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Oz: Kadinlar yiizyillar boyunca calisma hayatinda var olabilmek adina
cesitli miicadeleler vermistir. Ginimuz kosullart degerlendirildiginde
toplumsal yapinin degismeye baslamast ve Ulke ekonomisinin
sirdirtlebilir kalkinmast adina kadin isgiicinin ne kadar 6nemli
oldugu gercegi actkca ortadadir. Ancak bu gergeklige ragmen
giniimiizde ¢alisma hayatinda kadinlar cinsiyet ayrimcihigs basta olmak
tizere cesitli sorunlarla karsilagsmaya devam etmektedir. Bu dogrultuda
hem kamusal alanda yuzyillardir siregelen eril hakimiyet ve bunun
getirdigi toplumsal 6n yargilar, hem kadinlarin fiziksel agidan
erkeklere nazaran daha giigsiiz olmast hem de agithkli olarak aile ici
sorumluluklarin kadinlarda olmasi, kadinlara 6zgi koruyucu yasal
dizenlemeleri gerekli kidmaktadir. Bu noktadan hareketle calisma
kapsaminda 4857 sayili Is Kanunuwnun kadinlar korumaya yénelik
ongordigi diizenlemeler incelemeye tabi tutulmustur. Is Kanunu
kapsamindaki bu diizenlemeler calisan kadimnlari korumaya yonelik
actkca hitkimler 6ngérse de bu hikimlerin hayata gegirilmesi
gerektigi ve bunun icin de toplumdaki her bir bireyden yonetisim ag
igerisindeki her bir kurulusa 6nemli gérevler diismektedir.

Anahtar kelimeler: Calisan kadin, Is Kanunu, Sorunlar, Cinsiyet
Ayrimcth§t

Gender Discrimination in Working Life and Regulations to
Protect Women in Turkish Labor Law

Abstract: Women have struggled for centuries in order to exist in
working life. When today's conditions are evaluated, it is obvious how
important the female workforce is for the social structure to begin to
change and for the sustainable development of the country's
economy. However, despite this reality, women continue to face
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various problems in working life, especially gender discrimination. In

this direction, both the masculine dominance in the public sphere for

centuries and the social prejudices brought by it, both the fact that

women are physically weaker than men and that women have

predominantly domestic responsibilities, necessitate protective legal

regulations specific to women. From this point of view, within the

scope of the study, the regulations stipulated by the Labor Law No.

4857 to protect women were examined. Although these regulations

within the scope of the Labor Law cleatly envisage provisions to

protect working women, these provisions must be implemented, and

within this, every individual in the society and every organization

within the governance network have important duties.

Keywords: Working women, ILabor Law, Problems, Gender

Discrimination

Giris

Cinsiyet ayrimciligt  kadinlarin  gerek sosyal hayatta gerekse is hayatinda
karsilastiklart sorunlarin basinda gelmektedir. S6z konusu ayrimcilik, kadinlarin
erkekler ile esit firsatlara sahip olamamasina yol agmakta bu durum ise kadinlarin
tim hayatin1 sekillendirmektedir. Oysaki kadimnlarin ¢alisma hayatinda erkekler ile
esit kosullara sahip olmast hayati 6nem tagimaktadir. Cinkii kadinlar toplumun
neredeyse yarisint olugturan bir kesim olarak calisma hayati icin ciddi bir potansiyel
arz etmektedir. Dolayistyla kadinlarin calisma hayatinda aktiflesmeleri yalnizca
kendilerine degil topluma ve tilke kalkinmasina da 6nemli katkilar sunacaktir.

Kadinlarin ¢alisma hayatinda erkeklere nazaran dezavantajli konumda
olduklar1 gerek yazinda gerek giinlikk yasamda kabul edilen bir gercekliktir. Bunun
arka planinda ise kadinlarin annelik ve eslik rolleri geregi ev i¢i sorumluluklarinin
daha fazla olmasi yer almaktadir. S6z konusu olan bu dezavantajli konum kadin
calisanlari korumaya yonelik dizenlemeleri gerekli kilmistir. Kadinlarin is yerinde
maruz kaldiklart cinsiyet ayrimciligt basta olmak tizere cesitli sorunlar yasal
diizenlemelere konu olmustur. Bu baglamda calisma kapsaminda 4857 sayil Is
Kanunu’nun kadin ¢alisanlari korumaya yonelik diizenlemeleri ele alinacaktir.

Calismada 6ncelikli olarak ¢alisma hayatinda cinsiyet ayrimciliginin kuramsal
ve tarihsel gelisiminin saglam bir zemine oturtulmast adina kadinlarin tarihsel siireg
icerisinde ¢alisma hayatina katilimlarina, ¢alisma hayatinda yer almalarinin 6nemine,
kadinlarin ¢alisma hayatindaki konumlarinda toplumsal cinsiyetin etkisine ve
¢alisma hayatinda karsilastiklart sorunlara ayri ayri deginilecektir. Ardindan galisan
kadinlart korumaya yonelik Anayasal diizenlemeler incelendikten sonra s
Kanunu’nda yer alan esitlik ilkesi ve ayrimcilik yasagi, kadin iscileri galistirma
yasagl, hamilelik ve analik halinde kadin iscilerin sahip oldugu haklar, kadinlart
tacize karst koruyan dizenlemeler ve kadin iscilerin kidem tazminati bakimindan
haklarr incelenerek degerlendirmeye tabi tutulacaktir.

268



Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

Calisma ve is Kavrami

Calisma, hayatimizin her alaninda var olan olduk¢a genis bir kavramdir. Bu
kavrama dair farkli algilamalar ve tanimlamalar s6z konusudur. Eski Yunanlilar ve
Romaldar’da calisma “acs, yorgunink, zabmet” anlamlari ile ifade bulmustur. Caligma
kavrami, zihinsel ve fiziksel bir gayret ile birlikte ortaya yeni bir sey ctkaran bir
emek siirecini ifade etmektedir. Dolayisiyla calisma, herhangi bir amag
dogrultusunda ortaya konan ¢abadir (Oren ve Yiiksel, 2012: 37).

Calisma kavrami ile is kavrami yaygin bir bicimde ayni anlamda
kullanilmaktadir. Oysaki is, endiistrilesme ile birlikte ortaya cikan bir kavramdir. Is
kavraminin ¢alisma ile baglantili bir kavram oldugu esastir ancak ayrim noktasi
Gcrettir. Dolayistyla is, tcret karsiligt yapilan calismadir. Kisaca, calisma “belirli bir
diretimi amaglayan fiziksel ve zibinsel insan faaliyetlerinin toplam:” seklinde ifade edilirken,
bu faaliyet icin c¢alisanin ortaya koydugu emege paralel olarak takdim edilen bir
6deme oldugunda is kavramindan s6z edilmektedir. Boylece is kavraminin Sanayi
Devrimi ile birlikte ortaya ¢iktigt ve bireylerin modern calisma bicimlerini ifade
ettigi séylenebilir. Sanayi Devrimi 6ncesinde bireyler kendisi ve ailesi i¢in Gretim
yaparken, sanayilesme ile birlikte belirli bir Gcret karsiiginda, belitli bir isveren
karsi, isverenin c¢alisma kurullart kapsaminda emegini ortaya koymaya baglamis ve
yapilan ¢alisma ise evrilmistir. Tabi ki bu durum yeni ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve
psikolojik  déniistimleri de beraberinde getirerek bu donigim icerisinde
olgunlasmustir (Istk, 2013: 105).

Mevzuatimizda is kavraminin genel bir tanimi bulunmamaktadir. Ancak is
kavraminin tanimina dair ortak payda da ckonomik bir deger tastyan faaliyet
oldugunu séylemek gerekmektedir. Bu noktada en basit hali ile bagka bir kisi adina
yerine getirilen ve ona yarar saglayarak ihtiyacini gideren ekonomik bir deger
tastyan faaliyetler is kavramina dahildir (Narmanlioglu, 2014: 75).

Calisma Hayatinda Kadin-Erkek Esitsizligi ve
Cinsiyet Ayrimciligi

Gegmisten glinlimize kadimnlar toplumun her alaninda cinsiyete dayali ayrimcilikla
karsilasmaktadir. Bu durumun arka planinda ise toplumsal cinsiyet rolleri geregi
yuzyillardir kadinin 6zel alanla erkeklerin ise kamusal alanla 6zdeslestirilmesi yer
almaktadir. Kamusal alanin hakim aktérleri erkekler, sosyal, eckonomik ve siyasal
hayatta s6z sahibi olurken kadinlar daha dezavantajli ve ikincil bir konumda
kalmistir (Derdiyok, 2014: 2). Bu dogrultuda stregelen erkek egemenli yapi ile
birlikte ginimiizde kadinlarin cinsiyet ayrimciligt yasadigi temel alanlardan biri de
calisma hayatidir. Bu noktadan hareketle bu baglik altinda kadinlarin tarihsel stireg
igerisinde ¢alisma hayatina katilimlari, istthdamlarinin 6nemi, cinsiyet ayrimetligt ve
toplumsal cinsiyet, kadimnlarin calisma hayatinda karsilagtiklart sorunlar ele
alinmugtir.
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Tarihsel Siireg igerisinde Kadinlarin Galisma Hayatina
Katilimlari

Diinya tizerinde kadinlarin calisma hayatinda yer almalart oldukga uzun bir siireci
gerektirmigtir. Tarihin eski zamanlarindan ginimiize dek, kadinin yeri evi olarak
temel gérevi de ailesine, ¢ocuklarina ve esine bakmak olarak goriilmistiir. Toplum
nezdindeki bu disiince toplumsal alanda erkek egemenligini hakim kidmigstir. Tarim
ile beraber yerlesik yasama gecilmesi kadmlarin toplumdaki ikincil statlsiini
degistirememistir (Korkmaz vd, 2013: 18). I ve II. Diinya Savaslar’nda erkeklerin
silah altina alinmasiyla beraber is giicii ihtiyacint karsilamak adina ¢alisma hayatinda
kadinlara yer verilmeye basglanmustir. Sanayilesme ile ise kadinin aile ve calisma
hayatindaki pozisyonunda déntistimler meydana gelmistir. Kadinlarin emeklerinin
karsiliginda tcret almast ise ilk kez Sanayi Devrimi ile baslamistr (Kocactk ve
Gokkaya, 2005: 196).

Ancak tarim toplumlarinda is glicline katilim yiksek iken sanayilesme ve
kentlesmeye baglt olarak isgliciine katilm 6nce azalan daha sonra ise egitim
seviyesindeki artisa paralel olarak artis gOstermektedir. Bu durum kadinlarin
tarimda Gcretsiz aile iscisi olarak calisip tiretime dahil olmasina ragmen, kente gé¢
edilmesinden sonra kadinlarin egitim seviyesinin dustkligt ve sanayi is glcl
nitelifi tastmamasi gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir (Karabiyik, 2012: 233).

1950’]i yallar ile birlikte gelismis tilke ekonomilerinde sektérel bir déniisim
yasanmis ve tarimda, sanayide calisan kadinlar artik hastane, kamu kurumlart gibi
hizmet sektoriinde c¢alismaya baslamustir. 1970’lere gelindiginde ise ticaretin
serbestlesmesi ve ¢ok uluslu sirketlerin sayica artmast ucuz emegi ortaya ¢tkarmistir.
Bu durumdan ise agirlikli olarak etkilenen kesim kadinlar olmustur. Béylece
kadinlarin disik tcretlerde calismasi zorunlu kimnmistir. Yine de bu yillarda
kadimnlarin kotu gartlarda da olsa ekonomik yasamda faal olmalari, kadinlarin
calisma haklarina dair diizenlemelerin yapilmasina 6n ayak olmustur (Korkmaz vd,
2013: 1850).

Netice itibariyle kadinlar insanlik tarihi boyunca farkli statiilerde ve
kosullarda ekonomik faaliyetlere katilmislardir. Bu siirecte sanayi devrimi kadinlar
icin bir kirtlma noktasini olusturmaktadir. Nitekim Sanayi Devrimi ile birlikte
gelisen teknoloji, doniisen sosyal ve ekonomik iliskiler, kadinlarin arttk tcret
karsiliginda ekonomik faaliyetlerde yer almasina firsat tanimis ve “Gieretli kadin s
gicii” kavrami giin yiziine ¢tkmustir. Ucret kadin yasaminda kritik bir éneme
sahiptir. Oyle ki iicret kadiin, toplum igerisinde goriniirligiiniin ve séz hakkinin
artmasint saglamaktadir. Ayrica hayatin her alaninda kadinin esitlik miicadelesine
katkist yadsinamaz Olgtidedir. En 6nemlisi ticret, kadinin hem kendisi hem de
toplum tarafindan bir birey olarak kabul edilmesinde etkin bir aractir. Dahas ticret,
sanayi devrimi Oncesi lcret almaksizin ¢alisan kadinlarin isglictine dahil edilmemesi
sorununa 6nemli bir ¢6ziim getirmektedir. Béylece ekonomik faaliyete katilmayan
ve katilan kadin ayrimi ticret sayesinde belirginlesmistir (Parlaktuna, 2010: 1217).
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Ulkemizde ise kadinlarin aktif olarak isgiiciine katilimlart 1950’lerin sonuna
dayanmaktadir. Bu durum ilke ekonomisinin 19507lere dek tarimsal Uretime
dayanmasi, ekonomik yapida ortaya cikan degisiklikler ve bunun beraberinde
getirdigi sosyo-kiiltiirel dniisimlerden kaynaklanmaktadir. Ulkemizde kadinlarin is
giciine katilimlari kentlerde kirsal bolgelere nazaran daha distiktiir. Bunun sebebi,
kentlerde “ev kadm:” sifatt altnda is giictine dahil edilmeyen kadinlarin kirsal
bolgelerde ‘Gicretsiz aile is¢isi” olarak is glclne dahil edilmeleridir. Ayrica bu
durumda kentlerdeki kadinlarin egitim seviyelerinin dustkligi nedeniyle istihdam
edilmemeleri de etkili olmaktadir (Karabiyik, 2012: 235-2306).

Tirkiye’de kadin istihdami ile Avrupa Birligi tilkelerindeki kadin istthdami
kiyaslandiginda Tirkiye’nin daha geride oldugu gorillmektedir. Ayrica ¢alismayan
veya atl seklinde karakterize edilebilecek kadin orani da oldukea dustik
oranlardadir. Bu dusik oranlar kadinlarin caligmalarina dair mevcut kultiirel
etkenler, ekonomik yapinin zayif istthdama elverisli kapasitesi, kirdan kente go¢ gibi
bazi nedenler ile agiklanabilir (Dedeoglu, 2009: 42).

