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Bilir, Ece 

 

 

ÖZEL HUKUK YÜKSEK LĠSANS PROGRAMI 

 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. A. Can Tuncay 

 

Temmuz, 2011, 177 Sayfa  

 

Cinsiyetlerarası eĢitsizlik günümüzde de varlığını sürdüren önemli bir sorundur. Kadına 

yönelik pek çok önyargı toplumsal hayatta ve çalıĢma hayatında kadını erkeğin arkasına 

iterek, cinsler arasında eĢitsizliğe sebep olmaktadır. Bu önyargıların baĢında kadının evinden 

ve ailesinden sorumlu olması gerektiğine iliĢkin inanıĢ gelmektedir. Bu inanıĢla meslekler 

cinsiyetlerarasında bölüĢülmekte, kız çocukları okula gönderilmemektedir. Adeta bir zincirin 

halkaları olan tüm bu önyargılar, kadını eve hapsetmektedir. 

 

Kadının sırf cinsiyeti sebebiyle ayrımcılığa maruz kalarak mağdur edilmesini engellemeye 

yönelik pek çok düzenleme bulunmaktadır. Bu düzenlemeler tek baĢına toplumsal yargıların 

değiĢtirilmesini sağlayamasa da, ayrımcılık yasaklarının ihlal edilmesini önlemeleri 

bakımından önemlidir. Fakat ayrımcılığın önlenerek kandının erkeklerle eĢit uygulamalara 

tabi tutulması var olan eĢitsizliklerin ortadan kaldırılması bakımından yeterli değildir. Bu 

sebeple kadına fırsat eĢitliği tanınarak fiili eĢitsizliklerin de ortadan kaldırılması 

gerekmektedir. Bunun içinde geçici bir süre olumlu ayrımcılık politikalarının uygulanmasına 

ihtiyaç vardır. 

 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu madde 5 ile istihdamın her aĢamasında cinsiyet ayrımcılığı 

yasaklanmıĢtır. Bu düzenlemeyle hem tarafı olduğumuz uluslararası düzenlemelerle hem de 

Avrupa Birliği mevzuatıyla uyum sağlanmak istenmiĢtir. Her ne kadar düzenleme ayrımcılık 

tazminatına iliĢkin üst sınırın varlığı gibi bir takım nedenlerle eleĢtirilebilecekse de, kadınların 

çalıĢma hayatının her aĢamasında ayrımcılığa karĢı yasa ile korunması önemlidir. 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Kanunu Madde 5, Cinsiyetlerarası Ayrımcılık, Olumlu Ayrımcılık 
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ABSTRACT 

 

 

GENDER DISCRIMINATION IN LABOUR LAW 

 

 

Bilir, Ece 

 

 

MASTER IN PRIVATE LAW 

 

Thesis Supervisor: Prof. Dr. A. Can Tuncay 

 

July, 2011, 177 Pages 

 

Inequality between sexes is an important matter which has sustained to the present. Many 

prejudices towards women keep them behind compared to men in both social and business 

life which cause disparity. To begin with the prejudices, it is believed that the women are 

supposed to be responsible for their homes and families. With this belief, jobs are split among 

genders and women are prevented to go on with their education. As the rings of a chain, these 

prejudices imprison the women to their homes. 

 

There are many arrangements to protect women against discrimination which occurs just 

because of their genders. Although social rules are not changed by only these legal 

arrangements, they are essential in the point of preventing the discrimination rules broken. 

However, by preventing discrimination and equalizing opportunities for both women and men 

are still not enough for the removing the inequality. Accordingly, with the positive 

discrimination policies, implementation of gender equality should be ensured 

 

With Turkish Labour Law Code (No: 4857) article 5, gender discrimination is prohibited in 

every area of employment. The aim of this regulation is "becoming" coherent with the 

international regulations which are ratified by Turkey and European Union Legislation. 

Although the upper limit of compensation about discrimination can be criticized; this article is 

so important to protect women against discrimination in every field of employment.  

 

Key Words: Labour Law Code Article 5, Discrimination Between Genders, Positive 

Discrimination. 



 v 

 

ĠÇĠNDEKĠLER 

GĠRĠġ ......................................................................................................................................... 1 

I.  KADINLARIN ÇALIġMA HAYATINDAKĠ YERĠ ........................................................ 3 

A.  Türkiye’de Kadının ÇalıĢma Hayatındaki Yerini Gösteren Sayısal Veriler ............ 3 

B. Avrupa Birliği Ülkelerine ĠliĢkin Sayısal Veriler ......................................................... 5 

C. Ülkemizde Kadın Ġstihdamının Az OluĢunun Nedenleri ............................................. 5 

II. EġĠTLĠK ĠLKESĠ ve AYRIMCILIK YASAĞI ............................................................. 10 

A. EĢitlik Ġlkesi.................................................................................................................... 10 

1. Genel Olarak EĢitlik Kavramı .................................................................................. 10 

2.EĢitlik Ġlkesi Ġle Ġlgili Diğer Kavramlar .................................................................... 12 

a. EĢit Haklara Sahip Olma Ġlkesi Ġle EĢitlik Ġlkesinin ĠliĢkisi .............................. 12 

b. EĢit Davranma Ġlkesi Ġle EĢitlik Ġlkesinin ĠliĢkisi ................................................ 14 

B. Ayrımcılık Yasağı .......................................................................................................... 15 

1. Genel Olarak Ayrımcılık Kavramı ........................................................................... 15 

2. Cinsiyet Ayrımcılığı .................................................................................................... 16 

a. Anlamı ve Kapsamı ................................................................................................ 16 

b. Cinsiyet Ayrımcılığının Ortaya ÇıkıĢ ġekilleri ................................................... 18 

C. Tarihte Cinsiyetlerarası EĢitsizlik ve Cinsiyet Ayrımcılığı ....................................... 19 

1. Türkiye’de Durum ..................................................................................................... 19 

2. Dünyada Durum ......................................................................................................... 20 

III. ULUSLARARASI METĠNLERDE EġĠTLĠK ĠLKESĠ ve AYRIMCILIK YASAĞI 24 

A. BirleĢmiĢ Milletler Belgeleri ......................................................................................... 24 

1. BirleĢmiĢ Milletler AntlaĢması .................................................................................. 24 

2. Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi ............................................................................. 24 

3. Ekonomik, Sosyal, Kültürel Haklar SözleĢmesi ...................................................... 26 

4. Siyasi ve Medeni Haklar SözleĢmesi ......................................................................... 27 

5. Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi (CEDAW) ....... 28 

B. Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün Kadın Erkek EĢitliğine YaklaĢımı ...................... 32 

1. Genel Olarak ............................................................................................................... 32 

2. Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün EĢitlik Ġlkesini ve Ayrımcılık Yasağını Ġçeren 

SözleĢmeleri ..................................................................................................................... 33 



 vi 

a. EĢit Değerde ĠĢ Ġçin Erkek ve Kadın ĠĢçiler Arasında Ücret EĢitliği Hakkında 

SözleĢme ...................................................................................................................... 33 

b. ĠĢ ve Meslek Bakımından Ayrım Hakkında SözleĢme ........................................ 35 

c. Aile Sorumlulukları Olan Kadın ve Erkek ĠĢçilere EĢit ĠĢçilere EĢit 

Davranılması ve EĢit Fırsatlar Tanınması Hakkında SözleĢme ............................ 38 

d. Hizmet ĠliĢkisine ĠĢveren Tarafından Son Verilmesi Hakkında SözleĢme ....... 41 

e. Analığın Korunmasına ĠliĢkin SözleĢme .............................................................. 43 

f. Yeraltı ĠĢlerinde Kadınların ÇalıĢtırılmaması Hakkında SözleĢme .................. 44 

g. Gece ÇalıĢması SözleĢmesi ve Yeniden Gözden GeçirilmiĢ Gece ÇalıĢması ..... 44 

C. Avrupa Konseyi Belgeleri ............................................................................................. 44 

1. Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi ............................................................................. 44 

2. Avrupa Sosyal ġartı ve Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı .......................... 46 

D. Avrupa Birliği Mevzuatı ............................................................................................... 51 

1. Avrupa Birliği’nin EĢitlik ve Cinsiyetlerarası Ayrımcılıkla Ġlgili AntlaĢmaları .. 52 

a. Roma AntlaĢması .................................................................................................... 52 

b. Amsterdam AntlaĢması ......................................................................................... 53 

2. Avrupa Birliği’nin EĢitlik ve Cinsiyet Ayrımcılığı Ġle Ġlgili Yönergeleri .............. 55 

a. 92/85 Sayılı Hamile, Loğusa ve Emziren Kadınların ĠĢyerinde ĠĢ Güvenliğinin 

ve Saygılığının Korunması Hakkında Yönerge ....................................................... 55 

b. 96/34 Sayılı ĠĢ ve Aile Hayatının UyumlaĢtırılmasına ĠliĢkin Yönerge ............. 56 

c. 2000/78 Sayılı ĠĢe Alma ve Meslekte EĢit Muamele Yönergesi .......................... 57 

d. 2006/54 Sayılı Ġstihdam ve Meslek Konularında Kadın Ve Erkeğe EĢit 

Muamele Ve Fırsat EĢitliğinin Uygulanmasına Dair Yönerge ............................... 57 

IV. TÜRK HUKUKUNDA EġĠT DAVRANMA ĠLKESĠ ve CĠNSĠYET AYRIMCILIĞI

 .................................................................................................................................................. 63 

A. Genel Olarak EĢit Davranma Ġlkesi............................................................................. 63 

B. EĢit Davranma Ġlkesinin Uygulama KoĢulları ............................................................ 63 

C. EĢit Davranma Ġlkesinin Kaynağı ................................................................................ 64 

D. EĢit Davranma Ġlkesinin Yasal Dayanakları .............................................................. 65 

1. Anayasada EĢitlik Ġlkesi............................................................................................. 65 

a. Anayasada Yer Alan EĢitlik Ġlkesinin KiĢiler Arası ĠliĢkilere Uygulanabilirliği

 ...................................................................................................................................... 68 

b. Anayasada Kadın Erkek EĢitliğine ĠliĢkin Diğer Maddeler .............................. 70 



 vii 

2. ĠĢ Hukukunda EĢit Davranma Ġlkesi ........................................................................ 72 

a.1475 Sayılı ĠĢ Kanunu Dönemi ............................................................................... 72 

b. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu Dönemi .............................................................................. 73 

aa. EĢit Davranma Ġlkesi, ĠĢverenin EĢit Davranma Borcu ve Ayrımcılık ....... 73 

Kavramlarının ĠliĢkisi ............................................................................................ 73 

bb. ĠĢ Kanunda Yer Alan Diğer Düzenlemeler .................................................... 75 

c. Deniz ĠĢ Kanunu ..................................................................................................... 76 

d. Basın ĠĢ Kanunu ..................................................................................................... 76 

e. Sendikalar Kanunu ................................................................................................ 76 

E. Cinsiyet Ayrımcılığının ÇeĢitleri .................................................................................. 77 

1. Doğrudan Cinsiyet Ayrımcılığı ............................................................................. 77 

a. Genel Olarak ....................................................................................................... 77 

b. Doğrudan Cinsiyet Ayrımcılığının Tespiti ....................................................... 79 

2. Dolaylı Cinsiyet Ayrımcılığı .................................................................................. 80 

a. Genel Olarak ....................................................................................................... 80 

b. Dolaylı Cinsiyet Ayrımcılığının Unsurları ....................................................... 82 

3. Olumlu Ayrımcılık ................................................................................................. 87 

a. Genel Olarak ....................................................................................................... 87 

b. Kota Sistemi ........................................................................................................ 89 

F. Cinsiyet Ayrımcılığının Söz Konusu Olduğu Bazı Haller .......................................... 90 

1. ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulması AĢamasında Cinsiyet Ayrımcılığı .................................... 90 

a. Genel Olarak ........................................................................................................... 90 

b.  ĠĢ Ġlanlarında ve ĠĢ GörüĢmelerinde Cinsiyet Ayrımcılığı ................................ 93 

aa. Genel Olarak ..................................................................................................... 93 

bb. ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulmasında Gebelik Nedeniyle Cinsiyet Ayrımcılığı ......... 94 

c. Yaptırım .................................................................................................................. 98 

2. ĠĢ ĠliĢkisinin Devamında Cinsiyet Ayrımcılığı ......................................................... 99 

a. ÇalıĢma KoĢullarında Cinsiyet Ayrımcılığı ......................................................... 99 

b. Mesleki Yükselmede Cinsiyet Ayrımcılığı ......................................................... 102 

3. Ücret ve Eklerinde Cinsiyet Ayrımcılığı ................................................................ 103 

a. Genel Olarak Ücrette Cinsiyet Ayrımcılığı ........................................................ 103 

b. Ücrette Cinsiyet Ayrımcılığının Nedenleri ........................................................ 105 

c. Ücret EĢitliğini Sağlamayı Amaçlayan Ġlkeler ................................................... 106 



 viii 

aa. EĢit ĠĢe EĢit Ücret Ġlkesi ................................................................................. 106 

bb. EĢit Değerde ĠĢe EĢit Ücret Ġlkesi ................................................................. 107 

aaa. Genel Olarak ............................................................................................. 107 

bbb. ĠĢ Değerlendirmesi ................................................................................... 107 

cc. Ġlkelerin Uygulama KoĢulları ........................................................................ 109 

d. Mevzuatımızda Durum ........................................................................................ 110 

e. Prim, Ġkramiye ve Diğer Sosyal Yardımlarda Cinsiyet Ayrımcılığı ................ 112 

4. ĠĢ ĠliĢkisinin Sona Ermesinde Cinsiyet Ayrımcılığı ............................................... 113 

a. Genel Olarak ......................................................................................................... 113 

b. ĠĢ iliĢkisinin Kadının Evlenmesi Sebebiyle Sona Erdirilmesi .......................... 115 

c. ĠĢ ĠliĢkisinin Kadının Hamile Kalması Nedeniyle Sona Erdirilmesi................ 117 

aa. Hamilelik Ġznine Ayrılmadan Önceki Dönemde Fesih ............................... 118 

bb. Hamilelik Ġznine Ayrıldığı Dönemde Fesih ................................................. 120 

cc. Hamilelik Sonunda Hamileliğe Bağlı Hastalığın Ortaya Çıkması Halinde 

Fesih ....................................................................................................................... 120 

d. Deneme Süreli ĠĢ SözleĢmelerinde Cinsiyet Ayrımcılığı Sebebiyle Fesih ....... 121 

5- Cinsel Taciz ............................................................................................................... 122 

a. Genel Olarak ......................................................................................................... 122 

b. Türk ĠĢ Hukukunda Cinsel Taciz ....................................................................... 124 

aa. Cinsel Taciz Nedeniyle ĠĢverenin Sorumluluğunun Dayanakları.............. 125 

bb. ĠĢ SözleĢmesinin Kurulması AĢamasında Cinsel Taciz .............................. 128 

cc. ĠĢ ĠliĢkisinin Devamında Cinsel Taciz ........................................................... 129 

c. Türk Ceza Kanununda Cinsel Taciz ve Cinsel Saldırı Suçu ............................ 133 

aa. Cinsel Taciz Suçu ........................................................................................... 133 

bb. Cinsel Saldırı Suçu ......................................................................................... 134 

6. Cinsel Yönelim (Cinsel Tercih) ............................................................................... 134 

a. Avrupa Birliğinde Durum ................................................................................... 134 

b. Türk Hukukunda Durum .................................................................................... 136 

F. Cinsiyet Ayrımcılığı Yasağının Ġstisnaları ................................................................. 138 

1. Biyolojik Sebepler .................................................................................................... 139 

a. Hamilelik Ve Doğum Sonrası Döneme ĠliĢkin Düzenlemeler........................... 139 

b. Kadına Yasak Olan ĠĢler ..................................................................................... 141 

2. ĠĢin Niteliğine ĠliĢkin Sebepler ................................................................................ 144 



 ix 

3. Farklı Davranmayı Haklı Kılan Sair Nedenlerin Varlığı ..................................... 146 

V. CĠNSĠYET AYRIMCILIĞI YASAĞINA AYKIRI DAVRANILMASININ 

SONUÇLARI ........................................................................................................................ 147 

A. Uygulanacak Yaptırımlar ........................................................................................... 147 

1. Hukuki Yaptırımlar ................................................................................................. 147 

a. Geçersizlik ............................................................................................................. 147 

b. Eda Davası ............................................................................................................ 148 

c.  Maddi ve Manevi Tazminat ................................................................................ 149 

d. Ayrımcılık Tazminatı ........................................................................................... 151 

aa. Genel Olarak ................................................................................................... 151 

bb. Ayrımcılık Tazminatının ĠĢ Güvencesi ve Kötü Niyet Tazminatlarıyla 

ĠliĢkisi..................................................................................................................... 152 

cc. Cinsel Tacizde Ayrımcılık Tazminatı ........................................................... 156 

e. ĠĢ Görmekten Kaçınma ........................................................................................ 156 

f. ĠĢçinin ĠĢ SözleĢmesini Fesih Hakkı ..................................................................... 158 

2. Cezai Yaptırımlar ..................................................................................................... 159 

3. Ġdari Yaptırımlar ...................................................................................................... 160 

B. Ġspat Yükü .................................................................................................................... 161 

1. Genel Olarak ............................................................................................................. 161 

2. Doğrudan ve Dolaylı Cinsiyet Ayrımcılığında Ġspat ............................................. 163 

C. ZamanaĢımı .................................................................................................................. 165 

SONUÇ .................................................................................................................................. 166 

KAYNAKÇA ........................................................................................................................ 169 



 x 

KISALTMALAR 

 

 

 

AY   : Anayasa 

AYM   : Anayasa Mahkemesi 

Bak.   : Bakınız 

BK   : Borçlar Kanunu 

BM   : BirleĢmiĢ Milletler 

C   : Cilt 

CEDAW  : Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi 

E.   : Esas 

f.   : fıkra 

HD   : Hukuk Dairesi 

HGK.   : (Yargıtay) Hukuk Genel Kurulu 

ILO   : Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

ĠĢ K.    : ĠĢ Kanunu 

K.    : Karar 

md.   : madde 

MK   : Medeni Kanun 

RG   : Resmi Gazete 

s.   : Sayfa. 

S.   : Sayı 

T.C.   : Türkiye Cumhuriyeti. 

TCK   : Türk Ceza Kanunu 

TÜSĠAD  : Türk Sanayicileri Ve ĠĢadamları Derneği 

UÇÖ   : Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

vd.   : Ve Devamı 

vs.    : Ve Saire



GĠRĠġ 
 

KiĢinin sırf cinsiyeti sebebiyle farklı bir muameleye maruz kalması halinde cinsiyet 

ayrımcılığı söz konusu olur. Cinsiyet ayrımcılığı her iki cinsiyete yönelik olabilecekse de 

genellikle mağdurun kadınlar olduğu görülmektedir. Cinsiyet ayrımcılığı doğrudan ya da 

dolaylı olabilir ki 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile getirilen düzenlemede bu iki Ģekli de 

yasaklanmıĢtır. ĠĢ Kanunu md. 5’in kenar baĢlığı “EĢit Davranma Ġlkesi”dir. Ġlkenin kaynağı 

Anayasa md. 10’da yer alan eĢitlik ilkesidir. Kenar baĢlığı böyle olsa da madde 5’in 

içeriğinde ayrımcılık yasaklarına iliĢkin düzenlemeler de yer almaktadır. 

 

Tezimizin ilk bölümünde Türkiye’de kadınların çalıĢma hayatında ne kadar yer aldığına, yer 

alanların ise hangi sektörlerde çalıĢtığına iliĢkin sayısal verilere değinilmiĢtir. Bu sayısal 

verilerle kadınların çalıĢma hayatında ne kadar az yer aldığı tespit edilerek somut gerçekler 

ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. Ülkemize iliĢkin sayısal veriler dıĢında Avrupa Birliği 

ülkelerine yönelik verilere de değinilerek kadının çalıĢma hayatında az yer almasının sadece 

ülkemize özgü bir sorun olmadığı ortaya konmak istenmiĢtir. Sayısal veriler her ne kadar bazı 

gerçekleri ortaya koysa da önemli olan bu gerçeklerin altında yatan nedenlerin tespitidir. Zira 

amaç kadınların çalıĢma hayatında az yer almasına neden olan sorunların çözümüdür. 

Dolayısıyla istatistikî tespitlerin dıĢında ülkemizde kadın istihdamının neden az olduğu da 

incelenmiĢtir. 

 

 Bu belirlemelerden sonra tezimizin ikinci bölümünde, eĢitlik ilkesine ve bu ilke ile anılan 

diğer ilkelere değinilerek, kavramların birbirleri ile iliĢkileri belirtilmiĢ, içerikleri 

somutlaĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. EĢitlik ilkesine yönelik bu belirlemelerden sonra ayrımcılık 

kavramı ve cinsiyet ayrımcılığından ne anlaĢılması gerektiği gibi konulara değinilmiĢ, bu 

kavramlardan ne anlaĢılması gerektiği incelenmiĢtir. EĢitlik ilkesine ve ayrımcılık yasağına 

dair genel bilgilerden sonra cinsiyet ayrımcılığı sorununun bugüne gelene kadar hangi 

aĢamalardan geçtiği gösterilmek istenmiĢtir. 

 

Üçüncü bölümde ülkemizin taraf olduğu metinlerdeki ayrımcılığa iliĢkin düzenlemelere yer 

verilmiĢtir. Böylelikle mevzuatımızın ne yönde olması gerektiği belirlenmiĢtir. Her ne kadar  
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henüz Avrupa Birliği üyesi olmasak da, üyelik sürecinde ilerlediğimizden Avrupa Birliği 

mevzuatına da değinilmiĢtir. Uluslararası kaynakların incelenmesinden sonra Türk 

Hukukunda eĢitlik ilkesi incelenmiĢtir. 

 

Tezimizin dördüncü bölümünde eĢit davranma ilkesi ve cinsiyet ayrımcılığı incelenmiĢtir. 

EĢit davranma ilkesinin ayrıntılı olarak incelenmesi bu çalıĢma kapsamında mümkün 

olmadığından açıklamalarımız konumuzun daha iyi anlaĢılmasına yönelik olarak konumuzla 

sınırlı olarak yapılmıĢtır. EĢit davranma ilkesine iliĢkin açıklamalardan sonra ayrımcılık 

çeĢitlerine ve bu kapsamda olumlu ayrımcılığa değinilerek, ayrımcılık kavramının detaylı 

incelemesi yapılmıĢtır. Kavramın somutlaĢtırılması ve ayrımcılığa iliĢkin ihlallerin ne Ģekilde 

ortaya çıkabileceğinin tespiti için de istihdamın her aĢamasında ayrımcılık halleri 

incelenmiĢtir. Ayrımcılık yasakları mutlak yasaklardandır. Yani kural olarak her durumda 

uyulması gerekmektedir. Fakat kanun koyucu bazı hallerde mutlak olarak bu yasağa 

uyulmasının eĢitsizlik ve ayrımcılık yaratacağından bahisle, farklı davranılmasına izin 

vermiĢtir. Bu haller ayrımcılık yasaklarının istisnalarını oluĢturur. Bu istisnalara dördüncü 

bölümün sonunda değinilmiĢtir. 

 

ÇalıĢmamızın son bölümünde ayrımcılık yasaklarının ihlal edilmesi halinde uygulanacak 

hukuki, cezai ve idari yaptırımlara değinilmiĢ, ayrımcılık tazminatının diğer tazminatlarla 

iliĢkisine iliĢkin görüĢlere yer verilmiĢtir. Ayrıca bu bölümde ayrımcılık yasaklarının ihlal 

edildiğinin nasıl ispat edileceği ve ayrımcılık tazminatına iliĢkin zamanaĢımı konuları da 

incelenmiĢtir. 
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I.  KADINLARIN ÇALIġMA HAYATINDAKĠ YERĠ 

A.  Türkiye’de Kadının ÇalıĢma Hayatındaki Yerini Gösteren Sayısal Veriler 

2009 yılı istatistiklerine göre Türkiye’nin kurumsal olmayan
1
 nüfusu 70.542’dir. Bu 

nüfusun 35.000’ini erkekler oluĢtururken 35.541’ini kadınlar oluĢturmaktadır. 

Görüldüğü üzere kadın ve erkek nüfusu birbirine oldukça yakındır. 15 yaĢ ve üzeri 

nüfusa baktığımızda da kadınlara ve erkeklere iliĢkin verilerin yakınlığı dikkat 

çekmektedir. Kadın nüfusunun 26.317’si, erkek nüfusunun ise 25.369’u 15 ve daha 

yukarı yaĢtaki kurumsal olmayan nüfusu oluĢturmaktır
2
. 

Kadınların çalıĢma hayatındaki yerinin tespiti için cinsiyete göre iĢgücüne katılım 

oranlarının da incelenmesi gerekmektedir. ĠĢgücüne katılım oranını istihdam edilmiĢ ya 

da iĢsiz olarak iĢgücü piyasası ile iliĢkisi olan kesim oluĢturur. Yani, çalıĢan ya da 

çalıĢmaya hazır ve iĢ arayanların oluĢturduğu oran iĢgücü oranını ifade etmektedir
3
. 

Dolayısıyla bu orana dâhil olmayanlar herhangi bir Ģekilde iĢ aramayanlardır. 

2009 yılında kadınların iĢgücüne katılım oranı yüzde 26’dır. 2004 ve 2005 yılında 

kadınların yüzde 23,3’ü; 2006 ve 2007 yılında ise yüzde 23,6’sı iĢgücüne katılmıĢ, bu 

oran 2008 yılında yüzde 24,5’a ulaĢmıĢtır. Buna karĢılık 2004 yılından 2009 yılına 

kadar erkeklerin iĢgücüne katılma oranları sırasıyla yüzde 70,3, yüzde 70,6, yüzde 69,9, 

yüzde 69,8, yüzde 70,1 ve yüzde 70,5’tir
4
. Görüldüğü üzere kadınların iĢgücüne katılım 

oranları erkeklerin oldukça gerisindedir. Diğer taraftan son yıllarda kadınların iĢgücüne 

katılım oranlarında az da olsa bir artıĢ görülüyorsa da, kadınların iĢgücüne katılım 

oranları 1988 yılından bu yana gerilemiĢtir. 1988 yılı verilerine göre kadınların iĢgücüne 

katılım oranları yüzde 34,3’tür
5
.  

Kısacası tüm bu rakamlara bakılarak söylenebilir ki, son yıllarda kadınların iĢgücüne 

katılım oranlarında az da olsa bir artıĢ gözlemlenmiĢse de sonuç olarak katılım oranları 

erkeklerin katılım oranlarının çok gerisindedir. Diğer taraftan bu rakamlar bizlere 

                                                 
1
 “Kurumsal olmayan nüfus: Okul, yurt, otel, çocuk yuvası, huzurevi, hastane, hapishane, kıĢla ya da orduevinde 

ikamet edenler dıĢında kalan nüfustur”, Türkiye Ġstatistik Kurumu, Hanehalkı ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009,Ankara 

2009, s.XX. 
2
 Hanehalkı ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009, s.4. 

3
 Hanehalkı ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009, s.XXI. 

4
 T.C. ÇalıĢma Ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, ÇalıĢma Hayatı Ġstatistikleri 2009, Ankara 2010, s.10. 

5
 “Türkiyede Kadın Ġstihdamının Durumu”, 

   ( http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/areas/wstat2009.pdf, 04.07.2011). 

http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/areas/wstat2009.pdf
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Türkiye’de çalıĢma hayatına yani üretime katılmayan kesimin ne kadar fazla olduğunu 

da iĢaret etmektedir. 

Sektörel dağılımların incelenmesi ülkenin geliĢmiĢlik düzeyinin tespiti bakımından 

önemlidir. Kalkınan ülkelerde hizmet ve sanayi sektöründe istihdam fazlalaĢırken 

tarımda bu sektörlere nazaran daha düĢük oranda istihdam görülmektedir. Genel olarak 

ülkemizde her ne kadar hizmet ve sanayi sektöründe istihdamda artıĢ olsa da tarım 

sektöründeki istihdamda da artıĢ gözlenmektedir
6
. 2009 verilerine göre kadınların 

istihdam edildiği sektörlerin baĢında kırsalda tarım sektörü, kentlerde ise hizmet sektörü 

gelmektedir
7
. 2008 yılı Kasım ayı verilerine göre –ki sayılarda 2009 yılında da etkili bir 

artıĢ olmamıĢtır- kadınların yüzde 49’u tarım sektöründe, yüzde 35’i hizmet, yüzde 13’ü 

ise sanayi sektöründe istihdam edilmektedir. Bu sektörlerde çalıĢan kadınların yüzde 

52’si ücretli ve yevmiyeli, yüzde 36’sı ücretsiz aile iĢçisi olarak, yüzde 11’i kendi 

hesabına, yüzde 1’i ise iĢveren olarak çalıĢmaktadır. Kentlerde üst düzey yönetici
8
 veya 

kanun yapıcı gibi yönetim alanlarında istihdam edilen kadınların sayısı yalnızca yüzde 

5,4’tür
9
. Kırsalda bu veriler değiĢmektedir ve ücretsiz aile iĢçisi olarak çalıĢan 

kadınların sayısı, ücretli ve yevmiyeli çalıĢan kadınların sayısının önüne geçmektedir
10

. 

Son olarak belirtmek gerekir ki, kadınların eğitim durumları yükseldikçe iĢgücüne 

katılma oranları artmaktadır. Zira yüksekokul ve fakülte mezunu kadınların yüzde 70,8’i 

iĢgücüne katılırken, lise ve dengi meslek okullarından mezun kadınların yüzde 33,7’si, 

lise altı eğitimlilerin yüzde 21,8’i, okuryazar olmayanların ise yüzde 15’i iĢgücüne 

katılmaktadır
11

. 

         

 

                                                 
6
 BERBER, Metin/ YILMAZ-ESER, Burçin, “Türkiye’de Kadın Ġstihdamı: Ülke Ve Bölge Düzeyinde Sektörel 

Analiz”, “ĠĢ, Güç”, Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları Dergisi, Cilt: 10, Sayı: 2, Nisan 2008, s.5.  
7
 Hanehalkı ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009, s.5. 

8
 Kadın yöneticilere iliĢkin ayrıntılı bilgi için bak. TÜTEK, Hülya, “Dünyada Ve Türkiye’de Kadın Yöneticiler: 

Cam Tava Deliniyor mu?”,  Farklı Cinslerin EĢitliği Sempozyumu, Ġzmir 1998, s.241 vd. 
9
 “Türkiyede Kadın Ġstihdamının Durumu”  

(http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/areas/wstat2009.pdf, 04.07.2011); ayrıca bak. Hanehalkı 

ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009, s.17. 
10

 Hanehalkı ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009, s.6. 
11 

ÇalıĢma Hayatı Ġstatistikleri 2009, s.11; KORAY, Meryem, “ÇalıĢma YaĢamında Kadın Gerçekleri”, Amme 

Ġdaresi Dergisi, s.101, (yayin.todaie.gov.tr/goster.php?Dosya=MDU0MDU2MDUw, 04.07.2011). 

 

http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/areas/wstat2009.pdf
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B. Avrupa Birliği Ülkelerine ĠliĢkin Sayısal Veriler 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü’nün 2009 yılı verilerine göre, Hollanda’da kadınların 

iĢgücüne katılım oranları yüzde 60,4 erkeklerin ise yüzde 73,3 iken; Almanya’da 

kadınların yüzde 53,7’si, erkeklerin yüzde 66,3’ü; Fransa’da kadınların yüzde 51,9’u, 

erkeklerin yüzde 62,4’ü, Ġtalya’da ise kadınların yüzde 38,3’ü, erkeklerin ise yüzde 

59,9’u iĢgücüne katılmaktadır
12

. Söz konusu verilere göre, her ne kadar Avrupa Birliği 

ülkelerinde kadınların iĢgücüne katılım oranları ülkemize nazaran çok daha fazla olsa 

da, erkeklerin katılım oranlarıyla kıyaslandığında kadınların ekonomik hayata 

katılımları bu ülkelerde de azdır.  

Avrupa Birliği ülkelerinde kadınlar daha çok hizmet sektöründe çalıĢmaktadır. Bunu 

sanayi sektörü ve tarım sektörü izlemektedir. Bu ülkelerde ev hizmetlerinde çalıĢan 

kiĢilerin yüzde 82’sini; sağlık sektörünün yüzde 79’unu; eğitim sektöründe çalıĢanların 

yüzde 72’sini kadınlar oluĢturmaktadır
13

. Yine, Avrupa Birliği ülkelerinde de, yönetici 

pozisyonlarında kadınlardan çok erkekler çalıĢmaktadır
14

. Avrupa Birliği ülkelerinde 

kadınların daha çok hizmet sektöründe yer alması bu ülkelerdeki istihdam imkânlarının 

Türkiye’dekinin aksine tarım yoğunluklu olmamasından kaynaklanmaktadır
15

.  

Tüm bu verilere bakıldığında denebilir ki kadınların iĢ hayatında erkeklere göre daha az 

yer almaları ülkemizde daha belirgin olmakla birlikte aslında ülkelerin çoğunun önemli 

bir sorunudur.  

C. Ülkemizde Kadın Ġstihdamının Az OluĢunun Nedenleri 

Bir gerçeği ortaya koyan sayısal veriler elbette ki tek baĢına yeterli değildir. Önemli 

olan, bu verilerin altında yer alan sebeplerin tespit edilerek çözüm yollarının 

bulunmasıdır. Türkiye’de kadın istihdamının düĢük olduğu sayısal verilerle sabit olmuĢ 

bir gerçektir. Kadının iĢgücüne katılması hem daha demokratik bir toplum yapısının 

oluĢması açısından hem de kadının ekonomik özgürlüğünü kazanarak kendine dayatılan 

                                                 
12

 http://laborsta.ilo.org/sti/DATA_FILES/TABLE_PDF/By_Country_FULL_EN.pdf, (04.07.2011). 
13

 Women And The Labour Market, Labour Market Observatory Section For Employment Social Affairs And 

Citizenship, European Economic And Social Comitee, 2008, s.37,  

 (http://www.eesc.europa.eu/resources/docs/eesc-2009-04-en.pdf, 04.07.2011). 
14

 NEWELL, Helen,  Industrial Relations Developments In Europe 2006, Luxembourg 2007, s.47, 

(http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2007/34/en/1/ef0734en.pdf, 04.07.2011). 
15

 YÜKSEL-ONARAN, Melek, KarĢılaĢtırmalı Hukuk IĢığında Türk ĠĢ Hukukunda Kadın Erkek EĢitliği, 

Ġstanbul 2000, s.9. 

http://laborsta.ilo.org/sti/DATA_FILES/TABLE_PDF/By_Country_FULL_EN.pdf
http://www.eesc.europa.eu/resources/docs/eesc-2009-04-en.pdf
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2007/34/en/1/ef0734en.pdf
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rollerden sıyrılması bakımından önem arz etmektedir
16

. Dolayısıyla kadın istihdamının 

az olmasının temelinde yatan ve cinsiyetlerarası ayrımcılık yaratan uygulamaların ve ön 

yargıların nedenlerin belirlenmesi gerekmektedir.  

Bu gerçeğin arkasında yer alan nedenlerden biri kadınların eğitime katılma oranlarının 

yani eğitim seviyelerinin düĢük olmasıdır. 2006 verilerine göre hala kadınların %20’si 

okur-yazar değildir
17

. Bu noktada belirtmek gerekir ki Türkiye 1995 yılında Pekin’de 

toplanan 4. Dünya Kadın Konferansında kadınların okur-yazarlık oranının %100’e 

çıkarılmasını taahhüt etmiĢse de bu taahhüt maalesef yerine getirilememiĢtir
18

. Erkek 

çocuklarının okutularak meslek sahibi edindirilmelerine karĢın, kız çocuklarının nasılsa 

ev hanımı olacağı düĢüncesiyle okutulmamaları eğitim seviyesi bakımından kadınları 

erkeklerin gerisine itmektedir
19

. Eğitim kadın için oldukça önemlidir. Zira eğitim gören 

kadın toplumun kendisine biçtiği rolden sıyrılarak özgürleĢmekte ve güçlenmektedir. 

Diğer taraftan iĢverenlerin istihdam edilecek kiĢilerden beklentilerinin karĢılanabilmesi 

için de eğitim gerekmektedir. Eğitimli kadın çalıĢma hayatına girme Ģansı yakalayacak, 

daha iyi Ģartlarda istihdam edilecek ve istihdam edildiği iĢte terfi etme fırsatı 

yakalayacaktır. Eğer kadın gereken eğitime sahip olmazsa rekabetin hakim olduğu iĢ 

piyasasında tutunamayacak, cazip olmayan Ģartlarla istihdam edilecek ve bu sebeple de 

kadın, toplumun kendisine uygun gördüğü evde hizmet görme görevinden 

sıyrılamayarak çalıĢma hayatında yer alamayacaktır
20

. Bu sorunların ortadan kalkması 

ve kadının çalıĢma hayatına kazandırılabilmesi için eğitimde fırsat eĢitliğinin sağlanması 

gerekmektedir.  

Değindiğimiz veriler gösteriyor ki kırsal alanda kadın tarım sektöründe ücretsiz aile 

iĢçisi olarak istihdam edilmektedir
21

. Ülkemizde çeĢitli nedenlerle köylerden kentlere 

göç söz konusudur. Eğitimsiz kadın kente göçtüğü zaman ona uygun istihdamın 

                                                 
16

 ÇELĠKEL, Aysel, Türkiye’de Kadın Sorunları Paneli, Ġnsan Hakları Hukuku Ve Kadın (AnılıĢ: Panel), 

Ġstanbul 2003, s.144. 
17

 Bak. http://nkg.tuik.gov.tr/goster.asp?aile=3, (04.07.2011). 
18

 ANIL, Ela/ĠLKKARACAN, Pınar/ KILIÇ, Zülal/ RONGE, Karin/ SERAL, GülĢah/ ÜLGEN, Tuluğ, Pekin+5: 

BirleĢmiĢ Milletler’de Kadının Ġnsan Hakları Ve Türkiye’nin Taahhütleri, 2001, s.14. 
19

 ALTAN, Z. Ömer, Kadın ĠĢçiler Ve Kadın ĠĢçilerin 1475 Sayılı ĠĢ Kanunu Ġle Korunması, EskiĢehir 1980, s. 

86 vd., Kadın-Erkek EĢitliğine Doğru YürüyüĢ: Eğitim, ÇalıĢma YaĢamı Ve Siyaset, Yayın No. TÜSĠAD-

T/2000-12/290, Ġstanbul 2000, s.155. 
20

 BERBER/YILMAZ-ESER, s.14; YÜKSEL- ONARAN, s. 12; ATA, Namık, “Türkiye’de Kadınların ĠĢgücüne 

Katılma Oranı Erkeklerin Ancak Üçte Biri Kadardır”, ĠĢveren, C.44, S.4, Ankara 2006, s.19; ayrıca bak. 

ÖZKUZUKIRAN, ġule, “Sorunun Çözüm Noktası: Eğitim”, ĠĢveren, C.44, S.4, Ankara 2006, s.37. 
21

 Bak. BERBER/YILMAZ-ESER, s.6. 

http://nkg.tuik.gov.tr/goster.asp?aile=3
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mümkün olmaması sebebiyle çalıĢma hayatından uzaklaĢarak ev hanımı olmaktadır
22

. 

Belirtmek gerekir ki ücretsiz aile iĢçisi olmak, kadının ekonomik bağımsızlığını 

sağlaması ya da toplumsal statüsünün artması konusunda bir yarar sağlamamaktadır
23

. 

Fakat yine de kırsalda kadın ücretsiz olarak çalıĢsa da en azından ülke üretiminde yer 

alırken kentte eğitimsizliğinin de etkisiyle kendine uygun iĢ bulamaması sebebiyle eve 

kapanmaktadır
24

. 

 Kadınların çalıĢma hayatında az yer almalarının bir diğer sebebi ise, mesleklerin 

cinsiyetlere göre sınıflandırılmaya tabi tutulmasıdır. Toplumdaki inanıĢına göre bazı 

meslekler kadınlara daha uygunken bazı meslekler
25

 erkek mesleği olarak 

nitelendirilmektedir. Bu inanıĢ ayrımcılığa sebep olmaktadır. Verilere bakıldığında 

kadınların daha çok hizmet sektöründe; eğitim, sağlık
26

, tekstil gibi alanlarda çalıĢtığı 

görülmektedir
27

. Mesleklerin cinsiyetlerarasında bölünmesiyle kadının istihdam 

olanakları sınırlandırılmakta, kadına uygun görülen kısıtlı alanda kadın erkeğe göre daha 

düĢük ücret getiren iĢlerde çalıĢtırılmaktadır. Zira kadının gördüğü iĢ az dayanıklılık 

gerektiren iĢlerken, erkek idari kadroda ve daha fazla dayanıklılık gerektiren iĢlerde 

çalıĢmaktadır. Diğer taraftan kadının gebe kalması durumunda iĢten uzaklaĢacak olması 

da iĢverenlerce hoĢ karĢılaĢmamaktadır. ĠĢveren böyle bir iĢçiye eğitim vermek ya da 

onu terfi ettirmek yerine iĢte kalacağı daha garanti olan erkek iĢçiye bu imkânları 

sunmayı tercih etmektedir
28

. Kadınlar eğitim olanaklarına ulaĢmakta zaten zorlanırken, 

                                                 
22

 PUR, Necla, Türkiye’de Kadın Sorunları Paneli, Ġnsan Hakları Hukuku Ve Kadın, Ġstanbul 2003, s. 171; SUR, 

Melda, “ÇalıĢma Hayatında Kadının Hukuki Durumu” (AnılıĢ: ÇalıĢma Hayatında Kadın), Farklı Cinslerin 

EĢitliği Sempozyumu, Ġzmir 1998, 170; TÜRKTAN, Gülden, “AB Ve Türkiye’de Kadın Ġstihdamının Önündeki 

Engeller Ve Çözüm Önerileri- II. Oturum, Kadın Ġstihdamı Zirvesi, Ġstanbul 2006, s.77. 
23

 SUR, ÇalıĢma Hayatında Kadın, 170; TÜRKTAN, s.77. 
24

 PUR, s.171. 
25

 Bakancılık sektöründe müfettiĢliğin erkek mesleği kabul edildiğine iliĢkin banka çalıĢanlarının görüĢleri ve 

yorumları için bak. Bankacılık Sektöründe Cinsiyete Dayalı Ayrımcılık, ÇalıĢma YaĢamında Cinsiyete Dayalı 

Ayrımcılık: Bankacılık Sektöründe Örnek Olay Ġncelemesi,  T.C. BaĢbakanlık Kadının Statüsü Ve Sorunları 

Genel Müdürlüğü, Ankara 2000, s.59. 
26

 Sağlık sektöründeki durumun detaylı incelemesi için bak. URHAN, Betül/ ETĠLER, Nilay, “Sağlık 

Sektöründe Kadın Emeğinin Toplumsal Cinsiyet Açısından Analizi”, ÇalıĢma Ve Toplum Dergisi, 2011/2, 

(http://calismatoplum.org/sayi29/urhan-etiler.pdf, 04.07.2011). 
27

 Sayısal veriler için bak. Hanehalkı ĠĢgücü Ġstatistikleri 2009, s.17. 
28

 MOROĞLU, Nazan, “Avrupa Birliği AntlaĢmalarında Ve Yönergelerinde Kadın Erkek EĢitliği Ġle Ġlgili 

Düzenlemeler” (AnılıĢ: Avrupa Birliği), Avrupa Birliğine GiriĢ Sürecinde Türkiye Cumhuriyeti Anayasası Ve 

Kadın-Erkek EĢitliği Politikaları Paneli, Ankara 2000, s.58; KORAY, Meryem/DEMĠRBĠLEK, Sevda/ 

DEMĠRBĠLEK, Tunç, Gıda ĠĢkolunda ÇalıĢan Kadınların KoĢulları Ve Geleceği, Ankara 1999, s.173; ALTAN, 

s. 85 vd.; KORAY, s. 96; YÜKSEL-ONARAN, s.14 vd. 

http://calismatoplum.org/sayi29/urhan-etiler.pdf
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eğitim görüp iĢ hayatında yer alan kadınlar da ilerlemeleri için gerekli olan eğitimi 

almakta zorluk yaĢamaktadır. Böylelikle de kadınlar iĢte ilerlemekte zorlanmaktadır. 

Kadın istihdamını engelleyen ve kadına karĢı ayrımcılığa neden olan bir diğer toplumsal 

neden, kadının iĢ yaĢantısında yer almasından ziyade evinde kalarak evin düzeniyle ve 

varsa çocuklarının eğitimiyle ilgilenmesine iliĢkin, ataerkil yapıyı savunan düĢüncedir. 

Bu düĢünce erkeğe dıĢ dünyada sorumluluklar yüklerken, kadınları çalıĢma hayatından 

uzaklaĢtırmaktadır. Böylelikle kadın aile yaĢantısı ya da çalıĢma hayatı arasında bir 

seçim yapmak zorunda kalmaktadır. ÇalıĢan kadın ise gebe kalması ve çocuk sahibi 

olması durumunda iĢ hayatından uzaklaĢmakta ve çocuğunu büyüttükten sonra iĢ 

hayatına dönmekte zorlanmaktadır. Diğer taraftan çalıĢma hayatında yer alan kadınlar 

çalıĢma hayatına iliĢkin sorumluluklarla birlikte aile yaĢantısının da kendisine 

sorumluluk yüklemesi sebebiyle daha çok kısmi süreli iĢlerde çalıĢmayı tercih 

etmektedir. Zira kadının ev yaĢantısından doğan sorumlulukları onun seçeceği iĢyerini 

veya çalıĢabileceği saatleri de etkilemektedir. Kadınlar tarafından tercih edilen kısmi 

süreli iĢler ise daha az nitelik gerektiren, daha az ücret getirisi olan ve ilerleme Ģansı 

daha az olan iĢlerdir
29

.  

Bahsettiğimiz tüm bu nedenlerle kadınlar iĢe alınmada, iĢinde yükselmede zorluk 

çekmekte erkek iĢçilere nazaran daha düĢük ücretlerle çalıĢmaktadır. Toplu iĢten 

çıkarmalarda erkek evini geçindirmekle görevli kabul edildiğinden, iĢten çıkartılacak 

kiĢi olarak kadınlar tercih edilmektedir. Yine iĢten çıkarma söz konusu olduğunda 

kıdem esas alınması halinde de bu uygulamadan kadınlar daha fazla etkilenmektedir. 

Cinsiyet ayrımcılığına neden olan bu sosyo-kültürel nedenler kadının üretime katılımını 

azaltmaktadır
30

. 

Unutmamak gerekir ki kadın erkek arasındaki eĢitsizlik ve ayrımcılık insan hakları 

sorunudur. Toplumsal adaletin sağlanması için cinsiyetlerarası eĢitliğin sağlanması 

                                                 
29

 ÇELĠKEL, Aysel, “AB Ve Türkiye’de Kadın Ġstihdamının Önündeki Engeller Ve Çözüm Önerileri- II. 

Oturum (AnılıĢ: Kadın Ġstihdamı), Kadın Ġstihdamı Zirvesi, Ġstanbul 2006, s.71-72; MOROĞLU, Nazan, “AB Ve 

Türkiye’de Kadın Ġstihdamının Önündeki Engeller Ve Çözüm Önerileri (AnılıĢ: Ġstihdam Engelleri) - II. Oturum, 

Kadın Ġstihdamı Zirvesi, Ġstanbul 2006, s.87 ve s. 91; YILDIZ, G. Burcu, ĠĢverenin EĢit ĠĢlem yapma Borcu 

(AnılıĢ: EĢit ĠĢlem), Ankara 2008, s.98; ALTAN, s.90 vd. ; ATA, s.19; KORAY/DEMĠRBĠLEK/DEMĠRBĠLEK, 

s.182 vd.; KORAY, s. 95; PUR, s. 173-174; TÜRKTAN, s.75; TÜSĠAD, Kadın- Erkek EĢitliğine Doğru 

YürüyüĢ, s.158 vd., YÜKSEL- ONARAN, s. 12 vd. 
30

 YÜKSEL-ONARAN, s.15-16. 
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gerekmektedir. Kadının çalıĢma hayatında yer alması ülke ekonomisinin ve sosyal 

yaĢantının geliĢimine katkıda bulunur. Ayrıca, “ulusal gelirden herkesin belirli bir 

düzeyin altına düĢmeyecek Ģekilde pay alması” anlamına gelen sosyal adaletten 

bahsedilebilmesi için de cinsiyetlerarası eĢitlik var olmalıdır. Sosyal adaletin varlığı ise 

sosyal devlettin oluĢumuna esas teĢkil eder
31

. Kadının çalıĢma hayatından uzaklaĢmasını 

sağlayan toplumsal nedenler, kendisine fırsat eĢitliği tanınarak çalıĢma hayatında yer 

almasıyla değiĢirse daha demokratik bir toplum meydana gelecektir. 

Cinsiyetlerarası iĢbölümüne yönelik eski Medeni Kanun’un hükümleri yeni Medeni 

Kanun’un yürürlüğe girmesiyle kalkmıĢtır ki bu olumlu bir geliĢmedir. Söz gelimi, eski 

Medeni Kanunun 152. maddesine göre koca evlilik birliğinin reisidir ve karı ve 

çocukların bakımı kocaya aittir. Yine eski Medeni Kanun madde 153/f.2’ye göre eve 

kadın bakar. Bu hükümler yeni Medeni Kanun’un 1 Ocak 2002 tarihinde yürürlüğe 

girmesiyle kalkmıĢtır. Mevcut Medeni Kanunun 186. maddesine göre evlilik birliği 

eĢlerce beraberce yönetilir ve yine eĢler evlilik birliğinin giderlerine güçleri oranında 

emek ve malvarlıklarıyla katılır. Böylelikle evin yönetiminde eĢler eĢit söz sahibi 

kılınmıĢ ve cinsiyetlerarasındaki görev bölüĢümünün yasal dayanağı kalkmıĢtır. Elbette 

yasal düzenlemeler tek baĢlarına toplumsal inanıĢların bir anda değiĢmesini sağlamaz. 

Fakat rol dağılımına iliĢkin toplumsal inanıĢların yasalarla desteklenmemesi, ülkedeki 

eğitim seviyesinin arttırılmasıyla birleĢtiğinde cinsiyetlerarası ayrımcılığın 

kaldırılmasında önemli bir yol alınmıĢ olacaktır. 

 

          

 

 

 

 

 

                                                 
31

 ÇELĠK, Nuri, ĠĢ Hukuku Dersleri (AnılıĢ: ĠĢ Hukuku) , YenilenmiĢ 23. Bası, Ġstanbul 2010, s.18; SÜRAL, 

Nurhan, “Uluslararası ÇalıĢma Örgütü’nün (ILO) ÇalıĢan Kadınlara ĠliĢkin Düzenlemeleri Ve Türkiye” (AnılıĢ: 

UÇÖ), Hukukta Kadın Sempozyumu, Ankara 2000, s.125. 
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II. EġĠTLĠK ĠLKESĠ ve AYRIMCILIK YASAĞI 

A. EĢitlik Ġlkesi 

1. Genel Olarak EĢitlik Kavramı 

EĢitlikten ne anlaĢılması gerektiği hususu tarih boyunca irdelenmiĢtir. Bu kapsamda 

cinsiyetlerarası eĢitlik de eski Yunan filozoflarınca incelenen bir konu olmuĢtur. 

Platon’a göre, kadın ve erkek arasındaki tek fark kadınların doğurabilmesidir. Bunun 

dıĢında herhangi bir farklılığı olmayan bu iki cins arasında görev bölüĢümüne gidilmesi 

yersizdir. Her ne kadar erkekler bazı alanlarda daha kabiliyetliyse de kadınlar da 

baĢkaca alanlarda kabiliyetlidir. Fakat bu fark erkeklerin kabiliyetli olduğu alanlarda 

kadınların baĢarılı olamayacağı anlamına gelmemektedir
32

. Platondan farklı olarak 

Aristo’ya göre ise, kadın erkeğe itaat etmek için yaratılmıĢtır ve kadın erkek arasındaki 

eĢitsizlik doğal karĢılanmalıdır
33

. Yunan filozofların bu düĢünceleri ortaya attığından bu 

yana oldukça uzun bir zaman geçse de, bugün hala farklı cinslerin eĢit olup olmadıkları 

tartıĢma konusudur. Fakat elbette ki bir cinsin diğerine hizmet ve itaat amacıyla 

yaratıldığı görüĢüne katılmak mümkün değildir. Platon’un da ifade ettiği gibi kadın ve 

erkek arasındaki farklılıklar onlara belirli roller yüklemeyi ve onları bazı alanlara 

hapsetmeyi haklı kılmaz.   

EĢitlik ilkesinin genel olarak ne ifade ettiğini anlamak için eĢitlik kelimesinin ne anlama 

geldiği de belirlenmelidir. EĢitlik kelimesi iki veya daha fazla Ģeyin denk olması 

anlamına geldiği gibi, “kanunlar yönünden insanlar arasında ayrım olmamasını” da ifade 

etmektedir
34

. Toplum bilimi bakımından ise “Bedensel, ruhsal baĢkalıkları ne olursa 

olsun, insanlar arasında toplumsal ve siyasi haklar yönünden ayrım bulunmaması 

durumunu” ifade etmektedir
35

. EĢitlik kelimesinin sözlük anlamından da açıkça 

anlaĢılacağı üzere eĢitlikten söz edilebilmesi için birbiriyle kıyaslanabilecek birden fazla 

Ģey gerekmektedir.  

EĢitlik, kıyaslanacak Ģeylerin ya da kiĢilerin tüm özellikleri göz önünde tutularak 

yapılan bir değerlendirme neticesinde varılan bir yargı değildir. Doğada hiçbir Ģey 

                                                 
32

 ġENEL, Alâeddin, Eski Yunanda EĢitlik Ve EĢitsizlik Üstüne, Ankara 1970, s.398-399. 
33

 ġENEL, s.442. 
34

 http://www.tdk.gov.tr, (04.07.2011). 
35

http://www.tdk.gov.tr, (04.07.2011). 
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diğerinin birebir aynısı değildir. Hiçbir nesnenin diğerinin tıpatıp aynı olmadığı bir 

dünyada bir insanın tüm özellikleriyle diğerinin aynısı olması beklenemez. Bu 

farklılıklar doğuĢtan kaynaklanabileceği gibi, kiĢinin yaĢantısı boyunca kazandığı 

birtakım özelliklerden de kaynaklanabilir
36

. Birebir benzerlikten bahsedilemeyeceğinden 

bahisle, eĢit olup olmadığı belirlenecek Ģeylerin belirli özellikleri kıyaslanır ve eĢit olup 

olmadıklarına da bu belirli alanda yapılan değerlendirme sonucu karar verilir
37

.  

Birbiriyle kıyaslamaya konu Ģeyler eğer obje ise, bu objelerin eĢit olup olmadığı renk, 

hacim veya büyüklük gibi objektif ölçütlere göre belirlenirken; insanların eĢit olup 

olmadığının belirlenmesinde kullanılabilecek kıstaslar arasında cinsiyet, ırk, dini inanç, 

yaĢ gibi ölçütler de yer alır. Fakat bunlar objektif ölçütler değildir. Dolayısıyla burada 

kesinlikten ziyade bir değerlendirme söz konusudur. Yani söz konusu ölçütler 

kullanılarak iki insanın eĢit olup olmadığı konusunda bir değer yargısına ulaĢılır ve 

eĢitlik ilkesine uyulup uyulmadığının değerlendirmesi de bu yargıya göre yapılır. Bu da 

belirli kiĢileri sınıflandırarak denk olduğu kabul edilen grupların oluĢturulması anlamına 

gelmektedir. Zira birbiriyle eĢdeğer kabul edilen insanlar, kıyaslanan ve eĢit olduğu 

kabul edilen özellikleri ve nitelikleri bakımından bir grup oluĢtururlar. EĢit kiĢilere karĢı 

eĢitlik ilkesine uygun davranılıp davranılmadığının tespiti için de eĢitlik ilkesinin ne 

olduğunun belirlenmesine iliĢkin bir ahlak ya da hukuk kuralına ihtiyaç vardır
38

. 

EĢitlik kavramına iliĢkin bu açıklamalardan sonra eĢitlik ilkesi ile ne sağlanmak 

istendiğine de değinmek gerekir. Aristo, adaleti dağıtıcı ve denkleĢtirici olarak ikiye 

ayırır. Dağıtıcı adalete göre; eĢitler eĢit haklara sahipken, eĢit olmayanlarda eĢitsizlikleri 

oranında paylara ve haklara sahip olur. Yani dağıtıcı adalet oranlı adaleti sağlar. 

DenkleĢtirici adalet ise sayısal eĢitliği sağlamaya iliĢkindir. Oranlı bir adalet yerine 

mutlak olarak herkese eĢit davranılmasına iliĢkindir. Yasalarla kurulan eĢitliğin 

                                                 
36

 BAYSAL, UlaĢ, “ĠĢverenin EĢit Davranma Borcu Ve ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Uygulanması”, Legal ĠĢ 

Hukuku Ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Cilt:7 Sayı: 25, Ġstanbul 2010, s.60; CANĠKLĠOĞLU, NurĢen, 

“Sosyal Hukukta Ayrımcılık Olarak Değerlendirilebilecek Düzenlemeler Ve Mağduriyetin Giderilmesi Ġçin 

BaĢvurulabilecek Yollar”, ĠĢ Hukuku Ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi 30. Yıl Armağanı, 

Ġstanbul 2006, s.643; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 30. 
37

 ÖDEN, Merih, Türk Anayasa Hukukunda EĢitlik Ġlkesi, Ankara 2003, s.18-19; TUNCAY, A. Can, ĠĢ 

Hukukunda EĢit Davranma Ġlkesi (AnılıĢ: EĢit Davranma Ġlkesi), Ġstanbul 1982, s.8; ĠNCEOĞLU, Sibel, “Türk 

Anayasa Mahkemesi Ve Ġnsan Hakları Avrupa Mahkemesi Kararlarında EĢitlik Ve Ayrımcılık Yasağı”, ÇalıĢma 

Ve Toplum- Ekonomi ve Hukuk Dergisi, 2006/4, s. 50, (http://www.calismatoplum.org/sayi11/inceoglu.pdf, 

04.07.2011). 
38

 ÖDEN, s.24;  YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.30-31. 

http://www.calismatoplum.org/sayi11/inceoglu.pdf
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bozulması halinde devreye girer ve bu adalet anlayıĢına göre kiĢiler yasalar önünde 

eĢittir
39

. 

 

Aristonun adalet anlayıĢına iliĢkin ortaya attığı görüĢünden sonra, eĢitlik ilkesinin ne 

olduğu ve neyi sağlaması gerektiğine iliĢkin ortaya çıkan teorilerin
40

 baĢında Ģekli 

eĢitlik
41

 ve maddi eĢitlik
42

 teorileri gelmiĢtir. ġekli eĢitliğe göre genel ve soyut olan 

kanunlar kapsadıkları herkese eĢit olarak uygulanır. Maddi eĢitliğe göre ise aynı 

durumda olanlara aynı, farklı olanlar ise farklı iĢlemlere tabi tutulmalıdır. Bu eĢitlik 

anlayıĢına göre kanunların sadece genel ve soyut olmaları yetmez, içeriğinin de 

araĢtırılması gerekir. Ġçerik aynı durumda olanlara aynı, farklı durumda olanlara farklı 

davranılmasına iliĢkinse eĢitlik sağlanmıĢ olur
43

. 

Hukuk düzeninde de eĢitlik, aynı durumda olanlara aynı iĢlem yapılması Ģeklinde 

anlaĢılmaktadır. Bu kabule göre, aynı durumda olmayanlara aynı kuralların 

uygulanmaması eĢitsizlik değildir. Zira Ģekli anlamda eĢitlik anlayıĢının 

uygulanabilmesi için insanların özdeĢ yani birebir aynı olması gerekir ki bu mümkün 

değildir. Dolayısıyla kanunların herkese, kiĢilerin özel durumları göz önünde 

tutulmaksızın uygulanması eĢitlik ilkesinden beklenen yararı sağlamaz. Objektif, makul 

ve haklı bir nedenin varlığı halinde bir gruba farklı davranılması eĢitlik ilkesine aykırı 

değildir
44

. 

2.EĢitlik Ġlkesi Ġle Ġlgili Diğer Kavramlar 

         a. EĢit Haklara Sahip Olma Ġlkesi Ġle EĢitlik Ġlkesinin ĠliĢkisi 

Hukuk düzeninde aynı ve benzer durumda olanlara eĢit davranılması anlamına gelen 

eĢitlik ilkesi, eĢit davranılması gereken bu kimselerin eĢit haklara sahip olduğunu kabul 

eder ve kiĢilere kendilerine eĢit davranılmasını isteme hakkı verir. Dolayısıyla, eĢit 

                                                 
39

 ġENEL, s.456. 
40

 Detaylı bilgi için bak, ÖDEN, s.25. 
41

 ġekli eĢitliğe mutlak eĢitlik, Ģekli hukuki eĢitlik, yatay eĢitlik veya aritmetik eĢitlik de denmektedir, GÖZLER, 

Kemal, Türk Anayasa Hukuku Dersleri, GüncelleĢtirilmiĢ 7. Baskı, Bursa 2009, s.109. 
42

 Maddi eĢitliğe nispi eĢitlik, dikey eĢitlik veya geometrik eĢitlik de denmektedir, GÖZLER, s.109. 
43

 ERTÜRK, ġükran, Uluslararası Belgeler Ve Avrupa Birliği Direktifleri IĢığında ÇalıĢma Hayatımızda Kadın 

Erkek EĢitliği (AnılıĢ: Kadın Erkek EĢitliği), Ankara 2008, s.33; ÖZBUDUN, Ergun, Türk Anayasa Hukuku, 

Gözden GeçirilmiĢ 10. Baskı, Ankara 2009, s.148; GÖZLER, s.109. 
44

 ALĠEFENDĠOĞLU, Yılmaz, “EĢitlik Ġlkesi”, Prof. Dr. Ġlhan Akın’a Armağan, Ġstanbul 1999, s.81; ERTÜRK, 

Kadın Erkek EĢitliği, s.33; YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s.32.  
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haklara sahip olma ilkesi eĢitlik ilkesinin içinde yer alır ve onun bir sonucudur. Bir 

baĢka deyiĢle eĢit haklara sahip olma ilkesi, eĢitlik ilkesinin somutlaĢtırılmasıdır
45

. 

 

EĢit haklara sahip olma ilkesiyle amaçlanan diğer kimselere nazaran daha zayıf olan ve 

bu sebeple daha kötü bir muameleye maruz kalan kiĢilerin diğerleriyle eĢit haklara sahip 

olmasını sağlamaktır. Diğer bir deyiĢle, bu ilkeyle zayıf olan özelliği göz önünde 

tutulduğunda bir adım geride olan kimsenin, bu durumu ortadan kaldırılarak diğerleriyle 

eĢit fırsatlardan yararlanabilmesi istenmektedir. Fakat bu ilkeyle sağlanan eĢitlik Ģekli 

eĢitlik değildir. KiĢilerin eĢit haklardan yararlandırılması onların özellikleri göz önünde 

tutulmaksızın eĢit iĢleme tabi tutulması olarak anlaĢılırsa, bu tutum sağlanmak istenen 

eĢitlikten ziyade eĢitsizliğe sebep olabilir. Dolayısıyla eĢit haklara sahip olma ilkesi 

kiĢilerin durumlarını göz önünde tutularak iĢlem yapılmasını ve haklı nedenlerin varlığı 

halinde kiĢilere farklı iĢlemler yapılabileceğini yani maddi eĢitliği ifade eder
46

. 

