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CALISMA HAYATINDA ESIT
DAVRANMAMA VE SONUCLARI

@ Dr. Muzaffer KOC*
I. GIRiS

Isverenin ise almadan baglayarak tiim ¢alisma sartlari yoniinden isgileri-
ne kars1 esit davranma, bu arada cinsiyet ayirimina gitmeme yiikiimliiligi, ¢a-
lisma hayatinin 6nemli problemlerinden biri olarak ulusal ve uluslararasi hu-
kukun giindemine girmis ve ¢ok sayida ulusal ve uluslararasi kaynaklarda yer
almistir. Anayasal bir ilke olan esitlik, 4857 say1li Is Kanunu’'nda yer alan ye-
ni hiikiimlerdendir. s iliskisinde dil, din, cinsiyet, siyasal diisiince ve benzeri
nedenlerden dolay1 ayirim yapilmast yasaklanmis; ayirim yapilmast halinde
hukuki miiyyide olarak tazminat; cezai miieyyide olarak para cezasi 6ngoriil-
miistiir. Bu yazida calisma hayatinda esit davranmama ve sonuglari ele alina-

caktir.
IL. ESIT DAVRANMA ILKESI

Esitlik kavrami, genel olarak yapi, deger, boyut, nicelik ve nitelik baki-
mindan birbirinden ne fazla ne eksik olmamay1, ayni haklardan yararlanmay1
ve ayni diizeyde olmayi ifade eden bir kavramdir (Keser, 2004, 23).

Is hukukunun 6nemli ilkelerinden biri olan esit davranma ilkesi ise, hak-
I1 ve kabul edilebilir bir neden olmaksizin bir igyerinde calisan iscilere farkli
muamele yapilmamasini ifade eder. Esit davranma ilkesi kisaca, “esit durum-

daki kisilere esit davranilmasi” olarak tanimlanabilir (Tuncomag, 1989, 144).

* Cahisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig: Ts Miifettisi
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Esit davranma ilkesi, bir igyerinde calisan isciler arasinda her alanda
mutlak bir esit olarak diistiniilmemeli, esit durumda olan isciler arasinda ay-
rim yapilmasini engellemek olarak degerlendirilmelidir (Celik, 1994,143).
Bagka bir ifadeyle, esit davranma ilkesi, igverenin hangi sart olursa olsunlar
tiim iscilerine her bakimdan esit davranmasini ifade etmez. Esit davranma il-
kesi, her seyi esit duruma, ayni diizeye getirmeyi amaglamaz. Bu ilkedeki
amag, keyfi iglem gorerek kotii durumda birakilan kisi veya kisilerin, aym
sartlara sahip olduklar1 halde daha iyi islem goren is¢ilerle ayni haklara sahip
olmasint saglamaktir (Erdal,2007,33). Yargitay (2008a) bir kararinda “esitlik
ilkesi ayn1 durumda olan is¢iler yoniinden gegerlidir. Baska bir anlatimla is-
verenin, farkli konumda olan isciler bakimindan egit davranma yiikiimii yeri-
ne yonetim hakki kapsaminda farkli davranma serbestisinden séz edilir. So-
mut olayda da davacinin birlikte istihdam edilen bir is¢i oldugu gozetilerek bir
degerlendirmeye gidilmelidir. Davacinin davali isverenin diger bir is¢i ya da
ayni1 gruba ait bagka bir isci ile karsilastiriimasi dogru olmaz. Birlikte istihdam
olusturan igverenlerin egit davranma yiikiimii, kural olarak birlikte istihdama
dazhil isciler yoniinden hiikiim ifade eder” demekle esitlik ilkesinin ayni du-

rumda olan isciler yoniinden gegerli olacagini vurgulamaktadir.
III. ESIT DAVRANMA ILKESININ UYGULAMASI

Isverenin esit davranma borcu bulunmaktadir. Yargitay (2008b) bir ka-
rarinda “esit davranma ilkesi tiim hukuk alaninda gegerli olup, is hukuku ba-
kimindan igverene, igyerinde ¢alisan is¢iler arasinda hakli ve gegerli bir neden
olmadik¢a farkli davranmama borcu yiiklemektedir. Bu bakimdan igverenin
yonetim hakki sinirlandirilmis durumdadir. Baska bir ifadeyle isverenin ayrim
yapma yasag1, isyerinde caligsan is¢iler arasinda keyf7 bigimde ayrim yapilma-
sin1 yasaklamaktadir. Bununla birlikte, egit davranma borcu, tiim is¢ilerin hig-
bir farklilik gozetilmeksizin ayni duruma getirilmesini gerektirmemektedir.

