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hayata gecirmek igin is teftisi stratejik olarak kullanmak
Kadin - erkek esitligini makro, mezo ve mikro (isyeri)

/ dizeyde is teftisin tim ana islevlerine dahil etmek
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MODULUN TANITIMI

I Arkaplan

Calisma standartlarinin tasarlanmasi ve bu standarda génulld uyum igin
kapsamli bir istihdam politikasina, sosyal taraflari tim sUreclere dahil eden
gucla ve etkili bir sosyal diyaloga ve etkili bir is teftis sistemine ihtiyac oldugu
genel kabul gérmektedir.

s teftis, genis bir perspektiften bakildiginda, calisma mevzuatinin ve calisma
politikasi ilkelerinin isyerinde tesvik edilimesi, denetlenmesi icin calisma idaresi
sisteminin bir parcasl olarak tanimlanabilir.

ITC ILO, Norveg tarafindan finanse edilen “Is Teftisin Etkinliginin Artirnimas!”
projesi cercevesinde, ILO'nun Is idaresi ve Is Teftisi Programi (LAB/ADMIN) ile
is birligi yaparak, Is Mufettisliklerinin kurumsal kapasitesini giiclendirmeyi
amaclayan bir Is Teftis mifredati gelistirmistir. Bu mufredat, ilkeler, politikalar
ve stratejilerden, ziyaretler igin pratik arac ve yontemlere kadar Is Teftis ile ilgili
cok cesitli konulari kapsayan moduler bir egitim kilavuzunun bir parcasini

Egitim mufredati asagidaki modulleri icermektedir:

—L

Genel Cerceve; Calisma Idaresi ve temel islevleri

2. s Teftise Giris

3. Politikalar ve prosedurler

4, Uyum stratejileri

5. Is birligi ve ortaklik

6. Calisma kosullarinin teftis edilmesi

7. Istindam iliskilerinin teftis ediimesi

8. s saglig ve glivenliginin teftis edilmesi
9. Savunmasiz gruplar

10. s teftis ziyaretleri

1. ls mufettisligi araclari

12. Kurumsal kapasite gelistirme

Cinsiyete iliskin konular farkli modullerde yer almaktadir; ancak Is Teftisin
kadin - erkek esitliginin desteklenmesi konusundaki roline yonelik artan ve
belirgin ilgi, Is Teftis ve Kadin - Erkek Esitligi konulu 6zel bir modulin
yayinlanmasiyla, konunun daha da gelistiriimesiicin bir olanak saglamistir.
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Bu modiil ITC ILO (Sosyal Diyalog, Calisma Mevzuati ve Calisma idaresi
Programi) ve ILO (Kadin-Erkek Esitligi Birosu ve LAB/ADMIN) tarafindan
Norvec¢ Hiklumeti'nin sagladigi teknik is birligi fonuyla ortaklasa hazirlanmistir.

On kosullar

Bu modiilden tam anlamiyla faydalanabilmek igin katilimcilarin is Teftisin temel
rold, islevleri ve karsilastigi zorluklara iliskin bilgi ve deneyim sahibi olmalari
gerekmektedir. Yukarida bahsedilen egitim mufredatina asina olunmasi, ayni
zamanda mevcut modulin ogrenilmesini de kolaylastiracaktir. Katilimcilar
baslamadan once en azindan asagidaki moddullerin icerigine asina olmalidir:

Modiil 2: is Teftise Girig
Modul 3: Politika ve prosedurler
Moddl 4: Uyum stratejileri
Modiil 10: Is Teftis Ziyareti

icerik

icerik, son 10 yilda o6zellikle ILO, editim merkezi ve basta ispanya is
Mufettisligi olmak Ulzere bazi ulusal Is Mufettiglikleri tarafindan gelistirilen
farkh nitelikteki ve farkli yaklasimlara sahip mevcut deneyimler, araclar,
belgeler ve egitim materyalleri temel alinarak bir uzman havuzu tarafindan
belirlenmistir. Ayrica, kadin-erkek esitligi ve kadin calisanlarin haklart ile ilgili
farkl alanlardaki ilgili ILO bilgilerine erisim acgisindan bir giris noktasi islevi
gorecek sekilde yapilandiriimigtir.

Bu materyali destekleyen temel ILO politika belgeleri sunlardir:

insana yakisir isin merkezinde kadin-erkek esitligine iliskin 2009 ILO
Karari, Cenevre, Uluslararasi Calisma Konferansi, Haziran 2009
(ILC98-PR\3-2009-06-0323-1)

ve:

Is Teftisi icin 2006 ILO Stratejileri ve Uygulamalari, ILO Yonetim Kurulu,
Kasim 2006, Cenevre

Modul asagidaki bolimlere ayriimigtir:

Béliim I: Is diinyasinda kadin-erkek esitligi

Bu Bolim, kadin-erkek esitligine iliskin uluslararasi yasal cerceveyi
tanitmakta ve bir sistem yaklasiminin benimsenmesi gerektiginin altini
cizmektedir. is Teftisin temel rol ve islevlerini gdstermekte ve cinsiyete
iliskin kaygilarin altini gcizmektedir.

Bolim II: Ana Konular

Bu Bolum, is teftisin kadin-erkek esitliginin saglanmasinda onemli bir rol
oynayabilecegi cinsiyet ayrimciligi, calisma kosullari, annelik ve aile
sorumluluklar, is yerinde sayginlik ve savunmasiz gruplar gibi temel alanlara
genel bir bakis sunmaktadir.
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Boliim lll: is teftis isyerinde cinsiyete dayali ayrimcili§i nasil tespit edebilir
ve bununla nasil miicadele edebilir?

Bu Boliim blyik 6lclide ispanya is Miifettisligi tarafindan gelistirilen ve g
Mufettisligi ve Sosyal Glvenlik Esitlik Politikalari Rehberinde sekillendirilen
metodolojiden yararlanilarak hazirlanmistir. Cinsiyete dayali esitsizliklerin
tespit edilebilecegi farkli alanlarin (istihdama erisim, mesleki kategoriler, iste
yukselme, maaslar, istihdam iligkisi ve kisisel yasam, aile ve is yasaminin
dengelenmesi) analizinde is mufettislerine rehberlik saglamaktadir.

Bolim IV: is saghidi ve giivenligi alaninda cinsiyete dayall temel sorunlar

Bu Bolum, cinsiyet acisindan belirli 6zelliklere sahip olabilecek c¢alisma
ortami ve isle ilgili tehlikelere genel bir bakis sunmaktadir. Ayrica bu
konularin ¢ozime kavusturulmasinda son donemde kaydedilen ilerleme ve
basarilari da kapsamaktadir.

Boluim V: Sirket Esitlik Plani

Modulin sonu olan bu Bolum, bir igyeri icin Kadin-Erkek Esitligi Planinin
nasil hazirlanacagina iliskin bazi yonergeler sunmaktadir. Teshis, plan
tasarimi ve stratejisi, uygulamanin organizasyonu ve yonetimi ile izleme ve
degerlendirme gibi ¢esitli adimlari icermektedir.

icerik
Bu modiil ayrn sekilde dzel egitim amaglar icin ya da is Teftise iliskin
modiiler bir egitim paketinin cinsiyete dayali bir bileseni olarak kullanilabilir.

Hedeflere, baglama, hedef kitleye ve zaman kisitlarina uygun olarak
uyarlanabilir.

Asagidakiler de dahil olmak Uzere farkhh hedef gruplara yonelik olarak
kullanilabilir:

Politika belirleyiciler ve karar alicilar

Kidemli Is Teftis idarecileri

Is Mifettigleri ve is Basmiifettisleri

is Miifettis Yardimcilar

is Teftis Egitmenleri

Kadin-Erkek Esitligi Uzmanlari

Sendikacilar

insan kaynaklari gelistirme departmanlarinin temsilcileri ve isveren
temsilcileri
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I Hedefler
Bu modilin hedefleri katiimcilarin asagidaki becerileri uygulayabilmesini
saglamaktir:

Kadin-Erkek esitligi hak ve ilkelerinin tesvik edilmesi ve uygulanmasi
icin is teftisin stratejik olarak kullaniimasi

Kadin-Erkek esitliginin makro, mezo ve mikro (isyeri) diizeylerde is
teftisin tUm ana islevlerine yayginlastirimasi
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BOLUM 1

Is Diinyasinda
Kadin-Erkek Esitligi

mo



13. is Teftis ve Kadin - Erkek Esitligi

ICINDEKILER

Girig
Uluslararasi yasal gerceve
Kadin-Erkek esitliginin ve kadin calisanlarin haklarinin hayata gecirilmesi
Sistemler yaklasimi

Is Teftis
Calisma mevzuatinin uygulanmasi
Teknik bilgi ve tavsiye saglanmasi
Calisma mevzuatinin gelistiriimesine katki sunma

Kadin-Erkek Esitligi ve is Teftisi
Is mufettisliginde kadinlar
Is teftisin kapsamina giren kadin-erkek esitligine iliskin konular

<" Ahstirma 1: Sistemler Yaklasiminin Benimsenmesi

" Aligtirma 2: Kadin Miifettislere Verilen Ozel Gérevler
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GIRIS
Calisma hayatinda kadin-erkek esitliginin uluslararasi toplumun temel

bir degeri ve temel bir insan hakki oldugu evrensel dizeyde kabul
gormektedir.

Son vyillarda is dinyasinda kadin-erkek esitliginin gelistiriimesi
konusunda ©6nemli ilerlemeler kaydedilmistir. insana yakisir isin
merkezinde kadin-erkek esitliginin yer aldigi 2009 tarihli ILO Kararinda
da kabul edildigi Uzere, bircok Ulkede ulusal politika ve yasal
cercevelerin yani sira yasalarin uygulanmasi konusunda da onemli
ilerlemeler kaydedilmistir. Bazi Ulkelerde calisma idaresi ve is teftis
sistemleri, bu modllde daha da ayrintii olarak ele alinacagi uzere,
kadin-erkek esitligine iliskin mevzuat ve diizenlemelerin uygulanmasini
daha iyi bir sekilde izlemis ve/veya denetlenmistir. Ayni zamanda,
igverenler, igveren gruplar, sendikalar ve bunlarin orgutleri kadin-
erkek esitligini desteklemistir. Gonullilik esasina dayal olarak, bircok
isveren ve isveren grubu, yasal gerekliliklerin 6tesinde kadin-erkek
esitligini tesvik etmigtir. Calisanlarin esit firsat ve muamele haklarina
iliskin farkindalik artmistir. Bircok hukumet, istihdam acisindan daha
gucli buyldmenin yani sira tam istihdam, insana yakisir is ve
surdurulebilir isletmeler gibi daha genis hedefler cercevesinde kadin-
erkek esitsizligini ele alan aktif isgucu piyasasi politikalari
benimsemistir. Kadin-erkek esitligi artik kuresel olcekte surdurilebilir
kalkinma ve yoksullugun kadinlar ve erkekler icin azaltiimasi ve herkes
icin yasam standartlarinin iyilestirilmesi icin bir gereklilik olarak kabul
gormektedir.

Bununla birlikte, buylk zorluklar halen varhigini sutrdirmektedir.
Kadinlar; aralarinda kayit disi ekonomide calisanlarin, kirsal kesimde
yasayan, gocmen, yerli, azinllk ve genc¢ kadinlarin bulundugu ve her
birinin 6zel ihtiyaclari olan cok cesitli bir gruptur. Kadinlar giderek daha
fazla yoksullasmakta, cinsiyetler arasi lcret farki devam etmekte ve
tam zamanh calisma da dahil olmak uzere her turlu is yoklugu
yasanmaktadir. Hamilelik ve annelikle ilgili ayrmcilik meydana
gelmekte ve isgucu piyasasinda yatay ve dikey ayrimcillk devam
etmektedir. Gondlli olmadan calisilan yari zamanl islerde kadinlar
agirhktadir. Bir kadinin yasami boyunca, hayata dair gecis evreleri de
belirli  zorluklar yaratma egilimindedir. EQitim seviyelerindeki
ilerlemelere ragmen, kadinlar dustk Ucretli iglerde fazlasiyla temsil
edilmektedir; yonetici, idari ve teknik pozisyonlarda yetersiz temsil
edilmektedir; bircok kadin kotu cgalisma kosullarindan muzdariptir;
cinsiyete dayall siddet, kadinlarin yasamlarinin her asamasinda
gorulmektedir; bazi durumlarda Ucretli ev ici calisma, géocmenler de
dahil olmak Uzere kadinlar icin az sayidaki seceneklerden biri olarak
kalmaya devam etmektedir. Insana yakisir is eksikliklerinin en ciddi
oldugu kayit digi ekonomide erkeklerden daha fazla kadin
calismaktadir. Sosyal glivence olmamasi, cinsiyete dayall Ucret farki,
genel olarak dusuk Ucretler, yetersiz ¢alisma kosullari, cinsel taciz de
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dahil olmak Uzere sOmurl ve istismar, s6z hakki ve temsiliyetin
olmayigi gibi sorunlar, dreme rollerinin getirdigi ek sorumluluklar ile
kaynaklara ve uygun fiyatli hizmetlere erisim yetersizligi nedeniyle
kadinlar icin daha da vahim bir hal almaktadir.!

Kiiresellesmenin kadin-erkek esit(siz)ligi lizerindeki etkisi

Klresellesme, yeni teknolojiler de dahil olmak Uzere bazi llkelerde
hizll bidylime ve donusume yol acarak tum kadin ve erkeklerin
yasamlarini etkileyen blyuk degisikliklere neden olmustur. Bu ilerleme
bir yandan kadinlarin 6niindeki engelleri azaltarak daha fazla istihdam
firsati yaratmistir. Ote yandan, yeni islerin bir kismi genellikle insana
yakisir is olmayan, duslk Ucret, sosyal guvenlik, sosyal koruma ve
sosyal diyaloga erisimin ¢cok az oldugu ya da hi¢c olmadigi ve isci
haklarinin tam olarak kullanilmadigi glvencesiz ve kayit digi islerdir.
Kiresellesme kadinlar ve erkekleri farkl sekilde etkiledigi icin, hem
kadinlarin hem de erkeklerin farkli ihtiyaglan tzerinde gerek politika
gelistirme gerekse etki degerlendirmelerinde cinsiyet analizi yoluyla
daha fazla distnilmesi gerekmektedir.2

Uluslararasi yasal cerceve

Uluslararasi calisma standartlari, is dunyasinda tim calisanlar icin
esitligi tesvik etmenin birincil aracidir. Kadin-erkek esitliginin tesvik
edilmesine yonelik iki temel dayanak, 1951 tarihli Esit Ucret S6zlesmesi
(No. 100) ve 1958 tarihli Ayrimcilik (istihdam ve Meslek) Sézlesmesidir
(No. 111). Her iki sdzlesme de ILO Calisma Yasaminda Temel ilkeler ve
Haklar setinin bir parcasi olup BM Kiiresel ilkeler S6zlesmesi'nin temel
ilkeleri arasinda yer almaktadir.

1981 tarihli Aile Sorumluluklan Olan Calisanlar S6zlesmesi (No. 156) ve
2000 tarihli Anneligin Korunmasi Sozlesmesi (No. 183), is ve aile
sorumluluklarinin dengelenmesi ve hamile kadin ¢alisanlarin korunmasi
icin rehberlik saglamaktadir. Burada 156 sayill S6zlesme'nin bakmakla
yukimlU olduklan kisilerle ilgili sorumluluklari olan hem erkek hem de
kadin calisanlar icin gecerli oldugunu da belirtmek gerekir. 1994 tarihli
Kismi Siireli Calisma Sézlesmesi (No. 175) ve 1996 tarihli Evde Calisma
Sozlesmesi (No. 177), kadin-erkek esitligini gelistirebilecek insana
yakisir, esnek calisma duzenlemeleri konusunda uluslararasi
standartlar saglamaktadir.

Tum bu belgeler, Uye devletlerin kendi ulusal mevzuat cercevelerini
tasarlamalari icin uluslararasi referans teskil etmektedir.

Kadin-erkek esitliginin ve kadin ¢calisanlarin haklarinin hayata geciriimesi

Sosyo-ekonomik baglam
Isyerinde kadin-erkek esitliginin tesvik edilmesi tek basina gerceklestirilemez

1ILO, Resolution concerning gender equality at the heart of decent work, Cenevre, Haziran 2009
(ILC98-PR/3-2009-06-0323-1).
2Age.
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Ulkenin baglami dikkate alinmalidir.

Dikkate alinmasi gereken unsurlardan biri, kadin-erkek esitligi
kdiltirinin varligi da dahil olmak lizere sosyo-kultiirel baglamdir. Bu
kaltiran varligi, diger seylerin yani sira, sosyal iliski modellerinden,
toplumun her kademesinde kadin ve erkeklerin esit varligindan, bu
konuya yoénelik politikalarin, mevzuatin ve kurumlarin varlhgindan,
iletisim ve medyanin tiim uygulamalarinda (bilgi, egitim ve is dlinyasi)
ayrimci olmayan bir sekilde kullaniimasindan ve kadin haklarinin insan
haklarinin ortak kazanilmis mirasina dahil edilmesinden anlasilabilir.

Bu baglamda ve bunun kadin-erkek esitligi Uzerindeki etkileri
kapsaminda, isglicii piyasasinin yapisi ve kadinlarin isglcu
piyasasindaki durumu ®zel bir énem tasimaktadir. Ozellikle katiim
orani, istihdam duizeyi, igsizlik ve yetersiz istihdam, is ayrimciligi, ticret
farkhhklari, kadinlarin atipik ve gecici isler lzerindeki etkisi, kayit digi
ve tarimsal ekonomilerin biyukligl gibi faktorler dikkate alinmalidir.

Ancak nesnel ve 6znel faktorler arasindaki iliskiyi de géz onunde
bulundurmak gerekmekte olup, kadinlarin karar alma
mekanizmalarindaki dusuk dlizeyde yer almalari, bazi llkelerin isglicl
durumunun (kadin-erkek esitligi perspektifi de dahil olmak (izere)
nesnel bir analizini yapmakta zorlanmalarini veya gecikmelerini
kismen aciklayabilir.3

30Ornegin, Avrupa'da isgiicli piyasasindaki temel yapisal degisikligin kadinlarin kitlesel katiimi oldugunun
anlasiimasi uzun yillar almistir. Benzer sekilde, en yoksul olanlarin biiyiik gogunlugunun kadin hane reisleri
oldugu da yeterince anlasilamamistir. Cinsiyete gore ayristiriimis istatistiklerin yani sira kadin karar
alicilarin ve politika belirleyicilerin olmayisi, isglicli piyasasi analizini ve dolayisiyla ilgili politika ve stratejileri
yanlis yonlendirebilir.
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I Sistemler yaklagimi

Haklarin “de jure” (hukuken var olan) durumdan “de facto” (filen var
olan) duruma dontstlrilmesi icin bir sistem yaklasimina ihtiyac vardir.

Asagidaki grafik, bir hak uygulama stratejisinin bazi temel ve birbiriyle
iligkili unsurlari konusunda referans saglamaktadir:

MEVZUAT

SOSYAL
DIYALOG

ISGUCU
POLITIKALARI

FIRSAT ESITLIGI
ARAGLARII

TOPLU PAZARLIK

OZEL GONULLU
GIRISIMLER

CALISMA IDARESI

iS TEFTIS
YARGI KADIN LOBISI EGITIM

Bu unsurlar, kadin-erkek esitligi haklarina tam erisimin saglanmasi icin
tamamlayici bir etkilesim igerisinde olmalidir.

Mevzuat

Bircok Ulke cinsiyete dayali ayrimciiga karsi mevzuat gelistirmistir.
Ayrica, pozitif ayrimcilik yasalarinin isglicu piyasasinda gecmisten
gelen ve slregelen cinsiyete dayall esitsizliklerin giderilmesinde
bircok durumda basarii oldugu kanitlanmistir.  Uluslararasi
standartlarin ulusal mevzuata aktariimasi, haklarin ingasinda onemili
bir adimdir. Kadin-erkek esitligi ve calisma yasaminda kadin haklari ile
ilgili konularda ulusal bir mevzuatin mevcut olmasi halinde, diger
mekanizmalar bu mevzuatin uygulanmasini glgclendirebilir. Cinsiyetle
ilgili belirli konulari ele alan yasalara ek olarak, mevzuatin belirli
vatandaslar (cinsiyet, yas, etnik kdken, din, aile durumu vb. temelinde)
Uzerinde olumsuz veya ayrimci bir etkiye sahip olmamasini saglamak
icin her turll konuyla ilgili mevcut ve yeni mevzuata esitlik konulari g6z
onunde bulundurularak yaklasiimasi gerekmektedir.

Sosyal diyalog

Sosyal ortaklarin mevzuatin olusturulmasi ve gdézden geciriimesinin
yani sira politika ve programlarin hazirlanmasi ve uygulanmasina
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katihmi alinan kararlarin igverenlerin ve iscilerin sosyo-ekonomik
gerceklerini  ve endiselerini yansitmasini  saglar ve bunlarin
uygulanmasinin surdurulebilirligine katkida bulunur. Dolayisiyla sosyal
diyalog ve Uc¢ tarafli yapi; calisma yasaminda kadin-erkek esitliginin
uluslararasi, boélgesel, ulusal, topluluk ve isletme dizeylerinde ileriye
tasinmasi icin temel politika araclaridir. HikUmetler, isveren ve isci
orgutleri diyalog ve uzlasi icinde olduklarinda, ayrimcilik karsiti
mevzuat ile kadin-erkek esitligi politika ve tedbirlerinin tasarlanmasi ve
uygulanmasinda gercek ilerleme saglanabilir. Sosyal diyalogun etkili
ve farkll Uyelerin cikarlarini kapsayici olabilmesi icin, kritik bir kadin
kitlesinin hikimetlerde, isveren ve isci oOrgltlerinde liderlik
pozisyonlarinda temsil edilmesi gerekmektedir.

Isletme diizeyinde iki tarafli sosyal diyalog, isyerinde kadin-erkek
esitliginin tesvik edilmesinde hayati bir rol oynamaktadir. Bircok
isletmede, kadin-erkek esitligi planlari ve pozitif eylemler yonetim ve
personel temsilcileri tarafindan ortaklasa tasarlanmakta ve
uygulanmaktadir.

Toplu pazarhk

Toplu pazarlik ve mevzuat arasindaki iliski sematik olarak u¢ tirde
gruplandirilabilir: (i) ydrdrlikteki mevzuatin yansitimasi ve yasal
gerekliliklerin yerine getirilmesi; (i) belirli alanlarda yasal diizenleme
bulunan bosluklarin doldurulmasi; (iii) yasal hikimlerin Otesine
gecilerek, yasanin, toplu pazarlk sdzlesmesinin lGzerine inga edilecegdi
temel olarak kullaniimasi.