EĢit haklara sahip olma ilkesinin temelinde özgürlük düĢüncesi yatar. KiĢiler bir 

kısıtlamaya uğramaksızın özgür oldukları bir ortamda fırsatlardan özgürce faydalanıp 

kendilerini geliĢtirme imkânı bulurlar ve özgür bir ortamda baĢtan beri sahip oldukları 

ya da sonradan geliĢtirdikleri yetenekleri ölçüsünde haklardan yararlanırlar 
47

. 

EĢit haklara sahip olma ilkesi farklı cinslerin aynı haklardan yararlanmasını 

öngörmektedir. KiĢiler sırf farklı bir cinsiyetten diye söz gelimi kadın diye erkeklerin 

sahip olduğu haklardan mahrum bırakılamaz. Elbette ki aynı husus erkekler için de 

geçerlidir. Fakat kabul etmek gerekir ki günümüzde, gerek geleneksel yapı gerekse 

kadınların biyolojik farklılıkları onları erkekler karĢısında daha avantajsız bir konuma 

sokmaktadır. EĢit haklara sahip olma ilkesi gereği kadınlar ve erkeklere fırsat eĢitliği 

tanınmalı, farklı cinsiyetten olanlar aynı haklardan yararlanmalıdır. Fakat elbetteki 

cinsiyetlerarası farklılıklar göz önünde tutulmalıdır. Bu farklılıklar biyolojik 

nedenlerden kaynaklanabileceği gibi kiĢilerin sonradan kazandıkları bir takım 

                                                 
45

 GÖREN, Zafer, Türk-Alman-Ġsviçre Hukukuna Göre Farklı Cinslerin EĢit Haklara Sahip Olması (Genel 

EĢitlik Ġlkesinin Bir Uygulama Biçimi), Gözden GeçirilmiĢ 2. Bası, Ġzmir 1998, s. 12; KANTARCIOĞLU, 

Fulya, “Anayasa Mahkemesi Kararlarına Göre Farklı Cinslerin EĢitliği”, Farklı Cinslerin EĢitliği Sempozyumu, 

Ġzmir 1998, s.53; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.10; YÜKSEL-ONARAN, s. 29. 
46

 YÜKSEL-ONARAN, s.32. 
47

 BAYSAL, s. 61; SÜRAL, UÇÖ, s.125; YÜKSEL-ONARAN, s.31-32; ayrıca bak. DĠNÇKOL, Bihterin, 

“Kadın- Erkek EĢitliği Ġçin Pozitif Ayrımcılık”,Ġstanbul Ticaret Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi,  Yıl:4 Sayı: 

8, 2005/2, s.104 vd. 
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özelliklerden de kaynaklanabilir. Fakat daha sonrada sık sık değineceğimiz gibi farklı 

davranılmayı haklı kılan nedenler objektif ve makul olmalıdır
48

.  

EĢit haklara sahip olma ilkesi sadece kiĢilerin eĢit haklara sahip olduğunu tespit etmez; 

aynı zamanda yasa koyucuya kiĢilerin eĢit fırsatlara sahip olması, haklardan eĢit 

yararlanması için gerekenin yapılması konusunda emir verir
49

. Anayasaya 2004 yılında 

madde 10/f.’ye “Kadınlar ve erkekler eĢit haklara sahiptir. Devlet bu eĢitliği sağlamakla 

yükümlüdür” cümleleri eklenerek hem kadınların ve erkeklerin eĢit haklara sahip olduğu 

hususunda bir durum tespiti yapılmıĢ, hem de devlete bir yükümlülük yüklenmiĢtir.  

 

b. EĢit Davranma Ġlkesi Ġle EĢitlik Ġlkesinin ĠliĢkisi 

EĢitlik ilkesinin ĠĢ Hukuku’ndaki görünümü olan eĢit davranma ilkesine ayrıntılı olarak 

daha sonra değinilecektir
50

. Fakat burada ilkenin ne ifade ettiğine ve diğer ilkelerle 

iliĢkilerine değinmeyi yerinde buluyoruz.  

 

Belirttiğimiz gibi eĢit davranma ilkesi
51

 eĢitlik ilkesinin ĠĢ Hukukundaki görünümü bir 

baĢka deyiĢle yansımasıdır. EĢit davranma ilkesi ile iĢverene aynı durumdaki iĢçilerine 

haklı ve makul bir neden olmaksızın keyfi olarak farklı davranmama yükümlülüğü 

yüklenmiĢtir. EĢitlik bir durumu, eĢit davranma bir eylemi ifade eder. EĢitlik kavramı 

adalet kavramının temelinde yer alır. Yani eĢitliğin sağlanamadığı bir ortamda adaletten 

de bahsedilemez. EĢit davranma ilkesinin temelinde de eĢitlik ilkesi ve dolayısıyla adalet 

kavramı yer alır
52

.  

EĢit davranma ilkesinin eĢit haklara sahip olma ilkesi ile karĢılaĢtırılmasına gelince; eĢit 

haklara sahip olma ilkesi bir hakkı, eĢit davranma ilkesi ise bir yükümlülüğü ifade eder. 

Bu ayrım dıĢında iki ilke de adaleti sağlama temellinde yükselir
53

. 

                                                 
48

 GÖREN, s.9- 11-20; KANTARCIOĞLU, s.55; YÜKSEL-ONARAN, s. 35-36. 
49

 GÖREN, s.10; YÜKSEL- ONARAN, s.29. 
50

 Bak. IV. Bölüm s. 64 vd. 
51

 Bu ilkeye eĢit iĢlem ilkesi, eĢitlik ilkesi, eĢit haklara sahip olma ilkesi, eĢit ölçüde davranma ve adalet eĢitliği 

de denildiği görülmüĢtür, bak. TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.6-7. 
52

 BAYSAL, s. 61; DĠNÇKOL, s. 104;  TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.9; YÜKSEL-ONARAN, s.37. 
53

 ERTÜRK, Kadın Erkek EĢitliği, s.37; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.10; YÜKSEL-ONARAN, s.37. 



 15 

EĢit davranma ilkesi gereği, eĢit davranma yükümlülüğü altında bulunan kimsenin 

davranıĢları kısıtlanır ve keyfi davranıĢları engellenir. Bu sebeple eĢit davranma borcu 

altında bulunan kimse iki kiĢiden birini seçecek ise cinsiyet gibi karar almada önem arz 

etmeyen hususları dikkate almamalıdır. Bu borç gereği objektif ve haklı bir nedenin 

varlığı söz konusu olmaksızın kiĢilere farklı davranılması mümkün değildir
54

. 

Kadınların ve erkeklerin eĢit haklara sahip olduğunun kabulünden bahisle denebilir ki 

haklardan yararlanmak ile cinsiyet arasında bir iliĢki bulunmamaktadır. Dolayısıyla 

kural olarak cinsiyet kiĢinin farklı davranıĢa maruz kalmasını haklı kılacak bir neden 

değildir. Cinsiyete dayalı ayrımcılık yapmama eĢitlik ilkesinin olduğu kadar eĢit 

davranma ilkesinin de gereğidir
55

. 

        B. Ayrımcılık Yasağı 

1. Genel Olarak Ayrımcılık Kavramı 

Ayrımcılık, kiĢinin bir özelliği sebebiyle keyfi olarak farklı bir muameleye tabi 

tutulması ve bu sebeple de mağdur olması anlamına gelmektedir
56

. Cinsiyet ayrımcılığı 

ise sözlükte “ Genellikle eğitim veya iĢ yaĢamında bireye erkek veya kadın olduğu için 

farklı tutum ve davranıĢlar içinde olma” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Ayrımcılık yasakları 

ile kiĢinin belirli bir niteliği sebebiyle maruz kaldığı farklı davranıĢ dolayısıyla mağdur 

olmasını engellemesi amaçlanmaktadır. Bu nitelik kiĢinin doğasından kaynaklanan ve 

değiĢtiremeyeceği bir özellik olabileceği gibi, değiĢtirebilmesi mümkün olan ama yine 

kiĢinin kiĢiliği ile alakalı bir özellik de olabilir
57

. 

Ayrımcılık yasaklarına konu nedenlerle bir kiĢiye kural olarak hiçbir Ģekilde farklı 

davranılmaması gerekmektedir. Yasaklara konu nitelikler arasında dil, ırk, cinsiyet, 

siyasal düĢünce, felsefî inanç, din gibi kiĢisel özellikler yer alır. Ayrımcılık yasakları ile 

yasaklara konu özelliklere sahip kimselerin aynı uygulamalara tabi olması yani bu 

kimseler arasında eĢitsizlik yaratılmaması amaçlanmıĢtır. Dolayısıyla ayrımcılık 

yapılması eĢitsizlik anlamına gelmekte, ayrımcılık yasakları ile eĢitlik amaçlanmaktadır. 

 

                                                 
54

 ERTÜRK, Kadın Erkek EĢitliği, s.37; YÜKSEL-ONARAN, s.38. 
55

 YÜKSEL-ONARAN, s.38. 
56

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.69; YÜKSEL-ONARAN, s.38; SOYSAL, s. 7. 
57

 YÜKSEL- ONARAN, s. 38. 
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Keyfi olarak farklı davranmayı yasaklayan ayrımcılık yasaklarının ihlal edilmemesi için, 

farklı davranma ancak haklı bir nedenin varlığı halinde olmalıdır. Bu bağlamda cinsiyete 

dayalı ayrımcılığın haklı bir nedene dayandığından bahsedilebilmesi için bu ayrımın iĢin 

doğasından, niteliğinden ya da yürütülmesinden kaynaklanması ve o iĢin icrası için 

gerekli, vazgeçilmez bir koĢul olması gerekmektedir
58

.  

Ayrımcılık kavramı genel olarak eĢitlik ilkesiyle, ĠĢ Hukuku bakımından ise eĢit 

davranma ilkesiyle birlikte kullanılmaktadır. Ayrımcılık kavramı eĢit davranma ilkesini 

somutlaĢtırıp bu ilkenin uygulanmasını kolaylaĢtırır. Aynı ya da benzerler arasında keyfi 

olarak farklı iĢlem yapılması anlamına gelen ayrımcılık, kimlerin aynı ya da benzer 

olduğunun saptanması noktasında eĢitlik ilkesiyle yakın bir iliĢki içindedir
59

. 

EĢit durumda olanların tespiti için kiĢilerin ortak özelliklerinden yola çıkarak bir 

gruplama yapılmasına ve bu grupların kıyaslanarak benzerliklerinin ve farklılıklarının 

ortaya konmasına ihtiyaç vardır ki bu farklı iĢlemin belirlenmesine de yarar. Bu tespit de 

ancak farklılıkları olan bir toplulukta olabilecektir. Bir de kiĢilerin ortak özelliklerinin 

göz önünde tutularak gruplama yapılıp, grupların karĢılaĢtırılması sonucu uygulanan 

iĢlemin eĢitlik ilkesine aykırı olup olmadığını tespit etmeye ihtiyaç duyulmaksızın 

mutlak olarak ayrımcılık yapılması yasaklanan bazı ölçütler vardır. Bu ölçütler Anayasa 

madde 10 ve ĠĢ Kanunu madde 5’te de sayıldığı Ģekilde dil, ırk, cinsiyet, siyasal 

düĢünce, felsefî inanç, din ve mezhep gibi ölçütlerdir ve bu sebeplerle herhangi bir 

ayrım kural olarak yapılamaz.  Bu ölçütler kiĢilerin temel hak ve özgürlüklerine 

iliĢkindir
60

.  

2. Cinsiyet Ayrımcılığı 

a. Anlamı ve Kapsamı 

Cinsiyet ayrımcılığı, kiĢinin cinsiyeti sebebiyle ya da cinsiyetine iliĢkin bir sebeple 

farklı muameleye tabi tutularak mağdur edilmesidir
61

. Bu ifadeden de anlaĢılacağı gibi 

ayrımcılıktan bahsedilebilmesi için uygulamanın bir topluluğu ilgilendirmesi gerekmez. 

Bir kiĢinin uygulamadan olumsuz etkilenmesi yeterlidir.  

                                                 
58

 YÜKSEL-ONARAN, s. 290. 
59

 CANĠKLĠOĞLU, s.644. 
60

 TUNCAY, Tebliğ, s.241. 
61

 SOYSAL, s.7; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.89; YÜKSEL-ONARAN, s.96. 
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ĠĢ Kanunu madde 5’te genel olarak ayrımcılığa iliĢkin bir tanım bulunmadığı gibi 

cinsiyet ayrımcılığına iliĢkin bir tanım da bulunmamaktadır. Bu durum doktrinde
62

 ve 

Avrupa Komisyonu 2009 Ġlerleme raporunda eleĢtirilmektedir
63

. Kadına KarĢı Her Türlü 

Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesinde ise bir tanım bulunmaktadır. Bu tanıma göre 

kadına karĢı ayrım, medeni duruma bakılmaksızın, kadın erkek eĢitliğine dayalı olarak 

ekonomik, sosyal, politik, kültürel, medeni ve diğer alanlardaki insan haklarının ve 

temel özgürlüklerin tanınmasını, kullanılmasını ya da haklardan ve özgürlüklerden 

yararlanmayı engelleyen, ortadan kaldıran veya bu amaçları taĢıyan cinsiyete bağlı 

yapılan kısıtlama, ayrım veya dıĢlama anlamına gelir. Belirtmek gerekir ki cinsiyet 

ayrımcılığı dendiğinde akla genellikle kadına yönelik yapılan ayrımcılık gelmektedir
64

.  

Cinsiyet ayrımcılığı kapsamına kadının hamileliği ya da doğum yapması sebebiyle farklı 

bir muameleye maruz kalması da girmektedir. Zira bu haller sadece kadına özgüdür ve 

kadının cinsiyetinden kaynaklanmaktadır
65

. Günümüzdeki bu kabul ediliĢe rağmen 

cinsiyet ayrımcılığı içeren ilk düzenlemeler hamilelik ya da doğum gibi halleri 

kapsamamaktaydı. Sonraları bu hallere yönelik yapılan ayrımcılıkların da cinsiyet 

ayrımcılığı sayılacağı kabul edilmeye baĢlandı. Hatta Amerikan Hukukunda 1978 

tarihinde çıkarılan Hamileliğe Dayalı Ayrımcılık Yasasında
66

 hamilelik ve doğum 

dıĢında hamileliğe bağlı kürtaj, kısırlık tedavisi gibi tıbbi durumlara iliĢkin farklı 

uygulamaların objektif nitelikte, gerekli bir uygulama olmadığı durumlar da diğer 

Ģartların varlığı halinde ayrımcılık sayılmıĢtır. 

Hamilelik ve doğumun da kapsama dahil edilmesinden sonra, ailesel yükümlülükler 

sebebiyle yapılan ayrımcılıkların da cinsiyete dayalı ayrımcılık olduğu yönünde 

düzenlemeler yapılmıĢtır. Bunun altında yatan sebep, baĢtan beri değindiğimiz ailesel 

sorumlulukların sadece kadına ait olduğu yönündeki toplumsal inanıĢın önüne 

geçmektir. Bu önyargı sebebiyle kadınlar çalıĢma hayatlarını devam 

                                                 
62

 BAKIRCI, Ġstihdam, s.26. 
63

 Ġlerleme raporu için bak. http://www.resmi-gazete.org/gundem/duyurular/disisleri-bakanligi/ab-komisyonu-

2009-turkiye-ilerleme-raporu-ve-genisleme-stratejis.html, (04.07.2011). 
64

 KESER, s.63; TUNCAY, EĢitlik Ġlkesi, s.125; YÜKSEL-ONARAN, s.39. 
65

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 89. 
66

 SözleĢme metni için bak http://www.eeoc.gov/eeoc/history/35th/thelaw/pregnancy_discrimination-1978.html, 

(04.07.2011). 

http://www.resmi-gazete.org/gundem/duyurular/disisleri-bakanligi/ab-komisyonu-2009-turkiye-ilerleme-raporu-ve-genisleme-stratejis.html
http://www.resmi-gazete.org/gundem/duyurular/disisleri-bakanligi/ab-komisyonu-2009-turkiye-ilerleme-raporu-ve-genisleme-stratejis.html
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ettirememektedirler
67

. Kısacası sırf ailesel sorumluluğu olması sebebiyle bir kimseye 

keyfi olarak farklı davranılması ayrımcılık kabul edilmektedir. 

Ayrımcılık yasaklarına iliĢkin düzenlemelerin temel aldığı nedenler arttıkça, bir olayda 

birden fazla ayrımcılık türünün ihlal edilmesi gündeme gelmiĢtir. Bir kiĢinin birden 

fazla nedenle ayrımcılığa uğramasına çoklu ayrımcılık
68

 (multiple discrimination) denir. 

Sözgelimi bir kadın iĢçi hem dini inanıĢı hem de cinsiyeti sebebiyle ayrımcılığa maruz 

kalıyorsa çoklu ayrımcılık söz konusu olur
69

. Bu durumda iĢveren ĠĢ Kanunu madde 5 

kapsamında ayrımcılık tazminatı ödemekle yükümlü olacaktır. Kanımızca birden fazla 

nedenle ayrımcılık yapılması tazminat miktarının belirlenmesinde göz önünde 

tutulacaktır. 

b. Cinsiyet Ayrımcılığının Ortaya ÇıkıĢ ġekilleri 

Ayrımcılık yasaklarına aykırılık “yapma” Ģeklinde ya da “kaçınma” biçiminde ortaya 

çıkabilir. Bu bağlamda iĢverenin iĢçisinin cinsiyet ayrımcılığına maruz kaldığını 

bilmesine rağmen, söz gelimi iĢçinin baĢka bir iĢçi tarafından cinsel tacize uğruyorsa, 

sessiz kalması halinde de ayrımcılıktan söz edilir
70

. Önemli olan bu aktif ya da pasif 

davranıĢın iĢçinin üzerindeki etkisi
71

 yani sonuçtur. ĠĢverenin niyeti önemli değildir. 

Niyet sadece iĢverenin ödeyeceği tazminat miktarının belirlenmesinde dikkate alınır
72

. 

Kadın istihdamın her aĢamasında ayrımcılığa maruz kalmaktadır. Aslına bakılırsa 

istihdam aĢamasından önce eğitime katılma aĢamasında cinsiyet ayrımcılığı 

baĢlamaktadır. Ġstihdam edilen kadın ise erkeklere göre daha az getirisi olan, daha düĢük 

statülü iĢlerde çalıĢtırılmakta, terfide erkeklere öncelik tanınmaktadır. Bu eĢitsizliklerin 

giderilmesi için ayrımcılığa iliĢkin düzenlemelerin yanında incelediğimiz pek çok 

uluslararası metinde de izah edildiği gibi koruyucu tedbirler alınmalı, ayrımcılık karĢıtı 

politikalar benimsenmeli ve ayrımcılık yasaklarına uyulması teĢvik edilmelidir. Bu 

                                                 
67

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s. 91. 
68

 Bu konuya iliĢkin ayrıntılı bilgi için bak. MOON, Gay, “ Multiple discrimination – problems compounded or 

solutions found?”, (http://www.justice.org.uk/images/pdfs/multiplediscrimination.pdf, 04.07.2011). 
69

YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s.83, s.91; KARAN, UlaĢ, Avrupa Birliği Ülkelerinde Ayrımcılık Yasağı Ve EĢitlik 

Kurumları, Ankara 2009 s.18-19.  
70

 ERGĠN, Hediye, “Almanya’da “Genel EĢit Davranma Yasası” nın ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Hükümleri”,  Legal ĠĢ 

Ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Sayı:14, Cilt: 4, Ġstanbul 2007, s.645; ÇELĠK, ĠĢ Hukuku, 

s.178;YENĠSEY-DOĞAN, Metodoloji, s. 983. 
71

 ÇELĠK, ĠĢ Hukuku, s.179; YILDIZ, ĠĢ SözleĢmesinin Feshi, s.840. 
72

 YENĠSEY-DOĞAN, Metodoloji, s.983. 

http://www.justice.org.uk/images/pdfs/multiplediscrimination.pdf
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koruyucu düzenlemelerle ve tedbirlerle kadına ayrıcalık sağlanmıĢ olmaz. Bu tedbirlerle 

kadın, erkeğe göre eĢitsiz olan konumundan çıkartılır ve cinsiyetlerarası eĢitlik 

sağlanır
73

. Fakat elbette ki yasal düzenlemeler toplumsal yargılar değiĢmediği müddetçe 

yeterli olamayacaktır. 

        C. Tarihte Cinsiyetlerarası EĢitsizlik ve Cinsiyet Ayrımcılığı 

1. Türkiye’de Durum 

Yakın tarihimize
74

 baktığımızda Osmanlı Devletinde geleneksel yapı dolayısıyla kadına 

karĢı baskının son derece fazla olduğu görülmektedir. Tanzimat dönemine kadar kadın 

hakları pek çok fermanla kısıtlanmıĢtır
75

. Bu dönemde kadının ev hayatı dıĢına çıkması 

mümkün olmadığından toplum hayatında yer edinememiĢtir. ÇeĢitli fermanlarla yapılan 

kısıtlamalar batılılaĢma düĢüncesinin etkisiyle ilan edilen Tanzimat Fermanı ile biraz 

değiĢmiĢ ve kadınlara bazı haklar tanınmıĢtır. Yine bu dönemde kadınlar eğitim 

hayatında yer almaya baĢlamıĢtır ki bu önemli bir adımdır
76

.  

II. MeĢrutiyetin ilanı ile kadınlar çalıĢma hayatında yer almaya baĢlamıĢtır. Özellikle 

basında ve edebiyatta kadın yazarlara rastlanmaya baĢlanmıĢtır. Yine bu dönemde 

kadınlar, dernekler kurarak çeĢitli faaliyetlerde bulunmuĢtur. Böylelikle o döneme kadar 

erkeklere nazaran daha düĢük konumda olan kadınların bu durumları biraz olsun 

iyileĢmiĢtir
77

. KurtuluĢ savaĢı döneminde ise, savaĢta aktif rol alan Türk kadınının, 

savaĢın kazanılmasında büyük katkıları olmuĢtur. KurtuluĢ savaĢı sonrasında, hayatın 

her alanında ayrımcılığın son bulmasına iliĢkin adımlar atılmıĢtır. Ulu önder Atatürk’ün 

gerçekleĢtirdiği inkılâplarla kadınlara fırsat eĢitliği sağlanması hedeflenmiĢtir. 

Cumhuriyetin kurulmasıyla baĢlayan çağdaĢlaĢma dönemiyle birlikte kadınlar, siyasal 

ve medeni hakları yasal düzeyde elde etmiĢlerdir. Atatürk geleneksel düĢünceleri 

yıkarak kadını toplumda hak ettiği konuma getirip çalıĢma hayatında daha fazla yer 

alması için gerekenlerin yapılması konusunda çalıĢmalarda bulunmuĢtur. Bu hedeflerin 

                                                 
73

 TUNCAY, EĢitlik Ġlkesi, s.125; YÜKSEL-ONARAN, s.39-40. 
74

 Erken cumhuriyet döneminde kadının istihdamdaki yerine iliĢkin ayrıntılı bilgi için bak. MAKAL, Ahmet, 

“Türkiye’de Erken Cumhuriyet Döneminde Kadın Emeği”, ÇalıĢma Ve Toplum Dergisi, 2010/2, 

(http://calismatoplum.org/sayi25/makal.pdf, 14.06.2011). 
75

 EDĠZ, Zerrin, Kadınların Tarihine GiriĢ -Hititlerden Günümüze-, Ġstanbul 1995, s. 46. 
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 KURNAZ, ġefika, Cumhuriyet Öncesinde Türk Kadını, Ankara 1991, s.4; EDĠZ, s. 82 vd; YÜKSEL-
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gerçekleĢtirilebilmesi için gerekli yasal düzenlemelere 1926 yılında iktibas edilen 

Medeni Kanun ile baĢlanmıĢtır. Günümüze gelirsek, daha sonra ayrıntılı olarak 

değineceğimiz 1982 Anayasası ve 4857 sayılı ĠĢ Kanununda yer alan düzenlemelerde de 

kadın erkek eĢitsizliğinin giderilmesine iliĢkin hükümlere yer verilmiĢtir
78

. Görüldüğü 

üzere kadınların toplumda erkeklere nazara daha düĢük bir statüde yer alması tarihsel 

süreç içerisinde giderilmeye çalıĢılmıĢtır. Fakat yine de cinsiyetlerarası eĢitsizlik 

günümüzde varlığını devam ettiren önemli bir sorundur ve bu sorunun çözülmesi için 

atılacak pek çok adıma ihtiyaç vardır. 

Yasal düzenlemeler dıĢında, cinsiyetlerarası eĢitsizliğin giderilmesine iliĢkin 

çalıĢmaların etkin hale getirilmesi için kurumsal çalıĢmalara da ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu 

bağlamda, 1990 yılında BaĢbakanlığa bağlı Kadın Statüsü Ve Sorunları BaĢkanlığı 

kurulmuĢtur. Yine aynı yıl, Kadın Statüsü Genel Müdürlüğü ÇalıĢma Ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı’na bağlı olarak kurulmuĢtur. Genel Müdürlük yeniden yapılandırma 

amacıyla baĢka birimlere bağlansa da en son 2003 yılında BaĢbakanlığa bağlanmıĢtır
79

. 

Genel müdürlüğün bugüne kadar tamamlanan projeleri arasında “Kadın Ġstihdamının 

Güçlendirilmesi”, “BirleĢmiĢ Milletler Kadının Kalkınmaya Katılımını Güçlendirme 

Ulusal Programı”, “Toplumsal Cinsiyet EĢitliğinin GeliĢtirilmesi” gibi projeler yer 

almaktadır
80

. 

2. Dünyada Durum 

EĢitlik ilkesi ve insan hakları kavramının temelinin Amerika, Ġngiltere ve Fransa’da 

atıldığı kabul edilmektedir
81

. EĢitlik ilkesi 1776 yılında kabul edilen Amerika BirleĢik 

Devletleri Bağımsızlık Bildirgesi’nde
82

 tüm insanların eĢit olduğu ifade edilerek 

somutlaĢtırılmıĢtır. 1789 yılında kabul edilen Amerikan anayasasında 1868 tarihinde 

yapılan 14. değiĢiklikle bütün vatandaĢların hak ve özgürlüklerinin garanti altında 

olduğu, herkesin yasaların korumasından eĢit yararlanacağı kabul edilmiĢtir. Her ne 

kadar bu düzenleme ırk ayrımcılığını önleme amacıyla ortaya çıkmıĢ ve açıkça farklı 
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cinslerin eĢit haklara sahip olduğundan bahsedilmemiĢse de maddenin cinsiyet 

ayrımcılığını da yasakladığı sonucuna varılmıĢtır
83

. 

1789 Fransız Ġhtilali ile ortaya çıkan fikirler arasında eĢitlik de yer almaktadır. 18. 

yüzyılda Avrupa’yı da etkileyen bu hareketin temel amacı kadın erkek eĢitliğini 

sağlamak olmasa da kadınlar bu ihtilalin her aĢamasında etkin bir Ģekilde yer aldıkları 

için bir takım haklar kazanmıĢlardır. Bu kazanımlar da kadın erkek eĢitliğini sağlamaya 

yönelik adımların atılmasına sebep olmuĢtur. Fransız devriminden sonra yayınlanan 

Ġnsan Ve YurttaĢ Hakları Bildirisinde de verilen mücadelelerin neticesinde özgürlük ve 

eĢitlik fikirleri egemen olmuĢtur
84

. 

Ġngiltere’de ise Fransa ve Amerika’dan farklı olarak kadın erkek eĢitliğinin 

sağlanmasına iliĢkin mücadele, sınıf mücadelesinden bağımsız olarak bir kadın hareketi 

Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. Sokak hareketleriyle haklarını elde etmeye çalıĢan kadınların 

bu etkili mücadelesi neticesinden 1918 yılında bazı Ģartları yerine getiren kadınlara oy 

hakkı tanınmıĢtır
85

. 

Tarih boyunca var olan kadın erkek eĢitsizliği konusunda uluslararası kuruluĢlar da 

kayıtsız kalamamıĢ bu eĢitsizliğin giderilmesi için çeĢitli çalıĢmalarda bulunmuĢlardır. 

1945 tarihinde resmen kurulan BirleĢmiĢ Milletler cinsiyetlerarası eĢitsizlik sorununa da 

değinmiĢtir. BirleĢmiĢ Milletlerin ilk kabul ettiği belge olan ve daha sonra 

değineceğimiz Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi kadın erkek eĢitliğinin ilanı anlamını 

taĢımaktadır. Ayrıca 1946 yılında BirleĢmiĢ Milletler içinde Eknonomik ve Sosyal 

Konseyin bir komisyonu olarak Kadın Statüsü Komisyonu kurulmuĢtur. Komisyonun 

temel amacı kadın erkek eĢitliğini sağlamak, cinsiyetlerarası ayrımcılığın son bulmasını 

engellemektir
86

.   

BirleĢmiĢ Milletler bugüne kadar 4 defa kadın konferansı düzenlenmiĢ, 1975 yılı ise 

kuruluĢ tarafından Uluslararası Kadın Yılı ilan edilmiĢtir. 1976-1985 yılları ise “Kadın 
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On Yılı” kabul edilmiĢtir. Kadın on yılının bitiĢi olan 1985 yılında Nairobi’de “Kadın 

Ġçin EĢitlik, Kalkınma ve BarıĢ” konularında “BirleĢmiĢ Milletler Kadın On Yılının 

BaĢarılarının Gözden Geçirilmesi ve Değerlendirilmesi Dünya Konferansı” 

düzenlenmiĢ, bu konferansta “Kadının Ġlerlemesi Ġçin Nairobi Ġleriye Dönük Stratejileri” 

kabul edilmiĢtir. 1995 yılında ise Çin’de düzenlenen IV. Dünya Kadın Konferansında 

Pekin Deklarasyonu ve Eylem Planı isimli iki belge kabul edilmiĢtir. Pekin 

Deklarasyonuyla kadın erkek eĢitsizliğinin giderilmesi ve kadının güçlendirilmesi 

konularında hükümetler yükümlü kılınmıĢtır. Bu deklarasyon kadın ve erkeklere fırsat 

eĢitliği tanınması bakımından önemli bir adımdır
87

. Eylem Planında ise kadının özel ve 

kamusal alanlarda eĢit katılımının sağlanmasının karar alma mekanizmalarında yer 

almasıyla olacağı ifade edilmiĢtir 
88

. 

Her ne kadar ayrıntılarına daha sonra değinecek olsak da belirtmek gerekir ki 1979 

yılında BirleĢmiĢ Milletlerce kabul edilen “Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın 

Önlenmesi SözleĢmesi” kadınlarla erkeklerin her alanda eĢitliklerinin sağlanması ve 

ayrımcılığın kaldırılması bakımından atılmıĢ önemli bir adımdır. Ayrıca, BirleĢmiĢ 

Milletler bünyesinde, 2010 yılında BirleĢmiĢ Milletler Kadınların Güçlenmesi ve 

Toplumsal Cinsiyet EĢitliği Birimi kurulmuĢtur. Bu birim ÇalıĢan Kadınların Ġlerlemesi 

Birimini, Kadınların Ġlerlemesi Ġçin Uluslararası AraĢtırma ve Eğitim Enstitüsünü, 

Toplumsal Cinsiyet ĠĢleri ve Kadınların Ġlerlemesi Özel DanıĢmanı Ofisini ve BirleĢmiĢ 

Milletler Kadınlar Kalkınma Fonu’nu birleĢtirmiĢtir. Birim 2011 yılında aktif hale 

gelecektir. Birimin amacı kadın erkek eĢitliğini sağlamak amacıyla daha etkin çalıĢma 

sağlamaktır
89

. 

 

Kadın erkek eĢitliğinin sağlanması Uluslararası ÇalıĢma Örgütü için de önemli bir konu 

olmuĢtur. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü de kadınlara toplum tarafından biçilen rolün, 

kadınların daha az istihdam edilmesinde etken olduğu, istihdam edilen kadınların da az 

ücretli ve uzun süreli olmayan iĢlerde istihdam edildiği belirtilmiĢtir. Ayrıca, kadınların 

erkeklere göre eğitim olanaklarına ve kendilerini geliĢtirmek için gerekli imkanlara daha 

zor ulaĢtığı ve bu sebeple de kadın erkek arasında fırsat eĢitliğinin sağlanmasının önemli 
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olduğu vurgulanmıĢtır. Eğitim önemlidir çünkü eğitimli kadınlar daha iyi çalıĢma 

koĢullarında istihdam edileceklerdir. Böylelikle kadınlar, iyi ücret getiren iĢlerde daha 

uzun süre çalıĢarak, yaĢlılıklarında da ekonomik güvenceye sahip olacaklardır. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü tüm bu nedenleri göz önünde tutarak kadın erkek 

eĢitsizliğini gidermek ve kadına karĢı ayrımcılığın son bulması için yeni istihdam türleri 

yaratmak maksadıyla gerekli teknik ve idari bilgilerin sağlanması adına lazım olan 

desteği sağlama çalıĢmalarını yürütmektedir
90

. 
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     III. ULUSLARARASI METĠNLERDE EġĠTLĠK ĠLKESĠ ve AYRIMCILIK 

YASAĞI 

Belirtmek gerekir ki usulüne uygun yürürlüğe konmuĢ uluslararası antlaĢmalar kanun 

hükmündedir. Bu Ģekilde yürürlüğe konmuĢ antlaĢmalar iç hukukun parçası olurlar ve 

idari makamları, yargı yerlerini ve devletin organlarını bağlarlar. ÇalıĢmamızın bu 

bölümünde ülkemiz bakımından önem arz eden cinsiyetlerarası eĢitsizliğe ve 

ayrımcılığa iliĢkin düzenlemelere değinilecektir. 

 

A. BirleĢmiĢ Milletler Belgeleri 

1. BirleĢmiĢ Milletler AntlaĢması 

1945 yılında imzalanan BirleĢmiĢ Milletler AntlaĢması
91

 aynı yıl Türkiye tarafından bir 

kanunla onaylanmıĢtır
92

. AntlaĢmanın baĢlangıç bölümünde BM halklarının “temel 

insan haklarına, insan kiĢiliğinin onur ve değerine, erkeklerle kadınların hak eĢitliğine 

olan inançlarını” yeniden ilan ettikleri ifade edilmiĢtir. AntlaĢmanın 1. maddesine göre, 

BirleĢmiĢ Milletlerin amaçları arasında cinsiyet ayrımı gözetilmeksizin herkesin insan 

haklarına ve temel özgürlüklerine saygının geliĢtirilmesi hususunda iĢbirliği sağlamak 

da sayılmıĢtır. Bu maddede ayrımcılık yapılmayacak nedenler ırk, cinsiyet, dil ve din ile 

sınırlı tutulmuĢtur.  

Bu düzenlemeler dıĢında, AntlaĢma BM’nin ana ve yardımcı organlarına katılmada 

Ayrım Gözetme Yasağı (md. 8), insan haklarından yararlanmada ayrım gözetme yasağı 

(md.13/f.1-b) ve BM’nin ayrım gözetilmeksizin, insan haklarına ve temel özgürlüklere 

saygı duyulmasını kolaylaĢtırma görevi) cinsiyetlerarası eĢitliğin sağlanmasına, 

ayrımcılık yapılmamasına (md. 55/c)  iliĢkin düzenlemeler bulunmaktadır.  

2. Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi 

1948 yılında kabul edilen bildirge günümüzdeki pek çok anayasaya temel olmuĢtur. 

Ġnsan hakları, insanın insan olmasından yani doğasından kaynaklanan, iktidarın 

korumasına ihtiyaç duymayan ve hatta iktidar tarafından tanınmasa bile varlığını aynen 
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koruyan haklardır. Ġnsan hakları eĢitlik ilkesi ve ayrımcılık yasaklarının üzerinde 

yükselir
93

. Bu bakımdan, insan haklarına saygılı bir düzenden bahsedilebilmesi için 

ayrımcılık yasaklarına uyulması ve eĢitlik ilkesinin gereklerinin yerine getirilmesi 

gerekmektedir. 

BirleĢmiĢ Milletler AntlaĢmasının imzalanmasından sonra, antlaĢmada ifade edilen 

amaçların yerine getirilmesi için Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi kabul edilmiĢtir. 

BirleĢmiĢ Milletlerin 1948 yılında kabul ettiği Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi
94

, 1949 

yılında 9119 sayılı Bakanlar Kurulu kararı ile kabul edilmiĢtir
95

.  

 

Bildirge uluslararası hukuk bakımından öneri niteliği taĢımaktadır. Yani bildirge ile 

ulaĢılması gereken nokta gösterilmiĢtir
96

. Bir sözleĢme ya da antlaĢma niteliği taĢımayan 

ve dolayısıyla hukuken bağlayıcılığı bulunmayan bu metnin göz ardı edilebileceği 

düĢünülebilirse de metnin iĢaret ettiği hedeflerin ülkeleri, manevi açıdan zorladığı 

söylenebilir. Doktrinde bir görüĢe göre
97

 bildirge uluslararası örf ve adet hukukunun bir 

parçasıdır. BaĢka bir görüĢe
98

 göre ise bildirgeyi uluslararası hukukun parçası kabul 

etmemek gerekir. Bu görüĢe göre bildirge yüksek idealleri gösteren manevi zorlayıcılığı 

olan bir metindir. Bu görüĢ ayrılıkları bir yana, bildirge pek çok anayasaya kaynaklık 

ederek hukuken göz ardı edilemez hale gelmiĢ, hukuk sistemlerinin parçası olmuĢtur
99

. 

Hukuk sistemimizde de mahkeme kararlarında bildirgeye atıf yaptığı görülmüĢtür
100

. 
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Bildirgenin 1. maddesine göre herkes özgür doğar ve onur ve haklar bakımından da 

eĢittir. 2. maddeye göre ise “Herkes ırk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya baĢka bir 

görüĢ, ulusal veya sosyal köken, mülkiyet, doğuĢ veya baĢka bir ayrım gözetmeksizin bu 

bildirge ile ilan olunan bütün haklardan ve bütün özgürlüklerden yararlanabilir”. 

BirleĢmiĢ Milletler AntlaĢmasından farklı olarak bildirgede ayrımcılık sebepleri sınırlı 

sayıda ifade edilmemiĢtir. Dolayısıyla haklı bir neden olmaksızın yapılan tüm ayrımlar 

yasaklanmıĢtır. Fakat bildirgenin hangi hak ve özgürlükler bakımından ayrımcılık yasağı 

getirdiği bellidir. Bu sınır yani bildirgenin uygulama alanı, metinde ifade edilen hak ve 

özgürlüklerdir. Doktrinde bir görüĢe
101

 göre bu sınırlama madde 1’deki herkes onur ve 

haklar bakımından eĢit doğar hükmüyle çeliĢmektedir. EleĢtiri yerindedir çünkü sadece 

sözleĢmede belirlenen hak ve özgürlükler manevi zorlama ile de olsa koruma altına 

alınmıĢtır. Dolayısıyla bunlar dıĢındaki hak ve özgürlüklere iliĢkin ayrımcılık 

yapılabilecektir ki bu eĢitlik ilkesinin ihlalidir.  

Bildirgenin 7. maddesi ile yasa önünde herkesin eĢit olduğu ve herkesin ayrım 

gözetilmeksizin yasaların korunmasından eĢit yararlanacağı ifade edilmiĢtir. Bildirgeye 

aykırı ayrım gözetici iĢlemler karĢısında ya da böyle iĢlem yapılmasına iliĢkin 

kıĢkırtmalara karĢı herkes eĢit Ģekilde korunacaktır. Madde 23’te ise eĢit iĢ için eĢit ücret 

verilmesi gerektiği ifade edilmiĢtir. Ücret bakımından cinsiyetlerarası ayrımcılığın 

engellenmesi açısından önemli olan bu düzenleme eĢit değerde iĢten söz etmediği için 

eksiktir. Madde 23/f.3’e göre ise herkesin kendisi ve ailesi için insan onuruna adil ve 

elveriĢli bir ücrete hakkı vardır. 

3. Ekonomik, Sosyal, Kültürel Haklar SözleĢmesi 

1966 yılında imzalanan sözleĢme
102

, 1976 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. SözleĢme 

Türkiye tarafından 2000 tarihinde üç beyan ve bir çekince
103

 imzalanmıĢ; 2003 tarihinde 

4867 sayılı kanunla onaylanması uygun bulunmuĢ; 2003/5923 sayılı Bakanlar Kurulu 

kararı ile onaylanmıĢtır
104

. 
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SözleĢme madde 2/f.2’ye göre, sözleĢmeye taraf devletler sözleĢmede düzenlenen 

hakların ırk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diğer bir fikir, ulusal veya toplumsal köken, 

servet, doğum gibi nedenlerle ayrım yapmaksızın kullanılmasını güvence altına almakla 

yükümlüdür. Görüldüğü üzere Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesindeki gibi burada da 

sözleĢmenin uygulama alanı sözleĢmedeki haklarla sınırlandırılmıĢ fakat ayrımcılık 

nedenleri sınırlandırılmamıĢtır. SözleĢmenin 3. maddesine göre ise, sözleĢmeye taraf 

devletler sözleĢmedeki ekonomik, sosyal ve kültürel hakların kullanılmasında kadınlarla 

erkeklere eĢit haklar sağlamakla yükümlüdür. 

 

Ekonomik, Sosyal, Kültürel Haklar SözleĢmesi madde 7’ye göre devletler herkese adil 

ve elveriĢli Ģartlarda çalıĢma hakkı tanımalıdır. Adil ve elveriĢli Ģartlarda çalıĢma hakkı, 

bütün çalıĢanlara sağlanan asgari bir gelir ile hiçbir ayrım uygulanmaksızın özellikle 

kadınların erkeklerden daha kötü çalıĢma Ģartlarında çalıĢmasına engel olarak, eĢit iĢe 

eĢit ücret verilmesini ve sözleĢme hükümlerine uygun olarak çalıĢana ve ailesine nezih 

bir yaĢamla güvenli ve sağlıklı çalıĢma Ģartlarını da güvence altına alır. Ayrıca maddeye 

göre, kimse iĢinde ilerlemesinde kıdem ve ehliyetten baĢka bir ölçüye tabi tutulmamalı, 

herkese eĢit imkanlar sağlanmalıdır. Bu sözleĢmede de eĢit değerde iĢten bahsedilmemiĢ 

ücret eĢitliği eĢit iĢle sınırlandırılmıĢtır. Meslekte ilerleme konusunda cinsiyete dayalı 

bir ayrımcılık yapılmamasının engellenmeye çalıĢılması ile önemlidir. 

SözleĢme madde 10’a göre annelere doğumdan önce ve sonra özel bir koruma sağlanır 

ve çalıĢan annelere bu dönemde ücretli izin ve diğer sosyal güvenlik haklarından 

yararlanabilecekleri bir izin verilir. 

4. Siyasi ve Medeni Haklar SözleĢmesi 

1966 tarihinde kabul edilip 1976 tarihinde yürürlüğe giren Siyasi Ve Medeni Haklar 

SözleĢmesi
105

 Türkiye tarafından üç beyan ve bir çekince
106

 ile 2000 yılında imzalanmıĢ 

ve 2003 yılında 4868 sayılı bir kanunla onaylanması uygun bulunmuĢ, 2003/5851 sayılı 

Bakanlar Kurulu kararıyla onaylanmıĢtır
107

. SözleĢme ile genel olarak, Ġnsan Hakları 

Evrensel Beyannamesinde düzenlenen kiĢiliğe bağlı haklarla temel özgürlükler 
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düzenlenmiĢtir
108

. SözleĢme Ekonomik, Sosyal, Kültürel Haklar SözleĢmesinin “ikiz” 

sözleĢmesi kabul edilmektedir
109

. 

SözleĢmenin 2. maddesine göre, taraf devletler sözleĢmede tanınan hakları ırk, renk, 

cinsiyet, dil, din, siyasal veya diğer bir fikir, ulusal veya sosyal köken, servet, doğum 

veya diğer bir statü gibi herhangi bir nedenle ayrımcılık yapılmaksızın, kendi toprakları 

üzerinde bulunan ve egemenlik yetkisine tabi olan bütün bireyler için güvence altına 

almayı ve bu haklara saygı göstermeyi taahhüt eder. Diğer sözleĢmelerde olduğu gibi 

burada da uygulama alanı sözleĢme ile sınırlandırılmıĢ, ayrımcılık yasakları ise 

sınırlandırılmamıĢtır. SözleĢmenin 3. maddesi cinsiyetlerarası eĢitliğe iliĢkindir ve 

Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar SözleĢmesinde olduğu gibi bu maddeye göre, 

taraf devletler sözleĢmede yer alan kiĢisel ve siyasal hakların kullanılmasında kadınlara 

ve erkeklere eĢit haklar sağlamayı taahhüt eder.  

Hukuk önünde eĢitlik madde 26’da düzenlenmiĢtir. Bu maddeye göre, herkes hiçbir 

ayrıma tutulmaksızın hukuk kurallarının korumasından eĢit yararlanır. Maddenin 

devamında hukukun ırk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya baĢka bir fikir, ulusal veya 

toplumsal köken, milliyet, servet, doğum veya baĢka bir statü ile yapılan ayrımcılığa 

karĢı etkili ve eĢit koruma sağlaması gerektiği ifade edilmiĢtir. 

5. Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi (CEDAW) 

1979 yılında kabul edilen ve 1981 yılında yürürlüğe giren sözleĢme
110

 Türkiye 

tarafından 1985 tarihinde 3232 nolu kanun ile onaylanması uygun bulunmuĢ; 85/9722 

tarihli Bakanlar Kurulu kararı ile onaylanmıĢtır
111

. Bu sözleĢmeyle
112

 kadınlara yönelik 

ayrımcılığın evrensel bir sorun olduğu kabul edilmiĢtir
113

. Bir görüĢ
114

 sözleĢmeyi 

“kadın anayasası” olarak nitelendirmiĢtir. SözleĢme maddi çözümler yerine devletlere 
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izlemeleri gereken yolu göstermiĢ, devletlerin toplumsal ve hukuksal alandaki 

yükümlülüklerine iĢaret etmiĢtir
115

. 

SözleĢmenin önsözünde, bugüne kadar düzenlenen pek çok belgenin kadınlara karĢı 

ayrımcılığı önlemeye yetmemesinden ve ayrımcılığın hala sürmesinin endiĢe 

yarattığından bahsedilmiĢtir. Önsözde kadınlara karĢı ayrımcılık, hak eĢitliği ve insan 

Ģeref ve haysiyetine saygı ilkelerini ihlal etmekte, ayrımcılık sebebiyle kadınların 

erkekler kadar ekonomik, toplumsal, siyasal, kültürel hayatta yer alamadığı da 

belirtilmiĢtir. Bir ülkenin tam ve eksiksiz kalkınması, dünyada refahın ve barıĢın elde 

edilmesi için kadınların erkeklerle eĢit Ģartlarda çalıĢmasına ve kadınların her alanda 

azami katkılarına ihtiyaç vardır. SözleĢmenin önsözünde ayrıca, kadının toplumsal 

rolünün onu çalıĢma hayatından uzaklaĢtırmaması gerektiği ve çocuk yetiĢtirmenin 

kadının olduğu kadar erkeğinde görevi olduğu ifade edilmiĢ, kadına ve erkeğe biçilen 

toplumsal rollerin değiĢmesi gerektiği vurgulanmıĢtır. 

SözleĢmenin 1. maddesinde kadına karĢı ayrım deyiminden ne anlaĢılması gerektiği 

ifade edilmiĢtir. Bu maddeye göre kadına karĢı ayrım, medeni duruma bakılmaksızın, 

kadın erkek eĢitliğine dayalı olarak ekonomik, sosyal, politik, kültürel, medeni ve diğer 

alanlardaki insan haklarının ve temel özgürlüklerin tanınmasını, kullanılmasını ya da 

haklardan ve özgürlüklerden yararlanmayı engelleyen, ortadan kaldıran veya bu 

amaçları taĢıyan cinsiyete bağlı yapılan kısıtlama, ayrım veya dıĢlama anlamına gelir. 

Taraf devletlerin ayrımcılığa karĢı politika izlemesi gerektiğini ifade eden madde 2’ye 

göre devletler bu politikayı sağlamak adına, kadın erkek eĢitliği ilkesinin anayasada ve 

ilgili yasalarda düzenlemeyi ve bu ilkenin uygulamasını sağlamayı; kadınlara karĢı her 

türlü ayrımı yasaklayan tedbirleri içeren yasal düzenlemeleri yapmayı taahhüt eder. 

SözleĢmenin 4. maddesine göre, kadın erkek eĢitliğini sağlamak adına alınacak özel ve 

geçici önlemler bu sözleĢmede tanımlanan ayrımcılık hallerinden sayılmaz. Fakat bu 

tedbirler hiçbir Ģekilde eĢitlikçi olmayan ve farklı türden standartların sürdürülmesi 

sonucunu doğuramaz. Fırsat eĢitliği sağlandığında söz konusu uygulamalar son bulur. 

Olumlu ayrımcılık olarak adlandırılan bu özel düzenlemelere amaçlanan erkeklere 

nazaran daha kötü uygulamalara maruz kalan kadınlara fırsat eĢitliği sağlanarak 
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erkeklerle eĢit duruma getirilmeleri sağlanmak istenmektedir. SözleĢmelerle bir takım 

düzenlemeler yapılmasının cinsiyetlerarası eĢitliği sağlamak adına yeterli olmadığı 

görülmüĢ, bu sebeple de fırsat eĢitliği sağlanarak fiiliyatta eĢitsizliğin giderilmesi 

alınacak tedbirlerle sağlanmak istenmiĢtir
116

.  Kadın ve erkek eĢit duruma geldiğinde bu 

düzenlemelerin uygulanmasına devam edilmesi de ayrımcılık yaratabileceğinden bu 

önlemler geçici süreli olmalıdır. Aynı maddenin 2. fıkrasına göre anneliğin korunmasına 

dair alınacak özel önlemler de ayrımcılık olarak nitelendirilemez. Zira bu dönemde 

kadın sağlığı bakımından korunmaya ihtiyaç duyar.  

SözleĢme madde 5’e göre ise, kadının erkekten aĢağılığına veya erkeğin kadından 

üstünlüğüne dayalı inanıĢtan ortaya çıkan toplumda kadın ve erkeğe iliĢkin kalıplaĢmıĢ 

rol dağılımının sebep olduğu ön yargıların ve diğer uygulamaların ortadan kaldırılması 

amacıyla sosyal ve kültürel inanıĢların değiĢtirilmesi, çocuk yetiĢtirilmesinin anne ve 

babanın ortak sorumluluğunda olduğunun kabul edilmesi gerektiği düzenlenmiĢtir. Bu 

düzenlemede tespit edilen hususlar ülkemiz için de oldukça önemlidir. Yukarıda da 

bahsettiğimiz üzere ülkemizde çocuk yetiĢtirilmesi sadece annenin göreviymiĢ gibi 

görülmektedir. Hâlbuki çocuk bakımı ebeveynlerin ortak sorumluluğunda olmalıdır. 

Böylelikle ailesel sorumluluklar ortak paylaĢılacak, kadın da erkek de çalıĢma hayatında 

yer alabilecektir. 

SözleĢmenin 11. maddesi istihdamda kadınlara karĢı ayrımcılığı önlemeye iliĢkindir. Bu 

maddeye göre, taraf devletler istihdamda eĢitliği sağlamak adına a) çalıĢma hakkına; b)  

Ġstihdam konularında eĢit seçim kıstaslarının uygulanması da dahil erkelerle kadınların 

eĢit istihdam imkanlarına sahip olma hakkına; c) Serbest olarak iĢ seçme, iĢte ilerleme, 

iĢ güvenliği, hizmet karĢılığı imkanlardan ve menfaatlerden yararlanma hakkına, 

mesleki eğitim ve sürekli eğitim görme hakkına; d) Sosyal yardımlar dahil eĢit ücret 

alma ve eĢit değerde yapılan iĢe karĢı eĢit muamele görme ile birlikte iĢin niteliğinin 

değerlendirilmesinde eĢit muamele görme hakkına; e) Ücretli izinle birlikte, özellikle 

emeklilik, iĢsizlik hastalık, sakatlık, yaĢlılık ve diğer çalıĢamama hallerinde sosyal 

güvenlik hakkına; f) Sağlığın ve doğurganlığın korunması ile güvenli Ģartlarda çalıĢma 

hakkına iliĢkin konularda gereken önlemler alınacaktır. SözleĢmede, değindiğimiz diğer 
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sözleĢmeler ve antlaĢmadan farklı olarak eĢit değerde ücretten bahsedilmiĢtir. Böylelikle 

ücrette ayrımcılığın önlenmesi sadece eĢit iĢ için sınırlandırılmamıĢtır. 

SözleĢmenin 11. maddesinin 2. fıkrası annelik veya evlilik sebebiyle kadına karĢı 

yapılan ayrımı önlemeye iliĢkindir. Ġlgili maddeye göre bu ayrımın önlenmesi için: a) 

Hamilelik, analık izni veya evlilik sebebiyle iĢten çıkarmalar yasaklanmalı, ayrım 

yapanlar cezalandırılmalı; b) ĠĢi, iĢteki kıdemi veya sosyal hakları kaybetmeden ücretli 

olarak veya buna benzer menfaatler sağlanarak annelik izni verilmesine iliĢkin 

düzenlemeler yapılmalı; c) Anne ve babanın ailesel yükümlülükleri ile çalıĢma 

yaĢamından doğan sorumlulukları ve toplumsal yaĢama katılmalarının uyumlu hale 

getirilebilinmesi için özellikle çocuk bakım kurumlarının kurulması ve geliĢtirilmesi ile 

gerekli sosyal yardım hizmetlerinin sağlanması teĢvik edilmeli; d) Hamilelik döneminde 

kadına zararlı olduğu kanıtlanan iĢlerde çalıĢan kadınlar için özel koruma sağlanmalıdır. 

Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi Kadınlara KarĢı 

Ayrımcılığın Kaldırılması Komitesi tarafından izlenmektedir (md.17). Taraf ülkeler 

kadına karĢı ayrımcılığı önlemek adına aldıkları önlemleri komisyona dört yılda bir 

rapor sunarak bildirirler (md.18). Bu yol denetim değil bilgilendirme amaçlıdır. 

- Kadınlara Karşı Her türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Ek İhtiyari Protokolü 

Kadınlara KarĢı Her türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Ek Ġhtiyari Protokolü 1999 yılında 

kabul edilmiĢtir. Ek ihtiyari protokol Türkiye tarafından 2000 yılında imzalanmıĢ, 2002 

yılında bir kanunla onaylanmıĢ
117

, 2003’te de yürürlüğe girmiĢtir. Ġhtiyari Protokol ile 

sözleĢmede taraf devletlerin taahhütte bulunduğu hususları yerine getirip getirmediğinin 

etkin olarak denetlenmesini sağlamaya iliĢkin olarak kiĢilere bireysel baĢvuru imkânı 

tanınmıĢtır. BaĢvurular Kadınlara KarĢı Ayrımcılığın Ortadan Kaldırılması Komitesince 

incelenir
118

.  

SözleĢme kadına karĢı ayrımcılığın sebeplerini göz önünde tutarak detaylı 

düzenlemelerde bulunmuĢtur. SözleĢmede düzeltilmesi istenen hususlar ülkemizde 

kadın istihdamının az oluĢunun altında yatan nedenlerle örtüĢmektedir. Bu sebeple 
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sözleĢmenin gereklerinin yerine getirilmesi ülkemizdeki ayrımcılığın önlenmesi 

bakımından önemlidir. Özetle, SözleĢmede kadın erkek eĢitsizliğinin giderilmesine 

yönelik her konuya değinilmiĢtir. Dolayısıyla sözleĢmeyi kadınların anayasası olarak 

değerlendiren görüĢe katılmamak mümkün değildir.  

B. Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün Kadın Erkek EĢitliğine YaklaĢımı 

1. Genel Olarak 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Versay AntlaĢmasında öngörülen Milletler Cemiyetine 

bağlı olarak 1919 yılında kurulmuĢtur. Ġkinci Dünya SavaĢı’ndan sonra 1944 yılında 

kabul edilen ve 1946 yılında da UÇÖ’nün Anayasasına eklenen Filadelfiya Bildirgesi ile 

örgütün amaç ve ilkeleri geniĢletilmiĢtir. UÇÖ’nün kurucu belgelerinden olan Versay 

AntlaĢması
119

 madde 427/f.3-7’de cinsiyet ayrımı gözetilmeksizin eĢit iĢ için eĢit ücret 

verilmesi gerektiği ifade edilmiĢtir. Söz konusu ilke daha sonra değineceğimiz 100 sayılı 

sözleĢme ile biraz değiĢtirilerek güvence altına alınmıĢtır. Filadelfiya Bildirgesi
120

’nin 

ikinci bölümüne göre de ırk, cinsiyet, ya da inanç fark etmeksizin herkesin özgür ve 

onurlu bir biçimde ekonomik güvenlik içinde maddi ve manevi geliĢmelerini eĢit 

Ģartlarda sürdürme hakkı vardır. 1998 yılında kabul edilen ÇalıĢmaya ĠliĢkin Temel 

Haklar Ve Ġlkeler UÇÖ Bildirgesi
121

 ile ise diğer ilkelerle birlikte istihdam ve meslekte 

ayrımcılığın kaldırılması ilkesine de değinilmiĢtir. 

Kısaca UÇÖ’nün kadın erkek eĢitliğine yaklaĢımını değerlendirmek gerekirse önceleri, 

kadına iliĢkin düzenlemelerin koruma amacı güttüğü kabul edilmekteydi. Kendisine 

toplumsal vazifeler yüklenen, ailevi sorumlulukları olan kadınların çalıĢma hayatında 

özel olarak korunmaları, onların ailevi sorumluluklarını da gereği gibi yerine 

getirmelerine yardımcı olacağından, kadının yasalarla korunmaya ihtiyacı olduğu 

düĢünülmekteydi. Fakat sonraları, kadının korunmasından ziyade kadın erkek arasındaki 

fırsat eĢitliğinin sağlanmasının kabulünün daha yerinde olduğu kabul edilmiĢ, 

uluslararası metinlerde de koruma ifadesi yerine fırsat eĢitliğinden bahsedilmeye 

baĢlanmıĢtır. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü de ailevi yükümlülüklerin kadına olduğu 

kadar erkeğe de ait olmasından bahisle düzenlemelerinde fırsat eĢitliğinden bahsetmiĢ, 
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kadının sadece gebe kaldığı ve doğum yaptığı süreçte korunması gerektiğini kabul 

etmiĢtir
122

. Yani, kadınların ailesel sorumluluklarını tam olarak yerine getirebilmeleri 

için çalıĢma hayatında korunmaya ihtiyacının kabul edilmesi, ayrımcılığı beraberinde 

getirir. Çünkü bu kabulle kadına bir rol biçilmiĢ olur. Oysa ailesel sorumlulukların ortak 

olduğunu kabul edip bir takım sebeplerle çalıĢma hayatında yer alamamıĢ kadınlara 

fırsat eĢitliği sağlayarak onları iĢ hayatında yer almalarını sağlamak daha yerindedir. 

Kadının sadece gebelik ve doğum yaptığı dönemde sağlığının tehlikeye düĢmemesi için 

korunması gerekmektedir. 

2. Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün EĢitlik Ġlkesini ve Ayrımcılık Yasağını Ġçeren 

SözleĢmeleri 

a. EĢit Değerde ĠĢ Ġçin Erkek ve Kadın ĠĢçiler Arasında Ücret EĢitliği Hakkında 

SözleĢme  

Versay AntlaĢmasında ve UÇÖ Anayasası
123

’nda yer alan ve daha iyi çalıĢma 

koĢullarının sağlanması için acilen tanınması gereken ilkeler arasında eĢit değerde iĢe 

eĢit ücret ilkesi de sayılmıĢtır. Ülkemiz tarafından da onaylanan EĢit Değerde ĠĢ Ġçin 

Erkek Ve Kadın iĢçiler Arasında Ücret EĢitliği Hakkındaki 100 Sayılı 14 maddelik 

sözleĢme
124

 1951 yılında UÇÖ tarafından kabul edilmiĢ 1953’te yürürlüğe girmiĢtir. 

Türkiye sözleĢmenin 1966 tarihinde 810 sayılı kanunla onaylanmasını uygun bulmuĢ, 

1967/6-8036 sayılı Bakanlar Kurulu kararı ile onaylamıĢtır
125

.  

100 sayılı sözleĢme UÇÖ’nün temel kabul ettiği sözleĢmeler arasında yer almaktadır
126

. 

SözleĢme, kadın erkek arasındaki ücret farklılıklarının kaldırılmasıyla kadınların iĢ 

yaĢantısına katılımının arttırılması ve kadın erkek eĢitsizliğinin kaldırılması bakımından 

önemlidir
127

. 

 

100 sayılı sözleĢmenin 1. maddesine göre ücret iĢçinin çalıĢtırılması nedeniyle iĢveren 

tarafından kendisine nakdi veya ayni olarak doğrudan doğruya veya dolayısıyla ödenen 
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normal, kök veya asgari ücret veya aylıkla, sağlanan bütün diğer ödemeleri içine alır. 

Yine aynı maddeye göre eĢit değerde iĢ için erkek ve kadın iĢçiler arasında ücret eĢitliği 

deyimi ücretlerin cinsiyet esasına dayanan bir ayırım gözetmeksizin tespit edilmesi 

anlamına gelmektedir. Görüldüğü üzere maddede ücret dar anlamıyla ifade 

edilmemiĢtir. Bu bağlamda parasal olan ya da olmayan her türlü doğrudan ya da dolaylı 

ödemede ayrım gözetilmemesi gerekmektedir. Daha sonra değineceğimiz Avrupa Birliği 

yönergelerinde de durum böyledir. 

SözleĢmenin 2. maddesinde göre, üye devletler eĢit değerde iĢ için erkek ve kadın iĢçiler 

arasında ücret eĢitliği ilkesini ülkelerin yürürlükte bulunan usul kurallarına uygun olarak 

tüm çalıĢanlara uygulanması hususunda iĢverenleri teĢvik etmeli ve bu ilkenin 

uygulanmasını sağlamalıdır. SözleĢmeye taraf üye ülkelerin bu prensibi uygulaması 

ulusal mevzuatla ya da ulusal mevzuatla tanınmıĢ herhangi bir ücret düzenlemesiyle, 

toplu iĢ sözleĢmeleriyle veya tüm bu usullerin birleĢtirilmesi yoluyla olacaktır. 

SözleĢmenin kiĢiler yönünden uygulama alanı tüm çalıĢanları kapsamaktadır.  

SözleĢmenin 3. maddesine göre ise, eĢit değerde iĢin tespiti için yapılan iĢlerin objektif 

olarak değerlendirilmesinin özendirilmesine yönelik gereken tedbirler alınmalıdır. Aynı 

maddeye göre bu değerlendirmelerin nasıl yapılacağı ve ücret hadlerinin tespiti yetkili 

makamlarca veya toplu sözleĢme taraflarınca kararlaĢtırılabilir. Ayrıca maddede, 

değerlendirme neticesinde farklı oldukları saptanan iĢlere farklı ücretler verilmesinin 

eĢit değerde iĢ için erkek ve kadın iĢçiler arasında eĢit ücret ilkesine aykırılık teĢkil 

etmeyeceği ifade edilmiĢtir. Zira burada farklı uygulamanın kaynağında cinsiyet nedeni 

yatmaz. Burada farklı iĢler söz konusudur. 