Bahsi gegen ilke, esit durumdaki iscilerin farkli isleme tabi tutulmasini onle-
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meyi amag edinmigtir. Esit davranma borcu, igverenin genel anlamda borgla-
r1 arasinda yerini almistir” demekle igverenin esit davranma borcu bulundugu-
nu vurgulamustir.

Isveren, esasl sebepler olmadikga tam siireli calisan is¢i karsisinda kis-
mfi siireli ¢calisan isciye, belirsiz siireli calisan is¢i karsisinda belirli siireli ¢ca-

lisan isciye farkli islem yapamaz (IsK/5).
A) Tam/Kismu Siireli Calisma

Is Kanunu'nun 13. maddesi, kismi siireli sézlesmeyi tanimlamistir. Bu-
na gore, iscinin normal haftalik caligsma siiresinin, tam siireli is sozlesmesiyle
caligan emsal is¢ciye gore 6nemli dlgiide daha az belirlenmesi durumunda so6z-
lesme kismi siireli is sozlesmesidir. Baska bir anlatimla, tam siireli sozlesme
siiresinden “Gnemli 6l¢iide az” belirlenmesi halinde kismi siireli is s6zlesme-
si s6z konusu olmaktadir. Ancak, “6nemli dlgiide az” keyfiyetinin nasil belir-
lenecegi maddede ortaya konulmamigtir (Kog,2004a,9). 6 Nisan 2004 tarih ve
25425 sayili resmi gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren, Is Kanununa ilis-
kin Caligma Siireleri Yonetmeligi’nin, 6. maddesi durumu netlestirmektedir.
Bu maddeye gore, igyerinde tam siireli is sozlesmesi ile yapilan emsal calig-
manin {icte ikisi oranina kadar yapilan ¢alisma kismi siireli ¢caligsmadir.

Is Kanunu’nun 63. maddesine gore, genel bakimdan caligma siiresi haf-
tada en cok kirkbes saattir. S6z konusu hiikiimler birlikte miitalaa edildiginde,
45 saatin icte ikisi olan 30 saat, kismi calismanin azami siiresi olarak ortaya
cikar. Kismi siireli ¢aligma, haftanin belirli giinlerinde tam giin ¢aligma sek-
linde olabilecegi gibi, haftanin her giinii belirli siire veya haftada bir ya da iki
giin icin belirli bir siire olarak da belirlenebilir. Uygulamada, isyerinde danig-
manlik hizmeti veren hukukc¢u, miihendis, igyeri hekimi gibi elemanlarla kis-
mi siireli i§ sozlesmesinin yapildig1 gdzlenmektedir.

Is Kanunu’nun 13. maddesi, kismi siireli is sozlesmesi ile ¢alistirtlan is-

¢inin, ayirimi hakli kilan bir neden olmadikga, salt ig sozlesmesinin kism1 sii-
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reli olmasindan dolay1 tam siireli emsal is¢iye gore farkli igleme tabi tutula-

mayacagini belirtmistir (Kog,2004b,9).
B) Belirsiz/Belirli Siireli Calisma

Is Sozlesmelerinin ayiriminda temel kriterlerden biri de, is s6zlesmeleri-
nin belirli bir siire igin yapilip yapilmadigina iligkindir. I3 Kanunu’nun 11.
maddesi, is iligkisinin bir siireye bagli olarak yapilmadigi hallerde sozlesme-
nin belirsiz siireli sayilacagini hilkkme baglamistir. Bagka bir ifadeyle, is soz-
lesmesi belirli siireli bir igte, belli bir igin tamamlanmasi veya belli bir olgu-
nun ortaya ¢cikmasi gibi objektif sartlara bagl olmadan yapilmissa, belirsiz sii-
reli is sozlesmesi s6z konusudur (Kog,2004c,9).