Turkiye’'nin, Avrupa Birligi'ne uyum siirecinde ¢esitli cinsiyet esitligi
politikalart Ts Kanunu ve diger yasal diizenlemeler ekseninde ulusal mevzuata dahil
edilmistir. Fakat giinimtzde bir paket anlayist kapsaminda uygulamaya konulan esit
davranma, esit tcret, gece calistirma, dogum izni, ¢ocuk bakimi, ebeveyn izni,
esnek ¢alisma gibi yasa degisiklikleri yalnizca kadinlarin bir kisminin is yasaminda
olumlu etkiler saglamistir. Nitekim bu dizenlemelerin uygulamaya aktarilmasinda
cogunlukla stkintilar yasanmasinin yani sira bazit durumlarda kadinlari anne ve es
rollerine tesvik ederek calisma hayati acisindan caydirict da olabilmektedir. Is
yetlerinde kres ve bakim odalarina dair diizenlemeler ise yetersiz kalabilmekte ve bu
durum devletin kamusal ¢ocuk bakim hizmetlerini daha fazla gelistirmesini,
yayginlastirmasint gerektirmektedir. Kres ve bakim odalarina dair diizenlemeler
tekrar tertip edilmeli, sayist ve vasfi arttirilmali, maliyetleri azaltulmahdir (Dedeoglu,
2009: 53). S6z konusu olan bu diizenlemeler ¢alismanin ilerleyen bolumlerinde
irdelenecektir.

Kadinlarin Galigma Hayatindaki Onemi

Ulkemizde kadinlarin galisma hayatina katiliminin énemi her ne kadar Kalkinma
Plan ve Programlart ve bir dizi politika dokiimanlarinda siklikla vurgulansa da
hentiz istenilen seviyeye erisilememistir (Karabiyik, 2012: 235).

Kadinlar, toplum zihnine yerlesmis nesilden nesle aktardan geleneksel
kaliplarin yikilmasi, her iki cinse de esit firsatlarin taninmasi, kadinlarin calisgma
hayatlarinda 6niine ¢tkan engellerin ve dezavantajli konumlarinin asilmasina yonelik
tedbirlerin alinmast ile toplumsal alanda haklarina erisebilecek, saygi ve deger
gorebilecek, kendi hayatlarinin kontroliinii kendileri saglayabilecek ve s6z sahibi bir
birey olabilecektir. Bu bakimdan kadinlarin calisma hayatinda yer almasi oldukc¢a
O6nem arz etmektedir. Ek olarak egitim, calisma hayatina katilim ve siyasal katihim
iliskisine de deginmek gerekmektedir. Zira kadinlarin egitim seviyesi ¢alisma
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hayatina katilimlarinda iyilestirici etki gosterecek bu durum ise siyasal katilimlari ile
paralel bir seyir izleyecektir (Pekel, 2019: 37).

Kadinlar, toplumda 6n planda bulunmayan ancak toplumsal ilerleme icin
fevkalade 6nemli etkileri bulunan ciddi bir toplumsal kesimi olusturmaktadir. Oyle
ki toplum, kadinin tretkenligi ve etkinligi Slclisiinde gelisebilmektedir. Dolayistyla
kadinlarin ¢alisma hayatinda yer almast, insanin ve insan emeginin 6zgirlesmesinde,
toplumsal ve ekonomik strdurilebilir kalkinma strecinde biyik 6nem arz
etmektedir. Ayni zamanda kadinin calismast hanenin gelir diizeyini artiracaktir.
Turkiye gibi geleneksel toplumsal yargilardan dolay1 erkegin eve gelir saglamakla
yukimli oldugu tek kazancl aile modeli, ekonomik krizlerden, erkegin issiz
kalmasindan veya hastalik, is kazast gibi is géremezlik durumlarindan derinden
etkilenmektedir. Bu dogrultuda yoksullukla miicadele acisindan kadmlarin da
calistigt cift kazangli hane modelinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Ote yandan
bu durum kadinin 6ncelikle ailede daha sonra ise toplumdaki statiistini yikseltecek
béylece ev ve toplum igerisinde daha ¢ok s6z sahibi olacaktir. Bu durum toplum
icerisinde erkek lehine olan gii¢c dengelerinin degismesine ve daha esit bir toplumsal
yapt olusmasina katki sunacaktir. Dahast toplumun cekirdegini olusturan aile
yapilart giiclenecek bu durum da toplumun giiglenmesine ve daha 6zgirliket ve
esitler arast iliskilere dayanan demokratik birlikteliklere kucak agacaktir (Karabiyik,
2012: 240). Aile gelirinin artmasina, ailedeki etkinliginin artmasina bagl olarak
kadmlarim yagam standartlart yiikselecektir. Kadimlarin aile icerisinde siddet,
ckonomik baski gibi maruz kaldiklari pek ¢ok sorunla miucadele etmeleri
kolaylasacaktir (Korkmaz vd, 2013: 1849). Bu durum sayesinde ise aile birliklerinin
maddiyata ve korkuya degil anlayis ve sevgiye dayali daha saglikli bir yapiya
kavusacagl iimit edilmektedir. Ayrica 6nemle belirtmek gerekir ki aile ve toplum
icerisinde giiclenen ve daha etkin olan kadimlar daha giicli nesiller yetistirecektir.
Bu nedenle yalnizca bugiin icin degil gelecek icin de kadinlarin ¢alisma hayatinda
yer almalarinin hayati 6nem tasidigr kanaatine hasi olunmustur.

Calisma hayatt kadmnlara yalnizca ekonomik 6zgurlik kazanmalarint
saglamaz aynt zamanda toplumdaki sayginliklarini, 6zgiivenlerini ve aile icerisindeki
statiilerini gelistirir (Korkmaz ve Korkut, 2012: 45). Ote yandan énemle belirtmek
gerekir ki kadinlarin Gcret karsihiginda calisma hayatina  katilmasi  yalnizca
kendilerine fayda saglamamaktadir. Ayni  zamanda Ulkelerin  dengeli ve
strdirilebilir kalkinmasi agisindan kadin istthdamu kilit bir role sahiptir. Cinkd
hem tlke hem de diinya ntfusunun neredeyse yarisint olusturan kadinlar toplumun
azimsanamayacak bir kesimini olusturmaktadir. Bu nedenle kadin isgliciintin nicel
ve nitel agidan gelisimi iktisadi blylmenin temel kaynaklarindandir. Kadin
istthdaminin, tlkeye sunulacak ekonomik katkinin yani sira toplumsal yapiyr da
giiclendirici etkisi bulunmaktadir. Bu dogrultuda kadinin aile ve toplumsal yapida
statlistiniin artmast daha giiglii bir aile ve toplumsal yapiya zemin olusturacaktir. Bu
olumlu etkiler tilkedeki sosyal ve kiiltiirel gelisime de pozitif olarak yansiyacak ve
katki sunacaktir (Patlaktuna, 2010: 1217).
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Cinsiyet Ayrimciligi ve Toplumsal Cinsiyet Ekseninde Calisma
Hayatinda Kadinin Konumlanmasi

Cinsiyet ayrimciligy, bir kadina sirf cinsiyetinden 6tiirdi, bir erkege davranildigindan
daha olumsuz davranilmast (dolaysiz ayrimcilik) veya bicimsel olarak baslangicta
esitlik¢i goriinen bir yaklasimin sonradan kadin agisindan ayrimei etkiler dogurmasi
(dolaylt ayrimcilik) olarak tanimlanabilir (fleri, 2016: 139). Cinsiyet ayrimcilig,
kisilerin niteliklerine ve yeteneklerine bakilmaksizin sirf kadin olmalarindan dolay:
erkeklerden farkli muamele gérmelerini ifade etmektedir. Dogal olarak cinsiyet
ayrimciligt pek ¢ok alanda kadmnlarin varlik gosterememesine, erkeklerle esit
imkanlara sahip olamamasina, esit kosullarda hayatini idame ettirememesine yol
acmakta ve sosyal davraniglarini sekillendirmektedir. Calisgma kapsaminda goz
6ntinde bulundurdugumuz mesleki cinsiyet ayrimeilign gercevesinde de kadinlar
yuzydlar boyunca egitime ve istthdama erisimleri erkeklere nazaran ¢ok daha kisitlt
olmustur. Bu kapsamda is performansi, nitelikleri ve yeteneklerinden ziyade sirf
kadin olmaktan dolayt maruz kalinan cinsiyet ayrimecihigt actk ve 6rtild bicimlerde
gerceklesebilmektedir. Ornek vermek gerekirse is ilaninda sadece erkeklerin
basvurularinin kabul edilmesi, yapilan ayni isten erkeklerin daha ¢ok tcret
kazanmasi, hamilelik gerekgesi ile kadinin isten ¢tkarilmasi actk cinsiyet ayrimciligt
iken (Alparslan vd, 2015: 68) ise alimlarda kiicik ¢ocugu olan kadinlarin tercih
edilmemesi, kadinlarin daha ¢ok yar1 zamanli islerde calistirilmalart ve isten ilk yati
zamanlt iscilerin ctkarilmasi, benzer sekilde tesvik primlerinde tam zamanli is¢ilerin
tercih edilmesi ve ¢ogunlukla yari zamanl olarak calisan kadinlarin bu durumdan
yararlanamamasi gibi durumlarda ise 6rtilt ayrimetlik s6z konusudur (Alparslan vd,
2015: 69).

Ataerkil toplum yapisinda erkek dstiin ve imtiyazli bir konuma sahip iken
kadinlar “aysf cinsiyer” olarak kabul edilmektedir. Toplum nezdindeki bu genel kabul
ckseninde kadimnlarin toplumsal rollerinin  belirlenmesini  biyolojik ~ farkliliklar
tzerinden actklamak oldukea sig bir bakis acisidir. Zira kadin ve erkege bigilen roller
biyolojik 6zelliklerinden ziyade toplumsal evrimin bir neticesidir (Ileri, 2016: 138).

Nitekim cinsiyet kavrami ise kadin ve erkeklere 6zgii biyolojik ve fizyolojik
Ozellikler tizerinden tanimlanirken toplumsal cinsiyet bunun ¢ok daha 6tesinde
anlam iceren bir kavramdir. Toplumsal cinsiyet en basit haliyle kadin ve erkege
toplum tarafindan atfedilen rol ve sorumluluklar ifade etmektedir (Alparslan vd,
2015: 68).

Toplumsal cinsiyet diinyanin hemen hemen her yerinde kendini farkh
Olciilerde de olsa gosteren bir esitsizlik sorunudur. Toplumsal cinsiyete dayalt
kadina ve erkege atfedilen davranis kaliplari, roller, sorumluluklar ve degerler erkegi
Ustte ve Onde tutan ayristirict bir Ozellik tasimaktadir. Kadin, toplumsal cinsiyeti
suretiyle erkekten ayri ve Oteki olarak benimsenmektedir. Kadinlik, erkeklik
statiilerinin tanidigt imkan dogrultusunda eril hakimiyetin oldugu kiiltiir tarafindan
olusturulmus bir olgudur (Bingdl, 2014: 113).
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Tum bunlar neticesinde kadinlar hem calisma hayatt icerisinde hem de daha
ise giris asamasinda ayrimciliga maruz kalmaktadir. Ise alimlarda isverenlerce
oncelikli tercihin genellikle erkekler olmasi, kadinlarin erkeklere nazaran daha ¢ok
distk tcretle alt kademe islerde, yart zamanli islerde calistirilmast, ticret konusunda
durumun erkekler lehine olmasi, kadinlarin hamilelik nedeniyle isten c¢ikarilmast ve
kadimnlarin terfi imkanlarinin kisttlanmasi baglica ayrimcilik 6rnekleridir. Kaldr ki
kadinlar zaten aile hayatindaki rol ve sorumluluklari nedeniyle ¢alisma hayatinda
erkekler ile olan rekabetinde geriden baglamaktadir. Bu durum kadinlarin ige
alimlarindan terfilerine kadar calisma hayatini etkilemektedir (fleri, 2016: 139).

Calisma hayatndaki cinsiyet esitligi politikalart ise kadin ve erkeklerin
esitligini saglama amaciyla meydana getirilen esit istthdam, esit issizlik ve esit ticret
gibi politikalardir (Dedeoglu, 2011: 3).

Bu baglamda toplumsal cinsiyet esitligi, her iki cinsin de cinsiyetlerinden
bagimsiz bir bicimde toplumsal alanda esit hak, sorumluluk, imkan ve firsatlara
sahip olmasi manasina gelmektedir. Toplumsal cinsiyet esitsizliginin kadinlarin
calisma hayatina yansimasina bakildiginda temel sorunun cinsiyete dayalt mesleki
ayrimctlik oldugu gérilmektedir. Bu konu, 2003 yilinda yiriirliige giren 4857 sayilt
Is Kanunwnun “esiz davranma ilkesi” baslhkli besinci maddesinde ele alinmustir.
Ancak yapilan yasal diizenlemelere ragmen ¢alisma hayatinda kadinlarin cinsiyet
esitsizliginin siiregeldigini séylemek miimkindir (Gil vd., 2014: 171).

Kadinlarin isgticiine katilim1 yasal acidan desteklense de uygulamada sorunlar
mevcuttur. Bu sorunlara ek olarak toplumsal cinsiyet geregi kadinlara atfedilen rol ve
sorumluluklar nedeniyle aile yasamindaki sorumluluklar agilikli olarak kadinlarin
tzerindedir. Bu dogrultuda kadinlarin aile yasamundaki sorumluluklar calisma
hayatlarint  etkilemektedir. Hatta bu durum zaman zaman kadinlarin caligma
hayatinda yer almamayi tercih etmelerine ya da yer alamamalarina yol acmaktadir.
Nihayetinde Turkiye’de kadinlarin isgiicine katiimlarinin erkeklere nispeten ok
daha disitk dizeyde oldugu bilinen bir gercektir (Korkmaz ve Korkut, 2012: 45).
Nitekim Tiirkiye Istatistik Kurumunun verileri neticesinde hane halki isgiicii
aragtirmast sonuglarina gore; 2019 yilinda, Turkiye'de 15 ve daha yukari yagtaki
istthdam edilenlerin orant %45,7 olup bu oranin kadinlarda %28,7, erkeklerde ise
%63,1 oldugu gorilmektedir (TUIK, 2021).

Kadinlarin Galisma Hayatinda Karsilastiklari Sorunlar

Kadinlar calisma hayatina, ¢alisan, anne, es ve ev hanimt olmak tizere birden ¢ok
kimlik ile katlirlar. Bu duruma calisma hayatinda cinsiyet ayrimciliginin da
eklemlenmest ile birlikte “alzsan kadn sorunu” ortaya ¢ikmaktadir (Parlaktuna, 2010:
1229).

Nitekim kadinlar ise giris asamasindan itibaren pek ¢ok engelle karsilasmakta
ve engellerle dolu olan bu siire¢ ise girememelerine yol acabilmektedir. Ote yandan
ise bagladiktan sonra da cinsiyetleri nedeniyle kadinlar ¢esitli sorunlarla mticadele
etmek durumundadirlar. Genel hatlariyla bu sorunlar, toplumsal cinsiyete dayali
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ayrimctlik, egitimde esitsizlik ve sosyo-kiltiirel engeller, ticretlendirmede esitsizlik,
hamilelik dénemleri, ev ve aile hayatlarinda tstlenmeleri gereken roller (ev isleri,
cocuk ve yaslt bakimz), is-aile catismast, cam tavan engeli, cam ucurum, cinsel taciz,
psikolojik taciz, sosyal glivenlik sorunu tagtyan isler ve enformel calisma bicimleri
seklinde ifade edilebilir (Aks6z ve Eroglu Durkal, 2021: 142-144).