- 90 Sayılı Tavsiye Kararı 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü’nün 100 sayılı sözleĢme ile aynı konuya iliĢkin, 1951 

yılında kabul ettiği 90 sayılı tavsiye kararıyla
128

 da, 100 sayılı sözleĢmenin 2. 

maddesinde ifade edildiği gibi eĢdeğerde iĢ için erkek ve kadın iĢçiler arasındaki ücret 

eĢitliği ilkesinin uygulanabilmesi için gereken tedbirlerin alınması hususunda ülkeler 

teĢvik edilmiĢtir. 
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Tavsiye kararının 6. maddesine göre, eĢit değerde iĢ için eĢit ücret ilkesinin tam 

anlamıyla uygulanabilmesi için gerekli olan mesleki eğitim fırsatlarının, mesleki 

yönlendirme konusunda rehberlik hizmetlerinin sağlanması hususunda erkeklere tanınan 

kolaylıkların kadınlara da tanınması gerektiği belirtilmiĢtir. Yine aynı maddede özellikle 

aile sorumluluğu olan kadınların sosyal yardım hizmetlerinden yararlandırılması 

gerekmektedir. Bu hizmetlerin sağlanması için yapılacak masrafların da genel kamu, 

sosyal güvenlik veya endüstriyel refahı sağlamaya iliĢkin fonlardan karĢılanması 

gerektiği ifade edilmiĢtir. Bu fonlar cinsiyet ayrımı yapılmaksızın tüm iĢçilerden alınan 

paralardan oluĢturulur. Son olarak yine aynı maddede, kadının sağlığı ve refahını 

korumaya iliĢkin özel düzenlemelerin yapılması ve kadın erkek eĢitliğinin sağlanması 

için iĢe girmede fırsat eĢitliğinin sağlanması gerektiği ifade edilmiĢtir. 

EĢit iĢ veya eĢit değerde iĢ için ücret eĢitliği ilkesinin düzenlemelerde yer alması ilkeden 

beklenen yararın sağlanması için yeterli olmaz. Bu sebeple tavsiye kararında belirtildiği 

gibi baĢkaca önlemlerin de alınması gerekmektedir. ġayet kadın mesleki eğitim 

fırsatlarından yararlanmaz ve bu imkanlar erkek iĢçilere tanınırsa, erkek iĢçiler daha 

nitelikli olacaktır. Bu halde eĢit değerde iĢten bahsedilemeyeceğinden kadın düĢük 

ücretle istihdam edilebilecektir. Dolayısıyla ilke bu gibi hallerde tek baĢına yeterli 

değildir. 

b. ĠĢ ve Meslek Bakımından Ayrım Hakkında SözleĢme 

1958 tarihli 111 sayılı UÇÖ sözleĢmesinin
129

, 1966 yılında 811 sayılı yasa ile 

onaylanması uygun bulunmuĢ; 1967/6- 8730 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 

onaylanmıĢtır
130

. SözleĢmenin baĢlangıç kısmında ifade edildiği üzere Filadelfiya 

Beyannamesi’nde bütün insanların Ģerefli, haysiyetli, ekonomik yönden iyi ve güvenli 

olarak fırsat eĢitliği içinde maddi ve manevi geliĢimlerinin gözetilmesi teyit edilmiĢtir. 

Bu teyidin yerine getirilmesi adına 111 sayılı sözleĢme düzenlenmiĢtir. SözleĢme tüm 

çalıĢanlar için geçerlidir. Dolayısıyla sözleĢme iĢçi, memur, sözleĢmeli personel veya 

atipik (esnek çalıĢma) sözleĢmelerle istihdam edilenler gibi tüm çalıĢanlara 

uygulanacaktır
131

. 
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SözleĢmenin 1. maddesine göre, “ayrım” deyimi ırk, renk, cinsiyet, din, siyasal inanç, 

ulusal veya toplumsal köken bakımından yapılan; iĢ veya meslek edinmede ya da 

edinilen iĢ veya meslekte çalıĢana uygulanacak iĢlemlerde eĢitliği ortadan kaldıran veya 

bozan; her türlü fark gözetme (ayrım), dıĢlama (ayrı tutma) veya üstün tutmayı 

(yeğleme) veyahut ilgili üye tarafından –varsa- iĢveren veya iĢçi temsilcisine veya ilgili 

makamlara danıĢıldıktan sonra tespit edilen iĢ ve meslek edinmede ya da edinilen iĢ ve 

meslekte çalıĢana uygulanacak iĢlemlerde eĢitliği ortadan kaldıran veya bozan her türlü 

ayrım, dıĢlama veya üstün tutma anlamına gelir. SözleĢme madde 1/a’da ifade edilen 

ayrımcılık kavramından söz edebilmek için öncelikle bir fark gözetme, dıĢlama ya da 

üstün tutma eylemlerinden biri bulunmalıdır. Bu eylemler uygulanan iĢlemlerde 

farklılığın meydana gelmesine sebep olur. Bahsi geçen eylemlerin ayrımcılık 

oluĢturması için gereken ölçütler ise 7 adet olarak sayılmıĢtır. Sözgelimi, cinsiyet 

sebebiyle bir fark gözetmeden bahsedilmesi gerekir. Fakat md. 1/b’de ifade edildiği 

üzere bu ölçütler geniĢletilebilir. Son olarak ise, bu ölçütleri içeren eylemlerin istihdam 

ya da fırsat eĢitliğini ortadan kaldırması ya da bozması gerekmektedir. Örneğin çalıĢanın 

cinsiyeti sebebiyle farkı gözetilerek istihdam edilmemesi ve böylelikle iĢ ya da meslek 

edinmede fırsat eĢitliğinin ortadan kaldırılması durumunda ayrımcılıktan 

bahsedilecektir
132

. 

111 Sayılı sözleĢmenin 1. maddesinin 2. bendine göre, belirli bir iĢ için yapılan ve o iĢin 

niteliği gereği olan ayrım, dıĢlama veya üstün tutma ayrımcılık sayılmaz. Ayrımcılık 

yasağının istisnası olan iĢin niteliğinden ne anlaĢılması gerektiğinin sınırı iyi 

çizilmelidir
133

. Zira aksi takdirde iĢin niteliğinin ortaya çıkardığı gereklerle, bir grubun o 

iĢi yapmasını engellemek amacıyla konulan sınırlamaların farkı ortaya 

konulamayacağından bu yolu kullanarak ayrımcılık yapmak mümkün olabilecektir. 

 

SözleĢmenin 1. maddesinin son bendine göre 111 sayılı sözleĢmeye göre iĢ ve meslek 

terimleri mesleki eğitimi, bir iĢe veya belirli mesleklere giriĢi ve çalıĢma Ģartlarını 

kapsar. Maddeden anlaĢıldığı üzere ayrımcılık yasağı yalnızca iĢ iliĢkileri için değil aynı 

zamanda mesleki eğitim için de söz konusudur. Mesleki eğitim çalıĢanın iĢte ilerlemesi 

ve kendisini geliĢtirmesi bakımından önem arz etmektedir. Ġlk- orta öğretim, 
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üniversiteye gidebilme ve mesleki eğitim kurumlarından yararlanabilme; mesleki 

eğitime ulaĢım kapsamında görülmektedir
134

. Eğitimde ayrımcı bir uygulamaya gidilirse 

bu mesleki ilerlemede fırsat eĢitliğini de ortadan kaldıracaktır. Meslek öncesi eğitim, 

mesleğe kabul ediliĢ, mesleki eğitimle meslekte ilerleme adeta bir merdivenin 

basamakları gibidir. Birinde yapılacak ayrım bir üst basamağa çıkmak konusunda fırsat 

eĢitliğinin engellenmesi anlamına gelecektir.  

ÇalıĢanların fırsat ve iĢlem eĢitliğinden tam olarak yararlanması gereken hususlar 

arasında sözleĢme madde 2/b’de ifade edildiği üzere, mesleki yönlendirme, iĢe 

yerleĢtirme hizmetlerinden yararlanma, mesleksel eğitim, mesleki ilerleme, feshe karĢı 

koruma, iĢ güvenliği ve sağlığı, eĢit değerde iĢ için eĢit ücret, çalıĢma-dinlenme süreleri, 

yıllık ücretli izin ve sosyal güvenlik hakları yer almaktadır. Kısacası istihdamın her alanı 

kapsam dâhilindedir. 

SözleĢmenin 2. maddesi devletlerin yükümlülüklerine iliĢkindir. Bu maddeye göre, üye 

devletler ulusal mevzuatlarına uygun olarak, sözleĢmede bahsedilen ayrımcılık hallerini 

ortadan kaldırmak için iĢ veya meslek bakımından ayrımcılığı önleyerek fırsat eĢitliği 

sağlamaya yönelik ulusal bir politika izleme yükümlülüğü altındadır. 3. Maddeye göre 

de ülkeler ayrıca politikanın istihdam konusunda yetkili bir makamca takip edilmesini 

sağlamalıdır. Bu da politikanın daha etkin bir Ģekilde iĢlemesine yardımcı olacaktır. 

Madde 5’e göre, UÇÖ tarafından kabul edilen diğer sözleĢme ve tavsiyelerde tanınan 

özel koruma ve yardım tedbirleri veya “herhangi bir üye, varsa temsilci, iĢveren ve iĢçi 

kuruluĢlarıyla yapılacak görüĢmeden sonra cinsiyet, yaĢ, sakatlık, aile sorumlulukları 

veya sosyal ve kültürel durumları dolayısıyla, özel Ģekilde korunma veya yardım 

ihtiyacında oldukları genel olarak kabul edilmiĢ bulunan kimselerin özel ihtiyaçlarını 

karĢılamak amacını güden özel tedbirler” ayrımcılık sayılmaz. UÇÖ’nün diğer sözleĢme 

tavsiye kararlarında tanınan koruma ve yardım tedbirlerinin ayrımcılık sayılmamasıyla 

sözleĢmeler arasında ortaya çıkabilecek çatıĢmalar önlenmek istenmiĢtir. Diğer taraftan 

maddede sadece UÇÖ sözleĢmelerinden bahsedilmiĢ olması fakat sözgelimi BM 

sözleĢmeleri gibi baĢkaca sözleĢmelerle kabul edilmiĢ önlemlerden bahsedilmemiĢ 
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olmaması bu sözleĢmelerin dikkate alınmayacağı anlamına gelmemelidir. SözleĢme 

madde 5’de sayılan haller örnek niteliğindedir yani sınırlı değildir
135

. 

- 111 Sayılı Tavsiye Kararı 

SözleĢme ile aynı konuda olan 1958 tarihli 111 sayılı tavsiye kararının
136

 2. maddesine 

göre üye devletlerin ayrımcılığın önlenmesi için ulusal politikalar izlemesi 

gerekmektedir. Bu politikaların kanuni düzenlemelerle, toplu iĢ sözleĢmeleriyle ya da 

ulusal Ģartlara uygun baĢka bir usulle uygulanabilecektir. SözleĢme madde 3 ve tavsiye 

kararındaki düzenleme göz önünde tutulursa denebilir ki sözleĢme, sadece fırsat ve 

iĢlem eĢitliği sağlamaya yönelik yasalar yapılmasını, bu eĢitlikleri bozucu 

düzenlemelerin kaldırılmasını değil aynı zamanda fırsat ve iĢlem eĢitliğini geliĢtirici 

politikaların da uygulanılması istenmiĢtir
137

. 

 

Her ne kadar sözleĢme Türkiye tarafından onaylanmıĢ olsa da ülkemizde sözleĢmede ve 

tavsiye kararında ifade edildiği gibi istihdamın her alanında tam anlamıyla ayrımcılık 

yasağının uygulandığını ve çalıĢanlara fırsat eĢitliği tanındığı söylenemez. Her Ģeyden 

önce ayrımcılığın giderilmesine iliĢkin bir politikanın benimsendiğinden ve bu konuya 

önem verildiğinden söz etmek mümkün değildir. Dolayısıyla Türkiye, istihdamın her 

alanını kapsayan ayrımcı uygulamaları dıĢlayan ulusal bir politika benimseyerek 

düzenlemelerini bu yönde yapmalı ve denetim sistemini etkinleĢtirerek politikaya 

iĢlerlik kazandırmalıdır
138

.   

c. Aile Sorumlulukları Olan Kadın ve Erkek ĠĢçilere EĢit ĠĢçilere EĢit Davranılması 

ve EĢit Fırsatlar Tanınması Hakkında SözleĢme 

1981 tarihli 156 sayılı UÇÖ sözleĢmesi
139

 Türkiye tarafından onaylanmamıĢtır. Fakat 

ayrımcılığın tam anlamıyla önlenebilmesi için önem arz eden bir sözleĢme olduğundan 

bu sözleĢmeye de değinmeyi yerinde görüyoruz.  
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SözleĢmenin 1. maddesine göre sözleĢme çocuklarının veya kendilerine muhtaç 

kimselerin bakımlarından sorumlu olan ve bu sebeple ekonomik hayata katılımları 

sınırlanan ve yine çocuklarının ya da kendilerine muhtaç kimselerin bakımlarının 

sorumluluğu sebebiyle çalıĢma hayatında yer almak için kendilerini geliĢtirme imkânları 

sınırlanan çalıĢanlar için düzenlenmiĢtir. SözleĢme UÇÖ’nün kadın erkek eĢitliğine 

bakıĢ açısını ve bu bağlamda ailesel yükümlülüklerin eĢit paylaĢılması gerektiği 

görüĢünün bir yansımasıdır
140

. SözleĢmenin 2. maddesine göre bu sözleĢme ekonomik 

hayatın her alanında yer alan tüm çalıĢanlar için geçerlidir. 

156 sayılı sözleĢmenin 3. maddesine göre üye devletler tam anlamıyla fırsat eĢitliğini 

sağlayabilmeleri için, aile sorumluğu olan çalıĢanların ayrıma maruz kalmaksızın 

çalıĢma hayatında yer almaları sağlanmalı ve ailesel sorumluluklarla çalıĢma hayatının 

bir arada yürütülebilmesine imkân tanıyan ulusal düzenlemeler yapmalıdır. 

 

SözleĢmenin 7. maddesine göre eğitim ve rehberliğe iliĢkin alınacak tedbirler dıĢında 

yine ulusal mevzuata uygun olarak aile sorumluluğu olan çalıĢanların iĢe devamının 

sağlanması, bu sorumlulukları nedeniyle ayrılanların ise iĢe geri dönmeleri hususunda 

tedbirler alınmalıdır. SözleĢmenin 8. maddesine göre çalıĢanın ailesel sorumluluğunun 

bulunması hizmet sözleĢmesinin feshinde geçerli ve haklı bir neden oluĢturmaz.  

-165 Sayılı Tavsiye Kararı 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü’nün bu sözleĢmesiyle aynı konuda bir de tavsiye kararı 

bulunmaktadır. 1981 tarihli 165 sayılı tavsiye kararının
141

 6. maddesinde üye devletlerin 

milli politikalarında tam bir fırsat eĢitliği sağlayabilmeleri için, kadın ve erkek 

çalıĢanlara, ev hayatlarıyla iĢ hayatları arasında bir çatıĢma olmaksızın, bir ayrıma 

uğramadan çalıĢma hayatında yer almalarını sağlamaları gerektiği ifade edilmiĢtir. 7. 

maddede de milli politikalarda çalıĢanlar arasında evlilik durumuna göre ya da aile 

sorumluluğuna iliĢkin doğrudan veya dolaylı ayrım yapılmaması gerektiği ifade edilmiĢ, 

ayrımcılıktan ne anlaĢılması gerektiğinin tespitinin ise 111 sayılı sözleĢmeye göre 

yapılması gerektiği öngörülmüĢtür. 
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Tavsiye kararının 11. maddesinde ise kadın erkek arasında fırsat eĢitliğinin sağlanması 

ve ayrımcılığın önlenmesi için üye ülkelerin milli politikalarında, kamuyu eğitmeye ve 

bilgilendirmeye iliĢkin düzenlemelere yer vermesi gerektiği ve bu eğitimlerin ailevi 

sorumlulukların kadın ve erkek arasında paylaĢılmasını ve ailevi sorumlulukları olan 

çalıĢanların çalıĢma hayatına girmesini özendirmeye iliĢkin olması gerektiği ifade 

edilmiĢtir. Ailevi sorumlulukları nedeniyle çalıĢma hayatından uzaklaĢan çalıĢanların 

kolayca geriye dönmelerinin sağlanması, medeni halin ya da ailevi sorumlulukların iĢ 

sözleĢmesinin feshi için geçerli neden oluĢturmayacağı ve çalıĢma sürelerinin 

düzenlenmesinde daha esnek olunması gerektiği gibi pek çok tedbire tavsiye kararında 

yer verilmiĢtir. 

Aile sorumlulukları olan çalıĢanların aile hayatıyla iĢ hayatı arasında kalıp bir seçim 

yapmaması adına bahsedilen tedbirlerin alınması gerekmektedir. Diğer taraftan iĢ 

hayatında yer alan çalıĢanların çocuklarının sağlıklı bireyler olarak yetiĢmeleri için de 

gereken sosyal hizmetlerin sağlanması gerekmektedir. Kanımızca sözleĢme, ailevi 

sorumlulukları olan kadın ve erkek iĢçilerden bahsetmesi yani sorumluluğun her iki 

cinsiyete de ait olduğunun vurgulanması ve babaya da çocuğun bakımı için izin 

verilmesi gerektiğinin belirtilmesi bakımından önemlidir. Böylelikle ailesel 

sorumlulukların sadece kadınlara yüklenmesinin önüne geçilerek toplumdaki rol 

dağılımına iliĢkin geleneksel yapının ortadan kaldırılması istenmiĢtir. Elbette ki bu 

düzenleme tek baĢına yeterli değildir
142

. Fakat sözleĢmenin etkin bir Ģekilde 

uygulandığında geleneksel rol dağılımının ortadan kaldırılması adına önemli bir katkıda 

bulunabileceği kabul edilmelidir.  

Mevzuatımız bu konuya iliĢkin düzenlemeler bakımından yetersizdir
143

. Yetersizlik bir 

yana, gerek ĠĢ Kanunu gerekse Gebe ve Emziren Kadınların ÇalıĢtırılma ġartıyla 

Emzirme Odaları Ve Çocuk Bakım Yurtlarına Dair Yönetmelik hükümleri çocuk 

bakımının annenin görevi kabul eden bir bakıĢ açısıyla düzenlenmiĢtir. Bir yazarca 

belirtildiği gibi, bebeklik döneminde bebeğin annenin bakımına ihtiyacı olduğu 

dolayısıyla bu dönemde annenin bebeğin bakımını üstlenmesi gerektiği düĢüncesi kabul 

edilebilirse de, ebeveyn izni çocukluk döneminde çocuk belirli bir yaĢa gelene kadar 
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alınabilecek bir izindir. Dolayısıyla bebeğin anneye muhtaç olduğu dönem dıĢındaki 

süreçte babanın da izin kullanarak çocuğun bakımını üstlenmesi mümkündür
144

. 

Mevzuatımızdaki bu eksiklik üzerine Devlet Memurları Kanunu ve ĠĢ Kanununda 

DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı düzenlenmiĢtir. Bu tasarıya daha sonra 

değinilecektir. 

 

d. Hizmet ĠliĢkisine ĠĢveren Tarafından Son Verilmesi Hakkında SözleĢme 

1982 yılında kabul edilen 158 sayılı UÇÖ sözleĢmesinin
145

 1994 yılında 3999 sayılı 

kanun ile onaylanması uygun bulunmuĢ; 1994 / 94-5971 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı 

ile onaylanmıĢtır
146

. SözleĢme iĢ sözleĢmesinin iĢveren tarafından geçerli bir neden 

olmaksızın feshedilmesi durumuna yönelik düzenlemeler içermektedir. Konumuzla 

sınırlı olarak belirtmek gerekir ki, sözleĢmeye göre cinsiyet ya da cinsiyete dayanan 

biyolojik bir sebeple iĢ akdinin feshi yasaktır. Böylelikle iĢ akdinin feshinde kadın 

korunmuĢ olmaktadır
147

.  

SözleĢmenin 4. maddesine göre, hizmet iliĢkisinin iĢverence sonlandırılabilmesi için bu 

sonlandırmanın iĢçinin kapasitesine, iĢin yürütümüne ya da iĢyerinin gereklerine 

dayanan geçerli bir nedenle olması gerekmektedir. SözleĢme madde 5/d’ye göre ırk, 

renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumlulukları, hamilelik, din, siyasi görüĢ, etnik veya 

siyasi köken ve madde 5/e’ye göre doğum izni sırasında iĢe gelmeme iĢ akdinin feshi 

için geçerli neden oluĢturmaz. Madde 8’e göre ise, iĢ akdi geçerli nedenle feshedilmeyen 

iĢçiye itiraz hakkı tanınmalıdır. 

158 sayılı sözleĢme madde 9/2-a’ya göre geçerli bir nedenin varlığını ispat yükü 

iĢverene aittir. ĠĢ iliĢkisinin, sözgelimi cinsiyete dayalı bir nedenle feshedildiğinin iĢçi 

tarafından ispatı oldukça güçtür. Bu sebeple, ispat yükü iĢverene bırakılmıĢtır
148

. ĠĢveren 

iĢ iliĢkisinin iĢçinin performansından, iĢin ya da iĢyerinin gereklerinden kaynaklanan 

geçerli bir nedenle feshedildiğini ispatlamak zorundadır. ĠĢçinin feshin geçerli bir 

nedene dayanmadığını ispatlaması gerekmez. Kısaca denebilir ki feshe karĢı iĢçiyi 
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korumanın doğal bir sonucu olarak iĢ akdinin geçerli bir nedenle feshedildiğinin 

ispatının iĢverene yüklenmesi gerekmektedir. Zira böyle bir sistemde feshin geçerli bir 

nedenle yapılacağı kabul edildiğinden, iĢ iliĢkisinin normal bir Ģekilde devam ettiğini 

ileri süren taraf değil, fesih için geçerli nedenin oluĢtuğunu iddia eden taraf iddiasını 

ispat etmelidir
149

. 

 

-119 Sayılı Tavsiye Kararı 

 

158 sayılı sözleĢme ile aynı konuda olan 1963 tarihli 119 sayılı tavsiye kararı
150

 da 

bulunmaktadır. Bu tavsiye kararı md. 3’e göre de iĢçinin cinsiyeti iĢ iliĢkinin 

sonlandırılması için geçerli neden oluĢturmaz. 

 

158 sayılı sözleĢme iĢ güvencesi kavramının uluslararası kaynağıdır. Hukukumuzda iĢ 

güvencesine iliĢkin hükümlerin temelini 4773 sayılı “ĠĢ Kanunu, Sendikalar Kanunu ile 

Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi 

Hakkında Kanunda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanunla” atıldığı söylenebilir
151

. 

Daha sonra 4857 sayılı ĠĢ Kanununda iĢ güvencesine iliĢkin hükümler yer almıĢtır. Fakat 

iĢ güvencesine tabi olabilmek için bir takım Ģartların sağlanması gerekmektedir (ĠĢ K. 

md. 18). Dolayısıyla hukukumuzda 158 sayılı sözleĢmenin sağladığı korumadan ancak 

bazı iĢçiler yararlanabilmektedir. 158 sayılı sözleĢmeye paralel olarak iĢ güvencesine 

tabi olan iĢçiler için ĠĢ Kanunu madde 18/f.3-d’ye göre “Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, 

aile yükümlülükleri, hamilelik, doğum, din, siyasi görüĢ ve benzeri nedenler” iĢ akdinin 

feshinde geçerli neden oluĢturmaz. Belirtmek gerekir ki iĢverenin gebe ya da doğum 

yapmıĢ iĢçinin iĢ akdini haklı nedenle fesih hakkı da ancak madde 25’deki sürelerin 

dolması halinde söz konusu olacaktır. Gebelik ya da doğum yapma sözleĢmenin feshi 

için geçerli neden oluĢturmaz. SözleĢme ancak baĢka bir geçerli nedenin varlığı halinde 

sonlandırılabilecektir. SözleĢmenin feshinde ayrımcılık yapılmamasına iliĢkin hususlara 

daha sonra ayrıntılı olarak değineceğiz. 
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e. Analığın Korunmasına ĠliĢkin SözleĢme 

Kadının hamilelik ve analık dönemlerinde özel olarak korunması gerekmektedir. 

Kadının çalıĢma hayatına katılımını arttırmak isteyen UÇÖ da kadının gebelik ve doğum 

gibi biyolojik sebeplerle çalıĢma hayatından geri kalmaması adına analığın korunması 

sözleĢmesini düzenlemiĢtir. Bu yolda ilk adım 1919 yılında kabul edilen ve 1921’de 

yürürlüğe giren 3 sayılı Analığın Korunması SözleĢmesi ile atılmıĢtır. SözleĢme 1952 

tarihinde 103 sayılı sözleĢme ve 2000 yılında ise 183 sayılı sözleĢmelerle gözden 

geçirilmiĢtir. Türkiye bu sözleĢmelerin hiç birini onaylamamıĢtır.  

2000’de kabul edilen ve 2002’de yürürlüğe giren 183 sayılı sözleĢmenin birinci 

maddesine göre sözleĢme ayrım gözetilmeksizin tüm kadınlara uygulanır. SözleĢmenin 

8. maddesi “ĠĢin Korunması ve Ayrımcılık Yapılmaması” baĢlığını taĢımaktadır. Bu 

maddeye göre iĢverenin kadının gebeliği, analık veya hastalık izinleri sırasında ve ulusal 

mevzuata göre iĢe dönüĢünü izleyen dönemde iĢ sözleĢmesini feshetmesi yasaktır. ĠĢten 

çıkarmanın gebelik, doğum ya da emzirme sebepleri dıĢında bir sebeple sonlandırılmıĢsa 

bu sebebin ne olduğunu kanıtlama yükümlülüğü iĢverene düĢmektedir. Aynı maddenin 

2. fıkrasına göre ise, kadının analık izni bitiminde tekrar aynı göreve ya da aynı oranda 

ücretlendirilmiĢ eĢdeğer bir göreve getirileceği garanti edilmelidir. Bu düzenlemeyle 

hamileliği sebebiyle iĢten uzaklaĢan kadının iĢe dönüĢü kolaylaĢtırılmak istenmiĢ, ücreti 

garanti altına alınmıĢtır. Zira doğum sonrası iĢine dönen kadının daha düĢük ücretli bir 

iĢte çalıĢtırılması, doğum yapması sebebiyle onu cezalandırmak anlamına gelecektir ki 

bu kabul edilemez. 

SözleĢmenin 9. maddesine göre, üye ülkeler hamilelik sebebiyle kadınların ayrımcılığa 

uğramasını engelleyen tedbirler almalıdır. Bu önlemler istihdama giriĢi de kapsar. Aynı 

maddenin 2. fıkrasına göre ise 1. fıkrada bahsi geçen önlemler kapsamında bir kadından 

iĢe baĢlarken gebelik testi sunması ya da gebelik durumunu doğrulayan ya da 

doğrulamayan bir sertifika ibraz etmesi istenemez. Fakat Ģayet ulusal mevzuata göre iĢ 

kısmen veya tamamen gebe ya da emziren kadına yasaklanmıĢsa veya o iĢ kadının ya da 

çocuğun salığı için tehlike oluĢturuyorsa bu hallerde mevzuat gereği kadından gebe olup 

olmadığına iliĢkin bilgi istenebilir. Bu sözleĢme ile aynı konuyu düzenleyen 2000 

yılında kabul edilen 191 sayılı Analığın Korunması Tavsiyesi de sözleĢmeyi 

tamamlayıcı düzenlemeler içermektedir. 
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f. Yeraltı ĠĢlerinde Kadınların ÇalıĢtırılmaması Hakkında SözleĢme 

1935 tarihli 45 sayılı sözleĢme
152

 Türkiye 1937 yılında 3229 sayılı kanunla kabul 

edilmiĢtir
153

. SözleĢme bütün kadınların özel durumlarını gözetmeksizin genel olarak 

yer altı iĢlerinde çalıĢmasını yasakladığı için fırsat eĢitliğini bozduğu gerekçesiyle 

eleĢtirilmiĢtir
154

. Zira sadece yeraltında çalıĢması tehlikeli olanlara değil, bütün 

kadınlara bu alanların yasaklanması eĢitlik ilkesine aykırı görülmektedir
155

. Bu konuya 

daha sonra değinilecektir. 

 

g. Gece ÇalıĢması SözleĢmesi ve Yeniden Gözden GeçirilmiĢ Gece ÇalıĢması 

Türkiye’nin onaylamadığı 89 ve 171 sayılı sözleĢmelere daha sonra değinilecektir. 

 

C. Avrupa Konseyi Belgeleri 

Avrupa Konseyi 1949 yılında kurulmuĢ, Türkiye’de aynı yıl konseye katılmıĢtır
156

. Bu 

bölümde Avrupa Konseyi’nin konumuz açısından önem arz eden sözleĢmelerine 

değinilecektir. 

1. Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi 

Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi
157

, 1950 yılında Roma’da imzalanmıĢ 1953 yılında da 

yürürlüğe girmiĢtir. Türkiye sözleĢmeyi 1954 yılında 6366 sayılı kanun ile 

onaylamıĢtır
158

. SözleĢmenin 1. maddesine göre sözleĢmeye taraf ülkeler sözleĢmenin 

birinci bölümünde düzenlenen hakları ve özgürlükleri kendi yetkileri altında bulunan 

kiĢilere tanımakla yükümlüdür. SözleĢmenin en önemli özelliği, madde 33 ve 34’te ifade 

edildiği üzere sözleĢmede tanınan hak ve özgürlüklere aykırı hareket edilmesi 

durumunda, sözleĢmeyi ve ilgili protokolü onaylamıĢ devlete karĢı, diğer devletler 

dıĢında bireyler de Avrupa Ġnsan Hakları Mahkemesine baĢvurabilecek olmasıdır
159

. 
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Anayasa md. 90 gereği Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi Türk mahkemelerince 

davaların çözümünde dayanak olarak kullanılabilir. 

“Ayrımcılık Yasağı” baĢlığını taĢıyan sözleĢme madde 14’e göre bu sözleĢmede tanınan 

hak ve özgürlüklerden yararlanma cinsiyet, ırk, dil, din, renk, siyasal ya da diğer 

düĢünceler, ulusal veya sosyal köken, ulusal bir azınlığa mensupluk, servet, doğum veya 

baĢka bir durum bakımından ayrımcılık yapılmadan sağlanır. SözleĢmede kadın- erkek 

eĢitliği temel bir hak olarak tanınmamıĢtır. BM belgelerinde olduğu gibi sadece 

sözleĢmede tanınan hak ve özgürlükler bakımından ayrımcılık yasağı yapılamayacağı 

ifade edilmiĢtir. Madde 14 bağımsız olarak uygulanabilecek bir madde değildir. Bu 

sebeple sözleĢmede tanınan bireysel baĢvuru yoluna kadın ya da erkek eĢitliğine aykırı 

bir olay sebebiyle baĢvurulamaz
160

. Bu maddenin uygulanabilmesi için ayrımcılığın 

sözleĢme kapsamındaki bir hak ya da özgürlüğe iliĢkin olması gerekmektedir. Fakat md. 

14’ün uygulanabilmesi için mutlaka sözleĢmede yer alan bir hak veya özgürlüğün ihlali 

gerekmez. Yani, sözleĢmede düzenlenen hak ve özgürlüklere uygun davranılması da bir 

ayrımcılık yaratabilir
161

. Diğer taraftan sözleĢmede düzenlenen hak ve özgürlüklere 

iliĢkin bir ihlal varsa ve madde 14’ün ihlali davanın önemli bir yönünü oluĢturmuyorsa 

md. 14’ün araĢtırılması gerekmez
162

. 

Son olarak belirtmek gerekir ki her ayrım madde 14’ün ihlali anlamını taĢımaz
163

. Bu 

bağlamda Belçika Dil Davasında
164

 da ifade edildiği gibi ayrım nesnel ve makul bir 

nedene dayanmadığı takdirde, yani kullanılan araçlarla ulaĢılmak istenen amaç arasında 

makul bir ölçülülük yoksa madde 14’e aykırılıktan bahsedilir. 
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- Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi Ek 12 No’lu Protokol 

 

Protokol 2000 yılında imzaya açılmıĢ olup, 2005’te yürürlüğe girmiĢtir. Türkiye söz 

konusu protokolü 2001 yılında imzalamıĢ olmasına rağmen henüz onaylamamıĢtır
165

. 

Protokolde Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi md.14’te yer alan ve sözleĢmede tanınan 

haklarla sınırlı olan ayrımcılık yasağı geniĢletilerek genel ayrımcılık yasağı 

düzenlenmiĢtir. 

Protokolün 1. maddesine göre yasayla tanınan herhangi bir haktan yararlanma cinsiyet, 

ırk, renk, dil, din, siyasal ya da baĢka görüĢ, ulusal ya da toplumsal köken, bir ulusal 

azınlığa mensup olma, servet, doğum ya da diğer statüler gibi herhangi bir ayrımcılık 

olmadan güvence altına alınacaktır. Aynı maddenin 2. fıkrasına göre ise, hiç kimse 

herhangi bir kamu makamı tarafından 1. fıkrada bahsedilen nedenlerle herhangi bir 

temelde ayrımcılığa tabi tutulamaz. Bahsettiğimiz ve maddede de görüldüğü üzere 

protokolde yasayla tanınan herhangi bir hakka iliĢkin ayrımcılıkta bulunmak 

yasaklanmıĢtır. Açıklayıcı rapor paragraf 29’da da ifade edildiği üzere yasa ulusal 

hukukun yanı sıra uluslararası hukuka iliĢkin düzenlemeleri de kapsar
166

. 

 

Protokol madde 3 ise sözleĢme ve protokol arasındaki bağlantıyı kurmaya iliĢkindir. Bu 

maddeye göre protokol madde 1 ve 2 sözleĢmenin ek maddesi kabul edilir ve 

sözleĢmenin tüm hükümleri protokoldeki bu düzenlemelere göre uygulanır. Böylelikle 

sözleĢmenin koruma alanı geniĢletilmiĢtir. Protokole iliĢkin açıklayıcı raporun 33. 

paragrafına göre ise protokol md. 1, sözleĢme madde 14’ü kaldırmamakta ya da 

değiĢtirmemekte bu iki düzenleme birbirinin üstüne binmektedir. SözleĢme md. 32/f.1’e 

göre ise bu iki düzenlemenin uygulanmasına yönelik bir sorunun varlığı halinde yorum 

mahkemece yapılacaktır. 

2. Avrupa Sosyal ġartı ve Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı 

Avrupa Konseyi, üyelerinin ekonomik ve sosyal geliĢimlerini sağlamak, insanlığın ortak 

mirası olan ilke ve prensipleri geliĢtirmek amacıyla kurulmuĢ, bu yolda da pek çok 
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sözleĢme kabul etmiĢtir. Avrupa Sosyal ġartı bunlardan biridir
167

. Avrupa Sosyal ġartı
168

 

1961’de Torinoda imzalanmıĢ ve 1965 yılında da yürürlüğe girmiĢtir
169

. Türkiye 

sözleĢmeyi 1961’de imzalamıĢ, 1989’da ise çekincelerle 3581 nolu kanunla 

onaylanmasını uygun bulmuĢ; 89/14434 sayılı Bakanlar Kurulu kararı ile 

onaylamıĢtır
170

. Avrupa Sosyal ġartı ile Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesinde eksik 

bırakılan ekonomik ve sosyal haklar düzenlenmiĢtir
171

.  

Avrupa Sosyal ġartı önsözünde Ģartın, ırk, renk, cinsiyet, din, siyasal görüĢ, soy veya 

sosyal köken ayrımı gözetmeksizin sosyal haklardan yararlanma hakkının sağlanması 

gerekliliği göz önünde tutularak imzalandığı ifade edilmiĢtir. Fakat toplumsal geliĢmeler 

neticesinde Ģartın gözden geçirilmesine ihtiyaç duyulmuĢtur. Dolayısıyla da 3 Mayıs 

1996 tarihinde Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı
172

 imzalanmıĢtır. ġart 1 Temmuz 

1999’da yürürlüğe girmiĢtir. Türkiye bu Ģartı 2004 yılında imzalamıĢ, 2006’da ise 5547 

sayılı kanunla onaylanmasını uygun bulmuĢ; 2007/11907 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı 

ile onaylamıĢtır
173

. Türkiye beyanında “Türkiye Cumhuriyeti, 1996 tarihli "(Gözden 

GeçirilmiĢ) Avrupa Sosyal ġartı"nın III. Bölümünün A maddesi gereğince, anılan ġart'ın 

II. Bölümünün aĢağıdaki madde, fıkra ve bentlerini kabul ettiğini beyan eder: 1 inci 

madde, 2 nci maddenin 1, 2, 4, 5, 6 ve 7 nci fıkraları, 3 üncü madde, 4 üncü maddenin 2, 

3, 4 ve 5 inci fıkraları, 7 ilâ 31 inci maddeler” demiĢtir
174

. Gözden GeçirilmiĢ Avrupa 

Sosyal ġartı ile, Ģart kapsamındaki her alanda cinsiyetlerarası eĢitlik sağlanılması 

amaçlanmıĢtır. Ayrıca kadının hamilelik döneminde ve doğum sonrası dönemde 
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korunmasına yönelik düzenlemeler yapılması gerektiği yönünde hükümlere yer 

verilmiĢtir
175

. 

Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı’nın birinci bölümüne göre taraf devletlerin 

amaç edindiği ilkeler arasında; herkesin özgürce seçtiği bir iĢle yaĢamını sağlama 

fırsatına sahip kılınması yer almaktadır. Herkesin iĢini özgürce seçebilme hakkına sahip 

olması fırsat eĢitliğini de içermektedir. KiĢi özgürce seçtiği iĢte çalıĢabilmesi için o iĢe 

kabulünde diğer kiĢilerle eĢit Ģartlara sahip olmalıdır. Yani fırsatlardan herkes eĢit 

yararlanmalıdır
176

. 

Yine birinci bölümdeki düzenlemede tüm çalıĢanların adil- güvenli- sağlıklı çalıĢma 

koĢullarına sahip olması, tüm çalıĢanların kendilerinin ve ailelerinin iyi bir yaĢam 

düzeyine sahip olmaları için adil bir ücret alma hakkına sahip olması, çalıĢan kadınların 

anne olmaları durumunda özel olarak korunma hakkına sahip olması, herkesin meslek 

seçimi için uygun yönlendirme imkânına sahip olması ve herkese mesleki eğitim için 

uygun imkânlar sunulması gerektiği belirtilmiĢtir. Bunlara ek olarak, tüm çalıĢanlar 

istihdam ve meslek konularında cinsiyete dayalı ayrım yapılmaksızın fırsat eĢitliği ve 

eĢit muamele görme hakkına sahiptir ve ailevi sorumlulukları olan çalıĢanlar ya da ailevi 

sorumlulukları olup çalıĢmak isteyenler ailevi sorumluluklarıyla çalıĢma hayatı arasına 

sıkıĢmadan ve ayrımcılığa maruz kalmadan çalıĢabilmelidirler. 

ġartın ikinci bölümünde yer alan 1. madde “ÇalıĢma Hakkı” baĢlığını taĢımaktadır. Bu 

maddeye göre, çalıĢma hakkının etkin bir biçimde gerçekleĢmesi için taraf devletler 

çalıĢanların özgürce seçtikleri bir iĢte yaĢamlarını sürdürme haklarını korumalı ve 

herkesi uygun mesleğe yöneltmek için eğitim ve rehabilitasyon hizmetlerini sağlamalı 

ya da bunları teĢvik etmelidir. 4. maddeye göre ise, ücret hakkının etkin bir biçimde 

kullanılmasının sağlanması için çalıĢan kadın ve erkeklere eĢit değerde iĢ için eĢit ücret 

verilmelidir. Bu düzenleme 100 sayılı UÇÖ sözleĢmesi ile de uyumludur. 

“ÇalıĢan Kadınların Analığının Korunması” baĢlığını taĢıyan 8. madde uyarınca taraf 

devletler, kadınlara doğumdan önce ve doğumdan sonra ücretli izin verilmesi veya 

yeterli sosyal güvenlik yardımı ya da kamu kaynaklarından yararlandırma yoluyla 

toplam olarak en az 14 hafta izin kullandırılması gerektiği düzenlemiĢtir. Yine aynı 

maddeye göre iĢveren kadın iĢçinin hamile olduğunu bildirmesi ile doğum iznine 
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ayrılacağı dönem içinde iĢ sözleĢmesinin feshine iliĢkin bildirim yapamaz veya bu 

dönem içinde hüküm ve sonuç doğuracak bir iĢten çıkarma bildiriminde bulunamaz. 

Ayrıca emzirme dönemindeki kadınların gece çalıĢmaları bu durumlarına göre 

düzenlenmeli ve hamile, yeni doğum yapmıĢ ve emzirme dönemindeki kadınların 

yeraltında ya da ağır iĢlerde çalıĢmaları yasaklanmalıdır.   

Avrupa Sosyal ġartı’nın Ekinde yer alan düzenlemeye göre kadın çalıĢanın hamile 

olduğunu bildirmesi ile doğum iznine ayrılacağı dönem içinde iĢ akdine son 

verilemeyeceğine iliĢkin düzenleme mutlak bir yasak içermez. ĠĢ akdinde belirlenen 

çalıĢma süresinin son bulduğu, kadın çalıĢanın görevini kötüye kullanması ve 

dolayısıyla iĢverenin iĢ akdini sonlandırmada haklı olduğu ve iĢletmenin çalıĢmayı 

durdurduğu haller düzenlemenin istisnası kabul edilir. Mevzuatımızda kadın gebe 

olduğunu iĢverene bildirdiği dönemden itibaren korunmamaktadır. Gebe olduğunu 

bildirdiği dönemden sonra fesih bildirimiyle karĢılaĢması durumunda kadın iĢçi duruma 

göre ancak feshin geçersizliğini ya da fesih hakkının kötüye kullanıldığını iddia 

edebilecek, iĢ güvencesine tabi değilse iĢine geri dönemeyecektir. 

Konumuz açısından önem taĢıyan madde 20’ye göre, taraf devletler “istihdam ve meslek 

konularında cinsiyete dayalı ayrım yapılmaksızın fırsat eĢitliği ve eĢit muamele görme 

hakkının etkili bir biçimde kullanımını sağlamak için uygun önlemler almayı taahhüt 

ederler. Maddede istihdam iliĢkisinin her alanında cinsiyete dayalı ayrım yasaklanmıĢtır. 

Fakat koĢulları ve nitelikleri gereği belirli cinsiyetlerin yerine getirebileceği meslekler 

20. maddenin kapsamı dıĢında tutulabilir. 

 ġartın 26. maddesine göre, taraf devletlerin onurlu çalıĢma hakkının etkin bir biçimde 

kullanılabilmesini sağlayabilmeleri için taahhüt ettikleri hususlar arasında çalıĢanların 

iĢyerinde ya da iĢle bağlantılı cinsel taciz konusunda bilinçlendirilmesi, bilgilendirilmesi 

ile cinsel tacizin engellenmesini desteklemeye yönelik ve çalıĢanları bu tür 

davranıĢlardan korumaya iliĢkin tüm uygun önlemleri almak yer almaktadır. Böylelikle 

incelediğimiz diğer metinlerden farklı olarak cinsel taciz de düzenleme kapsamına 

alınmıĢ ve bu konuda da koruma sağlanmak istenmiĢtir. 

“Ailevi sorumlulukları olan çalıĢanların fırsat eĢitliği ve eĢit muamele görme hakkı” 

baĢlığını taĢıyan Ģartın 27. maddesine göre, taraf devletler ailevi sorumlulukları olan 
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çalıĢanların mesleki eğitim ve yönlendirmeyle istihdam edilmelerini, çalıĢmalarının 

devamlılığının sağlanması ve sorumlulukları sebebiyle iĢten ayrımları durumunda geri 

dönmeleri konularında tedbirler almayı taahhüt eder. Ayrıca yine aynı maddeye göre, 

ebeveynlerden her birine, doğum sonrası dönemde ulusal mevzuat, uygulama ya da 

toplu iĢ sözleĢmeleri ile belirlenen süre ve koĢullarda çocuğa bakmak için aile izni 

verilmelidir. Bu tür ailevi sorumluluklar akdin feshi için geçerli neden sayılmaz. ġartın 

ekine göre ailevi sorumluluğu olan çalıĢanlardan anlaĢılması gereken; kendilerine 

bağımlı çocukları olanlar ile bakım ve desteğe muhtaç olan yakın aile fertlerinden 

kaynaklanan sorumluluğu olan ve bu sorumlulukları sebebiyle çalıĢma hayatına 

hazırlanmalarını, katılmalarını veya bu faaliyetlerde ilerlemeleri engellenen kimseler 

anlaĢılmalıdır. Yine Ģartın ekinde ifade edildiği üzere bakıma muhtaç yakın ve bakmakla 

yükümlü olunan çocuktan ne anlaĢılacağı ulusal mevzuatça tanımlanacaktır. Görüldüğü 

gibi 156 Sayılı UÇÖ sözleĢmesinde olduğu gibi burada da ailevi sorumluluklarla 

çalıĢma hayatı arasındaki denge sağlanmak istenmiĢtir. 

Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı’nın beĢinci bölümünde Ģartla sınırlı genel 

ayrımcılık yasağı düzenlenmiĢtir. Buna göre, Ģartta yer alan haklardan yararlanma ırk, 

renk, cinsiyet, dil, din, siyasi ya da baĢka görüĢler, ulusal ya da sosyal köken, sağlık, 

ulusal bir azınlığa mensubiyet, doğum ya da baĢka statüler gibi nedenlere dayanan hiç 

bir ayrımcılığa tabi olmaksızın sağlanır. ġartın ekine göre ise, nesnel ve makul bir 

gerekçeye dayanan farklı uygulamalar ayrımcılık sayılmaz. 

Son olarak belirtmek gerekir ki, taraf devletler Sosyal ġartta yer alan düzenlemelere 

uygun düzenlemeleri yapmakla yükümlüdür. Devletler bu düzenlemelere iliĢkin 

raporları sunma konusunda da taahhüt altına girmiĢtir. Devletlerce sunulan raporlar 

değerlendirilir ve bazı hallerde devlete tavsiye kararı da verilerek bu sonuçlar 

yayınlanır
177

. Ülkemiz açısından, bugüne kadar Ģartın onaylanmıĢ kısmına iliĢkin 

yükümlülüklerin yeterli Ģekilde yerine getirilmediği söylenebilir. Komisyon raporlarında 

ülkemizin eleĢtirildiği görülmektedir. Komisyonun eleĢtirileri arasında ayrımcılık 
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yasağının ihlal edilmesi halinde ödenecek tazminatın 4 aylık ücret ile sınırlı tutulması da 

yer almaktadır
178

. 

D. Avrupa Birliği Mevzuatı 

Türkiye Avrupa Birliğine
179

 tam üye değildir. Avrupa Birliği ve Türkiye arasındaki 

iliĢkiler 1963 yılında imzalanan Ankara AntlaĢması ile kurulmuĢtur. 1 Ocak 1996’da ise 

Türkiye’nin Avrupa Birliğine uyum sürecindeki “geçiĢ dönemi” Avrupa Gümrük 

Birliğine üyeliğinin tamamlanmasıyla son bulmuĢ, “son döneme” girilmiĢtir
180

. Her ne 

kadar Türkiye Avrupa Birliğine tam üyelik sağlayamamıĢsa da tam üyeliğin 

sağlanabilmesi için mevzuatımızın Avrupa Birliği ile uyumlu hale gelmesi önemlidir. ĠĢ 

K. gerekçesinde de bu gereklilik belirtilmiĢtir. Bu sebeple Avrupa Birliği mevzuatı 

hukukumuz açısından önemlidir.  

EĢitlik ilkesi ve ayrımcılığın önlenmesi Avrupa Birliğinin de önem verdiği bir konu 

olmuĢtur.  Avrupa Birliği sözleĢmelerinde yer alan düzenlemelere değinmeden önce 

Avrupa Birliği’nin uygulamalarına değinmeyi yerinde buluyoruz. Avrupa Birliği 

uygulamasında ilk olarak bireysel temelli tazmin ve telafi politikasının uygulandığı 

görülmüĢtür. Bu politika kusurlu davranıĢı ile ayrımcılık yaparak bireyi zarara uğratan 

tarafın bu zararı gidermesi anlamına gelmektedir. Sonraları gruplar, topluluklar 

açısından da durumun incelendiği görülmüĢtür. Grupların maruz kaldığı ayrımcılık 

neticesinde karĢılaĢtıkları zorlukların ortadan kaldırılması hedeflenmiĢtir. Yani zamanla 

Avrupa Birliği bireysel tazminin yanında genel olarak fırsat eĢitliğinin sağlanmasını da 

hedeflemiĢtir
181

. Bu noktada belirtmek gerekir ki Avrupa Birliğinde fırsat eĢitliğinin 

sağlanması bakımından bireyin uğradığı ayrımcılığın dikkate alınmasından toplulukların 

korunmasına doğru bir yol izlense de, ayrımcılığın varlığının tespiti bakımından tek bir 

kiĢinin böyle bir uygulamaya maruz kalması yeterli görülmüĢtür. Yani ayrımcılığın 

tespiti için illaki bir grup insanın etkilenmesi gerekmez
182

. Avrupa Birliği kurallarının 

uygulanması bakımından Adalet Divanı’nın varlığı önemlidir. Adalet Divanı üye 

                                                 
178

 GÜLMEZ, Avrupa Sosyal ġartı, s.50. 
179

 1992’de imzalanan Maatricht AntlaĢması ile Avrupa Ekonomik Topluluğu Avrupa Birliği olarak 

adlandırılmıĢtır.  
180

 Türkiye’nin Avrupa Birliği ile olan iliĢkilerinin kronolojisi için bak. 

http://www.abgs.gov.tr/index.php?p=112&l=1, (04.07.2011). 
181

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 43. 
182

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.81. 

http://www.abgs.gov.tr/index.php?p=112&l=1


 52 

ülkelerde Avrupa Birliği düzenlemelerinin aynı Ģekilde uygulanması ve yorumlanması 

için kurulmuĢtur. Ayrıca Divan, üye ülkelerle, Avrupa Birliği Kurumları, bireyler ve 

iĢletmeler arasında çıkan uyuĢmazlıkları da çözer
183

.  

Avrupa Birliğinde hakim olan eĢitlik anlayıĢına değinecek olursak; Roma AntlaĢmasının 

kabulüyle Ģekli eĢitlik anlayıĢının benimsendiği fakat Amsterdam AntlaĢmasıyla maddi 

eĢitlik anlayıĢının da sağlanılmak istendiği görülmüĢtür
184

. Taciz ve ayrımcılığa uğrayan 

kiĢinin herhangi bir yasal süreci baĢlatması durumunda mağdur edilmesinin 

engellenmesi de Avrupa Birliği’nin ayrımcılığa iliĢkin düzenlemeleri kapsamına dahil 

edilmiĢtir
185

. ÇalıĢmamızın bu bölümünde Avrupa Birliği hukukunun birincil 

kaynaklarından olan antlaĢmalarına ve ikincil kaynaklarından olan yönergelerine
186

 

konumuzla sınırlı olarak değinmeyi yerinde buluyoruz. 

1. Avrupa Birliği’nin EĢitlik ve Cinsiyetlerarası Ayrımcılıkla Ġlgili AntlaĢmaları 

a. Roma AntlaĢması 

Avrupa Ekonomik Topluluğunun oluĢumunu sağlayan antlaĢma, Roma’da 25 Mart 1957 

tarihinde imzalanmıĢ 1 Ocak 1958 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir
187

. AntlaĢmasının 119. 

maddesine göre eĢit iĢ için, eĢit ücret verilmesi kabul edilmiĢtir. Bu madde uyarınca 

ücret kavramından anlaĢılması gereken, çalıĢanın doğrudan ya da dolaylı olarak 

çalıĢması karĢılığında nakit ya da baĢka Ģekilde kazandığı minimum ücret, maaĢ veya 

baĢkaca bedellerdir. Yine aynı maddeye göre; cinsiyet ayrımcılığına dayanmayan eĢit 

ücret kavramıyla parça baĢına ücret ödemesi yapılan iĢlerde aynı ölçüye göre, zamana 

göre ücret ödemesi yapılan iĢlerde aynı süreye göre yapılan ödeme kast edilmektedir. 

Düzenleme UÇÖ’nün 100 Sayılı SözleĢmesi’nden etkilenerek kaleme alınmıĢtır. Fakat 

belirtmek gerekir ki burada eĢit iĢten söz edilirken 100 sayılı sözleĢmede eĢit değerde 

                                                 
183

 Adalet Divanına iliĢkin ayrıntılı bilgi için bak. http://europa.eu/institutions/inst/justice/index_en.htm, 

(04.07.2011) 
184

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s.43. 
185

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.58. 
186

 Ġkincil kaynaklardan olan direktiflerin doğrudan uygulanması mümkün değildir. Üye ülkelerin bu direktifleri 

iç hukuklarına geçirmiĢ olmaları gerekir. Fakat direktifinde belirlenen sürede iç hukuka geçirilmezse 

mahkemeler önünde doğrudan ileri sürebilecektir, MOROĞLU, Nazan, “Avrupa Birliği AnlaĢmalarında Ve 

Yönergelerinde Kadın Erkek EĢitliği” (AnılıĢ: Kadın Erkek EĢitliği), Sicil, YIL:1, Sayı: 4, Ġstanbul 2006, s.212. 
187

AnlaĢma metni için bak. 

http://ec.europa.eu/economy_finance/emu_history/documents/treaties/rometreaty2.pdf, (04.07.2011). 

http://europa.eu/institutions/inst/justice/index_en.htm
http://ec.europa.eu/economy_finance/emu_history/documents/treaties/rometreaty2.pdf
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iĢten bahsedilmiĢtir. Dolayısıyla Topluluk AntlaĢmasında 100 Sayılı SözleĢmenin 

gerisinde daha dar bir düzenleme yapılmıĢtır.  

 

Roma AntlaĢması md. 119’da yer alan düzenlemenin sosyal nedenlerden ziyade 

ekonomik sebeplerle yapıldığı kabul edilmektedir. Ġlk olarak Fransa kadınlar ve erkekler 

arasında eĢit iĢ için eĢit ücret ödeneceğini ulusal mevzuatında kabul etmiĢtir. Diğer 

ülkelerde bu ilkenin kabul edilmemesi ve bu sebeple ucuz kadın iĢ gücünden 

faydalanmalarının haksız rekabet olacağını ifade eden Fransa’nın baskısı ile söz konusu 

düzenleme yapılmıĢtır
188

. Belirtmek gerekir ki eĢit iĢ için eĢit ücret öngören 119 sayılı 

madde doğrudan uygulanabilir, somut haklar doğuran bir madde olması sebebiyle 

önemlidir
189

. 

 

AntlaĢmanın 117. maddesinde çalıĢma Ģartlarının ve çalıĢanların yaĢam standartlarının 

iyileĢtirilmesi ve böyle bir geliĢme sürecinde çalıĢanların eĢitliğinin sağlanması 

gerektiği ifade edilmiĢtir. 

b. Amsterdam AntlaĢması 

02.10.1997 tarihinde imzalanan ve 01.05.1999’da yürürlüğe giren Amsterdam 

AntlaĢması
190

 ile Roma AntlaĢması md.119, md. 141 olarak yeniden 

numaralandırılmıĢtır. Bu maddeye geçmeden önce belirtmek gerekir ki antlaĢmanın 

baĢlangıcında Avrupa Topluluğunun amaçları arasında çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi sayılmıĢtır.  

Amsterdam AntlaĢmasının 141 maddesi ile eĢit iĢ yanında eĢit değerde iĢ kavramı da 

düzenlemeye eklenmiĢtir. Üye devletler eĢit ya da eĢit değerde iĢ için eĢit ücret 

ödenmesi ilkesine uymak durumundadır. Böylelikle ilk defa eĢit değerde iĢ kavramı 

                                                 
188

TUNCAY, A. Can, “ĠĢ Hukukunda EĢit Davranma Ġlkesi”(AnılıĢ: Tebliğ), ĠĢ Hukuku Ve Sosyal Güvenlik 

Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar Ve Çözüm Önerileri, Ġstanbul Barosu ÇalıĢma Hukuku Komisyonu - Galatasaray 

Üniversitesi, Ġstanbul 2007, s.23; YENĠSEY-DOĞAN, Kübra, “Kadın Erkek EĢitliği Bakımından Türk ĠĢ 

Hukuku’nun Avrupa Birliği Hukuku Ġle Olası Uyum Sorunları”(AnılıĢ: Avrupa Birliği), s.3, (http://www.kamu-

is.org.tr/pdf/643.pdf, 04.07.2011); ERTÜRK, Kadın Erkek EĢitliği, s. 90- 91; GÜLMEZ, s. 342; MOROĞLU, 

Kadın Erkek EĢitliği, s.210; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 44. 
189

 Defrenne V. Sabena davasında Bayan Defrenne Sabena havayollarında hostes olarak çalıĢmaktadır. Uçakta 

stewards olarak çalıĢanlara erkeklere nazaran daha az ücret alması sebebiyle Belçika Ulusal Mahkemelerinde 

dava açmıĢtır. Belçika Ulusal Mahkemesi bu konuda Roma Ant. md. 119’u doğrudan uygulayıp 

uygulayamayacağını Avrupa Topluluğu Adalet Divanına sormuĢtur. Divan md. 119’un doğrudan etkiye sahip 

olduğunu ve ulusal mahkemelerin md. 119 çerçevesinde bireyleri koruması gerektiğini ifade etmiĢtir, karar için 

bak. http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61975J0043:EN:HTML, (04.07.2011) 
190

 AntlaĢma metni için bak. http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/11997D/htm/11997D.html, (04.07.2011). 

http://www.kamu-is.org.tr/pdf/643.pdf
http://www.kamu-is.org.tr/pdf/643.pdf
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açıkça ifade edilmiĢtir
191

. Bu ekleme dıĢında 141. maddede, Roma AntlaĢması md. 

119’da yer alan ücret kavramına iliĢkin ve cinsiyet ayrımcılığına dayanmayan eĢit 

ücretten ne anlaĢılması gerektiğine iliĢkin açıklamalar tekrarlanmıĢtır.  

 

141. maddenin 3. fıkrasına göre, Konsey kadın ve erkeklerin eĢit muamele görmesi ve 

fırsat eĢitliğinin sağlanması için gerekli önlemleri alır. Aynı maddenin 4. fıkrası 

uyarınca da, kadın erkek arasındaki eĢitliğin tam olarak sağlanabilmesi için, daha az 

temsil olunan cinsin iĢe girmesini kolaylaĢtırmak ve iĢ iliĢkisi devam ederken uğradığı 

ayrımcılığı önlemek için üye devletler bir takım tedbirler alabilir. Daha az temsil edilen 

cinsin iĢe alınmasının kolaylaĢtırılması olumlu ayrımcılık politikalarının bir sonucudur. 

Olumlu ayrımcılığa iliĢkin açıklamalar daha sonra yapılacaktır. 

Amsterdam AntlaĢmasının 13. maddesi uyarınca konsey cinsiyet, ırk, etnik köken, din, 

inanç, özürlülük, yaĢ ve cinsel tercihe dayalı her türlü ayrımcılığa karĢı gerekli önlemleri 

alabilir. Daha önce incelediğimiz metinlerden farklı olarak burada cinsiyet dıĢında cinsel 

tercihe dayanılarak da ayrımcılık yapılmaması gerektiği belirtilmiĢtir. Diğer taraftan 

maddede ayrımcılık nedenleri sınırlı tutulmuĢtur.   

Roma AntlaĢmasında da ifade ettiğimiz gibi, 141. madde de devletlerin bu konuda 

ayrıca bir düzenleme yapmasına ihtiyaç olmaksızın bireylerin doğrudan ileri 

sürebilecekleri, doğrudan uygulanabilecek bir maddedir. Roma AntlaĢmasında eĢitliğe 

iliĢkin düzenlemelerin temelinde yatan anlayıĢ Amsterdam AntlaĢmasındaki 

düzenlemelerle değiĢmiĢtir. Amsterdam AntlaĢmasıyla cinsiyet ayrımcılığı sadece 

ekonomik bir sorun değil aynı zamanda sosyal bir sorun olarak da görülmeye 

baĢlanmıĢtır
192

. 

Amsterdam AntlaĢmasıyla ücret eĢitliğini aĢan istihdam iliĢkisini de kapsayan, fırsat -

ücret ve iĢlem eĢitliğinin sağlanması için olumlu ayrımcılık yapılabilmesine olanak 

tanıyan düzenlemelere yer verilmiĢ
193

, maddi eĢitliğin sağlanması amaçlanmıĢtır. Bu 

antlaĢma ile fırsat eĢitliğinin sağlanması üye ülkelerin öncelikleri arasına girmiĢtir
194

. 
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 BLANPAIN, Roger, European Labour Law, Twelfth Revised Edition, Hollanda 2010, s.508. 
192

 YÜKSEL- ONARAN, s.73.  
193

 Adalet Divanı bir kararında kamu görevinde erkekler ve kadınlar arasında eĢitliği sağlamaya iliĢkin bir 

düzenlemeyi 141. maddeye ve 76/207 sayılı direktife aykırı bulmuĢtur. Bu düzenleme iĢe alımda yeterli nitelik 
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2. Avrupa Birliği’nin EĢitlik ve Cinsiyet Ayrımcılığı Ġle Ġlgili Yönergeleri 

a. 92/85 Sayılı Hamile, Loğusa ve Emziren Kadınların ĠĢyerinde ĠĢ Güvenliğinin ve 

Saygılığının Korunması Hakkında Yönerge 

1992 tarihli yönerge
195

 ile kadınların hamilelik, loğusa ve emzirme dönemlerinde özel 

olarak korunması gerektiği belirtilmiĢtir. Yönergeye göre hamile ya da emziren kadının 

çalıĢma koĢulları ve saatlerinin bu durumlarına uygun olarak ayarlanması veya daha 

uygun bir iĢe yerleĢtirilmeleri, böyle bir imkan yok ise kadının sağlığının tehlikeye 

atılmaması adına ulusal mevzuata ya da uygulamalara uygun olarak hamile kadına 

belirli bir süre izin verilmesi gerektiği ifade edilmiĢtir (md.5). Bunun dıĢında yönergede, 

hamile kadının hamileliği süresince, emzikli-loğusa kadının ise belirli bir süre gece 

çalıĢmasının yasaklanması, gece çalıĢan bu kadıların gündüz çalıĢtırılmaları, böyle bir 

Ģey mümkün değilse belirli bir süre izin verilmesi (md.7) gerektiği düzenlenmiĢtir. 

Ayrıca yönergeye göre kadına doğum öncesi ve sonrası en az 14 hafta izin verilmesi 

gerekmektedir (md.8). Mevzuatımızda bu süre 16 haftadır
196

 (ĠĢ K. md.74).  

Ayrıca yönergede hamile kadının hamileliğinin baĢlangıcından analık izninin sonuna 

kadar -ulusal mevzuat uyarınca hamilelik ile iliĢkisi olmayan baĢkaca bir haklı nedenin 

varlığı halleri dıĢında- iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmemesi gerektiği (md.10) 

düzenlenmiĢtir. Bu koruma mevzuatımızda bu kadar geniĢ değildir. Zira iĢ güvencesine 

tabi olmayan bir iĢçinin sözleĢmesi neden bildirilmeksizin iĢverence feshedilebilir. 

ĠĢveren sözleĢmeyi iĢçinin gebeliği sebebiyle feshetmiĢse iĢçiye sadece kötü niyet 

tazminatı öder. ĠĢçinin iĢine dönmesi mümkün değildir. 