Is Kanunu, 6zellikle uygulamada karsilagilan ve is sozlesmesinin mahi-
yetiyle ortaya ¢ikan durumlar icin esasli bir neden olmadikga farkli islem uy-
gulanamayacagini hiikiim altina almigtir. Bagka bir ifadeyle, sadece sozlesme
seklinin farkli olmasi is¢iye ayr1 davranilmasini hakli kilmayacaktir. Buna go-
re, igveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli calisan isci karsisinda kism1
stireli ¢aligan is¢iye, belirsiz siireli calisan is¢i kargisinda belirli siireli ¢aligan
isciye farkli iglem yapamayacaktir.

Burada “‘esash nedenler”in neler olacagi, uygulamada bir sorunlu alan
olarak ortaya ¢ikmakta; uyusmazliklara sebep olabilmektedir. Esasli nedenle-
rin; ig¢inin, igin ve igyerinin mahiyetine gore farklilik arz edebilecegi gézden
uzak tutulmamalidir. Bu esashi nedenlerin, isverenler tarafindan objektif ola-

rak ortaya konulmasimin énemi agiktir (Kog, 2004d,9).
C) Cinsiyet Ayirim Ve Gebelik
1475 Sayili Eski Is Kanunu’nun “iicret” baglikli 26. maddesinde bir is-

yerinde ayni nitelikte islerde ve esit verimle ¢aligsan kadin ve erkek iscilere sa-

dece cinsiyet ayrilig1 sebebiyle farkli ticret verilemeyecegi hiikiim altina alin-
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misti. Bu diizenleme ile genel bir esit davranma yiikiimii getirilmemis, sade-
ce kadin ve erkek isciler arasinda cinsiyete dayali bir licret ayirimi yasaklan-
mist1 (Keser,2004,25). 4857 Sayili Is Kanunu’nun 5. maddesinde ise 6zellik-
le, uygulamada ayrima sebep olabilecek olan cinsiyet ve gebelik hallerine ay-
rica yer vermistir. Buna gore, “igveren, biyolojik veya igin niteligine iliskin
sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartla-
rinin olugturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya ge-
belik nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz.” Ancak, Kanun,
biyolojik veya isin niteliginden kaynaklanan sebeplerin cinsiyet veya gebelik
hallerine gore iscilere farkli muamele edilmesini esitligin ihlali olarak gérme-
migtir. Zira, Anayasa’nin 50 maddesinde “kimse, yasina, cinsiyetine ve giicii-
ne uymayan islerde ¢alistirtlamaz. Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi ye-
tersizIligi olanlar ¢alisma sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar.” hiikmii
ile bu alandaki devletin temel yaklagimi anayasal giivenceye alinmigtir (De-
mirci,2007). Buna gore, biyolojik veya isin niteliginden kaynaklanan sebep-
lerle gebelik hali icin daha elverigli sartlar olusturmak, esitligin ihlali olarak
degerlendirilmemelidir. Nitekim Is Kanunu'nun 74. maddesi “hekim raporu
ile gerekli goriildiigii takdirde, hamile kadin is¢i sagligina uygun daha hafif is-
lerde ¢alistirilacagi ve bu halde isginin iicretinde bir indirim yapilmayacagini”
hiikiim altina almistir. Burada gebe kadin is¢iye getirilen “pozitif ayrimcilik”,
esitlik ilkesinin ihlali olarak diisiiniilmemelidir. Bu baglamda esitlik ilkesi,
Tiirk is hukukunda caligma iligkilerinde her tiirlii ayrimeilig1 yasaklarken, po-

zitif ayrimeiligi da is hukukuna tasgimistir (Kog, 2000).

D) Esit (Degerde) ise Esit Ucret

Anayasanin “licrette adalet saglanmasi” baslikli 55. maddesinde, “Ticret
emegin karsiligidir” denildikten sonra devletin, calisanlarin yaptiklar ise uy-

gun adaletli bir iicret elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan yararlanma-

lart icin gerekli tedbirleri alacagini belirtmektedir. Bagka bir ifadeyle devlet,
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caliganlarin yaptiklari ise uygun iicret almalarini saglayacak mekanizmalari
hayata gecirmekle gorevlidir. Is Kanunu “ayni veya esit degerde bir is icin
cinsiyet nedeniyle daha diisiik licret kararlagtirilamayacagini, is¢inin cinsiye-
ti nedeniyle ézel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diigiik bir iicretin
uygulanmasini hakli kilmayacagini” belirtmek suretiyle esitlik ilkesinin fark-
I1 yansimalarini ortaya koymaktadir.