Kadinlarin galismasina yonelik tutumlar, kadinin egitim seviyesi, medeni hali,
sahip oldugu cocuk sayist ve yaslari, esinin egitim seviyesi, kirsal alandan kente goe,
Ucret esitsizligi, kadin istthdamini arttirmaya dair yasal diizenlemelerin yetersiz
kalabilmesi gibi faktorler kadinlarin calisma hayatina katithminda etkili olmaktadir
(Korkmaz ve Korkut, 2012: 51-60).

Bu baglamda kadin istthdamimin distkliging tek bir sebebe baglamak
miumkin degildir. Aksine bu durum birbirine bagli sebepler silsilesinden
kaynaklanan ¢ok boyutlu bir sorundur. Bu sebepler g6z 6ntnde
bulunduruldugunda toplumsal cinsiyete dayali is bélimi, toplumsal deger yargilar,
geleneksel aile yapisi, kadin emegine talep yapisinin zayifligi, tarimsal tretim
yapisindaki ¢éziilme, kirdan kente gog, genel ve mesleki agidan kadiin disik
egitim diizeyi, ekonominin istihdam hacminin disiik olmasi, kadinin dogurganligy,
annelik, ¢cocuk ve hizmet bakimi, ev isleri gibi aile i¢i sorumluluklari, bu ev ici
sorumluluklarin daha ¢ok kadinda olmast ve kurumsallasamamasi, kadinin is giici
piyasastna girmesinde etkili mekanizmalarin gereken diizeyde olmayist gibi pek ¢ok
sebep siralanabilir (Karabiyik, 2012: 240-241).

Bu baglamda cinsiyet etkenine bagl olarak kadinlarin galisma hayatinda
karsilastiklart  sorunlar, egitim ve mesleki egitimde esitsizlik, is bulma ve
yukseltilmede esitsizlik, ticretlendirmede esitsizlik, sosyal haklardan yararlanmada
esitsizlik, cinsel taciz olmak Uzere bes grupta toplanabilir (Kocactk ve Gokkaya,
2005: 206). Ancak tim bunlara zemin harlayan temel problemin 6nceki baslikta
inceledigimiz cinsiyete dair ayrimcilik ve geleneksellesmis toplumsal cinsiyet olgusu
oldugu soylenebilir.

Kadinlarin ¢alisma hayatinda yer almalarinin gerek bireysel gerek ekonomik
gerekse toplumsal agidan yarattigi tim bu olumlu geri doniislere ragmen kadinlar
ginimiizdeki konumlarini elde etmek icin daima bir miicadele igerisinde
olmuslardir. Gunimiizdeki konumlarin bakildiginda yuzyillar siiren bu miicadelede
belli bir konuma gelmis olsalar da mtcadelelerinin bittigini sOylemek hala daha
mimkin degildir. Cinkii cografi olarak farkli sekillerde ve 6lgiilerde kendini
gOsterebilse de kadinlar calisma hayatlarinda pek cok sorunla karst karsiya
kalmaktadirlar. Bu sorunlarin basinda cinsiyete dayali ayrimeilik gelmektedir. Soz
konusu bu sorun ise girmede ayrimeilik, terfide ayrimcilik ve cam tavan sendromu,
tcretlendirmede esitsizlik, belli sektorlerde ve mesleklerde yogunlasma gibi cesitli
baska sorunlart da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle kadmlarin isgliciine
katithmlarinin pozitif geri doniigleri géz Oniine alindiginda mesleki cinsiyete dayalh
ayrimctlik irdelenmesi gereken 6nemli bir problem haline gelmistir. Bu dogrultuda
kadinlarin ¢alisma hayatina katilimlarinin arttirilmasi ve konumlarinin iyilestirilmesi
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adina calismalar yapilmasi, kadinlara yonelik istthdam politikalarinin gelistirilmesi
gerekmektedir (Parlaktuna, 2010: 1217).

Kadinlarin ¢alisma hayatindan soyutlanmalari, esasinda egitim ve meslek
edinme konusundaki firsat esitsizligi ile birlikte baslamakta, ise giris, Ucret, tetfi,
isten ctkaridma gibi konulardaki ayrimct tutumlar ile devam etmektedir. Gerek
kadinlarin egitim ve meslek edinmedeki firsat esitsizligi nedeniyle gerekse de
cinsiyete dayali ayrimei yaklagimlardan 6tiirii calisma hayatinda erkeklerin gerisinde
kalmalari, hayatin diger alanlarinda da sorunlara ve engellere yol agmaktadir.
Boylece kadinlar sendikalarda, sivil toplum kuruluslarinda yerel yonetimlerde ve
ulusal siyasette, toplumsal alandaki azimsanamayacak sayisal agirligina ragmen
yeterince yer alamaz ve temsil edilemez (Cakir, 2008: 42). Bu durum ise kadinlarin
sorunlarinin istenen diizeyde ¢éziilememesine yol agarak kisir bir dongii halini alir.
Dolayisiyla s6z konusu sorunlarin yalnizca calisma hayatina dair sorunlar olarak
goriilmesi kadinin sosyal bir birey olmasint g6z ard:i edecek kadar sig bir bakis
acisidir. Zira kadinlarin ekonomik, toplumsal ve siyasal statiileri ve giigleri birbirini
besleyen sebep sonug iliskisine dayanan bir agdir.

Netice itibariyle ¢alisma 6zelinde kadinlarin genelde ise toplumdaki tim
bireylerin her ortamda ve her kosulda insan haklarindan esit bir bicimde
faydalanmasi gerekir. Fakat kadinlar, toplumda cesitli alanlarda cinsiyet
ayrimctligina maruz kalmaktadirlar. Bu alanlardan 6nemli bir tanesinin de caligma
hayatidir. Opysaki calisma kadinlarin ¢alisma hayatina dahil olmast ile bitlikte
kendilerine, topluma ve iilke refahina katkidarinin 6nemi asikardir. Hal béyleyken
tlkelerin yasal dizenlemeleri ve sosyal politikalart araciligiyla kadinlarin caligma
hayatinda korunmasi, dezavantajli konumunun giderilmesi, cinsiyetine &zgi
kosullarina gére bir takim kolaylik saglanmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
calisma kapsaminda ilk olarak Anayasal temeldeki calisma hayatinda kadinlara
yonelik diizenlemeler ardindan Is Kanunu'ndaki diizenlemeler detayli olarak ele
alinacaktir.

Kadin Caliganlari Korumaya Yonelik Ulusal Yasal
Dlizenlemeler

Bu baslik altinda Oncelikli olarak Anayasa’da calisan kadimlart korumaya yonelik
hitkiimler ele alinmis daha sonra da Anayasal dayanaktan hareketle 4837 Sayih Is
Kanunu'nda (2003) koruyucu dizenlemeler irdelenmis ve genel bir
degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Anayasal Duzenlemeler

Anayasa normlar hiyerarsisinin en tepesinde yer almaktadir. Devletin temel
kuruluglarina ve vatandaglarin temel hak ve 6zglrliklerine dair diizenlemeler
Anayasa’da yer almaktadir. Zira kanunlara nispeten degistirilmesi daha zor olan
hukuk kurallaridir (Gézler ve Kaplan, 2016: 36). Anayasa ile vatandaslarin temel
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hak ve Ozgirlikleri giivence altina alinmis bu haklarinin yani sira sosyal ve
ekonomik haklarinin sinirt da belirlenmistir (Ozbudun, 2005: 103).

Calisan kadinlar acisindan bakildiginda da koruyucu nitelikteki en genel
hitkiim Anayasa’nin 10. maddesinde “Kanun Oniinde Egitlik 1lkesi” bashigt ile yer
almaktadir. Bu maddeye gére “Herkes, dil, ik, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inan,
din, mezhep ve bengeri sebeplerle ayirm gizetilmeksizin kanun dniinde esittir.” 2004 yilinda
Anayasa’da yapilan dizenleme ile “Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu
esitligin yasama gegmesini sadlamakla yikimlidiir. Bu maksatla almacak tedbirler esitlik
ilkesine aykirs olarak yorumlanamaz.” itadesi eklenmistir. Béylelikle kadinlarin erkekler
ile esit haklara sahip oldugu Anayasa ile glivence altina alinmis, dahast bu esitligin
hayata gecirilmesi hususunda devlet sorumlu kilinmistir. Bu dogrultuda da alinacak
tedbitler ile kadinlar icin pozitif ayrimeiligin yasal dayanagt olusturulmustur.
Anayasalarin bir nevi devletlerin kimliklerini temsil etmesinden dolayi, 1982 tarihli
Anayasa’da kadin erkek esitliginin ifade edilmesi olduk¢a 6nemlidir (Anayasa, 1982,
Madde 10; Gézler ve Kaplan, 2016: 36).

Béylece Anayasa’ya gore herkes ayrim gézetilmeksizin kanun niinde esittir.
Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptirler. Devlet, bu esitligin  yasama
aktarilmasini saglamakla yikiimlidir (Celik, Caniklioglu, Canbolat, 2020: 435).

Anayasa madde 49’da “Calgma hakk: ve iddevi” bashgr altinda calismanin
herkesin hakki ve 6devi olduguna dair ifade galismanin erkekler kadar kadinlarin da
Anayasal bir hakkinin oldugunun gdOstergesidir. Anayasa’nin  50. maddesini
diizenleyen “Caligma sartlar: ve dinlenme hakk:” bashigina gore; “Kimse, yasina, cinsiyetine
ve ghiciine uymayan islerde calistirilamaz. Kiigiikler ve kadmlar ile bedeni ve rubi yetersizligi
olanlar ¢alisma sartlars bakimindan iel olarak korunurlar. Dinlenmek, calisaniarn bakkudsr.
Ucretli hafta ve bayram tatili ile dicretli yillik izin haklar: ve sartlars kannnla diizenlenir.”
Boylece kadinlarin caligma sartlart acisindan 6zel olarak korunacagi, kendisine
uymayacak islerde calistirlamayacagt ve dcretli izinlerinin kanun esast ile
diizenlenecegi 6ngorilmiistiir. Anayasa’nin “Usrette adalet saglanmast” baslikli 55.
maddesine gore ise “Ucret emedin kargihgidr. Devlet, ¢alisanlarm yaptiklar: ise wygun
adaletli bir dicret elde etmeleri ve dider sosyal yardmmlardan yararlanmalar: icin gerekli tedbirleri
alrr.” S6z konusu maddeden de anlasildig tUzere devlet, calisanlarin yaptiklart ise
gbre Ucret kazanmalart hususunda yikimli kiinmistir. Bu dogrultuda kisiye gére
tcrete dair farklt uygulama yapilmamasi ve herkese esit davranidmast gerekli
gOrilmistir.

Tiirk is Hukukunda Galisan Kadinlari Korumaya Yénelik
Dilizenlemeler

Is Hukukunda kadilari korumaya yonelik baslica dizenlemeleri esitlik ilkesi ve
ayrimctlik yasagl, kadin iscileri calistirma yasagi, hamilelik ve analik durumunda
kadin iscilerin sahip oldugu haklar, tacize karst kadin iscileri koruyan diizenlemeler
ve kidem tazminati bakimindan kadin iscilerin  haklari olarak siralamak
mumkiindir. Bu baslik altinda sirast ile s6z konusu diizenlemeler ele alinmustir.
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Esitlik llkesi ve Ayrimcilik Yasadi

Anayasa’nun “Kanun oniinde esitlik” bashg altinda yer alan 10. maddesine paralel
olarak 4857 sayilt s Kanunu'nda “Egit davranma ilkesi” basligi altinda 5. madde ile is
iliskisinde esitlik ilkesi ele alinmistir. Bu madde ile isverenin, isciye karst esit
davranma borcu ve bu yukumliligi yerine getirmedigi takdirde karsilasacagt
yaptirimlar ifade edilmistir (Aslan Ertiirk, 2017: 354).

Is hukukunda esitlik ilkesi, esasen isveren agisindan bir yikimliliktir. Bu
durumun yasal kaynaklarinin basinda Anayasa’nin 10. maddesinin gelmesinin yani
stra 6701 sayili Tirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu da esitlik ilkesinin
bir diger yasal dayanagini olusturmaktadir (Celik, Caniklioglu, Canbolat, 2020: 435).
Boylelikle isverenin, iscilerine ya da is bagvurusunda bulunan adaylara karst hicbir
ayrim gdzetmeksizin esit davranma borcu Is Kanununda bizzat diizenlenmistir
(Akyigit, 2020: 207).

Is kanunu kapsaminda kadin calisanlari korumaya yonelik diizenlemeleri
sirast ile ise girme ve ¢alisma kosullarinda esitlik, tGcrette esitlik ve kidem tazminatt
hususunda esitlik olarak ele almak konunun anlagilmast adina daha dogru olacaktur.

Ik olarak is iliskilerinde ayrimcilik yapilamayacagina dair hikmi
inceledigimizde ayni konumdaki isciler arasinda ayrim yapiamayacagi ve farklt
muamelelerde bulunulamayacaginin ifade edildigini gérmekteyiz. Bu dogrultuda s
Kanunu 5. maddenin 1. fikrast uyarinca; ’7; iliskisinde dil, ik, renk, cinsiyet, engellilik,
siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezbep ve benzeri sebeplere dayals ayrim yapilamaz” itadesi
ve aynt maddenin 2. fikrast uyarinca “Isveren, esasl sebepler olmadikea tam siireli calisan
isgi karsisinda fasmi siireli ¢alisan iscive, belirsiz sifreli calisan isci karsisinda belirli siireli
calisan isciye farkls islem yapamaz.” ifadesi hitkme baglanmustir. Is Kanunu 5.
maddenin 3. fikrasi ile ise daha da &zele inilerek kadimnlarin biyolojik nitelikleri
geregi ayrimciliga maruz kalmalarinin 6niline gecilmek istenmistir. Bu hikkme gére
“Tsveren, biyolgjik veya isin niteligine iliskin sebepler orunlu kilmadikea, bir isciye, is
solesmesinin yapilmasinda, sartlarmm olusturnlmasinda, nygulanmasinda ve sona ermesinde,
cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayls farkls islem yapamaz.”

Ilgili hitkmii bir érnek {izerinden agiklamak gerekirse, birden fazla sayida
eleman alinacak bir isyerinde, aranan niteliklere uygun bircok kadin adayin
bulunmasina ragmen tiim ise alinanlarin yalnizca erkeklerden olusmast halinde agik
bir sekilde cinsiyete dayali ayrimciliktan s6z edilebilir. Bir baska 6énemli 6rnek ise
kadin isci adaylarina  yoneltilen hamilelik  sorulanidir.  Is  basvurularinin
degerlendirilmesi siirecinde isveren, kadin adaylara hamile olup olmadiklarint veyahut
ileride ¢ocuk sahibi olmayt dustntp disinmediklerini sorabilmektedir. Bu
dogrultuda cogu isveren, hamile veya ¢ocuk sahibi olmay1 planlayan kadin adaylarla
calismayr istememektedir. Ciinkdi kadin adaylart hem hamilelik dénemlerinde is
performanslarinin disme ihtimali hem de dogum ve analik izni sebepleri ile daha
maliyetli isgiicii olarak gormektedirler. Tsverenin her ne kadar bilgi toplama hakki olsa
da doktrinde, hamileligin kadinlara 6zgii bir durum olmasi nedeniyle bu konudaki
sorunlarin cinsiyet ayrimceiligt meydana getirdigi kabul edilmektedir (Yuvali, 2003: 96).
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Is kanunu 5. maddenin 3. Fikrasinin dikkat cekici bir 6zelligi ise isverenin
kadin isciye yonelik cinsiyet veya gebelik nedeniyle ayrimcilik yapmast verilen
orneklerde oldugu gibi dogrudan olmasinin yani sira ilk bakista fark edilemeyecek
ancak sonuglart g6z Oniine alindiginda ayrimciligin var oldugu anlagilacak bir
bicimde dolayli olarak da yapilabilir. S6z konusu maddeye dair 6nemli bir diger
husus ise hitkme yine ayni madde ile istisna getirilmesidir. Daha acik bir ifade ile
“Tsveren, biyolgjik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kimadikea” ibaresi geregi
biyolojik veya isin niteliginden kaynaklanan bir sebep neticesinde isveren, kadin is¢i
yerine erkek isci almayi tercih edebilir. Ornegin genel itibariyle beden giiciine dayali
bir is icin kadin is¢i yerine erkek iscinin alinmast sonucu isveren esit davranma
yukimliligiine aykirt hareket etmis olmayacaktir (Oguz, 2018: 572).