  

                                                                                                                                                         
taĢıyan bir kadının daha nitelikli bir erkeğe tercih edilmesine iliĢkindi. Divana göre, kadının iĢe alımda hiçbir 

nesnel değerlendirmeye tabi kılınmadan koĢulsuz bir önceliğe tabi olmamalıdır. Divan adayların kiĢisel 

nitelikleri göz önünde tutularak nesnel bir değerlendirmeye tabi olmaları gerektiğini ifade etmiĢtir            

Anderson v. Fogelqvist, C-407/98, karar metni için bak. http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61998J0407:EN:HTML#SM, (04.07.2011) 
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 Avrupa Komisyonu Türkiye Temsilciliği, s.2 
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 Direktif metni için bak.  http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31992L0085:EN:HTML, (15.06.2011) 
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 25.02.2011 tarih ve 27857 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe giren Bazı Alacakların Yeniden 

Yapılandırılması Ġle Sosyal Sigortalar Ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu Ve Diğer Bazı Kanun Ve Kanun 

Hükmünde Kararnamelerde DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun” md.76 ile ĠĢ K. md.74/f.1’e kadın iĢçilerin 

erken doğum yapması halinde doğumdan önce kullanamadığı sürelerin doğumdan sonraki sürelere eklenerek 

kullanabileceğine iliĢkin bir düzenleme eklenmiĢtir. 

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61998J0407:EN:HTML#SM
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61998J0407:EN:HTML#SM
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b. 96/34 Sayılı ĠĢ ve Aile Hayatının UyumlaĢtırılmasına ĠliĢkin Yönerge 

1996 tarihli yönerge
197

 ebeveynlerin iĢ ve aile hayatlarına iliĢkin sorumluluklarını bir 

arada götürebilmelerini sağlamaya iliĢkindir
198

. Yönerge üye devletin ulusal mevzuatına 

uygun bir hizmet sözleĢmesi ile veya kanun, toplu iĢ sözleĢmesi ya da uygulamayla 

tanınmıĢ bir hizmet iliĢkisi ile çalıĢan herkes için geçerlidir. Yönerge çocuğun doğumu 

ya da evlat edinme hallerinde anne ve babaya ayrı ayrı izin vermeyi öngörmektedir. 

Kadın erkek arasındaki fırsat ve muamele eĢitliğinin sağlanması bakımından bu izin 

hakları prensip olarak devredilmemelidir. Ebeveynlere tanınan bu izne
199

 iliĢkin Ģartlar 

üye devletlerce kanun ya da toplu iĢ sözleĢmeleri aracılığı ile belirlenebilir (md. 2). 

Yönergeye göre, izni kullanan ebeveyn izin bitiminde aynı iĢe dönmeli, bu mümkün 

değil ise eĢdeğer ya da benzer bir iĢte istihdamı sağlanmalıdır (md.2/f.6). Bu 

düzenlemeyle çocuk sahibi olan ya da evlat edinen ebeveynlerin sırf bu sebeple 

cezalandırılmaları engellenmek istenmiĢtir.  

Hukukumuzda ebeveyn iznine iliĢkin bir düzenleme bulunmamaktadır ve bu eksiklik 

eleĢtirilmektedir
200

. EĢi doğum yapan erkeğin izin alabilmesi ancak bireysel ya da toplu 

iĢ sözleĢmesinde buna iliĢkin bir düzenleme yapılmıĢsa mümkün olabilecektir
201

. 

Toplumumuzda bebeğin ve çocuğun bakımı sadece annenin göreviymiĢ gibi 

algılanmaktadır. Yeni doğan bir bebeğin anneye ihtiyacı reddedilemez bir gerçek 

olmakla birlikte ileriki dönemlerde çocuğun bakımı anne kadar baba tarafından da 

üstlenilebilir. Çocuğun bakımının sadece anneye ait olması gerektiği yönündeki önyargı, 

kadına karĢı iĢ hayatında ayrımcılık yapılmasını tetiklemektedir. Zira böyle bir 

sorumluluğa sahip kadın iĢçinin iĢine odaklanamayacağı düĢüncesiyle onun yerine iĢe 

almada ya da mesleki eğitim verilmesinde erkek iĢçiler tercih edilmektedir. 
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 96/54 sayılı yönerge, 8 Mart 2010 tarihli 2010/18 sayılı Ebeveyn Ġznini Düzenleyen Direktifi DeğiĢtiren 

Konsey Direktifiyle 8 Mart 2012 tarihinden itibaren yürürlükten kaldırılacaktır.  
198

 Yönerge metni için bak. http://eur-
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 Avrupa Birliğinde ebeveyn iznine iliĢkin ayrıntılı bilgi için bak. ERALTUĞ-KÖKKILINÇ, AyĢegül, “Avrupa 

Birliği Hukuku’nda Ebeveyn Ġzni”, Legal ĠĢ Ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Cilt:3, Sayı:9, Ġstanbul 2006, 

s.112 vd 
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 BAKIRCI, Kadriye, “Türk ĠĢ Hukukunda Kadın ĠĢçilerin Ġnsan Hakları” (AnılıĢ: Kadın ĠĢçiler), Ankara 

Barosu Hukuk Kurultayı 2006, Cilt III, Ankara 2006, s.363. 
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 SÜRAL, Nurhan, “Torba Kanunun ÇalıĢan Kadınlara Dair Hükümleri” (AnılıĢ: Torba Kanun), Sicil, Yıl:6, 

Sayı:21, Ġstanbul 2011, s.7. 
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Mevzuatımızdaki bu eksikliğin giderilmesine yönelik “Devlet Memurları Kanunu Ve ĠĢ 

Kanununda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı” düzenlenmiĢtir. Tasarı metni 

hala komisyondadır. Tasarının gerekçesinde toplumun kadına yüklediği 

sorumluluklardan ve kadınlara yapılan ayrımcılıklardan bahsedilmiĢtir. Tasarıda 

ebeveyn iznine iliĢkin düzenlemeler yer almaktadır
202

. ġu anda ĠĢ K.’da evlat edinme 

iznine iliĢkin bir düzenleme bulunmamaktadır. Evlat edinme halinde iĢçiye izin 

tanınabilmesi bireysel ya da toplu iĢ sözleĢmesinde buna iliĢkin düzenleme bulunmasına 

bağlıdır
203

. Tasarıda evlat edinilmesi durumunda ebeveynlere izin tanınması gerektiği 

düzenlenmiĢtir. 

 

Her ne kadar ebeveyn izninin yasal düzenlemeye kavuĢturulması gerektiği söylense de 

Avrupa Birliği ülkelerinde bu izinden yararlanan kadınların yüzdesi %32,6 iken 

erkeklerin oranı %7,4’tür
204

. ĠĢte bu oranlar yasal düzenlemelerin ayrımcılığın 

önlemedeki tek çözüm yolu olmadığını toplumsal yargıların değiĢtirilmesinin en önemli 

konu olduğunu bir kez daha gözler önüne sermektedir. 

c. 2000/78 Sayılı ĠĢe Alma ve Meslekte EĢit Muamele Yönergesi 

Bu yönergeye aĢağıda cinsel tercih adlı baĢlıkta değinilecektir. 

 

d. 2006/54 Sayılı Ġstihdam ve Meslek Konularında Kadın Ve Erkeğe EĢit Muamele 

Ve Fırsat EĢitliğinin Uygulanmasına Dair Yönerge 

2006 tarihli yönerge
205

 ile 76/207 sayılı, 86/378 sayılı, 75/117 sayılı ve 97/80 sayılı 

yönergelerde düzenlenen hususların tek bir yönergede toplanması amaçlanmıĢtır. 

Yönerge istihdam edilmede, meslekte ilerlemede, çalıĢma Ģartlarında ve mesleki sosyal 

güvenlik sistemlerinde eĢitlik ilkesinin uygulanmasına iliĢkin hükümler içermektedir. 

                                                 
202

 Ebeveyn izninin AB ülkelerindeki düĢük doğum oranının arttırılması amacıyla getirildiği için Türkiye’deki 

yapıya uymadığı ve tasarının Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartının ve AB Direktiflerinin tanıdığı haklardan 

daha kapsamlı olması sebebiyle eleĢtiren görüĢ için bak. TARCAN, s.233. 
203

 SÜRAL, Torba Kanun, s. 7. 
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 YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s.94. 
205

 Direktif metni için bak. http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:en:PDF, (04.07.2011) 
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Önceki yönergelerden farklı olarak Adalet Divanı kararlarından yola çıkarak farklı 

örneklere yer verilmiĢtir. Fakat yönergede yeni bir hak düzenlenmemiĢtir
206

. 

Yönergenin 2. maddesinde tanımlar yer almaktadır. Bu maddeye göre, doğrudan 

ayrımcılık bir kiĢiye benzer durumda olanlardan daha az avantajlı davranılması 

durumudur. Dolaylı ayrımcılıkta ise hükümler ya da uygulamalar görünüĢte tarafsızdır. 

Fakat görünüĢte tarafsız olan bu hükümlerin ya da uygulamaların meĢru bir amacının 

veya objektif haklılığının olduğu gösterilemez ve o amaca ulaĢmanın araçlarının uygun 

ve zorunlu olmadığı kanısına varılırsa ve bu Ģekildeki hükümler ya da uygulamalar belli 

cinsiyetten kiĢileri, öteki cinsiyetten olan kiĢilere nazaran mağdur duruma düĢürürse 

dolaylı ayrımcılıktan bahsedilir. Yine aynı maddeye göre taciz bir kiĢinin cinsiyeti ile 

ilgili istenmeyen davranıĢların onur kırıcı, düĢmanca, haysiyet kırıcı, aĢağılayıcı, 

saldırgan bir çevre yaratma amacıyla ya da böyle sonuçlar doğuracak Ģekilde ortaya 

çıkmasıdır. Cinsel taciz ise arzu edilmeyen söz ya da söz dıĢında bir davranıĢla veya 

cinsel içerikli fiziksel davranıĢla kiĢinin haysiyetinin kırılması, ona düĢmanca ve 

aĢağılayıcı davranılmasıdır. Aynı maddede tanımlanan bir diğer kavram ise ödemedir. 

Maddeye göre ödeme iĢçinin çalıĢmasının karĢılığının doğrudan ya da dolaylı olarak 

nakit ya da ayni olarak asgari ücret, maaĢ veya baĢka bir karĢılık Ģeklinde verilmesidir.  

Yönergenin I. Kısmı eĢit ücret ilkesine iliĢkindir. Bu ilke ilk olarak 1975 tarihli 75/117 

sayılı Kadın Ve Erkekler Ġçin Ücret EĢitliği Yönergesinde
207

 düzenlenmiĢtir. Avrupa 

Birliği mevzuatında ilk defa Amsterdam AntlaĢmasında değinilen eĢit değerde iĢ 

kavramına bu yönergede de yer verilmiĢtir. Pek çok yönergeyi tek bir yönergede 

toplama amacıyla yapılan 2006/54 sayılı yönergede de eĢit değerde iĢten bahsedilmiĢ ve 

eĢit iĢ veya eĢit değerde iĢ için doğrudan ya da dolaylı ayrım yapılmaksızın çalıĢanlara 

eĢit ücret verilmesi gerektiği ifade edilmiĢtir. Ücret belirlenmesinde bir sınıflama sistemi 

kullanılması halinde bu sistem kadın erkek ayrımı gözetilmeksizin herkes için geçerli 

olmalıdır. Yani herkes için aynı ölçütler kullanılmalıdır (md. 4).  

Yönergenin III. Kısmında istihdama, mesleki eğitime, terfi olanaklarına eriĢim ve 

çalıĢma koĢulları bakımından eĢit iĢlem ilkesini düzenlemiĢtir. Bu konuda düzenlenen 
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ilk yönerge 1976 tarihli 76/207 sayılı yönergedir. Daha sonra bu yönerge 2002 yılında 

2002/73 sayılı yönergeyle tekrar gözden geçirilmiĢ ve bir takım eklemeler yapılmıĢtır. 

Bu yönergelerin düzenleme konusu olan istihdama, mesleki eğitime, terfi olanaklarına 

eriĢim ve çalıĢma koĢulları bakımından eĢit iĢlem ilkesinin uygulanması sağlama 

2006/54 sayılı yönerge kapsamında tekrar değerlendirilerek III. Bölüm oluĢturulmuĢtur. 

Bu yönergenin 14. maddesi uyarınca, a) Hangi faaliyet alanında olursa olsun ve terfi 

dahil mesleki hiyerarĢinin her düzeyinde seçme kriterleri ve iĢe alma koĢulları da dahil; 

istihdamda, bağımsız çalıĢmada veya mesleğe eriĢim koĢullarında; b) Her çeĢit ve her 

düzeyde mesleki rehberlikte, mesleki eğitimde, ileri mesleki eğitimde ve pratik iĢ 

tecrübesi de dahil yeniden eğitimde c) AntlaĢmanın 141. maddesinde (Amsterdam 

AntlaĢması) öngörüldüğü gibi iĢten çıkarmalar ve ücret de dahil istihdam ve çalıĢma 

koĢullarında; d) ĠĢçilerin veya iĢverenlerin bir örgütüne veya üyeleri belli bir mesleği 

icra eden herhangi bir örgüte, bu örgütler tarafından sağlanan yardımlar da dahil katılım 

ve üyeliğe iliĢkin konularda doğrudan ya da dolaylı ayrımcılık yapılamaz. Aynı 

maddenin 2. fıkrasına göre ise, istihdam ya da istihdam edilmeyi sağlayacak eğitime 

iliĢkin cinsiyet temelli farklı bir iĢlem yapılması halinde, bu farklılık iĢin niteliğinden ya 

da faaliyetin icrasından kaynaklanıyorsa ve farklılığa sebep durum o meslek için asli bir 

gereklilik ise amacın meĢru ve gerekliliğin orantılı olması koĢuluyla yönergeye 

aykırılıktan bahsedilmez. 

Yönerge madde 15 analık iznini düzenlemiĢtir ve bu bağlamda, doğum izni biten bir 

kadın iĢe daha kötü Ģartlarda dönmemelidir. Kadının yokluğu sırasında o iĢe iliĢkin bir 

iyileĢtirme söz konusu ise kadın bundan yararlanmalıdır. 16. maddede düzenlenen 

babalık/evlatlık izni de bu doğrultudadır.  

2006/54 sayılı yönergenin III. Kısmı çözüm yolları ve uygulamaya iliĢkindir. 1997 

tarihli 97/80 sayılı yönergede ayrımcılık yapıldığı iddiası ile yargı yoluna baĢvuran 

kiĢilerin bu iddialarını ne Ģekilde ispatlayacakları düzenlenerek eĢitlik ilkesinin daha 

etkili uygulanması istenmiĢtir. 2006/54 sayılı yönergeyle 97/80 sayılı direktife iliĢkin 

hükümler daha kapsamlı düzenlenmiĢtir. Yönerge ayrımcılık iddiasında bulunan 

kiĢilere, istihdam iliĢkisi sona erse bile, uzlaĢtırma prosedürler de dahil olmak üzere adli 

ve idari yolların varlığını temin ederek, ayrımcılığın etkin bir Ģekilde takip edilip 

sonlandırmasını amaçlamıĢtır. Bu bağlamda yönergenin 18. maddesine göre, üye 
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devletler ayrımcı eylemlerin engellenmesi adına caydırıcı tazmin ve telafi yollarını 

mevzuatlarında düzenlemelidirler. Aynı maddeye göre yönerge hükümleri kapsamında 

bir ayrımcılık söz konusuysa ve bu sebeple kiĢinin iĢ baĢvurusu değerlendirilmemiĢ ise 

ödenecek tazminata ya da telafiye iliĢkin bir üst sınır belirlenebilir. Bu hal dıĢında 

tazminat ya da telafi üst sınır belirlenerek kısıtlanamaz 

Yönergenin 19. maddesinin 1. fıkrasına göre eĢit davranma ilkesine aykırı 

davranılmadığının iddia edilmesi halinde doğrudan ya da dolaylı bir ayrımcılık 

olduğunun varlığı kabul edilir gibi gözükürse, eĢit davranıldığının ispatı davalı tarafça 

yapılacaktır.  2. fıkra uyarınca üye devletler davacı taraf için daha elveriĢli ispat rejimi 

kabul edebilir.  

III. Kısmın 2. Bölümünde eĢit iĢlem ilkesinin teĢviki için yapılması gerekenlerden 

bahsedilmiĢtir. Yönergeye göre bu ilkenin etkili bir Ģekilde uygulanabilmesi için sosyal 

taraflar arasında sosyal diyalog geliĢtirilmelidir. 3. Bölüm 23. madde uyarınca, kanun, 

tüzük ve idari hükümler ile bireysel anlaĢmalar veya toplu sözleĢmelerde yer alan 

eĢitliğe aykırı ilkeler kaldırılmalı ya da değiĢtirilmelidir. Yönerge madde 24’e göre eĢit 

iĢlem ilkesine aykırılık hallerinde Ģikâyet ya da hukuksal sürece baĢvuran kimsenin 

iĢveren tarafından iĢten çıkarılmaması ya da olumsuz bir tavra maruz kalmaması için 

gereken tedbirler alınmalıdır. 26. maddeye göre de, üye devletler ayrımcılığın önlenmesi 

için ulusal kanunlarıyla istihdam, mesleki eğitim ve terfi olanaklarına eriĢimde cinsiyete 

dayanan ayrımcılığın bütün biçimlerinin ve özellikle iĢyerlerinde taciz ve cinsel tacizi 

önlemek için gereken tedbirleri alması hususunda teĢvik edici politika izlemelidir. 

Görüldüğü üzere bu yönerge ile daha önce birden fazla yönergede düzenlenmiĢ hususlar 

bir araya getirilmiĢtir. Bazı maddeler önceki düzenlemelerin tekrarı olmakla birlikte 

daha ayrıntılı düzenlemelere de yer verilmiĢtir. Birden çok yönergede yer alan 

ayrımcılığa iliĢkin düzenlemeler bu yönergede bir çatı altında toplanarak, tekrarların son 

bulması sağlanmıĢtır. Bu yönerge ile mevzuatımızdaki durumun kısa bir 

karĢılaĢtırmasını yapmak gerekirse;  

Öncelikle belirtmek gerekir ki mevzuatımızda doğrudan ya da dolaylı ayrımcılığa iliĢkin 

herhangi bir tanım bulunmamaktadır. Özellikle belirlenmesi daha zor olan dolaylı 

ayrımcılıktan ne anlaĢılması gerektiğinin tespiti için, mevzuatımızda da bu kavramlara 
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iliĢkin tanımların yer alması gerekmektedir.  Diğer taraftan ĠĢ Hukuku kapsamında 

cinsel tacizden ne anlaĢılması gerektiği de doktrinde açıklanmaya çalıĢmıĢtır. Zira ĠĢ 

Hukukundaki cinsel tacizin kapsamı, Ceza Hukukundakinden farklıdır ve ĠĢ Hukuku 

mevzuatında bu kavrama iliĢkin bir tanım bulunmamaktadır. ĠĢ Hukuku mevzuatında 

cinsel tacizin tanımını da içeren, cinsel taciz mağdurlarının korunmasına iliĢkin bir 

düzenlemeye ihtiyaç vardır. Diğer taraftan yönergede olduğu gibi mevzuatımızda da eĢit 

ve eĢit değerde iĢe eĢit ücret verilmesi gerektiği kabul edilmiĢtir. Dolayısıyla ĠĢ K. 

md.5/f.4’te yer alan bu düzenleme yönerge ile uyumludur. ĠĢ K. md.5/f.3’te yönergedeki 

kadar ayrıntılı olmasa da istihdamın her aĢamasında ayrımcılık yasaklanmıĢ ancak bazı 

hallerde ayrımcılık yapılabileceği ifade edilmiĢtir. Yönergede ebeveyn iznine yer 

verilmiĢse de daha öncede değindiğimiz gibi mevzuatımızda henüz böyle bir 

düzenlemeye yer verilmemiĢtir.  

Ġspat ve tazminatın üst sınırına değinmemiz gerekirse, ĠĢ Kanunumuzda 5. maddede iĢ 

iliĢkisinin kurulması döneminde ayrımcılık yapılacağından bahsedilmiĢse de md.5/f.6’da 

bu dönem yaptırıma bağlanmamıĢtır. Dolayısıyla hukukumuzda daha sonra ifade 

edeceğimiz gibi, iĢ iliĢkisinin kurulması döneminde ayrımcılık yapılması halinde culpa 

in contrahendo sorumluluğu gereği ayrımcılık yapan taraf uygun bir tazminat ödemesi 

gerektiği kabul edilir
208

. ĠĢ iliĢkisinin devamı ve son bulması aĢamalarında yapılan 

ayrımcılıklar için ĠĢ K. md.5’te ayrımcılık tazminatı düzenlenmiĢtir. Bu tazminatın üst 

sınırı ise iĢçinin 4 aylık ücretidir. Görüldüğü üzere mevzuatımızda yönergeden farklı 

olarak ayrımcılık tazminatına iliĢkin bir üst sınır belirlenmiĢtir ki Gözden GeçirilmiĢ 

Avrupa Sosyal ġartında da üst sınır belirlenmemesi gerektiği ifade edilmiĢtir. 

Mevzuatımızda ispat yükü davacı tarafa bırakılmıĢtır. Fakat bu ispat yükü hafifletilmiĢ 

bir ispat yüküdür ve davacı ihlalin varlığına iliĢkin kuvvetli emareler sunduğunda ispat 

yükü davalı tarafa geçecektir. Kısacası ispat yüküne iliĢkin düzenleme yönerge ile 

uyumludur. Ayrımcılığa uğrayan iĢçinin yargısal sürece baĢvurması halinde iĢveren iĢ 

sözleĢmesini feshederse, iĢçi iĢ güvencesine tabi ise iĢe iadesini isteyebilir ve iĢ 

güvencesine iliĢkin diğer düzenlemelerden faydalanır. ġayet iĢ güvencesine tabi değil 

ise kötü niyet tazminatı isteyebilir. Fesih haklı nedenle yapılmıĢ ise haksız fesih 
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gündeme gelecektir. Hamilelik döneminde ise bu dönemin baĢlangıcından itibaren 

koruma sağlanmamıĢtır. Dolayısıyla kadın iĢçinin hamileliğinin baĢında sözleĢmesi 

feshedilirse ancak iĢ güvencesine tabi ise iĢe iadesini isteyebilecek, değilse sadece 

tazminat isteyebilecektir. Mevzuatımızdaki durum bu haliyle Avrupa Birliği mevzuatı 

ile uyumlu değildir.  
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IV. TÜRK HUKUKUNDA EġĠT DAVRANMA ĠLKESĠ ve CĠNSĠYET AYRIMCILIĞI 

Konumuz gereği cinsiyet ayrımcılığı incelenecek olsa da 4857 sayılı kanunda ayrımcılık 

yasaklarının düzenlendiği madde 5’in kenar baĢlığının eĢit davranma ilkesi olması ve 

ayrımcılık yasaklarının eĢit davranma ilkesinin kapsamında yer alması sebebiyle, sınırlı 

olarak eĢit davranma ilkesine de değinilecektir. 

 

        A. Genel Olarak EĢit Davranma Ġlkesi 

EĢit davranma ilkesi eĢitlik ilkesinin ĠĢ Hukukundaki görünümüdür. 4857 sayılı Kanunla 

ĠĢ Hukukunda yasal düzenlemesine kavuĢan bu ilke ĠĢ Hukukunun temel ilkeleri 

arasındadır
209

. Bu ilke iĢverenin haklı ve uygun nedenler olmaksızın aynı durumda olan 

iĢçilerine keyfi davranarak farklı iĢlemlerde bulunmasını engellemeye iliĢkindir. EĢit 

davranma ilkesi bir yükümlülüğü ifade eder ve bu sebeple de iĢverenin eĢit davranma 

borcundan bahsedilir
210

. 

EĢit davranma ilkesi, iĢçilerin iĢverene karĢı korunmasını sağlar. Zira iĢçi diğer 

iĢçilerden farklı bir iĢlem görmesi durumunda ilkenin doğurduğu yükümlülük gereği 

kendine farklı davranılmasını önleyebilecek ve güçlü iĢveren karĢısında korunacaktır. 

ĠĢçiler arasında eĢitlik önemlidir. Çünkü bu eĢitlik çalıĢma barıĢının sağlanmasına 

katkıda bulunur. Son olarak, eĢit davranma ilkesi ĠĢ Hukuku kaynaklarında 

yorumlanması gereken herhangi bir husus bulunması durumunda göz önünde tutulması 

gereken temel bir ilkedir
211

.  

B. EĢit Davranma Ġlkesinin Uygulama KoĢulları 

ĠĢverenin eĢit davranma borcundan bahsedilebilmesi için aynı iĢyerinin iĢçilerinden 

oluĢan bir grup olmalıdır. Farklı iĢyerlerinin iĢçileri ile kıyaslama yapılamaz. Eğer aynı 

iĢletmenin iĢyerlerinde aynı çalıĢma koĢulları uygulanıyorsa yani bu iĢyerleri aynı iĢyeri 

gibi ise bu halde bu iĢyerlerinde için eĢit davranma ilkesi uygulanabilir. Bu Ģartın 

istisnası md. 12 ve md. 13’te ifade edilen ve gereken hallerde emsal iĢçinin tespitinde o 
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iĢkolunda Ģartlara uygun bir iĢyerinde aynı veya benzer iĢi yapan iĢçi dikkate 

alınmasıdır. Diğer taraftan ilkenin uygulanmasına yönelik karĢılaĢtırmanın yapılabilmesi 

için birden fazla iĢçinin varlığına ihtiyaç vardır. Bununla birlikte ilkenin 

uygulanabilmesi için iĢ iliĢkisinin kurulmuĢ olması da gerekmektedir. ĠĢ iliĢkisini ya da 

iĢletmeyi ilgilendirmeyen uygulamalar için iĢverenin eĢit davranma borcundan 

bahsedilmez. Ayrıca ilkenin uygulanabilmesi için, tüm iĢçilere yönelik bir uygulama 

bulunmalıdır. Bir grup içinde bu uygulamadan faydalanamayan azınlıkta olan iĢçiler, 

eĢit davranma ilkesine dayanarak kendilerinin de bu lehe olan uygulamadan 

yararlandırılmalarını isteyebileceklerdir. Uygulama önceki dönemlere ait eski bir 

uygulama olmamalıdır
212

.  

EĢit Davranma Ġlkesi kapsamında yer alan ayrımcılık yasaklarına iliĢkin durumu 

incelemek gerekirse bu yasakların ihlali için kolektif bir uygulamanın varlığı aranmaz. 

Hatta iĢ iliĢkisinin kurulmasına da ihtiyaç yoktur. Sözgelimi daha sonra inceleyeceğimiz 

cinsel taciz ayrımcılık kapsamında değerlendirilmektedir. ĠĢçinin cinsel tacize maruz 

kalması halinde de bunun ayrımcılık kabul edilmesi ve ĠĢ K. md. 5 kapsamında 

değerlendirme yapılabilmesi için birden fazla kiĢinin cinsel tacize maruz kalması 

gerekmez
213

. 

C. EĢit Davranma Ġlkesinin Kaynağı 

ĠĢverenin eĢit davranma ilkesinin kaynağına iliĢkin çeĢitli görüĢler
214

 ortaya atılmıĢtır. 

Bu ilkenin kaynağının ahlak kuralı olduğu görüĢünde olanlar olduğu gibi dürüstlük 

kuralı
215

, adalet kavramı
216

, iĢverenin iĢçiyi gözetme borcu, anayasadaki eĢitlik ilkesi
217

, 
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hakkaniyet esası
218

 veya iĢyeri uygulamaları olduğu yönünde de görüĢler 

bulunmaktadır
219

. 

Biz de bu esaslardan adalet ve hakkaniyet kavramının birbirinden ayırmanın mümkün 

olmadığı görüĢüne
220

 katılarak eĢit davranma ilkesinin kaynağının adalet kavramı ve 

hakkaniyet esası olduğunu düĢünüyoruz. Zira hakkaniyet esasının temelinde de adalet 

kavramı yer alır. Hakkaniyet, somut adalete denir. Yani somut olaydaki 

bireyselleĢtirilmiĢ adalete hakkaniyet denir
221

. Bununla birlikte kavramların soyut oluĢu 

anlaĢılmalarını zorlaĢtırmaktadır. Bu sebeple eĢitlik kavramı adalet ve hakkaniyet esası 

üzerinde yükselse de yine bu esaslar üzerinde yükselen yasal dayanaklarla bu 

soyutluğun somutlaĢtırılmasına ihtiyaç vardır. Aksi takdirde böylesine soyut kavramlara 

her olayda dayanılması oldukça güçleĢecektir. 4857 sayılı ĠĢ Kanunda yer alan 

düzenlemeden önce bu ilkenin somut dayanağı Anayasa madde 10 olarak görülürken
222

, 

4857 sayılı kanunun kabulü ve madde 5’in düzenlenmesi ile eĢit davranma ilkesinin 

kaynağı ĠĢ Kanunu madde 5 ve ĠĢ Kanunu gerekçesinde belirtildiği üzere Anayasa 

madde 10’daki genel ilkenin yansıması olması sebebiyle Anayasa madde 10’dur
223

. 

D. EĢit Davranma Ġlkesinin Yasal Dayanakları 

1. Anayasada EĢitlik Ġlkesi 

Anayasa Mahkemesi’nin de kararlarında
224

 ifade ettiği gibi kanunların, Anayasanın açık 

hükümlerinden önce Anayasaya kaynaklık eden, Anayasa ilkelerinin dayandığı ve bütün 

uygar ülkelerin kabul ettiği genel, temel ilkelere uygun olması gerekmektedir. EĢitlik 
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ilkesinin bütün uygar ülkelerin kabul ettiği genel ve temel bir ilke olduğu açıktır. Zira 

uluslararası metinler incelenirken bu görülmüĢtür. Dolayısıyla eĢitlik ilkesi Anayasada 

açıkça düzenlenmiĢ olmasa bile temel bir hukuk ilkesi olarak uygulanmalıdır
225

. Fakat 

Anayasamızda eĢitlik ilkesinin düzenlenmiĢtir. Bu sebeple bu düzenlemenin 

yorumlanmasında hukukun genel ilkesi olan eĢitlik ilkesi de göz önünde tutulacaktır
226

.  

Bunun için de tarafı olduğumuz uluslararası sözleĢmelerde yer alan hükümler dikkate 

alınacaktır. 

Türkiye Cumhuriyeti Anayasası md. 10’da eĢitlik ilkesi “Kanun Önünde EĢitlik” baĢlığı 

ile Genel Esasların düzenlendiği birinci kısımda yer almıĢtır. Düzenlemenin yeri göz 

önünde tutulduğunda bu ilkenin devletin yönetimine iliĢkin temel bir ilke olduğu kabul 

edilmelidir
227

.  

EĢitlik ilkesi hukuksal alanda formüle edilmesi zor bir ilke olarak kabul edilmektedir. 

Dolayısıyla bu ilke açıklanırken birtakım formüllere ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu 

formüllerin baĢlıcaları “kanun önünde eĢitlik”, “kanunların eĢit koruması”, “eĢit haklar” 

ve “ayrım yapmama”dır. EĢitlik ilkesi kanunlaĢtırılırken bu formüllerin biri ya da bir 

kaçı bir arada kullanılabilmektedir.  Görüldüğü üzere, anayasamızda eĢitlik ilkesi birden 

fazla formül ile ifade edilmeye çalıĢılmıĢtır.  Bunlar kanun önünde eĢitlik, ayrım 

yapmama, eĢit haklara sahip olma ve imtiyaz tanıma yasağıdır
228

 

2004 yılında yapılan ekleme ile kadın ve erkeklerin eĢit haklara sahip olduğu maddede 

ifade edilerek, anayasal güvenceye bağlanmıĢtır ve bu ekleme ile kadınlar için yapılacak 

olumlu ayrımcılık uygulamalarının pozitif dayanağı oluĢturulmuĢtur
229

. Anayasalar 

adeta, devletlerin kimlik kartlarıdır. Yani o devletin hangi ilkeleri benimsediği, ne 

Ģekilde yönetildiği kısaca devlete dair bilgiler bu yasada yer alır. Bu sebeple kadın erkek 

eĢitliğinin anayasada ayrıca belirtilmesi önemlidir. Ayrıca madde 10’da yer alan 
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düzenlemeyle devlet, fiili eĢitliği sağlamaya iliĢkin önlemler almakla yükümlü 

kılınmıĢtır
230

.  

Anayasa madde 10’da herkesin kanun önünde eĢit olduğunu belirtilerek genel eĢitlik 

ilkesi düzenlemiĢ, ayrıca bazı hususlarda ayrımcılık yapılamayacağı belirterek 

ayrımcılık yasağına da yer verilmiĢtir. Bu sebepler örnek niteliğindedir. Zira maddede 

de “benzeri sebeplerle” diyerek sayılan sebepler sınırlandırılmamıĢtır
231

. 

Belirtmek gerekir ki Anayasa madde 10’da yer alan eĢitlik ilkesi sadece mutlak bir 

eĢitliği öngörmez. Anayasa Mahkemesi kararlarında
232

 da ifade edildiği gibi düzenleme 

ile amaçlanan sadece kanunların genel ve soyut olmasına iliĢkin olan Ģekli eĢitlik 

değildir. Aynı zamanda eĢitler arasında eĢitliği öngören maddi eĢitliğin sağlanması da 

amaçlanmıĢtır
233

. Yani Anayasa’nın hedefi eylemli eĢitliğin değil, hukuksal eĢitliğin
234

 

sağlanmasıdır. Dolayısıyla haklı bir nedenin varlığı halinde kiĢilere farklı davranılması 

eĢitlik ilkesini zedelemez
235

. Anayasa Mahkemesi kararında haklı neden kavramının 

açıklanmasında işin özelliklerine uygunluk, dengeli ve makul görülebilecek ölçüler, 

zorunluluk gibi ölçütler kullanılmıĢtır
236

.  
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a. Anayasada Yer Alan EĢitlik Ġlkesinin KiĢiler Arası ĠliĢkilere Uygulanabilirliği 

Klasik kamu hukuku teorisi Anayasa kurallarının devlet ile kiĢi arasındaki iliĢkileri 

düzenleyen kurallar olduğunu ve özel hukuk iliĢkilerine uygulanamayacağını kabul eder. 

Bu anlayıĢ bugün önemini yitirmiĢtir
237

. Anayasanın 11. maddesi uyarınca “Anayasa 

hükümleri, yasama, yürütme ve yargı organlarını, idare makamlarını ve diğer kuruluş 

ve kişileri bağlayan temel hukuk kurallarıdır”. EĢitlik ilkesine iliĢkin 10. maddede de 

devlet organları ve idari makamların eĢitlik ilkesine uygun hareket etmesi gerektiği ifade 

edilmiĢtir. Bu iki maddenin birlikte yorumlanması sonucu eĢitlik ilkesinin devlet 

organları ve idari makamları bağladığı açıktır.  

EĢitlik ilkesinin devlet organları ve idari makamlar dıĢındaki diğer kiĢi ve kuruluĢları 

bağlayıp bağlamayacağına iliĢkin olarak doktrinde kabul gören görüĢe
238

 göre Anayasa 

Hukuku kurallarının yatay iliĢkilere uygulanamayacağına iliĢkin klasik kamu hukuku 

görüĢü Türk Anayasa Hukuku için de geçerli değildir. Hukuki geliĢmeler anayasa 

kurallarının sadece devlet ve idari makamlara karĢı ileri sürülebilecek kurallar 

olmadığını buna mukabil özel hukuk iliĢkilerine de uygulanabilecek kurallar olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Buna Anayasanın yatay etkisi denmektedir. Aslına bakılırsa Anayasa 

madde 11 ile anayasa kurallarının diğer kiĢi ve kurumları da bağlayacağı açıktır. Her ne 

kadar 10. maddede sadece devlet organları ve idari makamlardan söz edilse de, 11. 

maddenin göz önünde tutulması ile eĢitlik ilkesinin diğer kiĢi ve kurumları 

bağlamayacağından söz edilemez
239

. Diğer taraftan Anayasa madde 138 uyarınca 
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hakimler Anayasaya, kanuna ve hukuka uygun olarak vicdanî kanaatlerine göre hüküm 

verirler. Bu madde de hakimlerin Anayasaya uygun olarak karar vereceği ifade edilerek, 

anayasanın özel hukuktaki etkisi ortaya konmuĢtur. 

Anayasa Hukuku kurallarının özel hukuk iliĢkilerini etkileyeceğinin kabulüyle 

belirlenmesi gereken diğer bir konu bu etkilemenin doğrudan mı yoksa dolaylı mı 

olacağıdır. Bu noktada doktrinde bir görüĢ
240

 konuyu sadece md. 10 kapsamında 

değerlendirerek bu maddede düzenlenen ayrımcılık yasaklarının özel hukukun her 

alanında kolayca uygulanabileceğini ifade etmiĢtir. Ayrıca yine bu görüĢ tarafından 

maddenin eĢit davranma ilkesi olarak ĠĢ Hukuku gibi belirli özel hukuk alanlarında 

doğrudan uygulanabileceğini ifade edilmiĢtir.  

Doktrindeki diğer görüĢe
241

 göre ise, genel olarak anayasa hukuku kurallarının özel 

hukuk iliĢkilerine doğrudan uygulanması mümkün değildir. Zira anayasa kuralları 

geliĢen durumlara yanıt verebilmek için oldukça soyuttur ve dolayısıyla bu kuralların 

doğrudan uygulanabilmesi oldukça zordur. Bununla birlikte anayasa kuralları yaptırım 

açısından da özel hukuk iliĢkilerinde uygulanmaya elveriĢli değildir. Bu kurallar özel 

hukuk kurallarının yorumlanmasında ve boĢluk doldurmada önemli rol oynarlar. 

Dolayısıyla Anayasa kuralları özel hukukta dolaylı olarak uygulanabilecektir. Bu görüĢe 

göre Anayasa kurallarının özel hukuka dolaylı etkisi, sözgelimi hukuki iliĢkilerin 

hükümsüzlüğüne iliĢkin olarak Borçlar Kanunu madde 27’de yer alan kamu düzeni ve 

ahlaka aykırılık halinde sözleĢmelerin kesin olarak hükümsüz olacağına iliĢkin 

düzenlemede karĢımıza çıkar. Buradaki yorum anayasadaki temel ilkelerin de göz 

önünde bulundurulmasıyla yapılacaktır. Konuyu eĢitlik ilkesi kapsamında değerlendiren 

bir diğer görüĢe
242

 göre ise Anayasada yer alan eĢitlik ilkesi oldukça kapsamlı bir 

düzenlemedir ve özel hukuk iliĢkilerinde bu kapsamda bir eĢit davranma yükümlülüğü 

söz konusu değildir. Bir baĢka görüĢ
243

 ise genel bir yaklaĢımla herhangi bir konuya 
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iliĢkin düzenleme bulunmaması halinde Anayasa kuralının uygulanması gerektiğini 

ifade etmiĢtir. 

Konuyu, incelememiz kapsamımızda yani eĢitlik ilkesi bakımından değerlendirirsek, 

kanımızca md. 10’un iĢ iliĢkilerinde doğrudan uygulanması mümkün değildir. Zira ĠĢ 

Kanunu madde 5’in düzenlenmesi ile bu temel ilke ĠĢ Hukukunda yansımasını 

bulmuĢtur. ĠĢverenin eĢit davranma borcuna iliĢkin düzenlemenin yorumunda elbette ki 

Anayasa madde 10 göz önünde tutulacak, md. 5’in yorumunda kullanılacaktır.
244

. Bunun 

dıĢında Ģayet özel hukuk iliĢkilerinin tabi olduğu kanunlarda eĢitlik ilkesine iliĢkin bir 

düzenleme yoksa bu halde Anayasa md. 10 uygulanabilecektir. Fakat varsa, bu hallerde 

de Anayasa madde 10 ilgili düzenlemenin yorumunda kullanılır. 

b. Anayasada Kadın Erkek EĢitliğine ĠliĢkin Diğer Maddeler 

Anayasada eĢitlik ilkesinin düzenlendiği madde dıĢında, bu ilkeyi destekleyen baĢkaca 

düzenlemeler de bulunmaktadır. Anayasa madde 49’da “ÇalıĢma Hakkı Ve Ödevi” 

baĢlığı altındaki düzenlemeye göre, devletin görevleri arasında çalıĢanların hayat 

seviyesini yükseltmek, çalıĢma hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve iĢsizleri korumak, 

çalıĢmayı desteklemek, iĢsizliği önlemeye elveriĢli ekonomik ortam yaratmak ve 

çalıĢma barıĢını sağlamak için gerekli tedbirleri almak yer almaktadır. Devletin 

görevleri arasında yer alan çalıĢmanın desteklenebilmesi için kadınların çalıĢma 

hayatına kazandırılması, kadın ve erkek arasındaki eĢitsizliklerin kaldırılması ve 

cinsiyetlerarası ayrımcılık yapılmaksızın herkese eĢit bir çalıĢma ortamı yaratılması 

gerekmektedir
245

. Belirtmek gerekir ki bu madde devletin kiĢilere iĢ bulma yükümlülüğü 

altında olduğu anlamına gelmediği gibi, kiĢiye iĢe alınmayı isteme hakkı da tanımaz
246

. 

55. maddeye göre ise devlet, çalıĢanların yaptıkları iĢe uygun adaletli bir ücret elde 

etmelerini sağlamalıdır. Madde 10 ile birlikte eĢit ücret ilkesinin ve asgari ücretin 

anayasal dayanağı olan bu ilke uyarınca haklı bir neden olmaksızın kiĢiler arasında 
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ücrete iliĢkin farklı bir uygulama yapılmaması, herkese eĢit davranılması 

gerekmektedir
247

.  

Bu düzenlemeler dıĢında Anayasa madde 50’ye göre kimse cinsiyetine ve gücüne uygun 

olmayan iĢler yapamaz ve yine aynı maddenin 2. fıkrası uyarınca da kadınlar çalıĢma 

Ģartları bakımından özel olarak korunmalıdır. Maddenin 2. fıkrası haklı olarak 

eleĢtirilmektedir
248

. Zira bu fıkra kadının iĢ gücünü ikincil kılan bir düzenleme 

niteliğindedir. Kadının sağlığı bakımından bazı dönemlerde korunması gerekmektedir. 

Fakat bu kadının iĢgücünü ikincil kılınması ya da onun erkeklere nazaran daha hafif 

iĢlerde çalıĢtırılması gerektiği anlamına gelmez. Bu bakımdan düzenlemeyi eleĢtiren 

yazarın da ifade ettiği gibi düzenleme tüm kadınları yani geneli içermemeli, sadece 

hamilelik ve doğum hallerinde kadınların özel olarak korunmaları gerektiği ifade 

edilmelidir
249

. Daha önce de değindiğimiz gibi uluslararası kuruluĢların bakıĢ açısı da bu 

yöndedir. 

 Anayasa madde 41 göre “Aile, Türk toplumunun temelidir ve eşler arasında eşitliğe 

dayanır”. Devlet, ailenin huzur ve refahı ile özellikle ananın korunması için gerekli 

tedbirleri alır. Ailenin eĢler arasındaki eĢitliğe dayandığının vurgulanması kadına biçilen 

toplumsal modellerden sıyrılmak için elbette yeterli değildir fakat bu konuya iliĢkin 

önyargıların kaldırılması bakımından, anayasada yer alan bu düzenlemeyle adım 

atılması önemlidir
250

. 
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2. ĠĢ Hukukunda EĢit Davranma Ġlkesi  

a.1475 Sayılı ĠĢ Kanunu Dönemi 

Bu dönemde
251

 iĢverenin eĢit davranma ilkesi ile ilgili genel bir kural bulunmamaktaydı. 

Ġlkeye uyma gerekliliğinin yasal dayanağı Anayasa md. 10 olarak görülmekteydi
252

 

(1961 Anayasası madde 12). ĠĢ sözleĢmelerinin, iç yönetmeliklerin, iĢyeri 

uygulamalarının ve toplu iĢ sözleĢmelerinin Anayasada yer alan bu temel ilkeye uygun 

olması gerekmekteydi.  

1475 sayılı ĠĢ Kanunu’nda ayrımcılık yasağına iliĢkin olarak madde 26’da “Bir 

işyerinde aynı nitelikte işlerde ve eşit verimle çalışan kadın ve erkek işçilere sadece 

cinsiyet ayrılığı sebebiyle farklı ücret verilemez. Toplu iş sözleşmelerine ve hizmet 

akitlerine buna aykırı hüküm konulamaz” düzenlenmesi yer almaktadır. Maddede 

belirtilen eĢit nitelikte iĢ ile eĢit değerde iĢ kastedilmektedir
253

. Bu bakımdan düzenleme 

uluslararası düzenlemelere uygundur. Ayrıca maddede eĢit verimle çalıĢmaktan da 

bahsedilmiĢtir. EĢit verim ve eĢit iĢten ne anlaĢılması gerektiği gibi tespiti zor bir hususa 

iliĢkin açıklama ise düzenleme de bulunmamaktadır. 

 

Bu madde dıĢında ayrıca 70. maddede kadının sağlığını korumak adına, kadınların 

hamilelik ve doğum sonrası dönemde ne kadar süre ile çalıĢtırılamayacaklarına iliĢkin 

bir düzenleme yer almıĢtır. Madde 17’nin madde 70’e yaptığı atıf ile ancak madde 

70’deki doğum izni sürelerin sonunda iĢverenin devamsızlık sebebiyle haklı fesih 

hakkının doğacağı öngörülmüĢtür. Böylelikle kadınlar bu dönemlerinde feshe karĢı 

korunmak istenmiĢtir. Ayrıca madde 68’de kadınların çalıĢamayacakları iĢler ve madde 

69’da ise gece çalıĢtırma yasağı düzenlenmiĢtir. Bunlar gibi madde 78’de hangi ağır ve 

tehlikeli iĢlerde kadınların çalıĢamayacağının, madde 81’de ise gebe ve emzikli kadının 

hangi dönemde ne gibi iĢlerde çalıĢtırılacağının tüzükle düzenleneceği ifade edilmiĢ 

bunlara iliĢkin tüzükler çıkarılmıĢtır. 

Son olarak yine bu dönemde, asgari ücret yönetmeliğinin
254

 2. maddesi uyarınca asgari 

ücretin tespitinde cinsiyetin göz önünde tutulamayacağı ifade edilmiĢtir. Bu yönetmelik 
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25540 Sayı ve 01.08.2004 tarihli Resmi Gazetede yayımlanan yönetmelik ile 

yürürlükten kaldırılmıĢtır. Yeni yönetmeliğin 5. maddesinde de cinsiyet sebebiyle 

ücrette ayrımcılık yapılamayacağı ifade edilmiĢtir. Görülen o ki 1475 sayılı ĠĢ Kanunun 

yürürlükte olduğu dönemde cinsiyetlerarası eĢitliğin sağlanması adına bir takım 

düzenlemeler yapılmıĢtır. Fakat bu düzenlemeler mevcut düzenlemelerle 

kıyaslandığında oldukça sınırlıdır. 

b. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu Dönemi 

         aa. EĢit Davranma Ġlkesi, ĠĢverenin EĢit Davranma Borcu ve Ayrımcılık              

        Kavramlarının ĠliĢkisi  

4857 sayılı yasanın yürürlüğe girmesi ile eĢit davranma ilkesi yasal düzenlemesine 

kavuĢmuĢtur.  

Madde baĢlığı “EĢit Davranma Ġlkesi” olan bu maddede genel ayrımcılık yasağının yanı 

sıra cinsiyetlerarası ayrımcılık da düzenlenmiĢtir. Bundan bahisle bu kavramların 

birbirleri ile iliĢkisinin tespiti önemlidir. Belirtmemiz gerekir ki eĢit davranma ilkesinin 

alt baĢlıklarını ayrımcılık yasakları ve iĢverenin aynı durumda olan iĢçilere aynı 

davranması anlamına gelen eĢit davranma borcu olarak kabul edilip, açıklamalar bu 

kabul doğrultusunda yapılacaktır. 

 ĠĢ Kanunu madde 5’te ayrım yasakları detaylı olarak düzenlense de iĢverenin genel 

anlamda eĢit davranma borcunun devam ettiği kabul edilmektedir
255

. Her ne kadar md. 

5’te sadece ayrımcılık yasaklarından bahsedilmiĢ gibi gözükse de, belirttiğimiz gibi eĢit 

davranma ilkesinin içeriğinde ayrımcılık yasaklarının yanı sıra eĢit davranma borcu da 

yer almaktadır. Yani bu iki kavram birbirini tamamlar niteliktedir. Ayrıca kanımızca ĠĢ 

K. md. 5/f.2’deki düzenleme ayrımcılık yasaklarından ziyade iĢverenin eĢit davranma 

borcu ile ilgilidir. Dolayısıyla ĠĢ K. md. 5’te sadece ayrım yasaklarının düzenlendiği 

kabul edilemez.  

EĢit davranma ilkesi dar anlamda iĢverenin iĢ sözleĢmesinin tarafı olarak iĢçileri 

arasında makul bir neden olmaksızın ayrım yapmaması anlamına gelip bireysel iĢ 
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iliĢkilerinde geçerli iken, geniĢ anlamda ĠĢ Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukukunun tüm 

alanlarında geçerlidir
256

. Ġlke, iĢverene keyfi ayrım yapmama ve eĢit durumdaki 

iĢçilerine eĢit davranma borcu yüklemektedir
257

. Bu yatay anlamda eĢitliği ifade eder. 

Bunun dıĢında farklı durumda olanlara da farklı davranılması gerekmektedir ki bu da 

dikey eĢitliğe iliĢkindir
258

.  

EĢit davranma ilkesi sözleĢme özgürlüğünü kısıtlayıcı nitelikteyse de mutlak ayrım 

yasakları dıĢında iĢverenin mutlak anlamda eĢit davranma borcundan söz edilemez. 

ĠĢveren tüm iĢçilerine eĢit davranmak zorunda değildir
259

. Aksi yönde bir kabulle 

Anayasada güvence altına alınan sözleĢme özgürlüğüne aykırılık gündeme gelecektir 

(madde 48). Fakat bu hal iĢverenin eĢitler arasında keyfi ayrımcılıklar yapabileceği 

anlamına da gelmemektedir. Ancak akla uygun nedenlerle, objektif ölçütlerle ve amaca 

uygun olarak ya da iĢin niteliği gereği ayrım yapılabilir
260

. Yani dürüstlük kuralı göz 

önünde tutulmalı keyfi ayrımlara gidilmemelidir. Bununla ilgili olarak Yargıtay bir 

kararında
261

 eĢit davranma ilkesinin “işverene, işyerinde çalışan işçiler arasında haklı 

ve objektif bir neden olmadıkça farklı davranmama borcu yüklemektedir. Bu bakımdan 

işverenin yönetim hakkı sınırlandırılmış durumdadır. Başka bir ifadeyle işverenin ayrım 

yapma yasağı, işyerinde çalışan işçiler arasında keyfi biçimde ayrım yapılmasını 

yasaklamaktadır. Bununla birlikte, eşit davranma borcu, tüm işçilerin hiçbir farklılık 

gözetilmeksizin aynı duruma getirilmesini gerektirmemektedir” demiĢtir. Bu bağlamda 

sözgelimi, iĢçilerin ücretleri arasında eğitim durumu gibi objektif bir nedenle ya da 

çalıĢkanlık gibi sübjektif bir nedenle farklılık olabilir. Ölçütlerin varlığı somut olayın 

incelenmesiyle tespit edilir
262

. Kısacası, ayrım yasakları ile birlikle eĢit davranma 
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ilkesinin içeriğinde yer alan eĢit davranma borcu ile iĢverenin, aynı durumdaki iĢçilerine 

aynı davranması sağlanmak istenmiĢtir
263

.  

 

EĢit davranma ilkesinin genel ve soyut yapısı karĢısında ayrımcılık yasağı dar ve 

uygulanması kolaydır. Bu yasak ile iĢverenin birtakım nedenleri temel alarak iĢçilerine 

farklı davranıĢlarda bulunması engellenmek istenmiĢtir
264

. Bu özellikler insan olmadan 

kaynaklanmaktadır
265

. ĠĢ K. md.5’de sayılan özellikler mutlak niteliktedir. Yani bu 

sayılan özelliklere dayanılarak hiçbir koĢulda ayrımcılık yapılamaz
266

.  Tüm bu 

açıklamalardan sonra denebilir ki ayrımcılık yasakları Ģekli anlamda eĢitliğin 

sağlanmasına iliĢkindir
267

. 

 

Ayrımcılık yasakları iĢ iliĢkisi kurulmadan öncede vardır ve bu bakımdan eĢit davranma 

borcundan ayrılır
268

. Fakat ĠĢ Kanunu madde 5’te iĢ sözleĢmesinin yapıldığı aĢama 

yaptırıma bağlanmamıĢtır.  Bu aĢamanın da 1. fıkraya eklenerek bu dönemin de ĠĢ K. 

md. 5’deki tazminat kapsamına dahil edilmesi gerekmektedir
269

. Diğer taraftan ĠĢ 

Kanunu madde 5’de yer alan ayrımcılık yasakları sınırlı sayıda değildir. 1. fıkrada “ve 

benzeri sebepler” Ģeklinde ifade edildiği üzere buradaki haller dıĢında makul bir nedene 

dayanmayan kiĢi temel hak ve özgürlüklerine iliĢkin baĢkaca ayrımlar da madde 

kapsamında değerlendirilecektir
270

. 

 

        bb. ĠĢ Kanunda Yer Alan Diğer Düzenlemeler 

ĠĢ Kanunu madde 5’te yer alan eĢit davranma ilkesi dıĢında madde 18’de iĢ güvencesi 

kapsamındaki iĢçiler için fesihte geçerli sebep oluĢturmayacak nedenler arasında, 

cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri, hamilelik, doğum gibi nedenlerle sözleĢmeyi 
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feshetmek ve 74. maddede düzenlenen kadının çalıĢtırılmasının yasak olduğu sürelerde 

iĢe gelmemesi sayılmıĢtır. Bu nedenler aynı zamanda iĢ güvencesi kapsamında olmayan 

iĢçilerin iĢ akitlerinin feshedilmesi halinde, feshin haksız olup olmadığı hususunun 

tespitinde de kullanılacaktır
271

.  

Bu madde dıĢında madde 25, madde 72, madde 73 ve madde 74’te de cinsiyetlerarası 

eĢitsizliğin giderilmesi hususunda bir takım düzenlemeler yer almaktadır ki bunlara yeri 

geldiğinde değinilecektir. 

c. Deniz ĠĢ Kanunu 

Uygulamada genellikle gemi adamları erkek iĢçiler olduğundan Deniz ĠĢ Kanunda 

ayrımcılığa iliĢkin herhangi bir düzenleme yer almamaktadır. Her ne kadar gemi adamı 

olarak kadın iĢçiye sıklıkla rastlanmasa da gemilerde kadın iĢçiler de istihdam 

edilebilmektedir. Herhangi bir düzenleme olmaması sebebiyle bu iĢçiler ayrımcılığa 

karĢı korunamayacağından kanun haklı olarak eleĢtirilmektedir
272

. Biz de bu eleĢtiriye 

katılarak, özellikle ücret ya da fesih gibi konularda cinsiyetlerarası ayrımcılığın 

önlenmesine iliĢkin düzenlemelerin Deniz ĠĢ Kanununda da yer alması gerektiği 

görüĢündeyiz. 

d. Basın ĠĢ Kanunu 

Her ne kadar ĠĢ Kanununda yer aldığı gibi ayrımcılık yasaklarına bu kanunda 

değinilmese de, kanunun 16. maddesinde kadına yönelik düzenleme olarak kadının 

gebeliğinde verilecek ücret ve izinli sayılacağı süre düzenlemiĢtir. Kanunda ayrıca, 

ayrımcılık yasaklarına iliĢkin düzenlemelerin yer almaması önemli bir eksikliktir. 

 

e. Sendikalar Kanunu 

Sendikalar Kanunu’nun 33. Maddesine göre “Sendika ve konfederasyonlar 

faaliyetlerinden yararlandırmada, üyeleri arasında eĢitliğe uymak zorundadırlar”. 
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Konumuz bakımından bu madde üyelerin cinsiyetleri göz önünde tutulmaksızın eĢit 

iĢleme tabi olmasını sağlaması bakımından önemlidir. 

Sendikaların en önemli faaliyeti toplu iĢ sözleĢmesi akdetmektir. ĠĢ Hukukunun 

kaynaklarından olan toplu iĢ sözleĢmesi, güçlü iĢveren ile güçsüz iĢçi arasındaki 

dengesizliğin giderilmesi bakımından önemlidir. Zira bu sözleĢmeyle iĢçiler, sendikaları 

aracılığı ile çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesine yönelik bireysel iĢ sözleĢmelerinin 

üstünde haklar elde etmektedirler
273

. Toplu iĢ sözleĢmesinin normatif hükümlerinin iĢ 

sözleĢmesini doğrudan doğruya ve emredici olarak etkilemesi sebebiyle, toplu iĢ 

sözleĢmeleri, bu sözleĢmeye taraf sendika üyeleri için oldukça önemlidir
274

.  

Toplu iĢ sözleĢmelerinde yer alan ücret, prim, ikramiye gibi konularda 

cinsiyetlerarasında ayrımcılığa sebep olacak hükümler yer alamaz. Sözgelimi toplu iĢ 

sözleĢmesi ile sırf cinsiyeti sebebiyle kadın ve erkek iĢçiler arasında farklı ücret 

miktarları belirlenemez
275

. Böyle belirlenmelerin yapılması halinde ise ĠĢ K. md. 5 

dıĢında Sendikalar Kanunu md.33’e aykırılık gündeme gelecektir. Zira bu düzenlemeler 

sendikanın kadın ve erkek üyeleri arasındaki eĢitliği bozucu niteliktedir. Bu sebeple 

ayrımcı nitelik taĢıyan toplu iĢ sözleĢmesi hükümleri geçersiz sayılacaktır
276

. 

E. Cinsiyet Ayrımcılığının ÇeĢitleri 

1. Doğrudan Cinsiyet Ayrımcılığı 

a. Genel Olarak 

Doğrudan ayrımcılık bir kimsenin ayrımcılık yasağına iliĢkin düzenlemelerde yer alan 

nedenlerden birine dayanılarak farklı bir iĢleme maruz kalması anlamına gelmektedir
277

. 

Bu kapsamda doğrudan cinsiyet ayrımcılığı da bir kimsenin cinsiyeti sebebiyle ya da 

cinsiyetine özgü bir sebeple farklı bir iĢleme maruz kalarak mağdur edilmesidir. Söz 
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gelimi bir kimsenin cinsiyetini öne sürerek onu iĢe almamak ya da cinsiyeti sebebiyle 

ona daha az ücret zammında bulunmak doğrudan cinsiyet ayrımcılığıdır
278

. 

Yabancı mevzuatlarda doğrudan ayrımcılığa iliĢkin ayrıntılı düzenlemeler mevcuttur. 

Söz gelimi Amerikan Hukukunda doğrudan ayrımcılığın bireysel ve sistemli olarak 

ikiye ayrıldığı görülmektedir. Bireysel ayrımcılık adından da anlaĢılacağı gibi bir 

kimseye bir özelliği sebebiyle farklı bir uygulamada bulunulması ve kiĢinin mağdur 

edilmesidir. Sistemli ayrımcılıkta ise belirli bir özelliği taĢıyan birden çok kimseye bu 

özellikleri dolayısıyla ayrımcı bir uygulamada bulunulmaktadır. Yine bu hukuk 

sistemine göre cinsiyet sebebiyle yapılan farklı uygulama o iĢ gerektirdiği için yapılmıĢ 

ise ayrımcılıktan bahsedilmez. Fakat farklı iĢlemin temelinde yatan sebep kiĢinin ırk ya 

da renk ise hiçbir Ģekilde bu farklı iĢlem haklı kılınamaz
279

. 

Alman Genel EĢit Davranma Yasasına göre de bir kimsenin hamileliği ya da anne 

olması sebebiyle iĢe alınma koĢullarında ve seçilme kıstaslarında, yükselmede, ücrette, 

iĢten çıkarılmada, mesleki eğitimde ve mesleki rehberlikte farklı bir iĢleme tabi 

tutulamaz
280

. 

Avrupa Birliği’nin 2006/54 sayılı direktifinde ayrımcılık bir kiĢiye benzer durumda 

olanlardan daha az avantajlı davranılması olarak ifade edilmiĢtir. Avrupa Birliği 

uygulamalarında da hamilelik ve doğum sebebiyle ayrımcılık yapılması hali de 

doğrudan ayrımcılık kapsamında görülmektedir 
281

. 

Hukukumuzda ise ĠĢ Kanunu md.5/f.3’e göre “ĠĢveren, biyolojik veya iĢin niteliğine 

iliĢkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir iĢçiye, iĢ sözleĢmesinin yapılmasında, Ģartlarının 

oluĢturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle 

doğrudan veya dolaylı farklı iĢlem yapamaz”. Görüldüğü üzere mevzuatımızda 

doğrudan cinsiyet ayrımcılığı istihdamın her aĢamasında gebeliği de kapsar Ģeklinde 
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düzenlenmiĢtir. Fakat doğrudan ayrımcılığın ne olduğuna iliĢkin bir tanıma yer 

verilmemesi eleĢtirilmektedir
282

 

b. Doğrudan Cinsiyet Ayrımcılığının Tespiti 

Doğrudan cinsiyet ayrımcılığında tespit edilmesi gereken kiĢinin karĢı cinsten olsaydı o 

iĢleme maruz kalıp kalmayacağıdır. Amerikan Hukukunda buna “But- for test” 

denmektedir ve bu metot gerek Amerikan Hukukunda gerekse Avrupa Birliği 

Hukukunda doğrudan ayrımcılığın tespitinde kullanılır
283

. KarĢılaĢtırması yapılacak 

iĢçilere uygulanan iĢlemlerin aynı ya da benzer olması gerekmektedir. Bunun yanında 

karĢılaĢtırmaya tabi tutulacak kadın ve erkek iĢçiler de aynı statüde olmalıdır. Kadının 

hamileliği sebebiyle farklı bir iĢleme maruz kalması halinde karĢılaĢtırma yapılacak aynı 

statüde karĢı cinsten bir iĢçiden bahsedilemez
284

. Bu hallerde kadına özgü bir sebeple 

farklı bir iĢlem yapılması ve mağdur edilmesi, ayrımcılık yapıldığına karar verilmesi 

bakımında yeterli kabul edilmelidir
285

.  

Her olaydan karĢılaĢtırılacak bir karĢı cins olmayabilir ki bu durumda Avrupa Birliği 

Hukuku’nda da kabul edildiği üzere ayrımcılığa uğrayan kiĢinin varsayımsal birisinin 

aynı durumda daha farklı iĢlem göreceğini ortaya koyması yeterlidir
286

. Bu husus 

2006/54 Sayılı yönerge madde 2/1-a’nın lafzından da anlaĢılmaktadır. Sözgelimi iĢveren 

iĢe erkek iĢçi almak istemiĢ ve sadece kadın iĢçi iĢ için müracaat etmiĢse bu durumda 

karĢılaĢtırılacak erkek iĢçi olmadığından varsayımsal olarak bir erkek iĢçi temel alınır. 

ĠĢe kadın adayla aynı niteliklerde erkek iĢçi baĢvursaydı iĢveren tarafından kabul 

edilecek idiyse, kadın iĢçinin cinsiyeti sebebiyle ayrımcılığa maruz kaldığı kabul 

edilecektir
287

. Hukukumuzda gerek doğrudan gerekse dolaylı cinsiyet ayrımcılığında 

iĢyerinde kıyaslanacak bir kimse bulunmaması halinde iĢçinin o cinsiyetten olmasaydı 

ona ne tür bir iĢlem uygulanacağı dikkate alınır. Fakat ĠĢ Kanunu madde 5/son’da ifade 

edildiği gibi bir ihlalin varlığı da ortaya konmalıdır. Bu varsayımsal kiĢiye iliĢkin 
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tespitin yapılmasında da aynı sektörde çalıĢan iĢçilerden aynı veya benzer iĢi yapan karĢı 

cinse mensup kiĢiler de esas alınacaktır
288

. Avrupa Birliği Adalet Divanı aynı veya 

benzer iĢin tespitini ulusal mahkemelere bırakmakta bu konuda fikir beyan etmekten 

kaçınmaktadır. Kıyaslanacak kadın- erkek iĢçinin belirlenmesinde, kıyaslanacak farklı 

cinslerin eğitimlerinin -ki bu eğitimin yapılan iĢle alakalı olmalıdır- benzer olması, 

yapılacak iĢe harcanan çaba gibi ölçütler incelenir. Böylelikle kıyaslanacak kadın- erkek 

iĢçinin keyfi olarak belirlenmesi de engellenmiĢ olur 
289

. 