Ik seviye (ulusal mevzuatl yansitan) asgari bir esiktir; bazilari zaten
mevzuat olarak var olan ve bu nedenle hali hazirda vatandaslarin
/calisanlarin hak ve gdrevlerinin bir parcasi olan ve is Teftise tabi olan
anlasmalarin metinlerinde bir kez daha ele alinmasinin gereksiz
oldugunu dusltinmektedir. Ancak, toplu pazarlikta ulusal mevzuatin
(ILO Uluslararasi Calisma Standartlari ve CEDAW gibi lkenin
onayladigi uluslararasi belgelere de atifta bulunarak) yeniden ele
alinmasi,* yalnizca dizenlemelerin iceriginin fiili olarak uygulamaya
geciriimesine yardimci olmakla kalmaz (de jure & de facto), ayni
zamanda iscileri ve isverenleri evrensel temel ilkeler, degerler ve
haklarla tanistirarak egitici islevi acisindan da énem tasir.

Mevzuat tarafindan deginilmemis konular s6z konusu oldugunda,
toplu pazarlik daha da 6nemli bir rol oynayabilir; cinkl zamanla ve
konsolidasyon yoluyla bir Ulkenin genel calisma mevzuatinda yer
alabilecek yeni yollar agabilir.5

Politikalar

HukUmetler, sosyal ortaklarla birlikte, yasal hikumleri somut degisime
donusturmek icin somut kadin-erkek esitligi politikalari, programlari ve
tedbirleri gelistirmeye davet edilmektedir. Bu politika ve programlarin

etkili bir sekilde uygulanabilmesi icin yeterli kaynak saglanmalidir.

4CEDAW, the United Nations Convention on the Elimination of All Forms of discrimination against Women.
50rnegin Arjantin'de evlat edinen ebeveynler icin verilen ebeveyn izni ya da is yerinde cinsel taciz konusu,
baslangicta endustriyel iliskiler diizeyinde ele alinmis ve bazi durumlarda da sonradan (llkeye bagl olarak
cezaiya da hukuki olarak) mevzuata dahil edilmistir.
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Ulusal firsat esitligi kurumlari

Deneyimler gdsteriyor ki haklar, firsat esitligi organlari veya esitligi
tesvik etmekle goérevli diger uzmanlasmis kurumlar gibi glvenilir,
dizgin igleyen ve iyi finanse edilen kurumlar tarafindan
desteklendiginde daha iyi uygulanmaktadir.

Calisma idaresi ve ig teftis

Calisma idareleri, is mufettiglikleriyle birlikte, firsat ve muamele esitligi
konusunda hayati bir rol oynamaktadir. Bunu yaparken kadin-erkek
esitligi acisindan dengeli ve kadin-erkek esitligine duyarl olmalar ve
kadin-erkek esitligini gozetebilecek bilgi, tutum ve araglarla donatiimig
olmalari gerekmektedir. Calisma idaresi, kadin-erkek esitligi ile ilgili
gostergeler gelistirerek, bu gostergelerle ilgili cinsiyete gore
ayrigtirimis  verileri dtzenli olarak derleyerek, yayinlayarak ve
dagitarak; kararlastirilan hedeflere yonelik ilerlemeyi o6lcmek ve
izlemek icin sistemler kurarak kadin-erkek esitliginin desteklenmesine
blyiuk katki saglayabilir. is mifettislerinin rolii bu modiilde daha
ayrintili olarak ele alinacaktir.

Yargi

Ulusal mevzuatin uygulanmasi buyuk dlcude yargiya baghdir. Etkin ve
yeterli kaynaklara sahip mahkemeler, yetkin ve cinsiyete esitligine
duyarli is mahkemesi hakimleri ve etkili is teftis, mevzuatin izlenmesi
stratejisinin temel unsurlaridir.

Gondillii 6zel girisimler (PVI)

Kadin-erkek esitligi, ayrimcilik yapmama, olumlayici eylem ve kadin
calisanlarin haklar ile ilgili konular genellikle “Kurumsal sosyal
sorumluluk” yaklasimi baglaminda “génulli 6zel girisimler” olarak
adlandirlan genis yelpazede yer almaktadir. Isletmeler (cok uluslu
isletmeler de dahil olmak lzere) tarafindan hazirlanan cesitli davranis
kurallart veya eylem planlari, bu konuda ulusal mevzuatin
ongordugunun cok dtesine gecen tedbirler ve hukumler icermektedir.
insan kaynaklari yoénetimi kadin-erkek esitligini kapsayici olmali ve
kadin-erkek esitligine duyarli isyeri politikalari ve tedbirleri
benimsemelidir.

Medya

Medya kamuoyunu, dedgerleri ve ilkeleri etkilemede guclu bir rol
oynamaktadir. Kadin-erkek esitligine iliskin iyi ornekler medya
tarafindan tesvik edilirse, bunlar giderek toplum icin bir referans haline
gelebilir. Medyanin daha stratejik bir sekilde kullanilmasi, kadin
kimligine, ihtiyaclarina, onuruna ve haklarina tam saygi gosterilmesine
ve bunlarin taninmasina dayali ortak bir kadin-erkek esitligi kilttrinuan
olusturulmasina blyik katki saglayabilir.

Egitim
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Egitim
Kadin-erkek esitligi kaltirinln davranislan etkilemeden 6nce kok

salmasi icin zamana ihtiyaci vardir. Egitim, ilkokuldan baslayarak yeni
nesle ayrimcilik yapmama konusunda "dogal" bir tutum kazandirabilir.

Kadin lobisi

Yukaridaki sistem, kadinlarin gectigimiz yillarda asina oldugumuz pek
cok farkh temsil bicimi araciigiyla érgltlenme ve harekete gecme
kapasitesi gibi temel unsurlardan biri olmadan etkili olamaz. Bu temsil
bicimleri arasinda kadin gruplar, STK'lar, meslek dernekleri, kadinlarin
ulusal, yerel ve uluslararasi aglari, kurumlar ve secilmis organlar yer
almaktadir. Kadin-erkek esitligi politikalari, kadinlarin dikkatli, tetikte ve
orgutli  varhgr olmadan sdrdirtlemez. Kadin-erkek esitliginin
yayginlastirlmasi, surdurulebilir ve etkili olabilmek icin, “kadinlarin
guclendirilmesi”  stratejisi olarak adlandirlan kadin  temsilinin
glclendirilmesine yonelik bir strateji ile desteklenmeli, ydnlendiriimeli
ve izlenmelidir.
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IS TEFTISS®

Is teftis, genel olarak, isyerlerinde ilgili galisma mevzuati ve politikalarinin
denetlenmesi ve izlenmesinden sorumlu olan ¢alisma idaresi sisteminin
bir parcasiolarak tanimlanabilir.

ILO'nun 81 sayili Sozlesmesi (1947) etkin bir Is Teftis Sisteminin
tasarlanmasive izlenmesikonusunda faydali bir rehberlik saglamaktadir.

1 sayil S6zlesmenin 3.1. maddesine gore, is teftis sisteminin baslica
islevlerisunlardir:

a) Is mifettisleri tarafindan uygulanabilir oldugu dlclide, calisma
saatleri, Ucretler, glvenlik, saglk ve refah, cocuklarin ve genclerin
istihdami ve diger baglantili konularla ilgili hiktmler gibi calisma
kosullar ve iscilerin islerini yaparken korunmalarina iligskin yasal
hidkidmlerin uygulanmasiniizlemek.

b) Isverenlere ve iscilere, yasal hiikiimlere uymanin en etkili yollarina
iliskin teknik bilgi ve tavsiye saglamak.

c) Yirurlikteki yasal hiikiimlerin kapsami disinda kalan kusur veya
suistimalleriyetkilimakamin dikkatine sunmak.

I Calisma mevzuatinin uygulanmasi

Is miifettigliklerinin denetleme iglevleri, yirirlikteki mevzuatin kapsam
ve icerigine (ekonominin tim sektorleri agisindan gecerli olmayabilir) ve
hikimetin mevzuatin uygulanmasinin izlenmesini tamamen is
mufettisligine devretme konusundaki istekliligine bagli olarak tlkeden
ulkeye 6nemli dlctide degisiklik géstermektedir.

Ulkeler, is miifettisligine toplu sdzlesmeleri ve benzer durumlarda
tahkim kararlarini da uygulama yetkisi vermek isteyip istemediklerine
karar verebilirler. Birgcok Ulkede is mufettisleri ayrica, sendikal haklarin
gOzetilmesi, mesru isci temsilcilerinin (6rnegin, is glivenligi temsilcileri)
korunmasi ve sosyal diyalogla ilgilenen yasal organlarin etkin bir sekilde
calismasinin denetlenmesinde dnemli bir role sahiptir.

I Teknik bilgi ve tavsiye saglanmasi

Teftis ziyaretleri sirasinda veya yazil ya da s6zll taleplere yanit verirken
teknik bilgi ve tavsiye saglanabilir. Bircok Ulkede, 6zellikle is saghgi ve
guvenligi ile ilgili olarak, bilgi ve tavsiye saglanmasi buylk olclde
kurumsal hale getirilmistir. is mifettisleri, calisma mevzuatinin icerigi ve

6Daha fazla bilgi icin egitim paketindeki Modiil 2, Is teftise giris béliimiine bakiniz, Building modern and
effective labour inspection systems, ITC-ILO, Torino, 2009

m18



“Modern ve etkili is teftis sistemlerinin olusturulmasi” konulu ITC-ILO Egitim icerigi

en etkili uyum yollari hakkinda teknik bilgi ve tavsiye saglamak uzere
modern bilgi teknolojilerinin sundugu olanaklari giderek daha fazla
kullanmaktadir. is miifettisleri ayni zamanda isci temsilcilerine veya
isveren temsilcilerine ¢alisma mevzuati, is glvenliginin korunmasi veya
is saghdg ve guvenlidi ile ilgili cesitli konularda egitim vermekle de
gorevlendirilebilirler.

Is mufettisleri cogu zaman, isci haklarina saygi, kadin-erkek esitligi,
sosyal icerme ve risk dnleme kultarinun olusturulmasi icin farkindalk
yaratma, duyarliik kazandirma ve egitime odaklanan daha genis bir
yaklasim benimserler. Bu egitici-dnleyici yaklasim kampanyalar, filmler,
kitapciklar, egitim faaliyetleri, konferanslar ve diger medya araclari
yoluyla gerceklestirilebilir.

I Calisma mevzuatinin gelistirilmesine katki sunma

Istihdam iliskisinin bicimleri ve cerceveleri, isyerinde kullanilan dretim
sureclerive teknolojiler ile calisan niifustaki sosyal dinamikler (cinsiyete,
yasa, gocmenlere vb. gore) giderek daha hizli bir degisim
gostermektedir. Yeni istihdam iliskileri veya koétu calisma kosullari
icerisinde bulunan galisanlarin yetersiz yasal gcerceve nedeniyle magdur
olmamalari icin calisma mevzuatinin bu degisikliklere ayak uydurmasi
elzemdir.

Is mufettisleri, isyeri hakkinda dogrudan sahip olduklari bilgi ve deneyim
sayesinde, calisma mevzuati ve politikalarinda bulunan bariz
eksikliklerin tespit edilmesi ve calisma kosullarinin iyilestiriimesi
amaciyla ilgili Bakanlklara dizeltici dnlemler onerilmesi bakimindan
ideal bir konuma sahiptir. Bu nedenle is mufettisleri, hem ulasilabilir hem
de uygulanabilir olmasini saglamak igin yeni calisma mevzuatinin
hazirlanmasi surecinde kilit bir rol oynamaldir.

Is teftisin bu tic temel yaklagimi ve islevi, is yerinde kadin-erkek esitliginin
ve kadin haklarinin desteklenmesinde Is Teftisin rollini analiz ederken
akilda tutulmalidir.
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KADIN-ERKEK ESITLIGI VE IS TEFTIS

2006 yilinda ILO tarafindan is Teftis Genel Anketi gerceklestiriimis ve
bu ankette kadin-erkek esitligi konularina 6zel bir yer verilmigtir.
Belgenin ana bulgulari ve degerlendirmeleri asagida vurgulanmistir.

0 is miifettisliginde kadinlar

Kadinlarin is mifettigligine tam olarak dahil edilmesi, ILO'nun
kurulusundan bu yana 6énemli bir ilke olmustur. 81 sayili Is Teftis
Soézlesmesi'nin (1947) 8'inci Maddesi ve 129 sayili Is Teftis (Tarim)
Sozlesmesi'nin (1969) 10'uncu Maddesi, hem erkeklerin hem de
kadinlarin teftis kadrolarina atanmaya uygun hale getirilmesini
gerektirmektedir.

Hiikiimetler tarafindan saglanan bilgilere dayanan 2006 is Teftis Genel
Anketi (Bolim V) bulgularina gore, genel olarak kadinlarin is mufettisi
olarak ¢alismasini sinirlayan herhangi bir yasal engel bulunmamaktadir.
Bircok ulke, mevzuatlarinin kadinlara is mufettisi olarak istihdam edilme
konusunda firsat esitligi sagladigini belirtmektedir. Buna ek olarak,
Danimarka Hikumeti, ise alimlarda is teftis ekiplerinde esit sayida kadin
ve erkek bulunmasi ilkesine uyuldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte,
bircok Ulkede is teftis personeli hala cogunlukla erkektir veya
isgucundeki kadin oranini yansitmamaktadir. Ayrica, mufettislikte
kadinlarin oraniniyorumlamak her zaman kolay olmamaktadir.

is Mfettisliklerinde kadinlarin varliginailiskin bazi veriler ve egilimler, liye
Ulkeler tarafindan Sézlesme ve Tavsiye Kararlarinin Uygulanmasina
iliskin Uzmanlar Komitesi'ne (CEACR) sunulan periyodik raporlardan
elde edilebilir. Ancak, 81 saylli Sézlesme'nin uygulanmasina iliskin
raporlarda, bircok tilke is Miifettisliklerinde kadinlarin varliginailiskin bilgi
vermemistir.” Bir grup ulke, is mufettislerinin cinsiyete gore dengeli bir
dagihm gosterdigini bildirmistir. Bu grupta Avusturya, Sirbistan ve
Polonya (yonetici pozisyonlarinda, yani daire baskani ve bolim baskani),
Seyseller, Makao, Finlandiya, El Salvador, Yunanistan, Barbados (kadin
sayisi erkek sayisindan fazla, 2005) ve Bulgaristan yer almaktadir.

Diger ulkeler, erkek ve kadin is mufettisleri arasinda farklh dagilimlar
oldugunu bildirmistir. Ornegin, Arnavutluk (2009 yilinda %21'i kadin),
Ermenistan (2008 yilinda%21'i kadin), Banglades (2008 yilinda %3'l

7Malavi (2005), Orta Afrika Cumhuriyeti (2009), Ekvator (2009), Gana (2010), Kenya (2000), Sirbistan
(2006), Karadag (2006), Malezya (2009), Nijerya (2009), Yemen (2010), Bahreyn (2010), Liibnan (2008),
BAE (2009), Polonya (2009), Rusya (2010), Irak (2010), Guyana (2010), Gine-Bissau (2010), Cezayir (2010),
Belarus (2010), Endonezya (2009), Kongo (2008), Uruguay (2007), Kazakistan (2006), Azerbaycan (2006),
Lesotho (2005), Bahreyn (2005), Benin (2004), Zimbabve (2003), Sao Tome ve Principe (2002), Kamerun
(2002), Bolivya (2002), Burkina Faso (2002), Moritanya (2001), Liksemburg (2001), Brezilya (2001),
Bahamalar (2001), Suriye Arap Cumhuriyeti (2000).
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kadin), Hirvatistan (2008 yiinda %49'u kadin), Kiiba (2001 yilinda
%33'l kadin), Macaristan (2010 yilinda %29'u kadin), Japonya (2009
yilinda %7'si kadin), Letonya (2008 yilinda %62'si kadin), Libnan (2008
yilinda %64'G kadin), Moldova (2010 yilinda %15'i kadin), Paraguay
(2010 yihinda %28'i kadin), Giiney Kore (2007 yilinda %22'si kadin).8

Genel Anket'te “Kadinlarin is teftis sistemindeki dnemli rolti g6z 6éniinde
bulunduruldugunda, kadin mufettiglerin ise alinmasini, egitiimesini ve
terfi ettirilmesini tesvik etmek ve teftis sistemi genelinde daha yuksek
dizeyde kadin-erkek esitligi farkindahgini saglamak icin daha fazla
adim atilacagi umulmaktadir.” denilmektedir.

Dolayisiyla, 8 ve 10'uncu maddelerdeki “esit uygunluk” gerekliliklerinin,
yalnizca engellerin ortadan kaldiriimasini degil, kadin mufettislerin “ise
alinmasini, egitilmesini ve terfi ettiriimesini tesvik edecek adimlar” ve
daha genel olarak teftis sisteminde “daha fazla kadin-erkek esitligi
farkindaligini” icerecek sekilde yorumlandigi gorulmektedir.

Kadin miifettislere verilen 6zel gbrevier

ILO belgeleri, kadin mifettislere &zel goérevier verilmesini de
icermektedir; is Miifettisleri icin Arac Kiti (2006 yilinda ILO-Budapeste
tarafindan hazirlanmistir), 6rnegin, is mifettislerinin "kadin iscilerin zel
sorunlariyla ilgilenmek (lizere uygun sekilde egitilmis kadin mdifettisler"”
gorevlendirmesini onermektedir; bunlardan bazilan tekstil ve ev
hizmetleri de dahil olmak uUzere sektdrel is koruma konularinda
uzmanlasmayi icerebilir.

Belgeler kadin mufettislere belirli islerin veriimesini 6nerse de, Genel
Ankete gore yalnizca birka¢ hikumet bu tur bir uygulama yapildigini
bildirmistir.

ICINDEKILER

Isvigre: Kadin miifettisler, 6zellikle kadin iscileri etkileyen konulari aragtirmakta
ya da bu konularla ilgilenmeye yonlendiriimektedir (Calisma Mevzuatina iliskin
10 Mayis 2000 tarihli ve 1 sayill Yonetmeligin 79'uncu bolimi (OLT 01));

Honduras: Kadin mufettisler, cocuk isciligi ve kadin istihdami, isyerlerindeki
sadlik ve guvenlik kosullarn ve asgari Ucret uygulamasi ile ilgili teftislerden
sorumludur;

Avusturya: Kadinlar, kadinlarin ve genclerin cogunlukta oldugu isletmelerde
genel calisma ve yasam kosullarini denetlemekle goreviendiriimektedir;

SriLanka: Kadin ve cocuklarla ilgili konularlailgilenen bir departman bulunmakta
olup, bu departman, her ikisi de kadin olan diger iki Ust dlizey calisma
gorevlisinin  destek verdigi bir kadin Calisma Komiseri tarafindan
yonetilmektedir;

Gana: Kadinlarin is yerindeki sorunlariyla (6zellikle cinsel taciz) ilgilenmek tzere
2001 yilinda Calisma Bakanhgi blinyesinde bir Kadin Isleri Ofisi kurulmustur.

8Vleriler ayrica ILO'nun Calisma idaresi ve Teftis Programi tarafindan 2010 yilinda yapilan arastirmadan
alinmistir
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is teftisin kapsamina giren kadin-erkek esitligi konulari

is miifettisligi tarafindan ele alinan kadin-erkek esitligiyle ilgili kon_ular,
yurUrlikteki farkl sistemler, bunlarin odak noktalari (isin ytritim, ISG)
ve kapsamlariile baglantihdir.

2006 yilinda yapilan Genel Ankete gore, kadinlarin hamilelik ve annelikle
ilgili olarak korunmalarina iliskin hikdmler, cogu is teftis sisteminin
kapsamina girmektedir. isyerinde esitlik ve cesitliligin izlenmesinde is
mufettislerinin - rolinin artmakta olduguna dair kanitlar da
bulunmaktadir. Cogu raporun ana odagi dncelikle hijyen, refah ve is
sagligive glvenligi konulardir.

Is Teftisin faaliyetlerinde karsilagilan bazi kisitlamalar bilhassa
savunmasiz calisan kadinlari etkilemektedir. Ornegin, is miifettislerinin
denetime tabi 6zel evleri ziyaret etmelerine izin verilmesinin zorluguna
atifta bulunulmaktadir. isyeri ziyaretlerine izin veren bircok ulusal
diizenleme, ev islerinde veya evde calisan kisileri (ki bunlarin cogunlugu
kadinlardir) calisma mevzuati kapsamindaki korumanin disinda
birakmaktadir.

Cogdu ulusal yasa ve duzenleme, is mufettislerine calisma kosullarini
teftis etmek amaciyla igyerlerini ve isletmeleri ziyaret etme yetkisi
vermektedir. Bazi Ulkelerde, yalnizca resmi olarak teftise tabi olan
isyerleri ziyaret edilebilmektedir. Ancak bu, diger tim tesislerin muaf
oldugu anlamina gelmemektedir. isyerinin statiisiiniin degil, Ucretli
istihdamin varhiginin teftise tabi oldugu ulkelerde, tim isyerleri teftise
tabidir. Ornegin, Belcika'da 'isyeri' kavraminin tanimi gok genis tutulmus
oldugundan bu durum gecerlidir. Bircok Ulkede miufettisler, kendi gorev
alanlari kapsamindaki Ucretli istihdamin meydana geldigine kanaat
getirdikleri durumlarda, teftise tabi isyerleri disindaki tesislere de
girebilmektedir. Ozel bir ev s6z konusu oldugunda, genellikle duruma
gore igverenin, ev sahibinin veya adli bir makamin rizasi gerekmektedir.
Komite, teftise tabi tesislerin genis tanimi gbz &nunde
bulunduruldugunda, is mufettislerinin mahremiyete titizlikle riayet
etmelerigerektiginivurgulamaktadir.
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AHtoma | 7

BASLIK Sistemler yaklagsiminin benimsenmesi

GOREV v/ Kiclk bir grupta, bu boélimin baslarinda yer alan
“sistemler yaklasimi” ile ilgili diyagrama (sayfa 22)
ve grafige bakiniz. is Teftis kutusundan
baslayarak, tlkenizde isyerinde kadin-erkek
esitligini tesvik etmeye yonelik bir sistem
yaklasimi stratejisinin benimsenmesi acisindan
mevcut veya ihtiya¢ duyulan en énemli
baglantilari belirleyiniz.

v/ Mevcut baglantilar icin bir renk ve olusturulmasi
gereken baglantilar icin bagka bir renk kullaniniz.

v Grubunuzdan bir tyeyi tim katiimcilara
diyagraminizi ve renkli baglantilarin sunmasi icin
gorevilendiriniz.