Ikinci olarak Is Kanunu’nun 5. maddesi ile iicret konusunda da esitlik
ilkesini esas aldigim ve kadin iscileri korumaya yonelik bir diizenleme igerdigini
gbrmekteyiz. Bu dogrultuda sitf cinsiyetleri nedeni ile kadin iscilerin, erkek
iscilerden daha az bir dcret 6denmemesi gozetilmistir. Nitekim séz konusu
madenin 3. ve 4. fikralart geregince “Aynz veya esit dederde bir i5 igin cinsiyet nedeniyle
daba diigiik iicret kararlastinlamaz. Iscinin cinsiveti nedeniyle i3el kornyncn hiikiimlerin
uygnlanmast, daba difsiik bir sicretin uygulanmasin hakls kulmaz.” S6z konusu hikiimler
itibariyle ayn1 veya benzer isi yapan kadin ve erkek isciler arasinda cinsiyetten Stiirii
ticrette farkliltk olmayacak ve ayni ficreti alacaklardir. Is Kanunu madde 5’in yant
sira, madde 74 ile de iicret konusunda kadmlar korunmustur. Is kanunu 74.
maddenin 4. Fikrasina gbre “Hekim raporu ile gerekli goriildiigii takdirde, hamile kadmn isei
saghgma uygun daba bafif islerde ¢alsstirilr. Bu balde is¢inin sicretinde bir indivim yapilmaz.”
(Is kanunu, 2003, Madde 5).

Yizydlardir gerek biyolojik nedenler sebep gosterilerek gerek geleneksel,
toplumsal ve egitim seviyesi gibi nedenlerden 6tlri kadinlar erkeklere nispeten
calisma hayatinda daha az ve zor yer bulabilmis ve ucuz isglici olarak
gorilmislerdir. Bu nedenle kadinlarin ticret haklarinin yasal bir dayanaginin olmast
oldukea 6nemli bir meseledir (Yuvali, 2003: 100). Ancak uygulamada da islerin ayn1
sekilde iletleyip ilerlemedigi gintimiizde bile oldukea belirsiz bir konudur.

Uciincii olarak Is Kanunu’nun 5. maddesinin kadinlart korumaya yénelik son
dizenlemesi ise ayrimcilik tazminatidir. Bu dizenleye gbre kadin iscilere sirf
cinsiyetlerinden otiirdi farkll muamele gosterilmesi veya digik ticret 6denmesi
sonucu esit davranma yikimliliginin ihlali halinde, isverene yaptirim
ongorillmils ve isverenin isciye tazminat Gdemesi esas kilinmustir. Nitekim Ts
Kanunwnun 5. maddesinin 6. fikrasina gore “Iy iliskisinde veya soma ermesinde
yukaridaki fikra biikiimlerine aykir: davranidiginda isgi, dort aya kadar dicreti tutarmdaki
wygun bir tazminattan baska yoksun birakildigr haklarm: da talep edebilir.” Sonug itibari ile
Is Kanunu madde 5 ile esit davranma borcu diizenlenmis, ise giris ve calisma
kosullar1, Gcret ve is sozlesmesinin feshi konularinda isverene esit davranma
yukumlilugh getirilmistir.
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Kadin Isgileri Calistirma Yasagi

Is Kanunu kadmlarin fiziksel 6zellikleri dogrultusunda kadin iscileri korumaya
yonelik bazi hikimler icermektedir. Bu hikimler kaynagini kimsenin yasina,
cinsiyetine ve giicline uymayan bir iste calistirlamayacagina dair Anayasanin 50.
maddesinden almaktadir. Bu dogrultuda kadimnlar cinsiyetlerin elvermedigi islerde
calistirtlmayacak ve ¢alisma sartlart agisindan korunacaktir. Bu durumun arkasindaki
sebep kadmlarin fiziksel ve biyolojik yapilari geregi bazt islerde calisamamalaridir. Ts
kanununda yer alan kadinlart korumaya yoénelik bu hikimlerin kadinlara yonelik
ayrimetltk  veya  calisma  6zgirliklerinin - kisitlanmast  olarak — diiginilmemesi
gerekmektedir. Aksine bu hitkiimler kadinlarin calismasim kisitlamak icin degil
fiziksel ve biyolojik yapilart geregi calismast uygun olmayacak isler hususunda onlar
korumaya yoneliktir. s Kanunuwnun 6ngordigi  koruyucu nitelikteki  bu
diizenlemeler, strast ile yer ve su altt islerde calistirma yasagi, gece ¢alistirma yasagy,
agir ve tehlikeli islerde calistirma yasagi, hamilelik ve dogum halinde calistirma
yasaklari veya Ucretsiz izin istemeye iliskin kurallar olarak karsimiza c¢tkmaktadir
(Yuvaly, 2013: 103; Oguz, 2018: 575).

Is Kanunu'nun 72. maddesi ile bu madde kapsaminda sayilan islerde her
yastaki kadinin calistirilmast yasaklanmis, kanunun 73. Maddesi ile sanayie ait
islerde 18 yasint doldurmamis olan kadin iscilerin gece calistirilmast yasaklanmistir.
Ayrica Cocuk ve Geng Isgilerin Calistirlma Usul ve Esaslart Hakkinda Yonetmelik
uyarinca sanayie ait olup olmama ayrimi olmaksizin 18 yasint doldurmamis olan
cocuk ve geng iscilerin gece calistirilmalart yasaklandigt icin dogal olarak 18 yagint
doldurmamis olan kadin iscilerin de gece ¢alistirilmast yasaktir (Mollamahmutoglu,
Astarli, Baysal, 2019: 88). S6z konusu bu dizenlemeler ile daha is iligkisinin
kurulmast sirasinda kadin is¢ilerin korunmast saglanmugtir.

Yer ve Su Altinda Calistirma Yasagi

4857 sayili Is Kanunu madde 72 uyarinca ‘“Maden ocaklar: ile kablo disemesi,
kanalizasyon ve tiinel ingaat: gibi yer altinda veya su altinda calisilacak islerde on sekiz yasin:
doldurmanns erkek ve her yastaki kadmlarm calistirimast yasaksr.” Is Kanunw’nun “Lsin
diizenlenmesine iliskin hiikiimlere aykmriik” baslikli 104. maddesine gore, yer ve su
alinda calistirma yasagina aykiri hareket eden isveren ya da vekiline idari para
cezast yapturimi uygun gOrilmistir. Bununla birlikte yasak kapsamindaki islerde
calistirilan kadin isciler calistigt siire zarfindaki haklarindan faydalanmalidir (Yuvaly,
2013: 104; Kurt, 2018: 67).

Gece Calistirma Yasagi

Gece postalarinda calisilmast isci saghginin daha stk ve yogun olarak bozulmasina,
yorgunluga, daha stk bir bicimde is kazalarina, aile diizeninin bozulmasina, es ve
cocuklara yeterince zaman ayiramama sorunlarina, iletisim kopukluguna, sosyal
cevreden soyutlanmaya ve iligkilerin zayiflamasina yol agmaktadir (Yilmaz, 2018: 87-
88). Bu nedenle 6zellikle aile iliskilerine dayalt sorunlar g6z 6ntine alindiginda kadinlarin
gece postalarinda calismalarina dair 6zel diizenlemelerin getirilmesi gerekli gérilmustir.
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Is Kanunu’nda kadinlarin gece postalarinda calismalarina dair bir diizenleme
de s6z konusudur. Kanununun “Gece ¢alsstirma yasags” baglikli 73. maddesi geregince
“Sanayie ait islerde on sekiz yasm: doldurmamis cocuk ve geng isgilerin gece calistirimast
yasaktir. On sekiz yasmi doldurmus kadin is¢ilerin gece postalarmda ¢alistirilmasina iliskin
usul ve esaslar Saglik Bakanligmmn goriisii almarak Caltsma ve Sosyal Giivenlik Bakanlginca
hazurlanacak bir yonetmelikte gosterilir.” Nitekim s6z konusu madde ile sanayie ait
islerde on sekiz yasint doldurmamis kadin is¢ilerin ¢alismasi yasaklanirken, on sekiz
yasini doldurmayanlarin gece postalarinda calistirilmalart “Kadm Calssanlarim Gece
Postalarmda ~ Calistirslma  Kogullarr  Hakkinda — Yonetmelik” (2013, Sayr:  28717)
kapsaminda bazt kurallara tabi tutularak izin verilmistir (Demircioglu ve Centel,
2016: 83).

S6z konusu yonetmelik on sekiz yasint doldurmus kadin iscilerin sanayiye ait

islerde calismalari konusunda herhangi bir yasak getirmemekte ancak belli sartlar
sunmaktadir. Bu dogrultuda yonetmeligin 5. maddesine gbre “Kadin galisanlar her ne
Sekilde olursa olsun gece postasinda yedi bugnk saatten fazgla alistirilamaz.” Y dnetmeligin 6.
maddesinde gece postalarinda calisan kadinlar icin isveren isyerine ulasim
konusunda yikimli kidmnmustir. Bu maddeye gbre “Belediye sinirlar: disindaki ber tiirlii
isyeri isverenleri ile belediye sinarlar: iginde olmakla beraber, posta dedisim saatlerinde topln
tagima araglars ile gidip gelme orlugu bulunan igyeri isverenleri, gece postalarmda calistiracaklar:
kadm ¢alisaniary, sadlayacaklar: wygun araglarla ikametgiblarma en yakin merkezden, isyerine
gatiiriip getirmekle yikimlidir.” Yonetmeligin 7. maddesi ile saglik gézetimi sarti
getirilmistir. Ilgili maddenin 1. fikrasina gore “Kadin calisanlarn gece postalarinda
galsstrilabilmeleri igin, ise baglamadan once, gece postalarmda calsstirimalarmda  sakinca
olmadygina iliskin saghk raporu isyerinde gorevli igyeri hekiminden almzr.” 8. madde de ise
yine kadin calisanlara kolaylik saglama adina kadinin eginin de gece postasinda
calismast durumunda, isveren calisma saatlerini kadin is¢inin istegi dogrultusunda
hazirlar. Nitekim maddeye gore “Kadm ¢alisann  kocas: da isin  postalar halinde
yliriitiildiigii - ayn: veya ayr: bir isyerinde calistyor ise kadm calisanin istedi digerine, gece
calstirilmas, Rocasinin calistigs gece postasina rastlamayacak sekilde diizenlenir. Ayns isyerinde
¢alssan eslerin aynt gece postasinda ¢alisma isteklers, isverence, imkan dahilinde karsilansr.” S6z
konusu yonetmeligin 9. maddesi gebe ve emziren kadmlarin calistirlma yasagina
dair hiikimler icerir. Madde 9a gbre “Kadmn ¢alssanlar, gebe olduklarmm doktor
raporuyla tespitinden itibaren dofuma kadar, emziren kadin calisanlar ise dogum taribinden
bagslamak jizere kendi mevzuatiarmdaki hiikiimler sakll kalmak kaydeyla bir yil siire ile gece
postalarmda calistirilamaziar. Ancak emziren kadin calisanlarda bu siire, anne veya cocugun
sagligr agisindan gerekli oldugunun isyerinde gorevli isyeri hekiminden alinan raporla belgelenmesi
halinde alt: ay daha nzatilr. Bu ¢alisanlarmn antlan siirelerdeki caligmalars, 14/7/2004 tarihli
ve 25522 sayihr Resmi Gazgete'de yaymlanan Gebe veya Emsziren Kadimlarm Calistirilma
Sartlareyla Emzirme Odalar: ve Cocuk Bakim Yurtlarma Dair Y onetmelik hiikiimleri sakl
kalmak iizere giindiiz postalarina rastlayacak sekilde diizenlenir.”
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Hamilelik ve Analik Halinde Kadin Isgilerin Haklari

Kadin is¢inin hamileliginin, ise baslamadan veya ise girip calismaya basladiktan
sonra gerceklesmesi fark etmeksizin, bu hamilelik déneminde ve dogum sonrast
analik halinde kadin iscinin belli 6lciide izne tabi olmast gerekir. Bu sebeple verilen
izne dogum izni veya analik izni denilmektedir (Akyigit, 2020: 445).

Dogum ve lohusalik dénemi, kadin is¢i agisindan gerek fiziksel gerekse de
psikolojik bakimdan farkli etkiler yasadiklart 6zel bir donemdir. Kaldt ki bir de bu
duruma bebegin dogumu sonrast anne ile bebek arasindaki iliskinin saglikl
kurulmasi, bebegin bakimi ve gelisimi icin anneye ihtiya¢ duymast annenin bebek
ile 6zel olarak zaman gecirmesi gereksinimini ortaya c¢ikarmaktadir. 6663 sayilt
Kanunla 2016 yilinda Is Kanunu'nda bazi degisiklikler yapilmadan 6énce bu konu
yalnizca saglik agisindan ele alinmis ve dogumdan énce ve sonra sekizer hafta kadin
iscinin calistrilmast yasaklanmustir. Fakat 6663 sayih Kanun ile bu calistirma
yasaginin haricinde kadin ve erkek isciye ayrica ¢ yasindan kiiciik cocugu evlat
edinenlere yeni bir takim haklar tanmnmistir (Celik, Caniklioglu, Canbolat, 2020:
820).

Is Kanununda, kadinlarin  hamilelik ve analik doénemlerinde ILO
Sozlesmeleri dogrultusunda korunmalarina yonelik 6zel diizenlemeler yapilmis ve
gerekli 6nlemler alinmistir. Kadin iscilerin Is Kanunu'nda hamilelik ve analik
durumunda korunmasina iliskin diizenlemeler sirasi ile dogumdan 6nceki ve
sonraki koruma, analik halinde siit izni ve analigi koruyucu diger hitkiimler olmak
tzere dizenlenmis bulunmaktadir (Taskent ve Kurt, 2014: 40-43).