2. Dolaylı Cinsiyet Ayrımcılığı 

a. Genel Olarak 

Dolaylı ayrımcılık, görünürde nötr olan yani tarafsız bir düzenlemenin uygulandığı 

zaman bir grubu diğerlerine nazaran olumsuz etkilenmesi ve bu durumun objektif, 

makul ve haklı bir nedenle açıklanamaması halinde ortaya çıkar. Normal Ģartlarda ihlal 

oluĢturmayacak nedenler, somut olayda dolaylı ayrımcılık oluĢturursa ayrımcılık 

yasaklarına aykırılık söz konusu olur
290

. Bu bağlamda dolaylı cinsiyet ayrımcılığından 

söz edilebilmesi için, görünüĢte cinsiyete dayalı olmayan bir düzenlemenin uygulanması 

halinde cinsiyete dayalı bir ayrımcılık meydana getirmesi gerekir. Doğrudan 

ayrımcılıktan farklı olarak burada, karĢı cinsiyetten olunsa idi söz konusu uygulamanın 

o kiĢiye uygulanıp uygulanmayacağının tespiti yersizdir. Zira burada, görünüĢte 

cinsiyetle alakası olmayan herkese uygulanabilecek bir uygulamanın varlığı söz 

konusudur. Bu tarafsız uygulamanın ciddi bir Ģekilde cinslerden birini olumsuz 

etkilemesi gerekmektedir. Yani burada önemli olan sonuçtur
291

. 

Doğrudan ayrımcılıkta olduğu gibi, dolaylı ayrımcılıkta da iĢverenin kasıtla hareket 

etmesi gerekmez. Davacı tarafsız gözüken bir uygulamanın kendisinin dahil olduğu 

cinsiyeti olumsuz etkilediği yönünde bir durumu ortaya koymalı buna karĢı davalı 
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iĢveren de söz konusu uygulamanın ayrımcılık yaratmadığını, bu düzenlemenin iĢin ya 

da iĢletmenin gereğinden kaynaklandığını kanıtlamalıdır
292

. 

Amerikan Hukuku’nda baĢlarda dolaylı ayrımcılık yasal düzenlemelerde yer 

almamaktaydı. Sonraları Amerikan Yüksek Mahkemesi görünüĢte adil olan ama 

uygulandığı zaman bir grup aleyhine sonuçlar doğuran düzenlemelerin de ayrımcılık 

olduğunu kabul etmiĢtir. Dolaylı ayrımcılığa yönelik ilk karar 1971 tarihinde verilen 

ırkçılığa iliĢkin karardır
293

. Cinsiyete dayalı dolaylı ayrımcılığa iliĢkin verilen ilk karar 

ise 1977 tarihli Dothard v. Rawlinson kararıdır
294

. Bu kararla iĢe giriĢte uygulanan 

testlerde, aranan fiziksel ve kiĢisel Ģartlarda dolaylı ayrımcılık yapılamayacağı kabul 

edilmiĢtir. Bu kararlardan sonra dolaylı ayrımcılık yasal düzenlemelere de dahil 

edilmiĢtir.
295

.  

Avrupa Birliğinde dolaylı ayrımcılığa iliĢkin kararların ilk örneklerinden olan 1981 

tarihli Jenkins kararında
296

, görünürde tarafsız olan kısmi çalıĢanların saat ücreti 

bedellerinin tam zamanlı çalıĢanlara nazaran düĢük olmasına yönelik uygulama tek 

baĢına ayrımcılık yasağına aykırı olmasa da; kısmi süreli çalıĢan grubun kadınlardan 

oluĢması ve bu düzenlemenin eĢit iĢe eĢit ücret ilkesine aykırı olması sebebiyle 

düzenleme dolaylı ayrımcılık yaratır denmiĢtir. Bu uygulama aynı zamanda objektif 

haklı bir sebeple de açıklanamadığından kadınların dolaylı olarak ayrımcılığa uğradığı 

ifade edilmiĢ, kararla dolaylı ayrımcılık somutlaĢtırılmıĢtır
297

. 

Avrupa Birliği yönergelerinde de dolaylı ayrımcılığa iliĢkin düzenlemelere yer 

verilmiĢtir. Ġlk düzenleme 1976 tarihli 76/207 sayılı EĢit Davranma yönergesinde yer 

almıĢtır. Fakat dolaylı ayrımcılığın ne olduğu bu yönergede tanımlanmamıĢtır. Dolaylı 

ayrımcılığa iliĢkin tanım ilk olarak 97/80 sayılı Cinsiyete Dayalı Ayrımcılıkta Ġspat 

Yükü isimli yönergede yer almıĢtır. Bu yönergeyi kaldıran 2006/54 sayılı yönergede, 
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görünüĢte tarafsız olan hükümlerin ya da uygulamaların meĢru bir amaçla objektif 

olarak haklılıklarının gösterilmediği ve o amaca ulaĢmanın araçlarının uygun ve zorunlu 

olmadığı durumlarda, bu hükümler ya da uygulamalar belli cinsiyetten kiĢileri, öteki 

cinsiyetten olan kiĢilere nazaran özellikle dezavantajlı duruma düĢürürse dolaylı 

ayrımcılık söz konusu olur denmiĢtir. 

ĠĢ Kanunumuzun 5. maddesinin 3. fıkrasına göre “İşveren, biyolojik veya işin niteliğine 

ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, 

şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik 

nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem yapamaz”. Bu düzenlemeyle pek çok 

hukuk düzeninde kabul edilen dolaylı ayrımcılık, hukukumuzda da yer almıĢtır. Fakat 

doğrudan ayrımcılıkta olduğu gibi dolaylı ayrımcılığa iliĢkin bir tanım da maddede yer 

almamıĢtır. Tespiti zor olan bir kavram olması sebebiyle kanımızca da maddede bir 

tanıma yer verilmesi yerinde olacaktır
298

. Dolaylı cinsiyet ayrımcılığının tespiti için 

kıyaslanacak bir grubun varlığına ihtiyaç vardır. Grubun tespiti için mutlaka o iĢyerinde 

var olan bir kimsenin varlığı aranmaz. Bu konuya iliĢkin olarak doğrudan ayrımcılığa 

yönelik söylenenler burada da geçerlidir. Dolayısıyla tekrardan kaçınılacaktır. 

b. Dolaylı Cinsiyet Ayrımcılığının Unsurları 

Dolaylı cinsiyet ayrımcılığından bahsedilebilmesi için bir takım unsurların bir araya 

gelmesi gerekmektedir. Bu unsurlardan biri, hem kadın ve hem de erkeğin 

gerçekleĢtirebileceği cinsiyete dayalı olmayan bir uygulamanın ya da düzenlemenin 

varlığıdır
299

. ĠĢverenin uygulamaları objektif ya da sübjektif ölçütlere dayanabilir. 

Örneğin iĢe almada eğitim temel alınıyorsa objektif bir ölçütten bahsedilir. Diğer 

taraftan yöneticilerin iĢçiler hakkında inisiyatiflerini kullanarak bazı değerlendirmelerde 

bulunmaları durumunda ise sübjektif bir ölçüt kullanılmıĢ olacaktır. Objektif ölçütler 

temel alınarak yapılan uygulamaların dolaylı cinsiyet ayrımcılığı yaratıp yaratmadığının 

belirlenmesi kolayken, sübjektif ölçütler için aynı Ģey söz konusu değildir. ĠĢe alımda 
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adaylar arasında takdir yetkisi kullanılarak karar verilmiĢse, iĢverenin bu kararının 

cinsiyet temelli olup olmadığının tespiti zordur
300

. 

 Dolaylı cinsiyet ayrımcılığının ikinci unsuru, iĢverenin bu uygulamalarının bir cinsiyeti 

diğerine nazaran daha fazla ve olumsuz olarak etkilemesidir
301

. Bunun tespiti için de 

doğrudan cinsiyet ayrımcılığında olduğu gibi kıyaslanabilecek gruplara ihtiyaç vardır
302

. 

Kimin ne kadar ve nasıl etkilendiğinin tespiti için somut olayın değerlendirilmesi 

gerekmektedir. Söz gelimi sadece bir cinsiyetin yerine getirebileceği Ģartların aranması 

bir grubun daha fazla ve olumsuz etkilenmesine sebep olacaktır.  

Düzenleme iĢverenin bütün iĢçilerini etkileyebileceği gibi sadece bir bölüm iĢçiyi de 

etkileyebilir. Düzenlemenin yöneldiği grubun belirlenmesinden sonra bu grubun içinde 

daha fazla etkilenen grubun belirlenmesi için karĢılaĢtırma yapılacak grupların tespit 

edilmesi gerekmektedir. Sözgelimi düzenleme kısmi süreli çalıĢan iĢçi grubuna 

yönelikse ve bu grubun büyük bir kısmını oluĢturan kadınlar daha fazla ve olumsuz 

etkilenmekte ise dolaylı ayrımcılık söz konusu olur. Böyle bir istatistikî tespitin 

neticesinde hangi grubun ne Ģekilde etkilendiği belirlenir. Belirtmek gerekir ki burada 

tespit edilmesi gereken etkilenen iĢçi sayısı değil bu iĢçilerin oranıdır
303

. Zira 

uygulamadan üç kadın iĢçinin etkilenmesi çok önemsenmesi gereken bir sonuç gibi 

gözükmese de bu kadınlar o uygulamanın yöneldiği grubun tamamını oluĢturuyorsa 

yüzde yüzlük bir etkilenmeden bahsedilecektir ki bu oran dolaylı ayrımcılığın varlığını 

gösteren önemli bir veridir.  

KarĢılaĢtırma yapılacak grubun belirlenmesine yönelik yöntemlere iliĢkin örnek vermek 

gerekirse; iĢe almada olumsuz etkilenen ve karĢılaĢtırmaya konu olacak grubu belirleme 

metotlarından biri, toplumda o cinse dahil herkes temel alınır ve bu cinse mensup 

kiĢilerin iĢe alınma oranları tespit eder. Ġkinci metot, baĢvuran adayları temel alır ve bu 

gruptaki farklı cinsiyete mensup kiĢilerin iĢe alınma oranlarına göre tespit yapar. 

Üçüncü metoda göre, potansiyel olarak o iĢle ilgilenecek kiĢiler temel alınarak bu grup 

içinde cinsiyete iliĢkin belirleme yapılır. Dördüncü ve son metotta ise iĢe kabul edilen 
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ve iĢe kabul edilmeyen gruplar karĢılaĢtırılarak belirleme yapılır
304

. Avrupa Adalet 

Divanı bir kararında
305

 ayrımcılığa sebep olan uygulamanın Ģartlarını sağlayan ve 

sağlamayan kiĢilerin oranının, kadın erkek iĢgücünün tespit edilmesi yoluyla bulunması 

gerektiğini belirtmiĢtir. Fakat bu kararda bir yasa hükmü ayrımcılığa sebep olmuĢtur.  

Kanımızca iĢverenin iĢe almada dolaylı cinsiyet ayrımı yapıp yapmadığının tespiti için 

potansiyel olarak o iĢe baĢvuracak kiĢiler ve baĢvuranlar dikkate alınmalıdır.  Zira o 

iĢverenin iĢlemine iliĢkin bir tespit yapılacaksa daha geniĢ bir grubun değerlendirmeye 

katılarak iĢverenin bunlardan sorumlu tutulması yerinde değildir. Bununla birlikte o iĢ 

ilanında aranan koĢulları sağlayamadığı düĢüncesi ile iĢe baĢvurmayanlar da olabilir. 

Dolayısıyla potansiyel olarak iĢe baĢvuracak kimselerin dikkate alınması yerindedir. 

Potansiyel iĢçi sayısının belirlenmesi zor olduğundan o iĢyerinin dahil olduğu sektöre 

iliĢkin veriler dikkate alınarak tespit yapılabilir
306

. ĠĢ iliĢkisi devam ederken yapılan bir 

düzenlemenin cinsiyet ayrımcılığı oluĢturup oluĢturmadığının tespitinde ise düzenleme 

öncesi ve sonrası sonuçlar değerlendirilir ve bu sonuçlardan hangi cinsiyete mensup 

kiĢilerin daha fazla etkilendiği tespit edilir
307

.  

Dolaylı ayrımcılıktan söz edilebilmesi için kadınlar ve erkekler arasındaki fark belirgin 

olmalıdır. Bu belirginlik oranlar arasında çok yüksek bir fark Ģeklinde olmak zorunda 

değildir. ġayet oranlar arasındaki farklılık uzun süre etkisini devam ettiriyorsa somut 

olaya göre dolaylı ayrımcılıktan söz edilebilecektir
308

. 

Amerikan Hukukunda istatistiksel tespitlere oldukça önem verilmiĢtir. Amerika gibi 

Avrupa Birliği Hukukunda da bu veriler ispatta kullanılan vasıtalar olarak kabul 

edilmiĢtir
309

. Kanımızca sayısal verilerin ortaya konarak daha fazla mağdur olan grubun 

tespiti, belirlenmesi zor olan dolaylı ayrımcılığın somutlaĢtırılması bakımından önemli 

ve gereklidir. Fakat belirtmek gerekir ki bu veriler her zaman doğruluk taĢımamakta 

bazen yanıltıcı sonuçlar doğurabilmektedir
310

. Hukukumuzda da sayısal verilerin ispat 
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vasıtası olarak kullanılması mümkündür. Fakat bu ispatta kullanılacak tek yol değildir, 

ispat vasıtalarından biridir. Diğer taraftan tekrar belirtmek gerekir ki ayrımcılığın 

varlığından söz etmek için mutlak suretle uygulamanın birden fazla kiĢiyi etkilemesi 

gerekmez. ĠĢe baĢvuran tek bir kadın olsa dahi, iĢe alım Ģartlarında sadece erkeklerin 

yerine getirebileceği bir Ģart yer almıĢsa bu halde dolaylı bir ayrımcılık vardır. Çünkü 

kadın adayın bu Ģartı gerçekleĢtirmesi mümkün değildir. Adalet Divanı da 2000 yılından 

sonra tek bir kiĢinin bile dolaylı ayrımcılığa uğrayabileceğini kabul etmiĢtir
311

. 

Dolaylı cinsiyet ayrımcılığından bahsedilebilmesi için gereken üçüncü unsur kadınların 

o uygulamadan cinsiyetleri sebebiyle; kadına özgü bir neden ya da kadına yönelik 

toplumsal bakıĢ açısı dolayısıyla daha fazla etkilenmesidir
312

. Bir uygulamadan 

kadınların daha fazla etkilendiğinin tespit edilmesi cinsiyete dayalı bir ayrımcılık 

yapılmasının belirlenmesinde yeterli değildir. Etkilenmenin sebebinin cinsiyet 

olduğunun da ortaya çıkarılması gerekir. Kadınların daha fazla etkilenmesinin altında 

yatan neden kadına özgü bir sebep  -bu hamilelik ve doğum gibi bir neden- olabileceği 

gibi kadına toplum tarafından biçilen bir önyargı da –bazı mesleklerin kadınlar 

tarafından yapılabileceği ya da ailesel sorumlulukların kadınlar tarafından yerine 

getirilmesi gerektiği gibi bir neden
313

- olabilir. Toplumda kadına yönelik önyargıların, 

ona biçilen rollerin iĢ hayatına yansıması ve iĢverenin de bu yönde bir yargıyı 

barındırması, bir baĢka deyiĢle kadına karĢı toplumdaki eĢitsizliklerin iĢverenler 

tarafından kullanılması kadınların daha kötü Ģartlarda istihdam edilmesine sebep 

olabilir. Dolayısıyla kadının çalıĢma hayatında sömürülmesinin önlenmesi bakımından 

dolaylı cinsiyet ayrımcılığının engellenmesi gereklidir
314

. 

Daha öncede belirttiğimiz gibi dolaylı cinsiyet ayrımcılığından bahsedilebilmesi için 

iĢverenin bu yöndeki bir kastının ya da ayrım yapma niyetinin varlığı aranmaz
315

. 

Düzenlemenin cinsiyete özgü bir nedene ya da cinsiyetten kaynaklanan bir inanıĢa 

iliĢkin olması ve kadının bu nedenle mağdur edilmesi düzenleme ile sonuç arasındaki 

uygun nedensellik bağının bulunduğunu göstermektedir. Yani bahsettiğimiz gibi 
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toplumsal eĢitsizliklerden iĢ hayatında yararlanması durumlarında kadını mağdur eden 

sonuç o düzenlemeye isnat edilebilecektir. Nedensellik bağının varlığı cinsiyete dayalı 

dolaylı ayrımcılıktan söz edilebilmesi için gereken bir diğer unsurdur
316

. 

Son olarak iĢverence uygulanan bu iĢlemin objektif haklı bir nedene dayanmaması 

gerekmektedir
317

. Amerikan Hukukunda iĢyeri ve iĢletme ile ilgili nedenler haklı 

nedenin varlığını tespitte kullanılan ölçütler arasındadır. ĠĢletmenin amacının yerine 

getirilmesi için olması gereken, o iĢin daha iyi konumlara gelmesi ve iĢin yapılması için 

gerekli sebepler iĢletmeden kaynaklanan nedenlerden sayılmaktadır. Avrupa Birliği 

Hukukunda ise uygulamanın ayrımcılık yaratmaması için iĢletmenin bir amacının yerine 

getirilmesi için gerekli ve o amaca uygun olması gerekmektedir
318

. Ayrıca o 

düzenlemenin yerine uygulanabilecek baĢka ve daha uygun, yani ayrımcı sonuçlar 

doğurmayacak bir düzenlemenin bulunmaması da gerekmektedir. ĠĢletmenin 

ihtiyacından kaynaklanan sebepler o iĢletmenin iktisadi varlığını ilgilendiren, iĢletmenin 

iktisadi geleceğini tehlikeye düĢürmeyen çıkarlar olarak anlaĢılmaktadır. Fakat 

belirtmek gerekir iktisadi olarak makul gözüken her neden dolaylı ayrımcılık oluĢturmaz 

gibi bir yargıya varılması yanlıĢ olur
319

. Kanımızca haklı bir sebebin varlığının tespiti 

için somut olaya yönelik tüm veriler, yargılar ve sonuçlar değerlendirilerek tespit 

yapılmalıdır. Sözgelimi iĢe almada bir boy Ģartı getirilmiĢ ise -1.80 boyunda olmak gibi- 

bu Ģartı sağlayan kadınların sayısı düĢük olduğundan dolaylı cinsiyet ayrımcılığından 

bahsedilebilir. Fakat bu Ģart o iĢyerindeki yüksek makinelerin kullanılması için 

gerekliyse ve bu tip makinelerde o iĢyerindeki üretimin büyük bir kısmında 

kullanılıyorsa bu durumda cinsiyet ayrımcılığından bahsedilemez
320

. 
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3. Olumlu Ayrımcılık  

         a. Genel Olarak 

Kadın erkek eĢitliği, gerek toplumsal yargılar nedeniyle eĢitsizlik yaĢayan kadınlara 

fırsat eĢitliği sağlanması yoluyla, gerekse kadının doğum gibi fiziksel özellikleri 

nedeniyle sağlığının korunması gerektiği dönemde koruyucu düzenlemeler ve 

uygulamalarla sağlanmalıdır
321

. Kadına yönelik “koruyucu” düzenlemelerden sadece 

sağlığının korunması gerektiği gebelik ya da loğusalık gibi dönemlerde bahsedilmelidir. 

Bunun haricinde ise kadının çalıĢma hayatında daha az yer almasına neden olan 

sebeplerin ortadan kaldırılmasına ve fırsat eĢitliğinin yani fiili eĢitliğin sağlanmasına 

ihtiyaç vardır. 

Bazı grupların diğerlerine nazaran daha az temsil edilmesi ya da daha fazla ayrımcılığa 

maruz kalması halinde sadece yasal düzenlemelerle bu eĢitsizliğin giderilmesi mümkün 

değildir. Bu yasaklayıcı düzenlemelerin yanında diğerlerine nazaran daha dezavantajlı 

konumda olan kiĢilerin, diğerleriyle fırsat eĢitliğinin sağlanmasına yani olumlu 

ayrımcılık politikalarının uygulanmasına ihtiyaç vardır. Fırsat eĢitliği kadınların ve 

erkeklerin eĢit haklardan yararlanabilecekleri bir sistemin sağlanmasını hedefler. Fırsat 

eĢitliğinin varlığı ile kadınlar çalıĢma hayatında daha fazla yer alır, ekonomi geliĢir ve 

sosyal adalet sağlanır. Aslına bakılırsa olumlu ayrımcılık uygulamalarında da bir 

ayrımcılık söz konusudur. Bu ayrımcılık eĢitsiz uygulamalara maruz kalan grup lehine 

yapılmaktadır. Amaç bu grubu kendisine nazaran daha iyi koĢullarda olan grupla aynı 

seviyeye getirmek yani eĢitsizliği gidermektedir. Dolayısıyla bu uygulamalarla eĢitlik 

ilkesine aykırı bir durum ortaya çıkmaz
322

.  

 

EĢitsizliği giderme amacı, aynı zamanda olumlu ayrımcılığın sınırını da 

oluĢturmaktadır
323

. Olumlu ayrımcılık politikaları TCK madde 122 anlamında 
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ayrımcılık suçunu da oluĢturmaz
324

. Fakat olumlu ayrımcılık uygulamalarının amacı 

aĢılarak bir cinsiyet aleyhine ayrımcılık yaratan düzenlemeler yapılıp eĢitsizlik 

yaratılmasından kaçınılmalıdır
325

.  

Olumlu ayrımcılık uygulamaları kadının çalıĢmasını teĢvik eden, istihdamın her 

döneminde eĢit fırsatlardan yararlanmasını sağlayan, kadını çalıĢma hayatı ile ailesel 

sorumlularından birini seçmek zorunda bırakmayan, doğumdan sonra iĢine kolayca 

dönmesini sağlayan uygulamalardır. Olumlu ayrımcılık uygulamalarının iĢyerinin 

iĢleyiĢini olumsuz olarak etkileyecek düzeyde, çoğunluğun haklarını aĢırı derecede 

kısıtlar nitelikte ve toplumdaki cinsiyetlere karĢı önyargıları besler Ģekilde olmaması 

gerekmektedir. Aksi takdirde olumlu ayrımcılık politikalarıyla hedeflenen amaçtan 

uzaklaĢılır. 
326

. 

Avrupa Birliği mevzuatında olumlu ayrımcılık uygulamalarının yasal temeli Amsterdam 

AntlaĢması madde 141/f.4 ile atılmıĢtır. Bu maddeye göre daha az temsil edilen gruplara 

yönelik istihdam alanında alınacak özel tedbirler, eĢit davranma ilkesine aykırılık 

oluĢturmaz. 2006/54 sayılı yönergenin “Pozitif Eylem” baĢlığını taĢıyan 3. maddesinde 

de bu maddeye atıf yapılarak üye devletlerin bu yönde tedbirler alması gerektiği ifade 

edilmiĢtir. BirleĢmiĢ Milletlerin önemli metinlerinden olan Kadına KarĢı Her Türlü 

Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi madde 4’e göre de kadın erkek eĢitliğini sağlamak 

adına alınacak özel ve geçici önlemlerin, bu sözleĢmede tanımlanan ayrımcılık 

hallerinden sayılmayacağı ifade edilmiĢtir. Yine bu maddeye göre, alınacak tedbirlerin 

eĢitsizliğin son bulması ile uygulamadan kaldırılması gerektiği belirtilmiĢtir. Bunun 

sebebi bahsettiğimiz gibi özel önlemlerin eĢitliği sağlamak adına aslında eĢitsiz bir 

durum yaratmasıdır. Kısacası, özel önlemlerle cinsiyetlerarasında var olan eĢitsiz durum 

eĢit hale getirildiğinde, bu önlemler son bulmalıdır. Aksi takdirde lehine olumlu 

ayrımcılık yapılan cinsiyet diğer cinsiyete nazaran daha avantajlı konuma geleceğinden 

yine, eĢitsizlik söz konusu olur. 
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Mevzuatımızda Anayasa madde 10’a 07.05.2004 tarihinde eklenen fıkra ile olumlu 

ayrımcılığın dayanağını oluĢturulmuĢtur. Bu madde devlete, olumlu ayrımcılık 

sistemlerini uygulama yükümlülüğü yüklemektedir. Bu maddenin düzenlenmesi ile 

olumlu ayrımcılık uygulamalarının Anayasada düzenlenen eĢitlik ilkesine aykırılık 

oluĢturulacağına yönelik ortaya atılabilecek iddialar da dayanaksız kalacaktır
327

.  

Olumlu ayrımcılık uygulamalarından beklenen yararın sağlanması adına olumlu 

ayrımcılık uygulamalarının etkin bir Ģekilde uygulandığının denetiminin yapılabilmesi 

için, iĢverenlerin kadın erkek çalıĢanların oranlarına iliĢkin veriler tutması gerektiğine 

iliĢkin görüĢe
328

 katılmaktayız. 

Kadınlara yönelik olumlu ayrımcılık politikalarına bir örnek vermek gerekirse Torba 

Kanun olarak adlandırılan, Bazı Alacakların Yeniden Yapılandırılması Ġle Sosyal 

Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu ve Diğer Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde 

Kararnamelerde DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun md. 74 ile kadın istihdamı 

teĢvik süresi uzatılmıĢtır. Buna göre 31 Aralık 2015 tarihine kadar ilk kez iĢe alınacak 

18 yaĢından büyük kadınlar için özel sektör iĢverenleri sigorta primi desteğinden 

yararlanacaklardır. Böylelikle kadınların iĢe alımlarının arttırılması, iĢverenler için 

tercih edilmeleri istenmiĢtir. 

b. Kota Sistemi 

Cinsiyetlerarası eĢitsizliğin kaldırılması amacına hizmet eden olumlu ayrımcılık 

uygulamalarının baĢında kota sistemi ve kadın giriĢimcilere ucuz kredi sağlanması ve 

yukarı da değindiğimiz gibi iĢverenlere sigorta primi desteği sağlanması gibi 

uygulamalar gelmektedir.  ÇalıĢmamızın bu bölümünde olumlu ayrımcılık 

politikalarından kota sistemine değinilecektir.  

Kota sistemine iliĢkin uygulamalar, kadınların daha az temsil edildiği alanlarda 

eĢitsizliklerin son bulmasını hedefleyen ve belirli bir sayıya ulaĢıldığında son bulan 

uygulamalardır. Özellikle iĢe alımda cinsiyetlerarası eĢitlik sağlanması bakımından 
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önemlidir. Zira belirli sayıda kadının istihdam edilmesini zorlayan bu düzenlemeler 

sayesinde, istihdamda erkeklere öncelik tanınması bir nevi engellenebilecektir.
329

. 

Adalet Divanı’nın bir kararına
330

 konu olan olayda, kadınların az temsil edildiği bir 

alanda kota uygulaması gereği, açık olan pozisyona kadın iĢçinin istihdam edilmesi 

üzerine, erkek aday kendisinin daha kalifiye olması rağmen kadın adayın tercih 

edilmesinin yasalara aykırı olduğunu ileri sürmüĢtür. Divan kota uygulamalarının sınırlı 

olarak uygulanması gerektiğini,  bu uygulamaların lehine kota uygulaması yapılan 

kiĢilere her hal ve Ģartta öncelik tanınması anlamına gelmeyeceğini belirtmiĢtir. 

Kısacası, olumlu ayrımcılık uygulamaları Ģartlar ne olursa olsun her koĢul altında kadına 

öncelik tanınması anlamına gelmez. ġayet bir aday o iĢin görülmesi için gerekli objektif 

nitelikleri haiz değilse sırf kota uygulaması sebebiyle daha nitelikli olan adayın yerine 

istihdam edilmez. Fakat kota uygulaması gereği belirli sayıda kadın istihdam edilmesi 

gereken bir alanda kadın aday o iĢ için gereken asgari niteliklere sahipse kendisinden 

daha nitelikli erkek aday yerine tercih edilebilecektir
331

. 

     F. Cinsiyet Ayrımcılığının Söz Konusu Olduğu Bazı Haller 

        1. ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulması AĢamasında Cinsiyet Ayrımcılığı 

         a. Genel Olarak  

ÇalıĢma özgürlüğü Anayasa madde 48’de düzenlenmiĢtir. Bu maddeye göre herkes 

dilediği alanda çalıĢma özgürlüğüne sahiptir. KiĢinin iĢ bulup çalıĢması hayatını 

sürdürebilmesi için gereklidir. Hele ki çalıĢma hayatında erkeğe nazaran daha az yer 

alabilen kadınlar için iĢ bulmak ve baĢvurduğu iĢe kabul edilmek daha da önemlidir. 

Diğer taraftan yine Anayasa md. 48’de yer alan ve Borçlar Hukukuna egemen olan 

sözleĢme serbestîsi ilkesi göz önünde tutulduğunda iĢverenin de sözleĢme yapma 

özgürlüğü yani dilediği kimseyi iĢe alma özgürlüğü bulunmaktadır. Bu iki anayasal 

güvencenin hangisinin diğerine üstün olduğu konusu tartıĢmalıdır. Bu tartıĢmanın 

ayrıntısına girmemekle birlikte konumuz bakımından belirtmemiz gerekirse, bazı 
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hallerde iĢverenin sözleĢme özgürlüğü mutlak olarak sınırlandırılmıĢtır ve cinsiyet de bu 

mutlak sınırlamalardan biridir
332

. Dolayısıyla iĢveren, sözleĢme özgürlüğüne dayanarak 

bir kimseyi istihdam etmede özgürdür fakat cinsiyeti ölçüt olarak kullanarak kararlarını 

buna göre alması mümkün değildir. Fakat ĠĢ K. md.5/f.3’de belirtildiği gibi biyolojik 

veya iĢin niteliğine iliĢkin sebepler zorunlu kılarsa kiĢilere cinsiyetlerine yönelik farklı 

uygulamalarda bulunabilir. Kısacası, iĢe almada mutlak ayrım yasaklarının etkisinin 

ortadan kalktığı haller mevcuttur
333

. 

ĠĢveren istihdam edeceği kiĢiyi seçerken, adayların cinsiyetlerinden ziyade bilgilerini, 

becerilerini ve yeteneklerini göz önünde tutmalıdır. Bir baĢka deyiĢle iĢveren keyfi 

davranıĢlarda bulunulmamalıdır
334

. Adaylar niteliklerinin tespiti için objektif, 

yeterliliklerini ölçen ve iĢle ilgili değerlendirmelere
335

, testlere ve sorulara tabi 

tutulmalıdır
336

. Denebilir ki iĢverenin soracağı sorular ve vereceği ilanlar iĢin nitelikleri 

ve adayın kiĢilik hakları ile sınırlandırılmıĢtır
337

. Bu testlerle ve sorularla dolaylı ya da 

doğrudan cinsiyet ayrımcılığı yapılmamalıdır
338

. 

ĠĢ iliĢkisinin kurulması aĢamasında iĢveren açık pozisyon için uygun adayı bulmak ister. 

Buna karĢılık adayın da geçimini sağlamak için o iĢe ihtiyacı vardır. Dolayısıyla güçlü 

iĢveren karĢısında korunmaya muhtaç bir aday bulunmaktadır. ĠĢe alma aĢaması, kiĢiye 

sorulacak sorular ve kiĢide aranabilecek özellikler göz önünde tutulduğunda ayrımcılık 

yasaklarının çiğnenmesine ve kiĢisel özgürlüklerin ihlal edilmesine oldukça açık bir 

evredir
339

. Bu sebeple yabancı hukuk sistemlerinde bu evrenin yasalarla korunduğu 
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görülmüĢtür. Sözgelimi Amerikan Hukukunda YurttaĢ Hakları Yasası VII Ayrım Bölüm 

703/e’de iĢe giriĢte cinsiyet ayrımcılığı yapılamayacağı fakat o iĢin yürütebilmesi için 

gerekli objektif bir nedenin varlığı ile haklı görülen hallerde
340

 cinsiyete dayalı olarak 

iĢe alınacak kiĢinin belirlenmesinin aykırılık oluĢturmayacağı düzenlenmiĢtir.  

Dothard v. Rawlinson davasına
341

 konu olayda hapishaneye alınacak gardiyanlar için 

belirli bir uzunluk ve ağırlık Ģartı aranmasının cinsiyet ayrımcılığı oluĢturduğu iddia 

edilmiĢtir. Kadın davacıya göre bu Ģartların kadınlar tarafından sağlanması mümkün 

değildir. Dolayısıyla iĢveren iĢe almada cinsiyet ayrımcılığı yapmaktadır. Bu iddia 

karĢısında davalı beyanlarında, hapishanede cinsel saldırıdan hüküm giymiĢ 

mahkûmların olduğunu ve bunların hapishanenin bütün bölümlerinde kaldığını 

belirtmiĢtir. Davalı, kadın gardiyanların istihdam edilmesinin cinsel saldırıdan hüküm 

giymiĢ mahkûmların varlığı düĢünüldüğünde, sadece istihdam edilecek kadın 

gardiyanlar için değil bütün hapishane için güvenli olmayacağını ifade etmiĢtir. 

Mahkeme davalı tarafı haklı görerek aranan özelliklerin meslek gereği olduğu kabul 

etmiĢtir. Bunun gibi sözgelimi kadın kıyafetlerinin sergileneceği bir defile için kadın 

manken araması da o iĢin yürütümü için gerekli haklı ve objektif bir nedendir. 

Avrupa Birliği mevzuatında da, örneğin 2006/54 sayılı yönergede olduğu gibi, iĢe 

almada cinsiyet ayrımcılığı yasaklanmıĢtır. Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın 

Önlenmesi Hakkında SözleĢme md.11/b’ye göre de seçim kıstasları da dahil, istihdamın 

her alanında kadınlara erkeklerle eĢit istihdam olanakları tanınmalıdır. 

Hukukumuzda ise ĠĢ Kanunu madde 5’e göre “İşveren, biyolojik veya işin niteliğine 

ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, 

şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik 

nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem yapamaz”. Görüleceği üzere maddede iĢ 

sözleĢmesinin yapılması sırasında cinsiyet ya da gebelik sebebiyle ayrımcılık 

yapılamayacağı ifade edilmiĢtir. Fakat 6. fıkrada iĢ iliĢkisinin kurulması aĢamasında 

                                                 
340

 Orijinal metinlerde “A bona fide occupational qualification” olarak adlandıran bu kavram a göre iĢveren 

istihdam edeceği iĢçiyi seçerken iĢçilerde aradığı özelliklerin o iĢin nitelikleri ve ifası için gerekli olması 

gerekmektedir. Ayrıntılı bilgi için bak.  http://definitions.uslegal.com/b/bona-fide-occupational-qualification/, 

(04.07.2011). 
341

 Dothard v. Rawlinson, Dothard v. Rawlinson, 433 U.S. 321, (http://supreme.justia.com/us/433/321/case.html, 

04.07.2011).  

 

http://definitions.uslegal.com/b/bona-fide-occupational-qualification/
http://supreme.justia.com/us/433/321/case.html


 93 

cinsiyet ya da gebelik sebebiyle ayrımcılık yapılması hali yaptırıma bağlanmamıĢtır. Bu 

durum karĢısında biz de doktrindeki ĠĢ K. md.5/f.6’ya iĢ sözleĢmesinin kurulması 

evresinin de eklenmesi gerektiği görüĢüne
342

 katılıyoruz. Bu ekleme ile iĢe alım 

aĢamasında yapılan ayrımcılıkta uygulanacak yaptırım, diğer evrelerde meydana gelecek 

ayrımcılık hallerinde uygulanacak yaptırımla paralel hale gelecek ve bu aĢamada yapılan 

ayrımcılığa iliĢkin yaptırım ĠĢ Kanununda yasal dayanağına kavuĢmuĢ olacaktır. Zira 

mevcut düzenlemede bu evrede yapılan ayrımcılıklarda culpa in contrahendo 

sorumluluğu gündeme gelecektir. Fakat kanımızca bu evrenin ĠĢ K.’da korunması daha 

yerindedir. Çünkü culpa in contrahendo sorumluluğunda iĢvereni sorumlu tutabilmek 

için zararın varlığı aranır. Hâlbuki ĠĢ Kanunu md. 5’deki ayrımcılık tazminatına 

hükmedilebilmesi için zararın varlığı aranmaz. 

b.  ĠĢ Ġlanlarında ve ĠĢ GörüĢmelerinde Cinsiyet Ayrımcılığı 

aa. Genel Olarak 

Anayasa madde 70’e göre her Türk kamu hizmetlerine girme hakkına sahiptir ve 

hizmete alınmada görevin gerektirdiği niteliklerden baĢka bir nitelik aranarak ayrımcılık 

yapılamaz. Bu maddede kamu hizmetinden bahsedilse de bu esaslar özel sektör için de 

geçerlidir
343

. Anayasadaki bu hükme rağmen gerek kamu hizmetlerine gerekse özel 

sektöre iliĢkin iĢ ilanlarında ayrımcı ifadelere rastlanmaktadır. Bu tutum toplumdaki 

meslekleri cinsiyetlere göre ayıran ön yargının çalıĢma hayatına yansımasıdır. ĠĢin 

niteliği ya da icrası gerektirmemesine rağmen bay eleman arandığını belirten veya 

açıkça belirtmese bile böyle olduğu anlaĢılan iĢ ilanları ayrımcı nitelik taĢır
344

. 

Sözgelimi askerliğini tamamlamıĢ avukat aranıyor ya da seyahat engeli olmayan bay 

eleman alınacaktır Ģeklideki ilanlar doğrudan ayrımcılık oluĢturacaktır. Diğer taraftan 

her iki cinsin de gerçekleĢtirebileceği fakat erkek adayların kadınlara nazaran daha fazla 

gerçekleĢtirebileceği birtakım ölçütler de ayrımcılık oluĢturabilir
345

. Örneğin iĢ ilanında 

aranan ölçütler arasında 1.85 boya sahip olmak varsa her ne kadar bu boyda bayan 

adaylar da olabilecekse de erkeklerin bu ölçütü daha rahat sağlayabileceği açıktır. 
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ĠĢ görüĢmeleri sırasında veya verilen iĢ ilanlarında da adaylara cinsiyetleri, medeni 

durumları ya da cinsel tercihlerinin ne olduğunun sorulması ayrımcılık oluĢturabilir. 

Örneğin sırf evli olması sebebiyle adayın iĢe alınmaması ve bekar adayın tercih edilmesi 

ayrımcılık oluĢturacaktır. ġayet iĢin niteliği bekar bir kiĢinin çalıĢtırılmasını 

gerektiriyorsa -sözgelimi evde yatılı çalıĢacak kiĢinin bekar olmasının aranması haklı 

sayılabilir- ayrımcılıktan bahsedilemez
346

.  

Belirttiğimiz gibi iĢin niteliği ya da yürütülmesi için sorulması objektif olarak gerekli 

sorular ayrımcılık oluĢturmaz. Bunun tespiti için somut olayın incelenmesi 

gerekmektedir. Bu tespitin yapılmasında MK madde 2 esas alınacaktır
347

. Aday da 

cinsiyetine iliĢkin bir durumu ya da cinsel tercihini iĢin niteliği ya da icrası 

gerektirmedikçe, açıklamak durumunda değildir.  

Kısacası, iĢverenin sorduğu soruların ve uyguladığı testlerin o iĢ için gerekli olması 

gerekir
348

. Bu ölçüyü aĢan sorular karĢısında aday yanlıĢ cevap verse bile iĢveren bu 

sebeple kurulan sözleĢmeyi feshedemez. Zira aday burada kendi kiĢiliğine yönelen 

saldırıyı uzaklaĢtırmak adına yanlıĢ bilgi vermiĢtir
349

.  

Bir iĢ görüĢmesinde ayrımcılık yasağına aykırı davranıldığının tespiti için illa ilanda 

ayrımcı bir ifadeye yer verilmesi gerekmez. Ayrıca daha önce de belirttiğimiz gibi 

ayrımcılıktan bahsedilebilmesi için birden fazla kiĢinin bu ayrımcılıktan etkilenmesi de 

gerekmez. Bu bağlamda müracaat eden birden fazla iĢçinin kıyaslanmasına ve bir 

sonuca varılmasına ihtiyaç yoktur. Bir kadın adaya görüĢme sırasında o iĢ için erkek 

iĢçinin istihdam edileceğinin ya da istihdam edilse bile iĢin onun için ağır olduğunun ya 

da mesleki ilerlemesinin söz konusu olmadığının söylenmesi de ayrımcılık oluĢturur
350

. 

         bb. ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulmasında Gebelik Nedeniyle Cinsiyet Ayrımcılığı 

ĠĢe alımlarda iĢin niteliği ya da iĢin icrası gerekli kılmadıkça iĢ için baĢvuran kadın 

iĢçiye hamile olup olmadığı, ileride çocuk sahibi olmak isteyip istemediği ya da 
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mahremiyetine iliĢkin herhangi bir soru
351

 sorulamaz. Kadın adaydan hamile 

olmadığının raporla tespit edilmesi istenemez. Bu haller kiĢinin özel hayatına iliĢkindir. 

Bu soruların cevaplarına göre iĢverenin karar vermesi cinsiyet ayrımcılığı oluĢturur. Söz 

gelimi, iĢveren bu soruları kadın adayın ileride çocuğuna zaman ayırmak zorunda 

kalacağı için iĢine zaman ayırıp ayıramayacağını ya da fazla mesai yapıp 

yapamayacağını tespit etmek için soruyorsa veya sırf ileride hamile kalması muhtemel 

diye bir kadın aday reddediliyorsa bu halde cinsiyet ayrımcılığından bahsedilir
352

. Fakat 

değindiğimiz gibi haklı nedenlerin varlığı halinde bu sorular sorulabilir. Örneğin 

istihdam edilecek iĢ antrenörlükse, bu durumda baĢvuran kadın iĢçiye hamile olup 

olmadığı ya da çocuk sahibi olmayı düĢünüp düĢünmediği sorulabilir. Zira antrenörlük 

mesleğinin yerine getirilmesi gebe kadın için sağlık sorunu oluĢturabilecektir. Diğer 

taraftan belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapmak isteyen iĢveren belirli sürenin kesintisiz 

devam etmesi bakımından kadına gebe olup olmadığını sorabileceği kabul edilmektedir. 

ĠĢverenin bu soruları sormasının sınırını MK md.2’de yer alan dürüstlük kuralı 

oluĢturmaktadır
353

.  

Adaya sorulan sorular iĢin niteliğinin gerektirdiği ölçütlerin tespiti amacını aĢar 

nitelikteyse, adayın bu sorulara doğru cevap vermemesi, iĢ iliĢkisinin kurulmasında 

iĢverenin yanıltılması anlamına gelmemektedir. Bu hallerde iĢveren yanıldığı sebebiyle 

haklı olarak iĢ sözleĢmesini feshedemez
354

. Ancak sorulan soru o iĢin vazgeçilmez, 

esaslı bir niteliğine iliĢkin olarak sorulmuĢsa, bu halde adayın yanlıĢ cevap vermesi 

iĢvereni yanıltması anlamına gelmektedir ve bu durumda iĢveren haklı nedenle iĢ akdini 

feshedebilir (ĠĢ K. md.25/II-a). Doktrinde iĢçinin yanlıĢ bilgiler vermesi üzerine iĢ 

akdinin kurulması durumunda iĢverenin sözleĢmeyi hile sebebiyle iptal ettirebileceği 
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görüĢü
355

 bulunsa da biz ĠĢ Kanunundaki açık hükmün karĢısında genel hükümlere 

baĢvurulmaması gerektiği görüĢüne katılıyoruz
356

. 

Değindiğimiz gibi, bazı hallerde iĢ baĢvurusunda bulunan kadın iĢçiye hamile olup 

olmadığı sorulmamıĢ olsa bile dürüstlük kuralı gereği kadın iĢçinin bundan bahsetmesi 

gerekebilir. Taraflar sözleĢmenin esaslı unsurlarına iliĢkin olarak, dürüstlük kuralı ve 

güven ilkesi gereği açıklamada bulunup, bilgi verme yükümlülüğü altındadır. Sözgelimi 

kadın iĢçi manken olarak istihdam edilecekse bu halde kendisine sorulmamıĢ olsa bile 

hamile olduğunu açıklamalı, susmamalıdır. ġayet kadın iĢçi bunu açıklamamıĢsa iĢveren 

iĢ sözleĢmesini iĢçi tarafından yanıltıldığını ileri sürerek haklı nedenle feshedebilir
357

. 

Burada iĢçinin madde 18/f.3-d gereği iĢe iadesi mümkün olmaz. Bunun gibi, eğer iĢçi 

yeni doğum yapmıĢsa ĠĢ Kanunu madde 74 gereği çalıĢmasının yasak olduğu süre 

sebebiyle, yeni doğum yaptığı hakkında iĢverene bilgi vermelidir
358

. 

ĠĢçi iĢe alınmadan önce iĢyeri doktoru tarafından muayene edilebilir. Bu muayene ancak 

yasal bir zorunluluk bulunması halinde zorunlu tutulabilir. Fakat bu muayenede kadının 

gebe olup olmadığına iliĢkin bir bulgu elde edilirse, doktor buna iliĢkin bilgiyi iĢverene 

veremez. Ancak kadın aday, doktoru sır saklama yükümlülüğünden kurtardıysa iĢveren 

bilgilendirilebilir
359

. Diğer taraftan o iĢ hamile bir kadın tarafından yapılmaya uygun 

değilse yani kadının sağlığını tehdit edecek nitelikteyse ya da baĢkaca makul, haklı ve 

objektif bir neden varsa bu halde de doktor, adayın baĢvurulan iĢi yapmaya uygun 

olmadığı konusunda iĢvereni bilgilendirebilecektir. 

Değinilmesi gereken bir diğer husus da adayın görüĢme sırasında hamile olduğunu 

bilmemesi ve hamileliğin iĢ iliĢkisi kurulduktan sonra öğrenilmesi durumunda, o iĢin 

niteliği hamile bir kadının çalıĢmasına engelse iĢverenin sözleĢmeyi iptal ya da 

feshetmesinin mümkün olup olamayacağıdır. Bir sözleĢme yapılırken taraflar pek çok 

hususu dikkate alır, bunlar hakkında bir kanıya vararak sözleĢmeyi akdeder. ġayet 

taraflar sözleĢme yapmalarına etki eden hususlarda yanılmıĢsa bu durumda bir saik 

hatası söz konusu olur. Saik hatası kural olarak esaslı hata değildir (BK md.24). Esaslı 
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saik hatasından yani temel hatasından bahsedebilmek için bazı Ģartların varlığına ihtiyaç 

vardır. Bunlardan birincisi akit yapma arzusunun oluĢuma etki eden bir hususta yanılmıĢ 

olunmalıdır. Ġkinci olarak hataya düĢünülen husus o akdin yapılması için condicio sine 

quo non (olmazsa olmaz) bir noktaya iliĢkin olmalıdır. Ayrıca hata edilen hususun 

sözleĢmenin geçerliliği etkilediği iĢ hayatındaki dürüstlük kuralları gereği kabul 

edilmelidir. Bu Ģartların varlığı halinde temel hatasından bahsedilir ve sözleĢmenin iptali 

söz konusu olabilecektir
360

. Ġptal için bu yöndeki iradenin karĢı tarafa bildirilmesi 

gerekir (BK md. 31). Doktrinde bu konuya iliĢkin olarak, o iĢ niteliği itibariyle hamile 

bir kadınca yapılması uygun olmasa da esaslı hataya dayanılarak iĢ sözleĢmesinin 

Borçlar Kanunu hükümlerince iptal edilemeyeceği yönünde bir görüĢ
361

 bulunmaktadır. 

Bu yazara göre, hamilelik geçici bir dönemdir ve bu hallerde kadın sadece belirli bir 

süreliğine edimini gereği gibi ifa edemeyecektir. Yani akdin tamamı düĢünüldüğünde bu 

süre kısa bir dönemdir. Dolayısıyla bu halde esaslı bir hatanın varlığından söz edilemez. 

Diğer taraftan yine bu görüĢe göre bu durumda sözleĢmenin feshedilmemesi de gerekir. 

Zira bu durumda feshi geçerli kılan bir sebep ortaya çıkmıĢ değildir. ĠĢ güvencesine tabi 

olmayan iĢçilerin sözleĢmesi feshedilirse bu halde de fesih hakkının kötüye kullanılması 

söz konusu olacaktır
362

 çünkü gebelik nedeniyle sözleĢmenin sonlandırılması ayrımcılık 

oluĢturur.  

Kanımızca burada somut olay temelinde değerlendirme yapmak daha yerinde olacaktır. 

Zira belirli süreli bir sözleĢme yapılmıĢ ve bu belirli süre kısa bir süreyse, söz gelimi 10 

aylık bir dönemse, kadın iĢçinin hamileliği ortaya çıkmıĢsa ve kadının sağlığı için o 

iĢyerine daha hafif bir iĢte çalıĢması gerekecekse bu durumda kanımızca iĢveren esaslı 

bir hataya düĢmesi sebebiyle iĢ akdini sonlandırabilir. Çünkü sözleĢme belirli bir süreye 

iliĢkindir ve iĢverenin o kiĢi ile sözleĢme yapmasının sebebi bu belirli sürede iĢçinin 

devamlılığında bir kesinti olmayacağı inancıdır. Bu sürenin büyük bir bölümünde kadın 
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iĢçi edimini gereği gibi ifa edemezse bu halde iĢverenin bu akitle bağlı kalması 

beklenemez
363

.  

c. Yaptırım 

Ayrımcı iĢ ilanlarına karĢı TCK madde 122 uyarınca suç duyurusunda bulunabilinir. Bu 

maddeye göre kiĢiye cinsiyeti sebebiyle ayrım yaparak, kiĢinin iĢe alınmasının veya 

alınmamasının cinsiyetine bağlayan kiĢi hakkında altı aydan bir yıla kadar hapis veya 

adli para cezası verilir
364

. Bu hal dıĢında ayrıca Ģartları sağlanıyorsa kiĢi Borçlar Kanunu 

madde 41 ve madde 47 uyarınca maddi ve manevi zararlarının tazmini isteyebilir
 365

. 

Mevcut düzenlemede iĢ iliĢkisi kurulmadan önceki dönem yasal düzenlemede yaptırıma 

tabi tutulmadığından iĢverenin sorumluluğu sözleĢme sırasında kusurlu davranıĢı ifade 

eden culpa in contrahendo esasına dayanmaktadır
366

. Bu esas uyarınca iĢ görüĢmeleri 

sırasında ayrımcılığa uğrayan iĢçi Borçlar Kanunu madde 96 vd. uyarınca iĢverenden 

uygun bir tazminat isteyebilir
367

. Kanımızca da tazminat miktarının belirlenmesinde ĠĢ 

K. md 5 göz önünde tutularak aynı ya da eĢdeğer iĢte çalıĢanların aldığı ücret ya da ve 

yoksun kaldığı diğer haklar ölçüt olarak kullanılmalıdır
368

. Diğer taraftan ĠĢ Kanunu 

madde 5’te yer alan hafifletilmiĢ ispat yüküne iliĢkin kurallar burada da geçerli 

olmalıdır. Yani, açılacak davada davacı ayrımcılığa uğradığına dair olguları ortaya 

koymalı, buna karĢılık da davalı taraf da aradığı ölçütlerin o iĢin niteliği ya da icrası 

sebebiyle objektif olarak aranması gereken haklı ölçütler olduğunu ispat etmelidir
369

. 

Ayrıca, adayın uğradığı ayrımcılık kiĢilik haklarını zedeler nitelikteyse manevi tazminat 

istemesi de mümkündür
370

. Son olarak tekrar belirtmek gerekir ki iĢ görüĢmesi sırasında 

iĢin esaslı noktalarından birine iliĢkin olarak adayın bilerek yanlıĢ bilgi vermesi 
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durumunda iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ ise iĢveren iĢ sözleĢmesini ĠĢ Kanunu madde 25/II-a 

gereği haklı olarak feshedebilir
371

.  

2. ĠĢ ĠliĢkisinin Devamında Cinsiyet Ayrımcılığı 

ĠĢverenin iĢ iliĢkisinin devamında da aynı ya da benzer durumda olan iĢçilerine eĢit 

davranması, ayrım yapmaması gerekmektedir. Bu da iĢverenin yönetim hakkını 

kullanırken keyfi davranıĢlarda bulunmamasıyla mümkün olacaktır. ĠĢverenin yönetim 

hakkı dıĢında iĢ iliĢkisini düzenleyen iĢ sözleĢmesi, toplu iĢ sözleĢmesi veya iç 

yönetmelik gibi kaynakların da ayrımcı düzenlemeler içermemesi gerekmektedir
372

. 

 ÇalıĢmamızın bu kısmında iĢ iliĢkisinin devamı sırasında ortaya çıkabilecek ayrımcı 

uygulamalardan sık rastlanılanlarına değinilecektir. 

a. ÇalıĢma KoĢullarında Cinsiyet Ayrımcılığı 

ĠĢverenin tek taraflı kurallar koyabilmesi ya da talimatlar vermesi yönetim hakkını 

oluĢturur. ĠĢverenin yönetim hakkı herhangi bir düzenlemenin yapılmadığı konulara 

iliĢkindir. Bu hak iĢverence ya da belirli ölçülerde talimat vermeye yetkili kılınan 

iĢveren vekilince kullanılabilir
373

.  

Anayasaya, kanunlara, toplu iĢ sözleĢmesine ya da iĢ sözleĢmesine aykırı olmamak 

üzere, yani bu sınırlar dahilinde, iĢveren tarafından verilen talimatlara iĢçi uymak 

zorundadır. Talimatlar iĢyerinin düzenine, iĢin yapılmasına kısacası çalıĢma Ģartlarına 

iliĢkindir. Bu talimatlar sözgelimi ara dinlenmesi, yıllık ücretli iznin kullanılma zamanı, 

mesainin baĢlangıç veya bitiĢ zamanlarının belirlenmesi, yükselme koĢullarının ne 

olduğu ya da disiplin cezası verilecek konular gibi iĢin yürütümüne iliĢkin olabileceği 

gibi, belirli bir düzenin sağlanmasına yönelik olarak iĢçinin davranıĢlarına iliĢkin de 

olabilir. ĠĢ yerindeki bazı bölümlere girilmemesine iliĢkin talimatlar bu yöndedir
374

. 

                                                 
371

 EYRENCĠ, s.246. 
372

 SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s. 404; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 206. 
373

 TAġKENT, Yönetim Hakkı, s. 64. 
374

 AYDIN, KiĢilik Hakları, s.58-59; ÇELĠK, ĠĢ Hukuku, s. 115-116 ve s. 130-131; ERTÜRK, Temel Haklar, s. 

93; ; SEVĠMLĠ, s. 84; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.72-73 ve s.75; TAġKENT, Yönetim Hakkı, s. 68-69; TUNCAY, 

Tebliğ, s. 158; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.207 ve s.210; YÜKSEL-ONARAN, s. 176. 



 100 

ĠĢveren yönetim hakkını kullanırken eĢit davranma borcuna aykırı hareket etmemeli, 

iĢçinin kiĢilik haklarını göz önünde tutmalı, iĢçiyi gözetme borcuna, dürüstlük kuralına, 

ahlak kurallarına aykırı davranmamalı ve keyfi ya da kötü niyetli talimatlar 

vermemelidir. EĢit davranma borcu ve ayrımcılık yasakları iĢverenin yönetim hakkının 

yukarıda sayılan düzenlemeler dıĢındaki diğer sınırını oluĢturmaktadır
375

. Geçerli bir 

talimattan bahsedilebilmesi için bu talimatın iĢverenin yönetim hakkının sınırları 

dahilinde ve hukuka uygun olması gerekmektedir
376

.  

 

ĠĢveren iĢin yönetimine iliĢkin olarak iĢçiler arasında belirli gruplar oluĢturarak onlara 

birbirinden farklı talimatlar verebilir. Bu gruplar arasında örneğin iĢe giriĢ çıkıĢ 

saatlerinde farklılıklar olabilir. Burada önemli olan iĢverenin bu grupları belirlemede 

objektif esaslara dayanması ve bu gruplara verdiği talimatlarda keyfi olarak farklılık 

yaratmamasıdır. Yani, gruplar ve talimatlar arasındaki farklılıklar objektif temellere 

dayanmalıdır
377

. 

Bahsettiğimiz bu haller dıĢında fazla çalıĢma, iĢin dağıtımı ve hafta tatilinde çalıĢma 

konularında da aynı durumda bulunan iĢçilere aynı, benzer durumdakilere benzer 

davranılmalıdır. Örneğin, hafta tatilinde yapılacak çalıĢmalarda iĢçiye fazla çalıĢma 

ücreti ödeneceğinden bu günlerde çalıĢmak isteyen iĢçi çok olabilir. Bu durumda iĢveren 

hafta tatilinde çalıĢacak iĢçiyi belirlerken eĢit davranma borcuna uygun hareket etmeli 

ve isteklileri sırayla çalıĢtırmalıdır
378

. Tam tersine hafta tatilinde çalıĢmak isteyen iĢçi 

olmayabilir. Bu durumda ise kadınların çabuk yorulacağı ya da dayanıksız olduğu 

düĢüncesiyle sadece erkek iĢçilerden hafta tatilinde çalıĢmalarını istemek ayrımcılık 

oluĢturacaktır. Fakat yeni doğum yapmıĢ bir iĢçi varsa, bebeğin annesine ihtiyaç 

duyması sebebiyle hafta tatilinde çalıĢtırılmaması ayrımcılık teĢkil etmez
379

. ĠĢin 
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379
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dağıtılmasına iliĢkin olarak da; zahmet gerektiren iĢlerin sürekli aynı iĢçiye verilmesi ya 

da bir iĢin isteklisi varken o iĢin baĢka kiĢilere yaptırılması ayrımcılık oluĢturabilir
380

. 

ĠĢveren bazı hallerde çalıĢanların davranıĢlarına, giyimine ya da saç modellerine 

karıĢabilir. Bu karıĢma iĢin niteliğinden kaynaklanıyorsa ve eĢit koĢullardaki iĢçilerden 

aynı özen bekleniyorsa burada kiĢilik haklarına saldırıdan söz edilemez. Örneğin, bir 

otelin lobisinde çalıĢanlardan -müĢterilerin ilk karĢılaĢacağı kiĢiler olacaklarından 

bahisle- bakımlı, temiz, saçlarının her gün yapılı olması ve kıyafetlerinin düzgün olması 

istenebilir
381

. Fakat kadın çalıĢandan fiziksel çekiciliğini ön plana çıkarması 

istenemez
382

. Bu istek kiĢiliğe saldırı niteliği taĢır. Diğer taraftan iĢveren ya da vekili 

iĢin yürütümü adına iĢçileri denetleyebilir. Bu denetleme cinslerden birine yoğun Ģekilde 

yapılıyor, diğer cinsiyete mensup iĢçiler hiç denetlenmiyorsa burada da ayrımcı bir 

uygulamadan söz edilecektir
383

. 

 

Gereken Ģartları taĢımayan talimatlar Borçlar Kanunu madde19-20’ye göre geçersizdir, 

yani hüküm ve sonuç doğurmaz. Ayrıca iĢçi eĢit davranma ilkesine ve ayrımcılık 

yasaklarına aykırı bir talimatı yerine getirmekle yükümlü değildir. Böyle bir talimata 

uymadığı gerekçesi ile iĢçinin iĢ sözleĢmesi feshedilirse feshin türüne göre fesih 

hakkının kötüye kullanılması, geçersiz fesih ya da haksız fesih söz konusu olacaktır
384

. 

 

ĠĢverenin yönetim hakkı dıĢında iĢ sözleĢmesinin koĢullarının belirlenmesinde, personel 

yönetmeliklerinde ya da toplu iĢ sözleĢmelerinde de ayrımcılık yasağına aykırı hükümler 

yer almamalıdır. ĠĢçinin hangi iĢte çalıĢacağı ya da çalıĢma yeri gibi konular genel 

olarak iĢ sözleĢmesinde belirtilir. ġayet iĢ sözleĢmesinde kadının hamile kalması 

durumunda çalıĢtığı iĢten daha alt kademede bir iĢte istihdam edileceği düzenlenmiĢse 

cinsiyet ayrımcılığı söz konusu olacaktır. Diğer taraftan kadının hamileliği döneminde 

iĢveren tarafından geçici olarak daha az yorulacağı ama ücretinin aynı kalacağı bir iĢte 

çalıĢması önerilirse, burada iĢverenin kadının sağlığı koruma amacında olduğundan 

                                                 
380

 TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.160; iĢ dağıtımına iliĢkin baĢkaca örnekler için bak. Bankacılık 
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 ERTÜRK, Temel Haklar, s. 12; TAġKENT, Yönetim Hakkı, s.88; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 208-209. 
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bahsedilir
385

. Bunun dıĢında hekim raporu alınan hallerde  ĠĢ Kanunu madde 74/f.4 

gereği de “Hekim raporu ile gerekli görüldüğü takdirde, hamile kadın işçi sağlığına 

uygun daha hafif işlerde çalıştırılır. Bu halde işçinin ücretinde bir indirim yapılmaz”. 

Fakat bu haller dıĢında, eğer kadının gebe olması ya da cinsiyeti sebebiyle iĢi ya da 

iĢyeri değiĢtiriliyorsa bu durumda esaslı değiĢiklik söz konusu olacaktır (ĠĢ K. md. 22). 

Esaslı değiĢiklik 6 iĢ günü içinde iĢçi tarafından kabul edilmezse iĢveren mevcut 

durumda iĢçi ile çalıĢmaya devam etmelidir. ġayet iĢverenin geçerli baĢka bir sebebi 

varsa iĢ sözleĢmesini feshedilebilecektir. ĠĢveren iĢ sözleĢmesini feshetmez ve buna 

rağmen iĢçiyi iĢe kabul etmezse iĢ akdini feshetmiĢ sayılır. Bu durumda iĢçi haklarını iĢ 

güvencesine tabi olup olmamasına göre ilgili maddeler uyarınca ileri sürebilecektir
386

. 

 

b. Mesleki Yükselmede Cinsiyet Ayrımcılığı 

ĠĢçinin hangi koĢulları sağlaması halinde terfi ettirileceği baĢkaca bir kaynakta 

düzenlenmediği takdirde iĢverenin yönetim hakkı kapsamında değerlendirilir. Yönetim 

hakkına iliĢkin daha önce değindiğimiz noktalar burada da geçerlidir. Kısaca, iĢveren 

terfi koĢullarını belirlerken objektif temellere, somut ölçülere dayanmalı, keyfi 

davranmamalıdır. Bu sınırlar içinde iĢveren dilediği iĢçisini terfi ettirebilecektir. Terfide 

bir cinse öncelik tanınması keyfi bir uygulamadır ve ayrımcılık teĢkil eder. Bu bağlamda 

kadının ailesel sorumlulukları olduğu düĢüncesiyle terfi ettirilmemesi ayrımcılık teĢkil 

edecektir
387

. Uygulamada mesleki ilerlemede liyakat ve kıdem gibi objektif ölçütlerin 

esas alındığı görülmektedir
388

. 