Esit isten soz edebilmek icin bir is yerinde ayni zamanda yapilmakta
olan biitiin islerin ayn1 calisma sartlara tabi olmasi, islerde ayni ara¢ ve gereg-
lerin kullanilmasi gibi unsurlarin ayni olmasi gereklidir. Ancak, gercek hayat-
ta bu tiir caligma esitligiyle kargilagmak olduk¢a zordur. Gilinlimiizde “esit is”
kavramui yerine 1980’li yillarin baginda dogan “egit degerde is” kavrami kul-
lanilmaktadir. Zamanla, esit is kavrami, esit degerde is kavramina doniiserek
geniglemistir. Bircok yabanci hukuk diizeninde “esit is” kavrami yaninda “egit
degerde is” kavramina da yer verilmistir (Akin,2008).

Esit ise esit iicret ilkesi, iicrette adaleti saglama, bagka bir ifadeyle, esit
ig goren iscilere esit iicretin 6denmesi fikrine dayanmaktadir. Ancak esit ige
mi, yoksa esit degerde ise mi esit licret ddenmesi gerektigi farkli degerlendir-
melere sebep olmaktadir. Esit Degerde Is Icin Kadin ve Erkek Isciler Arasin-
da Ucret Esitligi Hakkinda 100 say1li Uluslararas1 Calisma Sozlesmesi esit de-

gerde ise esit licret ddenmesi esasini benimsemistir (Sevimli, 2001).
IV. ESIT DAVRANMAMANIN SONUCLARI
A) Hukuki Miieyyide
1) 4 aylik Tazminat
Esit davranma borcunun igveren tarafindan yerine getirilebilmesi i¢in

oncelikle bazi sartlarin gerceklesmesi gereklidir. S6z konusu bu sartlarin var-

181 ile ancak isveren esit davranma borcu acisindan sorumlu tutulabilecek ve
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gereginin yapilmasi istenebilecektir. Isveren tarafindan esit davranma ilkesi-
nin uygulanmasi i¢in var olmasi zorunlu sartlar soyle siralanabilir (Er-
dal,2007, 42-43):

e Iscilerin ayn1 isyerinin iscileri olmast,

« Isyerinde bir isci toplulugunun var olmast,

e Ayni zaman dilimi i¢cerisinde bulunulmasi

* TIscilerin gecerli bir is s6zlesmesi ile calistirilmasi

e Bir hukuki iligkinin var olmasidir.

Bu sartlar ve benzerleri, yiikiimliiliigiin dogmasi i¢in 6n sartlardir. Dola-
yistyla on sartlarin gerceklesmemesi, yiikiimliiliigiin dogmamasina sebep ola-
caktir. Yiikiimliiliiglin bulunmadig1 yerde ihlalden ve ihlalden kaynaklanan
yaptirimlardan bahsetmek miimkiin olmayacaktir (Erdal,2007,43). Esit dav-
ranma borcuna aykirt davranarak iscileri arasinda keyfi ayrimlar yapan isve-
rene, bu borcuna uymasi i¢in uygulanacak yaptirimlar olciisiinde esit davran-
ma ilkesi bir anlam kazanacaktir. Bu ilkenin varli§ini kabul eden hukuk diize-
ni ona uygun yaptirnmlar da diizenlemek zorundadir (Erdal, 2007, 53). Bu
baglamda ayrimcilik, hukuk diizeni tarafindan miieyyidelere tabi tutulmustur.
Caligma hayatinda ayrimcilik, igverenlerin, ¢aliganlara veya is bagvurusunda
bulunan kimselere, cinsiyet, irk, etnik koken, din, fiziksel ozellik, yas gibi
ozelliklere bagh olarak farkli muamelede bulunmasi seklinde tanimlanabilir
(Birik,2004,6). Is Kanununda da ayrimciliga iligkin miieyyideler getirilmistir.