SURE v Grup calismasi icin 60 dakika.
v/ Her grup sunumu icin 10 dakika.
v Son tartisma igin 20 ila 30 dakika.
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ligi

AHptoima 2.7

BASLIK

Kadin Miifettislere Verilen Ozel Gérevler

GOREV

ILO'nun 1947 tarihli ve 81 sayil Is Teftis S6zlesmesi'nin
8'inci Maddesinde su ifade yer almaktadir: “Teftis
kadrosuna hem erkekler hem de kadinlar atanabilir;
gerektiginde erkek ve kadin mifettislere 6zel gbrevler

verilebilir.”

v/ Kic¢uk gruplar halinde, kendi baglaminiza ve
deneyimlerinize atifta bulunarak bu konuyu
tartisin ve 6zellikle kadin mufettislere ne tur 6zel
gorevler verilmesini uygun buldugunuzu
listeleyiniz.

v Tartismanizin ana bulgularini sentezleyin ve tum
katiimcilara sunmasi igin bir kisi belirleyiniz.

SURE

v/ Grup calismasi icin 30 dakika.
v Her grup sunumu igin 5 dakika.
v/ Son tartisma icin 20 dakika.
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BOLUM 2

Ana Konular

m25



13. is Teftis ve Kadin - Erkek Esitligi

ICINDEKILER

Girig
Cinsiyet Ayrimciligi

Calisma Kosullar

Ucretler ve yan haklar
Calisma saatleri

Annelik ve Aile Sorumluluklari
Dogumizni
Annelik nakit yardimlar
Dusuk ve 61t dogum
Evlat edinme
Hamile ve emziren kadinlarin haklari
is glivenligi

is Yerinde Sayginhk

Cinsel taciz
isyerinde siddet
Psikososyal riskler

Savunmasiz Gruplar

Gulndelikgi, gecici, mevsimlik ve proje bazli calisanlar
Evde calisanlar

Cocukisciligi

Zorlacalistirmave insan kacakcihgi

Alistirma 1. Calisma Kosullar
Alistirma 2. Annelik ve Aile Sorumlulugu

Alistirma 3. Cinsel Taciz
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GIRIS
is miifettiglerinin farkli islevlerine ve yurirlilkteki mevzuata gére (yasal
hikUmlerin kontroli ve izlenmesi, tavsiye, farkindalik yaratma, yetkili

makamlara raporlama) isyerinde kadin-erkek esitligi ve cinsiyetle ilgili
konularla ilgilenebilecekleri ¢cesitli alanlar bulunmaktadir.

Bu bolim bu konulara genel bir bakis sunarken, Bolum Il is teftisin
isyerinde cinsiyete dayall ayrimciligi nasil tespit edebilecegini ve
bununla nasil mulcadele edebilecegini daha spesifik olarak ele
alacaktir.

Bu boliumun kapsadigi baglica alanlar sunlardir:

Cinsiyet ayrimcilig
Calismakosullari

Annelik ve aile sorumluluklari
Is yerinde sayginlik
Savunmasiz gruplar
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CINSIYET AYRIMCILIGI

Bir sirketin tum ¢aligsanlarina cinsiyetleri, medeni durumlari, ten renkleri;
irklari, milliyetleri, etnik veya ulusal kdkenleri veya dinleri ne olursa olsun
istihdamda esit firsat taninmalidir.

Bazi kadin ¢alisanlar sirf kadin olduklari igin veya medeni durumlari ya da
ailevi sorumluluklari nedeniyle ayrimciiga maruz kalmaktadir.

Kadin calisanlarin ise alim, ilerleme, terfi, egitim firsatlari, gorevden
allnma ve isten cikarilma konularinda ayrimciliga maruz kaldiklarini
kanitlamak cogu zaman guctir. Cinsiyet ayrimciligi, belirli islere
basvurularin yalnizca erkeklerle veya yalnizca kadinlarla sinirlandiriimasi
gibi aleni bir sekilde yapilabilmektedir (dogrudan ayrimcilik).

Ornegin, kadinlari ortalama olarak erkeklerden daha fazla dezavantajli
kilma etkisine sahip olan is kosullarina (6rnegin, fiziksel gli¢
gereklilikleri), yalnizca isin yapilmasi icin agikga gerekli olmalari halinde
izin verilmelidir.

Ancak ayrimcilik, dolayl ayrimcilik érneklerinde oldugu gibi cogu zaman
fark edilmeyecek kadar belirsiz, sistematik ve hatta kasitsizdir. ILO
Sézlesme ve Tavsiye Kararlarinin Uygulanmasina iliskin Uzmanlar
Komitesi "dolayh ayrimciigl" "gérinlste tarafsiz olan, ancak fiiliyatta
belirli 6zelliklere sahip kigilere esit olmayan muamele yapilmasina yol
acan durum, dizenleme veya uygulamalar" olarak tanimlamaktadir.
Herkese ayni kosul, muamele veya kriter uygulandiginda, isin dogal
gereklilikleriyle yakindan ilgili olmayan irk, renk, cinsiyet veya din gibi
Ozelliklere dayali olarak bazi kigiler Gzerinde orantisiz bir sekilde olumsuz
bir etkiye neden oldugunda ortaya cikar. Dolayisiyla, bir gereklilik veya
kosulun gorunuste cinsiyet acisindan tarafsiz oldugu, ancak fiiliyatta
erkeklere kiyasla kadinlar icin orantisiz dezavantajlara yol actigi
durumlarda, bu bir dolayl ayrimcilik vakasi olabilir.

(NOT: Boliim lll, is miifettislerinin isyerinde cinsiyet ayrimciligini tespit
etmelerine yonelik pratik kilavuzlar ve araclar saglayarak bu konuyu daha
daacmaktadir).

Cinsiyet ayrimciliginin 6nlenmesine yonelik tedbirler genel anlamda
sunlariicerebilir:

Hem sendika hem de isveren/ydnetimin isyerinde kadin ve erkekler
icin firsat esitligini destekleme taahhudunu ifade eden genel bir firsat
esitligi maddesi uygulanmaldir.

Belirsiz sureli sdzlesmesi olmayanlar da dahil olmak tzere kadinlara
tium pozisyonlara basvurma ve egitim programlarindan yararlanma
firsatisaglanmalidir.

Aile sorumluluklari olan calisanlara karsi, 6zellikle terfi ve ilerleme
konularinda ayrimcillk yapilmamasi gerekmektedir. Genellikle
kadinlara onyargill yaklasan gayri resmi ise alm sistemlerinden
kacginilmaldir.
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Bir pozisyon igin gercekten hangi egitim, 6gretim veya gecmis deneyime
intiyac duyuldugunun yani sira, yas sinirlarinin veya hareket kabiliyeti
kosullarinin mutlaka gerekli olup olmadigi dikkatlice belirlenmelidir.

Is bagvuru formlarindayalnizca igleilgili sorular yer almalidir.

Aday basarili olursa, belirli yan haklarla baglantili olmasi halinde medeni
durumve ¢ocuk sayisi gibi sorular sorulabilir.

Tarafsiz is tanimlari yapiimalidir (cinsiyete 6zgu olmalari halinde kalip
yargilar devreye girer ve kadinlar diglanabilirler).

Toplu is s6zlesmelerinde cinsiyet esitligini kapsayici bir dil kullaniimahdir
(6rnegdin bir isciden bahsederken yalnizca erkeklere iligkin “0” zamirinin
kullanilmasindan kacinilmahdir). Kadin-erkek esitliligini kapsayici dil

esitlige baghhgi gosterir.

Hedefleri uygulayacak ve ilerlemeyi gézden gecirecek bir esitlik gbrevlisi
veya kadin komitesi gérevlendiriimelidir.

insan Kaynaklari Yénetimi, ise alim ve gérigsmelerde yer alan herkes igin
firsat esitligi konularinda egitim saglamalidir.

Yasal ispat yukimlalugu tersine gevrilmelidir - bir iggi fiili bir dezavantaji
ortaya koydugunda, bu dezavantajin cinsiyet temelinde olmadigini
kanitlamak isverenin yukimluligundedir.

ILO'nun 1958 tarihli Ayrimcilik (istihdam ve Meslek) Sozlesmesi

(No.111) ve Tavsiye Karari (No. 111), farkli ayrimcilik bicimlerini ele
alan yasal hiikiimlerin tasarlanmasi konusunda rehberlik
saglamaktadir.
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CALISMA KOSULLARI®©

Calisma kosullari temel olarak tcretler ve yan haklar, izinler ve galisma
saatleri ile ilgilidir.

/Ucretler ve yan haklar \ G

~

Jesit licret Vyillik ticret
Vfazla mesai vmazeret izni
Vikramiye sistemleri v dogum/babalik/ebeveynlik izni
Vig siniflandirmasi v sagdlik/hastalik izni
v'emeklilik planiari / Jlicretli egitim/6gretim izni
/konut yardimiari Calisma saatleri Jdiger kisisel izinler
Julasim yardimlari \/Il:ae’quqaeln‘wggggra saatleri ve
\Jsaghk yardimiart v kismi stireli calisma \ /
v esnek calisma saatleri
Vig paylasimi
v/ gece calisma
+ hamile ve emziren anneler
V aile sorumluluklar icin izin

N S

I Ucretler ve yan haklar

Esit degerdeki is icin esit licret

Ucretlendirmedeki énemli kadin-erkek esitsizlikleri, isglicl piyasalarinin
en degismez Ozellikleri arasinda yer almaktadir. Cinsiyetler arasi Ucret
farki bazi yerlerde azalmis olsa da, kadin calisanlar ortalama olarak
erkeklerden daha az kazanmaya devam etmektedir (licret ve diger licret
disindaki haklar bir arada degerlendirildiginde). Bu cinsiyete dayali ticret
farkinin bircok nedeni bulunmakta olup, cinsiyet ayrimciligi da bunlardan
biridir. Esit degerde is icin esit Ucret ilkesi, yalnizca kadin ve erkeklerin
ayni veya benzer isleri Ustlendikleri durumlari degil, ayni zamanda farkli
isler yaptiklari durumlar da kapsamayl amaclamaktadir. Bu kavram,
agirhkli olarak kadinlar tarafindan Ustlenilen islerin, fiili sartlar
bakimindan agirlikli olarak erkekler tarafindan Ustlenilen islerle
karsilastiriimasi yoluyla, bu islerin hak ettigi degeri gérmemesini ele
almaktadir.

10Ayrica Modiil 6, “Calisma Kosullarinin Teftisi”, ITC ILO "Building modern and effective labour inspection
systems" egitim paketine bakiniz.
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1951 tarihli Esit Ucret Sézlesmesi (No.100), Tavsiye Karari (No.9O) ile

birlikte, bu konuyu ele alan en 6nemli uluslararasi belgedir. Bu
sozlesme, Calisma Yasaminda Temel llkeler ve Haklar'da yer alan
temel sozlesmelerin ve BM Kiiresel llkeler Sézlesmesi'nin 10 ilkesinin
bir parcasini olusturmaktadir.

Bircok ulkede 6zel esit Gicret mevzuati bulunmakta veya diger yasalarda
esit Ucretilkesine yer verilmektedir.

Avrupa Birligi Kadin ve Erkekler icin Esit Degerde ise Esit Ucretin Uygulanmasina

iliskin Uygulama Kodu

Kod, potansiyel cinsiyet 6nyargisinin temel géstergelerinin bir listesini ortaya
koymaktadir:

V' Kod, potansiyel cinsiyet dnyargisinin temel gostergelerinin bir listesini
ortaya koymaktadir:

/ Kadinlarin, ayni is unvanina sahip erkeklerden daha duistik ortalama
kazanca sahip olmasi

v Kadinlarin ayni kademedeki erkeklerden daha disiik ortalama kazanca
sahip olmasi

v Kadinlarin egemen oldugu vasifsiz igslerde ¢alisan kadinlarin tcretlerinin,
erkeklerin egemen oldugu en dislik vasifsiz islerden daha diistik olmasi

v Agrrlikli olarak kadinlar tarafindan yapilan iglerin, benzer ¢aba, beceri
veya sorumluluk seviyelerinde agirlikli olarak erkekler tarafindan yapilan
islerden daha disik derecelendiriimesi veya degerlendiriimesi

/ Kadinlarin, esdeger girig niteliklerine ve hizmet siresine sahip
erkeklerden daha az tcret almalari

/ Bir kurulus icinde ayri pazarlik dizenlemelerinin gecerli oldugu
durumlarda, erkeklerin hakim oldugu gruplarin, kadinlarin hakim oldugu
diger pazarlik gruplarindan daha yiksek Ucret almalari

v/ Kadin ve erkeklerin gcogunlugu farkh derecelendirme, siniflandirma ve
degerlendirme sistemleri ile birbirinden ayristiriimasi

/ Codunlugu kadin olan kismi suireli veya gegici ¢alisanlarin ortalama
saatlik kazanclarinin, ayni is veya kademedeki tam zamanli veya kadrolu
calisanlara gére daha disik olmasi

" Cogunlugu kadin olan kismi sireli veya gecici ¢alisanlarin, daha dlisiik
Ucret ve diger s6zlesme avantajlarina erisebilmesi

/ Farkli ikramiye diizenlemelerinin parca basi licret ve diger "ciktiya gore
6deme" sistemlerinin farkl Gretim alanlarinda uygulanmasi ve bir cinsiyeti
orantisiz sekilde etkilemesi

/ Farkl departmanlarda farkli fazla mesai oranlari uygulanmasi ve bir
cinsiyeti orantisiz sekilde etkilemesi

/ Tatil haklarinin ayni kademedeki isciler arasinda farklilik géstermesi ve bir
cinsiyeti orantisiz sekilde etkilemesi
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Ikramiye Sistemleri

ikramiye sistemleri belirli siireli ve tam zamanli istihdama odaklandig
icin, kadinlar genellikle dezavantajli konumdadir. Kadinlara daha fazla
fayda saglayabilecek olan temel Ucret artislarina odaklaniimasi
dusunulmelidir. Alternatif olarak, ikramiye sistemleri statlleri ne olursa
olsun (daimi olmayan calisanlar da dahil olmak (zere) tiim calisanlar
kapsayacak sekilde genisletilebilir veya geleneksel olarak ikramiye
Odemesi yapilmayan is kademelerini de kapsayacak sekilde
genisletilebilir. ikramiyelerin dogrudan ya da dolayl ayrimcilik
yapilmaksizin ddenmesini saglamak 6nem arz etmektedir.

Is siniflandirmasi

isler kategorilere veya hiyerarsilere gére siniflandirilabilir. Kadinlar
genellikle bukategorilerin en alt siralarinda yer almaktadir.

islerin objektif ve adil bir sekilde degerlendirilmesi icin, degerlendirme
yontemleri cinsiyet onyargilarindan arindirimall ve kadinlara &6zgu
basmakalip disuncelerden etkilenmeden veya geleneksel kriterlere
bagh kalmadan, faktorleri objektif bir sekilde tanimlamayr ve
degerlendirmeyiamaclamaldir.

Esitligin Desteklenmesi: Esit Ucret icin Cinsiyet Ayrimi Gézetmeyen is Degerlendirmesi.

Adim adim ILO Kilavuzu™

ILO 2009 yilinda, stirecin ¢esitli metodolojik bilesenlerini ortaya koyan ve ayrimci
uygulamalardan kacinmak icin yerine getirilmesi gereken kriterleri agiklayan ve
adim adim ilerleyen bir kilavuz geligtirmigtir. Bu kilavuz farkli ekonomik ve
orgutsel baglamlara ve blylk ve ki¢uk igsletmelere uyarlanabilir. Kilavuz, is¢i ve
isveren orgutleri, Firsat Esitligi Kurumlar yetkilileri, insan kaynaklari yéneticileri,
kadin-erkek esitligi uzmanlari ve bir Ucret esitligi programinin uygulanmasindan
sorumlu Ucret esitligi uygulayicilarina yéneliktir.

Kadinlarin niteliklerini ylkseltmek ve boylece daha yuksek dereceli islere
erisimlerini artirmak icin 6zel egitim veriimesi de degerlendiriimelidir.

Emeklilik planlari

Kadinlarin cogu daha dusuk tcretliislerde ve maas seviyelerini yansitan
emeklilik planlarinda calismaktadir; bu da kadinlarin erkeklerden daha
dusuk emekli maasina sahip olmasina neden olmaktadir. Erkeklerden
daha fazla sayida kadin, calisma gecmisinde Kkesintiler
yasayabilmektedir. Kadinlarin aile sorumluluklarinin gereklerini yerine
getirmek icin kariyerlerine ara vermeleri veya uzun sureli izin almalari
gerekebilmektedir. Alternatif olarak, kadinlar cocuk sahibi olduktan
sonra isgiicline katilabilmektedir. istihdami kesintiye ugrayan veya
isglicline gec katilan calisanlarin emekliliklerinde yeterli emeklilik
yardimi alabilmeleri icin buyuk olasilikla emeklilik planlarinda yeterli
primleri bulunmayacaktir

"Promoting equity: Gender-neutral job evaluation for equal pay. A step-by-step guide,
Chicha, Marie-Thérése, ILO 2009, ISBN 978-92-2-121538-7.
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Birgok kadin kismi sureli olarak ¢alismaktadir ve bu nedenle tam zamanli
calisanlarla ayni emeklilik haklarina sahip olmayabilmekte veya isveren
emeklilik planlarindan tamamen mahrum kalabilmektedir.

Konut yardimiari

Bazi Ulkelerde, 6zellikle evli kadinlar, bu tur yardimlarin yalnizca erkekler
icin gecerli oldugu gerekcesiyle, konut o6deneklerinden mahrum
birakiimaktadir. Konut yardimi, kadin ve erkek calisanlara esit olarak
saglanmaldir.

Ulasim yardimlari

Ulasim iglerinin organizasyonu, ailevi sorumluluklari ya da potansiyel
olarak tehlikeli durumlara maruz kalmalari nedeniyle kadinlar icin stresli
olabilir. Duruma bagh olarak, isverenler uzun seyahat slirelerinin veya
tehlikeli durumlarin dnine gecmek amaciyla veya gece gibi ulasimin
guvenilir olmadigi hallerde, kadin ve erkek ¢aliganlar igin ulasim imkani
saglamaya karar verebilirler. Bu, 6zellikle taciz ve siddete maruz
kalabilecek kadinlar icin blyik 6nem tagimaktadir.

Saglik yardimlari

Saglik sigortasl, cogunlugunu kadinlarin olusturdugu daimi olmayan
pozisyonlarda calisanlar da dahil olmak Uzere tim calisanlar igin
saglanmaldir. Mumkun olan her yerde, saglik hizmetleri calisanlarin
cocuklarinida kapsayacak sekilde genigletilmelidir.

Yan haklar, ayda belirli sayida tcretli hastalik gunu, saglik kontrolleriveya
hastaneye yatisicinizin vb. hikimler icermeli ve daimi olmayanisciler de
dahil olmak Gzere tUm ¢alisanlarikapsamalidir.

Calisma saatleri

Temel calisma saatleri ve fazla mesai

Hem erkekler hem de kadinlar i¢in calisma saatleri, farkliliktan ve olasi
cinsiyet ayrimciligindan kaginacak ve temel calisma saatlerininigverenin
talebi Uzerine Ucretsiz fazla mesaiye donusmesini Onleyecek sekilde
hesaplanmalidir.

Bazi durumlarda, kadinlarin fazla mesai yapabilmeleri, ailevi
sorumluluklari veya kadinlara yénelik gece ¢alismasi yasaklari nedeniyle
sinirl kalmaktadir. Bir bakis acisina gore, kadinlar da fazla mesai
yapabilmeli ve bunun karsiliginda Ucret alabilmelidir. Diger bir yandan,
fazla mesai ihtiyacini azaltmanin ve ¢calisma saatlerini daha iyi bir sekilde
paylastirmaninyollarinibulmak daha adil olabilir.

Kismi siireli calisma

Giderek daha fazla sayida kismi sureli is yaratiimakta ve bu iglerin
cogunlugu kadinlar tarafindan yapilmaktadir. Kismi sureli calisma, ev ici
sorumluluklari ve cocuk bakim olanaklarinin yetersizligi nedeniyle bircok
kadinicin bir zorunluluk haline gelmigtir.

Kismi sureli calisanlar, asagidaki sebeplerden dolayl esdeger tam sureli
islerde calisan meslektaslarinakiyasla dezavantajlidurumda olabilirler:
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Daha disiik saatlik ticret (bu, esit degerdeki is icin esit licret ilkesine
aykiridir)

Emeklilik ve diger yan hak planlari Gzerindeki etki
Cesitliizin tlrlerine uygun olmama
Sinirh egitim ve terfi olanaklari

Kismi sureli ¢calisanlarin islerine daha az bagllk gosteren calisanlar
oldugu algisi

Kismi sureli calisma ikinci sinif ¢calisma olarak gortulmemelidir. Kismi
sureli calisanlar, tam zamanl calisanlarla ayni haklardan yararlanmali ve
ayni kosullara sahip olmalidir. Saglik hizmetleri ve sosyal yardim
olanaklarina erisim gibi bir dizi yan hakkin oransal olarak
degerlendiriimesi uygun degildir. Kismi sureli calisanlar tim haklardan
yararlanmalidir. Ulasim yardimlan ve diger bazi nakdi yardimlar da
sistematik oranlama ac¢isindan uygun degildir ve tUm ¢alisanlara intiyag
temelinde verilmeleridahauygundur.

Kismi sireli calisanlarin isten cikarilma hususunda haklarinin olmasinin
saglanmasi da 6nemlidir. Eger isten ¢ikarma surecinde otomatik olarak
tam zamanl calisanlardan 6nce kismi sureli calisanlar seciliyorsa,
kadinlarin orantisiz bir sekilde dezavantajli duruma dismesi kuvvetle
muhtemeldir. Bu, dolayli ayrimcilik teskil etmektedir ve toplu olarak
muzakere edilen isten ¢cikarma planlari yoluyla énlenmelidir. Kismi streli
calisanlar daisten ¢ikariimatazminatina erisebilmelidir.

N 1994 tarihli Kismi Siireli Calisma S6zlesmesi (No. 175) ve 1994 tarihli
Tavsiye Karari (No.182), is mifettisleri tarafindan bu konunun ele

alinmasinda yol gosterici olarak kullanilabilir.

Esnek calisma saatleri

Kadinlar, aile sorumluluklarinedeniyle sabit programlara uymakta guclik
cekebilirler. Yonetim, calisma saatleri konusunda esnek olmaya ikna
edilebilir. Ornegin, glinde alt saatlik temel calisma saati, haftada belirli
saylda saat calisildigi strece her iki tarafta da esnek calisma saati olacak
sekilde duzenlenebilir. Diger durumlarda, yilik c¢alisma saatlerinin
ortalamasi alinabilir.

Verimliligi artirmak icin esnek c¢alisma saatlerine iliskin planlar
uygulamaya konulurken, bunlarin kadinlar Gzerinde orantisiz bir sekilde
olumsuz etkiyaratmamasina dikkat edilmelidir.