Liyakat iĢçinin çalıĢma performansı ve yeteneğine iliĢkin bir kavramdır. Her ne kadar 

hangi iĢçinin terfie layık olup olmadığına karar verilmesi sübjektif bir karar olsa da bu 

iĢçinin çalıĢkanlığı objektif değerlendirmeler sonucunda belirlenecektir. Bu bakımdan 

iĢverenin kararının temelinde yatan düĢüncenin tespiti kolay olacak, ayrımcılık yapıp 

yapmadığı belirlenebilecektir.  
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Terfi edecek iĢçinin belirlenmesinde dikkate alınan bir diğer ölçüt kıdemdir. Kıdem 

objektif bir ölçüt olsa da uygulamada, kadınların doğum ve ailesel sorumluluk gibi 

sebeplerle iĢ hayatından uzak kalmaları nedeniyle erkeklere nazaran daha az kıdeme 

sahip oldukları görülmektedir. Dolayısıyla bu objektif uygulama dolaylı ayrımcılık 

yaratabilmektedir. ġayet iĢletme gereklilikleri terfide kıdemin esas alınmasını 

gerektiriyorsa burada objektif bir nedenin varlığından söz edileceği için ayrımcılıktan 

bahsedilemez. Fakat kıdemin terfi ettirilen iĢin görülmesindeki etkisi azsa ve az kıdemli 

olmasına rağmen çalıĢkan ya da yetenekli bir kiĢinin terfi ettirilecek görevi daha iyi ifa 

edebileceği kabul edilebilirse, bu durumda yetenek ya da çalıĢkanlık gibi 

değerlendirmelere öncelik tanınmalıdır
389

. 

Ġncelediğimiz pek çok uluslararası metinde mesleki ilerlemede ayrımcılık yapılmasının 

yasaklandığına değindik. Hukukumuz açısından durumu incelemek gerekirse, ĠĢ Kanunu 

md.5/f.3’e göre bir iĢçiye, iĢ sözleĢmesinin Ģartlarının oluĢturulmasında ve 

uygulanmasında cinsiyet ya da gebelik sebebiyle ayrımcılık yapılamaz. Buna aykırı 

davranılması halinde ĠĢ Kanunu md.5/f.6 uyarınca iĢçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki 

uygun bir tazminattan baĢka yoksun bırakıldığı haklarını da talep edebilir.  

3. Ücret ve Eklerinde Cinsiyet Ayrımcılığı 

         a. Genel Olarak Ücrette Cinsiyet Ayrımcılığı 

Ücrette cinsiyet ayrımcılığı sanayi devrimi ile ortaya çıkan ve hala sanayileĢmiĢ pek çok 

ülkede varlığını sürdüren, pek çok düzenlemeye konu olmuĢ bir sorundur
390

. Sanayi 

devrimi ile üretim maliyetlerini azaltmak isteyen iĢveren düĢük ücretle kadın iĢçi 

istihdam etmiĢ ve böylelikle kadın erkek arasındaki ücret farklılıklarının temelleri 

atılmıĢ olmuĢtur
391

. Ücret eĢitliği ilkesi cinsiyet ayrımı yapmaksızın aynı ya da eĢit 

değerde iĢi yapan iĢçilere eĢit ücret ödenmesi anlamına gelmektedir
392

.  
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ĠĢ sözleĢmesinin unsurları arasında bir iĢin görülmesi, bunun bağımlılık iliĢkisine 

dayanması ve iĢin görülmesi karĢılığında ücrete hak kazanılması yer almaktadır. Ücret iĢ 

sözleĢmesinin önemli bir unsurudur
393

. 

Uluslararası düzenlemelerde ücret kavramının ne olduğu açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Sözgelimi UÇÖ’nün 100 sayılı sözleĢmesinde ücret “iĢçinin çalıĢtırılması nedeniyle 

iĢveren tarafından kendisine nakdi veya ayni olarak doğrudan doğruya veya dolayısıyla 

ödenen normal, kök veya asgari ücret veya aylıkla, sağlanan bütün diğer ödemeleri içine 

alır” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Yine aynı sözleĢmede eĢit değerde iĢ için erkek ve kadın 

iĢçiler arasında ücret eĢitliği deyimi “ücretlerin cinsiyet esasına dayanan bir ayırım 

gözetmeksizin tespit edilmesi” anlamına gelmektedir.  

Avrupa Birliği mevzuatına değinecek olursak Roma AntlaĢmasında ücret kavramından 

anlaĢılması gerekenin, çalıĢanın doğrudan ya da dolaylı olarak çalıĢması karĢılığında 

nakit ya da baĢka Ģekilde kazandığı minimum ücret, maaĢ veya baĢkaca bedeller olduğu 

ifade edilmiĢtir. Yine aynı antlaĢmaya göre, cinsiyet ayrımcılığına dayanmayan eĢit 

ücret kavramıyla parça baĢına ücret ödemesi yapılan iĢlerde aynı ölçüye göre, zamana 

göre ücret ödemesi yapılan iĢlerde aynı süreye göre yapılan ödeme kast edilmektedir. 

Önceleri eĢit ücretten bahsedilen Avrupa Birliği mevzuatında sonraları eĢit değerde iĢ 

için eĢit ücret ilkesine yer verilmiĢtir. Örneğin Avrupa Birliği’nin 2006/54 sayılı 

yönergesin de eĢit değerde iĢten bahsedilmiĢ ve eĢit iĢ veya eĢit değerde iĢ için doğrudan 

ya da dolaylı ayrım yapılmaksızın çalıĢanlara eĢit ücret verilmesi gerektiği ifade 

edilmiĢtir.  

Kısaca, ücret “bir iş karşılığında işveren ya da üçüncü kişilerce işçiye sağlanan para 

veya parasal menfaatlerden oluşan gelirdir
394

”. Cinsiyetlerarası ücret eĢitliği; iĢverenin 

eĢit veya eĢit değerdeki iĢlerin ücretini cinsiyetlerden bağımsız olarak, keyfi 

uygulamalardan kaçınarak, objektif ve akla uygun nedenler olmadıkça iĢçiler arasında 

ayrım yapmaksızın, ücret tespiti yapmasıyla sağlanır
395

. 
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Belirtmek gerekir ki eĢit değerde iĢ için erkek ve kadın iĢçiler arasında ücret eĢitliği 

ilkesi ile hedeflenen tüm kadın ve erkeklerin eĢit ücret alması değildir. Bu ilkeyle 

hedeflenen, eĢit durumdaki iĢçilere cinsiyetlerine bakılmaksızın keyfi ayrımlardan uzak 

olarak eĢit ücret verilmesini sağlamaktır
396

. Kadın erkek arasında fırsat eĢitsizliğinin bir 

sonucu olan ücrette cinsiyet ayrımcılığı, kadınların ekonomik hayatta erkeklerle rekabet 

etmesini engellemektedir. EĢit iĢ veya eĢit değerde iĢ için eĢit ücret ilkesiyle bu rekabet 

ortamının sağlanması hedeflenmektedir
397

.  

b. Ücrette Cinsiyet Ayrımcılığının Nedenleri 

EĢit ya da eĢit değerde iĢe eĢit ücret ilkesi etkin bir Ģekilde uygulanırsa tam anlamıyla 

sanayileĢmiĢ ve ekonomik bakımdan kalkınmıĢ bir toplum meydana gelecektir. Çünkü 

kalkınma kadın ve erkeğin iĢgücüne tam olarak katılmasıyla olacaktır. Kadının iĢ 

hayatına katılımının sağlanması için de, ona sarfettiği emeğini karĢılayan ücret verilmesi 

ve çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesi gerekmektedir
398

. ÇalıĢmamızın baĢında 

değindiğimiz kadın- erkek eĢitsizliğinin nedenleri iki cins arasındaki ücret 

farklılıklarının da sebepleridir. Bu nedenlerin ücret farklılaĢmasındaki etkilerine 

değinmek gerekirse; her Ģeyden önce toplumda oluĢan yargı ile meslekler cinsiyetler 

arasında bölüĢtürülmekte uzmanlık, eğitim, sorumluluk gerektiren iĢlerin erkeklerce; 

daha kolay iĢlerin ise kadınlarca yapılması gerektiği kabul edilmektedir. Dolayısıyla 

kadınlar daha az nitelik gerektiren, düĢük ücretli iĢlerde istihdam edilmektedir. 

Kadınlara yönelik bu toplumsal yargının temelinde ise kadının ailesel sorumlulukları 

gereği daha az sorumluluk gerektiren iĢlerde çalıĢıp, ailesel yükümlülüklerini 

aksatmaması gerektiği inancı yatmaktadır. Toplumdaki bu inancı yansıtan iĢveren de 

kadınları daha az sorumluluk gerektiren iĢlerde çalıĢtırmayı tercih etmektedir. Ücrette 

cinsiyet ayrımcılığının kaldırılması için bu önyargıların kırılarak mesleklerin 

cinsiyetlere göre bölünmesi engellenmeli, kadınların da kariyer yapmaları mümkün olan 

ve sorumluluk gerektiren iĢlerde istihdam edilmelerine olanak tanınmalıdır. Ücret 

farklılığının bir diğer nedeni, nitelikli iĢlerde çalıĢılması için gereken eğitimin de 

kadınlarda bulunmamasıdır. Kadınların erkeklerden daha düĢük eğitim seviyesine sahip 
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olmasının temelinde de yine, kadının iĢ hayatında yer almasından ziyade ailesel 

yükümlülüklerini yerine getirmesi gerektiği düĢüncesi yer alır
399

.  

Kadının biyolojik farklılığı yani doğurganlığı ve çocuğuna bakmakla sorumlu tutulması, 

bu sorumlulukla birlikte diğer ailesel sorumlulukları da yüklenmesi kadını çalıĢma 

hayatından uzaklaĢtırmaktadır
400

. Ücret belirlemelerinin kıdeme göre yapıldığı iĢlerde, 

kadın iĢine ara verdiği için daha az kıdeme sahip olacağından daha düĢük ücret 

belirlemelerine maruz kalacaktır. ĠĢ değerlendirmesinde kullanılan ölçütlerin objektif 

olmaması, daha çok erkeklerde görülen özelliklerin temel alınarak değerlendirme 

yapılması ve ücretin de bu değerlendirme sonunda tespit edilmesi de ücret 

farklılıklarının oluĢmasına neden olmaktadır. Bir baĢka neden kadına yönelik mevzuatta 

yer alan yasal zorunluluklar iĢverene bir takım mali yükümlülükler yüklemesi ve 

iĢverenin bu yükümlülükten kurtulmak için kadının ücretini düĢük tutma yolunu 

seçmedir
401

.  

Yukarıda izah ettiğimiz tüm bu nedenler kadınların çalıĢma hayatında erkeklere göre 

daha düĢük ücretle istihdam edilmesine neden olmaktadır. Cinsiyetlerarası ücret 

eĢitliğinin sağlanabilmesi için yasal düzenlemelerin yanı sıra toplumsal inanıĢların 

değiĢtirilmesine de ihtiyaç vardır. 

c. Ücret EĢitliğini Sağlamayı Amaçlayan Ġlkeler  

aa. EĢit ĠĢe EĢit Ücret Ġlkesi 

Önceleri ücret eĢitliğinin sağlanmasında eĢit iĢe eĢit ücret ilkesi kullanılmıĢ, zamanla 

geliĢmeler göz önünde tutularak bu ilkenin kapsamının geniĢletilmesine ihtiyaç 

durulmuĢtur. EĢit iĢten anlaĢılması gereken aynı iĢ ya da aynı sayılacak kadar benzer 

nitelikte olan iĢtir. Benzer nitelikte iĢler ise eĢit beceri, sorumluluk ve çaba gerektiren 

iĢlerdir
402

. 

 

                                                 
399

 CENTEL, s. 147; ERTÜRK, Temel Haklar, s. 105; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 178 vd.; YILDIZ, EĢit 

ĠĢlem, s. 216; YÜKSEL-ONARAN, s. 187- 190. 
400

 CENTEL, s. 146; YÜKSEL-ONARAN, s.190. 
401

 YÜKSEL-ONARAN, s.190-191. 
402

 ALTAN, s. 140;  TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 192; YÜKSEL-ONARAN, s.193. 
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bb. EĢit Değerde ĠĢe EĢit Ücret Ġlkesi 

 aaa. Genel Olarak 

EĢit değerde iĢ kavramı ile aynı ya da aynı kabul edilebilecek kadar benzer olan iĢlerin 

dıĢında aynı ya da aynı kabul edilebilecek kadar benzer olmasa bile içeriklerinin aynı 

olduğu kabul edilebilecek iĢlerde de eĢit ücret uygulanması gerektiği kabul edilmiĢtir
403

. 

Uluslararası belgelerde eĢit değerde iĢten ne anlaĢılması gerektiği ülke mevzuatlarınca 

tespit edilmesi gereken bir konu olarak kabul edilmiĢtir. Örneğin, 100 sayılı UÇÖ 

SözleĢmesinin 3. maddesinde böyledir. 

Avrupa Topluluğu Mahkemesi ise bir kararında
404

 eĢit değerde iĢin tespitinde öğrenim 

durumu, bilgi, beceri, çalıĢma koĢulları, deneyim, karar verebilme gibi ölçütlerden 

yararlanılması gerektiğini ifade etmiĢtir. Aslına bakılırsa bu ölçütler benzer iĢin 

tespitinde kullanılan ölçütlerdir. Fakat belirttiğimiz gibi eĢit değerde iĢ ile aynı ya da 

aynı sayılabilecek kadar benzer iĢler dıĢında, iĢ değerlendirmesi sonucunda içerik olan 

aynı kabul edilebilecek yani aynı çalıĢma koĢulları altında görülen veya aynı çaba, 

sorumluluk, bilgi ve beceri gerektiren iĢler de eĢit ücret ilkesi kapsama dahil 

edilmiĢtir
405

. Bu iĢlerde çalıĢan iĢçilere de eĢit ücret verilmelidir. 

 bbb. ĠĢ Değerlendirmesi 

EĢit ya da eĢit değerde iĢin ne olduğu toplu iĢ sözleĢmelerinde ya da iĢ sözleĢmelerinde 

belirlenebilir ya da bu belirleme iĢ değerlendirmesiyle yapılabilir.  Böyle bir belirleme 

veya iĢ değerlendirmesi de yoksa ancak aynı ya da benzer iĢler eĢit iĢ kabul edilir
406

. EĢit 

değerde iĢ için eĢit ücret verilmesinde iĢ değerlendirmesinin önemi büyüktür. Zira bu 

değerlendirme sonucunda eĢit değerde iĢin ne olduğu tespit edilecek ve bu iĢlere eĢit 

ücret verilecektir. ĠĢ değerlendirmesinden beklenen yararın sağlanabilmesi için objektif 

ölçütlere dayanan bir değerlendirmenin yapılmasına ihtiyaç vardır. 100 sayılı UÇÖ 

SözleĢmesinin 3. maddesinde de değerlendirmenin objektif olması gerektiği 

                                                 
403

 MOLLAMAHMUTOĞLU, s. 547; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 192;  YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s. 219; 

YÜKSEL-ONARAN, s.194. 
404

 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH, C-237/85, (http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61985J0237:EN:HTML, 04.07.2011). 
405

 TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 194; YÜKSEL-ONARAN, s.197. 
406

 TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 196. 

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61985J0237:EN:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61985J0237:EN:HTML
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belirtilmiĢtir. Adalet Divanı da bir kararında
407

 objektifliğe açıkça değinmiĢtir. 

Objektiflik önemlidir zira aksi takdirde ölçütlerin kendisi ayrımcılığa sebep olabilir. 

Ayrıca değerlendirmede iĢin adı ya da iĢi yapan kiĢi değil iĢin içeriği dikkate 

alınmalıdır
408

.  

ĠĢ değerlendirmesi analitik iĢ değerlendirmesi ve analitik olmayan iĢ değerlendirmesi 

olarak iki temel sistemle yapılabilir. Analitik iĢ değerlendirmesinde iĢler belli ölçütlere 

ve özelliklere göre ayrılır ve değerlendirme bu belirli ayrımlara göre yapılır. Bu sistemin 

uygulanmasında puanlama veya faktör gibi iĢleri karĢılaĢtırmaya yarayan uygulamalar 

kullanılır. Analitik olmayan iĢ değerlendirmesinde ise iĢyeri bir bütün olarak ele alınır 

ve bireysel özelliklere göre, iĢyeri göz önünde tutularak değerlendirme yapılır. Bu 

sistemin uygulanmasında ise sıralama veya sınıflandırma uygulamalar kullanılır. Avrupa 

Birliğinde tüm ülkelerde mevzuatın aynı Ģekilde uygulanması hedeflenmektedir. ĠĢyerini 

temel alan analitik olmayan iĢ değerlendirmesi bu amaçla örtüĢmemektedir çünkü farklı 

ülkelerdeki, farklı iĢyerlerinde farklı uygulamalar söz konusu olacaktır
409

. Dolayısıyla 

geneli kapsayan bir değerlendirmeden bahsedilemeyecektir. 

 

Belirttiğimiz gibi iĢ değerlendirmesinden beklenen yararın sağlanabilmesi için 

değerlendirmenin objektif ölçütlere dayanması gerekmektedir. ġayet bir iĢin 

değerlendirmesinde erkeklerin avantajlı olduğu bir takım özelliklere -kas gücü gibi- 

önem verilirse bu durumda iĢ değerlendirmesinde ayrımcılık yapılmıĢ olunacaktır. Bu 

bağlamda kadın iĢçilerde bulunan sabır, dikkat ya da çabukluk gibi özellikler de 

değerlendirme kapsamına alınmalıdır. Söz gelimi ağır iĢlerin belirlenmesi ve 

derecelendirmesinde sadece kas gücü ya da fiziksel dayanıklılık gibi ölçütler değil bu 

iĢlerin iĢçiler üzerinde psikolojik etkilerinin tahlili adına sabır, dikkat gibi ölçütler de 

dikkate alınarak ağır iĢlerin neler olduğu tespit edilmelidir
410

. Avrupa Birliği 

uygulamaları da bu yöndedir
411

. 

                                                 
407

 Gisela Rummler v. Dato Druck, BLANPAIN, s.552. 
408

 TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 192; YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s. 219, s. 221; YÜKSEL-ONARAN, s.198; 

ASLAN-ALTAN, ġengül, “ÇalıĢma YaĢamında Toplumsal Cinsiyet EĢitsizliği”, Kamu Yönetimi Dünyası 

Dergisi, Yıl:3, Sayı:11-12, s.30;  (http://kamyon.politics.ankara.edu.tr/dergi/belgeler/kydd/54.pdf, 04.07.2011). 
409

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 221. 
410

 ALTAN, s. 140; BAYSAL, s.72; YILDIZ, s.221; YÜKSEL-ONARAN, s.198. 
411

 GÖREN, s.135; YENĠSEY-DOĞAN, Avrupa Birliği, s.24. 

http://kamyon.politics.ankara.edu.tr/dergi/belgeler/kydd/54.pdf
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ĠĢ değerlendirmesinde iĢletme ve iĢyeri içinde piyasa faktörlerinden bağımsız olarak 

değerlendirme yapılmalıdır. Zira piyasa faktörleri dikkate alındığında iĢe verilecek 

değere arz ve talep dengesinin de etkisi söz konusu olacak ve eĢdeğerde olabilecek pek 

çok iĢ bu sebeple eĢdeğer kabul edilmeyecektir. Ayrıca kadınların gördüğü iĢlerin piyasa 

değeri daha az olacağından daha düĢük ücret uygulamaları haklı görülecektir. Önemli 

olan o iĢyeri veya iĢletmede o iĢe biçilen değerin ölçülmesidir. ĠĢ değerlendirmesi 

neticesinde çok farklı iĢin aynı değerlendirme puanına sahip olması mümkündür
412

. 

cc. Ġlkelerin Uygulama KoĢulları 

Belirttiğimiz gibi ayrımcılık yasakları iĢ iliĢkisi kurulmadan önce de vardır ve bu 

sebeple eĢit davranma borcundan farklıdır. Elbette ki taraflar iĢ sözleĢmesi yaparken 

ücreti kendi özgür iradelerine göre belirleme hakkına sahiptir. Fakat bu serbestlik 

ayrımcılık yasaklarının baĢladığı noktada son bulur
413

. Yani, iĢ iliĢkisi kurulurken 

ücretin ya da iĢ iliĢkisi devam ederken yapılacak zammın belirlenmesinde
414

 cinsiyet bir 

ölçüt olarak ortaya çıkamaz ve iĢveren gerek iĢe almada gerekse iĢin devamı sırasında 

eĢit iĢ ya da eĢit değerde iĢ için cinsiyet temelli farklı ücret belirleyemez
415

. Bir kere 

daha önemle belirtmek gerekir ki bu ifade bütün iĢçilerin aynı ücreti alacağı anlamına 

kesinlikle gelmemektedir. ĠĢçinin kıdemi, öğrenim derecesi, yabancı dil bilmesi, 

liyakati, verimliliği, tecrübesi, iĢin görülme zamanı ya da iĢin gerektirdiği sorumluluk 

gibi nedenler farklı ücret uygulamalarını haklı kılabilir. Dolayısıyla her somut olayın 

incelenerek oluĢturulan bir gruba eĢit davranılıp davranılmadığının ve bu grupların 

belirlenmesinde objektif olunup olunmadığının yani hukuka uygun bir ayrımın yapılıp 

yapılmadığının tespit edilmesi gerekir 
416

. Diğer taraftan iĢverenin herhangi bir 

                                                 
412

YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.221;  YÜKSEL-ONARAN, s.199, s.208. 
413

 “ĠĢçilerin kiĢisel niteliklerinden bağımsız olarak önceden belirlenen bir esasa göre ücret ödemesi yapılıyor ise, 

bu göreve atanan iĢçilere önceden belirlenen esasa göre öngörülen ücretin ödenmesi gerekir”, Yargıtay 9. HD, 

29.06.2009, 2009/20239 E., 2009/18297, (www.hukukturk.com, 04.07.2011). 
414

 Yargıtay 9. HD, 04.05.2005, 2005/12596 E., 2004/15465 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011). 
415

 CENTEL, s.142; ERTÜRK, Temel Haklar, s. 102; PĠR, s. 158; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi; YILDIZ, s. 

173;YÜKSEL-ONARAN, s. 202. 
416

 Yargıtay 9 HD, 03.04.2000, 2000/1034 E., 2000/4713 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011); Yargıtay 9. 

HD, 10.05.1991, 1991/608 E., 1991/8315 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011); ALTAN, s. 142; BAYSAL, s. 

72; CENTEL, s.142; ÇELĠK, ĠĢ Hukuku, s. 180; KANDEMĠR, s. 422- 423; ÖZDEMĠR, Ücret, s.260; PĠR, s. 

157;SOYSAL, s.28; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.171- 172; ULUCAN, s.196;  YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 211, 

s. 224; YÜKSEL-ONARAN, s.203. 

http://www.hukukturk.com/
http://www.hukukturk.com/
http://www.hukukturk.com/
http://www.hukukturk.com/
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gruplama ya da performans değerlendirmesine bağlı olmaksızın yaptığı seyyanen 

zamlardan bütün iĢçiler yararlanmalıdır
417

. 

d. Mevzuatımızda Durum 

Yukarıda genel olarak değindiğimiz konular hukukumuz için de geçerli olmakla birlikte, 

mevzuatımızdaki düzenlemeleri göz önünde tutarak ayrıca bir değerlendirme yapmayı 

yerinde buluyoruz.  

EĢit veya eĢit değerde iĢe eĢit ücret ödenmesi ilkesinin yasal dayanaklarının baĢında 

Anayasa md. 10
418

, ĠĢ Kanunu md.5 ve “Ücrette Adalet Sağlanması” baĢlığını taĢıyan ve 

ücret emeğin karĢılığıdır düzenlemesinin yer aldığı Anayasa md. 55 gelmektedir
419

. 

Anayasa md. 55/f.2’de adaletli ücretten bahsedilmiĢtir. Her iĢin değerlendirilmesinin 

dikkatli yapılması ücretin adaletli olması bakımından önemlidir. Diğer taraftan adalet ve 

eĢitlik birbirinden ayrılmaz iki kavramdır, adalet kavramının temelinde eĢitlik yer 

almaktadır. Adil olunması için eĢitlere eĢit davranılması yani eĢit ya da eĢit değerde iĢe 

eĢit ücret verilmesi ve objektif nedenler olmaksızın farklı davranılmaması 

gerekmektedir
420

. Bu düzenlemeler dıĢında Asgari Ücret Yönetmeliği md.5’te de ücrette 

eĢitlik ilkesi düzenlenmiĢ ve asgari ücretin belirlenmesinde cinsiyetlerarasında 

ayrımcılık yapılamayacağı ifade edilmiĢtir. 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu madde 5/f. 4’e göre “Aynı veya eşit değerde bir iş için cinsiyet 

nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz”, fıkra 5’e göre ise  “ĠĢçinin cinsiyeti 

nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düĢük bir ücretin 

uygulanmasını haklı kılmaz”. Görüldüğü üzere mevcut düzenlemede uluslararası 

geliĢime paralel olarak aynı ve eĢit değerde iĢten söz edilmiĢ, eĢit ücret ilkesinin 

kapsamı geniĢ tutulmuĢtur. Dolayısıyla düzenleme uluslararası metinlerle, söz gelimi 

2006/54 sayılı yönerge md. 4 ile uyumludur. Düzenlemenin 5. fıkrası ile kadının 

                                                 
417

 Yargıtay 9. D, 01.11.2004, 2004/8671 E., 2004/24558 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011);  ÇELĠK, ĠĢ 

Hukuku, s.180; ULUCAN/EYRENCĠ/TAġKENT, s. 143; PĠR, s.159; ÖZDEMĠR, Ücret, s.260; ULUCAN, s. 

196; YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s.212. 
418

 AY md. 10’un yasa önünde eĢitliği düzenlemesi sebebiyle ücrette cinsiyet ayrımı yasağının anayasal temeli 

olmadığı görüĢü için bak. CENTEL, s. 149. 
419

 TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 197; YÜKSEL-ONARAN, s.212. 
420

 Yargıtay 9. HD, 27.05.2010, 2010/18030 E., 2010/15022 K., (www.hukukturk.com, 16.06.2011); CENTEL, 

s. 150; YÜKSEL-ONARAN, s.213. 

http://www.hukukturk.com/
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biyolojik özellikleri sebebiyle korunmasını amaçlayan düzenlemelerin, mali yük 

getirdiği öne sürülerek, kadına düĢük ücret ödenmesi önlenilmek istenmiĢtir
421

.  

Hukukumuzda ücrette eĢitlik ilkesinde ücret eklerini de kapsayan geniĢ anlamda ücretin 

dikkate alınması gerektiği kabul edilmektedir
422

. Daha önce değindiğimiz ve ülkemiz 

tarafından onaylanan uluslararası metinlerde sözgelimi 100 sayılı UÇÖ sözleĢmesinde 

de durum böyledir. Yargıtay da bir kararında
423

 ücret genel anlamda ücrettir ve ücretin 

dıĢında ikramiye, prim gibi ödemeleri de kapsar demiĢtir. Dolayısıyla ücret eklerine 

iliĢkin de keyfi uygulamalarda bulunulmamalı, bunlara iliĢkin de doğrudan ya da dolaylı 

cinsiyet ayrımcılığı yapılmamalıdır
424

. Ücret eklerinde ayrımcılık aĢağıda ayrıntılı 

olarak incelenecektir. 

Türk Hukukunda iĢ değerlendirmesinde eĢit değerde iĢin belirlenmesi sosyal taraflara 

bırakılmıĢtır. Fakat bu belirleme karĢısında iĢçi dava açarak belirlemenin eĢitlik ilkesine 

aykırı olduğunu öne sürebilir
425

.  

Kadın iĢçinin hamilelik izni sonunda iĢe dönmesi halinde izinli olduğu dönemde bir 

ücret artıĢı meydana gelmiĢ ise bundan yararlandırılması gerekmektedir. Aksi takdirde 

kadın biyolojik bir nedenle iĢinden ayrı kaldığı için cezalandırıldığından cinsiyete dayalı 

ayrımcılık söz konusu olacaktır
426

. 

Toplu iĢ sözleĢmeleri ile ücret belirlenmesinin yapıldığı durumlarda da ücret 

gruplandırmalarında erkeklerin özelliklerine dayanan iĢ değerlendirmeleri ile ücret 

belirlemeleri yaparak eĢit iĢ ya da eĢit değerde iĢte çalıĢanlara cinsiyet ayrımcılığı 

yapılmamalıdır
427

. 

ĠĢ Kanunu md. 5/son gereği iĢçi ücret farklılığının cinsiyeti sebebiyle olduğunu ve 

dolayısıyla cinsiyet ayrımcılığı yapıldığını yani ihlalin varlığını güçlü bir biçimde ortaya 

                                                 
421

 TUNCAY, Tebliğ, s. 31. 
422

 Yargıtay 9. HD, 07.07.2009, 2009/25544 E., 2009/20096 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011); Yargıtay 9. 
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YÜKSEL-ONARAN, s. 219-220. 
423

 Yargıtay 9. HD, 31.05.2010, 2008/26989 E., 2010/15054 K. (www.hukukturk.com, 04.07.2011). 
424

 CENTEL, s. 152; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s.199; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 220; YÜKSEL-ONARAN, 
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 ULUCAN, s. 197; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 220. 
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 EKONOMĠ, s. 31. 
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 GÖREN, s.128; ERTÜRK, Kadın Erkek EĢitliği, s.184; YÜKSEL-ONARAN, s. 222. 
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koymalı, buna karĢılık da davalı taraf yani iĢveren de cinsiyet ayrımı olmadığını, farklı 

uygulamanın objektif nedenlerle olduğunu ispat etmelidir. 

ĠĢ Kanunu madde 5’te ayrımcılığa uğrayan kiĢinin bu iddialarının doğruluğunun 

tespitinde emsal alınacak iĢçinin kim olduğu belirtilmemiĢtir. KarĢılaĢtırmada aynı ya da 

benzer iĢi yapan emsal iĢçi temel alınmalıdır. O iĢyerinde bu niteliklerde bir iĢçinin 

bulunmaması halinde ise o iĢ kolunda çalıĢan aynı yada benzer iĢi yapan iĢçi dikkate 

alınarak tespit yapılacaktır. Bu kabul madde 12 ve madde 13’de emsal iĢçiye iliĢkin açık 

düzenlemeyle de uyumludur
428

.     

e. Prim, Ġkramiye ve Diğer Sosyal Yardımlarda Cinsiyet Ayrımcılığı 

Prim iĢçinin bireysel olarak ya da bir grupla birlikte, verilen bir iĢi baĢarıyla 

tamamlanması sonucu iĢverence ödüllendirmesi ya da teĢvik edilmesi amacıyla verilen 

ek ücrettir. Ġkramiye ise iĢ yılının sona ermesi ya da bayram gibi bazı vesilelerle iĢçiye 

verilen ek ücrettir
429

. Kural olarak ikramiye ya da prim toplu iĢ ya da iĢ sözleĢmesince 

kararlaĢtırılmamıĢ veya devamlı uygulamalar sonucu çalıĢma koĢulu haline gelmemiĢse, 

iĢçilerin bunları talep hakkı bulunmaz. Ġkramiye ve prim dıĢında kalan ve iĢverence bazı 

nitelikleri sağlayanlara verilen diğer sosyal yardımların da aynı durum geçerlidir. Fakat 

toplu iĢ ya da iĢ sözleĢmesiyle kararlaĢtırılmamıĢ ya da çalıĢma koĢulu haline gelmemiĢ 

olsa bile ikramiye, prim ve diğer sosyal yardımların dağıtımında iĢverenin eĢit davranma 

borcuna ve ayrım yasaklarına uyması gerekmektedir
430

.  

ÇalıĢma koĢulu haline gelen iĢyeri uygulamalarından bahsedilebilmesi için bir 

uygulamanın ilan edilmiĢ olması, devamlı ve aynı koĢullar altında yasal bir zorunluluğa 

dayanmaksızın tekrarlanması, genel olması ve iĢverence bu uygulamadan dönme 

hakkının saklı tutulmaması gerekmektedir. ÇalıĢma koĢulu haline gelen uygulamalar 

iĢçilere talep hakkı tanır
431

. ÇalıĢma koĢulu haline gelmeyen uygulamalara iliĢkin olarak 

ise iĢçinin talep hakkı eĢit davranma borcuna dayanmaktadır. EĢit davranma borcu 
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gereği iĢçi yapılan yardıma, verilen ikramiyeye ya da prime temel olan Ģartları 

sağlıyorsa kendisine de aynı yardımların yapılmasını isteyebilir. Haklı nedenlerin varlığı 

halinde iĢveren farklı gruplara farklı uygulamalarda bulunabilir
432

. 

Ücret kapsamında yer alan ve tamamen iĢverenin isteğine bağlı olarak iĢçiyi motive 

etmek için, ödüllendirme amacıyla ya da baĢkaca vesilelerle verilen bir takım edimlerde 

de iĢveren keyfi ayrımlar yaparak doğrudan ya da dolaylı bir ayrımcılığa sebebiyet 

vermemelidir. Fakat belirli gruplara bu edimlerden yararlanma hakkı tanınırken bazı 

gruplara tanınmayabilir. Önemli olan, bu grupların objektif esaslara bağlı olarak 

belirlenmesi, sırf bir cinsiyete mensup diye bir ya da bir grup iĢçinin dıĢlanmaması ve 

aynı ya da benzer durumda bulunan iĢçilere eĢit davranılmasıdır
433

. Sözgelimi sosyal bir 

yardımın yapılması, evli iĢçinin eve tek gelir getiren kiĢi olması Ģartına bağlı ise burada 

dolaylı bir ayrımcılık vardır. Zira kadın iĢçinin eĢinin çalıĢma olasılığı erkek iĢçinin 

eĢinin çalıĢma olasılığından daha yüksektir
434

 ya da sadece erkeklerin yılsonunda 

ikramiye alacağının kararlaĢtırılması durumunda da doğrudan ayrımcılık söz konusu 

olacaktır.  

         4. ĠĢ ĠliĢkisinin Sona Ermesinde Cinsiyet Ayrımcılığı 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde iĢverenin iĢ iliĢkisinin feshinde eĢit davranma borcu olup 

olmadığının ayrıntısına girilmeyecek, konumuzla sınırlı olarak iĢ iliĢkisinin sona 

ermesinde cinsiyet ayrımcılığı incelenecektir. 

a. Genel Olarak 

Hukukumuzda iĢ sözleĢmesi iĢveren tarafından, Ģartların sağlanması halinde haklı 

nedenle feshedilebileceği gibi, iĢ güvencesine tabi olmayan iĢçilerin iĢ sözleĢmesinin 

süreli feshi, iĢ güvencesine tabi iĢçilerin sözleĢmelerinin ise, iĢverence geçerli bir neden 

ileri sürülerek süreli feshedilmesi mümkündür. Feshe iliĢkin düzenlemelerde kadın- 

erkek arasında bir ayrım gözetilmemiĢtir. Bu kurallar herkes için geçerlidir. ĠĢverenin iĢ 

sözleĢmesini feshederken verdiği kararda ayrımcılık yasaklarına uyması gerekmektedir. 
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Yani iĢveren feshe iliĢkin kararlarında cinsiyet gözeterek keyfi davranmamalı, aynı ya 

da benzer durumda bulunanlara haklı neden olmaksızın farklı iĢlem uygulamamalıdır
435

.  

ĠĢveren feshi hakkını ayrımcılık yasaklarına aykırı olarak kullanmamalıdır. ĠĢ 

güvencesinin hakim olduğu sistemlerde, geçerli bir feshin varlığından bahsedilebilmesi 

için olması gereken nedenlerin, hakkın kötüye kullanılması teorisinde, haklı bir fesih 

için bulunması gereken objektif nedenlerle örtüĢtüğü görülmektedir. Fakat bu nedenler, 

iĢ güvencesi kapsamındaki iĢ iliĢkilerinde feshin geçerli olup olmadığının tespitinde 

kullanılırken; iĢ güvencesi kapsamı dıĢındaki iĢ iliĢkilerinde hakkın kötüye kullanılıp 

kullanılmadığının belirlenmesine yarar
436

. Dolayısıyla her ne kadar, ĠĢ Kanunumuzda 

cinsiyet ve doğum iĢ akdinin feshinde geçerli neden kabul edilmemiĢse de iĢ güvencesi 

kapsamında olmayan iĢçilerin iĢ akitlerinin bu nedenlerle feshedilmesi halinde de 

iĢverenin fesih hakkını kötüye kullandığından bahsedilir. Belirli ya da belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesinin haklı nedenle feshinde ise, iĢveren birden fazla iĢçiye iliĢkin haklı bir 

nedenin ortaya çıktığında bu iĢçiler arasında keyfi ayrımlar yaparak bazılarının 

sözleĢmelerini feshedip diğerleriyle iĢ iliĢkisini sürdürmemelidir, ayrımcılık yasaklarına 

uygun davranmalıdır
437

. ĠĢ Kanunu madde 18/f.3-d uyarınca hamilelik ve doğum fesih 

için geçerli neden oluĢturmaz. Bu nedenlerle sözleĢmesi feshedilen iĢçi iĢ güvencesine 

iliĢkin hükümlere baĢvurarak iĢe iadesini isteyebilir. ĠĢ güvencesi kapsamında olmayan 

iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin bu nedenlerle feshedilmesi halinde ise iĢverenin fesih hakkını 

kötüye kullandığı kabul edilecektir. Kötü niyet tazminatı ile ayrımcılık tazminatının 

iliĢkisine ise daha sonra değinilecektir. 

Belirttiğimiz gibi iĢ güvencesine tabi olmayan iĢ iliĢkilerinde, iĢveren iĢ sözleĢmesini 

fesih nedeni bildirmeden feshedebileceğinden, bu fesihte kadının mağdur edilmesine sık 

rastlanılmaktadır. Haklı nedenle fesihte cinsiyet ayrımcılığı ise, birden çok iĢçinin 

sözleĢmesinin haklı nedenle feshi söz konusu olduğunda sırf cinsiyetleri sebebiyle 

sadece kadın iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin feshedilmesi, diğerlerinin ise feshedilmemesi 

durumlarında ortaya çıkar
438

. 
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ĠĢ iliĢkisinin sonlandırılmasında ayrımcılığa uğradığı iddiası ile iĢçi dava açtığında ve 

ihlalin varlığını önemli Ģekilde ortaya koyduğunda, iĢveren diğer iĢçiler arasında neden 

davacı iĢçinin sözleĢmesinin feshedildiği; iĢin, iĢyerinin ya da iĢletmenin gereklerinin 

bunu gerektirdiğini ispat ederek ya da baĢkaca bir objektif haklı nedenler ileri sürerek 

açıklamalı, feshi haklılaĢtırmalıdır
439

. 

b. ĠĢ iliĢkisinin Kadının Evlenmesi Sebebiyle Sona Erdirilmesi 

 Uygulamada iĢ sözleĢmelerine, kadının evlenmesi halinde iĢverenin iĢ sözleĢmesini 

feshedebileceğine iliĢkin düzenlemeler konulduğu görülmektedir. Bu düzenlemelerin 

altında evlenen kadın iĢçinin evine daha fazla zaman ayırması gerektiği, dolayısıyla da 

enerjisini iĢten ziyade evine yoğunlaĢtıracağı düĢüncesi yatmaktadır
440

. BaĢtan beri 

değindiğimiz gibi toplumda yer alan bu gibi inanıĢların iĢ hayatına yansıması cinsiyet 

ayrımcılığı oluĢturmaktadır. 

Kadına KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi md.11/ f.2-a uyarınca taraf 

devletler hamilelik ve analık izni sebebiyle veya evliliğe bağlı olarak iĢten çıkarmaların 

yasaklanmasına iliĢkin gereken önlemleri almalıdır. Yine bu düzenlemeye göre bu 

sebeplerle iĢten çıkarmalar ayrımcılık oluĢturacağından, bu ayrımı yapanlar 

cezalandırılmalıdır. Bunun gibi 158 sayılı Hizmet ĠliĢkisine ĠĢveren Tarafından Son 

Verilmesi Hakkındaki UÇÖ sözleĢmesine göre de medeni durum iĢ sözleĢmesinin 

feshinde geçerli neden değildir. 

Anayasa madde 12’ye göre “Herkes kişiliğine bağlı, dokunulmaz, devredilmez, 

vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlere sahiptir”. KiĢinin evlenmesi ve aile kurması da 

vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlerindendir. Diğer taraftan Anayasa md. 41’de de 

ailenin korumasına iliĢkin bir hüküm yer almaktadır. Anayasal düzeyde ailenin 

korunması söz konusuyken, aile kurması sebebiyle kadının iĢ iliĢkisinin 

sonlandırılabilmesi düĢünülemez. Dolayısıyla iĢveren iĢ sözleĢmesine, iĢçinin evlenmesi 

halinde iĢ sözleĢmesini feshedebileceğine iliĢkin düzenlemeler koyamaz. Tarafların 

karĢılıklı ve birbirine uygun irade beyanları ile iĢ sözleĢmesine böyle bir düzenleme 

koymaları halinde de Medeni Kanun md. 23 göz önünde tutulmalıdır. Bu maddeye göre 
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“Kimse özgürlüklerden vazgeçemez veya onları hukuka ya da ahlaka aykırı olarak 

sınırlayamaz”. Dolayısıyla taraflar anlaĢsa bile kiĢiler evlenme özgürlüğünden 

vazgeçemeyeceğinden,  iĢverenin sözleĢmede yer alan bu gibi düzenlemelere dayanarak 

fesih hakkını kullanması mümkün değildir. ĠĢ sözleĢmesine konmuĢ bu hükümler 

Borçlar Kanunu md. 19/20 anlamında da hükümsüzdür. Fakat elbette ki kadın iĢçi 

evlendikten sonra kendi isteğiyle sözleĢmeyi sona erdirebilir
441

. Tüm bu 

düzenlemelerdeki korumanın yanı sıra, kadın iĢçinin evlenmesi halinde iĢ iliĢkisinin 

sonlandırılması ayrımcılık da oluĢturur. Çünkü bu düzenlemeler kadının evinde 

çalıĢması gerektiği düĢüncesinin bir yansımasıdır. ġayet kadın evlenmesi halinde iĢini 

aksatıyor söz gelimi iĢe devamlı geç kalıyor veya evdeki sorumluluklarını bahane 

ederek iĢverenin fazla çalıĢma taleplerini reddediyorsa ve koĢulları oluĢmuĢsa iĢveren iĢ 

sözleĢmesini geçerli olarak ya da Ģartlarını sağlıyorsa haklı olarak feshedebilir
442

. 

1475 sayılı Kanunun 14. maddesinde yer alan ve kadının evlenmesinden sonraki 1 yıl 

içinde iĢ sözleĢmesini feshetmesi halinde kıdem tazminatını isteyebileceğine iliĢkin 

düzenleme
443

 bir görüĢe göre kadını evlenmesi durumunda ailesine daha fazla ilgi 

göstermesi gerektiği inancını körükleyen bir düzenleme olduğundan kadınları mağdur 

eden bir düzenlemedir
444

. Fakat bu düzenleme sosyal gerçekler göz önünde tutularak 

düzenlenmiĢtir. Evlendikten sonra kadın çalıĢmak istemezse böyle bir düzenleme 

olmadığı takdirde kadın iĢçinin kıdemi yanacaktır. Bu sebeple günümüz gerçekleri göz 

önünde tutulduğunda bu düzenleme kadınları koruyucu niteliktedir
445

. 

ĠĢ Kanunu madde 18’e göre medeni hal, aile yükümlülükleri iĢ sözleĢmesinin feshinde 

geçerli neden oluĢturmaz. Bu nedenlerle yapılan fesihler, geçersiz fesihtir. Dolayısıyla 

bu nedenlere dayalı olarak iĢ güvencesine tabi olmayan bir iĢçinin iĢ sözleĢmesinin 

sonlandırılması da fesih hakkının kötüye kullanılması anlamına gelecektir. 
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c. ĠĢ ĠliĢkisinin Kadının Hamile Kalması Nedeniyle Sona Erdirilmesi 

ĠĢveren kadın iĢçinin, hamile kalması halinde sık sık izin alacağı, performansının 

düĢeceği, doğum öncesi ve sonrası bir süre izin alarak iĢe gelmeyeceği yönündeki 

düĢüncelerle iĢ sözleĢmesini feshetmektedir
446

. Hâlbuki doğum kadının biyolojik 

özelliklerinden kaynaklanan ve belirli bir süre ile sınırlı, geçici bir dönemdir. Bu geçici 

dönem için iĢ iliĢkisini sonlandırmak kabul edilemez. 

Kadının cinsiyeti sebebiyle ayrımcı uygulamalara maruz kalarak mağdur edilmesini 

önlemeye iliĢkin olan ayrımcılık yasakları kapsamına, kadının hamile kaldığı ve bunu 

izleyen dönem de dahildir.  Hamilelik kadının cinsiyetinden kaynaklanan, ona özgü bir 

özelliktir. Dolayısıyla kadının hamile kalması sebebiyle farklı bir uygulamaya tabi 

tutulması cinsiyetine özgü bir sebeple ayrımcılığa uğraması anlamına gelecektir. Bu 

bağlamda kadın iĢçinin hamile kalmasından sonra iĢ sözleĢmesinin sırf bu nedenle 

feshedilmesi de cinsiyet ayrımcılığıdır.  

Pek çok metinde kadının hamileliği döneminde feshe karĢı korunduğu görülmektedir. 

2006/54 sayılı Avrupa Birliği yönergesinin 92/85 sayılı yönergeye yaptığı atıf gereği bu 

yönergenin hükümleri hala geçerlidir. 92/85 sayılı yönerge madde 10’a göre kadının 

hamileliğinin baĢlangıcından analık izninin sonuna kadar -ulusal mevzuat uyarınca 

hamilelik ile iliĢkisi olmayan baĢkaca bir haklı nedenin varlığı halleri dıĢında- iĢ 

sözleĢmesi sona erdirilmemelidir. Aynı yönergenin 10 maddesine göre de yeni doğum 

yapmıĢ veya emziren iĢçilerin iĢ sözleĢmeleri, hamileliklerinin baĢından analık izninin 

sonuna kadar olan bir dönemde feshedilirse, fesih sebebi yazılı olarak iĢçiye 

bildirilmelidir. Böylelikle, fesih nedeninin araĢtırılması ve kadın iĢçinin sözleĢmesinin 

feshinin gerçek nedeninin belirlenmesi kolaylaĢtırılmıĢtır. 

Adalet Divanı kararlarında
447

 da hamileliğin fesih için geçerli bir neden oluĢturmadığı 

ve hamilelik sebebiyle iĢ sözleĢmesinin feshedilmesinin doğrudan cinsiyet ayrımcılığı 
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oluĢturacağı kabul edilmiĢtir. Mahkeme, kadının gebeliği sebebiyle geçici bir süre iĢini 

gereği gibi yerine getiremeyecek olmasını iĢ sözleĢmesinin sonlandırılmasını 

meĢrulaĢtırmayacağını belirtmiĢtir. 

Hamilelik ve doğum sonrası dönemde izinli olan kadın iĢe döndükten sonra izne 

ayrıldığı iĢte çalıĢmaya devam etmelidir. ĠĢverenin kadın iĢçinin uzun süre izinli olması 

sebebiyle yerine baĢka bir iĢçi istihdam etmesi halinde cinsiyet ayrımcılığından 

bahsedilecektir. Zira bu halde kadının hamile kalması ve doğum yapması sebebiyle 

çalıĢma koĢulları değiĢtirilerek adeta cezalandırılmaktadır. Ġzin sürelerinin uzun olması 

sebebiyle yeni hamile ya da doğum yapmıĢ kadın iĢçi yerine, yeni iĢçi istihdam 

etmektense geçici süreyle baĢka bir iĢçi istihdam etmek ya da hali hazırda çalıĢan bir 

iĢçinin geçici olarak bu pozisyonda çalıĢtırılması yerinde olacaktır. Ġzinden geri dönen 

iĢçinin yerinin değiĢtirilmesi halinde esaslı bir değiĢiklik söz konusu olacaktır
448

. ĠĢ 

Kanunu md. 22 gereği iĢçinin bu değiĢikliği kabul etmesi gerekir. Aksi takdirde bu 

değiĢiklik kadını bağlamaz. 

ÇalıĢmamızın bu kısmında hamilelik süreci dönemlerine ayrılarak incelenecektir. 

aa. Hamilelik Ġznine Ayrılmadan Önceki Dönemde Fesih 

 ĠĢ Kanunu madde 74’te düzenlenen, iĢçinin çalıĢtırılmaması gereken sürelerin 

baĢlangıcından önce, yani kadının hamileliğinin ilk zamanlarında da iĢ sözleĢmesinin 

hamilelik sebebiyle feshi ayrımcılık oluĢturur. ĠĢ güvencesine tabi iĢçilerin iĢ sözleĢmesi 

md. 18/f.3-d gereği hamilelik nedeniyle geçerli olarak feshedilemez. Hamilelik 

sebebiyle iĢçinin performansının düĢtüğü ileri sürülerek de iĢ sözleĢmesinin geçerli 

olarak feshi mümkün değildir
449

.  Ayrıca belirttiğimiz gibi madde 18/f.3-e’ye göre; 74. 

maddede öngörülen ve kadın iĢçilerin çalıĢtırılmasının yasak olduğu sürelerde iĢe 

gelmemesi de geçerli bir fesih nedeni oluĢturmaz. Geçerli nedenle iĢ sözleĢmesinin 

feshedilmediği hallerde iĢçi ĠĢ K. md. 18 vd.’na göre iĢe iadesini isteyebilir.  

ĠĢ güvencesine tabi olmayan hamile ya da yeni doğum yapmıĢ iĢçinin feshe karĢı 

korunması uluslararası metinlerde olduğu gibi  –örneğin Gözden GeçirilmiĢ Avrupa 

                                                                                                                                                         
Arbeiterwohlfahrt, C- 421/92, (http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61992J0421:EN:HTML, 04.07.2011). 
448

 EKONOMĠ, s. 27 vd. 
449

 YÜKSEL- ONARAN, s.251. 

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61992J0421:EN:HTML
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Sosyal ġartı md. 8’de ya 92/85 sayılı yönergede olduğu gibi- iĢçinin hamileliğini 

iĢverene bildirilmesinden itibaren baĢlamamaktadır. Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal 

ġartı ülkemiz tarafından onayladığından Sosyal ġartın bu düzenlemesi ile ulusal 

mevzuatın uyumsuzluğu haklı olarak eleĢtirilmektedir
450

. Kanımızca da hamileliğin 

iĢverene bildirimi tarihinden itibaren gebe kadın korunmalıdır. Zira özellikle iĢ 

güvencesi kapsamında olmayan ve bu sebeple de fesih hakkının kötüye kullanıldığı 

hallerde iĢe iadesini isteyemeyecek iĢçilerin bu dönemde iĢ sözleĢmelerinin haklı 

nedenlerin varlığı dıĢında feshedilmeyeceğinin kabulü önemlidir. Dolayısıyla mevzuatın 

bu Ģekilde değiĢtirilmesi gerekmektedir. Mevcut düzenlemelere göre iĢ güvencesine tabi 

olmayan iĢçilerin hamilelikleri sebebiyle iĢ sözleĢmelerinin feshedilmesi kötü niyetle 

fesih anlamına gelir
451

 ve bu halde iĢçi md. 17 ve md. 5’e göre korunur. Bu iki maddede 

yer alan tazminatların birbiri ile olan iliĢkisine ise daha sonra değinilecektir. Fakat 

uluslararası metinlerde yer alan düzenlemelerden farklı olarak iĢçinin sözleĢmesi hamile 

kalması sebebiyle sonlandırılmıĢ olsa da iĢçi iĢine geri dönemeyecektir. 

Taraflar anlaĢarak hamilelik halinde iĢ sözleĢmesinin sonlandırılacağına dair 

düzenlemeyi iĢ sözleĢmesine koyarsa, evlenme halinde incelediğimiz gibi burada da 

Medeni Kanun md. 23’e göre değerlendirme yapılmalıdır. Anayasaca güvence altına 

alınmıĢ temel hak ve hürriyetlerle kiĢilik haklarına bu Ģekilde bir sınırlama getirilmesi 

mümkün olmayacağından, bu tür düzenlemeler Borçlar Kanunu md. 19-20’ye göre 

hükümsüzdür.   

ĠĢçinin belirli süreli sözleĢme ile çalıĢtığı hallerde, hamile kalması durumunda 

sözleĢmenin askıda kaldığı süreler belirli süreli sözleĢmenin bitimine eklenmez. 

Belirlenen süre ne ise sözleĢme yine o sürede son bulur ve belirli süreli sözleĢmelerde de 

sözleĢmenin askı halinde bulunduğu sürelerde sözleĢmenin iĢçinin hamileliği sebebiyle 

feshi mümkün değildir
452

. 

                                                 
450

 TARCAN, s. 224. 
451

 Yargıtay 9. HD, 28.04.2005, 2004/25538 E., 2005/14932 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011); Yargıtay 9. 

HD, 17.09.2007, 2007/29103 E., 2007/26743 K. (www.kazanci.com, 04.07.2011); bu karara iliĢkin ayrıca bak. 

ÖZER, H. Duygu, “Doğum Ġzninin ĠĢçinin Kıdemine Ve Ayrıca ĠĢ SözleĢmesinin Feshine Etkisi”, ÇalıĢma Ve 

Toplum Dergisi, 2009/2, (http://calismatoplum.org/sayi21/ozer.pdf, 04.07.2011). 
452

KAPLAN, E. Tuncay, “Kadın ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması” (AnılıĢ Fesih), Prof Dr. Nuri Çelik’e Armağan, 

Cilt II, Ġstanbul 2001, s.1236; EKONOMĠ, s.25; KANDEMĠR, s. 443; MOLLAMAHMUTOĞLU, s. 577; 

SÜZEK, Askıya Alınma, s. 33; TAġKENT/EYRENCĠ/ULUCAN, s. 146. 

http://www.hukukturk.com/
http://www.kazanci.com/
http://calismatoplum.org/sayi21/ozer.pdf


 120 

 

 

bb. Hamilelik Ġznine Ayrıldığı Dönemde Fesih 

ĠĢ Kanunu madde 74’te yer alan sürelerde kadın iĢçinin çalıĢtırılması yasaktır. Bu 

süreler sonunda iĢçiye isteği halinde altı aya kadar ücretsiz izin verilebilir. Kendine yasa 

ile tanınan bu haklarını kullanan kadın iĢçinin iĢ sözleĢmesi devamsızlık nedeniyle 

feshedilemez. Devamsızlık nedeniyle iĢ sözleĢmesinin haklı nedenle feshedilebilmesi 

için 74. maddede yer alan sürenin bitiminden sonra, iĢçinin iĢyerindeki çalıĢma süresine 

göre 17. maddedeki bildirim sürelerinin altı hafta aĢılması gerekir
453

 (ĠĢ K. md.25). 

Derhal fesih hakkının kullanılabilmesi için bu sürelerin geçmesine rağmen iĢçinin iĢe 

dönmemesi gerekmektedir. ĠĢçi iĢine dönmüĢse bu hak kullanılmaz
454

. Zira hamile ve 

loğusa kadının çalıĢmasının yasak olduğu sürede iĢ sözleĢmesi askıdadır. Askıda olan bu 

sürede ihbar sürelerinin iĢlemez
455

. Yani bu dönemde iĢ sözleĢmesinin herhangi bir haklı 

ya da geçerli nedenle feshedilmesi halinde, ihbar süreleri ĠĢ Kanunu md.25/I-3’te yer 

alan süreler sonunda iĢlemeye baĢlar.  

Askı süresine iliĢkin olarak belirtilmesi gereken bir diğer konu da bu süre içinde iĢçi iĢ 

görme, iĢveren ise ücret ödeme borcundan kurtulur. Fakat bu borçlar dıĢındaki yan 

borçlar sözgelimi iĢçinin sadakat borcunu ihlal etmesi halinde ĠĢ Kanunu md. 25’in 

Ģartları sağlanıyorsa iĢ sözleĢmesini derhal feshedebilir. ĠĢverenin bu halde md.25’teki 

ve bu sebeple md. 74’teki süreleri beklemesi gerekmez
456

. 

cc. Hamilelik Sonunda Hamileliğe Bağlı Hastalığın Ortaya Çıkması Halinde Fesih 

Hamilelik sonunda hamileliğe bağlı bir hastalık ortaya çıkarsa bu durumunda ne olacağı 

konusunda Adalet Divanı, hamileliğe bağlı bir sebeple iĢ sözleĢmesinin feshedilmesinin 

cinsiyet ayrımcılığı olarak değerlendirileceğini fakat hamilelik ve analık izni süresini 

                                                 
453

 ĠĢ K. md. 74, düzenlemede farklı durumlar için farklı süreler içermesi ve bu nedenle de 17’ye göre feshin 

yapılması için geçmesi gereken sürenin hesaplanmasının zor olacağı sebebiyle eleĢtirilmektedir, KESER, s. 67. 
454

 EKONOMĠ, s. 32. 
455

SÜZEK, Sarper, ĠĢ Akdinin Askıya Alınmasının Genel Teorisi (AnılıĢ: Askıya Alınma), Ankara 1989, s. 90 ve 

s. 95 vd.; YÜKSEL-ONARAN, s. 244; EKONOMĠ, s.12; TAġKENT/EYRENCĠ/ULUCAN, s. 146. 
456

 TAġKENT/EYRENCĠ/ULUCAN, s. 145; SÜZEK, Askıya Alınma, s.97 ve s. 106 vd.; YÜKSEL-ONARAN, 

s. 244-245. 
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aĢan hastalıkların iĢverence fesih için haklı neden oluĢturacağını belirtmiĢtir. Mahkeme 

kararında, aynı durumda bir baĢka iĢçi olsa idi onun sözleĢmesi feshedileceğinden, kadın 

iĢçinin hamileliğinden kaynaklanan hastalığının doğum ve analık izninden sonra üye 

ülkelerin mevzuatlarındaki hastalık hallerine iliĢkin düzenlemelere tabi olacağını ve 

hastalığa iliĢkin sürelerin aĢılması halinde kadın iĢçinin sözleĢmesinin 

feshedilebileceğini belirtmiĢtir
457

. Bu karar kadının doğum sebebiyle hasta olmasını 

herhangi bir hastalık ile aynı tutması bakımından eleĢtirilmektedir
458

. Kanımızca da 

doğum sonrasında, kadının buna bağlı olarak hastalanması ile diğer hastalıkların bir 

tutulmaması gerekmektedir. Fakat doğum izni sonrasında belirli bir sürenin daha 

geçmesine rağmen iĢçi iĢine dönemiyorsa iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshedebilmesi 

gerektiği kabul edilmelidir. 

d. Deneme Süreli ĠĢ SözleĢmelerinde Cinsiyet Ayrımcılığı Sebebiyle Fesih 

Deneme süreli iĢ sözleĢmelerindeki duruma değinmek gerekirse, ĠĢ Kanunu md. 15’e 

göre, “Deneme süresi içinde taraflar iĢ sözleĢmesini bildirim süresine gerek olmaksızın 

ve tazminatsız feshedebilir”. Deneme süresi tarafların birbirlerini daha iyi tanıması ve 

böylelikle daha sağlam bir iĢ iliĢkisi kurulması için konulan bir süredir. Bu sürede 

taraflar karĢılıklı borçlarını yerine getirmekle yükümlüdürler
459

. Bir görüĢe
460

 göre 

deneme süresinde taraflar bildirim süresine gerek olmaksızın iĢ sözleĢmesini 

feshedebilse de bu ayrımcılık yasaklarına uyulmadan sözleĢmenin feshedilebileceği 

anlamına gelmez. Sözgelimi deneme süresinde hamile olduğunu bildiren iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin, herhangi bir yaptırıma tabi olmaksızın sırf kiĢinin cinsiyeti sebebiyle 

feshedilebilmesi kabul edilemez. Kanımızca da deneme süresindeki sözleĢmenin sırf 

iĢçinin cinsiyeti sebebiyle feshedildiği yani ayrımcılık yasaklarına aykırı davranıldığı 

sabitse bu durumda iĢverenin ĠĢ Kanunu md.5 uyarınca sorumlu tutulması 

                                                 
457

 Brown v Rentokil Ltd, C- 394/96, (http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61996J0394:EN:HTML, 04.07.2011); Forbund i 

Danmark v Dansk Arbejdsgiverforening, C- 179/88, (http://eur-
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 YILDIZ, EĢit ĠĢlem,  s. 265. 
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 ÇELĠK, ĠĢ Hukuku, s. 101; MOLLAMAHMUTOĞLU, s.383 ve s.389; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.237 ve s.239. 
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 YILDIZ, ĠĢ SözleĢmesinin Feshi, s.865. 
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gerekmektedir
461

. Zira burada fesih yetkisinin açıkça hukuka aykırı kullanımı söz 

konusudur. Dolayısıyla bu aykırı kullanıma iliĢkin yaptırımların uygulanması 

gerekmektedir
462

.   

5- Cinsel Taciz 

a. Genel Olarak 

Cinsel taciz kavramının ilk defa ortaya atıldığı ülke Amerika’dır. Cinsel taciz sanayi 

devrimi sonucu çalıĢma hayatında yer almaya baĢlayan kadın sayısının I. ve II. Dünya 

SavaĢı sonrasında daha da fazlalaĢmasıyla artmıĢtır. Cinsel taciz ve bunun dıĢındaki 

çalıĢma koĢullarının iyice kötüleĢmesiyle kadın iĢçiler seslerini çıkartmaya baĢlamıĢtır. 

Böylelikle de yasal düzenlemelerde cinsel tacize iliĢkin düzenlemeler yapılmıĢtır. Her 

ne kadar baĢlarda cinsel taciz cinsiyet ayrımcılığı kapsamında değerlendirilmese de 

sonraları Amerikan Mahkemeleri cinsel tacizi cinsiyet ayrımcılığı kapsamında 

değerlendirmiĢtir
463

.  

ĠĢ Hukukunda cinsel taciz, mağdur tarafından istenmeyen, onur kırıcı, dokunmayı da 

içeren mağdura yönelik cinsel yaklaĢımlardır. Cinsel tacizde bulunan kimse bu 

davranıĢına olumlu cevap veren veya ses çıkarmayan mağdura, bu davranıĢlarına 

karĢılık terfi ettirileceğine ya da olumlu bir davranıĢla karĢılaĢacağına iliĢkin örtülü bir 

teklifte de bulunduğu gibi karĢı koyması halinde iĢine son verileceğine yönelik bir 

tehdidi de içerebilir. ĠĢ Hukukunda cinsel taciz kapsamına cinsel amaçlı her türlü 

fiziksel davranıĢ –fiili tecavüz de dahil-, cinsel içerikli fıkra, olay anlatımları, cinsel 

içerikli resim göstermek
464

, mail ya da telefon mesajı atmak gibi haller de girer
465

. 
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SENYEN, ĠĢ ĠliĢkisinden Doğan Haklar, s.116. 
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Cinsel taciz uygulamada sık rastlanılan bir durum olsa da iĢçi iĢini kaybetmemek adına 

sustuğundan ya da toplumda yanlıĢ anlaĢılma korkusuyla tacize uğradığını 

açıklayamadığından kamuoyunda çok rastlanılmamaktadır
466

. 