4857 Sayili Kanunu’nun, bir 6nceki 1475 Sayili Is Kanunu’ndan nem-
li farkliliklarindan biri de, kanunda yer alan bazi diizenlemelere uymamanin
cezai miieyyideleri yaninda hukuki miieyyidelerini de getirmesidir. Nitekim,
is iligskisinde veya sona ermesinde kanunda belirtilen hususlara aykir1 davra-
nildiginda isci, dort aya kadar ticreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska
mahrum birakildig1 haklarini da talep edebilir. Bagka bir ifadeyle, ig¢i kanun-
da belirtilen nedenlerden dolayi farkli isleme tabi tutulursa, hem dort aylik tic-
reti tutarinda tazminatint hem de mahrum birakildig1 haklarini talep edebilir.

Bu tazminata uygulamada ayrimcilik tazminati denilmektedir (Firat,2007).
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Bagka bir ifadeyle, genel olarak “ayrimcilik tazminat:” olarak adlandirilan,
ancak “ayrim tazminati” da denebilecek olan bu tazminat azami bir miktarla;
yani, “igs¢inin dort aya kadar iicreti” tutari ile smrlandirilmistir. Bu yiizden
her uyusmazlikta hilkkmedilecek tazminat miktari, hakim tarafindan is¢inin
maruz kaldig1 ayrimer davranisin agirligi, iscinin isi, unvani, isyerindeki ko-
numu, caligma stiresi gibi faktorler nazara alinarak belirlenecektir (Kursun,
2006,92; Ulutas,2006; Yenisey,2006,77).

Aslinda ayrim tazminati olarak soz konusu edilen tutar, teknik anlamda
bir tazminat olmayip, esit davranma borcuna aykiriligin hukuksal yaptirimi-
dir. Bundan dolayi, is¢inin, bu tazminat: talep edebilmesi i¢in sadece ayrim
olusturan bir isleme veya davranisa maruz kalmasi yeterli olup, ayrica bu dav-
ranistan dolay1 herhangi bir zararinin dogmusg olmasi gerekmemektedir (Kur-
sun, 2006, 92; Ulutas, 2006). Bagka bir ifadeyle, ayrimcilik tazminati igvere-
nin ayrimcilik teskil eden davranigina yonelik bir yaptirimdir. Bu tazminatin
talep edilebilmesi icin is sozlesmesinin mutlaka feshedilmesi gerekmez. Is
iligkisinde ayirim yapilmasi halinde s6zlesme devam ederken de bu tazminat
talep edilebilecektir (Yenisey,76-77).

Maddenin gerekcesinde belirtildigi gibi, hukuki yaptirim olarak éngorii-
len iscinin "dort aya kadar iicreti tutarindaki” tazminat icin esas olacak iicret
"asil ticret" olup, ticretin ekleri olan ikramiye, prim ve paraya iligkin sosyal
yardimlar buna dahil degildir (Yenisey,2006,77). Bagka bir ifadeyle, ayrimci-
lik tazminat: giydirilmis iicret lizerinden ddenecegine iligkin bir aciklik bulun-
mamaktadir. Bundan dolay1 s6z konusu tazminatin madde gerekgesi dikkate
alinarak iscinin ciplak {creti iizerinden odenmesi gerekmektedir (Bay-
ram,2007). S6z konusu tazminat diginda, igveren is¢isine egit iglem borcuna
aykirt davranarak iscisine kanunen kullandirmak zorunda oldugu haklarini da
kullandirmamis ise bu tazminatla beraber isci mahrum birakildig1 bu haklari
da igverenden talep edebilecektir (Keser,2004,33).