Gece calisma

Kadinlarin ve toplumun gece calismaya yonelik tutumlan kulttrel,
ekonomik ve ulusal baglamlardan etkilenmektedir. Ornegin, kadinlarin
gece calismasinin yasaklanmasina iliskin farkh gortsler bulunmaktadir.
Bir yandan, kadinlarin gece calismasina yodnelik kisitlamalarin
kaldiriilmasi, bazi baglamlarda, isyerinde kadinlara yonelik ayrimciligi
azaltmanin bir yolu olabilir; ¢clnkl kadinlara, genellikle gundiz
Ucretlerinden daha ylksek Ucretlerle daha fazla istihdam olanagi
saglayacaktir.
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Alternatif bir goruse gore ise, belirlidurumlarda kadinlar icin 6zel koruma
saglanmasi, onlari asiri agir calisma kosullarindan uzak tutmak ve treme
rollerini korumak icin gereklidir. Bazi durumlarda, gece c¢alisan kadinlarin
ise gidip gelirken erkek meslektaslari kadar givende olmadiklarive gece
calisan kadinlarin, bazen diger Ucretliislerle birlikte glin icinde ev iglerini
de uUstlenmeleri muhtemel oldugundan, calisma gunlerinin asiri uzun
oldugu durumlar s6z konusu olabilir.

Uluslararasi Galisma Konferansi 1990 yilinda, 1948 tarihli Gece Galismasi
(Kadinlar) (Gozden Gegirilmis) S6zlesmesine ek olarak, isveren orglitleri
ve sendikalarin bu konuda uygun bir anlasmaya varmalari halinde,
kadinlar icin gece calismasi yasaginin kaldirilabilecegini éngéren bir
protokol kabul etmistir. Konferans ayni yil icerisinde, genel olarak gece
calisanlarin korumak amaciyla Gece Calismasi S6zlesmesini (No.171) de
kabul etmistir.

B izinler
Yillik izin

Glvencesiz sozlesmelerle (yani gecici, kismi slreli, parca basi
calisanlar) calisan pek cok kadin herhangi bir izin hakkina sahip degildir
ve bu nedenle yil boyunca hi¢ izin kullanmadan c¢alismaktadir. Bu
calisanlar, en azindan tam sureli calisan meslektaslariyla ayniorandaizin
hakkina sahip olmaldir.

Mazeret izni

Mazeret izni genellikle yakin bir aile Gyesinin 6limu halinde verilir. Ciddi
bir kaza veya aile Uyelerinin hastaneye kaldiriimasi durumunda da
mazeretizniverilebilir.

Saglik ve hastalik izni

Bazi ulkelerde, kadinlarin regl doneminden kaynaklanan 6zel saglik
ihtiyaclari nedeniyle her ay izin verilmektedir. Bu, 6zellikle bazi kadinlarin
ilgili ciddi tibbi durumlari varsa veya isin bilhassa agir olmasi halinde
onem tasimaktadir. Bu tur izinler, regl izni veya anneler gunu izni vb.
olarak adlandinimaktadir. Bu Ucretli izin ayda bir veya iki gtin olabilir, ve
genel olarak toplu sézlesmelerde yillik izin veya normal hastalk izni
disindakiizin gunleriolarak yer alir.

Ucretli 6§renim izni ve egitim izni
Kismi sureli ¢galiganlar da dahil olmak Uzere kadinlar, teknolojik degisime
iliskin egitimler gibi, erkeklerle ayni egitim firsatlarina erisebilmelidir.

Egitim, istihdam hiyerarsilerindeki mevcut Onyargilari ortadan
kaldirmaya yonelik bir aracg olarak kullanilmalidir.
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1974 tarihli Ucretli Egitim izni Sézlesmesi (No. 140), calisanlara
calisma saatleri igerisinde belirli bir sure i¢in egitim amach Ucretli
egitim izni verilmesini ve yeterli mali haklarin saglanmasini tavsiye
etmektedir.

Aile Sorumluluklari
Dogum izni

1952 tarihli Anneligin Korunmasi (Gézden Gegirilmis) S6zlesmesi (No.
103) kapsaminda gerekli olan dogum izni stiresi 12 haftadir - bu siire
annenin saghgi g6z onunde bulundurularak belirlenir. 1952 tarihli
Anneligin Korunmasina iliskin Tavsiye Karari (No. 95), annelik
yardimlarinin 14 haftalik bir sure icin tam Ucret Gzerinden 6denmesini
ongormektedir. Dogum izni evlat edinme durumunu da kapsamal ve
evlat edinen ebeveynler ile cocuk icin yeterli bag kurma suresi
saglamalidir.

Yillikizin,dogumizninin bir parcasiolarak degerlendiriimemelidir.

Babalik izni

Bu izin, bircok Ulke tarafindan babanin ailesine bakacak zamani olmasini
saglamak ve anne ile yeni bebegin ihtiyaclarini karsilamak icin
saglanmaktadir. Bu ayni zamanda cocuk bakim sorumluluklarinin kadin
ve erkekler arasindapaylasiimasini tesvik etmenin dnemli bir yoludur.

Ebeveyn izni

Genellikle standart dogum izni bittikten sonra ebeveynlerden biri veya
her ikisi tarafindan ardigik veya es zamanli olarak alinir ve cocuk belirli bir
yasagelene kadar herhangibir zamanda kullanilabilir.

Aile izni

Genis aileyle birlikte yasamanin bircok kultlirde yaygin olarak gérilen bir
durum oldugu sdylenemez. Sonug olarak, ¢alisanlarin hasta bir cocukla
evde kalmak veya baska bir yakin aile Gyesine bakmak icin izin almalari
gerekebilir. Bu, bilhassa kuguk cocuklarin yani sira bakimlariicin calisana
bagimliolanyasl veyaengellikisiler acisindan 6nem tasimaktadir.

Gorece kisa olan bu izin sureleri, esnek ¢alisma saati diizenlemelerinin
kullanilimasi yoluyla da uygulanabilir.

Ailevi sorumluluklarla ilgili nedenlerden dolayi disiplin uygulamalarina
tabitutulmayaveyaisten cikariimayakarsi korumasaglanmalidir.

ILO'nun 1981 tarihli Aile Sorumluluklari Olan Calisanlar S6zlesmesi (No
é 156) ve Tavsiye Karari (No 165) bu konunun ele alinmasi acisindan
faydali referanslar sunmaktadir.
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ANNELIK VE AILE SORUMLULUKLARI

Annelige iliskin koruma ve yan haklar uzun vyillardir bircok ulkede
mevzuatta ve toplu sdzlesmelerde yer almaktadir. Ancak, bu haklarin
derecesi Ulkeden llkeye farkhlik gostermektedir. Cogu ulke yasalar
kapsaminda asgari duzeyde annelik korumasi saglamasinaragmen, hala
yasal korumanin olmadigi bazi Ulkeler vardir; bu da toplu sézlesmeleri
genellikle tek hak kaynagi haline getirmektedir. Toplu sozlesmeler
genellikle kanunla saglanan koruma ve yan haklarin iyilestirilmesi icin
kullanilr.

Annelik korumasi ve yan haklari asagidakileri iceren bir paket olarak
gorulmelidir:

Ayrimcilik yapmama

is guvenligi

Dogum izni

Nakit yardimlar

Saglik koruma énlemleri

Emzirme molalari

Anneligin korunmasi ve saglanan yardimlarin dnemi, anneligin

korunmasina iliskin 1952 tarihli Anneligin Korunmasi (G6zden
Gegirilmis) S6zlesmesi (No. 103) ve 1919 tarihli Anneligin Korunmasi
Sozlesmesi (No.3) gibi ILO Soézlesmeleri gibi uluslararasi belgelerde
vurgulanmaktadir. Anneligin korunmasi konusu, 1919 yilinda
Uluslararasi Galisma Orgiitii'nin ilk Uluslararasi Calisma
Konferansi'nin gindeminde yer almistir.

I Dogum izni

Calisma Kosullari Béliminde daha dnce de belirtildigi Gzere, kadinlarin
vucutlarinin  toparlanmasi, dogumdan kaynaklanan degisikliklere
duygusal olarak uyum saglamalari ve c¢ocuklarina uygun sekilde
bakabilmeleri icin islerine yeterli sure ara vermelerinin saglanmasi
acisindanyeterlidogumizniverilmesi dnem tasimaktadir.

Dogumdan dnceki dogum izni, annenin hamileligin son dénemlerinde,
aksi takdirde calisamayacak kadar rahatsiz olabilecegdi zamanlarda
dinlenmesine olanak tanir; ancak, bu durum kadindan kadina degisiklik
gosterir. Sonuc olarak, 103 sayili S6zlesme dogumdan dnce dogum
izninin siresi konusunda esnek bir yaklagimi savunmaktadir.

Annelik bir hastalik degildir ve bu nedenle dogum izni hastalik izninden
net bir sekilde ayirt edilmelidir.
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I Annelik nakit yardimlar

Sosyal guvenlik sistemlerinin gelismis oldugu tlkelerin cogunda, annelik
nakit yardimlari Devlet tarafindan 6denmektedir. Digerlerinde ise isveren
dogum iznini 6demekte ya da devlet tarafindan saglanan dogum
yardimlarini tamamlamaktadir. Annelik nakit yardimlari, annenin izni
suresince gelirini strdurebilmesine yetecek kadar yiksek bir seviyede
olmaldir.

I Diisiik ve 6lii dogum

Ol dogum, gebeligin son donemlerinde gerceklesen fetiis dlimi icin
kullanilan bir terimdir. DUsuk ise, hamileligin erken ddnemlerinde
gerceklesen fetal 6lumler icin kullanilan bir terimdir. Hamilelikte dlistigun
Olu doguma donustigu nokta, her bir Devletin kendi yasalari ve
politikalari ¢cercevesinde belirlenmektedir. Bazi Ulkelerde 6lu dogum
normal dogum olarak kabul ediimekte ve kadina canli dogumla ayni
haklar taninmaktadir. DusUk icin boyle bir durum s6z konusu degildir.

ILO, 6zellikle bu tir durumlarda kadinin ve aile Uyelerinin yasadig
duygusal stres g6z onunde bulundurularak, hem dusuk hem de dlu
dogum icin uygun izin ve saglik hizmetlerinin saglanmasini tavsiye
etmektedir.

I Evlat edinme

Evlat edinilen cocuk ve anne-babanin bir aile olarak bag kurmalari igin
yeterlifirsata sahip olmalarini saglamak tizere bir sure izin verilmelidir. Bu
sure, dogum sonrasi dogum izni icin yasada 6ngorulen sureye benzer
olabilir.

Aile sorumluluklarina iligskin olarak muzakere edilen tim avantajlar evlat
edinilen cocuklarin ebeveynleriicin de gecerliolmalidir.

I Hamile ve emziren kadinlarin haklari

Yasalar ve/veya toplu sozlesmeler, hamile ve emziren kadinlarin
calismaya devam edebilmelerini, hamilelikleriyle basa ¢ikabilmelerini ve
aile sorumluluklarini yerine getirebilmelerini saglayacak huktumler
icermektedir.

Hukumler sunlari icerebilir:
Esnek calisma saatleri
Daha kisa calisma saatleri
Ek dinlenme molalari
Daha hafif isler
Gece calismasindan glindiiz ¢alismasina gecis
Glvenli calisma
Emzirme molalari
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Hamile kadinlarin ve emziren annelerin hamileligi tehlikeye atabilecek
agrr fiziksel islerden kacinmalarina ve tim gin ayakta durmak yerine
rahatca oturabilmek veya oturma ve ayakta durma arasinda gecis
yapabilmek gibi alternatif pozisyonlar segmelerine izin verilmelidir.

Zehirli maddeler ve kimyasallarla ¢alismak zararl olabilir ve dogmamig
bir cocuga zarar verebilir; agir ylk kaldirmaktan ve titresimli makinelerle
calismaktandakaciniimalidir.

Emzirme molalari, annelerin gocuklarini emzirmeye devam edebilmeleri
icin yeterince sik ve uzun olmalidir. Glinlin basinda veya sonunda daha
uzun bir mola verilebilmesi icin annenin molalari birlestirme secenegine
sahip olmasi saglanabilir. Molalar (cretli calisma slresi olarak
degerlendirilmelidir. Isyerinde ya da yakininda emzirme icin bir odaya da
emzirme bakim tesisleri saglanmasi, emzirme molalari icin gereken
sureyiazaltacaktir.

I is giivencesi
Anneligin is glvencesinin azalmasina yol agcmamasi saglanmalidir.
Ozellikle asagidaki hikimler géz 6niunde bulundurulmalidir:

Dogum izninden sonra ayni veya benzer bir ise geri donme hakki (Bu,
anlasmaliebeveyniznive uzatiimisizin durumlariniicermelidir).

izin stiresince kidemde kesinti olmamalidir.
Yillikizinde veya hastalik izninde eksilme olmamalidir.

Kadinin talebi Uzerine kismi sureli ¢alismaya donme secenegi
saglanmalidir.

Kismi streli calisma déneminden sonra tam sureli ise donme hakki
saglanmalidir.

Hamilelik nedeniyle magduriyet veyais kaybiyasanmamalidir.
Tehlikeliolmayan gorevlere gecis saglanmalidir.

Belirli sureli sozlesmeyle ¢alisan hamile kadinlar igin 6zel koruma
saglanmalidir. (Sureklilik arz eden bir is icin so6zlesmenin
yenilenmemesi isten ¢ikarma olarak degerlendirilmeli ve bu nedenle
yasaklanmalidir).

ise alimlarda veyaisteyken hamilelik testi yapilmasi yasaklanmalidir.

Anneligin Korunmasi Sozlesmesi'ne ek olarak, asagidaki uluslararasi
belgeler de bu konunun ele alinmasina yonelik yol gosterici
niteliktedir: 1958 tarihli Ayrimcilik (Istihdam ve Meslek) Sozlesmesi
(No. 111) ve Tavsiye Karari (No. 111); 1982 tarihli Is Akdinin Feshi
Sozlesmesi (No. 158) ve Tavsiye Karari (No. 166).
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| IS YERINDE SAYGINLIK

I Cinsel taciz

Cinsiyet ayrimciiginin ciddi ve genellikle yanlis anlasilan bir bi¢imi de
cinsel tacizdir. Bu ayni zamanda bir glivenlik ve saglik sorunu olarak da
degerlendirilebilir. Bu, bir sayginlik ve haysiyet meselesidir ve
goérmezden gelinemez.

Yasal tanimlar ulkeden Ulkeye degismekle birlikte, cinsel taciz esasen
cinsel nitelik tasiyanistenmeyen bir davranigtir.

ICINDEKILER

Avrupa Birligi Cinsel icerikli istenmeyen davranislar veya is yerinde kadin ve
erkeklerin  sayginligini  etkileyen cinsiyete dayali diger
davraniglardir. Buna hos karsilanmayan fiziksel, s6zll veya s6zsiiz
davraniglar da dahil olabilir.

Milletler istenmeyen her tiirli cinsel ilgidir. Bunun anlami, istenmeyen her
Toplulugu tlrli s6zll veya fiziksel girisim ya da hakaret iceren ifadelerdir. Bu
Sendikalar eylemler, magdurun rahatsiz olmasina veya asagilanmasina neden
Kongresi olur ve is performansini etkileyebilir.

Filipinler 7877 sayilli Cumhuriyet Yasasi, istihdam, egitim veya O6gretim

ortaminda her tirli cinsel tacizi yasa disi kilmaktadir. Bunlar
arasinda sunlar yer almaktadir: acik cinsel yaklasimlar; hos
karsilanmayan veya uygunsuz yakinlik hareketleri; ayni amacla
randevulara, gezilere veya benzerlerine c¢ilkma dahil; ancak,
bunlarla sinirl olmamak (zere cinsel iligski talebi veya isteg;;
magdur icin genel olarak rahatsiz edici, igrencg veya saldirgan olan
cinsel nitelikte veya cinsel tatmin amaclh diger her tiirli eylem veya

davranis.
Kanada Taciz magduru igin isle ilgili olumsuz sonuglara yol acabilecek
Britanya cinsel icerikli her turli hos karsilanmayan yorum veya davranistir.
Kolumbiyasi ~ Cinsel taciz, bunlarla sinirli olmamak uzere, istenmeyen fiziksel
Hikimeti temas, cinsel yaklasimlar, cinsel iliski talepleri, cinselligi

vurgulayan mistehcen veya saldirgan yorumlar veya jestleriicerir.

Magdurlar cogunlukla kadinlardir ve toplumsal tutum ve genellikle
guvencesiz istihdam konumlari nedeniyle daha fazla magdur
olabilmektedirler. Siklikla hedef alinan ¢alisanlar arasinda geng kadinlar,
dul veya bosanmis kadinlar, irksal azinliklara mensup kadinlar ve engelli
kadinlar yer almaktadir. Dusuk ucretli, dusuk statiulu iglerde calisan
kadinlar dabilhassa savunmasiz olabilirler.
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Pek cok kadin, 6zellikle de dusuk statulu islerde ya da dnceden yapilmis
is sozlesmeleriyle calisanlar, islerini tehlikeye atmaktan korktuklari icin
sikayet etmekte yadadestek aramakta zorlanmaktadir.

Cinseltaciz, dnyargiliis degerlendirmelerine, olumsuz kisisel tavsiyelere,
tenzil-irGtbeye, istifaya, isten cikariimaya veya nakle neden olabilir. Bu da
g6z korkutucu ve dolayisiyla verimsiz bir calisma ortami yaratabilir.
Ayrica strese bagli hastaliklaradayol acabilir.

Bircok ulke ya cinsel tacize iligkin 6zel yasal hukimler yoluyla ya da
ayrimcilik yasagi, calisma mevzuati, sézlesme hukuku, haksiz fiil veya
kisisel yaralanma hukuku veya ceza hukuku gibi insan haklari veya firsat
esitligi ve muamele gibi daha genis kapsamli baska bir mevzuat
kapsaminda ele alarak veya yargi yorumu yoluyla ya da anayasal
hikimlere basvurarak c¢esitli mevzuat bigimlerini uygulamaya
koymustur.

Buna ek olarak, cok sayida sendika ve ¢esitliisveren érgltlerinin yani sira
bireysel isverenler de cinsel tacize karsi aciklamalar yapmis veya ulusal
mevzuataparalel olarak konuyu ele alanigyeripolitikalari gelistirmistir.

Is mufettisleri hem yasal hikimlerin mevcut oldugu durumlarda
yasalarin uygulanmasini izlemek hem de cinsel tacizin énlenmesi ve
uygun sekilde ele alinmasi icin isyerinde politika ve tedbirlerin
gelistiriimesinde sosyal taraflara yardimci olmak acgisindan énemili bir rol
oynamaktadir.

Asgarikorumaolarak, birigyeri politikas;

Cinsel tacize misamaha gOsterilmeyecegini veya goz
yumulmayacagini ve bunun bir disiplin sucu oldugunu belirtmelidir.

YOnetimin isyerinin cinsel tacizden arinmig olmasini saglamaktan
sorumlu oldugunu ve cinsel taciz meydana geldiginde bunu
durdurmak icin derhal dizeltici dnlemler almasi gerektigini
belirtmelidir.

Cinsel tacize ugrayan bir calisanin sikayet prosediuirti veya cinsel taciz
sikayetleri icin 6zel bir prosedir aracihgiyla telafi ve ¢6zim
arayabileceginibelirtmelidir.

Sikayetlerinderhal ve gizlilik icinde ele alinacagini belirtmelidir.

Bir sikayetcinin tacizci oldugu iddia edilen kisiyle calismak zorunda
kalmamay! talep edebilecegini belirtmelidir. Eger bu durum gecici bir
nakil yapilmasini gerektiriyorsa, nakli yapilmasi gereken kisi sikayetci
degil tacizcidir.

isyerinde siddet

Isyerinde siddet is arkadaglar arasinda meydana gelebilir; calisanlar
ayrica musteriler veya musteriler gibi bagkalari tarafindan da siddete
maruz kalmariski altinda olabilir. Siddet farkli derecelerde psikolojik veya
fiziksel olabilir.

Siddet teskil eden ¢esitlidavranislar arasindaistismar, saldiri ve tehditler
yer almaktadir:
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istismar, makul davranigin disina cikan ve fiziksel veya psikolojik
gucunkotuye kullanilmasiniiceren tim davranislardir.

Saldiri genel olarak, fiili fiziksel zarar da dahil olmak tizere herhangi bir
fizikselyaralanmaveyasaldiri girigsiminiicerir.

Tehditler, 6lum tehdidini veya bir kigiye zarar verme ya da malina zarar
verme niyetinin duyurulmasiniicerir.

isyerinde yasanan siddet tiirlerinden baglicalari arasinda taciz, zorbalik
ve mobbing yer almaktadir. "Zorbalik", 'bir bireyi veya c¢alisan gruplarini
zayiflatmaya ydnelik kinci, zalim, kétu niyetli veya asagdilayici girisimler
yoluyla saldirgan davraniglar' olarak tanimlanmistir. Kigisel ve mesleki
performanslarina yonelik bu israrli olumsuz saldirilar tipik olarak
ongorllemez, mantik disidr ve cogu zaman hakkaniyete uygun
degildir."2 Son zamanlarda "mobbing", bir calisana karsi topluca hareket
etmeyi ve onu psikolojik tacize maruz birakmayi iceren bir isyeri siddeti
bicimiolarak kabul edilmektedir.

Pek cok kadin yalniz ¢calismakta ve cinsel saldiri da dahil olmak lUzere
siddet riskiyle karsi karsiya kalabilmektedir. Bu riskler is miufettisleri
tarafindan dikkatle degerlendirilmelidir.

Kadinlarin igleri sirasinda yalniz seyahat ettikleri durumlarda, toplu
tasima araclarini kullanirken, araclari park ederken ve park ettikleri yere
donerken almalarn gereken onlemler konusunda igverenler tarafindan
egitimalmalarisaglanmalidir.

Ozellikle tehlikeli durumlarda galismakosullari (icretler ve sosyal haklar)
boliminde belirtildigi Gzere, isverenler kadin iscilere yonelik taciz ve
siddetriskini dnlemek icin 6zellikle geceleriulasim olanagi saglamayi g6z
onunde bulundurmalidr.

Psikososyal riskler

is mifettisleri tarafindan psikososyal riskler, stres ve isle ilgili siddet
vakalarina giderek daha fazla dikkat gosterilmektedir. Avrupa Birligi'nde
yapilan bir ankete gore, bu “yeni” risk tlrleri (6zellikle stres) Avrupali
sirketler tarafindan algilanan ciddiyet acisindan, kazalarin ytizde bir puan
altinda yer almaktadir. Iisyerindeki stres, anksiyete ve kardiyovaskiiler
hastaliklarda dnemli bir artisa ve yuksek oranda ise devamsizliga neden
olabilmekte; bu da normal sartlarda bu durumdan etkilenmeyecek olan
personele yeni ek gorevler yukleyerek sorunu daha da
kotulestirmektedir.