Kadinlarin dogumdan énce ve sonra korunmastna yonelik olarak s
Kanunu’nun 74. maddesinin 1. fikrasinda dogum izni 6ngdrilmustir. Bu madde
uyarinca “Kadm isgilerin dogumdan nce sekiz ve dogumdan sonra sekig bafla olmafk iizere
toplam on alts haftalik siire igin calistirilmamalar: esastir. Cogul gebelik halinde dogumdan once
calsstirilmayacak sekiz haftalik siireye iki hafta siire eklenir. Ancak, saglk durnmu uygun
oldngn takdirde, doktorun onay: ile kadin isgi isterse dogumdan inceki di¢ baflaya kadar
isyerinde ¢alisabilir. Bu durumda, kadmn iscinin calystigy siireler dogum sonrasi siirelere ekleni.
Kadun iscinin erken dogum yapmas: halinde ise dogumdan once kullanamadige calistirilmayacak
siireler, dogum sonrast siirelere eklenmek suretiyle kullandsrier.” Nitekim séz konusu kanun
htkmt ile en basit haliyle kadin iscilere toplamda 16 haftalik Gcretsiz dogum izni
taninmustir. Cogul gebelik durumunda ilave 2 hafta séz konusudur. Ayrica saglk
durumunun elvermesi durumunda dogumdan Onceki ¢ haftaya kadar calisabilen
kadinlara kolaylik saglanarak izin haklarint dogum sonrasinda kullanabilme imkam
sunulmustur. Béylece verilen siirelerin kullanim bicimi sabit olmayan sureler
oldugu esas olanin kadinin istegi ve doktorun onayt oldugu boyle bir durumda
isverenin inisiyatifinin olmadig1 oldukea asikardir. Dahasi erken dogum ihtimali de
g6z ardi edilmemis ve kadinlarin haklar bu hususta da korunmustur.

Yine Is Kanunu’nun 74. maddesinin 3-6. fikralarina gore “Yukarda ingiriilen
siireler isginin saglife durumnna ve isin o%elligine gore dogumdan once ve somra gerekirse
artirilabilir. Bu siireler hekim raporu ile belirtilir. Hamilelik siiresince kadin isciye periyodik

282



Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

kontroller icin dicretli igin verilir. Hekim raporu ile gerekli goriildiigii takdirde, hamile kadin isei
saglgina wygnn daha hafif islerde ¢alsstrslsr. Bu balde isginin dicretinde bir indirim yapilmaz,
Lstedi halinde kadm isciye, onalts haftalik siirenin tamamlanmasidan veya gogul gebelik halinde
onseki baftalik siireden sonra alti aya kadar dicretsiz izin verilir. Bu izin, ¢ yasim
doldurmamis cocugu evlat edinme hélinde eslerden birine veya eviat edinene verilir. Bu siire, yillf
dicretli izin  hakkimm hesabinda  difkate almmaz.” S6z konusu hikim emredici
niteliktedir. Dolayistyla kadin is¢inin Gceretli iznini kullandiktan sonra tcretsiz izin
talep etmesi halinde isveren izni vermek zorundadir. Bu hususta madde goz
6ntinde bulunduruldugunda isverenin izni verip vermemeye dair takdir hakkinin
olmadigt gayet actktir (Celik, Caniklioglu, Canbolat, 2020: 824). Boylece kadin
iscilerin hamilelik dénemlerinde ve dogumdan itibaren belirli bir siire igerisinde
taninan izinler ile hem annenin hem de c¢ocugun sagliginin korunmasi
hedeflenmistir (Oguz, 2018: 579). Zira Is Kanunuwnun 104 maddesi ile 74.
maddedeki hiikme bagli kalmayarak, dogumdan 6nce ve sonraki siirelerde gebe
veya dogum yapmis kadinlari calistiran veya Ucretsiz izin vermeyen isveren veya
vekiline idari para cezast 6ngoriiliir.

Is Kanunu 74. madde ile kadinlari analik halinde 6ézel olarak korumaya
yonelik baska bir hitkim ise kadinlara taninan siit izni hakkidir. Maddenin 7. fikrast
uyarinca “Kadin iscilere bir yasindan kiiciik cocnklarim emzirmeleri icin giinde toplam bir
bugnk saat siit igni verilir. Bu siirenin hangi saatler arasinda ve kaga biliinerek kullantlacagin
isgi kendisi belirler. Bu siire giinliik caligma siivesinden sayilyr.” Bu dizenleme ile kadin
iscinin ¢ocugu ile yakindan ilgilenmesi hedeflenmistit. Bu nedenle kadin isci
herhangi bir nedenden 6tlrli ¢ocugunu emziremezse bile bir buguk saatlik iznini
kullanmasina isveren engel olamaz, bu izni kullandirmas: gerekir (Oguz, 2018: 583).
Hitkme gdre bu izin giinlitk olarak toplamda bir bucuk saat seklinde kullanilacaktir.
Ancak bazt is yerlerinde kadimnlarin her giin bu izni kullanmak yerine izinlerini
biriktiterek toplu bir sekilde kullanmaya yonelik talepleri olabilmektedir. Eger
isveren bunda bir sakinca gérmez ve uzlasirlarsa kadimnlar siit izinleri toplu olarak
kullanabileceklerdir. Fakat s6z konusu talep kanunun amact ve manug ile
uyusmamakta ve isverenin bdyle bir talebi kabul etme yUkimliliga
bulunmamaktadir. Stt iznine dair dikkat ¢eken bir diger husus ise kanunda bu
konunun yaptirimi ile alakali bir bogluk olmasidir. Nitekim 104. maddede gebe ve
dogum yapmis kadinlar ¢alistiran veya licretsiz izin vermeyen isveren icin idari para
cezast 6ngorilmis iken siit iznini vermeyen isveren hakkinda herhangi bir yaptirim
ongorilmemistir (Taskent ve Kurt, 2014: 42-43). Ayrica siit izni verilmeyip kadin
is¢inin bu izin suresinde calistirlmast durumunda fazladan calisma meydana
gelecektir ki kadin isciye bu fazla calisma siiresi karsiliginda 6demenin yapilmast
gerekip gerekmedigi de tartistimaktadir (Akyigit, 2020: 448).

Tum bunlara ek olarak gebe veya emziren kadinlar hakkindaki koruyucu bir
baska diizenleme “Gebe veya Emziren Kadimlarm Calistirilma Sartlaryyla Emzirme Odalar:
ve Cocuk Bakim Yurtlarma Dair Yinetmeliktir. 2013 yilinda yurirlige giren
yonetmelik, 20/6/2012 tarihli ve 6331 sayili Is Sagligi ve Givenligi Kanunu
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kapsamindaki kadin calisan calistiran isyerlerine uygulanir (Tlgili Yén.,m.2) ve Is
Sagligt ve Givenligi Kanununun 30. maddesine dayanilarak hazirlanmistir (Tlgili
Yon.,m.3).

Yoénetmeligin 8. maddesine gére “Kadin ¢alisanlar, gebe olduklarmm  saglk
raporuyla tespitinden itibaren doguma kadar geen siirede gece calismaya orlanamagiar. Yeni
dognm yapmis calisanin dognmu igleyen bir yil boyunca gece calistirimas: yasaktir. Bu siirenin
sonunda saglk ve giivenlik agisindan sakincalz oldugnnun saglik raporn ile belirlendigi donem
boyunca gece calsstirsimaz.” Ayrica ilgili yonetmeligin 9. maddesine gbre, ‘gebe veya
emziren kadm isgi, giinde yedi buguk saatten fazla ¢alistiridamayacakter.” Y 6netmeligin 10.
maddesi ile analik ve siit izni konusunda Is Kanunu’nun 74. maddesinin
uygulanacagi ifade edilmistir. Yonetmeligin 11. maddesi ile gebe ¢alisanin muayene
izni diizenlenmis ve gebelik stiresince, periyodik kontrolleri i¢in gebe iscilere ticretli
izin verilecegi hitkmedilmistir. 12. maddeye gore ise “Emgziren calisanlarm, dognm
izninin bitiminde ve ise baglamalarimdan once, caltsmalarma engel durnmlar: olmadiginin raporla
belirlenmesi gerekir. Calismasinin sakincals oldugn hekim raporu ile belirlenen calisan, raporda
belirtilen siive ve islerde ¢alistirilamaz.” Son olarak bu yonetmeligin 13. maddesi ile 100-
150 kadin iscinin calistirdldigs isyerlerinde, emziren ¢alisanlar icin calisma
yetlerinden ayri ve isyerine en fazla 250 metre uzaklikta bir emzirme odasinin
kurulmast zorunlu kilinmistir. Eger isyerinde calisan kadin isci sayist 150°den fazla
ise kadin iscilerin ¢ocuklarini emzirebilmeleti ve 0-6 yas arasindaki ¢ocuklarinin
bakimini yapabilmeleri adina isveren calisma yerinden ayr1 ve isyerine yakin bir yurt
kurmakla yikimlidir. Séz konusu yurdun isyerine 250 metreden uzak olmasi
halinde isveren tasit ile ulasim saglamalidir. Belirtmek gerekir ki yurt agilmasi igin
gerekli olan kadin isci sayisina, annesi hayatta olmayan ya da velayeti annesine degil
kendisine verilen babalar da eklenir (lgili Yon. m.13).

Kadin Isgileri Tacize Karsi Koruyan Diizenlemeler

Bu baslik altinda 6zelde calisma kapsaminda kadinlar genel itibariyle ise iscilerin is
yerlerinde maruz kaldiklari cinsel taciz ve psikolojik taciz sorunlarinin Is Kanunu
kapsaminda degerlendirilmesine deginilmistir.

Is Kanunu Kapsaminda Cinsel Taciz

Cinsel taciz, glindelik yasam igerisinde maalesef ki her alanda karst karsiya gelinen
bir problemdir. Tarihsel seyir igerisinde yapilan calismalar cinsel tacizin is
ortaminda da siklikla orta ¢iktigint saptamistir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 321).
Is yerinde cinsel taciz ile calisma hayatinda yasanilmasi istenmedigi halde
karsilasilan insan onurunu zedelemeye yonelik sergilenen her gesit cinsel ima, s6z
ve davranis seklidir. Is yerinde isverenin veya yoneticinin yonelttigi taciz tiirii, cinsel
taciz bir calisma sucudur. Ciinkid is yerinde cinsel taciz, isin devamint tehlikeye
atmakta, magdur calisanin, ¢alisma hak ve Szgiirliigiini, ekonomik 6zerkligini ihlal
etmektedir (Bakirct, 2006: 159).

Cinsel taciz, cinsel temele dayali ve istenmeyen davranslar olarak
tantmlanabilmekte ve is yerinde bizzat isveren tarafindan uygulanabilmesinin yani
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sira igveren vekili, bagka bir is¢i veya misteri gibi Uglincti bir kisi tarafindan
gerceklestirilebilir (Stizek, 2017: 440).

Is yerinde cinsel taciz sorunu, ekonomik, toplumsal ve psikolojik etkileri
olan ¢ok boyutlu bir sorundut. Sanayi Devrimi ile birlikte ¢alisma hayatinda varlik
gosteren kadinlar agisindan cinsel taciz devamhligr olan bir sorun olmasina karsin
bu sorunun irdelenmesi 1970’li yillarin ortasinda baglamistir. Béylece oldukca
hassas ve Ortiilii olan bu soruna karsi duyarlilik saglanmasi ve 6nlenmesi adina yasal
dizenlemelerin yapilmast kadinlarin calisma hayatinda sayilarinin artmasina ve
Ozellikle 1960°lt yillarda harekete gecen kadin kuruluslarinin ugraslarina dayali
olarak baslamistir (Gerni, 2001: 20).

Cinsel tacizin, amir veya igveren tarafindan sergilenmesi durumunda yetkinin
kotliye kullanimi sz konusudur ve gliven ihlal edilecektir. Kisilik haklarinimn
korunmasi, bireylerin uygun kosullarda calismasi, cinsiyet esitliginin saglanmast,
durumun  kigiler ve toplum acisindan tagidigt  Snem  gbz  Oniinde
bulunduruldugunda, is yerinde cinsel tacizi agik¢a Onleyen ve yasaklayan, kanit
yikinii kolaylastiran, yaptirima baglayan, magdurlara is gilivencesi sunan
diizenlemelere gereksinin oldugu asikardir (Bakirei, 2006: 157-158).

4857 sayih Ts Kanunu’nda cinsel tacize dair herhangi bir tanim yapilmamakla
birlikte Kanun, tacizin engellenmesi ve taciz magduru iscinin korunmast amact ile
cinsel tacize dair hem isci hem de isveren acisindan ayrintili dizenlemeler ve
kurallar icermektedir.

Bu baglamda cinsel taciz, 4857 sayih I3 Kanunu’nun 24. maddesinde is¢inin
hakli fesih nedenleri arasinda sayilmistir. S6z konusu maddenin 1I. Bendinin b
fikrast uyarinca “Iweren iscinin veya ailesi iyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak
sekilde sozler soyler, davransslarda bulunursa veya isgive cinsel tacizde bulunursa” ve d fikrast
uyarinca “Iseinin diger bir is¢i veya digiincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramast ve
bu durnmu isverene bildirmesine ragmen gerekli onlemler alinmazsa” bu durum isci icin haklt
fesih sebebidir. Dahasi kanunun 25. maddesinin II. bendinin ¢ fikrasi uyarinca da
“Iscinin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde bulunmas” duramunda isveren, tacizci
iscinin is sozlesmesini hakli nedenle feshedebilecektir. Is Kanunu’nda is
sOzlesmesinin haklt nedenle feshi durumlarindan cinsel tacize dair dizenlemeleri
iceren 24/11 ve 25/11 maddeleti “@hlak ve iyi niyet kurallarma uymayan haller ve
benzerleri” bashigy altinda ele alinmustir.

Béylelikle Is Kanunu kapsaminda is yerinde cinsel taciz gerek isci gerekse
isveren acisindan is sozlesmesinin feshinde hakli neden olusturmaktadir.
Dolaysiyla s6z konusu diizenlemeler ile cinsel taciz olayt yasal bir zemine
oturtulmus, isveren cinsel taciz durumunda magdur isciyi korumak ve 6nleyici
tedbir almakla yukimld kiinmistir. Zira is yerinde cinsel tacizi kisilik haklarina
saldir1 ve cinsiyet ayrimcihigt ¢ercevesinde degerlendirmek gerekmektedir. Nitekim
isveren tacizde bulunan iscinin is sozlesmesini hakli nedenle fesih edebilecegi gibi,
isci de isveren tarafindan tacize ugramissa is sdzlesmesini hakli nedenler feshetme
hakkina sahiptir. Ayrica baska bir is¢i veya musteri gibi Gg¢linct kisi tarafindan
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cinsel taciz magduru is¢inin, isverene durumu bildirmesine karsin isveren magdur
iscinin kisilik haklarina yapilan saldiridan dolay1 isveren gereken dnlemi almad: ise
magdur iscinin yine fesih hakk: bulunmaktadir. Burada isverenin almast gereken
Onlemler arasinda tacizci veya magdur is¢inin calisma yerini degistirmesi, olayin
tekrarini engellemek icin cana sarf etmesi ve olayt kapatmaya calismamasi, son
raddede ise tacizin a@irligina gore tacizci iscinin isine son verilmesi olarak
siralanabilir. Eger isveren bu 6nlemleri almis ise magdur iscinin isverenin dnlemleri
almamasi Uzerinden fesih hakk: bulunmaz (Balkir, 2015: 27-28).