Kanun’da farkli bir siire belirtilmediginden ayrim tazminatinin 10 yillik

zamanagimina tabi oldugu belirtilebilir (Bayram,2007).
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Ayni maddenin diger bir fikrasinda “2821 sayili Sendikalar Kanununun
31 inci maddesi hiikiimleri sakli” oldugu belirtilmigtir. Sendikalar Kanu-
nu’'nun 31. maddesinde, “sendikaya iiye olup olmama hiirriyetinin teminati”
baglig1 altinda, is¢ilerin, ise alinmalarinda, calismalarinda ve is sozlesmeleri-
nin feshinde sendikal iiyeligine dayanarak farkli muamele yapilamayacagi,
ticret, ikramiye, prim ve paraya iligkin sosyal yardim konularinda toplu is s6z-
lesmesi hiikiimlerinin sakli oldugu vurgulanmis; is s6zlesmesinin feshi digin-
da, farkli muamele s6z konusu olmasi halinde, is¢inin bir yillik iicret tutardan
az olmamak iizere tazminata hilkkmedilecegi hilkkme baglanmistir. Maddede
ayrica, sendika iiyeligi veya sendikal faaliyetlerden dolay: hizmet akdinin fes-
hi halinde ise, Is Kanununun is giivencesine yonelik 18, 19, 20 ve 21 inci
madde hiikiimlerinin uygulanacagi ve Is Kanununun 21 inci maddesinin birin-
ci fikras1 uyarinca 6denecek tazminatin is¢inin bir yillik iicret tutarindan az

olamayacagi belirtilmistir.
2) Ispat Yiikiimliiliigii

Hukukun “her miiddei kendi iddiasini ispatla miikelleftir” genel kaidesi-
ne gore, is¢inin, igverenin kanunda yer alan “egsit davranma ilkesine aykiri1”
davrandigini iddia etmesi halinde, durumu ispatlama yiikiimliigii bulunmakta-
dir. Ancak, maddede bu durumun bir istisnasina yer verilmistir. Buna gore, is-
¢i bir ihlalin varlig: ihtimalini gii¢lii bir bicimde gosteren bir durumu ortaya
koydugunda, isveren bdyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle yii-
kiimlii olur. Bagka bir ifadeyle, ispat yiikiimliiliigii is¢i lehine esnetilmistir
(Osmanoglu, 2007). Ancak, ispat yiikiiniin igverene diistiigiiniin kabulii icin,
iscinin, ihlalin varligin1 kuvvetli bir ihtimal oldugu y6niinde hakimde yeterli
bir kanaat olugturacak somut, objektif vakialar1 ortaya koymasi gereklidir
(Ulutas,2006).
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3) Hakli Nedenle Fesih

Ayrima maruz kalan is¢inin is s6zlesmesini hakli nedenle fesih imkani
da giindeme gelmektedir. Ornegin, erkek iscilerin ticretleri gerektigi sekilde
hesap edilip 6dendigi halde sirf cinsiyeti nedeniyle iicretinin kanuna ve s6z-
lesme kosullarina gore hesap edilmedigi ve 6denmedigi sabit olan kadin isci,
is sozlesmesini Is Kanunu 24/2-E maddesine gore feshedebilir (Kur-
sun,2006,91; Ulutas,2006). Nitekim, Yargitay bir kararinda (2003) “davaci 6
ayda bir isyerinde ¢alisanlara zam yapildigini, Ocak/2000 tarihinde diger is¢i-
lere zam yapildig: halde kendi iicretine zam yapilmadigini bu nedenle hakli
olarak hizmet akdini feshettigini iddia ederek kidem tazminati talebinde bu-
lunmustur. Davali ise Eyliil/1999 tarihinde davaciyi terfi ettirerek modelist
seflige yiikselttigini, bu sirada iicretine zam yaptigini, bu nedenle Ocak/2000
tarihinde diger iscilere uygulanan licret zamminin uygulanmadigini feshin
haksiz oldugunu kidem tazminati isteginin reddini savunmustur. Esit ise esit
licret prensibi geregi Ocak/2000 tarihinde uygulanan zam sonucu davaci ile
ayni statiide bulunan modelist seflerin iicretlerinin ne kadar oldugu belirlen-
meli, ayni kidem ve ayni statiideki iscilerden davacinin daha az iicret almak
konumunda kaldigi belirlenirse simdiki gibi davacinin akdi fesihte hakli oldu-
gu kabul edilerek kidem tazminati istegi hiikiim altina alinmalidir” seklinde
hiikiim verilmisgtir.