Ozellikle is ve aile sorumluluklarinin dengelenmesiyle ilgili stres, is
guvenligiyle ilgili endiseler ve cinsel taciz veya igyerinde siddet
durumlanyla ilgili olarak kadin ¢alisanlar bu tir risklere daha aciktir.
Sorunun boyutunun farkinda olan bircok isletme &nleyici yonetim
sistemlerini uygulamaya koymus olsa da, bunlar genellikle mizakere ve
diyalogadayali sirketici programlardir.

12AAVV, Preventing work-related violence, ILO, Cenevre.
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SAVUNMASIZ GRUPLAR

Savunmasiz calisan gruplari bircok farkl kategoriye girmekte ve lilkeden
ulkeye degismekle birlikte, neredeyse tim ulkelerde ve dinyanin tim
boélgelerinde mevcut olan bircok farkl ekonomik faaliyet sektortiinde yer
almaktadir. Bircok farkliiklarina ragmen, bu savunmasiz calisan
gruplarinin cogu zaman bazi ortak 6zellikleri bulunmaktadir:

Genellikle fiziksel, sosyal ve politik olarak zayiftirlar.

Genellikle zayif bir 6rgitlenme ve temsiliyete sahiptirler, cogu zaman
hic temsil edilmezler.

Genellikle diizenliolarak ayrimciliga ve istismaramaruz kalirlar.

Genellikle fiziksel, cografi, sosyal veya Kkiltirel agidan izole bir
ortamda calismak zorundadirlar.

(Daha) kolay korkutulduklari, maniptle edildikleri ve kontrol edildikleri
distnllmektedir; bu nedenle de siklikla (agir) istismar magduru
olmaktadirlar.

1

Bircok Ulkede iscilerin korunmasi, “isci* ve ‘isyeri" veya “calisan’
kavramlarinin yasal tanimina veya toplu sdzlesmelerin kapsamina giren,
ekonomik olarak aktif calisan kisilerle sinirlidir. Ayrica, pek cok ulkede,
belirli ekonomik faaliyet sektorleri ya kanunen ya da uygulamada veya
her ikisinde de is teftis hizmetlerinin koruyucu kapsami digsinda
tutulmaktadir. Tipik olarak, bu durum kayit disi ekonomi olarak
adlandirilan ekonomi veya bu ekonominin bazi boluimleri, 6zellikle de
kirsal kayit disiekonomiicin gecerliolabilir. 1

Is mifettiglikleri genellikle cesitli nedenlerle bu kategorilerdeki
calisanlan yeterince izleyememektedir: mevzuat, faaliyetlerini tim
calisanlardan ziyade belirli tirdeki calisanlarla sinirlandirabilmektedir;
yuruttikleri calismalar genellikle kayith sektordeki Ucretli (kentsel)
istihdama yogunlasmaktadir; kaynaklari kisithdir ve pek cok savunmasiz
calisan turtne ulasmak zordur, dolayisiyla bu Kisileri izlemek icin ekstra
cabasarfedilmesigerekmektedir.

Cinsiyete gore ayristirilmis verilerin ve is dlinyasindaki kadin-erkek
esitligi kaygilarina iliskin farkindaligin olmayisi, bu gruplar arasinda
kadinlarin 6zel kosullarinin ve ihtiyaglarinin tespit edilmesi ve ele
alinmasinin dnunde bir engel tegkil etmektedir.

Savunmasiz calisan gruplarinin kadin-erkek esitligi analizi, 6zellikle
cocuk isciligi, evde calisanlar, ev calisanlar, kirsal kesim calisanlari, zorla
calistirma ve insan kacakgeiligi konularinda Is Mifettislerinin bu konuyu
dahaiyiele almalarinayardimciolabilir.

13"Dealing with Vulnerable Groups of Workers" isimli ""Building modern and effective labour inspection
systems" ITC ILO egitim paketi, Mod(il 9'a bakiniz.



13. is Teftis ve Kadin - Erkek Esitligi

Gundelikgi, gecici, mevsimlik ve proje bazl ¢calisanlar

Bir calisan bu kategorilerden birinde veya daha fazlasinda ise alinmis
olabilir; ancak, birlestirici unsur daimi statuye erisimin olmamasidir. Bu
calisanlarin bir kismi sadece sinirli stireler icin calisiyor olsa da, buyUk bir
kismi az yada ¢cok daimi temelde ise alinmakta; ancak, hi¢cbir zaman
ikramiye, izin, yan hak veya licret artisialamamaktadir.

Bircok kadin ¢alisan, birkag yilboyuncayilda 12 ay calistiklari durumlarda
dahidaimiolmayan bir statiide ¢alismaktadir.

Is miufettisleri, gizlenen istihdam iliskilerinin ve suistimallerin tespit
edilmesinde 6nemlibir rol oynayabilirler,dahakaliciolan ve glivencesizlik
duzeyidahadusulk olanis s6zlesmelerinin savunuculugunu yapabilirler.

Evde calisanlar

Dunya genelinde milyonlarca kadin evde calismaktadir. Bir isveren ya da
aracil icin caligiyor olabilecekleri gibi, kendileri ya da bir araci vasitasiyla
satacaklari mallari da Uretiyor olabilirler. Bu calisanlarin cogu
“‘gorunmez” durumdadir veya yetkililer tarafindan bilinmemektedir.
Genellikle  mevzuat ve o6rgutlenme calsmalarinin  diginda
birakiimaktadirlar. Evde caligsanlar genellikle bir dizi nedenden dolayi
dezavantajll durumdadir: tcretleri ve kosullar genellikle fabrikalardaki
veya diger igyerlerindeki meslektaslarininkinden daha dusuktur ve
istihdam iligkisi genellikle givencesizdir. Evde calisanlar cok az sayida
istihdam hakkina ve ¢ok az sosyal guvenlik korumasina sahip olma
egilimindedir. Evde calisanlara parca basi ucret 6dendigi durumlarda,
ayniisi yapmak icin saat basi lcret alan bir calisana kiyasla aldiklari Gcret
onemli dlcude daha az olabilmektedir. Ev icerisinde saglik ve glvenlik
kosullarikétu olabilir.

Evde calisma ile ilgili bir diger endise konusu da muhtemel olarak
cocuklarin calismaya dahil olmasidir. Evde calisanlar ¢ocuklarindan
yardim istemek zorunda Kkalabilir ve bu da cocuk isciliginin
yayginlasmasinakatkida bulunabilir.

Evde calisanlarin yeterince izlenmesinin saglanmasi, is mufettisleri icin
blyUk zorluk teskil etmektedir.

Cocuk isciligi

ILO, cocukisciliginin ortadan kaldiriimasina yonelik calismalari acisindan
saglam bir normatif temele sahiptir. 1973 tarihli Asgari Yas S6zlesmesi
(No. 138) ve 1999 tarihli Cocuk Isciliginin En Kt Bigimlerine lliskin
Sozlesme (No. 182), 18 yasin altindaki herhangi bir kiz veya erkek
cocugun silahll catismalarda zorla veya mecburi calistiriimasi; fuhus,
pornografi Uretimi veya pornografik performanslar icin kullaniimasi;
uyusturucu Uretimi ve kacakciligr ve cocuklarin sagligina, guvenligine
veya ahlakina zarar verebilecek igler gibi cocuk isciliginin en kotu
bicimlerine karsiderhal harekete gecilmesi cagrisinda bulunmaktadir.
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Cocuk isciligi hem erkek hem de kiz cocuklarini etkilemekle birlikte,
cocuk isciligine iliskin istatistiklerde pek cok kiz cocugu muhtemelen
hesaba katilmamaktadir. Cocuk isciligi aslinda kiz cocuklari Gzerinde
daha onemli bir etkiye sahip olabilir ve cinsiyet ayrimciligini
pekistirerek egitim ve diger firsatlardan mahrum kalmalarina yol
acabilir. Genc kizlarin cocuk isciligi, isin dogasi (genellikle kapali
alanlarda, izole edilmeleri ve siddet ve cinsel istismara maruz
kalmalar) ve calisma kosullari (genellikle cok az (icretle evde uzun
saatler calismalar)) nedeniyle is mifettislerinin 6zel ilgisini hak
etmektedir.

182 sayill Sozlesme, Uye devletlerin kiz ¢ocuklarinin 6zel durumunu
dikkate almalarini bilhassa éngormektedir. Bu nedenle is mufettigleri,
Ozellikle savunmasiz durumdaki bu grupla ilgilenmek icin 6zel adimlar
atmalidir. Bu adimlar sunlari icerebilir:

Yas ve cinsiyete gore onceliklerin belirlenmesi

Cocugun cinsiyeti yerine isin ne kadar tehlikeli oldugunun dikkate
alinmasi

Slre¢ boyunca kiz cocuklarinin durumunun ve cinsiyet ayrimciliginin
dikkate alinmasi

I Zorla calistirma ve insan kagakciligi

Kadin calisanlar, 6zellikle tekstil ve hazir giyim gibi ekonomik sektorlerde
veya ev iglerinde ya da fuhusta zorla ¢alistirma ve insan ticaretine karsgi
Ozellikle savunmasiz durumdadir.

Cok sayida kadinin calistigi isyerlerinde isyeri teftislerinin bir kadin is
mufettisi tarafindan yapilmasi veya bir kadin calisanin sikayetinin
(6zellikle cinsel taciz veya siddet iceriyorsa) bir kadin calisma gorevlisi
tarafindan degerlendiriimesi gibi 6zel uygulamalar s6z konusu olabilir.

Zambiya'daki calisma gorevlileri icin kilavuz ilkeler

2008 yilinin ortalarinda Zambiya'da insan ticareti karsiti bir mevzuat kabul
edilmig, ardindan is miufettiglerinin ve diger kolluk kuvvetlerinin kapasitesini
gliclendirmek ve onlari kavramlar ve olasi zorla c¢alistirma durumlarinin
gostergeleri hakkinda gui¢li bir anlayigla donatmak icin bir program baslatiimigtir.
ILO bu amaca yénelik olarak Hiikiimete bir dizi Kilavuz ilkeler hazirlamasi
konusunda yardimci olmustur. "Zorla Galigstirma ve insan Ticareti Kilavuz ilkeleri"
ayni zamanda belirli kadin-erkek esitligi konularini da ele almakta ve insan
ticaretine maruz kalmis kadinlarla goérismelerin etik ve glvenli bir sekilde
yuratilmesine yonelik on yol gosterici ilkeyi icermekte, insan ticaretine maruz
kalmis kadinlar icin Ozellikle hassas konulari vurgulamakta ve savunmasiz
durumlarini dikkate almaktadir.
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AHtoima | 7

BASLIK

Calisma Kosullari

GOREV

Grup alt gruplara ayrilacaktir.
Gorev grubu 1:

/ Bireysel olarak, “Ucretler ve yan haklar”
bolimuanu dikkatlice okuyunuz.

v Alt grubunuzda, is mufettiglerinin tlkenizde
karsilastigi Gcret ve yan haklarla ilgili temel
sorunlari tartiginiz.

v Birkag ornek sununuz.

v Grubun bulgularini tim katilimcilara sunacak bir

Kisi belirleyiniz.

Gorev grubu 2:

v/ Bireysel olarak, "Calisma Saatleri" bolumuinu
dikkatlice okuyunuz.
v Alt grubunuzla, tlkenizde bir is mufettisinin

calisma suresiyle ilgili karsilastigr temel sorunlari

tartiginiz.
v Birkag¢ ornek sununuz.

v/ Grubun bulgularini tim katihmcilara sunacak bir

kisi belirleyiniz.

Gorev grubu 3:

/ Bireysel olarak, "izin" bélimini dikkatlice
okuyunuz.

v Alt grubunuzla, is mufettislerinin Glkenizde
karsilastigi farklh izin tirlerine iliskin temel
sorunlari tartisiniz.

v Birka¢ ornek sununuz.

Grubun bulgularini tim katihmcilara sunacak bir

kisi belirleyiniz

SURE

v Grup calismasi icin 30 dakika.
v Her grup sunumu icin 10 dakika.
v Nihai tartisma icin 20 dakika.
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AHetoima 2.7

BASLIK

Annelik ve Aile Sorumluluklari

GOREV

Grup alt gruplara ayrilacaktir.

v Bireysel olarak, 156 sayill ILO S6zlesmesi‘nin
metnini dikkatlice okuyunuz (egitmenden bir
ndshasini isteyiniz).

/ Ulkenizin bunu onaylayip onaylamadigini kontrol
ediniz.

v Alt grubunuzda, bu s6zlesmenin ortaya cikardigi
temel sorunlari ve sizce Ulkelerin neden
sOzlesmeyi onaylamamis olabilecegini tartiginiz.

v/ Grubun bulgularini tim katiimcilara sunacak bir
kisi belirleyiniz.

SURE

v Grup calismasi icin 30 dakika.
v Her grup sunumu icin 10 dakika.
v Nihai tartisma icin 30 dakika.
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AHegtonma 57

BASLIK

Cinsel taciz

GOREV

Grup alt gruplara ayrilacaktir.

v/ Bireysel olarak, asagidaki ifadeleri okuyunuz ve
bunlara katilip katilmadiginizi bir onay isareti
kullanarak belirtiniz. Bunu ac¢ik ve samimi bir
sekilde yapiniz.

v/ Cevaplarinizi grubunuzdaki bagka bir kisiyle
paylasiniz.

v Kolaylastirici, galismayi tim katimcilara sunacak
ve tartismaya acacaktir.

SURE

v/ Formu okumak ve doldurmak igin 10 dakika.
v Ciftler halinde cevaplari paylagsmak igin 15 dakika.

v Tim katihmcilarla geri bildirim ve tartisma icin 30
dakika.
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CINSEL TACiz

AHeytonma 37 (devami)

Bir cinsel taciz iddiasinin tespitinde, magdurun ayni davranis
hakkinda daha énce sikayette bulunmus olmasi, davranigin
gercekten de hos karsilanmadiginin kanitidir.

Saka yapmak, imada bulunmak, flért etmek ve birisine cikma
teklif etmek gibi davraniglar masumane davranislardir ve
cinsel taciz olarak degerlendirilemez.

Tek bir olay taciz teskil etmez. Cinsel taciz olarak
nitelendirilebilmesi igin davranisin kasith olmasi ve/veya
defalarca tekrarlanmasi gerekir.

isyerlerinde karsilasilan o kadar ok kritik sorun var ki, cinsel
taciz dncelikli bir konu olarak ele alinamamaktadir.

Bu konunun tespit edilebilmesi ve gereginin yapilabilmesi
icin bu gorevin iyi egitimli kadin mifettislere verilmesi uygun
olacaktir.

Cinsel taciz yalnizca farkli cinsiyetten kisilere yonelik olarak
gecerlidir.

Cinsel taciz yalnizca magdurun ikincil ve savunmasiz bir
konumda olmasi halinde gecerlidir.

Bir isyerinde yalnizca pornografik posterlerin teshir edilmesi
cinsel taciz olarak degerlendirilemez.

Genel olarak, uluslararasi belgeler cinsel tacizi genis
anlamda kadina yonelik siddetin bir tiri ve ayrimci
muamele olarak tanimlarken, ulusal yasalar yasadisi
davranis lzerine daha fazla odaklanmaktadir.

Tek bir olayin yasanmasi taciz teskil eder. Ornegin, bir
amirin bir calisana uygunsuz bicimde dokunmasi tek bir
olaydan kaynaklanan bir cinsel taciz vakasi teskil eder.
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BOLUM 3

s teftis isyerinde cinsiyete
dayali ayrimcihigi nasil tespit
edebilir ve bununla nasil
mucadele edebilir?
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Bu boliim biiyiik dlciide ispanya is Miifettisligi tarafindan gelistirilen ve is Miifettisligi ve Sosyal
Givenlik Esitlik Politikalari Rehberinde yapilandirilan bir metodolojiye dayanmaktadir.

ICINDEKILER

Giris
Kalip yargilar ve cinsiyete dayali is bolimu - isglicu piyasasinda ayrimcilik
Etkili bir teshis icin istatistiksel verilerin Snemi

Kurum Analizi
1. Adim: Analiz edilecek konular
2. Adim: Baglamsallastirma
3. Adim: Nicel veriler
4. Adim: Nitel veriler
5. Adim: Ayrimcilik testi ve alinacak dnlemler

Analiz Kategorileri
istihdama erigim
Profesyonel kategoriler
iste yiikselme
Maasglar
istihdamiligkisi
Kisisel, ailevi ve profesyonel yasam arasinda denge kurulmasi

7" Aligtirma No.1: Kadin-erkek esitligine iligkin bir kurum analizinin
planlanmasina yonelik kilavuz ilkeler

" Aligtirma No.2: Kadin-erkek esitligine iliskin kurum analizi igin kontrol
listeleri
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GIRIS

Kalip yargilar ve cinsiyete dayali is bolumu - isguci piyasasinda
ayrimcihk

Cinsiyet ayrimciligi, erkek ve kadin rollerinin ne olduguna dair insanlarin
zihinlerinde ve davranislarinda yer etmis olan degerler, inanclar ve kalip
yargilardan kaynaklanmaktadir. Kalip yargilar, her bir cinsiyetten ne
beklendigini belirleyen belirli niteliklerin her bir cinsiyete yliklenmesini ve
bir kisinin erkek veya kadin olmasina bagli olarak dogru veya yanls
davranis ve tutumlarin atfedilmesini icerir. Kalip yargilar, hem erkekler
hem de kadinlar icin bireysel secimler yapmanin dnlinde engel teskil
etmektedir. Esitsizliklerin sirmesine sebep olarak mesleki kariyer ve is
seciminin yani sira, ev ve aile islerine katilimi ve karar alma mevkilerinde
temsili de etkilerler. Kalip yargilar ayrica kisilerin yaptiklari ise duyduklari
sayglyidaetkileyebilir. 14

istihdam s6z konusu oldugunda, cinsiyete dayall isbdlimi konusunun
ele alinmasi gerekmektedir: Cinsiyete dayall isbolimu ile kastedilen,
gorevlerin kadin ya da erkek olmaya goére toplumsal olarak
paylastiriimasidir.

Ucretli istihdam baglaminda ortaya cikan isbolimi, erkeklerin ve
kadinlarin (veya farkh etnik veya dini gruplara mensup kisilerin) farkl
mesleki rollere ve goreviere kanalize edilmesiyle sonuclanmakta,
bodylece iki ayr isglclu ortaya cikmaktadir. Cinsiyete dayali dikey is
ayriminda erkeklerin daha yuksek statili ve daha iyi Ucretli
pozisyonlarda yogunlasmasiile kadin ve erkeklerin (veya etnik gruplarin)
farkl meslek ve is turlerinde calistigi yatay is ayriminin birbirinden ayri
tutulmasiyaygin bir yaklasimdir.

Ayrim yapma hukuki acidan ayrimcilikla esit degildir. Ancak, cinsiyetci
kliselerin is dinyasinin zihninde ve kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda ne
kadar gucli bir yer tuttugunu gostermesi acgisindan, sosyolojik ve kultirel
bir faktor olarak ayrim konusunun dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu tur
inaniglar nedeniyle; ornegin, is dunyasinda ve serbest mesleklerde
kadinlardan cok daha fazla sayida erkek bulunmaktadir. Bu dnyargilarin
kokll olmasi ayni zamanda is dunyasinda kadinlari belirli pozisyonlara
kabul etme konusundaki direncin neden devam ettigini, kadinlar yénetim
kademelerine terfi ettirme konusundaki isteksizligi, erkeklerin daha kisa
sure calisma veya ebeveyn izni almalarina izin verme konusundaki
isteksizligi ve kadinlar tarafindan yapilan isin degersizlestiriimesine
dayanan ucret farkliliginin bir kismini, yani ayrimcilik tanimina girebilecek
uygulama ve kosullari da izah etmektedir. Ayrimciliga ugramama hakki,
kisinin kendi meziyetlerine ve yeteneklerine gore muamele gérme ve

14Kalip yargilarin ortadan kaldiriimasi Avrupa Birligi‘'nin Esitlik Yol Haritasinin 6nceliklerinden biridir.
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sosyal kaliplastirmanin bir cinsiyete, gruba veya topluluga yukledigi
Ozellikler nedeniyle oOnyargiya maruz kalmama hakkl anlamina
gelmektedir.

istihdam ve Meslek Konusunda Ayrimciliga iliskin ILO Sézlesmesi (No.
111, 1958) ve Tavsiye Karari (No. 111, 1958) uyarinca herkes ayrimciliga
ugramaksizin asagidaki konularda firsat ve muamele esitliginden
yararlanmalidir:

Meslekirehberlik ve yerlestirme hizmetlerine erigsim

Bu tur bir egitim veya istihdam icin bireysel uygunluk temelinde
kendi sectikleri egitim ve istihdama erisim

Bireysel karakter, deneyim, yetenek ve caliskanliklarina uygun
olarak terfi

Is glivencesine sahip olma
Esit degerde ise esit lcret

Calisma saatleri, istirahat sureleri, Gcretli yillik tatiller, is sagligi ve is
guvenligi onlemlerinin yani sira sosyal guvenlik onlemleri ve
istihdamla baglantili olarak saglanan refah olanaklari ve yan haklar
da dahil olmak Uzere ¢alisma kosullar

Bu Bolum, belirli bir sirkette, belirli bir cinsiyet veya gruba ydnelik
ayrimciigin devam etmesine hizmet eden "ayrimci” uygulamalarin yani
sira ayrimcilik teskil etmeyebilecek; ancak, is Miifettisligi tarafindan
incelenmeyi ve Uzerine gidilmeyi hak eden diger uygulamalar tespit
etmek icin bir dizi analitik ara¢ sunmaktadir.