Netice itibariyle kanun kapsaminda yalnizca isverenin tacizde bulunmasi
durumundan degil bagka bir iscinin veya uglinci bir kisinin tacizde bulunmasi
hallerine de yer verilmistir. Taciz, isveren tarafindan gerceklesti ise is¢inin pek tabii
hakli nedenle is soOzlesmesini feshedebilmektedir. Belirtildigi gibi tacizi
gerceklestiren baska bir is¢i veya ticlincl bir kisi olmast durumunda da isverenin
sorumlulugu bulunmakta bu baglamda gerekli 6nlemleri almasi gerekmektedir.
Sayet gereken 6nlemler igveren tarafindan alinmadi ise ancak bu durumda magdur
iscinin fesih hakki s6z konusu olabilmektedir. Boylelikle Kanunun cinsel taciz
durumunda magdur isciye fesih ve sikayet hakki tanigi gorilmektedir. Iscinin bu
hakli nedenle is sézlesmesini feshedebildigi bu iki durumun yami sira Kanun
isverene de cinsel tacizden dolayt haklt nedenle fesih imkani tanimustir. Sonugta
cinsel taciz hem is¢i hem de isveren icin hakli nedene dayali derhal fesih nedeni
olarak kabul edilmistir.

Belirtmek gerekir ki cinsel tacizin, is yerinde ya da disinda gerceklesmest ile
mesai saatleri icinde ya da disinda gerceklesmesi farksizdir. Zira bu fesih nedeninin
temelinde, isverenin isciyi koruma yitkiimine aykirilik yatmaktadir. Bu noktadan
hareketle koruma is yeri ve is ile sinurlt degildir. Ornegin, is yerindeki bir iscinin
esinin hastalanmasi durumunda onun evine igne yapmaya giden diger bir is¢inin ege
sarkintilik etmesi, esi sarkintilifa maruz kalan is¢i icin fesih nedeni sayilmustir. Kald:
ki cinsel taciz ceza hukukunda suctur (Akyigit, 2020: 253).

Ote yandan cinsel tacize dair 6zellikle tizerinde durulmasi gereken bir nokta
da cinsel tacizin ispatinda yasanilan zorluklardir. Zira cinsel taciz genellikle magdur
ile fail arasinda bilinen bir eylem olarak kalabilmekte hatta magdur cogu zaman
durumu dile getiremeyerek Ustini Srtmekte, actklasa bile inandirict ve ispatlayict
olmak konusunda giiclik cekebilmektedir. Bu konuda Yargitay kararlari oldukea
onem arz etmekle birlikte Yargitay’'in bir kararinda ispat gugliigiinin meydana
getirdigi bu problemi magdur lehine yorumlanarak ¢oziimlendigi gorilmektedir
(Balkir, 2015: 31). Nitekim Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin 19.02.1998 karar tarihli
ve 1998/2236 karar numaralt kararinda; “..sarkmtlik  eylemleri ok zaman gizli
yapildigindan nitelifleri itibariyle gorgii taniklaryla ispats miimkiin  olmayan olaylarder”
seklinde ifade edilmistir (Giinay, 2005: 765). Ote yandan Yargitay kararlart
incelendiginde cinsel taciz olarak kabul edilen hareketler arasinda genellikle
magdura sOylenen cinsel icerikli s6zlerin; telefon basta olmak tzere gesitli iletisim
yollar1 ile magdurun strekli rahatsiz edilmesinin; mistehcen resim, mesaj
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gonderilmesinin, cinsel icerik ifade eden davramglar sergilenmesinin yer aldigt
gorilmektedir (Cakict Gergek, 2011: 78).

Bu baglamda emsal gosterilebilecek bazi Yargitay kararlart su sekildedir:

Samga iftira atmas: i¢in ciddi bir sebebi  bulunmayan magdurenin asamalarda
degismeyen  beyanlar: ve saniga iliskin  telefondan  maddurenin  telefonunun birden fazla
arandiginin belirli olmast ve gonderildigi tespit edilen mesajin  icerigi  Rarsisinda, sangin
sarkintilife (cinsel taciz) eylemi sabit olup, 5237 S. Kanun hiikiimlerinde degerlendirilmet
suretiyle bir Rarar verilmesi gerektigi halde, yazule bigimde hiikiim kurulmass,” (5. Ceza
Daitesi, Esas: 2004/789, Karat: 2005/22184, Tarih: 16.11.2005).

“Somut olayda, davact taciz eylemlerinin baska iseilerden uzak yerlerde ve yalniz iken
gerceklestiging, ustabasimm devamly bakaslaryla taciy ettiging, kendisine yalniz kalmalarm:
saglamaya yonelik isler verdigini, etiketsig dolaplara etiketlemer igin o boliime gittiklerini, etiket
yanlarmda olmadigindan almak icin ayrimak istediginde ustanmn su an gerekli dedil, ben
gerekirse sana soylerim dedidini ve diger olaylars samimi bir sekilde anlatmig ve isverene de
bildirmistir. Gerekirse yiizlesmeyi bile talep etmistir. Gergekten, bir kadm iscinin namus ve
iffetini etkileyebileceke sefeilde nedensiz; yere kendisinin cinsel tacize ngradigs yoniinde bu kadar
ayrtily olarak agiklamada bulunmast hayatin olagan akisina aykuridir. Davacinim samimi
beyanlar: ve dosyadaki bulgular dogrultusunda kadem ve ibbar tagminat: taleplerinin kabnlii
gerekirken reddi hataldir.” (9. Hukuk Dairesi, Esas: 2008/14529, Karar: 2010/1463,
Tarih: 28.01.2010).

“... I5 yerinde ¢alssan kadm isciye kars: cinsel tacizde bulundugu agik olan davacinin is
akdinin feshinin baklr nedene dayandigr anlasildigindan, kidem ve ibbar tagminats taleplerinin
reddi gerekirken mabkemece yerinde ve yasal olmayan gerekge ile kabulii hatal olup, ...”
gerekgest ile verdigi bogma karare usul ve yasaya nygun olup, dosya Rapsamina gore davacinin
sabit olan taciz eyleminin psikolojik ve sosyolojik etkileri dikkate alindiginda, karsihiginda fesih
midieyyidesinin  nygulanmasimmn  “ok  agr bir yaptirmm” olarak  nitelendirilmesinin - kabul
edilemezligi karsisinda direnmenin yerinde olmadigs anlasildigindan...” (9. Hukuk Dairesi,
Hsas: 2019/6572, Karar: 2019/16671, Tarih: 25.09.2019).
(https://www.hukukturk.com/yargitay-kararlari).

S6z konusu diizenlemelerin is yerinde cinsel tacizi 6nlemede yeterli olup
olmadigt oldukea tartismalidir. Is yerinde cinsel tacizin engellenmesi 6ncelikli olarak
is yerinde sagliklt bir iletisim aginin olusturulmasi, hiyerarsinin her basamaginda
sorumlulugun benimsenmesi ve iscilere bu konuda egitim verilmesine baghdir.
Tabii ki is yerinde cinsel tacizin, ayrimeciligin engellenmesi ve esit bir ortam
yaratilmasinda temel sorumluluk isverene aittit. Ancak konuya yasal acgidan
bakildiginda cinsel tacizin 6nlenmesine dair tedbirler alinmast hususunda tiizitkk ve
yonetmeliklerin cikartilmasina ihtiya¢ oldugu distiniilmektedir. Isverenler, cinsel
taciz konusunda i¢ yonetmelikler hazirlamak ile yiikiimli kilinabilir (Ozdemir,
2006: 91-92).
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Is Kanunu Kapsaminda Psikolojik Taciz

Tacizi yalnizca cinsel taciz ile sinirlandirmak ve psikolojik tacizi gbz ardi etmek
olduk¢a sig bir yaklasim olacaktir. Zira is yerlerinde psikolojik taciz oldukca
kompleks bir sorun olarak karsimiza ¢tkmaktadir.

Is yerinde psikolojik taciz ya da kiiresel diizeydeki yaygin ismi ile mobbing,
esasen calisma hayatinin var olusu kadar eski bir olgudur. Mobbing, kiltirel
farkliliklart gbzetmeksizin butin is yerlerinde varlik gosterebilen ve cinsiyet
gozetmeksizin herkesin karst karsiya kalabilecegi, sonuglart oldukea agir c¢ok
boyutlu ve karmasik bir durumdur (Tinaz, 2006: 13).

Psikolojik taciz, is¢inin manevi kisiligine karst yoneltilen, insanlik onuru ile
bagdasmayan, agagilama, koti muamele, dislama gibi formlarda sergilenen kisiyi
kictk disiiren ve yildiran tekrari olan davraniglardir (Stizek, 2017: 440). Yargitay’a
gore ise, iscilerin sistematik bicimde birbirine diismanlik beslemesi, kasten zorluk
ctkarmast veya bu davranslarin isveren ya da isveren vekillerince yapimasi
psikolojik tacizdir (Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal, 2019: 180).

Bu baglamda psikolojik taciz, bir ¢alisanin bagka bir ¢alisan veya isveren
tarafindan kasith bigimde siirekli ve sistematik olarak psikolojik saldirt yolu ile
yipratiimasidir. Béylece magdur caligan ruhsal, fiziksel ve sosyal acidan yipranmakta
ve bu durum is verimliligini etkilemekte hatta c¢alisanin isten ayrilmasina yol
acabilmektedir. Orgiit diizeyinde ise, 6rgiitin basart ve verimliligini olumsuz
etkilemekte bu durum iilke ekonomisine de yansimaktadir (ithan, 2010: 1175).

Is yerinde psikolojik taciz farkli davranis sekilleri ile kendini gostermektedir.
Ornek vermek gerekirse isciye siirekli bagirilmasi, devamli elestirilerek is
yaptirilmast, is¢inin bazt davet ve etkinliklere kasith olarak c¢agirilmamasi,
dislanmasi, asirr is yuki altina sokulmasi, yetki altina girmeyen isler verilmesi,
tiziksel 6zellikleri ya da giyim tarziyla alay edilmesi, asilsiz sOylentiler ¢tkarilmast,
hak ettigi yetkilerin verilmemesi gibi davraniglar psikolojik taciz olarak kabul
edilebilir. Ancak belirtmek gerekir ki bu davramglarin sistematik bir bicinde
tekrarlanmast s6z konusu ise psikolojik taciz s6z konusu olabilir. Diger bir ifadeyle
cinsel tacizde istenmeyen hareket anlik bir sekilde gerceklesebildigi halde psikolojik
taciz sureklilik arz eden hareketlerden meydana gelen bir siirectir (Stizek, 2017:
440-441).

Yapilan tanimlamalarin ortak noktast gbz 6ntine alindiginda, psikolojik
tacizin, miinferit eylemlerden meydana gelen bir durum degil, bir “Sires” olduguna
dikkat cekmekte fayda vardir (Ekmekei ve Yigit, 2020: 299).

Psikolojik  taciz, calisma yasaminin var olusundan bu yana varlik
gOstermesine ragmen psikoloji ve hukuk literatiirii agisindan yeni ve 6nemli bir
kavramdir. Mobbingi 6nemli kilan ise bu taciz turinin is yerlerinde siklikla
yasanmast ve hem magdur bireyin hem de Orglit verimliliginin tzerinde agir
tahribat yaratmasidir. Oyle ki mobbing, is yerlerinde cinsel ya da fiziksel tacizden
daha sik yasanan ve calisanlarin manevi bitiinliklerini, sahis varliklarint negatif
etkileyen bir olgudur. Ancak bu taciz tiri digerlerine gbre tatust daha zor konan
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hatta is yerinde kimi zaman rekabet ortaminda normal gérilen ve gérmezden
gelinebilen bir saldir1 bi¢imidir (Demircioglu, 2007: 115).

Isverenin gdzetme borcu, biyilk oranda iscinin  kisilik haklarinin
korunmasina yoneliktir. Bu anlamda isveren iscinin onurunu zedeleyici, is yerinden
dislayict her tirlt eyleme karst isciyi korumakla yikiimlidir. Dolayisiyla gézetme
borcu geregince iscinin kisiliginin korunmasinin bir yénind olusturan psikolojik
taciz, bu konudaki 6nemi nedeniyle hukukumuzda yargi kararlarina konu oldugu
gibi yasal dizenlemelerde de yer almaktadir (Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal,
2019: 1806).

Borglar Kanunu’nun 417. maddesinin 1. fikrasinda 15 Kanunu kapsaminda
actk bir sekilde yer almayan psikolojik tacize (mobbing) de yer verilmistir. Tiirkiye
Insan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanunu’nun 2. maddesinin j fikrasinda ise genel
olarak taciz “Psikolgjik ve cinsel tiirleri de dabil olmafk iigere bu Kanunda sayilan temellerden
birisine dayanslarak, insan onurunun ¢ignenmesi amacin tagyan veya bioyle bir sonucn doguran
yeldrser, onnr karicy, asagilayser veya ntandiric: ber tiirlii davranzss” ifade eder (Stizek, 2017:
440). 1s Kanunu agsindan konu ele alindiginda ise 8. maddede “Iy sizlesmesi, bir
tarafin (is¢i) bagimly olarak is gormeyi, diger tarafin (isveren) da sicret odemeyi distlenmesinden
olusan bir sizlesmedir” hikmi yer almaktadir. S6z konusu hitkme gbre “bagimiiik” ile
iscinin isverenin emir ve talimatlarina gore isi yerine getirmesi kastedilirken iscinin
de bu bagimliligin karsiiginda isciyi koruma, gézetme ve esit davranma borcunun
oldugu ifade edilmektedir. Bu durum psikolojik taciz durumundaki tutumlarin, is
sozlesmesine aykiri eylemler olmast ve gbzetme borcu ¢ergevesinde isverenin
iscinin butin kisilik degerlerini koruma yikumliligint g6z ardi ettigini
gostermektedir. Dolaysiyla is yerinde psikolojik tacizin ana ekseni, Is Kanunu
kapsaminda “hakszz fiil ve borca aykarilik yolu ile iscinin kisilik hakkinm iblal edilmesi” ile
degerlendirilebilir. Ancak yine de taciz konusunda Is Kanunu’nda yalnizca cinsel
tacizle ilgili diizenlemeler bulunmakta psikolojik tacize dair acik bir hitkim
bulunmamaktadir (Ilhan, 2010: 1181).

Psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek eylemlerin Is Kanunu’nda fesih
yaptirtmina baglandigt s6ylenebilir. Kanunun 24. maddesinin “@blik ve iyi niyet
kurallarima uymayan haller ve bengerleri” bashgim tastyan II. Fikrasinin a, b ve ¢
bentlerinde psikolojik taciz olarak nitelendirebilecegimiz davraniglar derhal fesih
nedenleri arasinda sayilmistir. S6z konusu diizenlemeler ise: “a) Lseren is sizlesmesi
yapildigr sirada bu silesmenin esasly noktalarmdan biri hakkmda yanky vasiflar veya sartlar
gostermek yahut gercege mygun olmayan bilgiler vermek veya siler soylemek suretiyle isciyi
yaniltrsa. b) Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde
soler soyler, davranislarda bulunursa veya isive cinsel tacizde bulunursa. c) Lsveren iscive veya
ailest diyelerinden birine kars: satasmada bulunnr veya gigdags verirse, yahut iseiyi veya ailesi
wyelerinden birini kanuna karst davraniga igendirir, kigkartir, siiriikler, yabut isciye ve ailesi
iyelerinden birine kars: hapsi gerektiren bir sug islerse yabut isei hakkinda seref ve haysiyet kirsct
asistz ager isnad veya ithamlarda bulunursa.” seklinde kanunda yer almaktadir. Ayni
sekilde, is¢i tarafindan isverene veya baska bir isciye yapilan psikolojik tacizler de
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isverenin hakli nedenle derhal fesih hakkini benzer bir bigcimde diizenleyen Ts
Kanunu madde 25 hikmi kapsaminda degerlendirilebilir (Demitcioglu, 2007: 136).