Cinsel taciz uluslararası metinlerde de değinilen önemli bir konudur. Gözden GeçirilmiĢ 

Avrupa Sosyal ġartı’nda onurlu çalıĢma hakkının etkinleĢtirilmesi için çalıĢanların 

cinsel taciz konusunda bilgilendirilmesi ve cinsel tacizin engellenmesi gerektiği 

belirtilmiĢtir. Avrupa Birliği Yönergelerine değinmemiz gerekirse 2000/78 sayılı 

yönergede taciz ayrımcılığın bir türü olarak nitelendirmiĢtir. Bu yönergeye göre taciz 

insan onurunu zedeleyen, istenmeyen, onur kırıcı, düĢmanca, aĢağılayıcı, saldırgan bir 

çevre yaratan davranıĢlar olarak tanımlanmıĢtır. Buna benzer olarak 2006/54 sayılı 

Avrupa Birliği Yönergesinin 2. maddesine göre de taciz bir kiĢinin cinsiyeti ile ilgili 

istenmeyen davranıĢların; onur kırıcı, düĢmanca, aĢağılayıcı, saldırgan bir çevre yaratma 

amacıyla
467

 ya da böyle sonuçlar doğuracak Ģekilde ortaya çıkmasıdır. Dolayısıyla taciz 

etme amacı olmasa bile bir kimsenin cinsiyeti ile ilgili olan onur kırıcı ya da düĢmanca 

ortam yaratılması tacizden bahsedilmesi için yeterli olacaktır
468

.  

Cinsel taciz ise arzu edilmeyen söz ya da söz dıĢında bir davranıĢla veya cinsel içerikli 

fiziksel davranıĢla kiĢinin haysiyetinin kırılması, ona düĢmanca ve aĢağılayıcı 

davranılmasıdır. Sadece iĢyerinde değil, aynı zamanda iĢ bulma, mesleki eğitim ve terfi 

olanaklarına ulaĢmada da ortaya çıkabilecek cinsel taciz, Avrupa Birliği mevzuatında 

ayrımcılık kapsamında değerlendirilmektedir
469

. Bu mevzuatın bir yansıması olarak, 
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 YÜKSEL- ONARAN, s. 262. 
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 DüĢmanca ortam yarat Amerikan Hukukunda ortaya atılan cinsel taciz türlerinden biridir. Diğer biçimi ise 
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468

 KARAN, s. 12. 
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Alman Genel EĢit Davranma Yasası’nda da taciz ayrımcılık kapsamında 

değerlendirilmektedir
470

. 

b. Türk ĠĢ Hukukunda Cinsel Taciz 

ĠĢ Kanununda cinsel tacize iliĢkin bir tanım bulunmamaktadır. Cinsel taciz sadece iĢ 

sözleĢmesinin feshine iliĢkin düzenlemelerde yer almıĢtır. Cinsel tacizi önleyici 

tedbirlerin iĢverence alınmasına yönelik bir düzenlemenin kanunda yer almaması haklı 

olarak eleĢtirilmektedir
471

.  

Cinsel taciz sözlükte
472

 “Ahlaksızca, ulu orta veya gizlice söz ve davranıĢlarla karĢı 

cinse eziyet etme, tedirginlik ve sıkıntı verme”, çalıĢma hayatı bakımından ise 

“…ekonomik güç, üst makam veya baĢka etkili bir göreve sahip olanların, genellikle 

karĢı cinsi ahlak dıĢı birtakım tutum ve davranıĢlarla cinsel yönden sıkıntıya sokup 

rahatsız etmesi” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Doktrinde cinsel taciz insan onurunu ihlal 

etme amacına yönelen veya bu sonucu doğuran, istenilmeyen her türlü cinsel nitelikteki 

sözlü veya fiziksel ya da baĢkaca davranıĢlarla; düĢmanca, aĢağılayıcı, utandırıcı ve 

saldırgan bir ortam yaratılması olarak tanımlanmaktadır
473

. Ceza Hukukunda ise cinsel 

taciz; kiĢi ile vücut temasında bulunulmaksızın bir kiĢinin cinsel amaçlı sözlü ya da 

yazılı olarak her türlü hareketle rahatsız edilmesi olarak ifade edilmektedir
474

. 

Cinsel tacizin mağduru kadınlar olabileceği gibi erkekler de olabilir. Mağdur kadın veya 

erkek olabileceği gibi fail de kadın ya da erkek olabilir. Hatta ve hatta cinsel tacizi 

gerçekleĢtiren kiĢi ile mağdurun aynı cinsiyetten olması da mümkündür
475

. Fakat 
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belirtmek gerekir ki cinsel tacize muhatap kiĢiler genellikle kadınlardır
476

.  Bunun 

sebebi olarak kadınların daha önce de değindiğimiz nedenlerle daha düĢük pozisyonda 

çalıĢmaları ve erkeklerin ise daha fazla yetki gerektiren, yönetici pozisyonunda olmaları 

gösterilmektedir. Zira yöneten kiĢiye göre daha güçsüz konumda olan kadın iĢçiyi 

bastırmak kolaydır
477

. 

Cinsel taciz mağduru mutlaka cinsel tacize maruz kalan kiĢi olmak durumunda değildir. 

Cinsel tacize maruz kalan kiĢi dıĢında bu fiilden etkilenenler de mağdur kapsamındadır. 

Taciz iĢveren vekili, amir, diğer bir iĢçi tarafından gerçekleĢtirilebileceği gibi herhangi 

bir üçüncü kiĢi tarafından da gerçekleĢtirilebilir
478

. 

aa. Cinsel Taciz Nedeniyle ĠĢverenin Sorumluluğunun Dayanakları 

Cinsel taciz nedeniyle iĢverenin sorumluluğuna iliĢkin olarak doktrinde farklı görüĢler 

bulunmaktadır. Bir görüĢe
479

 göre cinsel taciz sebebiyle iĢverenin sorumluluğu, 

iĢverenin iĢçiyi gözetme borcuna dayanmaktadır. Zira iĢçiyi gözetme borcu sebebiyle 

iĢveren iĢçinin yaĢamını, vücut bütünlüğünü, Ģerefini, saygınlığını ve ahlaki değerlerini 

korumalıdır
480

. ĠĢverenin sorumluluğunun iĢverenin iĢçiyi gözetme borcunun yanı sıra 

eĢit iĢlem yapma borcuna da dayandığı yönündeki görüĢe
481

 göre ise, iĢçi ya da iĢveren 

vekilince ya da müĢteri tarafından yapılan cinsel tacize boyun eğen iĢçiye daha iyi 

koĢullar sağlanması ya da cinsel tacize karĢı çıkması halinde daha kötü Ģartlarda 

çalıĢtırılarak, bu iĢçiye farklı iĢlemde bulunulması eĢit davranma borcuna da aykırılıktır. 

Bu görüĢe karĢılık cinsel tacizin mağduru bakımından ayrımcılık, diğer iĢçiler 

bakımından ise eĢit davranma borcuna aykırılık yaratacağına iliĢkin bir görüĢ
482

 de 

bulunmaktadır. Bu görüĢe göre iĢçinin, cinsel tacize ses çıkartmaması sebebiyle bir 

takım ayrıcalıklardan yararlanması, bu sebeple ona farklı davranılması, aynı durumda 
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olan diğer iĢçiler bakımından eĢit iĢlem borcuna aykırılık oluĢturur. Mağdur iĢçi ise bu 

halde ayrımcılığa maruz kalmaktadır.  

Bu görüĢler dıĢında iĢyerindeki cinsel tacizin cinsiyet ayrımcılığı ve kiĢilik haklarının 

ihlali kuramlarına dayandırılması gerektiği yönün de bir görüĢ
483

 de bulunmaktadır. Bu 

görüĢe göre kiĢilik haklarının ihlaline dayanmak ayrımcılığa nazaran daha geniĢ bir 

koruma sağladığından, iĢyerinde cinsel tacizin kiĢilik haklarının, ahlak ve iyi niyet 

kurallarının ihlali olarak kabul edilmesi gerekir. Ancak bu değerlere iliĢkin korumanın 

uygulamayacağı hallerde ayrımcılık yasaklarına ya da eĢit iĢlem ilkesine iliĢkin 

düzenlemelere dayanılarak da koruma sağlanabilir. Sözgelimi bir iĢçinin cinsel talepleri 

kabul etmesi sonucu kayırılması halinde, diğer iĢçi kendisiyle eĢit durumda olmasına 

rağmen o iĢçiye farklı davranılması sebebiyle eĢit davranma borcunun ihlal edildiğini 

ileri sürebilecektir. 

Günümüzde her ne kadar hala iĢ hukuku mevzuatında cinsel tacize iliĢkin olarak açık ve 

ayrıntılı bir düzenleme olmasa da uluslararası metinlerde cinsel tacizi ayrımcılık 

kapsamında değerlendiren düzenlemeler göz önünde tutulduğunda, Türk Hukukunda da 

cinsel tacizin ĠĢ Kanunu md. 5 kapsamında değerlendirilmesi gerektiği ifade 

edilmiĢtir
484

. Kadına KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi madde 1’e 

göre “kadınlara karĢı ayrım” deyimi kadınların medeni durumlarına bakılmaksızın ve 

kadın ile erkek eĢitliğine dayalı olarak politik, ekonomik, sosyal, kültürel, medeni ve 

diğer alanlardaki insan hakları ve temel özgürlüklerinin tanınmasını, kullanılmasını ve 

bunlardan yararlanılmasını engelleyen veya ortadan kaldıran veya bunu amaçlayan ve 

cinsiyete bağlı olarak yapılan herhangi bir ayrım, mahrumiyet veya kısıtlama anlamına 

gelecektir. Bir yazara
485

 göre sözleĢmenin tarafı olmamızdan bahisle bu düzenleme,  

cinsel tacizin Türk Hukukunda da ĠĢ Kanunu madde 5 kapsamında ayrımcılık olarak 

değerlendirilmesi gerektiğinin yasal dayanağıdır. Bir baĢka görüĢe
486

 göre ise, cinsel 

tacizi ĠĢ Kanunu md.5 kapsamında değerlendirmek taciz dolayısıyla mağdurun 

isteyebileceği tazminatı sınırlamak anlamına geleceğinden mağdurun aleyhine olacaktır. 

Zira ĠĢ Kanunu md. 5’e göre bu maddeye aykırılık halinde dört aya kadar ücreti 
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miktarında tazminat isteyebilecektir. Bu görüĢe göre iĢçinin ücreti yüksekse dört aya 

kadar ücret tatmin olabilecektir fakat ücreti düĢük bir iĢçi için bu tazminat yeterli 

değildir. 

Kanımızca cinsel taciz iĢçiyi gözetme borcunun ihlal edilmesi olduğu kadar, iĢçinin 

kiĢilik haklarının da ihlal edildiği bir durumdur. Fakat diğer taraftan kiĢinin cinsiyeti 

sebebiyle mağdur edilmesi ayrımcılık da oluĢturmaktadır. ġayet iĢçinin rızası olmaksızın 

iĢveren ya da diğer personelce cinsel içerikli bir davranıĢ gerçekleĢtiriliyorsa ve bu 

davranıĢların bir iĢ koĢuluymuĢ gibi davranılıyor, bu kabule karĢı çıkılması halinde ise 

iĢçinin iĢinin son bulacağı veya daha kötü Ģartlarda çalıĢtırılacağı ya da iĢ ortamının 

huzursuzlaĢacağı yönünde bir izlenimin yaratılıyorsa bu halde bir ayrımcılık söz 

konusudur. Zira böylelikle bir iĢçi cinsiyeti sebebiyle uğradığı cinsel tacize göz 

yumması halinde bazı koĢullardan yararlandırılmakta, karĢı çıkması halinde herkesin 

yararlandığı koĢullardan mahrum bırakılmakta, kısacası farklı iĢleme tabi 

tutulmaktadır
487

. 

Cinsel tacizin ĠĢ Kanunu md. 5 kapsamında değerlendirilmesi ile tacize uğrayan iĢçi 

uğradığı zararı ispat etmek durumunda kalmaksızın ayrımcılık tazminatı isteyebilecektir. 

Diğer taraftan, iĢçinin md.5’e dayanılması Ģartların varlığı halinde genel hükümlere 

baĢvurulamayacağı anlamına gelmez. ĠĢçi dilerse genel hükümlere baĢvurarak da kiĢilik 

haklarının ihlal edildiğinden bahisle uğradığı zararın tazmin edilmesini isteyebilir. Fakat 

genel hükümlere baĢvurulması cinsel tacizin ayrımcı bir davranıĢ olduğu gerçeğini de 

değiĢtiremez
488

.  

Genel hükümlere baĢvurulması halinde haksız fiil hükümlerine mi yoksa sözleĢmeye 

aykırılığa iliĢkin hükümlere mi baĢvurulacağı konusunda iki ayrı görüĢ vardır. Bir 

görüĢe
489

 göre cinsel taciz sebebiyle genel hükümlere baĢvurulması halinde durum 

haksız fiil kapsamında değerlendirilecektir. Böyle kabul edilmesi halinde haksız fiili 

yani failin kusurunu ispatlamak cinsel tacize uğrayan kiĢice yapılacaktır ve bu oldukça 

zordur. Bu bakımdan ĠĢ Kanunu md. 5 ispat kolaylığı sağlayacağından genel hükümlere 
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göre daha elveriĢlidir. Diğer bir görüĢe
490

 göre ise iĢverence yapılan cinsel taciz haksız 

fiil oluĢturduğu gibi sözleĢmeye aykırılık anlamına da gelmektedir ve bu durumda daha 

elveriĢli olan Borçlar Kanunu md. 96 hükmüne baĢvurulmalıdır. Fakat bu halde de 

iĢverenin sorumlu tutabilmesi için kusurlu olması gerektirmektedir ki ĠĢ Kanunu md. 

5’te kusur aranmaz.  

Kanımızca, sözleĢmenin kurulması aĢamasında adayın cinsel tacize maruz kalması 

halinde culpa in contrehendo sorumluluğu gereği sözleĢmeye aykırılık hükümlerine 

baĢvurulacağı göz önünde tutulduğunda, iĢ sözleĢmesinin kurulmasından sonraki 

dönemde meydana gelen cinsel tacizin haksız fiil hükümlerine tabi olacağını savunmak 

haksızlık olacaktır. Zira iĢveren iĢçiyi gözetme borcu gereği iĢçinin vücut bütünlüğünü, 

Ģerefini, saygınlığını ve ahlaki değerlerini korumalıdır
491

. Cinsel taciz iĢçinin vücut 

bütünlüğünün, Ģerefinin, saygınlığının ve ahlaki değerlerinin ihlal edilmesidir. Yani 

cinsel taciz iĢ görme borcunun ihlali anlamına gelir. Bu sebeple de Borçlar Kanunu md. 

96 vd. hükümlerine gidilmelidir. Belirtmek gerekir ki 6098 sayılı yeni Borçlar Kanunun 

417. maddesinde cinsel taciz iĢverenin iĢçiyi gözetme borcu kapsamında sayılmıĢ ve 

maddeye aykırılık halinde sözleĢmeye aykırılık hükümlerine baĢvurulacağı 

düzenlenmiĢtir. Bu maddeye daha sonra değinilecektir. 

bb. ĠĢ SözleĢmesinin Kurulması AĢamasında Cinsel Taciz 

GörüĢme sırasında taraflar arasında güven iliĢkisine dayanan, sözleĢme benzeri bir iliĢki 

kurulur. Bu iliĢkiye aykırı davranarak karĢı tarafa zarar veren kimsenin sorumlu 

tutulması gerekmektedir. Taraflar dürüstlük kuralı gereği birbirlerine gerekli bilgileri 

doğru bir Ģekilde vermeli ve karĢı tarafı zarara uğratacak her türlü davranıĢtan 

kaçınmalıdır. Tarafların birbirlerine kusurlu davranmaları halinde culpa in contrehendo 

sorumluluğu gereği, kusurlu davranan kiĢi borca aykırılık hükümleri uyarınca sorumlu 

tutulur. Culpa in contrehendo sorumluluğu sadece tarafları bağlamaz. SözleĢme yapmak 

için orada bulunan taraf yardımcıları da –iĢveren vekili gibi- bu esasa aykırı 

davranıĢlarından sorumludur
492

. 
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ĠĢ Kanunu md. 5’te iĢ iliĢkisinin kurulması aĢamasında cinsiyet ayrımcılığı yapılmaması 

gerektiği f.3’te ifade edilmiĢse de daha öncede belirttiğimiz gibi bu aĢama md.5’te 

yaptırıma bağlanmamıĢtır. ĠĢ görüĢmeleri sırasında taraflardan birinin diğerine cinsel 

tacizde bulunması kiĢilik haklarını zedeleyen bir harekettir ve bu sebeple cinsel tacizde 

bulunan kiĢi culpa in contrahendo gereği sorumlu olur
493

. Dolayısıyla cinsel tacize 

uğrayan kiĢi sözleĢmeye aykırılık gereği maddi ve manevi zararlarının tazmin edilmesini 

isteyebilecektir. ĠĢ görüĢmesi iĢveren vekilince yapılıyorsa, iĢveren vekili de adaya 

cinsel tacizde bulunması halinde culpa in contrahendo esasına göre sorumlu olacaktır. 

ĠĢveren vekilinin cinsel tacizde bulunması halinde ĠĢ Kanunu md. 2 gereği iĢverenin 

sorumluluğuna gidilebilecektir
494

.Bu düzenlemeye daha sonra ayrıntılı olarak 

değinilecektir. 

cc. ĠĢ ĠliĢkisinin Devamında Cinsel Taciz 

- İş Sözleşmesini Fesih Hakkı  

ĠĢ Kanununda bazı düzenlemelerde cinsel tacize değinilmiĢtir. Bu düzenlemelerden biri 

ĠĢ Kanunu md. 24’te yer almaktadır. 24. maddenin 2. fıkrasına göre iĢverenin iĢçisine 

cinsel tacizde bulunması durumunda, iĢçi iĢ sözleĢmesini derhal feshedebilir. Ayrıca 

aynı maddeye göre iĢçinin diğer iĢçiye
495

 ya da bir üçüncü kiĢinin iĢçiye cinsel tacizde 

bulunması halinde de, iĢveren bilgilendirilmesine rağmen herhangi bir önlem almazsa 

cinsel tacize maruz kalan iĢçi iĢ sözleĢmesini derhal feshedebilir. ĠĢverenin tacizden 

haberdar olması halinde, cinsel tacize uğrayan ya da tacizde bulunan iĢçinin iĢyerinin 

değiĢtirilmesi, tacizde bulunan iĢçiye disiplin cezası verilmesi alınabilecek 

önlemlerdendir
496

. Ayrıca, ĠĢ Kanunu md. 25/f.2-c gereği tacizde bulunan iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin feshedilmesi de mümkündür. Belirtmek gerekir ki iĢçinin md. 24 gereği iĢ 

sözleĢmesini haklı olarak feshedilmesi için, cinsel tacizin Ceza Kanunu anlamında suç 

sayılan bir fiil olmasına ya da mahkeme kararıyla kesinleĢmiĢ bir suçun varlığına ihtiyaç 
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yoktur
497

. Bir yazara
498

 göre iĢverenin cinsel tacizi bildiği ya da bilmesi gerektiği 

hallerde iĢçinin ayrıca iĢverene bildirimde bulunması aranmamalıdır. Biz de bu görüĢe 

katılıyoruz. Zira tacizden iĢverenin haberdar olması önlem alma yükümlülüğünün 

doğması için yeterlidir. Ayrıca iĢverene bildirimde bulunulması gerekmez. Tacizi bilen 

ya da bilmesi gereken iĢveren herhangi önlem almazsa tacizin bir parçası olur ve bu 

sebeple de iĢçinin iĢ sözleĢmesini haklı nedenle fesih hakkı doğar. 

ĠĢveren ya da iĢveren vekili iĢyeri dıĢında cinsel tacizde bulunsa bile iĢçi haklı nedenle iĢ 

sözleĢmesini feshedebilir. Fakat kanuna göre iĢçinin diğer bir iĢçi tarafından ya da 

üçüncü kiĢi tarafından cinsel tacize maruz kalması halinde haklı nedenle fesih hakkının 

doğumu için cinsel tacizin iĢyerinde meydana gelmesi gerekmektedir.  Bu düzenleme 

haklı olarak eleĢtirilmektedir
499

. Zira iĢçinin bir baĢka iĢçi tarafından iĢyeri dıĢında 

sürekli olarak cinsel tacize uğraması fakat tacizde bulunan iĢçinin iĢyerinde böyle bir 

fiili gerçekleĢtirmemesi halinde, taciz iĢyerinin hemen dıĢında vuku bulsa ve iĢçi 

durumdan iĢvereni haberdar etse iĢverende gereken önlemi almasa bile iĢçi iĢ 

sözleĢmesini haklı olarak feshedemeyecektir. ĠĢverenin iĢçisinin diğer bir iĢçisine cinsel 

tacizde bulunması halinde iĢveren taciz iĢyerinde olmasa bile iĢçinin sözleĢmesini 

feshedebilir. 

Taciz karĢısında haklarını dava yolu ile ileri süren iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi 

halinde, iĢçi iĢ güvencesi hükümlerine tabi ise ĠĢ Kanunu md. 18/f.3-c gereği geçersiz 

bir fesih, değil ise fesih hakkının kötüye kullanılmasından söz konusu olur
500

. ĠĢçinin 

cinsel tacize onay vermemesi ve karĢı çıkması durumunda sözleĢmesinin feshedilmesi 

halinde de aynı durum söz konusudur. 

- Ayrımcılık Tazminatı  

ĠĢverenin ya da vekilinin tacizine maruz kalan iĢçi ĠĢ Kanunu md. 5 uyarınca ayrımcılık 

tazminatı isteyebilir. Bu hal dıĢında iĢçi cinsel tacize uğradığını iĢverene bildirmesine 
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rağmen, iĢveren gereken önlemleri almıyorsa cinsel tacizin bir parçası haline 

geleceğinden, bu halde de iĢverenden ayrımcılık tazminatı istenebilir
501

.  

- Genel Hükümler Uyarınca Başvurulabilecek Yollar 

Daha önce de belirttiğimiz gibi cinsel taciz her ne kadar ĠĢ Kanunu md.5 kapsamında 

değerlendirilebilecekse de tacize maruz kalan kimse genel hükümlere baĢvurmayı 

seçebilir. Hangi maddeye baĢvuracağının seçimi tacize maruz kalan kiĢiye aittir. ĠĢçi bir 

baĢka iĢçinin veya müĢterinin cinsel tacizine maruz kalır ve iĢveren bundan haberdar 

olmasına rağmen gereken önlemleri almazsa bu iĢverenin iĢ sözleĢmesinden doğan 

gözetme borcuna aykırılıktır ve iĢverenin Borçlar Kanunu hükümlerinden doğan 

sorumluluğundan da bahsedilir
502

. Zira belirttiğimiz gibi gereken önlemi almayan ya da 

susan iĢveren bu halde taciz eyleminin bir parçası haline gelmektedir. Söz konusu 

düzenlemeler yeterli olmadıkları gerekçesiyle eleĢtirilmektedir
503

. Bu görüĢe göre cinsel 

tacizin önlenebilmesi için Ģikâyet ve talep prosedürünü içeren cezalandırma ve disiplin 

sisteminin oluĢturulması hatta cinsel tacizin önlenmesine iliĢkin tüzük ve 

yönetmeliklerin çıkartılması gerekmektedir. 

Tacize maruz kalan iĢçi Borçlar Kanunu md. 90 ve 325’e göre iĢ görmekten de 

kaçınabilir. ĠĢçinin iĢ görmekten kaçınma borcuna daha sonra ayrıntılı olarak 

değinilecektir. ĠĢ görmekten kaçınma dıĢında iĢçi, ayrıca uğradığı maddi (bu kapsama 

cinsel taciz nedeniyle gördüğü tedavi masrafları ve bu nedenle iĢe gidemediği için 

yoksun kaldığı ücretler girer
504

) ve manevi zararın tazminini isteyebilir (BK. md. 46, 47 

ve 49). Bunlar dıĢında iĢçi cinsel tacizin önlenmesini, fiilinin tespitini ve tecavüze son 

verilmesini de dava yolu ile talep edebilir
505

 (MK md. 24 ve MK md. 25).  

- İşveren Vekilinin Sorumluluğu 

ĠĢ Kanunu madde 2’ye göre iĢveren vekilinin bu sıfatla iĢçilere yönelik iĢlemlerinden ve 

yükümlülüklerinden doğrudan iĢveren sorumludur. Yine aynı maddeye göre iĢveren için 
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söz konusu olan her türlü sorumluluk ve zorunluluklar iĢveren vekilleri için de söz 

konusudur. Yani iĢveren vekilleri de ayrımcılık yasaklarına uymalıdır. Vekil ile iĢveren 

arasındaki doğrudan temsil iliĢkisi gereği vekilinin yaptığı iĢlemler iĢveren üzerinde 

hüküm ve sonuçlarını doğurur. ĠĢveren vekillerinin hukuki sorumlulukları 

bulunmamaktadır. Dolayısıyla cinsel taciz halinde hukuki yaptırımların muhatabı 

iĢverendir
506

.  

         - Yeni Borçlar Kanunundaki Durum 

Bu düzenlemeler dıĢında 6098 sayılı yeni Borçlar Kanununun 417. maddesinde ĠĢçinin 

KiĢiliğinin Korunması baĢlığı altında “ĠĢveren, hizmet iliĢkisinde iĢçinin kiĢiliğini 

korumak ve saygı göstermek ve iĢyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni 

sağlamakla, özellikle iĢçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür 

tacizlere uğramıĢ olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla 

yükümlüdür” düzenlemesi yer almaktadır. Bu yükümlülüğe aykırı davranılması halinde 

ise yine aynı maddenin 3. fıkrasına göre “ĠĢverenin yukarıdaki hükümler dâhil, kanuna 

ve sözleĢmeye aykırı davranıĢı nedeniyle iĢçinin ölümü, vücut bütünlüğünün 

zedelenmesi veya kiĢilik haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleĢmeye 

aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine tabidir”. Mevcut Borçlar Kanunu md. 

332’ye göre daha ayrıntılı ve daha açık bir düzenlemeye gidilmiĢ madde kapsamında 

cinsel tacizden söz edilmiĢtir. Kanımızca böyle bir düzenlemenin kanunda yer alması ile 

doktrindeki zararın tazmininde sözleĢmeye aykırılık hükümlerine baĢvurulacağına 

iliĢkin görüĢ yasalaĢmıĢtır. ĠĢ K.’da da cinsel tacizi ayrımcılık kapsamında değerlendiren 

ve etkili bir yaptırıma tabi tutan, Borçlar Kanunu md. 417’deki gibi açık bir 

düzenlemeye ihtiyaç vardır. Ayrıca Borçlar Kanununda cinsel tacizin önlenmesi 

bakımından iĢverene sorumluluk yüklenmesi de tacizlerin azaltılması bakımından 

önemlidir. Bu bağlamda, iĢçilerin yardım isteyebilecekleri bir güvenlik sistemi 

oluĢturulması iĢverenin alabileceği önlemler arasında sayılabilir
507

. 
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c. Türk Ceza Kanununda Cinsel Taciz ve Cinsel Saldırı Suçu 

Cinsel taciz mağduru iĢçi iĢ kanunundan doğan haklarını kullanmanın yanı sıra Ceza 

Kanunu hükümlerine baĢvurarak tacizde bulunan kimsenin cezalandırılmasını 

isteyebilir. ĠĢ Kanunundan farklı olarak Ceza Kanununda cinsel taciz ve cinsel saldırı 

olarak iki ayrı suç düzenlenmiĢtir. 

aa. Cinsel Taciz Suçu  

5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’nun 105. maddesi cinsel taciz suçunu
508

 düzenlemiĢtir. 

Bu maddeye göre “Bir kimseyi cinsel amaçlı olarak taciz eden kiĢi hakkında, mağdurun 

Ģikâyeti üzerine, üç aydan iki yıla kadar hapis cezasına veya adlî para cezasına 

hükmolunur”. Maddede cinsel davranıĢta bulunmak yeterli görülmemiĢ bu davranıĢın 

cinsel amaçla yapılması aranmıĢtır. Faili koruyucu olduğu görüĢüyle bu düzenleme  

haklı olarak eleĢtirilmektedir
509

. Yine aynı maddenin ikinci fıkrasında suçun nitelikleri 

halleri sayılmıĢtır ve bu düzenlemeye göre de suç hiyerarĢi veya hizmet iliĢkisinden 

kaynaklanan nüfuz kötüye kullanılmak suretiyle ya da aynı iĢyerinde çalıĢmanın 

sağladığı kolaylıktan yararlanılarak iĢlendiği takdirde verilecek ceza arttırılır. Burada 

hizmet iliĢkisinin ya da hiyerarĢik yapının yarattığı güvenle mağdurun karĢı koyma 

olasılığının azalabileceği ve eylemin tekrarlanabileceği göz önünde tutulmuĢ ve bu 

sebeple ceza arttırılmıĢtır
510

. Yine bu maddeye göre mağdurun iĢini terk etmek zorunda 

kalması halinde verilecek cezanın alt sınırı bir yıldır.  

Ceza Kanununa göre cinsel taciz suçunun iĢlenmesi için mağdur ile vücut temasından 

bulunulmamıĢ olması gerekmektedir. Söz gelimi laf atmak ya da cinsel içerikli teklifte 

bulunmak Ceza Hukukunda cinsel taciz kapsamında değerlendirilir. Suç kasıtlı bir 

suçtur ve kastın varlığı için, kiĢinin cinsel amaçlı bir kimseyi rahatsız edici 

davranıĢlarda bulunma bilinç ve iradesinin varlığı yeterlidir
511

. ġayet iĢveren tarafından 

aynı kiĢiye değiĢik zamanlarda cinsel tacizde bulunulursa bu halde TCK md.43/f.2 

gereği zincirleme suçtan bahsedilir ve verilecek ceza artar. Suçun kovuĢturulabilmesi 
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için mağdurun Ģikayeti gerekmektedir. ġikayet süresi TCK md. 73’e göre failin ve fiilin 

bilinmesinden ya da öğrenilmesinden itibaren baĢlar. 

bb. Cinsel Saldırı Suçu 

Cinsel taciz dıĢında TCK md. 102’de cinsel saldırı suçu düzenlenmiĢtir. Cinsel taciz 

suçundan farklı olarak burada vücut temasının bulunması gerekmektedir. 102. maddeye 

göre “Cinsel davranıĢlarla bir kimsenin vücut dokunulmazlığını ihlâl eden kiĢi, 

mağdurun Ģikâyeti üzerine, iki yıldan yedi yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır”. 

Yine aynı maddeye göre “Kamu görevinin veya hizmet iliĢkisinin sağladığı nüfuz 

kötüye kullanılmak suretiyle” suçun iĢlenmesi halinde ceza oranı arttırılır. Yine burada 

da failin konumunun suçu iĢlemeyi kolaylaĢtırdığı göz önünde tutulmuĢ ve ceza oranı 

arttırılmıĢtır. Bu suç da kasıtlı bir suçtur. Mağdurun iradesine aykırı hareket edildiğinin 

bilinci ve failin cinsel arzularını tatmin amacıyla hareket etmesi kastın varlığı için 

yeterlidir
512

. 

6. Cinsel Yönelim (Cinsel Tercih) 

          a. Avrupa Birliğinde Durum  

BaĢlarda sadece cinsiyet ayrımcılığının yasak olduğu düzenlemelerde yer alırken, bugün 

gelinen noktada cinsel tercihe iliĢkin yapılan ayrımcılıklar da cinsiyet ayrımcılığı 

kapsamında değerlendirilmeye baĢlanmıĢtır.  

Avrupa Topluluğu Adalet Divanının cinsel tercihe yönelik yapılan ayrımcılıkları 

cinsiyet ayrımcılığı kapsamında değerlendirdiği görülmüĢtür. Sözgelimi, Divan 1996 

yılında verdiği bir kararda
513

 cinsiyet değiĢtiren bir iĢçinin bu değiĢiklikten sonra iĢten 

atılmasını 76/207 sayılı yönerge kapsamında değerlendirerek, cinsiyet değiĢikliklerine 

iliĢkin ayrımcılıkları da cinsiyet ayrımcılığı kapsamında değerlendirmiĢtir. Bu yorumla 

yönergenin koruma alanına cinsel tercih de girmiĢtir.  Divanın bir baĢka kararına
514

 

konu olayda ise demiryolu iĢi yapan iĢveren, evli ya da iki seneden fazla karĢı cinsten 

biri ile birlikte yaĢayan iĢçilerine ulaĢımda indirim sağlamaktadır. ĠĢçilerden Grant, 
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kendisi ile aynı cinsiyetten biri ile iki yıldan fazla süredir birlikte yaĢamaktadır. ĠĢveren 

Grant’ın indirim talebini, karĢı cinsten biri ile iki seneden fazla yaĢamadığından, Ģartları 

sağlamadığı sebebiyle reddetmiĢtir. Bunun üzerine Grant cinsiyete dayanan ayrımcılık 

yapıldığı iddiası ile yargı sürecini baĢlatmıĢtır. Divan bu olayda aynı cinsiyetten biri ile 

birlikte yaĢayan bir erkek iĢçi ile Grant’ın durumunu karĢılaĢtırarak, bu olayda bir erkek 

ile iki yıldan fazla süre birlikte yaĢayan bir erkek iĢçi olsaydı onun da talebinin aynı 

Ģekilde reddedileceğinden bahisle iĢverenin eĢcinsel eğilim taĢıyan kimselere eĢit 

davranması sebebiyle 75/117 sayılı yönergeye aykırılık bulmamıĢtır. 

Karar doktrinde haklı olarak eleĢtirilmektedir
515

. Divanın karĢılaĢtırma için seçtiği grup 

kanımızca da yanlıĢtır. Cinsel tercihi dolayısıyla bir kimsenin ayrımcılığı uğrayıp 

uğramadığını tespit edilmesi için, cinsel tercihi toplum tarafından olağan karĢılanan 

iĢçiler ile cinsel tercihi çoğunluk tarafından olağan karĢılanmayan iĢçi ya da iĢçi 

grubunun karĢılaĢtırma için seçilmesi gerekmektedir ki kiĢinin bu kabul gören grup 

karĢısında ayrımcılığa uğrayıp uğramadığı anlaĢılsın. Divanın adeta kadınların 

ayrımcılığa uğrayıp uğramadığının tespitini baĢka kadınları temel alarak yapmıĢtır. 

Halbuki cinsel tercih sebebiyle ayrımcılığa uğrayan birinin, cinsel tercihi kendinden 

farklı olan biri ile kıyaslanması gerekmektedir. Cinsiyet sebebiyle ayrımcılığa uğrayan 

birinin ise ayrımcılığa uğrayıp uğramadığının tespitinde karĢı cins temel alınmalıdır. 

2000/78 sayılı Avrupa Birliği yönergesi
516

 iĢe alma ve meslekte ayrımcılığı 

yasaklamaya iliĢkindir. Yönerge kamu ya da özel sektör fark etmeksizin tüm çalıĢanlara 

uygulanabilir
517

. Düzenlemede cinsel yönelime iliĢkin doğrudan ya da dolaylı ayrım 

yapılamayacağından da bahsedilmiĢtir. Üye ülkeler bu yönerge sebebiyle ülke 

mevzuatlarında
518

,  cinsel yönelime iliĢkin ayrımcılığı önleme konusunda düzenlemeler 

yapmak durumunda kalmıĢtır
519

. 
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Yönerge madde 2’ye göre kiĢinin cinsel tercihi dolayısıyla maruz kaldığı uygulama 

meĢru bir amaç taĢıyorsa ve bu amaca ulaĢmak için kullanılan araçlar uygun ise bu 

durumda ayrımcılıktan bahsedilmez. Yönergede ayrıca, meslekte yükselme dahil 

hiyerarĢinin her kademesinde, seçilme kriterleri ve iĢe alma koĢulları ile birlikte 

istihdam edilme koĢullarında, kendi namına çalıĢma veya bir mesleğin icrası, mesleki 

rehberlik, mesleki eğitim, ileri mesleki eğitim ve yeniden eğitimin bütün türlerinde ve 

her düzeyine eriĢimde, iĢten çıkarma ve ücret dahil istihdam ve çalıĢma koĢullarında, 

iĢçi, iĢveren veya üyeleri belli bir mesleği icra edenlerden oluĢan meslek örgütlerine 

üyelik ve bu örgütlerden edinilen menfaatler de kapsamda olmak üzere söz konusu 

örgütlerde faaliyet göstermede; din, inanç, maluliyet, yaĢ ve cinsel yönelime dayalı 

nedenlerle ayrımcılık yapılmayacağı düzenlenmiĢtir (md. 3). 

Yönergenin 4. maddesi uyarınca iĢin niteliği gereği ya da iĢin icrasında o iĢin asli bir 

özelliği sebebiyle ortaya çıkan, meĢru bir amacı olan ve o amaçla orantılı bir uygulama 

ayrımcılık teĢkil etmez. Yönergenin gerekçesinde davacı kendisine cinsel tercihi 

dolayısıyla bir ayrımcılık yapıldığı iddiasında bulunursa, davalı davacının cinsel 

tercihinin ne olduğunu ispatlamak durumda değildir denmiĢtir. Davalı yaptığı iĢlemin 

objektif ve makul bir sebeple yapıldığını yani ayrımcılık olmadığını ispat etmelidir. 

Son olarak belirtmek gerekir ki yönerge kiĢilerin cinsel eğilimleri dolayısıyla bir ayrıma 

maruz kalmamalarına iliĢkindir. Bu durumda yönerge, heteroseksüellerin de 

homoseksüeller ve lezbiyenler karĢısında farklı bir iĢlem görmelerini engelleme 

amacındadır.  Yani homoseksüel ya da lezbiyenlere yönelik bir uygulama 

heteroseksüellerin cinsel tercihlerine iliĢkin bir ayrımcılık oluĢturuyorsa bu da 

yönergede yasaklanmıĢtır
520

. 

b. Türk Hukukunda Durum 

Türk hukukunda da iĢ iliĢkilerinde cinsel yönelime yönelik yapılan ayrımların ĠĢ 

Kanunu madde 5 kapsamında ve geniĢ olarak cinsiyet kavramı dahilinde 

değerlendirilmesi gerektiği yönünde bir görüĢ
521

 bulunmakla beraber, cinsel yönelimin 

md.5/f.1’de yer alan “ve benzeri sebepler” dahilinde değerlendirilmesi gerektiği 
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yönünde de bir görüĢ
522

 de vardır. Yargıtay da kararlarında cinsel tercih sebebiyle 

ayrımcılığa uğranmasını da ĠĢ Kanunu md. 5 kapsamında değerlendirilmesi gerektiğini 

belirtmiĢtir
523

. Böyle bir kabulün varlığına rağmen toplumsal değerler ve ön yargılar 

sebebiyle bu konuya iliĢkin yargı kararlarına pek rastlanılmamaktadır. Kanımızca, cinsel 

tercih md. 5 kapsamında ve benzeri sebepler içinde değerlendirilmelidir. Bu sebeple de 

kiĢilere cinsiyetleri sebebiyle ayrımcılık yapılmamalıdır. 

Anayasa madde 20’ye göre “Herkes, özel hayatına ve aile hayatına saygı gösterilmesini 

isteme hakkına sahiptir”. KiĢinin cinsel yöneliminin ne olduğu özel hayatına iliĢkindir. 

Dolayısıyla iĢverenin istihdamın her aĢamasında, haklı nedenlerin varlığı dıĢında, salt 

cinsel yönelime dayalı olarak bir karar vermesi söz gelimi cinsel yönelimini öğrendiği 

bir iĢçisinin iĢ sözleĢmesini feshetmesi ayrımcılıktır. Zira bireyin cinsel tercihi kimseyi 

ilgilendiren bir konu değildir. ġayet iĢçi özel yaĢantısına iliĢkin bu tercihini iĢ iliĢkisine 

yansıtıyor, bu sebeple çalıĢmasını aksatıyorsa ve çalıĢma barıĢı bozuluyorsa, yani iĢçinin 

cinsel tercihi özel hayatının sınırlarını aĢıp iĢ görme borcunu etkiliyorsa, bu durumda 

Ģartların sağlanması halinde iĢ sözleĢmesinin feshi gündeme gelebilir
524

. Bu 

heteroseksüel iliĢki yaĢayan kimseler için de geçerlidir
525

. 

 

Hukuk Genel Kurulunun önüne giden bir dava sonucu verilen karar, gerek kurulun 

katıldığımız kararı gerekse katılmadığımız fakat toplumsal önyargıları yansıtan karĢı oy 

yazısı bakımından değinilmesi gereken bir karardır
526

. Karara konu olayda davacı 

davalının muayenehanesinde çalıĢmakta aynı zamanda davalı ve davacının arasında 

gönül iliĢkisi bulunmaktadır. Davacı davalı iĢverenin iĢ sözleĢmesini haksız feshetmesi 

sebebiyle mahkemeden kıdem ve ihbar tazminatları ile diğer iĢçilik haklarını talep etmiĢ, 
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davacının bu istekleri mahkemece taraflar arasındaki iliĢkinin eĢcinsellik iliĢkisinden 

öteye geçmediği ve taraflar arasında hizmet akdi bulunmadığı gerekçeleriyle 

reddedilmiĢtir. Önüne gelen dosyaya iliĢkin olarak Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 

kararında; “Taraflar arasında varlığı ileri sürülen eşcinsel ilişki kişilerin özel hayatları 

ile ilgilidir. Burada yapılması gereken özel hayat dışında taraflar arasında hizmet akdi 

olup olmadığının tespitidir. Dosyadaki bilgi ve belgelerden ve ceza dosyasından, 

davacının davalı yanında hizmet akdine dayalı olarak çalıştığı anlaşılmaktadır. Yerel 

mahkemenin taraflar arasındaki ilişkinin eşcinsellik ilişkisinden öteye geçmediği 

gerekçesiyle davayı reddetmesi hatalıdır.” demiĢtir. Kararın karĢı oy yazısında ise “bu 

ilişkinin temelinin yasalarımızca korumaması, ilişkinin toplumumuzun ahlak yapısına 

uymayan, ahlaka ( adaba ) aykırı bir birlikteliğe dayanması, olayımızda hizmet akdinin 

unsurlarının oluşmaması, hizmet akdinin varlığı kabul edilse bile mevzunun ve temelinin 

ahlaka ( adaba ) aykırı bulunması nedeniyle Borçlar Kanunu'nun 19 ve 20. maddeleri 

gereği mutlak butlan sebebiyle tamamıyla batıl olacağından ve böyle bir akde 

dayanılarak dava açılamayacağından, mahalli mahkemenin kararının onanması 

gerektiği görüşünde olduğumdan, HGK. çoğunluğunun bozma kararına katılamıyorum” 

denmiĢtir. KarĢı oy yazısı kiĢilerin cinsel tercihlerinin ahlaka ve adaba aykırı kabul 

edilmesi ve hukuki bir tespitin yapılmasında kiĢilerin özel hayatlarının göz önünde 

tutulması bakımından isabetli değildir. 

F. Cinsiyet Ayrımcılığı Yasağının Ġstisnaları 

Ayrımcılık yasaklarına konu nedenlerle hiçbir Ģekilde ayrımcılık yapılamayacağı kabul 

de bazı hallerde belirli cinsiyetlere farklı iĢlem yapılması makul ve haklı görülebilir. 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde cinsiyet ayrımcılığı yasağının istisnalarına değinilecek, bu 

bağlamda kadınlara yönelik farklı düzenlemelerin bazılarına detayına girilmeden, 

konumuz kapsamında değinilecektir. 

ĠĢ Kanunu madde 5/f.3’e göre iĢverenin biyolojik veya iĢin niteliğine iliĢkin nedenlerin 

zorunlu kılması halinde cinsiyet ya da gebelik sebebiyle farklı iĢlem yapılabileceği 

düzenlenmiĢtir.  

 

 



 139 

1. Biyolojik Sebepler 

Kadın ve erkek arasında yaratılıĢ gereği inkâr edilemeyecek farklılıklar söz konusudur. 

Bu farklılıklar dolayısı ile kadınların özel düzenlemelerle korunması doğaldır. Fakat 

daha önce de izah ettiğimiz gibi, kadına yönelik ayrımcılığın giderilmesi kapsamındaki 

düzenlemeler daha önce “koruma” amacı taĢırken bugün bu kabul yerini fırsat eĢitliği 

yaratma anlayıĢına bırakmıĢtır. Kadının korunması ancak biyolojik sebepler ile 

korunması gereken bazı dönemler için, geçici sürelerle mümkündür. Bu dönemler 

dıĢında kadın korunmaya muhtaç bir cins değildir. Sadece bir takım yargılar sebebiyle 

kendisine yüklenen sorumlulukların azaltılması ve çalıĢma hayatına kazandırılması için 

fırsat eĢitliğine ihtiyacı vardır
527

. Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün de yaklaĢımı bu 

yöndedir
528

.  

Anayasa madde 50’de kadınının özel olarak korunması gerektiği ifade edilmiĢtir
529

. Bu 

madde ĠĢ Kanunundaki kadının bazı iĢlerde ya da bazı dönemlerde çalıĢmaması 

gerektiği yönündeki düzenlemelerin kaynağıdır
530

. Her ne kadar bu maddenin kadını 

koruduğu yönünde bir görüĢ olsa da kanımızca da düzenleme kadının her alanda 

korunmasından ziyade gebelik, doğum ve doğum sonrasında belirli süre ile korunması 

gerektiği Ģeklinde dar yorumlanmalı veya daha açık bir düzenlemeyle madde 

değiĢtirilip, günümüz anlayıĢı ile uyum sağlanmalıdır
531

. 

Belirtmek gerekir ki kadının farklılıkları sebebiyle özel düzenlemelere konu olması, 

kadınlar lehine bir ayrımcılık yapıldığı anlamına gelmez. Bu sebeple bu düzenlemeler 

ayrımcılık yasağının istisnasını oluĢturur
532

. 

a. Hamilelik Ve Doğum Sonrası Döneme ĠliĢkin Düzenlemeler 

Kadının biyolojik özellikleri sebebiyle sağlığının korunması gereken hallerin baĢında, 

gebe ve yeni doğum yaptığı dönem gelmektedir. Anayasa madde 41’de de ananın 

korunması gerektiği ifade edilmiĢtir. Kadının doğum yapması sadece kendisi ve ailesini 
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ilgilendiren bir olay değildir. Toplumu ve toplumun geleceğini ilgilendiren bir olaydır. 

Hamilelik döneminde kadın iĢçi performans düĢüklüğü yaĢayabilir. Hamileliğinin son 

döneminde ise kadının çalıĢması kendisi ve bebeği için tehlikeli olabilir. Doğumdan 

sonra da kadının bebeği ile bir süre yakından ilgilenmesi gerekmektedir. Son olarak da 

kadının izinli olduğu süreler sonunda iĢine kolayca dönmesi gerekmektedir
533

.  

Mevzuatımızda kadın iĢçilerin hamilelik döneminde korunmasına iliĢkin doğum izni, 

ücretsiz izin, hamilelik süresince tıbbi muayenelere gitme izni, süt izni tanınmıĢ ayrıca 

hamile kadının daha hafif iĢlerde çalıĢtırılmasına iliĢkin bir düzenlemeye de yer 

verilmiĢtir. Düzenlemeler 92/85 sayılı Avrupa Birliği Yönergesine uyumludur
534

.  

Doğum sonrası döneme iliĢkin düzenlemelerin, kadının çocuğun bakımını tek baĢına 

yüklenen kiĢi olması gerektiği yönündeki düĢünceleri destekler nitelikte olmamalıdır. 

Elbette ki yeni doğan bebeğin anneye ihtiyacı vardır. Fakat bu belirli bir süredir bu 

süreden sonra bakım anne kadar babanın da sorumluluğundadır. Dolayısıyla bu zamana 

iliĢkin izinler sadece kadına tanınmamalıdır
535

. Uluslararası metinlerde bulunmasına 

rağmen mevzuatımızda hala ebeveyn izninin olmaması bu noktada eleĢtirilmesi gereken 

bir konudur. Bununla beraber Avrupa Birliği mevzuatında ebeveyn izni olmasına 

rağmen bu izinden daha çok kadınların yararlandığı da görülmüĢtür
536

. Mevzuatımızda 

henüz bir düzenleme olmamasına rağmen daha önce değindiğimiz “Devlet Memurları 

Kanunu Ve ĠĢ Kanununda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı’nın” 

yasalaĢması halinde, mevzuatımızda da ebeveyn izni yer alacak, böylelikle babaların da 

belirli bir süre izin alması mümkün olabilecektir. Tasarının gerekçesinde de ifade 

edildiği gibi bu kanun, kadın erkek eĢitliğinin sağlanmasını ve toplumsal inanıĢlar 

sebebiyle kadına karĢı ayrımcılık yapılmasını engellemeye yönelik bir düzenlemedir. 

Fakat tasarı 2005 yılında hazırlanmıĢ, 2007 yılında yapılan genel seçimle kadük 

olmuĢtur. Tasarının halen daha komisyonda olduğu ve Haziran ayında genel seçim 

yapılacağı düĢünülürse ebeveyn izninin mevzuatımızda bir süre daha yer almayacağı 

açıktır. Ayrıca yasaların tek baĢına bazı toplumsal yargıları değiĢtirmeyeceği de 

unutulmamalıdır. Bu yargıyı değiĢtirmek adına erkeklerin bu izni zorunlu olarak 
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kullanmaları yönünde bir düzenleme yapılmasına iliĢkin bir öneri bulunmaktadır
537

. Bu 

öneri kabul edilebilir olsa da kısa vadede sonuç doğuracak niteliktedir. Bir takım 

yargıların değiĢtirilebilmesi için en etkin yol elbette ki eğitimdir. 

Doğum izni, ek izin ve emzirme sürelerinin makul olmaması, kreĢ kurmanın mali 

yükümlülüğünün iĢverende olması gibi nedenler kadını erkeğe nazaran daha pahalı bir iĢ 

gücü haline getirmektedir. Kadını koruma adı altında aslında onun aleyhine sonuçlar 

doğuran bu düzenlemeler eleĢtirilmektedir
538

. 5763 Sayılı ĠĢ Kanunu Ve Bazı 

Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun md. 6’da, ĠĢ Kanunda değiĢiklik 

yaparak kreĢ kurma yükümlülüğünün yanı sıra hizmetin dıĢarıdan alınabileceğini 

düzenlenmiĢtir. Kanımızca da kadını korumak adına iĢverene yüklenen ağır mali 

sorumluluklar, kadının iĢ gücü olarak tercih edilmemesi sonucunu doğurabilecektir. 

Elbette ki kadının çalıĢma hayatında yer alabilmesi için çocuğunu güvenle teslim 

edebileceği bir kurum olmalıdır. Fakat kadını çalıĢma hayatına kazandırmak adına 

konulan düzenlemelerin tam tersi etki yaratmaması için sorumlulukların sadece iĢverene 

yüklenmemesi gerekmektedir. Ayrıca mevzuatımızda doğum izni sözgelimi Avrupa 

Birliği mevzuatındaki düzenlemelere nazaran daha fazladır. Doğum izninin fazla 

tutulması yerine ebeveyn iznine iliĢkin düzenlemelerin kabul edilmesi kanımızca da 

daha uygundur. 

b. Kadına Yasak Olan ĠĢler 

Kanun koyucu bazı iĢlerin kadınlar tarafından yapılmasının sağlıkları bakımından 

tehlikeli olacağı sebebiyle yasaklamıĢtır. Bu hallere iliĢkin düzenlemeler de, amaçlarının 

kadının fiziksel güç ve kapasitesini, bedensel dayanıklılığını ve ruhsal yapısını korumak 

olduğu kabul edildiğinden ayrımcılık yasaklarına aykırı sayılmamaktadır
539

. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü de kadınların yer altı iĢlerinde çalıĢmasını 45 sayılı 

sözleĢmeyle yasaklamıĢtır. Fakat sözleĢmenin 3. maddesinde bu yasağa istisna 

getirilmiĢtir. Bu düzenlemeye göre bedensel iĢ yapmayan yönetici kadınların, sağlık ve 

sosyal hizmetleri yapan kadınların, mesleki bilgilerini tamamlamak amacıyla bir maden 

ocağında yer altı iĢlerinde staj görmelerine izin verilen kadınların ve bedensel nitelikte 
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olmayan iĢler için zaman zaman maden ocaklarının yer altı kısımlarına inmek zorunda 

kalan kadınların yasak dıĢında tutulabilecektir.  Bu istisnalar dıĢında kadınların yer 

altında çalıĢmasının yasaklanmasının temelinde üreme sağlığını koruma düĢüncesi 

yattığı ortaya atılabilecekse de, yasağın sadece gebe kadınlarla sınırlandırılmayıp tüm 

kadınlara uygulanması eĢitlik ilkesine aykırı görülmüĢtür. Zira gebelik hali dıĢında 

kadınlar yer altında erkeklerle eĢit risk altındadır. 45 sayılı sözleĢme fırsat eĢitliğini 

bozduğu gerekçesiyle pek çok ülke tarafından feshedilmiĢtir
540

. Bu ülkeler arasında, 

Avusturya, Avustralya, Belçika, Kanada, ġili, Fransa, Almanya, Finlandiya, Ġrlanda, 

Ġtalya, Hollanda, Ġsveç gibi ülkeler yer almaktadır
541

. 89 sayılı 1948 tarihli UÇÖ 

sözleĢmesi
542

 ise kadınların geceleri sanayide çalıĢmalarını yasaklanmıĢtır (md.3). 1990 

sayılı 171 sayılı sözleĢmede
543

 ise düzenlemelerde kadın erkek ayrımı yapılmamıĢtır. 

171 sayılı sözleĢmeye göre gece çalıĢanların sağlıklarının korunması, ailevi 

sorumluluklarının aksatılmadan yerine getirilmesi ve bu dönemde analığın korunması 

gibi konuların ulusal mevzuata göre belirlenmesi gerekmektedir.  

Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı’nda da tüm kadınların korunmasından ziyade 

gebe kadınların korunmasına iliĢkin düzenlemelere yer verilmiĢtir. Yeraltı madenlerinde 

ve tehlikeli, sağlığa zararlı ya da ağır nitelikleri nedeniyle uygun olmayan diğer iĢlerde 

çalıĢtırılmama hamile, yeni doğum yapmıĢ veya emziren kadınlarla sınırlandırmıĢtır. 

 ĠĢ Kanunu madde72’ye göre kadınların yer altı ve su altında çalıĢtırılmaları yasaktır. 

EĢitliğe aykırılık olarak görülen bu düzenleme eleĢtirilmektedir
544

.  ĠĢ Kanunu md. 85’e 

göre “Hangi işlerin ağır ve tehlikeli işlerden sayılacağı, kadınlarla onaltı yaşını 

doldurmuş fakat onsekiz yaşını bitirmemiş genç işçilerin hangi çeşit ağır ve tehlikeli 

işlerde çalıştırılabilecekleri Sağlık Bakanlığının görüşü alınarak Çalışma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığınca hazırlanacak bir yönetmelikte gösterilir”. Bu düzenleme bir 

yazar
545

 tarafından kadın mühendislerin istihdam alanlarını kısıtladığı ve ayrımcılığa 

sebep olduğu için eleĢtirilmektedir. Bu yazarın da belirttiği gibi teknolojik geliĢmeler 

sayesinde artık pek çok iĢ fizik gücü gerektirmemektedir. Bilimsel, teknolojik geliĢmeler 
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ve iĢ güvenliğinde gelinen nokta göz önünde tutularak yeni bir ağır iĢ değerlendirilmesi 

yapılmalıdır. Bu değerlendirme sonucu kadının sağlığını gerçekten olumsuz etkileyen 

iĢler belirlenerek yasaklar bu değerlendirmeye göre yapılmalıdır
546

. Objektif ve 

geliĢmelere uygun değerlendirmeler sonucu kadının çalıĢamayacağının belirlendiği iĢler 

dıĢında o iĢlerde çalıĢmayı seçip seçmemek kadınlara bırakılmalıdır. Kadınların 

çalıĢmasının gerçekten tehlikeli olacağı iĢler için de kadınlar yönetici olarak, sağlık ve 

sosyal hizmetler görevi gibi iĢlerde çalıĢabilmelidir. Bu düĢünceleri destekleyen bir 

baĢka görüĢ
547

 de kadının üreme sağlığını korumak adına tüm kadınlara kısıtlama 

getirilmesinin fırsat eĢitliğine aykırı görmektedir. Bu görüĢe göre kadının sağlığını 

tehdit eden hallerde yasaklamalar kabul edilebilir. Fakat kadına potansiyel anne olarak 

yaklaĢmak ve belki de hiçbir zaman çocuk yapmayı düĢünmeyen bir kadının çalıĢma 

alanını kısıtlamak yerinde değildir. Kanımızca da bilimsel ve teknolojik geliĢmeler yeni 

makinelerin kullanılmaya baĢlanmasıyla fiziksel güç gerektiren pek çok iĢ bugün 

makinelerin gücüyle yapılmaktadır. Dolayısıyla belirttiğimiz gibi pek çok iĢin kadınlara 

yasaklanması yerine gerçekten sağlığını tehdit eden iĢler haricindeki iĢlerde gereken 

sağlık koĢullarını sağlayan kadınların çalıĢması engellenmemelidir. Seçme hakkı kadına 

bırakılmalıdır. 

ĠĢ Kanunu madde 73’e göre “Onsekiz yaĢını doldurmuĢ kadın iĢçilerin gece postalarında 

çalıĢtırılmasına iliĢkin usul ve esaslar Sağlık Bakanlığının görüĢü alınarak ÇalıĢma ve 

Sosyal Güvenlik Bakanlığınca hazırlanacak bir yönetmelikte gösterilir”. 1475 sayılı 

kanun döneminde kadınların sanayiye ait her türlü iĢte gece çalıĢması yasaklanmıĢken 

kadın erkek eĢitliğine iliĢkin geliĢmeler göz önünde tutularak bu yasak kaldırılmıĢtır
548

.  

Her ne kadar bu düzenleme 1475 sayılı düzenlemeye göre daha yerinde olsa da, 4857 

sayılı kanunun 73. maddesine göre çıkarılması gereken Kadın ĠĢçilerin Gece 

Postalarında ÇalıĢma KoĢullarında Yönetmelik md. 7’ye göre kadın iĢçilerin gece 

postalarında çalıĢması için gece çalıĢmalarına engel olmadığına dair rapor almaları 

gerekmektedir. Daha sonra da her altı ayda bir bu rapor yenilenmelidir. Halbuki ĠĢ K. 

md. 69’a göre gece postalarında çalıĢan bir erkeğin bu raporu iki yılda bir alması 

gerekmektedir. Kadına yönelik bu farklı uygulama iĢverence bir tehlike olarak 
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görülebilecektir. Dolayısıyla kadın ve erkek iĢçiler arasındaki bu farklılıklar 

giderilmelidir
549

. 

2. ĠĢin Niteliğine ĠliĢkin Sebepler 

Bazı hallerde bir iĢin niteliği gereği bir cinsiyetin diğerine tercih edilmesi gerekebilir. 

Bu hallere çalıĢmamızın pek çok yerinde değinmiĢ olsak da, burada genel bir 

değerlendirme yapmayı yerinde buluyoruz. 

 

ġayet iĢin niteliği bir cinsiyetin o iĢi yapmasını gerektiriyorsa ve bu hal o iĢ için 

vazgeçilmez bir unsursa bu durumda bir cinsin diğerine tercih edilmesi cinsiyet 

ayrımcılığı sayılmaz. Örneğin kadın kıyafetlerinin tanıtılması için bir defile yapılacaksa 

bu iĢ için elbette ki kadın iĢçi istihdam edilecektir ya da kadın bir modelin portresinin 

çizilmesi gerekiyorsa iĢ için kadın model aranması ayrımcılık yasaklarına aykırı 

değildir
550

. Fakat iĢin niteliğinin gerektirdiği hallerin sınırını iyi çizmek gerekir. Aksi 

takdirde bu yolla bazı iĢleri belirli bir cinsiyetin tekeline alınarak cinsiyet ayrımcılığı 

yapılabilir
551

. 

Alman Genel EĢit Davranma Yasası’nda mesleğin doğası ya da icrasının gerektirdiği 

meĢru bir amaç var ise farklı davranıĢlar ayrımcılık sayılmaz. Alman Hukukunda iĢin 

niteliğinin bir cinsiyetin o iĢte çalıĢmasını gerektirmesi için objektif haklı nedenlerin 

varlığı aranmıĢtır. Objektif haklı nedenlerin de dar yorumlanması gerekmektedir. Ayrıca 

meĢru amaç ile uygulama arasında  orantılılık aranmıĢtır
552

. 

Amerikan Hukukunda (Hukukunda YurttaĢ Hakları Yasası VII Ayrım Bölüm 703/e) ve 

yargı kararlarında
553

 “A bona fide occupational qualification” olarak adlandıran 

kavrama göre ise, iĢverenin istihdam edeceği iĢçiyi seçerken iĢçilerde aradığı 

özelliklerin o iĢin nitelikleri ve ifası için gerekli olması gerekmektedir. Bu hal ayrımcılık 

yasağının istisnasıdır. Ġyi niyet kuralları ve makul ölçü gerekliliğin sınırını tespitte 

yeterli sayılmıĢtır. 
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111 Sayılı UÇÖ sözleĢmesinin 1. maddesine göre de, belirli bir iĢ için yapılan ve o iĢin 

niteliği gereği olan ayrım, dıĢlama veya üstün tutma ayrım sayılmaz. Avrupa Birliği’nin 

2006/54 sayılı yönergesinin 14. maddesine göre ise istihdam ya da istihdam edilmeyi 

sağlayacak eğitime iliĢkin cinsiyet temelli farklı bir iĢlem yapılması halinde, bu farklılık 

iĢin niteliğinden ya da faaliyetin icrasından kaynaklanıyorsa ve farklılığa sebep durum o 

meslek için asli bir gereklilik ise, amacın meĢru ve gerekliliğin orantılı olması koĢuluyla 

yönergeye aykırılıktan bahsedilmez. 

Tüm bu düzenlemelerin de iĢaret ettiği gibi ayrımcılıktan bahsedilmemesi için bir iĢin 

niteliği ya da icrasının gerektirdiği sebeplerle, cinsiyetin o iĢin vazgeçilmez bir 

niteliğine iliĢkin olması ya da objektif haklı nedenlerin varlığının belirli bir cinsiyete 

öncelik tanınmasını haklı kılması gerekmektedir. ĠĢin niteliği, konusu ya da icrası ile bir 

cinsiyetin tercih edilmesi arasında bir bağ olması gerekmektedir. O iĢ bir baĢkası 

tarafından görüldüğünde iĢin içeriği farklılaĢacaksa bu durumda belirli bir cinsiyetin 

tercih edilmesi ayrımcılık değildir. Ayrıca bazı hallerde kiĢinin kiĢilik hakları ile eĢit 

haklara sahip olma ilkesi karĢı karĢıya gelebilir. KiĢinin mahremiyetini ilgilendiren bir 

hususta iĢin niteliğinin belirli bir cinsiyetin o iĢi yapması gerektiği kabulünü haklı 

kılabilir. Söz gelimi erkekler tuvaletinin temizlenmesi iĢinin erkek iĢçilerce yapılması 

halinde ya da erkekler hamamında erkeklerin çalıĢtırılmasında ayrımcılık söz konusu 

değildir. Bazı hallerde ise iĢletmenin iktisadi çıkarları gereği iĢveren belirli cinsiyetin o 

iĢi yapmasını isteyebilir. Örneğin firma tanıtım stantlarında erkek müĢterilerin daha 

fazla ilgisini çekeceğinden kadın çalıĢanlarca tanıtımın yapılması istenebilir. Fakat 

burada tamamen bir cinsten fiziksel cazibesini kullanılmasını istemek, cinsiyetinin 

metalaĢtırılması olduğundan kabul edilemez. Burada ayrımcılıktan bahsedilememesi için 

kadının temel hak ve özgürlüklerini zedelenmemesi ve o iĢ için kadının çalıĢtırılmasının 

vazgeçilmez bir koĢul olması gerekmektedir. Bunun için de iĢin gereklileri konusunda 

dar yorum yapılarak sonuca ulaĢılmalıdır
554

. Bu değerlendirmeler somut olay 

kapsamında yapılacaktır. 
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3. Farklı Davranmayı Haklı Kılan Sair Nedenlerin Varlığı 

Ayrımcılık yapıldığı iddiası karĢısında iĢveren tercihinin ya da aldığı kararının cinsiyet 

dıĢında haklı bir nedene dayandığını ispat etmelidir. 