I Etkili bir teshis icin istatistiksel verilerin énemi

ILO, HuikUmetlere ulusal istatistik ofislerinin  kapasitesini
glclendirmeleri, isglicu piyasasi bilgi sistemlerini iyilestirmeleri, kadin-
erkek esitligi gostergeleri gelistirmeleri, bu gostergelere iliskin cinsiyete
gore aynistirimis verileri dizenli olarak derlemeleri, yayinlamalari ve
dagitmalari ve kararlastirilan hedeflere yonelik ilerlemeyi 6lcmek ve
izlemek icin sistemler kurmalari yonunde ¢agrida bulunmaktadir.

ispanya Vakasi

Kadinlar ve erkekler arasinda etkin esitlige iliskin ispanyol yasasi (23 Mart 2007
tarihlive 3 sayill Yasamadde 20), kamu makamlarinin calismalarinive istatistiklerini
hazirlarken:

a) Kadinlarin ve erkeklerin degerleri, rolleri, durumlari, kosullari ve ihtiyaclar
ile, bunlarin analiz edilecek durumdaki ifade ve etkilesimlerindeki farklliklarin
daha iyi anlasilmasini saglayan yeni gostergeler olusturmalari ve bunlari
istatistiksel islemlere dahil etmeleri gerektigini belirtmektedir.

b) Farkl faaliyet alanlarinda coklu ayrimcilik durumlarina yol acan diger
faktorlerin etkisinin daha iyi anlasilmasini saglayacak gerekli gostergeleri ve
mekanizmalari  tasarlamalari ve uygulamaya koymalar  gerektigini
belirtmektedir.
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Isglicti piyasasinin kadin-erkek esitligi analizine iligkin verilerin bir
araya getirilmesi, ls Mufettigligine, isyeri teshisinin ve duzeltici
Onlemlerin alinmasinin dayanacagi referanslar ve destek noktalari
sunar.

Ozellikle faydali olacak veriler (i) meslek (katilim orani, calisan niifus,
kismi silreli veya "atipik" sozlesmelerle calisan kisiler) ve (i) maas
(ortalama yillik kazang, brit aylik maas ve saat basina brit Ucret) ile
ilgilidir.
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ISYERI ANALIZI

Is Miifettisligi icin analizin amaci, isyerinde kadin-erkek esitligini tesvik
etmek ve cinsiyete dayaliayrimciligiortadan kaldirmaktir.

Ispanya Is Mfettisligi tarafindan gelistirilen ayrintili Kilavuz bes adim
onermektedir:

Analiz edilecek konularin belirlenmesi
Baglamsallastirma: sektor ve igyeri
Nicel

Nitel veriler: nicel sonuclar Gzerinde etkisi olan kriterler,
uygulamalar, isyeri eylemleri

Ayrimcilik testi: alinacak 6nlemler

I 1. Adim: Analiz edilecek konular

Bir isyerinin isglicti durumunun kadin-erkek esitligi perspektifinden
analiz edilmesi icin; ornegin, istihdama erisim, is siniflandirmasi, terfi
ve egitim, Ucret, calisma slresinin dizenlenmesi, is, 6zel ve aile
yasaminin dengelenmesi; cinsel taciz ve mobbingin dnlenmesi gibi bir
dizi slre¢ veya analiz alaninin dikkate alinmasi gerekmektedir.
Sozlesmelerin feshi ve/veya gecici sOzlesmelerin ve kismi sireli
calismanin kapsamina iliskin bir analiz de yapilmalidir.

Analiz edilecek sureclerin secimi igyeri tlrlne, faaliyete, sektore,
yapilacak teshisin kapsamina ve derinligine bagl olacaktir.

I 2. Adim: Baglamsallastirma

Ayri ayri deg@erlendirilen igyerlerinin, yukarida incelenen ayrimcilik
baglaminda faaliyet gostermekte olup, bu nedenle bu noktaya kadar
aciklanan olgularla ilgileri bulunmadigi soOylenemez. Dolayisiyla,
atilacak ikinci adim, asagidaki gibi calisan yapisina kadin-erkek esitligi
perspektifinden bakilmasini saglayacak temel verileri elde etmeye
calismaktir:

isyerinin &zellikleri (yeni kurulup kurulmadigi, biyikliga, blyiime
beklentileri, vb.) ve temel olarak is kategorisine gore kadin ve erkek
dagihmi

isyerinin ait oldugu sektér ve bu sektdrde yirittigi faaliyetler,
mumkunse, gerekli personelin dagihmi, nitelik derecesi hakkinda
genel istatistiksel veriler ve herhangi bir ayrim faktorinun belirtiimesi
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Cevredeki bolgenin sosyo-ekonomik durumu (kentsel veya kirsal bir
ortamda yer alip almadig, her iki cinsiyetten nitelikli profesyoneller
bulma firsatlarininolup olmadigi, vb.) Gegicianaliz

Bu ilk degerlendirme, isyerinin personel yapisinin, ayristirmanin genel
tanilarini ne dlctde paylastigini veya paylasmadigini gosteren bir harita
ortaya cikaracaktir. Bununla birlikte, analiz kapsamli olamayacagi gibi
aceleyle varilan sonuclara da yol agcmamalidir.

I 3. Adim: Nicel veriler

Avrupa Birligi'nin bircok ulkesinin hukuk teorisinde ve ictihatlarinda,
istatistiksel veriler ayrimciligin ikinci dereceden kaniti olarak kabul
edilmektedir. Dolayisiyla, ayrimciligin varh@gini kanitlamak isteyen herkes
ve savunmasinda aksini ispatlamak isteyen herkes, is iligkilerinin
olusturulmasi ve gelistirimesiyle baglantih olan ise erisim, maas
belirleme, terfi, izin vb. cesitli sureclerin veya analiz alanlarinin
istatistiksel analizini yapmakla yikimlidir. istatistikler hayati dnem
tasir; clnkd, esitligi gosteren verileri saglamalari halinde, analiz dahaileri
gitmez ve teshis raporu olumlu yonde olur.

Avrupa Topluluklari Adalet Divani'nin (ATAD) 9 Subat 1999 tarihli
Seymour-Smith - Laura Pérez (EDJ 1999/99) karari, mahkemeler
onudnde ayrimciligin kanitlanmasi amaciyla istatistiklerin nasil olmasi
gerektigine iliskin en kapsamli calismadir. Bu karar, bir tedbirin bir grup
Uzerinde farkl bir etkiye sahip olmasi ve/veya bu farkl etkinin glivenilir ve
anlamli istatistiklerle ortaya konmasi halinde, s6z konusu tedbirin,
cinsiyetle ilgisi olmayan nesnel olarak gerekcelendiriimis faktorlere
dayandigi gosterilemedigi surece, ayrimci bir tedbirle karsi karsiya
oldugumuzu belirtmektedir.

Bukarara gdre istatistiklerin su gerekliliklerikarsilamasi gerekmektedir:

Kargilastirma icin uygun bir temel olusturmaldir. Hangi
parametrelerin veya goOstergelerin dikkate alinacagini belirtmez,
yalnizca bunlarin s6z konusu amagc icin yeterli olmasi gerektigini
belirtir.

Anlamli olmaldir: Sonuglarin anlamliigi, verilerin islenmesine baghdir.
Veriler, nispeten basit veya anlasilir bir matematiksel analizden sonra
anlamli farkhliklar gbsteren sonuclar ortaya koymalidir.

Surekli olan esitsizlikleri gdstermelidir; baska bir deyisle,
karsilastirma yapilabilmesi icin  6nemli bir zaman dilimini
kapsamalidr.

Estonya Parlamentosu tarafindan 7 Nisan 2004 tarihinde kabul edilen Kadin-Erkek Esitligi
Kanunu, isverene kadin ve erkek arasinda esitligi destekleme yikimliliga ve ise alim, maas,
terfi, egitim vb. ile ilgili verilerin cinsiyete gbre analiz edilebilmesi icin kisisel kayit tutma
zorunlulugu getirmektedir.
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I Etkili bir teshis icin istatistiksel verilerin énemi

Nitel veriler, analiz edilen hususlara iliskin olarak igyerinin prosedurleri,
kriterleri,uygulamalarive eylemlerinden olusur.

Nicel sonuclarin esitligin olmadigi 6nemli durumlari ortaya cikarmasi
halinde, bir sonraki adim igyeri yonetiminin davraniglarinin bu sonugclari
ne dlclde etkiledigini analiz etmek olacaktir.

Bu adimi gerceklestirmek icin dnceden t¢ 6nemli konuyu ¢ozmus olmak
gerekir:

a) Hangiprosedirlerin, kriterlerin, uygulamalarin veya eylemlerin
analiz edilecegi

b) Bunlarin nasil tespit edilecegdi veya kesfedilecegi
c) Bunlarin nasil degerlendirilecegi

a) Incelenecek prosedirler, kriterler veya uygulamalarla ilgili
asagidakilerin vurgulanmasi gerekmektedir:

Istihdama erisimle ilgili olarak: ise alim, sdzlesme yapilmasi ve énceki
egitim surecleri

s kategorilerinin  belirlenmesine  iliskin  olarak: islerin
degerlendiriimesine ve her bir gorev icin maasin belirlenmesine
yonelik resmiveyaresmiolmayan sistemler

Ucretlerle ilgili olarak: yasal olmayan (icretlerin (bir Sézlesme ile
belirlenmemis maaslarin) bir bitlin olarak vurgulandigi ticret politikasi

Terfi ile ilgili olarak: terfi prosedurleri ve diger terfi tlrlerinin yani sira
yasam boyu egitime erisim

Gegici sozlesmelerin gortilme sikhdi ile ilgili olarak: faaliyet ve is tlirQ
ile baglantili ise ahm uygulamalari ve kismi sureli calismanin gérilme
sikhigl, s6zlesme tirleri

b) Bunlarin nasil tespit edilecegine iliskin olarak, bazi durumlarda
prosedurler veya kriterler diizenlendigi ve seffaf oldugu icin kolay bir
sure¢ s6z konusuyken, bazi durumlarda ise daha karmasik bir stire¢ s6z
konusu olacaktir. Ornegin, ise alim ve mesleki gelisim uygulamalari ve
kriterleri ile ilgili olarak, bunlari analiz eden kisi, tam ve glvenilir bilgiye
sahip olmak igin, sirket tarafindan saglanan bilgileri, tercihen sirket
icindeki temsilci organlar aracilidiyla, personel anketleri ile
tamamlamalidir.

Personel anketlerinde asagidaki hususlarlailgili sorularayer verilebilir:
Sirkette firsat esitliginin dikkate alinip alinmadigi

Personel secim sureclerinde kadin ve erkeklerin ayni erisim
firsatlarina sahip olup olmadigi

Egitime esit erisim olup olmadigi
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Bir kisinin meslektasindan daha az kazanip kazanmadigi algisi

Aile, 6zel hayat ve is hayatl arasinda denge kurulmasinin dikkate
alinip alinmadigi

Bir kisinin mobbing veya cinsel tacize ugramasi durumunda
uygulanacak bir prosedurtn olup olmadigi

Bir Kadin-Erkek Esitligi Planina ihtiya¢ oldugunu dusunip
dustinmedikleri

Her erkek veya kadin calisana, sirkette firsat esitliginin desteklenmesi
ile ilqili olarak bilgi toplamalarini ve 6zglrce onerilerde bulunmalarini
saglayacak acik sorular sorma firsati verilmelidir.

c) Prosedirlerin, kriterlerin, uygulamalarin ve eylemlerin nasil
degerlendirilecegine iliskin olarak, her bir mufettis ulusal mevzuatta
yer alan yasal tanimlara, Ozellikle de dogrudan ayrimcilik, dolayl
ayrimcilik ve pozitif eylem tedbirleri tanimlarina basvurmalidir.

Uluslararasi diuzeyde, 111 sayili ILO Sozlesmesi ayrimcihdi "irk, renk,
cinsiyet, din, siyasi gorus, ulusal kdken veya sosyal kdkene dayal
olarak yapilan ve istihdam veya meslekte firsat veya muamele esitligini
ortadan kaldiran veya bozan etkiye sahip her tirli ayrim, dislama veya
tercih" olarak tanimlamaktadir. Cinsiyet ayrimciigi bilhassa istihdam,
egitim, kaynaklara ve yan haklara erisim vb. hususlarda kadin ve
erkeklere cinsiyetleri temelinde farkli muamele edilmesi anlamina
gelmektedir.

Ayrimcilik dogrudan veya dolayl olabilir.

Dogrudan cinsiyet ayrimciligi, kadinlar ve erkekler arasindaki esitliksiz
muamelenin, kadinlar ve erkekler arasinda acik bir fark yaratan
yasalardan, kurallardan veya uygulamalardan dogrudan
kaynaklanmasi durumunda ortaya cikar (6rnegin, kadinlarin sdzlesme
imzalamasina izin vermeyen yasalar).

Dolayh cinsiyet ayrimcilidi, cinsiyet acisindan tarafsiz gibi goérinen
kural ve uygulamalarin, pratikte bir cinsiyetten kisilerin agirlikh olarak
dezavantaj yasamasina yol agmasi durumudur.

Bu nedenle, bir kisinin cinsiyetine (veya dogum, emzirme gibi
cinsiyetle yakindan ilgili durumlara ya da aile sorumluluklan veya
medeni durum gibi faktorlere) dayall bir kriter, uygulama veya eylem,
dogrudan ayrimcilik olusturdugu varsayimiyla teshis surecinde analiz
edilmesi gereken bir uygulama olarak degerlendiriimelidir. Kadin
calisanlarin calisma mevzuati kapsaminda sahip olduklari haklarin
taninmasi durumu haric olmak Uzere, cinsiyet ve aileye iligkin
yukumlulikler isyeri tarafindan personel ydnetimine iliskin kararlarin
alnmasinda dikkate alinmamalidir. Bu haklarnn kullaniimasinin
onundeki her turli engel de ayrimci nitelikte olacaktir.

Buna ek olarak, isyerinin personel yonetimiyle ilgili olarak uyguladig
diger prosedurlerin, uygulamalarin, kriterlerin veya kurallarin nicel
analizden elde edilen istatistiksel sonuglarn ne dlgude etkilediginin
incelenmesi gerekir
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Nicel sonuclarin onemli duzeyde bir esitsizlik ortaya koymasi ve bu
esitsizligin (cinsiyete dayall olmasa bile) herhangi bir uygulama, kriter ya
da kuraldan kaynaklanmasi halinde, s6z konusu uygulamanin etkisi
bakimindan potansiyel olarak ayrimci bir uygulama oldugu, diger bir
deyisle dolayh ayrimcilik teskil ettigi vurgulanir.

Son olarak, nicel sonuclarn etkilemeyen, baska bir deyisle ayrim
gozetmeyi tesvik etmeyen veya buna neden olmayan; ancak, gercekten
tarafsiz kalan herhangi bir prosedur, uygulama, kriter, kural veya tedbir
ayrimci nitelikte kabul edilmeyecektir. Bununla birlikte, bazi ulusal
yasalar, bir dengesizlik goéruldiginde, bu dengesizligi azaltmakicin yasal
onlemler alinabilecegini 5ngdrmektedir.’

Pozitif eylem tedbirleri, acik bir esitsizlik durumunda olan bir gruba daha
avantajli muamele saglayarak genel esitlik ilkesini tersine ceviren
tedbirlerdir. Bu tedbirlerin gecici olmasi (yalnizca bu tir durumlar var
oldugu stirece uygulanabilir olmasi), makul olmasi ve her bir durumda
izlenen hedefle orantili olmasi gerekmektedir. Istihdamla ilgili olarak,
pozitif eylem tedbirlerinin isveren temsilcileri ve calisan temsilcileri
arasinda iki taraflihgi esas alan bir sekilde kararlastiriimasi tavsiye
edilmektedir.

5. Adim: Ayrimcilik testi ve alinacak dnlemler

Elimizde nicel olarak 6l¢limus bir dizi olumsuz etki ve bu olumsuz
sonuglara neden olan veya bu sonuclari doguran cinsiyete, cinsiyetle
ilgili kosullara veya goérunuste tarafsiz olan durumlara dayall bir dizi
uygulama, kriter, kural veya eylem bulunmasi halinde, ayrimciigin
varhigini tespit etmek icin atilmasi gereken bir adim daha vardir.

Bu adim gereklidir, clnkl esitlik ilkesi her tlrli muamele esitsizligini
degil, yalnizca genel kabul gérmis kriterlere veya deger yargilarina
uygun olarak, yeterince makul nesnel kriterlere dayanmadigi dlcude
suniveya gerekcesiz olan esitsizlikleri yasaklamaktadir.

Sonug¢ olarak, bir isyeri yonetimi tarafindan benimsenen ve farkli
muamele gerektiren bu uygulamalarin, kriterlerin, kurallarin veya
eylemlerin hakl olup olmadigini veya ayrimci olup olmadigini
degerlendirmek Mifettisligin gorevidir. Bu muhakeme slireci bazen
Aynimcilik Testi veya Esitlik Testi olarak adlandiriimakta ve asagidaki
kriter ve faktorleriicermektedir:

Esit olmayan muamelenin anayasal acidan mesru amaci

Esit olmayan muamele, bunu hakli ¢cikaran olgusal varsayim ve izlenen
amagc arasindaki uygunluk

Yukaridaki faktorler arasinda orantiliik

Uygunluk, gereklilik ve orantiihlk. Bu ¢ unsur daha sonra olgusal
varsayimauygulanmaldir.

“Ispanya'nin Kadin ve Erkek Arasinda Etkin Esitlik Yasasi buna bir 6rnek teskil etmektedir.
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Ornegin, bazi ulusal yasalar, belirli mesleki faaliyetlerin niteligi veya
yarataldaglu baglam nedeniyle cinsiyetle ilgili bir 6zelligin gercek ve
belirleyici bir mesleki gereklilik olusturdugu durumlarda, bu 6zellige
dayal farkli bir muamelenin, hedefin mesru ve gerekliligin orantili olmasi
sartiyla, istihdama erisim (egitim dahil) acisindan ayrimcilik teskil
etmeyecegini 5ngormektedir.

Gercekte bu bir uygunluk (esitsiz muamelenin mesru amaci, isyerinin
isleyisi olacaktir), gereklilik (faaliyetin dogasi veya baglami, cinsiyetin
dikkate alinmasini hakl c¢ikaracak sekilde olmali, bdylece karsi
cinsiyetten birini istihdam etme alternatifi mimkin olmamalidir) ve
orantililik testidir (bir cinsiyete ait olma gerekliligi,amaca orantiliolmalidir,
yaniigyerininisleyisiicin gerekliolmalidir).

Dolayl ayrimcilikla ilgili olarak, cesitli ulusal mevzuatta, gorinlste
tarafsiz uygulamalar, kriterler, kurallar veya eylemlerin neden oldugu
veya yol actigi nicel olarak o6lcilen olumsuz etkiler, s6z konusu hikmiin,
kriterin veya uygulamanin mesru bir amag¢ dogrultusunda nesnel olarak
gerekcelendirildigi ve bu amaca ulagsmak icin kullanilan araclarin gerekli
ve uygun oldugu durumlarda genellikle ayrimci nitelikte
degerlendiriimez.

Uygunluk, gereklilik ve orantililik testi bu tur durumlarda daha zordur.

"Mesru amac", uygulamalarin igyerinin yasal ¢cercevede gelistirilen agik
ve hakl dretim ihtiyaclarini kargilamasi gerektigi anlamina gelir. Salt
amaca uygun, rahat, keyfi veya yasadisi olan uygulamalar ayrimci
nitelikte olacaktir. Uygulama, esdeger etkiye sahip olasi bir alternatif
olmaksizinkurulusunihtiyaglarinikarsilamak igin gerekliolmalidir.

Uygulama ayni zamanda orantili olmalidir, yani neden olunan olumsuz
etki s6z konusu uygulamanin sirket icin tasidigi degere gore
degerlendirilmelidir.

Ayrimcilik Testi (veya Esitlik Testi) asagidaki sonugclari ortaya cikarabilir:

Nicel olarak dl¢ulen negatif sonuclar.

2. Kigilerin cinsiyetini, cinsiyetle ilgili durumlan veya aile
yukumluluklerinin Gstlenilmesini dikkate alan sirket uygulamalarinin
neden oldugu veyayol actigi ya da gorunuste tarafsizuygulamalarin
neden oldugu veya yol actigi nicel olarak 6l¢llen olumsuz sonuglar.
NOT: Bununla birlikte, bu tir uygulamalar Esitlik Testini
gecmektedir.

3. Kigilerin cinsiyetini, cinsiyetle ilgili durumlan veya aile
yukamluliklerinin Gstlenilmesini dikkate alan igyeri uygulamalarinin
veya Esitlik Testinden gecmemis, diger bir deyisle cinsiyete dayali
ayrimciligin s6z konusu oldugu goérunuste tarafsiz uygulamalarin
neden oldugu veya yol actigi nicel olarak Olciimus olumsuz
sonuclar.
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Bu sonuclarisiginda, dnleyici tedbirler asagidaki sekilde tasarlanmalidir:

Birinci ve ikinci durumda, isyerine ve calisan temsilcilerine esitligi tesvik
edecek Onlemler onerilmelidir. Bu tar 6nlemler bir isyerinin Kadin-Erkek
Esitligi Planina dahil edilebilir.1®

Uctincti durumda, isyeri ayrimci uygulamayi ortadan kaldirmaya ve
tekrarlanmasini dnlemeye yonelik derhal duzeltici tedbirler almalidir.

Daha sonra ve ancak bundan sonra, yukaridaki boélimde aciklanan
Onlemler calisan temsilcileriyle tartisilabilir ve muzakere edilebilir
(6rnegin, bir Kadin-Erkek Esitligi Plani cercevesinde).

16jspanya'da, 250'den fazla ¢alisani olan isletmeler igin bir Kadin-Erkek Esitligi Plani kanunen zorunludur.
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ANALIZ KATEGORILERI

istihdama erisim; is kategorileri; iste yiikselme; maaslar; gecici ve kismi
sureli sozlesmelerin daha sik gorulmesi; cinsel taciz ve mobbingin
onlenmesi gibi bir dizi kategori asagida analiz edilecektir. Her bir
kategori su unsurlari dikkate alacaktir: (i) nicel veriler (esitlik eksikliginin
durumu); (ii) nitel veriler (isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri,
uygulamalari ve dokiiman analizi); (iii) kabul edilebilir ve kabul edilemez
gerekgeler (Esitlik Testi sonuclari) ve (iv) alinmasi gereken dnlemler.

istihdama erisim
A.Nicel veriler: Esitligin olmamasi durumu

Nicel verilerin incelenmesi, cinsiyete gore ayristiriimis verilerle, ise alinan
ve eQitime erisimi saglanan iscilerin sayisi ve ylzdesinin gdzden
gecirilmesi gibi oldukcakolay bir isi beraberinde getirmektedir.

B. Nitel veriler: Isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri,
uygulamalari. Dokiiman analizi.

Secim ve Onceki egitim slrecleri, genellikle seffaf olmayan ve
incelenmesi gereken bir dizi islemi icerir. ilk olarak, ise alim kanallarinin,
adaylarin secildigi yerlerin (okullar, Gniversiteler, mesleki veya teknik
egitim merkezleri, vb.) tanimlanmasi, ikinci olarak, isyerinin is
arayanlardan bilgi toplamak ve elde etmek icin kullandigi sistemlerin,
Ozellikle is basvuru formlarinin, is tekliflerinin (internet veya basin),
mulakatlarin veya sinavlarin gdézden gecirilmesi ve son olarak, sirketin
calisanlarindan talep ettigi gerekliliklerin, diger bir deyisle"profilin*
netlestiriimesi gerekmektedir.