Benzeri sekilde Yargitay bagka bir kararinda (2004) “davali isverenin ig-
yerinde davaci disindaki tiim is¢ilere ticret zammi yaptigi halde davacinin tic-
retine zam yapmadigi, bu hususu davali ile davacinin goriistiigii buna ragmen
davali igverenin davaci licretine zam yapilmayacagini agiklamasi iizerine me-
sai bitiminde davacinin igyerinden ayrildigi; anahtari isyerine biraktigi; bir da-
ha isyerine gelmemek suretiyle is akdinin davaci tarafindan sona erdirildigi
anlagilmaktadir. Igveren diger isilerin iicretlerine zam yaptig1 halde davact
licretlerine zam yapmamak suretiyle esit islem yapma borcuna aykir1 davran-

dig1 davacinin 1srarina ragmen bu eylemini siirdiirdiigii; bu nedenle hizmet ak-

266



2 COZUM say: 94 -2009

dini davacinin feshetmekte hakli oldugu sonucuna varildigindan, ihbar tazmi-
natinin reddedilmesi dogru ise de kidem tazminati talebinin kabulii gerekir”
demekle igverenin esit iglem yapma borcuna aykir1 davranmasi halinde isgi-

nin is sozlegsmesini hakli nedenle feshedilecegini vurgulamaktadir.
B) Cezai Miieyyide
1) 4857 Sayil Is Kanunu

4857 Sayili Is Kanunu'nun “genel hiikiimlere aykirilik” baglikli 99.
maddesinin a fikrasinda “bu Kanunun, 5 inci maddesinde ongoriilen ilke ve
yiikiimliiliiklere aykir1 davranan igveren veya igveren vekiline bu durumdaki
her isci i¢in elli milyon lira para cezasi verilir.” hiikmiine yer verilmigtir. Ye-
niden degerleme oranlart ile 2009 y1l1 i¢in s6z konusu ceza miktar1 98 TL ola-

rak uygulanacaktir.
2) 5237 Sayih Tiirk Ceza Kanunu

Is Kanunu’nun 5. inci maddesinde, is iliskisinde esit davranma ilkesine
uyulmast ongoriilmiis ve bu amacla genel nitelikteki baz1 ayrim yasaklarina
uyulmasi istenmistir. Ancak, 6gretide, sz konusu diizenlemenin en biiyiik ek-
sikliginin, anilan haksiz ayrim yasaklarimin is iligkisinin kurulmasindan 6nce-
sinin degerlendirmemesi olarak belirtilmis ve is iliskisinin kurulmasindan
sonraki donem kadar, bunun 6ncesinde de iscinin haksiz ayrim yasaklarina
karg1 korunmasi gerektigi belirtilmigtir (Centel,2005,12-13). Bu realiteden ha-
reketle, 5237 sayili Kanunu’nun 122/a maddesiyle, “kisiler arasinda dil, irk,
renk, cinsiyet, oziirliiliik, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benze-
1i sebeplerle ayirim yaparak... kiginin igse alinmasini veya alinmamasini... sa-
yilan hallerden birine baglayan... kimse hakkinda alt1 aydan bir yila kadar ha-

pis veya adli para cezasi verilir.” hiikmii getirilmigtir.
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Bu madde ile korunan hukuki yarar, insanlar arasinda hukukun izin ver-
medigi ayrimlar yapilarak, bazi kigilerin hukukun sagladig1 haklardan yoksun
kilinmasinin 6nlenmesidir. Bu suretle bireyler arasinda ayrimcilik yapilmasi-
nin 6nlenmesi amaglanmistir (Kurt,2006,762). Yoksa, madde gerek¢esinde de
belirtildigi gibi, is sahiplerinin begenmedikleri kisileri ise almamalarinin ce-

zalandirilmasi s6z konusu degildir.
V. SONUC

Is iliskisinin kurulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde anayasal
bir ilke olan esitlik ilkesine uygun hareket edilmelidir. I Kanunu’nun 5. mad-
desi, is iligkisinde dil, 1k, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefl inang, din ve mez-
hep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilmasini yasaklamigtir.

Ayni veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret ka-
rarlagtirilamaz.

Iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, da-
ha diisiik bir ticretin uygulanmasini hakli kilmaz.

Is iligkisinde veya sona ermesinde esit davranma ilkesine aykiri davra-
nilmast halinde hukuki miieyyide olarak tazminat; cezai miieyyide olarak pa-

ra cezas1 ongoriilmiistiir.
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