Netice itibariyle psikolojik tacize yonelik Is Kanunu’nda dogrudan ve agik
bir dizenleme bulunmamakla beraber psikolojik taciz olarak adlandirilabilecek
eylemlere temas eden herhangi bir hikmiin olmadigint ileri siirmek de yanls
olacaktir. Nitekim Is Kanunu psikolojik taciz cercevesindeki davranis bicimlerine
yeterli diizeyde ve dogrudan olmasa da koruyucu bir hukuki dayanak saglamaktadir
(Ilhan, 2010: 1182). Ote yandan énemle belirtmek gerekir ki hem psikolojik tacize
hem de cinsel tacize dair dogrudan porzitif diizenleme 6098 sayili Tirk Borglar
Kanunu'nda yer almaktadir. Bu kapsamda Turk Bor¢lar Kanunu ile ilk defa
psikolojik taciz terimine yer verilmistir. Ttrk Borglar Kanunu’nun 417. maddesine
gore; “Isweren, hizmet iliskisinde iscinin kisilidini korumak ve sayg gistermek ve isyerinde
diiriistliik ilkelerine mygun bir diizeni saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalar: ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarm daba fazla garar gormemeleri icin gerekli
Onlemleri almakla yiikimbidiir.” Bu baglamda s6z konusu dizenleme ile iscilerin
psikolojik ve cinsel tacizden korunmalart hususunda isveren hizmet iliskisi alani
icerisinde sorumlu kilinmustir. Isverenin gerek psikolojik gerekse de cinsel tacize
karst sorumlu kiinmasi, iscinin ¢alisma yasaminda karsilasabilecegi tehlikelere kars
isverence korunmasina yonelik bir diizenlemedir ki bu diizenleme ile bitlikte is¢cinin
psikolojik ve cinsel tacize karst korunmasmnin kanunda acik¢a zikredilmesinin
Ozellikle kadin iscilerin  calisma yasami agisindan oldukea 6nemli oldugu
distntlmektedit.

Tum bunlarla birlikte psikolojik tacize maruz kaldigini iddia eden iscinin
kural olarak bu iddiasini ispat etme yikimliligd bulunmaktadir. Bu kapsamda is
yerindeki yazismalar, kamera kayitlar, taniklar gibi deliller araciligi ile ispat
mumkindiir. Ancak psikolojik tacizin ispatt her zaman kolay olmamaktadir. Clinki
tamfin  olmadigi alanlarda veya sadece s6zIli bicimde yasanabilmektedir. Bu
durumu dikkate alan Yargitay, bu tiir tacizin ispat edilmesi adina “&esin ispat” sartim
aramamakta, “yaklasik ispats” yeterli bulmaktadir (Ekmekei ve Yigit, 2020: 300).

Kadin Isgilerin Kidem Tazminati Bakimindan Haklari

Kidem tazminati, Kanunda belirtilen fesih durumlarinda Kanun geregi isverenin,
en az bir yillik kideme sahip is¢iye veya is¢inin 6limi durumunda hak sahiplerine
verilmesi gereken, miktart is¢inin kidemine ve son briit kazancina gore tespit edilen
bir 6demedir. Zira kidem tazminati iscilere Kanun ile taninan bir haktir (Limon,
2015: 148).

4857 sayili Is Kanununun yirirlige girmesi ile birlikte 1475 sayili Is
Kanunu’nun kidem tazminatina dair 14. maddesi haricindeki diger maddeleri miilga
edilmistit. Bu dogrultuda kidem tazminatina yonelik yeni bir dizenleme
getirilinceye dek 1475 sayih Kanun’un kidem tazminatina dair hikimlerinin
uygulanmasina aynen devam edilmektedir (Kurt, 2018: 80-81).
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1475 sayth Ts Kanunu’nun 14. maddesinde ise iscinin kidem tazminatina hak
kazanmasina imkan sunan fesih halleri ifade edilmistir. Burada yer alan nedenler
isci tarafindan is sOzlesmesini hakli nedenle feshedilmesini saglayan durumlar
degildir. Bu nedenler isci tarafindan hakli neden disindaki bazt durumlarda, menfaat
dengesinin gozetilmesi adina, isciye is sézlesmesinin feshedilmesi ve kidem
tazminatt hakkinin saglandig: hallerdir. Bu kapsamda askerlik, emeklilik, yashlik,
evlilik, malulliik ve toptan 6deme amaci ile isten ayrilan isciler ele alinmistir (Ocak,
2013: 575-570).

Calisma konumuz kapsaminda kadin is¢inin kidem tazminati ise s6z konusu
kanunun 14. maddesinin (e) bendinde dizenlenmistir. Buna gbre “Kadwmmn evlendigi
tarihten itibaren bir yil icerisinde kendi rizast ile is soZlesmesini sona erdirmesi durnmunda”
kidem tazminatina hak kazanacagina hikmedilmistir. Boylece kadin isciler,
evlendikten sonra bir yil igerisinde i s6zlesmelerini feshetmeleri durumunda kidem
tazminatina hak kazanmaktadirlar. Belirtmek gerekir ki kadmlarin bu haktan
faydalanmalar icin ilk evliliklerinin olmasi zorunlulugu bulunmamaktadir (Kurt,
2018: 80-81). Hatta daha 6nce bosanmis oldugu esi ile yeniden evlenen kadin
iscinin de kidem tazminatina hak kazanmasi s6éz konusu hikim geregince
mimkiindir. Dolayistyla bu hikmi yeni evlenen kadin isgiye hasretmek yanlis
olacaktir (Narmanlioglu, 2014: 578).

Nitekim konuya dair yer alan dizenleme ekseninde kadin is¢inin kidem
tazminatina hak kazanabilmesi ti¢ sarta baghdir. Birincisi, kadin ¢alisirken evlenmesi
gerekmektedir. Dolayistyla kadin is¢i, s6zlesmesini feshettikten ve isten ayrildiktan
bir giin sonra bile evlenmesi durumunda kidem tazminati hakkindan yararlanmasi
s6z konusu degildir. Ikincisi, is sozlesmesini fesih eden taraf kadin is¢i olmalidir.
Ucglinciist, is s6zlesmesinin feshi evlilik tarihinden itibaren bir yil icerisinde yerine
getirilmelidir (Limon, 2015: 157).

Evlenen kadina kidem tazminati hakkinin taninmast ile evlilik nedeni ile
istifa eden kadinin korunmasi, maddi yoksunlugunun 6ntine gecilmesi fikrinden
yola ¢ikilarak ileri bir adim olarak gérilmustiir. Oysaki bu durum kadini ¢alisma
hayatindan koparmaya ve ev ile sinirlandirilmasina neden olabilmekte bu konuda
tesvik edici olabilmekte ve kisa vadede maddi olarak korunuyor gibi goriinen kadin,
uzun vadede ekonomik Ozgirligini kaybedebilmektedir. Dolaysiyla c¢alisma
hayatinda kadinin korunmast adina hizmet verecek diizenlemelerin, kadini ¢alisma
hayatindan koparmaya tesvik edecek nitelik tasimasindan ziyade esinin iznine bagl
calisan kadimnlarin yer aldigi toplumsal zihniyeti degistirmeye yonelik olmalidir
(Centel, 2009: 6).

Nihai olarak kadin ¢alisana taninan bu olanak her ne kadar kadinlara pozitif
ayrimcilik saglanmasi amacina yonelik olsa da bu olanak, kadmlarin calisma
yasamindan daha kolay ¢ekilmelerine de yol agabilmektedir. Dahast bu uygulama,
suistimallere actk bir meseledir (Limon, 2015: 157).

Zira Yargitay, bu konuya dair meydana gelen bir uyusmazlikta kadin is¢inin
kidem tazminati talebini reddetmistir. SOyle ki, Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin,
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18.09.1989 tarihli, 6776-6979 kararina gore, evlilik sirasinda siddetli gecimsizlik
sebebiyle bosanan ancak ¢ok kisa bir stire zarfinda eski esi ile yeniden evlenen daha
sonra ise is sozlesmesini feshederek kidem tazminati talep eden kadin iscinin bu
tutumu kanuna karst hile olarak addedilmis ve istegi kabul edilmemistir. Ote
yandan, Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin 2001/16313 E. 2001/1306 K. sayili
ilaminda; “Kadm isginin evlilik nedeniyle ayrilmasmdan sonra tekrar baska bir ise girmesi
onun koti niyetli oldugu anlamma gelmez. Zira boyle bir durnmda Anayasal calisma bakkinin
on planda geldigi kabul edilmelidirv. Bundan baska aile hayat: gerekleri de har zaman gig
dndinde tutulmaldir.” ifadesiyle kadm iscinin tekrar calismaya baslamasinda hukuksal
bir engel olmadigt vurgulanmistir. Béylece Yargitay kararina gore evlilik nedeni ile
isten ayrilarak kidem tazminatim elde eden kadin iscinin gelir ihtiyaci nedeni ile
yeniden bagka bir ise girmesi durumunda kanuna karst bir hileden ya da hakkin
kétiaye kullanilmasindan bahsedilemeyecektir. Ayrica belirtilmesi gereken bir nokta
da kadinlar icin bu dizenlemenin Anayasa’nin 10. maddesi kapsaminda yer alan
esitlik ilkesine aykirt oldugu ileri striilmesi ancak bu itirazin  Anayasa
Mahkemesi’nin oy coklugu ile reddetmesidir (Taskent ve Kurt, 2014: 46-47).
Béylelikle kadin iscinin evlilik sebebiyle sézlesmeyi feshetme durumunda aldig
kidem tazminati, isten ayrilan kadinin daha sonra ¢aligmaya baglamasina engel tegkil
etmemektedir (Narmanlioglu, 2014: 580).

Nitekim Yargitay kararina gore; “.. Kadmn iscinin eviilik sebebine bagl: feshinin
ardindan kisa bir siire sonra yeniden ¢aligmasimn gerekleri ortaya ¢ikmis olabilir. Hatta kadin
isgi evlilik sebebine dayali feshin ardindan ara vermeksigin baska bir isyerinde calismaya
baglayabilir ve bu durnm evliligin kadma yiikledigi gorevlerin yerine getirilmesi noktasinda daba
olumln  sonuglar dogurabilir.” (22. Hukuk Dairesi, Esas: 2015 /23042, Karar:
2015/27860, Tatih: 8.10.2015). (https://www.hukukturk.com/vargitay-kararlari).

Dolayistyla kadin iscinin evlenme sebebiyle sézlesmeyi feshedip kidem
tazminati aldiktan sonra isterse ertesi gin bagka bir isveren yaninda galismaya
baslamast feshin kotl niyetli veya haksiz oldugunu géstermez. Yargitay'in soz
konusu kararlarindan anlagilacagi tizere de Yargitay kararlart da uzun stredir bu
egilimdedir. Ancak konuya dair Yargitay’in yakin tarihli farkli karari da mevcuttur.
9. Hukuk Dairesi’nin, 17.02.2020 tarihli, 14500/2329 karatina gote, “Gs¢inin yaptis
usnlsiigliikler dizerine isverence sorusturma agilip savunmasinin alimmast igerine evlenerek
soZlesmeyi evlenme nedeniyle feshedip kidem tazminats istemesi halinde iscinin yaptids bu fesibte
Jesih bakkinz kitiiye kullandigs sonucuna vardpustr.” (Akyigit, 2020: 349).

Sonug

Kadinlar tarih boyunca farkli sekillerde Gretim faaliyetlerine katisalar da Ucret
karsiligi calismalart Sanayi Devrimi ile birlikte gerceklesmistir. Kadimnlarin caligma
hayatinda varlik gostermeleri tim dinyada oldukca uzun bir stireci gerektirmistir.
Bu durumun temelinde kadin ve erkege atfedilen toplumsal cinsiyet rollerinin
oldugunu séylemek mimkiindir. Zira bu roller kadinlari ev ici isler ile sorumlu
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kilmis nihayetinde kadin 6zel alanla 6zdeslesmistir. Kamusal alana hakim olan ve
evi gecindirmekle sorumlu tutulan erkek ise calisma hayatinin bag aktorii olarak
yuzyillarca rol oynamis kadinlar ise ikincil konumda kalmistir.

Tum bunlara bagl olarak kadimnlar gerek ise giris asamasinda gerekse is
hayatlarinda cesitli sorunlarla karst karstya kalmaktadirlar. Bu sorunlan ise giris
asamasinda engel teskil eden egitimde esitsizlik, geleneksellesmis sosyo-kiiltiirel
engeller, ise alimlarda cinsiyete dayali ayrimcilik ve ise girdikten sonrasinda is
béliminde, ylkselmelerde ve icretlendirmede cinsiyete dayali ayrimeilik,
kadmlarin hamilelik ve annelik niteliklerinin isverence maliyetli g&riilmesi,
kadinlarin ev i¢i sorumluluklari nedeni ile yasadiklari is-aile catismasi, sosyal
givenlik sorununa sahip enformel calisma sekilleri, psikolojik ve cinsel taciz
seklinde siralamak miimkiindir. Bu baglamda gesitli ve ¢ok yonli sorunlara sahip
olan kadimlarin yasal diizenlemeler ile korunmast gerekmektedir. Nitekim Ts
Kanunu gbz 6ntine alindiginda esit davranma ilkesinin ve ayrimcilik yasagmnin
bulundugu gérilmektedir. Bu kapsamda Kanunda sitf cinsiyetten Otiird ayrim
yapilamayacagt acikca belirtilmistir. Ancak ne yazik ki uygulamada farkli tutumlar
gerceklesebilmektedir. Ayrica Kanun kapsaminda kadinlarin yer ve su altinda
calistirlmasina ve gece calistirilmasina dair diizenleme ile hem kadinlarin fiziksel
nitelikleri g6z o6niinde bulundurulmus hem de ailedeki sorumluluklart ve aile
diizeninin korunmast amaglanmistir. Kanun kapsaminda kadin iscileri korumaya
yonelik diger bir diizenleme ise hamilelik ve analik halinde kadinlara taninan bazi
haklardir. Bu noktada Kanun kadinlarin ¢alisma hayatina katilirken yalnizca ¢alisan
kimligine degil aynt zamanda es, anne ve ev hanimi kimliklerine de sahip oldugunu
ve dogurganlik Ozellikleri nedeni ile kadinlara 6zgi gereksinimleri géz dniinde
bulundurmustur. Zira bu kimlikler kadinin bir nevi cifte mesai yapmast anlamina
gelmektedir. Bu nedenle is yerlerinde ¢ocuk bakimi konusunda kadimlarin yikiing
hafifletecek nitelik ve nicelikte kreslerin ve yasht bakimini Gstlenecek kamusal
hizmet kurumlarinin tertip edilmesi kadinlarin ¢alisma hayatina katilimlari acisindan
olduke¢a gereklidir. Bu noktada yasal dizenlemeler olmakla birlikte gelisimine
ihtiyag oldugu soOylenebilir. Kanun kapsaminda kadinlari tacize karst koruyan
dizenlemeler degerlendirildiginde ise cinsel tacize dair actk¢a Ongdrilen
hikimlerin  yer aldigt ancak psikolojik tacizin dogrudan ve actkca
dizenlenmemesine karsin psikolojik taciz olarak adlandiriabilecek davraniglar
hakkinda yasal bir dayanak oldugunu séylemek miimkiindir. Bu baglamda taciz
konusunun normallegtirilememesi adina séz konusu sorunun daha detayll ele
alinmasi ve daha caydirict yaptirimlar 6ngorilmesine ihtiyagc vardir. Kadinlar
korumaya yonelik 6ngorilen diger bir hak ise kidem tazminatidir. Ancak kidem
tazminati her ne kadar kadinlarin evlenmeleri durumunda magdur olmamalari adina
onlara taninan bir imkan gibi diisinilse de bu durum geleneksel toplumsal bakis
acist ile birlestiginde kadinlarin ¢alisma hayatt acisindan caydiricr nitelikte de
olabilmektedir.