Anket yontemi, igyerinin istihdama erisimle ilgili uygulamalarini
ogrenmek icin cok faydal olabilir. Son yillarda sirkete katilan erkek ve
kadin calisanlar Uzerinde yapilan anketin sonuclari, ise alim surecini ve
gereklinitelik ve yeterlilikleri cok net bir sekilde gosterebilir.

Is tekliflerinde kadinlarin degil de erkeklerin talep edilmesi acik bir
dogrudan ayrimcilik vakasi olacaktir. Ancak, ise alimin Gegici istihdam
Bulrolar veya alt yukleniciler araciligiyla yapilmasi durumunda konunun
tespit edilmesi daha zordur. Tageron iscileri s6z konusu oldugunda, isin
devredilmesinin yasadisi oldugu ve yasadisl alt isverenin iscilerinin
yetersiz temsil edilen cinsiyetten oldugu ve daha az elverigli kosullar
altinda calistigi durumlarda, istihdama erisim acisindan dolayh ayrimcilik
s6z konusu olacaktir.

Bazi dillerde mesleki kategoriler erkek veya kadin isimleri ve sifatlari ile
tanimlanmakta veya genellikle erkek veya kadin &zellikleri ile
iliskilendirilmektedir. Bu gibi durumlarda, Esitlik Testi uygulandiginda, bu
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isler veya kategoriler igin ¢alisanin cinsiyetinin isin yurutilmesi veya
isyerinin isleyisi ya da isin niteligi veya baglami acisindan 6nemli
olmadigi sonucuna varilacaktir. Erkek veya kadin isimleri ve sifatlari
kullanarak is tanimi yapan bir is teklifi, diger cinsiyeti secim surecine
katilmaktan caydirir ve bu nedenle ayrimci olarak kabul edilir.

Bu konuda uyulmasi gereken genel kural, isyerinin ise alim surecinde
yer alan kigilerden ailevi yukumldllikleri ya da medeni veya ailevi
durumlari hakkinda bilgi istememesidir. is bagvuru formlari, anketler
veya is gorusmelerinde, kisinin medeni veya ailevi durumuyla dolayl
olarak ilgili olabilecek sorulardan kacinilmalidir.

Son olarak, secim stirecindeki is profilini, baska bir deyigle, cinsiyetle
ilgisi olmasa bile ise alim s6z konusu oldugunda tercih edilen kisisel
gereklilikleri incelemek gerekir.

Erkek odakli sanayi sektorunde, ise alim icin aranan egitim sartlarinin
analiz edilmesi 6zellikle dikkate degerdir.

Fasa-Renault davasi

Davali sirket, belirli bir Gretim hatti igin ise alinacak kisilerin teknik konularda
mesleki egitim almis akademik yeterlilige sahip olmalarini sart kosmustur; ancak,
sendika, neredeyse bir yil boyunca hi¢ kadin ise alinmadigini, buna karsin 120
erkegin ise alindigini ve sirketin bulundugu cografi bélgede gerekli niteliklere
sahip neredeyse hi¢ kadin olmadigini kanitlamistir. Sonug olarak, yukarida
aciklanan ayrimci durumla karsi kargilya kalan sirket, ilgili isin igerigine dayali
olarak bu mesleki yeterliligi talep etme ihtiyacini kanitlayamamistir.

Avrupa ictihat hukukuna gore', yas gereklilikleri kadinlar acisindan
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir; zira pek ¢cok kadin, cocuklarini
blydttikten sonra daha gec yaslarda vasif kazanma ve calismaya
baslama egilimindedir.

C.Kabul edilebilir ve kabul edilemez gerekgeler.
Esitlik Testinin Sonucu

Esitligin olmayisi, erkeklerin veya kadinlarin yetersiz temsil edildigi bir
sosyo-is glclu baglamindan kaynaklaniyor olabilir. Her hallikarda,
pozitif eylem tedbirlerinin alinmasi olasiligini belirlemek amaciyla,
sosyo-is glicl baglamina uygulanabilir spesifik rakamlarin ve erkek ve
kadin oranlarinin bilinmesinde yarar vardir. Mantiken, belirli igler igin
kadin ya da erkek aday bulunmamasi durumunda esitligin olmayisi
mazur gorulebilir. Ayrimcilik, ancak sunulan is tekliflerinin erkekleri,
kadinlari ya da aile sorumluluklari olan kisileri caydirmasi halinde s6z
konusu olur. Ayrica, acik is ilanlarinda cinsiyetci kategori ve is tanimlari
kullanihyorsa caydirici etki yaratir. Bu nedenle bu tanimlar degistirilmeli
ya da is teklifinde goérevin hem erkeklere hem de kadinlara yoénelik
oldugu acikca belirtilmelidir.

17Judgment of the European Court of Justice, Price vs. Civil Service Commission(977).
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Bir adayin cinsiyetinin dikkate alinmasi, eglence sektorunde veya imajin
onemli oldugu modellik, aktdrltk ve aktrislik gibi islerde hakli gorulebilir.
Guvenlikle ilgili faaliyetlerde cinsiyetin gercek ve belirleyici bir gereklilik
oldugu dustnulmemektedir.

Avrupa Adalet Divani, tartismali bir belirsizlik tasiyan cesitli emsal
kararlara sahiptir: Tanja Kreil - Federal Almanya Cumhuriyeti
davasinda, kadinlarin askeri pozisyonlardan dislanmasinin ayrimcilk
oldugunu ve bu durumun, kadinlarin silah kullanmak zorunda
kalabilecekleri gerekcesiyle hakli gbsterilemeyecegini belirtmistir.
Ancak, Angela Maria Sirdar - Ordu Kurulu ve Savunma Bakani (26
Ekim 1999) davasinda, bir kadin ascinin askeri bir birimden
dislanmasina izin verilmistir, ¢linkl ascilann da cephe hattina
gonderilebilecegiifade edilmistir.

Bir tedbirin sadece bir isyeri icin kolaylik saglamasi, bir gerekce olarak
kabul edilmemelidir. Ornegin, bir isi yiriitmek icin gerekli olmayan bir
egitimin talep edilmesi, isyerinin personeli daha sonra baska islere terfi
ettirebilmesi gerektigi gerekcesiyle hakli gdsterilemez. Amac mesru
olsa da, bu gereklilik isin yapilmasi icin gerekli degildir (gereklilik
degerlendirmesi) ve is basinda egitim gibi basit bir alternatifle ya da
daha Ust duzey pozisyonlarin baska yollarla doldurulmasiyla ikame
edilebilir. Ayrica, kadinlarin, isin vardiyall calisma gerektirmesi ve
“ailelerine bakmak icin daha kisa calisma gunlerini tercih etmeleri
durumunda vardiyanin doldurulmasinin zor oldugu" gerekcesiyle
dislanmasi da mimkin olamaz.

D. Alinacak énlemler

Dlizeltici 6nlemler

Dikkate alinmasi gereken ilk diizeltici nlem maddi tazminattir. Ancak ise
alinmamig veya ise alinmig ancak hak talebinde bulunmamisg bir kigiye
maddi tazminat demek zor olabilir.

Kuskusuz burada adaylarin veya calisanlarin cinsiyetinin dikkate alindigi
prosedurlerin ve belgelerin ortadan kaldinimasi, is profilinin
bilesenlerinin gdézden geciriimesi ve is tekliflerinde isyerinin mevcut
ayrimcilik yapmama politikasinin acikliga kavusturulmasi
gerekmektedir.

ADECCO, Fransa

Fransa'da mahkemeler iki davada ADECCO yo6netim kadrosunun mdsteri
sirketlerden gelen 6zellikle "geng, beyaz, Fransiz kadinlara” yonelik ayrimci talepleri
kabul ettigine hilkmetmistir. Bu ayrimcilik vakalarinin ardindan ADECCQO, istihdama
erisim konusunda ayrimci muamele iddiasinda bulunan isciler i¢in bir yardim hatti
kurmustur. Ayni zamanda, IKG ydneticilerine "cesitliligi ydnetme" konusunda egitim
vermis ve personelin isten cikariima da dahil olmak tizere yaptirnm tehdidi altinda
ayrimci talepleri kabul etmesini yasaklamistir.
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Pozitif eylem énerileri

En tartismal ancak etkili olan pozitif eylem dnlemlerinden biri de kota
uygulamasidir. Bu tir bir eyleme ulusal mevzuatlarin tamaminda izin
verilmemektedir.

Genel olarak, kota sistemlerinin kullanilmasina izin veren mevzuat, iki
adayin esit niteliklere sahip oldugu durumlarda, s6z konusu is veya
meslek kategorisinde yeterince temsil edilmeyen cinsiyetten adayin
tercih edilebilmesi icin ise alim konusunda rezervasyon ve tercihlerin
olusturulmasini dngdérmektedir.

Avrupa Adalet Divani, Katarina Abrahamsson ve Leif Anderson -
Elisabet Fogelgvist (6 Temmuz 2000) davasinda, bir kadina erkege
gore Oncelik taninmasinin yalnizca esit veya buyik olclide esdeger
liyakata sahip olmalaridurumunda mimkudn oldugunu belirlemistir.

Belirli bir sure icinde ulasilacak sayisal veya yizdesel bir hedefin
belirlenmesi, mutlaka bir kota olusturulmasini gerektirmez. Bu hedefe, is
tekliflerinde is profilinin degistiriimesi veya bugline kadar pek
arastinimamis alanlarda erkek veya kadin adaylarin aranmasi gibi,
Ozellikle pozitif eylem olarak siniflandiriimayan baska tur dnlemlerle de
ulasilabilir. Belirli bir donem icin hedef belirlerken kullanilacak en makul
parametre (kistas), sosyo-mesleki baglamda halihazirda mevcut olanise
alinmis kisilerin ylzdesi olacaktir.

I Profesyonel kategoriler

A.Nicel veriler: Esitligin olmamasi durumu

Kategorilerin nicel olarak incelenmesinde, her bir mesleki kategori veya
isteki kadin ve erkek sayilarininis gerekliliklerine gore karsilastiriimasi ve

bu gerekliliklerin cinsiyetin toplumsal tanimlarina (kalip yargilar, degerler,
vb.) gore eril mi yoksa disil mi oldugunun dikkate alinmasi gerekir.

Nicel tablo ornekleri:

is Kategorisi Gereksinimler | Ucret Kategorisi
Sayi % Sayi %

1. Kategori
2. Kategori
3. Kategori
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Gereksinimler | Ucret Kategorisi

Sayi % Sayi %

1.1s
2.1s
3.is

B.Nitel veriler: isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri ve
uygulamalari. Dokliiman analizi.

En iyi Ucret alan profesyonel kategorilerin, cinsiyetci bir kalip yargi ile
baglanti olmalari nedeniyle, genellikle erkeklere atfedilen faktorlere
oncelik verip vermediklerinin incelenmesi 6nem tasimaktadir. Ancak, bu
noktadan sonra bunu kontrol etme prosediri daha zor hale
gelmektedir.

Bazi ulusal mevzuat (Ispanya gibi*®) her iki cinsiyetten calisanlar icin
ortak is siniflandirmasi ve terfi kriterlerinin tanimlanmasini sart
kosmaktadir. Kriterlerin ortak olmasi yeterli degildir; zira, ortak olsalar da
bir grup lzerinde Ozel bir etkiye sahip olabilirler. Ortak olmalarinin yani
sira, her bir cinsiyet lzerindeki etkileri bakimindan da tarafsiz olmalari
gerekmektedir.

Ayrimcilik, bu kriterlerin genellikle "erkeklestirilen" veya "kadinlastirilan”
faktorlere oncelik vermesi durumunda meydana gelir ve bu da maasin, o
belirli niteligin igyeri icin tasidigi degerle uyusmamasiyla sonuclanir.
Fakat "erkeklestirilen" bir gereklilige nasil oncelik verilebilir? Bu durum,
ornegin, cinsiyetlerin her biri Uzerinde etkileri bakimindan daha noétr olan
isin diger ozelliklerinin gz ardi edilmesiyle ortaya cikabilir. Bu 6zellikler
sunlar olabilir: (i) halklailgilenmekten, halkla iliskilerden veya baskalarina
bakmaktan kaynaklanan duygusal stres; (ii) el becerileri; (i) uzun bir
slire boyunca bakim ve dikkat; (iv) ev isleri, yiyeceklerin tasinmasi,
temizlik vb.ile baglantil gcalisma aliskanligu.

Avrupa Adalet Divani, Katarina Abrahamsson ve Leif Anderson - Elisabet
Fogelqvist (6 Temmuz 2000) davasinda, bir kadina erkege gore oncelik
taninmasinin yalnizca esit veya blyik dl¢clide esdeger liyakata sahip olmalari
durumunda mimkin oldugunu belirlemigtir.

isyeri icinde bir is degerlendirme sistemi kurulup kurulmadigina bagl
olarak yapilacak kontroller farkliik gostermektedir. Eger boyle bir
sistem varsa, bu sistemi incelemek ve en cok deger verilen ve en az
deger verilen kriterleri ve nedenlerini belirlemek gerekir. Eger boyle bir
sistem mevcut degilse, analiz, bazi kategorilerde ve digerlerinde tercih
edilen kriterlerin bir listesinin ¢ikarilabilecegi mevcut kategoriler ve isler
temelinde yapilmalidir.

18Consolidated Workers' Statute (TRET) 22.4 ve 24.2 Maddeleri.
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C. Kabul edilebilir ve kabul edilemez gerekceler. Esitlik Testinin Sonucu

ILO'nun 100 sayih Sézlesmesi ve bu Sdézlesmeyi onaylayan ulkelerin
mevzuati, isverenlerin esit degerdekiis icin,dogrudan veya dolayli olarak
ve Ucrete dayall olup olmadigina bakiimaksizin, cinsiyet temelinde
herhangi bir ayrimcilik yapmaksizin esit ticret ddemesini 5ngérmektedir.

Dolayisiyla, agagidaki cikarimlar yapilabilir:
Ucret kategorisi bir deger veya degerlendirmeileilgili olmaldir.

Her turlG is degerlendirmesi, isyerinin faaliyetleri ve normal isleyisi
acisindan daha Onemli olan islere daha fazla deger atfetme (ve
dolayisiyla daha yiksek Ucret verme) konusundaki mesru amacini
belirtmelidir (dort yildizli bir restoranda ascilik yapan bir kisi ile bir
ilkokulda ascilik yapan bir kisi ayni degere sahip degildir). Dolayisiyla,
her bir kategori icin farkli maaslar belirlenmesinin mesru bir amaci
vardir.

Gereklilige iliskin karar, bir isin cesitli faktorleri g6z 6nunde
bulundurularak, belirlenen Utcretin s6z konusu isin faaliyetlerine goére
isyeri icin tasidigi donemi gercekten yansitip yansitmadiginin tespit
edilmesiniigerir.

Son olarak, erkeklestirilen bir faktérin tercih edilmesi halinde, ortaya
clkan maas farkinin orantiiigi gerekcelendiriimeli ve mevcut
parametreler / 6lcekler ile uyumlu olmalidir.

D. Alinacak énlemler

Ik diizeltici 6nlem, cinsiyete dayal ayrimcilik iceren her tiirlii hiikmiin
gecersiz kilnmasidir. (Not: kategori veya is maaslari genellikle toplu
sdzlesme veya igyeri ile calisan temsilcileri arasindaki anlasma ile
belirlenir).

Diger duzeltici onlem ise, daha once de belirtildigi Uzere, cinsiyet
acisindan tarafsiz bir is degerlendirme sisteminin uygulamaya
konulmasidir.

ispanya'da, Instituto de la Mujer'in talebi lizerine, ticret farkliliklarini
hesaplamak icin uygulanan cok sayida faktorlu ortaya koyan ISO
sistemi gelistirilmistir.

Iste yiikselme
A.Nicel veriler: Esitligin olmamasi durumu

Esitligin olmayisi, 6rnegin igyeri icinde daha yluksek mesleki kategorilere
terfi eden kadinlarin oraninin erkeklerin oranindan énemli dlcide diusuk
olmasiyla ortaya cikar.
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Bununla ilgili bir istatistik ise, en son terfi turlarinda (6rnegin, son bes
terfiturunda) terfi eden erkek ve kadinlarin ylizdesidir.

Bu amaca yonelik olarak, asagidaki turde bir tablo kullanilarak veri
toplanabilir:

" ategorier | Kadn | % | Erkek | % | TOPLAM |
1.

2.
3.
TOPLAM

Benzer bir tablo, son yillarda terfi ile ilgili egitim alan kadin ve erkek
sayisini belirlemek icin de kullanilabilir.

B. Nitel veriler: isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri,
uygulamalari. Dokiiman analizi.

Isyeri icinde izlenen terfi prosedirinin ve ilgili uygulamalarin
incelenmesi onerilmektedir. Oncelikle terfi ile ilgili (yasal veya toplu
sozlesme ile belirlenmig) kurallarin uygulanmasini  incelemek
gerekecektir.

Prosedurln seffaf olup olmadiginin, diger bir deyisle:

Bos pozisyonlarin, terfi baslamadan dnce isyerinin tim erkek ve kadin
calisanlarina bildirilip bildiriimediginin ve dolayisiyla bu bos
pozisyonlari doldurmak icin ayni firsatin olup olmadiginin belirlenmesi
gerekmektedir.

Degerlendirme kriterlerinin ve puanlandirma sisteminin yayinlanip
yayinlanmadiginin ve tim calisanlar tarafindan bilinip bilinmediginin
belirlenmesi gerekmektedir.

Terfi sureci sona erdikten sonra puanlarin veya sonuclarin yayinlanip
yayinlanmadiginin belirlenmesi gerekmektedir.

Ayrica, kadinlar tarafindan doldurulmayan ydnetim pozisyonlari icin
gecerli olan calisma kosullarinin, 6zellikle calisma saatleri ve gunleri
acisindan (ve bu kosullarin yasal olup olmadigi bakimindan) daha alt
kategorilerdekilerden farkli olan yonlerine iliskin bir analiz yapilmasi
Onerilmektedir.

Calisanlarin igyerinde gerceklestirilen terfilere iliskin algilarini ve
karsilasabilecekleri engelleri tespit etmek icin bir anket yapilmasi faydali
bir arac olabilir.

C.Kabul edilebilir ve kabul edilemez gerekceler. Esitlik Testinin Sonucu

Kadinlarin terfi slrecinde yer almak istemedikleri, bos pozisyonlar
yayinlandigi halde bu pozisyonlara basvurmadiklari su goétirmez bir
sekilde kanitlanabiliyorsa, dikey ayrim yapilmasi durumu mesru kabul
edilir.
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Asagidaki kararlar bu hususta ilgi ¢cekici bir referans olabilir:

ispanya Yiiksek Mahkemesi'nin 1 Haziran 1999 tarihli karar

Mahkeme, bir sirkette sube mudurligu pozisyonuigin kadinlardan daha
fazla erkegin basvurmasi Uzerine, bagvurularin agirlikli olarak sirket
tarafindan bu goérev icin egitilmis kisiler tarafindan yapildigi ve bu
kisilerin erkek oldugu gerekgesiyle dolayli ayrimcilik karari vermigtir.
Basvurular yapildiktan sonra, kadin ve erkeklerin seciminin basvuru
saylislyla orantili olmasina ragmen, Mahkeme, erkeklerin daha fazla
basvuru yapmasinin ayrimcilik olduguna; clinki, sirketin bu farkin
olusmasina katkida bulunduguna karar vermistir.

Navarra Yiksek Adalet Mahkemesi'nin 30 Mayis 2006
tarihli karari

Navarra istihdam Mahkemesinin 4 sayili kararn onaylanmistir. Bir
sirketin dikis béliminde calisan ve 1. grupta siniflandirilan kadinlar 2.
gruba terfi ettiriimezken, erkekler terfi ettirilmistir. Sirket, kadinlarin
terfisi icin erkeklerden farkl bir sistem kurmus ve erkeklerden talep
edilmeyen sartlar istemistir. Mahkeme, ayrimcilik gerekcesiyle terfinin
tamamen gecersiz oldugunu ilan etmis ve hem erkekler hem de
kadinlar icin esit kosullar altinda bir terfi sistemi kurulmasi gerektigini
belirtmistir.

Terfi strecinde bos pozisyonlar tum personele sunulmadiginda ve terfi
icin gereken kriterler net olmadigi, hakli gérinmedigi veya cinsiyetler
arasinda farkllik gésterdigi durumlarda, erkeklerin kadinlardan dnemili
Olclide daha fazla terfi etmesi hakli gésterilemez. Bu gibi durumlarda,
kadinlar kariyerlerinde ilerleme hakkindan mahrum kalmaktadir.

Erkeklere veya kadinlara 6zel gluven kriterlerine gore terfi onceligi
taninmasi, yalnizca istisnai ve ¢ok 6zel durumlarda Esitlik Testinden
gecebilir: Amac mesrudur (ctinki isyerinin isleyisi bunu gerektirebilir),
bu gereklilik, onun veya onun ydnetimin en i¢c ¢ekirdegine olan 6zel
yakinhdi nedeniyle baska bir alternatif olmaksizin zorunludur ve
orantihdir; zira bu durum tam anlamiyla bir "terfi" degil, bir "atama"
olacaktir, ve kadinlarin kariyer ilerleme hakkini ihlal etmeyecektir. Bu
durum, isyerinin faaliyetlerini normal sekilde ylritmesi icin gerekli olan
siradan pozisyonlarin doldurulmasiyla ilgiliyse, Esitlik Testinden
gecemez.

Daha ust kategori personeline dayatilan calisma kosullari ile saatlerin,
aile hayati ve 6zel hayatin dengelenmesinin acikca engellemesi ve bu
kosullarinigin veya faaliyetin niteligiyle hakli gésterilememesi durumu da
hakll gosterilemez. Burada, orta diizey yodneticilerden talep edilen
ulasilabilir olma ve ¢calisma siiresi esnekliginin, ulusal yasalar veya toplu is
sdzlesmeleriyle belirlenen sinirlarin 6tesinde yasaklanmis fazla mesai
yapma zorunlulugunu gizleyip gizlemedigi incelenmelidir. Bu baglamda,
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terfi strecinde fazla mesaiye daha fazla uyguniuk dikkate alinabilir ve bu
uygunluk degerlendirmesi acisindan mesru olabilir; ancak, bu gereklilik,
fazla mesainin gonullilik esasina dayal olmasi ve dolayisiyla belirli bir
gorevin yerine getirilmesi icin dogasi geregi gerekli olmamasi nedeniyle
gereklilik degerlendirmesinden gecemez; ayrica, bu gerekliligin acik bir
alternatifi, ilgili gorevi yerine getirmek icin daha fazla personel tahsis
edilmesidir. Ayni sekilde, calisanlarin kariyer ilerleme haklarindan
mahrum birakilmasi gibi bir fedakarlik, isyerinin talebinin mesruluguyla
telafi edilemeyecegi icin orantiliik degerlendirmesinden de gecemez;
zira, is dinyasindaki yonetim yetkisi mutlak bir glic degildir ve firsat
esitligi, adil muamele ve ayrimcilik yapmama gibi temel haklar da dabhil
olmak tizere sinirlamalara tabidir.