Bir cinsiyetin tercih edilmesi Ģayet o iĢin görülmesi için gerekli fiziksel (yüksek 

makinelerin kullanılması için uzun boylu iĢçinin istihdam edilmesi gibi ki bu hal iĢin 

niteliğinin gerektirdiği nedenlerle de kesiĢmektedir) ya da psikolojik özelliklere 

dayanıyorsa ya da tercih edilen cinsiyetteki kiĢi daha iyi eğitim almıĢ, çok daha 

yetenekli ise ve tüm yargılara cinsiyet temeline dayanmayan objektif değerlendirmeler 

sonunda varılmıĢsa bu hallerde iĢverenin kararı haklı bir nedene dayanmaktadır
555

.   

Cinsiyetten bağımsız objektif bir amaç taĢıyan uygulamanın bu amaca ulaĢmak için 

kullanılan araç ile orantılı olması gerekmektedir. ÇalıĢmamızda daha önce de 

bahsettiğimiz üzere kıdem, kadınların lehine dolaylı ayrımcılık yaratabilir. Kıdeme bağlı 

uygulamaların haklılaĢtırılması için kıdemin bu uygulama için öneminin olması 

gerekmektedir. Bu örneğin de iĢaret ettiği gibi farklı uygulamanın ya da davranıĢın haklı 

olduğunun ispatı daha çok dolaylı ayrımcılık hallerinde mümkün olacaktır
556

.   
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V. CĠNSĠYET AYRIMCILIĞI YASAĞINA AYKIRI DAVRANILMASININ 

SONUÇLARI 

        A. Uygulanacak Yaptırımlar 

        1. Hukuki Yaptırımlar 

Ayrımcılık yasağına aykırılık halinde uygulanacak yaptırımlar ayrımcılığın doğrudan ya 

da dolaylı olmasına bakılmaksızın her iki halde de geçerli olarak uygulanır
557

. 

a. Geçersizlik 

ĠĢ Kanunu madde 5’te düzenlenen ayrımcılık yasaklarına aykırı davranıldığında bu 

iĢlem Borçlar Kanunu madde 19/20 uyarınca geçersizdir ve geçersizlik nedeniyle bir 

boĢluk oluĢması halinde bu boĢluk eĢit davranma ilkesine uygun olarak 

doldurulmalıdır
558

. Borçlar Kanunu madde 20’ye göre sözleĢmenin konusu imkansız, 

hukuka ya da ahlaka aykırı ise kesin hükümsüzlük söz konusu olur. Her ne kadar 

maddede sözleĢmeden bahsedilmiĢse de bunun hukuki iĢlem olarak anlaĢılması 

gerekmektedir
559

.  

Ayrımcılık yaratan iĢlem, söz gelimi ücret zammı bir grup iĢçiye kadın olmaları sebebi 

ile uygulanmamıĢsa bu iĢlemin herkes için geçersiz sayılması yerine, ayrımcılığa maruz 

kalan kiĢiye yönelik kısmının hükümsüz sayılması daha yerinde olacaktır. Yani, tüm 

iĢçileri zamdan mahrum etmek yerine, daha iyi durumda herkesi eĢitlemek adına 

zamdan faydalandırılmayan grubun bu faydalandırılmama iĢleminin hükümsüz 

sayılması gerekmektedir. ĠĢçinin o ayrımcı iĢlem olmasaydı ne durumda olacak idiyse o 

duruma getirilmesi gerekmektedir
560

. ĠĢ Kanunu md.5/f.6’ya göre de iĢçi ayrımcılığa 

maruz kalması halinde yoksun kaldığı haklarını talep edebilir. Fakat iĢçinin iĢlemin 

ayrımcı olduğunun ve bu sebeple hukuka aykırı olduğunun tespiti ile hükümsüzlüğüne 

karar verilmesine iliĢkin açacağı davada hakkı olan iĢlemin kendisine uygulanmasını 

talep etmesi söz konusu olmaz. Bu iki isteğin bir arada istenebilmesi için eda davasının 
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açılması gerekmektedir. Zira hukukumuza göre eda davasının açılabildiği hallerde tespit 

davası açılamaz. Bununla beraber henüz uygulanmamıĢ fakat uygulanması halinde 

eĢitsizlik yaratacak bir iĢlemin tespitini istemek mümkündür
561

. Ayrımcılık yaratan 

hukuki iĢlemin uygulanması halinde eĢit olmayan durumun eĢit hale getirilebilmesi için 

iĢlemin hükümsüzlüğüne karar verilmesi yeterli değildir. Bu bağlamda henüz 

uygulanmamıĢ bir hukuki iĢlemin hükümsüzlüğüne karar verilmesi eĢitsizliği ortadan 

kaldıracağından, uygulanmamıĢ iĢlemin hükümsüzlüğü istenebilir. ĠĢlem uygulanmıĢ ise 

doğrudan hükümsüzlüğe karar verilmesinin yanında diğerlerine uygulanan iĢlemin 

ayrımcılığa maruz kalan kiĢiye de uygulanması halinde eĢitsizlik ortadan kalkacaktır
562

. 

ġayet iĢ sözleĢmesinin bir kısmında ayrımcılık yaratacak düzenlemeler yer alıyorsa bu 

durumda bütün sözleĢmenin hükümsüz kabul edilmesi yerine BK. md.20/f.2 gereği 

ayrımcılık yaratan düzenlemelerin hükümsüz sayılması, sözleĢmenin kalan 

hükümlerinin ise geçerli sayılması gerekir
563

. 

Ayrımcılık yaratan iĢlemin geçersiz sayılması dıĢında, iĢ güvencesine tabi bir iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin cinsiyeti sebebiyle feshedilmesi halinde de ĠĢ K. md.18’e göre o fesih 

geçersiz sayılacaktır. 

b. Eda Davası 

Eda davasında davacı davalının bir iĢi yapmasını, bir Ģeyi vermesini ya da bir iĢi 

yapmamaya mahkûm edilmesini ister
564

. Eda davası ile ayrımcı uygulama iĢçiye 

uygulanmasa idi, iĢçi hangi halde olacaksa bunun sağlanması talep edilir. Yani bu dava 

ile iĢçi kendisine eĢit davranılması istemez. Zira eĢit davranma, hakkın doğumunu 

sağlayan bir ilkedir. KiĢilere bu ilkenin uygulanması hususunda talep hakkı vermez
565

.   

Ayrımcı uygulama parasal bir hakka iliĢkin ise eda davasının kolaylıkla 

uygulanabileceği açıktır. ĠĢçi ayrımcı uygulama sonucu mahrum kaldığı parasal hakları 

dava yolu ile talep edebilecek ve davayı kazanması halinde kendisi ile eĢit durumda 
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olanlarla aynı duruma getirilmesini iĢverenden isteyebilecektir. Fakat ayrımcı uygulama 

iĢverenin yönetim hakkına iliĢkin ise her ne kadar kural olarak eda davası açılarak bir 

Ģeyin yapılmasının ya da yapılmamasının istenebileceği ise de
566

  Yargıtay aksi yönde 

kararlar
567

 vermiĢtir. Yargıtay bir kararında
568

 iĢverenin yönetim hakkına giren 

konularda zorlayıcı kararlar verilmesinin mümkün olmadığını ifade etmiĢtir. Sözgelimi 

iĢveren kadın iĢçiyi sırf kadın olması sebebiyle eğitimlere göndermiyorsa ve bu imkanı 

erkek iĢçiye tanıyorsa bu halde eda davası açılarak iĢverenin bu eğitimlere kadın iĢçiyi 

göndermesi yönünde bir hüküm kurulamaz.  Sadece iĢverenin iĢleminin hukuka aykırı 

olduğuna karar verilir. ĠĢverenin iradesi yerine geçecek bir hüküm tesis edilemez
569

. 

Mahkeme burada iĢlemin hukuka aykırılığını tespit edecektir. Fakat iĢvereni karara 

uymaya zorlayacak bir mekanizma yoktur. Sadece bu hukuka aykırı durumun devam 

ettirilmesi halinde tazminat ödenmesi söz konusu olur
570

.  

Yargıtay’ın kararlarına rağmen bazı hallerde iĢverenin yönetim hakkının 

sınırlandırılması söz konusu olabilecektir. Söz gelimi iĢyerinde sadece kadın iĢçilerin 

üstü aranıyorsa iĢçiler saldırının önlenmesi davası açarak (MK. md. 25) bunu 

engelleyebileceklerdir. Bu dava iĢverenin yönetim hakkını sınırlayan bir eda davası 

olarak nitelendirilmektedir
571

. Diğer taraftan Yargıtay’ın tutumundan
572

 farklı olarak bir 

yazara
573

 göre ĠĢ K. md.5/f.6 kapsamında ayrımcılığa uğrayarak terfi ettirilmeyen iĢçi 

terfi ettirilmesini isteyebilmelidir. 

c.  Maddi ve Manevi Tazminat 

Daha önce de değindiğimiz gibi ĠĢ K. md.5/f.6’da iĢ iliĢkisinin kurulma aĢamasından 

bahsedilmemiĢtir. Her ne kadar iĢ iliĢkisinin kurulma aĢamasında cinsiyet ya da gebelik 
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nedeniyle doğrudan ya da dolaylı ayrımcılık yapılmaması gerektiği düzenlenmiĢse de 

buna aykırı davranılması yaptırıma bağlanmamıĢtır. Bu sebeple iĢ iliĢkisinin kurulma 

aĢamasında, haksız fiil sorumluluğundan daha lehe olan ve kaynağını dürüstlük 

kuralından alan culpa in contrahendo sorumluluğunun söz konusu olacağı kabul 

edilmektedir. Bu sayede sözleĢmeye dayalı sorumluluk hükümleri uygulanabilecektir. 

Culpa in contrehendo esası gereği, ayrımcılığa maruz kalan kiĢi haksız fiil 

hükümlerinden farklı olarak iĢverenin kusurunu ispat etmek zorunda kalmayacaktır. 

Tazminat davası on yıllık zamanaĢımına tabidir (BK md.125). Tazminatın kapsamı ise 

zarara uğrayanın menfi
574

 zararıdır
575

.  

Culpa in contrahendo sorumluluğuna göre sözleĢme kurulmadan önceki dönemde 

tarafların bir takım davranıĢ kurallarına uyması gerekmektedir. Taraflar arasında 

kaynağını dürüstlük kuralından alan bir güven iliĢkisi kurulmaktadır. Bu sorumluluk 

uyarınca tarafların görüĢme aĢamasında yanlıĢ bilgi vermemek, elveriĢsiz koĢullar 

yaratmamak gibi yükümlülükleri bulunmaktadır. Bu yükümlülüklere aykırı davranılması 

halinde sözgelimi adayın iĢe alınacağı hususunda bir güven yaratılmıĢ ve daha sonra sırf 

cinsiyeti sebebiyle aday iĢe alınmamıĢsa ve aday bu güvene bağlı olarak bir takım 

harcamalar yapmıĢsa bunların tazmini istenebilecektir. ĠĢ görüĢmeleri sırasında culpa in 

contrahendo sorumluluğuna aykırılık halinde maddi tazminatın yanı sıra manevi 

tazminat istenmesi de mümkündür (BK. md 49). Zira kiĢinin cinsiyeti sebebiyle bir iĢe 

istihdam edilmemesi onun kiĢilik haklarını zedeleyen bir durumdur. ĠĢ görüĢmeleri 

sırasında ayrımcılık yapılması ayrıca adayın herhangi bir ayrımcılık yapılmayacağına 

iliĢkin güvenini de zedeler
576

. 

ġayet iĢveren verdiği iĢ ilanında açıkça belirli bir cinsiyet aradığını belirtmiĢ ise -erkek 

avukat aranıyor gibi- ve buna rağmen kadın avukat iĢ için baĢvuruda bulunmuĢ ve 

baĢvurusu reddedilmiĢ ise burada culpa in contrahendo hükümlerine baĢvurulamaz. Bu 

durumda baĢvuran kiĢinin ayrımcılık yapılmayacağına dair güveninden 

bahsedilemeyeceğinden culpa in contrahendo sorumluluğu doğmaz. Fakat iĢin 
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niteliğinin gerektirmemesine rağmen verilen ayrımcı ilana karĢı kiĢi BK. md. 41 ve md. 

49 uyarınca maddi ve manevi zararlarının tazmini isteyebilir
577

. 

ĠĢ iliĢkisinin devamı sırasında maddi-manevi tazminat istenip istenmeyeceğine 

değinmek gerekirse; ĠĢ Kanunu madde 5 fıkra 6’da iĢçinin yoksun kaldığı hakları talep 

edebileceği de düzenlenmiĢtir. Bu bağlamda, iĢ iliĢkisinin devamında ya da sona 

erdirilmesinde ayrımcılığa maruz kalan iĢçinin malvarlığında bir azalma meydana 

geliyor ya da kiĢilik hakları zedeleniyorsa –kapıda yalnızca kadın iĢçilerin kontrol 

edilmesi gibi- iĢçi BK. md 49’un Ģartları oluĢmuĢ ise manevi ve yine Ģartları oluĢmuĢ ise 

BK. md. 96’ya göre maddi tazminat isteyebilir
578

.  ĠĢ iliĢkisi devam ederken ayrımcılığa 

maruz kalan kiĢinin haksız fiil hükümleri yerine sözleĢmeye aykırılığa dayanması hem 

daha önce dayandığımız gibi iĢçinin lehine olduğu için hem de iĢverenin eĢit davranma 

borcunun sözleĢmeden kaynaklanması sebebiyledir
579

. 

d. Ayrımcılık Tazminatı 

aa. Genel Olarak 

Ayrımcılık tazminatı ĠĢ Kanunu md.5/f.6’da düzenlenmiĢtir. Bu düzenlemeye göre “ĠĢ 

iliĢkisinde veya sona ermesinde yukarıdaki fıkra hükümlerine aykırı davranıldığında 

iĢçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan baĢka yoksun bırakıldığı 

haklarını da talep edebilir. 2821 sayılı Sendikalar Kanununun 31 inci maddesi hükümleri 

saklıdır”. Maddeden açıkça anlaĢıldığı ve daha önce de değindiğimiz üzere iĢ iliĢkisi 

kurulmadan önceki dönem yaptırıma bağlanmamıĢtır
580

. Tazminat için iĢ iliĢkisinin sona 

erdirilmesi gerekmez. ĠĢ iliĢkisi devam ederken bir ihlal meydana gelirse yine tazminat 

istenebilecektir. Ayrımcılık tazminatının hukuki niteliği medeni cezadır. Yani zarar 

karĢılığı görülen gerçek bir tazminat değildir
581

. 

Tazminat çıplak ücret üzerinden hesaplanır. Kanunun gerekçesinde bu durum 

“Maddenin altıncı fıkrasında hukuki yaptırım olarak öngörülen iĢçinin "dört aya kadar 
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ücreti tutarındaki" tazminat için esas olacak ücret "asıl ücret" olup, ücretin ekleri olan 

ikramiye, prim ve paraya iliĢkin sosyal yardımlar buna dahil değildir” Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir. Ayrımcılık tazminatı doğrudan ya da dolaylı fark etmeksizin maddede 

düzenlenen tüm ayrımcılık halleri için geçerlidir. ĠĢverenin niyeti tazminat miktarının 

belirlenmesinde önemlidir. Ġhlalin boyutuna göre tazminat miktarına hakim karar verir. 

Teknik anlamda bir tazminat olmamasından bahisle, iĢçi herhangi bir zarara uğramasa 

bile ĠĢ K. md.5/f.6’ya dayanarak tazminat talep edebilir. Tazminata iliĢkin düzenlemeler 

nispi emredici niteliktedir. Dolayısıyla iĢçi yararına iĢ sözleĢmesi ya da toplu iĢ 

sözleĢmesi ile arttırılabilir
582

. 

Maddede yer alan ayrımcılık tazminatının sınırı eleĢtirilmektedir. Ayrımcılığın 

önlenmesi için bir üst sınırın belirlenmesinden ziyade alt sınır konması kanımızca da 

daha yerindedir. Avrupa Birliği mevzuatında (76/207, 2000/73 ve 2006/54 sayılı 

yönergelerde) da tazminatın üst sınırının belirlenmemesi gerektiği ifade edilmektedir. 

Avrupa Birliği müktesebatı ile uyum içinde tazminatın üst sınırının kaldırılması 

gerekmektedir
583

. 

bb. Ayrımcılık Tazminatının ĠĢ Güvencesi ve Kötü Niyet Tazminatlarıyla ĠliĢkisi 

ĠĢ Kanunu md. 17/f.6’da kötü niyet tazminatı düzenlemiĢtir. Buna göre iĢ güvencesine 

tabi olmayan iĢçilerin iĢ sözleĢmesinin, fesih hakkının kötüye kullanılarak sona 

erdirildiği durumlarda iĢçiye bildirim süresinin üç katı tutarında tazminat ödenir. 

Kötü niyet tazminatı ayrımcılık tazminatı gibi medeni ceza olarak adlandırılmaktadır
584

. 

Bu iki tazminat da iĢ sözleĢmesinin feshinde gündeme geleceğinden, birbiri ile olan 

iliĢkileri incelenmelidir. 

Ġlk olarak belirtmek gerekir ki kötü niyetin varlığından bahsedilen her hal ayrımcılık 

olarak nitelendirilemez. Fakat ayrımcılık yaratan haller de kötü niyetin varlığından söz 
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edilir
585

. Örneğin, iĢçi mevzuattan doğan haklarını talep için dava açarsa ve bu sebeple 

iĢveren iĢçiyi iĢten çıkartırsa burada ayrımcılık yoktur fakat kötü niyetli fesih söz 

konusudur. Diğer taraftan iĢçinin sırf cinsiyeti ya da gebeliği sebebiyle iĢ sözleĢmesinin 

feshedilmesi hem ayrımcılık hem de kötü niyetli fesih oluĢturur. Bu örneklerden de 

anlaĢılacağı gibi belirtmek gerekir ki ayrımcılık tazminatı ile kötü niyet tazminatı her 

zaman aynı nedenlerin sonucunda hükmedilen tazminatlar değildir
586

. Her ne kadar ĠĢ 

Kanunu md.5/f.1’de “ve benzeri sebeplerle” ayrımcılık yapılamayacağından bahsedilse 

de bu benzeri sebeplerin maddede sayılan ayrımcılık yasaklarının niteliğinde olması 

gerekmektedir. Örneğin iĢveren aleyhine mahkemeye baĢvurmak ve benzeri sebepler 

kapsamında değildir
587

.  

Ayrımcılık oluĢturan bir nedenle sözleĢmesi sona erdirilen iĢçinin hem ayrımcılık hem 

de kötü niyet tazminatı isteyip isteyemeyeceği konusunda bir yazara
588

 göre iki 

tazminattan birinin tercih etmesi durumunda, ayrımcılığı önleme daha zor olacaktır. 

Hâlbuki her iki tazminatın da ödeneceği kabul edilirse daha fazla tazminata mahkûm 

olunabileceğinden ayrımcılığı önlemek adına daha elveriĢi bir uygulama olacaktır. 

Kanımızca bu düĢünceyle ayrımcılık tazminatına getirilen üst sınırın sakıncaları 

önlenmek istenmektedir. Bununla birlikte yine bu görüĢe göre ĠĢ Kanunu md.5’de iĢ 

iliĢkisi sona eren hallerde ayrımcılık tazminatı istenebileceği düzenlenmiĢtir. Ayrımcılık 

oluĢturan bir nedenle iĢ sözleĢmesinin feshedildiği her hal kötü niyet oluĢturacağından 

kanun koyucunun iradesinin de iki tazminatın birlikte istenebileceği yönünde olduğu 

söylenebilir. Diğer taraftan ĠĢ Kanunu md.5/f.6’da sadece Sendikalar Kanunu md.31 

saklıdır denerek diğer tazminatlar kapsam dıĢında tutulmuĢtur. Ayrıca kötü niyet 

tazminatı ve ayrımcılık tazminatının hukuki dayanakları farklıdır. Bu gibi sebeplerle bir 

görüĢe
589

 göre kötü niyet tazminatı ile ayrımcılık tazminatı birlikte istenebilir.  

Bir baĢka görüĢ
590

 uyarınca kötü niyetli feshin nedeni aynı zamanda ayrımcılık oluĢturan 

bir hal ise bu iki tazminata birlikte hükmedilmemelidir. Lehe olan tazminat iĢçi 

tarafından tercih edilmelidir. Fakat feshin birden çok nedeni varsa ve bunlardan biri kötü 
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niyetli feshin Ģartlarını oluĢtururken diğerleri ayrımcılık nedeni ise bu halde iki 

tazminata da hükmedilebilecektir
591

. Diğer bir görüĢ
592

 ise bu halde kötü niyet 

tazminatının ödenmesi gerekmektedir. Çünkü md.5,  md.17’ye göre daha genel nitelikte 

bir düzenlemedir ve ayrımcılık tazminatı tutarı bildirim süresi 6 ya da 8 hafta olan iĢçiler 

için daha azdır. Dolayısıyla, aynı konu için her iki tazminata hükmedilmesinin mümkün 

olmaması ve tazminatlardan birinin tercih edilmesi gibi bir düzenlemenin de mevzuatta 

yer almaması sebebiyle kötü niyet tazminatına hükmedilmelidir. Biz fikrimizi iĢ 

güvencesi tazminatına iliĢkin duruma değindikten sonra belirteceğiz. 

ĠĢ güvencesine tabi bir iĢçinin iĢ sözleĢmesi, geçerli bir nedenle sonlandırılmazsa ve 

iĢçinin iĢe iadesine karar verilirse, iĢverene iĢçiyi iĢe baĢlatmak ya da baĢlatmamak 

konusunda bir seçim hakkı tanınmıĢtır. ĠĢveren iĢe iade kararından sonra iĢçiyi iĢe kabul 

ederse burada iĢ güvencesi tazminatı istenemeyecekse de Ģartların sağlanması halinde 

ayrımcılık tazminatı istenebilecektir
593

. ĠĢ K. md.21’e göre iĢveren iĢçiyi iĢe baĢlatmazsa 

bu durumda iĢ güvencesi tazminatı ödemekle yükümlü olur
594

. ĠĢte iĢ güvencesine tabi 

bir iĢçinin iĢ sözleĢmesi ayrımcılıkla sonlandırılır ve iĢverende bu geçersiz fesih 

neticesinde hükmedilen iĢe iade kararına rağmen iĢçiyi iĢe baĢlatmazsa, bu durumda iĢ 

güvencesi tazminatı ile ayrımcılık tazminatının birlikte istenip istenemeyeceği sorusu 

gündeme gelecektir. 

Kötü niyet tazminatında olduğu gibi iĢ güvencesi tazminatına hükmedilecek nedenlerle 

ayrımcılık tazminatına hükmedilmesine neden olacak sebepler birbirinden farklıdır. Her 

ne kadar ayrımcılık oluĢturan bir nedenle, iĢ sözleĢmesinin feshedildiği her hal iĢ 

sözleĢmesinin geçerli olmadan feshedilmesi anlamına gelse de, geçerli olmayan her 

neden ayrımcılık oluĢturmaz. Dolayısıyla her iki tazminatın aynı alana iliĢkin 

düzenlemeler olduğu söylenemez. Bir görüĢe
595

 göre iĢ güvencesi tazminatının amacı 

geçerli olmayan nedenlerle iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçinin usulüne uygun baĢvurusuna 

rağmen iĢverence iĢe baĢlatmaması halinde geçersiz feshi yaptırıma bağlamaya 

                                                 
591

 ODAMAN, s. 36. 
592

 ÇELĠK, Nuri, “ĠĢçilerin ĠĢten Çıkarılmalarında Ġhbar Ve Kıdem Tazminatı DıĢında Ġsteyebilecekleri 

Tazminatlara ĠliĢkin sorunlar”, Legal ĠĢ Hukuku Ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi (AnılıĢ: Tazminat), Cilt:4, 

Sayı:14, Ġstanbul 2007, s.489; ayrıca bak. KAYA, s. 170; YENĠSEY-DOĞAN, EĢitlik Ġlkesi, s.81. 
593

 ODAMAN, s. 38. 
594

 MOLLAMAHMUTOĞLU, s. 765. 
595

 BAYSAL, s. 83; ODAMAN, s. 38; MOLLAMAHMUTOĞLU, s. 555; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s. 417; 

YENĠSEY-DOĞAN, EĢitlik Ġlkesi, s.78; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.335. 



 155 

iliĢkindir. Ayrıca iĢ güvencesi tazminatına hükmedilmesi için mutlaka geçersiz bir 

nedenle sözleĢmesinin feshedilmesi gerekmez. Fesih usullerine uyulmadan sözleĢmenin 

feshedilmesi halinde de bu tazminata hükmedilebilir. Ayrımcılık tazminatı ise ayrımcı 

davranıĢın yaptırıma bağlanmasıdır. Bu sebeple bu görüĢe göre bu iki tazminat birlikte 

istenebilir. BaĢka bir görüĢe
596

 göre ise iĢ güvencesi hükümlerine dayanılacaksa 

ayrımcılık tazminatı istenemez. Zira aynı fiil dolayısıyla iki kere cezalandırılmak adil 

değildir. Türk Ceza Kanunu md. 44 bu noktada yol göstericidir. Dolayısıyla daha fazla 

getirisi olan tazminat tercih edilmelidir. 

Gerek ĠĢ Kanunu md.5/f.6’daki sadece sendikal nedenleri ayrı tutan düzenlemeden 

gerekse md.5’te iĢ iliĢkisinin sonlandırılmasında ayrımcılık tazminatı istenebileceğine 

iliĢkin düzenlemeden yola çıkıldığında kanımızca iĢ güvencesi ve kötü niyet tazminatı 

ile ayrımcılık tazminatı birlikte istenebilir. Her Ģeyden önce, izah ettiğimiz gibi iĢ 

güvencesi tazminatı, ayrımcılık tazminatından çok daha farklı esaslara dayanmaktadır. 

Diğer taraftan iĢ güvencesine tabi olmayan iĢçinin ayrımcılık nedeni ile sözleĢmesinin 

süreli olarak sonlandırdığı her halde kötü niyetin varlığından söz edilir. Bizce kötü niyet 

tazminatında fesih hakkına yönelen bir koruma mevcuttur. Yani feshin meĢru nedenler 

yapılmaması halinde iĢveren tazminatla yükümlü tutulmuĢtur. Ayrımcılıkta ise kiĢi ya 

da kiĢilere yönelen bir koruma mevcuttur. Yani bir kiĢi ya da bir grubun kiĢiliklerinden 

kaynaklanan bir nedenle ayrımcı bir davranıĢa maruz kalması engellenmek 

istenmektedir. Dolayısıyla maddelerin birlikte yorumundan ayrımcılık tazminatı ve kötü 

niyet tazminatının da birlikte istenebileceği sonucu çıkmaktadır. Bununla birlikte iki 

farklı tazminat ödenmesi ayrımcılığın önlenmesi konusunda da yardımcı olacaktır. Bu 

konudaki fikir ayrılıklarının giderilmesi bakımından bir yazar
597

 tarafından da ifade 

edildiği gibi, ayrımcılık tazminatına iliĢkin üst sınırın kaldırılması ve fesihte Ģartlara 

göre ileri sürülebilecek iĢ güvencesi tazminatı, kötü niyet tazminatı ve ayrımcılık 

tazminatının uyumlu hale getirilerek yeniden düzenlenmesi yerinde olacaktır. 
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        cc. Cinsel Tacizde Ayrımcılık Tazminatı 

ĠĢveren tarafından gerçekleĢtirilen cinsel taciz ayrımcılık oluĢturduğu için iĢçi diğer 

hakları ile birlikte ĠĢ K. md.5 uyarınca ayrımcılık tazminatı isteme hakkına da sahiptir. 

Cinsel tacizin önlenmesi adına cinsel taciz halinde daha yüksek bir tazminat verilmesine 

iliĢkin bir düzenlemenin yapılması önerilmektedir
598

. Kanımızca da cinsel tacize iliĢkin 

açık bir düzenlemenin ĠĢ K.’da yer alması ve etkili bir yaptırıma bağlanması 

gerekmektedir. 

ĠĢveren dıĢında bir üçüncü kiĢi ya da baĢka bir iĢçi tarafından cinsel taciz 

gerçekleĢtirilmiĢse iĢverenin tazminat ödeyip ödemeyeceği konusunda bu durumu bilip 

bilmemesine göre bir ayrıma gidilmelidir. ġayet cinsel tacizden iĢveren haberdar edilmiĢ 

ve buna rağmen gereken tedbirleri almamıĢsa bu durumda iĢveren de cinsel tacizin bir 

parçası olur ve ondan ayrımcılık tazminatı istenebilir. ĠĢveren gereken tedbirleri alarak 

cinsel tacizin önlenmesi konusunda yapılacak her Ģeyi yapmıĢsa, bu halde iĢverenden 

tazminat istenemez. ĠĢ K. md.5’in muhatabı iĢverendir. Yani iĢveren eĢit davranmak ve 

ayrımcılık yapmama yükümlülüğü altındadır. Dolayısıyla iĢvereni haberdar olmadığı bir 

cinsel tacizden ya da bir diğer iĢçinin yaptığı cinsel tacizden sorumlu tutmak mümkün 

değildir
599

.  

Daha önce iĢveren vekilinin hukuki sorumluluğunun bulunmadığına değinilmiĢtir. 

ĠĢveren vekilinin yaptığı iĢlemler doğrudan iĢverenin Ģahsında hüküm ve sonuç 

doğurmaktadır. Bu sebeple iĢveren vekilinin iĢçiye yaptığı cinsel taciz sebebiyle 

ayrımcılık tazminatı iĢverenden istenebilecektir
600

. 

e. ĠĢ Görmekten Kaçınma 

Ayrımcılığa maruz kalan iĢçinin iĢ görmekten kaçınabileceği kabul edilmektedir
601

. 

Fakat iĢçi ancak ayrımcılık yasaklarına aykırı olarak yapılması istenen o iĢ için iĢ 

görmekten kaçınılabilir ve bunun için de o iĢi görmesinin artık kendinden beklenemez 

hale gelmesi gerekmektedir. Örneğin kimsenin yapmak istemediği iĢler sürekli kadın 

iĢçiye yaptırılıyorsa bu durumda iĢveren yönetim ve talimat verme hakkını Medeni 
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Kanun md.2’ye aykırı olarak kullanmıĢ olur
602

. Bu durumda da kadın iĢçi iĢ görmekten 

kaçınabilecektir. 

ĠĢ görmekten kaçınma hakkı ĠĢ Kanunu md.34’te ücreti ödenmeyen iĢçinin iĢ görmekten 

kaçınabileceğine iliĢkin olarak düzenlenmiĢtir. Fakat eĢit davranma ilkesine aykırı 

davranıĢlar ve ayrımcılık yasaklarını ihlaller bu madde kapsamında değerlendirilemez. 

Zira md. 34’te karĢılıklı borç yükleyen bir sözleĢmede taraflardan birinin borcunu yerine 

getirmediği bir hal düzenlenmiĢtir. Yani birbirini karĢılayan borçların varlığına ihtiyaç 

vardır ki bu iĢ görme borcu ve ücret ödemedir. ĠĢveren cinsiyet ayrımcılığı yaparak 

iĢçiye ücret ödemezse iĢçi md.34’e dayanabilecekse de ayrımcı talimatlar ve 

uygulamalar için bu maddeye baĢvurulamaz. Çünkü iĢ görme borcundan ve ücret 

ödemeden farklı olarak, eĢit davranma borcu bir yan borçtur
603

. Dolayısıyla eĢit 

davranma borcuna aykırılık hallerinde iĢ görmekten kaçınma Borçlar Kanunu md. 

325’e
604

 göre olacaktır. Madde alacaklı temerrüdüne iliĢkindir. Alacaklı temerrüdü, 

alacaklının ifayı haklı sebep olmaksızın kabul etmemesi, ifanın gerçekleĢmesi için kendi 

yapması gereken Ģeyleri yapmaması ya da kendisine düĢen hazırlık fiillerini yapmaması 

hallerinde söz konusu olur. Borçlar Kanunu md. 325 uyarınca iĢverenin temerrüde 

düĢmesi halinde iĢçi iĢ görmekten kaçınabilir ve buna rağmen ücrete hak kazanır
605

.  

ĠĢverenin ayrımcılık yasaklarına uygun davranması gerekirken bunu yapmaması kendi 

yapması gereken bir Ģeyi yapmadığı anlamına gelir yani bu halde iĢveren temerrüde 

düĢer. Zira iĢverenin iĢçiyi gözetme borcu vardır. Bu borç gereği iĢveren iĢçiyi ruhen ve 

fiziken korumalıdır. Ayrımcı uygulamaların, talimatların ya da davranıĢların var olduğu 

bir ortamda iĢçinin en önce kiĢilik hakları zarar görür ve dolayısıyla iĢverenin iĢçiyi 

gözetme borcunu yerine getirdiğinden yani yapması gereken bir Ģeyi yaptığından söz 

edilemez. Bu sebeple de iĢveren temerrüde düĢer
606

. Söz gelimi iĢçiden cinsel cazibesini 
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kullanarak erkek müĢterilere daha yakın davranması istenmiĢse, iĢçi bu talimata 

uymayarak bu iĢi görmekten kaçınabilir
607

. 

ĠĢçi iĢ görmekten kaçınacaksa, kaçınmaya neden olan sebebin ayrımcılık yaratıp 

yaratmayacağını iyi belirlemelidir. Çünkü iĢçinin iĢ görmekten kaçınması halinde 

iĢveren iĢ sözleĢmesini feshedebilir. Yargılama sırasında ayrımcılık yasaklarının ihlal 

edilmediği tespit edilirse ve dolayısıyla iĢçinin ortada bir neden olmaksızın iĢ görmekten 

kaçındığı belirlenirse fesih geçerli hale gelir
608

. Fakat gerçekten ayrımcılık yaratan bir 

uygulama, talimat ya da davranıĢ söz konusu ise ve bu sebeple iĢçi iĢ görmekten 

kaçınmıĢsa bu halde iĢveren iĢ sözleĢmesini haklı nedenle ya da süreli fesih yoluyla 

feshedemez. ġayet feshederse duruma göre haksız fesih, geçersiz fesih ya da fesih 

hakkının kötüye kullanılması söz konusu olacaktır
609

. 

f. ĠĢçinin ĠĢ SözleĢmesini Fesih Hakkı 

ĠĢ Kanunu madde 24/II’ye göre iĢveren iĢçisine cinsel tacizde bulunur veya iĢçi diğer bir 

iĢçi tarafından ya da üçüncü bir kiĢi tarafından iĢyerinde cinsel tacize uğrar ve bunu 

iĢverene bildirmesine rağmen iĢveren gereken önlemleri almazsa, bu durumda iĢçi iĢ 

sözleĢmesini haklı nedenle feshedebilir. ĠĢveren iĢçiyi gözetme borcu gereği onun Ģahıs 

varlığını ve vücut bütünlüğünü korumalı iĢçinin kiĢilik haklarına saygı gösterilen, ahlaka 

uygun, güvenilir bir ortamda çalıĢmasını sağlamalıdır
610

. Cinsel taciz tüm bu 

sayılanların ihlali anlamına gelmektedir. ĠĢverenin gereken tedbirleri almaması ya da 

bizzat cinsel tacizde bulunması bu sebeple iĢçiye iĢ sözleĢmesini haklı olarak feshetme 

hakkı verir. Bu konuya iliĢkin bilgiler daha önce verildiğinden aynı noktalara burada 

değerlendirilmeyecektir. 

ĠĢ Kanunu madde 24 e bendine göre de iĢveren iĢçinin ücretini kanun hükümleri veya 

sözleĢme Ģartlarına uygun olarak hesap etmez veya ödemezse bu halde de iĢçinin 

sözleĢmeyi haklı nedenle fesih hakkı vardır. Sözgelimi sırf cinsiyeti sebebiyle kanuna ya 

da sözleĢmeye aykırı bir ücret belirlemesi yapılıyorsa iĢçi sözleĢmesini haklı nedenle 
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feshedebilir
611

. Ayrıca iĢverenin eĢit davranma borcuna aykırı davranarak iĢ Ģartlarının 

uygulamazsa iĢçi ĠĢ Kanunu md.24/II-f gereği sözleĢmeyi feshedebilir
612

. Bunlar dıĢında 

md.24/II-f’ye girebilecek kapsamda ve ağırlıkta olan her hal iĢçiye iĢ sözleĢmesini fesih 

hakkı verir. 

2. Cezai Yaptırımlar 

Türk Ceza Kanunu madde 122’de ayrımcılık suçu
613

 düzenlenmiĢtir. Bu düzenlemeye 

göre “KiĢiler arasında dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasî düĢünce, felsefî inanç, din, mezhep 

ve benzeri sebeplerle ayırım yaparak; a) Bir taĢınır veya taĢınmaz malın satılmasını, 

devrini veya bir hizmetin icrasını veya hizmetten yararlanılmasını engelleyen veya 

kiĢinin iĢe alınmasını veya alınmamasını yukarıda sayılan hâllerden birine bağlayan; c) 

KiĢinin olağan bir ekonomik etkinlikte bulunmasını engelleyen, kimse hakkında altı 

aydan bir yıla kadar hapis veya adlî para cezası verilir. 

Ayrımcılık suçunun faili Ceza Kanunundaki düzenlemeye göre tüzel kiĢiler olamaz 

ancak gerçek kiĢiler olabilir. Zira TCK madde 60’da madde 122’ye değinilmediğinden 

ayrımcılık suçunu iĢleyen tüzel kiĢilere güvenlik tedbiri uygulanması mümkün değildir. 

Bu sebeple bir Ģirket ayrımcılık yaratacak uygulamaları benimserse idareciler ya da 

temsilciler hakkında yaptırım uygulanabilecekken, Ģirket hakkında bir güvenlik tedbiri 

uygulanması mümkün değildir
614

. 

Düzenlemede kiĢinin iĢe alınmasında ya da alınmamasında veya ekonomik bir faaliyette 

bulunmasında ayrımcılık yapılmasının ayrımcılık suçunu oluĢturacağı düzenlenmiĢtir. ĠĢ 

Kanunu md. 99’da ĠĢ Kanunu md.5’e aykırı davranılması halinde idari para cezasına 

hükmedileceği düzenlenmiĢtir. 5326 sayılı Kabahatler Kanunu md. 15/f.3’e göre, bir fiil 

hem kabahat hem de suç oluĢturuyor ise sadece suçtan dolayı yaptırım uygulanır. Bu 

sebeple TCK md.122 kapsamına giren bir suç için ĠĢ K. md.99 ayrıca uygulanmaz. 
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Suç kasıtla iĢlenmelidir yani bu suç taksirle iĢlenemez. Diğer taraftan maddede sayılan 

“dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasî düĢünce… ve benzeri nedenlerle” bu suçun iĢlenmesi 

gerekmektedir. Suçun oluĢması için belirli nedenlere dayanan saik arandığından suçun 

olası kasıt ile iĢlenmesi de mümkün değildir
615

. Dolaylı ayrımcılıkta iĢveren ya da 

iĢveren vekilinin ayrımcılık yapma niyeti ile hareket etmemesi sebebiyle TCK md. 122 

kapsamında sorumlu tutulmaları mümkün değildir
616

. 

Failin tek bir hareketle birden fazla kiĢiye karĢı ayrımcılık suçunu iĢlemesi halinde 

zincirleme suç meydana gelir ve buna göre TCK madde 43/f.2 uygulanarak ceza 

artırımına gidilir. TCK madde 122’de hapis veya adli para cezası yaptırım olarak 

düzenlenmiĢtir. Yani seçimlik yaptırım düzenlenmiĢtir. Adli para cezasına iliĢkin alt ya 

da üst sınır düzenlenmediğinden TCK madde 52’ye göre belirleme yapılacaktır. Suçun 

kovuĢturması re’sen gerçekleĢtirilecektir. Bu suç sulh ceza mahkemesinin görev alanına 

girmektedir
617

.  

Ceza Kanununda yer alan bu madde caydırıcı olmaması sebebiyle eleĢtirilmektedir
618

. 

Tüzel kiĢilerin kapsam dıĢında olması ve bu sebeple özellikle sistematik bir Ģekilde 

ayrımcılık yapan tüzel kiĢilere yaptırım uygulanamaması önemli bir eksikliktir. Ayrımcı 

uygulamaların önlenmesi adına bu eksikliğin giderilmesi gerekmektedir
619

.  

Cinsel taciz ve cinsel saldırı suçuna daha önce değinildiğinden burada tekrar 

değinilmeyecektir. 

3. Ġdari Yaptırımlar 

ĠĢ Kanunu madde 99/f.1-a’ya göre ĠĢ Kanunu madde 5’e aykırı davranan iĢveren veya 

iĢveren vekili bu durumdaki her iĢçi için idari para cezasına çarptırılır. Ayrımcıkla 

mücadele para cezası arttırılmalı ya da iĢyeri kapatma cezası verilmelidir
620

. ĠĢ Kanunu 

madde 99’da öngörülen bu idari yaptırıma itiraz için Kabahatler Kanunu md.3’ün 
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gereği, aynı kanunun 27. maddesine göre tefhim ya da tebliğ tarihinden itibaren 15 gün 

içinde, yetkili sulh ceza mahkemesine baĢvurulur.  

B. Ġspat Yükü 

1. Genel Olarak 

ĠĢ Kanunu madde 5’in son fıkrasına göre  “20’nci madde hükümleri saklı kalmak üzere 

iĢverenin yukarıdaki fıkra hükümlerine aykırı davrandığını iĢçi ispat etmekle 

yükümlüdür. Ancak, iĢçi bir ihlalin varlığı ihtimalini güçlü bir biçimde gösteren bir 

durumu ortaya koyduğunda, iĢveren böyle bir ihlalin mevcut olmadığını ispat etmekle 

yükümlü olur”. 

ĠĢ Kanununun gerekçesinde belirtildiği gibi Avrupa Birliği mevzuatına uyum 

sağlanabilmesi ispata iliĢkin özel bir düzenleme yapılmıĢtır. Avrupa Birliği mevzuatında 

ayrımcılığa iliĢkin düzenlemelerin yapılmasıyla ayrımcılık yapıldığı iddiası ile davalar 

açılmaya baĢlanmıĢ fakat ayrımcılığın ispatı zor olduğundan davaların çoğu 

baĢarısızlıkla sonuçlanmıĢtır. Bunun üzerine komisyon ispata iliĢkin özel bir 

düzenlemeye gidilmesi gerektiğine karar vermiĢtir. Kısaca Adalet Divanının 

ayrımcılığın ispatında kabul ettiği yola değinmek gerekirse; davacı öncelikle ayrımcılığa 

maruz kaldığını yeterli Ģekilde ortaya koyan vakıaları sunmalıdır. Bu aĢamadan sonra 

davalı ayrımcılığın objektif bakımdan meĢru olduğunu ispat etmelidir. Bu söz konusu 

farklı uygulamanın aslında haklı bir temele dayandığına iliĢkindir
621

. 

 ĠĢ Kanunu madde 5’te 20. maddenin saklı kaldığından söz edilmiĢtir. Bu sebeple iĢ 

güvencesinde ispata kısaca değinmek gerekmektedir. ĠĢ güvencesi hükümlerindeki 

düzenleme uyarınca iĢ güvencesinin Ģartlarının sağlandığı hallerde ispat yükü iĢverene 

yüklenmiĢtir. Dolayısıyla iĢ güvencesi hükümlerinin uygulanacağı bir iliĢkide ayrımcılık 

yasakları ihlal edilmiĢse feshin geçerli bir nedene dayandığını iĢveren ispat edecek; buna 

karĢılık iĢçi cinsiyet, gebelik vs. gibi iĢverenin iddia ettiği nedenden baĢka bir nedenle 

sözleĢmesinin feshedildiğini iddia ederse bu halde ĠĢ Kanunu md. 20 gereği ispat yükü 
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iĢçiye geçecektir
622

. ĠĢçi bu durumda ayrımcılık yasaklarının ihlal edildiğine yönelik 

güçlü emareler ortaya koyacak ve bu halde ispat yükü iĢverene geçecektir. 

ĠĢ güvencesinin tabi olduğu bu hal dıĢında, madde 5’te yer alan genel düzenlemeye göre 

aykırılığın ispatı iĢçiye aittir. Fakat iĢçinin ispat sorumluluğu md.5’in ihlal edildiğini 

güçlü bir biçimde ortaya koymakla sınırlıdır. ĠĢveren ise buna karĢılık eĢit davranma 

borcunu ihlal etmediğini ispat etmelidir. Her ne kadar ispat yükü tamamen iĢverene 

bırakılmamıĢsa da iĢçi için hafifletilmiĢ bir ispat yükü benimsenmiĢtir
623

. Bunun sebebi 

iĢçinin kullanması gereken ispat vasıtalarının genellikle iĢverenin elinde olmasıdır. 

Dolayısıyla kesin olarak ihlalin varlığını ortaya koymak iĢçi için oldukça güçtür. 

ĠĢyerinde çalıĢan erkek sayısının kadın sayısına göre oldukça fazla olması, terfi eden 

erkeklerin oranının kadınlara göre fazla olması, ayrımcı ilanlar, diğer iĢçi tanıkları gibi 

olgular somut olayın niteliğine göre ayrımcılığın ispatında kullanılabilir
624

. 

ĠĢçinin madde 5’in ihlal edildiğine iliĢkin yeterli kanı oluĢturacak ispat vasıtalarını 

ortaya koymasından sonra iĢveren eĢit davranma ilkesine aykırı hareket etmediğini ispat 

edecektir. Yani ispat yükü iĢverene geçecektir. ĠĢveren yaptığı iĢlemin esas sebebinin ne 

olduğunu açıklayarak, bunun eĢit davranma borcunu ihlal etmediğini ortaya koymalı, 

bunun içinde iĢlemin altında yatan sebebin ve iĢlemle ulaĢılmak istenen sonucun 

objektif, haklı, akla uygun ve amaçla uygulanan araçların orantılı olduğunu ortaya 

koymalıdır
625

. Belirtmek gerekir ki ĠĢ Kanunu md.5’te yer alan ispata iliĢkin kurallar 

97/80 sayılı yönergeyle uyumludur
626

. 

Fesihte ayrımcılık yapıldığı iddiasında bulunan ve bu iddiasını varlığını kuvvetli Ģekilde 

ortaya koyan iĢçi, Ģayet iĢ güvencesine tabi ise fesih sırasında bir neden göstermek 

                                                 
622

 “ĠĢverenin, dayandığı fesih sebebinin geçerli ( veya haklı )olduğunu uygun kanıtlarla inandırıcı bir biçimde 

ortaya koyması, kanıt yükünü yerine getirmiĢ sayılması bakımından yeterlidir. Ancak bu durum, uyuĢmazlığın 

çözümlenmesine yetmemektedir. Çünkü yasa koyucu iĢçiye baĢka bir olanak daha sunmuĢtur. Eğer iĢçi, feshin, 

iĢverenin dayandığı ve uygun kanıtlarla inandırıcı bir biçimde ortaya koyduğu sebebe değil, baĢka bir sebebe 

dayandığını iddia ederse, bu baĢka sebebi kendisi kanıtlamakla yükümlüdür. ĠĢçinin iĢverenin savunmasında 

belirttiği neden dıĢında, iĢ sözleĢmesinin örneğin sendikal nedenle, eĢitlik ilkesine aykırı olarak, keza keyfi 

olarak feshedildiğini iddia ettiğinde, iĢçi bu iddiasını kanıtlamak zorundadır”, Yargıtay 9. HD, 14.04.2008, 

2008/9760 E., 2008/8359 K., (www.hukukturk.com, 04.07.2011); MOLLAMAHMUTOĞLU, s.553; YENĠSEY-

DOĞAN, Metodoloji, s. 981;YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 300. 
623

 YENĠSEY-DOĞAN, Metodoloji, s. 981;YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 300. 
624

 YÜKSEL-ONARAN, s. 358-359. 
625

 GÜLMEZ, s. 614; KANDEMĠR, s. 423; KESER, s.70; TUNCAY, EĢit Davranma Ġlkesi, s. 239; YILDIZ, 

EĢit ĠĢlem, s. 301; YÜKSEL-ONARAN, s. 360. 
626

 OZDEMĠR, Ġspat, s.219. 
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zorunda olan iĢveren bu nedenin altında yatan sebebin yukarıda değindiğimiz gibi 

objektif ve makul bir sebep olduğunu ve ulaĢmak istediği amacın ayrımcılık gütmediğini 

ispat etmelidir. ġayet iĢçi iĢ güvencesine tabi değilse bu durumda iĢveren fesih sırasında 

bir neden göstermek zorunda değildir. Fakat iĢçi md.5’in ihlal edildiğini güçlü bir 

Ģekilde ileri sürerse bu durumda iĢveren feshin gerçek nedeninin ayrımcılık yasağını 

ihlal etmeyen bir sebep olduğunu ispat etmelidir. Gerek fesih hallerinde gerekse diğer 

iĢlemlerde iĢveren maddede belirtilen ayrımcılık nedenlerine yönelik bir Ģeyi ispat 

etmek durumunda değildir. Söz gelimi iĢçi gebe olması sebebiyle ayrımcılığa maruz 

kalıyor ise iĢveren kadının gebe olup olmadığına iliĢkin bir ispattan ziyade yapılan 

iĢlemin temelinde ayrımcı bir iĢlem olmadığını objektif, makul bir sebeple ya da iĢin 

veya iĢletmenin gereği yapıldığını ispat etmelidir
627

. 

Kendisine farklı bir iĢlem yapıldığını ileri süren iĢçi, bu ihlalin varlığını kuvvetli bir 

Ģekilde ortaya koyarken, kendisine göre farklı iĢlem yapıldığını iddia ettiği kimselere 

iliĢkin bir ispatta bulunmak zorunda olup olmadığı da incelenmelidir. Sözgelimi, iĢçi 

kendisi ile aynı ya da benzer iĢi yapan iĢçilere nazaran daha düĢük ücret ödendiğini iddia 

etmiĢ ise kendisiyle aynı ya da benzer iĢi yapan fakat farklı ücret alan iĢçi ismen 

mahkemeye bildirilmeli midir? Bu halde bizim de katıldığımız görüĢe göre, günümüzde 

çalıĢan iĢçilerin birbirlerinin ücretlerini bilmeme olasılıkları bir hayli yüksektir. 

Dolayısıyla isim bildirmediği için iĢçinin iddialarını dinlememek yerine iĢçinin ihlali 

gösteren yeterli ağırlıkta maddi vakıaları ortaya sürmesi yeterli kabul edilmelidir
628

. 

2. Doğrudan ve Dolaylı Cinsiyet Ayrımcılığında Ġspat 

Cinsiyeti sebebiyle doğrudan ayrımcılığa maruz kaldığını iddia eden ve iĢçi o cinsiyete 

mensup olmasaydı o iĢlemin kendisine uygulanmayacağı konusunda maddi vakıaları 

ileri sürmelidir
629

. Buna karĢılık olarak da iĢveren söz konusu uygulama ile bir 

ayrımcılık yaratılmadığını veya bu farklı uygulamanın yerinde olduğunu objektif 

verilerle ispat etmelidir
630

.  

                                                 
627

 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 302. 
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 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 303. 
629

 YENĠSEY-DOĞAN, Metodoloji, s. 993;YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 311; YÜKSEL-ONARAN, s. 362. 
630

 OZDEMĠR, Ġspat, s. 225. 
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Dolaylı cinsiyet ayrımcılığında ise daha öncede belirttiğimiz gibi doğrudan 

ayrımcılıktan farklı olarak, yapılan iĢlem değil sonuçları ayrımcılık yaratmaktadır. Bu 

sebeple dolaylı ayrımcılıkta görünürde objektif olan iĢlemin sonucunun belirli bir 

cinsiyeti daha fazla etkilediği iĢçi tarafından ortaya konmalıdır. Bu etkinin ispatı 

istatistiksel ve niceliksel verilere dayanılarak yapılabilir. Bundan sonra ispat yükü 

iĢverene geçer. ĠĢveren bu halde söz konusu düzenlemenin iĢletmenin ya da iĢyerinin 

ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik veya iĢin niteliğinden kaynaklanan objektif, haklı ve 

makul bir düzenleme olduğunu ispatlamalıdır. Yani burada iĢveren söz konusu 

uygulamanın ayrımcılıktan uzak olduğunu ispat ederek, uygulamayı 

haklılaĢtırmalıdır
631

. Fakat Adalet Divanı bunu da yeterli görmemiĢ, iĢverenin daha az 

ayrımcılık yaratacak ya da hiç ayrımcılık yaratmayacak bir uygulamayı uygulayıp 

uygulamayacağını da araĢtırmıĢtır
632

. 

Ġspat için iĢçinin birtakım bilgilere ulaĢması oldukça zordur. Ücret bordroları veya 

iĢyerinde kaç iĢçi çalıĢtırıldığı mahkeme tarafından istenirse iĢverence ibraz edilmelidir. 

Bu bilgilerin yorumlanması ve bir cinsiyeti daha fazla etkilediğinin gösterilmesi ise 

iĢçinin yükümlülüğündedir
633

. Diğer taraftan istatistiki veriler her sektör için geçerli 

değildir. Ayrıca bu veriler tek ispat yolu da değildir. Somut olayın özelliklerine göre 

baĢkaca ispat yollarının kullanılması ve sosyal gerçeklerin ortaya konmasıyla da 

ayrımcılık ispat edilebilir
634

. 

Dolaylı cinsiyet ayrımcılığında ispat için karĢılaĢtırma yapılacak bir iĢçi grubuna ihtiyaç 

vardır. Zira görünürde objektif olan bir uygulamanın bir cinsiyete tabi iĢçileri daha 

olumsuz etkilediği ileri sürüldüğünde, daha az etkilenen grubun belirlenmesi gerekir. 

KarĢılaĢtırma yapılacak grubun yeterli sayıda iĢçiden oluĢması ve eĢit değerde iĢ yapıyor 

olması gereklidir. Aksi takdirde objektif bir sonuca ulaĢılamaz. Hukukumuzda kıyas 

yapılacak iĢçi grubu iĢverenin iĢletmesi ile sınırlıdır. Bu önemlidir çünkü iĢverenin eĢit 

davranma borcuna aykırılıktan bahsediliyorsa, “o iĢverenin” iĢlemleri dikkate 

alınmalıdır. Her iĢyeri ücret belirlenmesinde ya da çalıĢma koĢullarında farklılık 

gösterir. Bu doğaldır zira farklı iĢverenlerin aynı iĢletmesel kararları almaları 
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 ÖZDEMĠR, Ġspat, s. 222 ve s. 225; YENĠSEY-DOĞAN, Avrupa Birliği, s.14; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 311; 

YÜKSEL-ONARAN, s. 362. 
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 ÖZDEMĠR, Ġspat, s.226. 
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 YENĠSEY-DOĞAN, Metodoloji, s. 994; YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s. 311-312. 
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 YENĠSEY-DOĞAN, Metodoloji, s. 995. 
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beklenemez. Bu sebeple karĢılaĢtırmada farklı iĢverenin iĢçilerini dikkate almak yanlıĢ 

sonuçlara götürebilir
635

. 

Görünürde objektif olan bir uygulamanın bir cinsiyeti diğerine nazaran daha belirgin 

Ģekilde aleyhte etkilemesi gerekmektedir. Avrupa Birliği uygulamalarında ayrımcılığa 

uğradığını iddia eden iĢçi ile karĢılaĢtırma yapılan grup arasındaki, uygulamadan 

etkilenme farkının çok büyük bir fark olması aranmamaktadır. Fark az olsa bile belirli 

bir süre devam ediyorsa ayrımcılığın varlığı kabul edilmektedir
636

. 

C. ZamanaĢımı 

ĠĢ Kanunu madde 5’te düzenlenen ayrımcılık tazminatı ĠĢ Kanununda özel bir 

zamanaĢımına tabi tutulmamıĢtır. Bu tazminat Borçlar Kanunu madde 126’da 

bahsedilmediğinden, 10 yıllık genel zamanaĢımına tabidir
637

 (BK. md. 125). 

ZamanaĢımı ayrımcılık tazminatına neden olacak fiilin yapılmasından itibaren iĢlemeye 

baĢlayacaktır. EĢit davranma ilkesine aykırı davranılması sonucunda bir ücret alacağı 

oluĢmuĢsa bu durumda zamanaĢımı beĢ yıldır. Her ücret alacağı için zamanaĢımı ücretin 

doğduğu tarihten yani ödeme tarihinden itibaren baĢlar
638

. 
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 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.313. 
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 YILDIZ, EĢit ĠĢlem, s.313. 
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SONUÇ 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu madde 5’te düzenlenen ayrımcılık yasakları ile istihdamın her 

aĢamasında cinsiyet ayrımcılığı yasaklanmıĢtır. Bu düzenleme ile sadece doğrudan cinsiyet 

ayrımcılığı değil, görünüĢte nötr olup uygulandığında sonuçları ile bir cinsiyet aleyhine 

sonuçlar doğuracak dolaylı ayrımcılık da yasaklanmıĢtır. Yani maddeye göre istihdamın her 

aĢamasında doğrudan ya da dolaylı olarak cinsiyet ayrımcılığı yapılamaz. Ayrıca ücret 

dolayısıyla cinsiyet ayrımcılığı yapılması da sadece eĢit iĢ için değil eĢit değerde iĢ için de 

yasaklanmıĢtır. Bu düzenleme uluslararası mevzuatla uyumludur. 

 

Ayrımcılık yasaklarına aykırı davranılması halinde iĢveren ayrımcılık tazminatı ödemekle 

yükümlü olur. Her ne kadar iĢe alım aĢamasında cinsiyet ayrımcılığı yapılması ĠĢ K. 

md.5/f.3’te yasaklanmıĢsa da maddede yaptırıma bağlanmamıĢtır. Doktrinde bu halde culpa in 

contrehendo sorumluluğunun gündeme geleceği kabul edilmektedir. Bu ikiliğin giderilmesi 

için iĢ iliĢkisinin kurulma aĢamasının da maddede düzenlenerek bu halde de ayrımcılık 

tazminatına hükmedilmelidir. Diğer taraftan ayrımcılık tazminatının üst sınırının belirlenmesi 

de uluslararası mevzuatla ve ayrımcılık yasaklarının önlenmesi amacıyla bağdaĢmamaktadır. 

Bu sebeple üst sınırın kaldırılması ve ayrımcılığın etkin bir yaptırıma bağlanması 

gerekmektedir. Cinsiyet sebebiyle ayrımcılık kiĢinin cinsiyeti gibi değiĢtirmesi mümkün 

olmayan, kiĢiliğinden kaynaklanan bir sebeple farklı bir uygulamaya maruz kalması anlamına 

gelmektedir. Dolayısıyla kiĢinin kiĢiliğine yönelik böyle bir ihlale maruz kalması durumunda 

etkin bir yaptırım mekanizmasıyla korunması gerekmektedir.  

 

Ayrımcılık yaratan bir sebeple sözleĢmenin feshedilmesi aynı zamanda iĢçinin iĢ güvencesine 

tabi olup olmamasına göre kötü niyetli veya geçersiz fesih oluĢturur. Ayrımcılık tazminatı 

sebebiyle iĢverenin sorumlu tutulması, kötü niyet tazminatı ya da iĢ güvencesi tazminatına 

hükmedilmesinin temelindeki nedenden farklıdır. Bu sebeple fesihte ayrımcılık yapılması 

halinde ayrımcılık tazminatı diğer tazminatlarla birlikte istenebilmelidir. Mevcut 

düzenlemenin fikir ayrılıklarına sebebiyet vermemesi için ĠĢ K. md.5 ile fesih halinde 

istenebilecek diğer tazminatlara iliĢkin düzenlemelerle bağlantısının kurulması gerekmektedir. 
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Ayrımcılığın önlenmesi adına günümüze kadar pek çok düzenleme yapılmıĢtır. Cinsiyet 

sebebiyle ayrımcılığa maruz kalanlar daha çok kadınlardır. Ġstihdamın her aĢamasında 

kadınlara yönelik ayrımcılık yapılması sadece ülkemizde görülen bir sorun değildir. Bu 

durum adeta dünya ülkelerinin sorunudur. Veriler göstermektedir ki kadınların istihdama 

katılması her ülkede erkeklere nazaran oldukça düĢüktür. Yapılan düzenlemeler kadınların 

istihdama katılımlarını arttırsa da tek baĢına yeterli değildir. Zira yeterli olsaydı bu sorun 

günümüz sorunları arasındaki yerini korumazdı. Dolayısıyla yasal düzenlemelerin yanında 

kadına yönelik önyargıların da değiĢtirilmesi gerekmektedir. Bu kalıplaĢmıĢ düĢüncelerin bir 

anda yıkılması elbette zordur. Fakat eğitimle bu düĢüncelerin yıkılması mümkündür. Bu 

sebeple de ayrımcılığın önlenmesi için etkin yasal düzenlemelerin yanı sıra kadınların eğitim 

hayatına katılmalarını engelleyen faktörlerin ortadan kaldırılması gerekmektedir. 

 

Önyargıların değiĢtirilmesi sürecinde fırsat eĢitliğinin sağlanması için olumlu ayrımcılık 

politikalarının benimsenmesi de gerekmektedir. ÇalıĢma hayatında erkeğin adeta bir basamak 

arkasında olan kadının bu durumunun eĢitlenmesi için geçici bir süre kadın lehine ayrımcılık 

yapılması gerekmektedir. Her ne kadar burada da bir cinsiyete yönelik ayrımcılık söz 

konusuysa da bu var olan eĢitsiz durumun ortadan kaldırılması için yapılan bir ayrımcılıktır. 

Bu eĢitsizlik ortadan kalkınca olumlu ayrımcılık uygulamaları da son bulmalıdır. Aksi 

takdirde eĢitliği sağlama amacıyla eĢitsizlik yaratılmıĢ olur. 

  

Ayrımcılığın önlenmesi ve kadınların çalıĢma hayatında daha fazla yer alması demokratik bir 

toplumun oluĢturulması bakımından önemli olduğu gibi, ekonomik kalkınmanın sağlanması 

için de gereklidir. Ayrımcılığın önlenmesi için kanunumuzda çalıĢmamızın baĢından beri 

değindiğimiz gereken düzenlemelerin yapılması ve önyargıların kaldırılması gerekmektedir.  

 

Kadının istihdama daha fazla katılması için Avrupa Birliğinin esnek istihdam politikalarına 

gösterdiği önem ülkemizce de gösterilmelidir. Zira esnek çalıĢma daha çok kadınlar 

tarafından tercih edilen bir modeldir. Bu sayede kadınlar çalıĢma hayatları ile ev hayatlarını 

dengeleme fırsatı bulmaktadır. Özellikle kadının ailesel sorumluluklarını aksatmaması 

gerektiği inancı yaygınken ve bu inanç ancak uzun vadede değiĢebilecekken, kısa vadede 

kadının çalıĢma hayatında yer alması bu esnek çalıĢma politikalarıyla olacaktır. Torba 

kanunda yer alan evden çalıĢma ve uzaktan çalıĢma gibi esnek çalıĢma modellerinin sonradan 
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metinden çıkartılması haklı olarak eleĢtirilmektedir
639

. Bizce de atipik istihdam modellerinin 

yasal düzenlemelerle koruma altına alınması bu alanlarda çalıĢan kadınların korunmaları ve 

bu çalıĢmaların yaygınlaĢtırılarak kadınların istihdama katılmalarının sağlanması bakımından 

önemlidir. 
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