293



Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

Tim bu dizenlemelerden yola cikilarak kadinlarin calisma hayatinda
karstlastiklart bircok sorunun Is Kanunu kapsaminda ele alindigi goriilmektedir.
Ancak bu dizenlemelerin uygulamaya aktarilmasi hususunda eksiklikler yasandig
ve bazi duzenlemelerin caydirict nitelikte de algilanmasi sebebiyle yaptirim ve
denetleme konusunda yasal mevzuatin gbzden gegirilmesi gerektigi séylenebilir.
Ote yandan yaganan tiim bu sorunlarin 6niine gegilmesi ve alinan yasal tedbirlerin
anlam kazanabilmesi admna sorunun koékenine inilerek toplumsal diizeyde derin
dontstimlerin gerceklesmesi gerektigi distiniilmektedir.

Nitekim yasal duzenlemelerin yant sira uygulamada kadinlarin isglcl
piyasasina katilimlarint arttirmak ve haklari konusunda farkindalik yaratmak adina
kamu kuruluglarina, yerel yonetimlere, yiiksekogretime, 6zel kesime, sivil toplum
kuruluglarina ve medyaya 6nemli gbrevler diismektedir. Dahasi kadinlarin ¢alisma
hayatina katihimlart ve calisma hayatt igerisinde de haklarinin korunmast adina
oncelikle geleneksel bakis acisinin ve toplumsal bakis acisinin  degismesi
gerekmektedir. Ancak bu sekilde kadinlar erkeklere sunulan temel firsatlara sahip
olarak ucuz is glcl veya ikincil statlisinden kurtulur. Bilhassa temelde egitim
imkanlarina daha yeterli seviyede ulasabilen kadinlar, erkekler ile esit kosullarda
rekabet edebilmenin ve hem iktisadi hem de sosyal hayatta varhk
gOsterebilmelerinin ilk admmint atmis olacaklardir. Nitekim kadinlarin  egitim
seviyesi ile calisgma hayatinda varlik gdsterebilmeleri paralel bir seyir izleyecek hatta
bu durum siyasi temsil ve katiimlarina da pozitif olarak yansiyacaktir. Béylelikle
calisma hayatinda kadinlari dezavantajli duruma dismelerinin 6ntindeki engellerin
ortadan kaldirilmas: ile kadmlar kamusal alanda da hak ettikleri degere
kavusabilecek, goriiniirliigii artacak ve séz sahibi olabileceklerdir. Ote yandan
ntfusun neredeyse yarisini olusturmast agisindan kadin istthdaminin hem toplumsal
yapiyt giglendirmeye hem de stirdirtlebilir ekonomik kalkinmaya etkisi géz ardi
edilemeyecek bir husustur. Bu nedenle Is Kanunu bagta olmak iizere mevzuatta
calisan kadinlari korumaya yonelik diizenlemeler oldukca énemli bir role sahiptir.
Neticede yasal mevzuatin uygulamaya aktarilmasindaki sorunlarin giderilmesi ve
yonetisim igerisinde isbirligi ile her bir bireyin ve kurulusun istine diisen goérevi
yerine getirmesi gerekli gorilmektedir. Bu dogrultuda konuya dair calismalar
cesitlendirilerek artirilmalidir.

294



Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

KAYNAKCA

Aks6z, F. ve Eroglu Durkal, M. (2021) “Calisma Hayatinda Kadinlarin Kargilastiklart
Sorunlar: Kayseri Ilinde Calisan Kadin Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma”,
Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (59), 141-176.

Akyigit, E. (2020) Bireysel Is Hukuku Ders Kitabi, Ankara: Seckin Hukuk.

Alparslan, A. M., Cetinkaya Bozkurt, O. ve Ozgéz, A. (2015) “Isletmelerde Cinsiyet
Ayrimeiligt ve Kadin Calisanlarin Sorunlar”, MAKU Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(3), 66-81.

Arslan Ertirk, A. (2017) “Kadin Iscilerin Cahisma Sartlarmna Tliskin Tirk Is
Mevzuatinin  Ongordiigii  Diizenlemelere  Genel Bir Bakig”, Marmara
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Hukuk Aragtirmalart Dergisi, 23(1), 345-
309.

Bakirc, K. (2006) “Tirk Is Hukukunda Kadin Iscilerin Insan Haklar”, Ankara
Barosu Hukuk Kurultayi, 03-07 Ocak, Ankara.

Balkir, Z. G. (2015) “Cinsiyet Ayrimciligt Temelinde Ts Yerinde Cinsel Taciz”,
Istanbul Aydin Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 1(1), 1-36.

Bingol, O. (2014) “Toplumsal Cinsiyet Olgusu ve Tirkiye’de Kadinlik”, KMU Sosyal
ve Ekonomik Aragtirmalar Detgisi, 16(Ozel Sayt I), 108-114.

Centel, T. (2009) “Kidem Tazminatinda Pozitif Ayrimcilik”, Sicil Is Hukuku Dergisi,
15, 5-10.

Cakiaa Gergek, L. (2011) “Yargitay Kararlartyla Cinsel Taciz Sugu”, Ankara
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 60, 47-82.

Cakir, O. (2008) “Tiirkiye'de Kadinin Calisma Yasamindan Dislanmasi”, Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idati Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25-47.

Celik, N., Caniklioglu, N., ve Canbolat, T. (2020) Is Hukuku Dersleri, Istanbul: Beta
Basim.

Dedeoglu, S. (2009) “Esitlik mi ayrimciltk m1? Tirkiye’de sosyal devlet, cinsiyet esitligi
politikalart ve kadin istthdamt”, Calisma ve Toplum, 2, 41-54.

Dedeoglu, S. (2011) “Tirkiye'de Cinsiyet Esitligi Politikalart ve Kadin Istihdami”,
Kadin Emegi Konferanst TEPAV-ODTU Kadin Galismalari, Ankara.

Demir, S. (2009) “Mobbing Olgusunun Hukuki Degetlendirmesi”’, Ankara Barosu
Dergisi, 67(2), 139-145.

Demircioglu, A. M. ve Centel, T. (2016) Is Hukuku, Istanbul: Beta Yayim.

Demircioglu, H. R. (2007) “Kisilik Hakki Ihlalinin ve Borca Aykirihigin Bir Ttri Olarak
Isyerinde Psikolojik Taciz (MOBBING)”, Gazi Universitesi Hukuk
Fakiiltesi Dergisi, 11(1-2) 113-145.

Derdiyok, B. (2014) “Yerel Secimlerde Kadin Adaylarin Goriinmezligi Sorunu”,
TURKSAM Uluslararasi Iligkiler ve Stratejik Analizler Merkezi.

295



Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

Ekmekei, O. ve Yigit, E. (2020) Bireysel Is Hukuku Dersleri, Istanbul: On Tki Levha
Yaymetlik.

Emziren Kadmlarn Cabstirlma  Sartlartyla Emzirme Odalart ve Cocuk Bakim
Yurtlarina Dair Yonetmelik. (2013, 16 Agustos). Resmi Gazete (Sayr: 28737).
Erisim  adresi: https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/08/20130816-
8.htm

Gerni, M. (2001) “Isyerinde Cinsel Taciz: Erzuram Ilinde Bankacilik Sektérii Uzerine
Bir Uygulama”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 56(3), 19-46.

Gozer, K. ve Kaplan, G. (2016) Idare Hukuku Dersleri, Bursa: Ekin Basmn.

Gul, H., Yalginoglu, N. ve Atl, Z. C. (2014) “Turkiye’de calisma yasaminda kadmin
konumu ve sorunlar1”, TAF Preventive Medicine Bulletin, 13(2), 169-176.

Hukukturk.com (2021). https://www.hukukturk.com/vargitay-kararlari (09.12.2021).

Isik, V. (2013) “Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Degistirdigi Calisma Kavramt ve Yeni
Bir Calisma Alant Olarak Sosyal Gitisimler”, Sosyal Giivenlik Dergisi
(Journal Of Social Security), 3(1), 101-131.

Tleri, U. (2016) “Sosyal Politikalarda Kadin ve Cinsiyet Ayrimeiligr Tle Tlgili Bashca
Uluslararast ve Ulusal Hukuki Diizenlemeler”, HAK-I$ Uluslararast Emek ve
Toplum Dergisi, 5(12), 128-153.

Ilhan, U. (2010) “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plant ve Tiirk
Hukuk Sisteminde Yeri”, Ege Akademik Bakas, 10(4), 1175-1186.

Is Kanunu. (2003, 10 Haziran). Resmi Gazete (Sayt: 25134). Erisim adresi:
https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf

Kadin Calisanlarin Gece Postalarinda Calistirlma Kosullart Hakkinda Yénetmelik.
(2013, 24 Temmuz). Resmi Gazete (Sayr: 28717). Erisim adresi:
https:/ /www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/07/20130724-25.htm

Karabiyik, 1. (2012) “Tiirkiye’de Calisma Hayatinda Kadin Istihdami”, Marmara
Universitesi [IBF Dergisi, 32(1), 231-260.

Kocacik, F. ve Gokkaya, V. B. (2005) “Ttrkiye’de Calisan Kadinlar ve Sorunlatr”; C.
U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Detgisi, 6(1), 195-219.

Korkmaz, A ve Korkut, G. (2012) “Tiirkiye'de Kadinin Isgiiciine Katthminin
Belirleyicileri”, Stileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
8(2), 41-65.

Korkmaz, M., Alacahan, N. D., Cesim, D. T., Yicel, A. S. ve Aras, G. (2013)
“Tirkiyede Kadin Istihdaminin Amerika Birlesik Devletlerindeki Kadin
Istihdamu ile Karstlastirimast”, Turkish Studied Dergisi, 1846-1862.

Kurt, R. (2018) “Tiirk Is Hukukunda Kadin Cahsanlarin Haklar”, Mali Céziim
Dergisi, 28, 59-90.

Limon, R. (2015) “Tirkiye'de Kidem Tazminatinin Tarihi Gelisimi ve Kidem
Tazminatt Fonu”, Is ve Hayat, 147-170.

Mimaroglu, H. ve Ozgen, H. (2008) “Orgiitlerde Giig Egsitsizlikleri ve Cinsel Taciz”,
C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17(1), 321-334.

296


https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/08/20130816-8.htm
https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/08/20130816-8.htm
https://www.hukukturk.com/yargitay-kararlari
https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf
https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/07/20130724-25.htm

Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

Mollamahmutoglu, H., Astarl, M., ve Baysal, U. (2019) Is Hukuku Ders Kitabu,
Ankara: Lykeion Yayinlari.

Narmanlioglu, U. (2014) Is Hukuku Ferdi Is Iligkileri I, Istanbul: Beta Basim.
Ocak, S. (2013) “Is Sézlesmesinin Tsci Tarafindan Evlilik, Askerlik ve Sosyal Giivenlik

Haklart Nedeniyle Feshinde Thbar Tazminat”, Dokuz Eyliil Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Detgisi, 15(Ozel Sayr), 573-608.

Oguz, O. (2018) “Tiirk Is Hukukunda Kadin Calisanlart Koruyucu Diizenlemeler”,
TBB Dergisi, 134, 567-586.

Oren, D. ve Yiiksel, H. (2012) “Gecmisten Giiniimiize Calisma Hayatr”, Hak Is
Uluslararasi Emek ve Toplum Dergisi, 1(1), 35-59.

Ozbudun, E. (2005) Tiirk Anayasa Hukuku, Ankara: Yetkin Yaynlart.

Ozdemir, E. (2006) “Isyerinde Cinsel Taciz”, Galigma ve Toplum Ekonomi ve
Hukuk Dergisi, 4(11), 83-96.

Parlaktuna, 1. (2010) “Tirkiye’de Cinsiyete Dayali Mesleki Ayrimctligin Analizi”, Ege
Akademik Bakig, 10(4), 1217-1230.

Pekel, E. (2019) “Toplumsal Cinsiyet Rolleri ve Kadmin Calisma Yasamindaki
Konumu”, Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi, 5(1), 30-39.

Siizek, S. (2017) Is Hukuku, Istanbul: Beta Basim.

Tagkent, S. ve Kurt, D. (2014) “Uluslararast Diizenlemeler Cergevesinde Tiirk Is
Mevzuatinda Kadin Is¢inin Korunmast”, Caligma ve Toplum, 1(40), 29-50.

Tinaz, P. (2006) Isyerinde psikolojik taciz, Istanbul: Beta yayincilik.

Turk Borglar Kanunu. (2011, 4 Subat). Resmi Gazete (Sayi: 27836). Exrisim adresi:
https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6098.pdf

Turkiye Cumhuriyeti Anayasast. (1982, 9 Kasim). Resmi Gazete (Sayt: 17863
(Miikerrer)).

Tirkiye Istatistik Kurumu (05 Mart 2021). Haber Biilteni (Sayt: 37221). Istatistiklerde
Kadm, 2020. Brisim adres:
file:///C:/Users/%C4%B0%C4%BOBF /Downloads/%C4%B0statistikletle_
Kad%C4%B1n_05.03.2021.pdf.

Y.9HD, 19.2.1998. E.1997/21644 - K.1998/2236, Giinay, C. 1. (2005) Is Kanunu
Serhi, Ankara: Yetkin Yayinlar.

Yilmaz, O. (2018) “Turk Is Hukukunda Postalar Halinde Calisma”, Necmettin
Erbakan Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 1(1), 83-110.

Yuvah E. (2013) “4857 sayih Is Kanunu’nun ve Ilgili Mevzuatin Kadmn Isciler ile Tlgili
Hikiimlerine Genel Bir Bakis”, TBB Dergisi, 106, 93-113.

297


https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6098.pdf

Calisma Hayatinda Cinsiyet Ayrimciligi ve Tiirk is Hukukunda Kadinlar

298