D. Alinacak énlemler
Diizeltici 6nlemlier

Birincil onlem, degerlendirme kriterleri ve talep edilen gereklilikler
acisindan acik ve seffaf olan bir terfi pozisyonu doldurma sistemi
olusturmaktir. Ayrica, bu kriterler veya gereklilikler her iki cinsiyetten
calisanlar icin ortak ve tarafsiz olmaldir. Ayrica, tiim kategorilerde (daha
fazla sorumluluga sahip olanlar dahil) hem erkekler hem de kadinlar icin
is ve aile hayatini dengeleme firsatlarinin (esnek calisma saatleri,
kesintisiz calisma gtinleri, daha kisa gtinler, uzaktan calisma vb.) garanti
altina alinmasi ve bu firsatlari degerlendiren (erkek veya kadin)
calisanlarin  kariyer ilerlemelerinde cezalandirimadigindan emin
olunmasi da dnemlidir.

Pozitif eylem 6nlemleri

Alinabilecek dnlemlerden biri, belirli bir donem icin kota ve/veya ylizde
hedefleri ("kistaslar") belirlemektir. Amag¢, hem (st hem de alt
kategorilerde ayni kadin yuzdesine ulagsmak olabilir.

Maaglar
A.Nicel veriler: Esitligin olmamasi durumu

Profesyonel kategorilerle ilgili bolimde, kategorilere ve islere gére
alinan tcretler incelenmistir. Bu bolimde, kategorilere gore dlizenlenen
maaslar disinda, diger bir deyisle Toplu Sozlesme (veya kanun) ile
belirlenmeyen ve performans ikramiyeleri ile fazla mesai haric olmak
uzere, kadin ve erkek arasindaki ucret farkliliklarinin nasil
Olcllebilecegini ele alacagiz.

ispanya'da bulunan is Miifettisligi ve Sosyal Giivenlik Esitlik Politikalari
Kilavuzu, verilerin toplanmasi ve karsilastiriimasiicin asagidaki tablolarin
kullaniimasini 6nermektedir:
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Duzenlenmemis veya oOlcllmemis performansa dayal bilesenler

Erkek Kadin

Kategoriler i Ortalama Ortalama
Sayi % bilesenler Sayi % Dbilesenler
(euro) (euro)

1.is
Kategori 1 2.is
3.is

1.1s
Kategori 2 2.is
3.1s

Diizenlenmemis veya Kad Diizenlenmemis veya
Kategori Erkek olciilmemis performansa adin | 5iciiimemis performansa

dayali bilesenlerin toplam dayali bilesenlerin toplam
Sayi % EELEH Sayi % EEEE

Kategori 1

Kategori 2

Diizenlenmemis veya Kad Diizenlenmemis veya
Kategori Erkek olciilmemis performansa adin | 5iciilmemis performansa

dayali bilesenlerin toplam

dayali bilesenlerin toplam
Sayl % IETin Sayl % [TOTLE

is 1
is 2

B. Nitel veriler: Isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri,
uygulamalari. Dokiiman analizi

Isyerinin maaslari belirlemek icin kullandigi araclarin bir analizi
yapilmistir. isyeri, toplu is sdzlesmesiyle diizenlenen bir maasa dayali
olarak kategori veya ise gore ddeme yapmaktadir: Kategori veya ise
gbre maas belirlenmesinde esitlik ile ilgili kriterler profesyonel
kategoriler bolimunde halihazirda incelenmistir; bu nedenle, bu bolim
gonulli ikramiyeler, maas disi ek 6demeler vb. ddeme kriterlerine
odaklanacaktir. Burada da esit degerde is icin esit Ucret ilkesine
basvurulmasi gerekmektedir (100 sayili ILO Sézlesmesi). Aradaki fark,
bu bilesenlerin genellikle orta diizey yoneticiler tarafindan belirleniyor
olmasidir; bu nedenle, prosedurin ne dlcude yapilandiriimis oldugunu ve
yoneticilerin 6znel veya kisisel degerlendirmeler yapma ve bunlar
yaparken somut ve birden fazla faktorii gbz oninde bulundurma
konusunda sahip olduklari marjinincelenmesi 6nem tasimaktadir.

Her ne kadar fazla mesai karsilastirmaya dahil edilmemis olsa da,
teftiste fazla mesai veya prim ya da ikramiye gibi diger bilesenlere erisim
kosullarinin veya daha ylksek Ucret saglayan diger kosullarin her iki
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cinsiyetten ¢alisanlar icin esit olup olmadigiincelenecektir.

Ornegin, kismi sireli calisanlara uygulanmayan veya daha disik
kosullarda uygulanan herhangi bir maas kosulu, kismi sireli calismayi en
¢ok yapan grubun kadinlar olmasi halinde dolayli ayrimcilik olarak
degerlendirilecektir.

Ayrica, nicel verileri, is gucune degisken ek ddemelerin 6denme
kriterlerini ve maas agcisindan esitlik ilkesinin uygulanmasina dair
algilarinibelirtmeleriistenen bir anketle tamamlamak dailging olabilir.

C.Kabul edilebilir ve kabul edilemez gerekceler. Esitlik Testinin Sonucu

Ornegin, kismi siireli calisanlara uygulanmayan veya daha diisik
kosullarda uygulanan herhangi bir maas kosulu, kismi sureli calismayi en
¢cok yapan grubun kadinlar olmasi halinde dolayli ayrimcilik olarak
degerlendirilecektir. Erkeklere kadinlardan daha ytksek ya da tam tersi
sekilde duzenlenmemis ikramiye verilmesi, herhangi bir gerekce
gosterilmedigi takdirde ayrimcilik teskil edecektir.

Bu nedenle, Esitlik Testi isyerinin faaliyetlerine gére daha dnemli islerin
ucretlendirilmesinden olusan mesru amag, ucretlendirmedeki farkhligin
baska bir alternatif olmaksizin bu faaliyetler icin faydal olup olmadigina
gore gereklilik, ve rasyonel bir 6lcek kapsaminda olup olmadiginin
degerlendiriimesi anlaminda orantililik olmak tzere ayni 6zelliklere sahip
olacaktir.

D. Alinacak énlemler
Diizeltici onlemler

Bu durumda alinacak dogru onlem, 6denmemis maaslarin 6denmesi ve
durumun yeknesak hale getirilmesi suretiyle gdzlemlenen maas
farkliliklarinin telafi edilmesidir.

Ayrica, asagida yer alan 6neriler de yapilabilir:

Gondlld  ikramiyelerin - maaglarin  hesaplanmasina  yonelik
dizenlenmis sistemlerle degistirilmesi suretiyle 5deme sistemlerinde
azami seffafligin saglanmasi

Ikramiye verilmesi amaciyla astlarin calismalarini degerlendirmekten
sorumlu kisilere egitim verilmesi

Her isci kategorisiicin, calisma gun ve saatlerine iliskin olarak benzer
kosullara baglh iscilere uygulanacak dar ve zorunlu maas bantlarinin
olusturulmasi

istihdam iligkisi
A.Nicel veriler: Esitligin olmamasi durumu

Gecici sozlesmelerle ise alinan kadinlar arasinda erkeklere kiyasla
blyuk bir cogunluk olup olmadigini tespit etmek icin asagidaki iki tablo
kullanilarak genel olarak ve kategori ve ise gore veri toplanabilir.
(Karsilastirmaya yardimci olmasi icin islere ve kategorilere gore dagilim
yapilmistir).
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Kategori ve ise gore gecici sozlesmeler

1

1.1s

2.0s

3.is

1.1
2 2.1s

3.is
TOPLAM

Kategori ve ise gore gecici sozlesmeler

Tam zamanh gegici
Kismi sireli gecici
Tam zamanh daimi
Kismi sireli daimi

TOPLAM

B. Nitel veriler: Isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri,
uygulamalari. Dokiiman analizi

Gecici sozlesmelerin incelenmesi ve bu sbdzlesmelerin nedenlerine
bakilmasi gerekmektedir; baska bir deyisle, yerel mevzuat uyarinca
gecici sozlesmelerin haksiz yere kullanilip kullanimadigina ve bu
istismarin esas olarak ve O©nemli olclide kadinlar etkileyip
etkilemedigine bakilmalidir. Gegici s6zlesmelerin kabul edilen hizmet
suresi Uzerinde bir etkisi oldugu ve bu nedenle gecici sdzlesmelerde
ayrimciligin nihayetinde tcret ayrimciligina yol acacagi unutulmamaldir.

C.Kabul edilebilir ve kabul edilemez gerekceler. Esitlik Testinin Sonucu

Gecici sdzlesmelerin gerekceleri ancak ilgili mevzuatta belirtiimisse
kabul edilebilir, dolayisiyla bir cinsiyete veya digerine yonelik gerekcesiz
olarak daha fazla gecici s6zlesme yapilmasi uygunluk testini gecemez:
bu durumda, isyerinin amaci mesru olmaz ve isyeri sahibinin, érnegin,
evlilik veya dogum gibi durumlarda kadinlarin sdzlesmelerini feshetmeyi
kolaylastirmak istedigine kanaat getirilebilir.

Gerekgesiz gecici sdzlesmeler, kadinlari erkeklerden 6nemli 6l¢lide
daha fazla etkiliyorsa ayrimci, yani dolayll ayrimcilik olarak kabul
edilecektir.
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D. Alinacak énlemler
Diizeltici obnlemler

Uygulanacak duzeltici onlem, ilgili sdzlesmelerin derhal belirsiz sureli
sdzlesmelere donusturilmesi olacaktir. Sézlesmelerin feshi, ihbar
sureleri, isten cikarmalar vb. prosedurlere iligkin guvencelerin
guclendirilmesi de hayati 6nem tasimaktadir.

I Kisisel, ailevi ve profesyonel yasam arasinda denge kurulmasi
A.Nicel veriler: Esitligin olmamasi durumu

Aile sorumluluklarinin Gstlenilmesi temelinde ayrimcilik olup olmadigini
ortaya cikarmak icin yapilacak istatistiksel analizler, dncelikle is ve aile
yasamini dengelemeye yonelik dnlemlerden istifade eden erkek ve
kadin ¢calisanlarin ylizdesini bulmayr amaclayacaktir.

Yiligcinde izin:
Ebeveyn izni
Evlat edinme

Cocuklara bakmak icin daha
kisa mesai stiresi

Ailevi nedenlerle daha kisa
mesai suresi

Cocuklara bakmak igin izin
Aile liyelerine bakmak igin izin

B. Nitel veriler: Isyerinin prosediirleri, eylemleri, kriterleri,
uygulamalari. Dokiiman analizi

ILO'nun 111, 156 ve 183 sayill Sozlesmeleri, kadinlar ve erkekler arasinda
esit muamele ilkesinin, cinsiyet temelinde dogrudan veya dolayli
ayrimcilik yapilmamasini ve 6zellikle de annelik, aile sorumluluklarinin
ustlenilmesi ve medeni durumdan kaynaklanan ayrimcilik yapilmamasini
gerektirdigini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, ispanya Anayasa
Mahkemesi ve Avrupa Adalet Divani ictihatlari, annelik ve emzirme gibi
cinsiyetle ilgili durumlardan kaynaklanan her tirlt asagilayici muameleyi
dogrudan ayrimcilik olarak kabul etmektedir.

Durumun incelenmesinde, ailevi sorumluluklari olan kigiler Uzerinde
etkisi olan ve gorunuste tarafsiz olan uygulamalarin da dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu uygulamalar, cinsiyet temelinde dolayl ayrimcilik
icerebilir, zira genel olarak cocuklara bakanlar kadinlardir. Ornegin, yillik
ikramiyenin kismi sureli calisanlar tarafindan alinmamasi dolayli
ayrimcilik olur (ve kismi sureli ¢calisanlarin cogunlugu is ve aile yasami
arasindadenge kuran kadinlardir).

Ayrica, kadin calisanlarin dogum izni ve ise geri ddnme, emzirme icin ise
gelmeme veya cesitli sekillerde aile lyelerine bakmak icin daha kisa
mesai sureleri kullanma gibi haklarini kullanmalarini engellemeyi veya
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zorlastirmayr amaclayan herhangi bir isyeri uygulamasi veya eylemi,
aile sorumluluklarinin Ustlenilmesinin kadinlar Gzerinde erkeklerden
daha buylk bir etkiye sahip oldugu temel alinarak, cinsiyet ayrimciligi
olarak degerlendiriimelidir. Ayni sekilde, erkeklerin aile ve is yasamini
dengeleme haklarini  kullanmalarini  engellemeyi veya sekteye
ugratmayl amaclayan herhangi bir igyeri uygulamasi veya eylemi de,
sOz konusu uygulamanin cinsiyet temeline dayandiginin kanitlanmasi
ve igyerinin kadin-erkek esitligi tanimlarina dayanarak, is ile aile
yasamini dengeleme (ve dolayisiyla dengeleme haklarini kullanma)
yukimluliginin kadinlara ait oldugunu yoéninde bir goéris tasidig
kanitlanirsa, cinsiyet ayrimciigi teskil eder. Cinsiyet temelli oldugu
kanitlanmasa bile, eger olumsuz muamele, bu sorumluluklari
ustlenmeyen diger erkeklerle kiyaslandiginda ayrimci bir sekilde
uygulaniyorsa, isyerinin davranisi yine de ayrimcilik olusturur; ancak,
bu durumda ayrimcilik, aile sorumluluklarini Gstlenme temelinde olur.

Aile sorumluluklarinin Gstlenilmesinden kaynaklanan c¢ok sayida
onyargili uygulama bulunmaktadir ve bunlara 6rnek olarak isten
cikarmalar, izin oncesinde veya sonrasinda calisma kosullarinda
yapilan esash dedisiklikler, baballk veya dogum izninin ortasinda
calisanin cagrilarak izin sirelerine riayet edilmemesi vb. verilebilir.

Avrupa'daki mahkemeler tarafindan kabul edilen bir senaryo da,
hamile olan, yeni dogum yapmis veya emziren bir calisanin gecici
sdzlesmesinin yenilenmemesidir. Eger sozlesmenin feshedildigi
sirada, fesih sebebinin hamilelik oldugu kanitlanirsa, yani fesih icin
gecerli bir gerekce yoksa, bu durum cinsiyet temelli dogrudan
ayrimcilik olarak degerlendirilecektir.

C. Alinacak énlemler

Duizeltici bnlemler
istatistiki verilere gore, aile ve 6zel yasamin dengelenmesini tesvik
etmeyi amagclayan ve ornegin, esnek calisma, yogunlastinimis calisma

saatleri ve uzaktan calisma firsatlari saglayan bir isyeri politikasi
uygulamaya konulacaktir.

75



13. is Teftis ve Kadin - Erkek Esitligi

Hestnma 1| 7

BASLIK

Kadin-erkek esitligine iliskin bir kurumsal analiz
yapillmasina yonelik kilavuz ilkeler

GOREV

v/ Alt gruplar halinde, bu Béliimi, dzellikle de “isyeri
analizi” boliumini inceledikten sonra, is
mufettislerinin kadin-erkek esitligi konusunda bir
isyeri analizi planlamalarina yardimci olmak
Uzere, llkenizde kullanilabilecek pratik kilavuzlar
geligtirin.

v/ Boélumde onerilen 5 adimi inceleyin ve bunlara
katiliyorsaniz, bolimun icerigini is mufettislerinin
calismalarini yonlendirmeye yonelik kolay, basit
ve pratik bir araca donusturun.

SURE

v/ Grup calismasi icin 90 dakika.
v/ Her grup sunumu icin 10 dakika.
v Nihai tartisma icin 20 ila 30 dakika.
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Hestnma 2.7

BASLIK

Kadin-erkek esitligine iliskin isyeri analizi
kontrol listeleri

GOREV

Alt gruplar halinde, bu Bélumu, 6zellikle de “Analiz
Kategorileri” bolumunu galistiktan sonra:

v/ Bolimde gosterilen iste ylikselme, maaglar,
gecici ve kismi sureli sdzlesmelerin yayginligi,
cinsel taciz ve mobbing kategorilerinden birini
secin. (Boélimde yer almayan bir konu da
secebilirsiniz).

v/ Secilen konu icin, is mufettislerinin ilgili nicel ve
nitel verileri toplamasina, bir Esitlik Testi
uygulamasina ve olasi duzeltici 6nlemler
onermesine yardimci olacak pratik kontrol
listeleri ve kilavuzlar geligtirin.

SURE

v/ Grup ¢alismasi i¢in 120 dakika.
v Her grup sunumu icin 15 dakika.
v Nihai tartisma 30 dakika.
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BOLUM IV

Is saghdi ve glivenligi
alanindaki cinsiyete dayali
temel sorunlar
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Referans

Bu Bolim buiyiik 6l¢liide Uluslararasi Giivenlik Saglik ve Cevre Programi “KADIN CALISANLAR
VE IS SAGLIGI VE GUVENLIGI ALANINDA CINSIYETE DAYALI SORUNLAR” baglikli ILO Bilgi
Notuna dayanmaktadir.

ICINDEKILER

Girig
Kadin calisanlarin saghgi
Ergonomik faktérler ve insan degiskenligi

Calisma ortami ve isle ilgili tehlkeler
Uremeileilgili tehlikeler
Stres
Yeniteknolojiler
Bu sorunlarin cozumunde kaydedilenilerlemeler ve elde edilen basarilar

Kadin-erkek esitligi perspektifinin is saghgi ve givenligi alanina nasil
entegre edilebilecegine iliskin bazi dneriler

Kadin-Erkek Esitligine Duyarl Bir is Saghgi ve Giivenligi Politikasi

Kurumsal diizeyde hedefleme

Bireysel dlizeyde hedefleme

Ergonomik hususlar

insan degiskenligine yonelik planlama

Arastirma

Veri Toplama

Kadinlarin katilimi

.~ Aligtirma No.1: Kadin-Erkek Esitligi ve ISG
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GIRIS
Dunyanin dort bir yaninda, giderek daha fazla sayida kadin sanayi ve

hizmet sektdrine girmektedir. Gegctigimiz 15 yil icinde, bircok ulkede
isgucunun neredeyse %50'sini olusturur hale gelmislerdir.

Kadinlar daha 6nce kendilerine kapali olan mesleklere girerken, isglcu
hala cinsiyet temelinde biyuk oOlcide ayrismis durumdadir. Kadinlarin
onemli bir kismi hizmet sektorundeki belirli meslek turlerinde, kayit disi
ekonomide ve o6zellikle de tarimda calismaktadir. Sanayide, mikro-
elektronik, gida Uretimi, tekstil ve ayakkabi, kimya ve ilac endustrileriile el
sanatlari atolyelerinde cogunluktadirlar. Hizmet sektorinde agirlikh
olarak 6gretmenilik, ofis isleri, hastaneler, bankalar, ticaret, oteller ve ev
islerinde calismaktadirlar.

Tarimda calisan kadinlar, diger pek cok kirsal calisan gibi, yiksek oranda
yaralanma ve hastaliga maruz kalmakta ve saglik hizmetlerinden
yeterince yararlanamamaktadir. Kadinlarin tarimdaki roli geleneksel
olarak yeterince dnemsenmemistir. Glinlimuzde kadinlar dinyadaki
gidanin neredeyse yarisini Uretmektedir. Tarim isciliginde calisan pek
cok kadin, yeterli koruma ve bilgi olmadan zararli tanim ilacglarinin
karistirimasi veya uygulanmasi gibi kimsenin yapmayacagdi isleri
yapmak zorunda kalmakta, zehirlenmekte ve bazi durumlarda
olmektedir. EKin ekimi ve hasat sirasindaki agir islerde 6li dogum, erken
dogum ve cocugun ya da annenin Olimu yuksek oranda
gorulebilmektedir. Bazi calismalar, ekim, toplama ve temizleme gibi
geleneksel "kadin" gérevlerinin is yukinun, sulama, sirtlama ve ciftcilik
sirasinda mekanik araclarla desteklenmeleri nedeniyle, erkeklerin is
yukunden biraz daha fazla oldugunu gostermistir.

Saglk calisanlani olarak kadinlar, cogu zaman sadece tam zamanli
isleriyle degil, ayni zamanda ev islerinin buyidk bir kismiyla da
ilgilendikleri icin asiri is yuku konusunda da 6zel bir durum i¢erisindedir.
Hemsgireler ve hasta bakicilar genellikle glvencesiz islerde
calismaktadrr.

Cogu kadinin calisabilecekleri yer konusunda cok az secenegi
bulunmaktadir. Adrr, kirli, monoton, duslk Ucretli ve saglik hizmetlerine
erisimin olmadigi, uzun calisma saatleri iceren isler yapmak zorunda
kalmaktadirlar. Bu durum, &zellikle kadinlarin buyuk bir kismini teskil
ettigi kayit disi ekonomide calisanlar icin de gecerlidir. Kadinlar,
cogunlugunun egitim firsatlarindan yoksun oldugu veya 6zellikle disuk
ekonomik dlzeylerden gelenlerin az sayida niteliklere sahip oldugu bir
kisir donguye yakalanmislardir.

Kadin ¢alisanlarin saghgi

is béltimi icin cinsiyete dayali kriterler geleneksel kiiltiirel varsayimlar
tarafindan desteklenmektedir. Kadin sagligina yoénelik yaklasim,
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biyomedikal bir modele ve saglk ve insan yeteneklerine iliskin
geleneksel varsayimlara dayanmaktadir. Geleneksel biyomedikal
model, saglik/hastalik arasindaki nedensel iliskiye odaklanir, patolojinin
bireysel bazda nedenlerini belirlemeye cgalisir ve bunu kontrol altina
almak icin tedavi edici yontemler kullanir. Bu tir bir yaklagsimda, 6nleme
konusuna ve gruplarin veya ntfuslarin saglik problemleriyle biyolojik
nedenlerle etkilesime giren cevresel ve sosyal faktorlere cok az dikkat
edilmektedir. Sonu¢ olarak, kadin sagliginin sosyal veya cevresel
yonlerine cok az dikkat edilmektedir.

is sagligr ve glivenligi standartlari ve tehlikeli maddelere maruz kalma
sinirlar erkek nifusa ve laboratuvar testlerine dayali oldugu icin, kadin
calisanlarin saglk riskleri geleneksel anlamda disik dlzeyde
degerlendiriimektedir.

Cinsiyet farkliliklari arastirildiginda, erkek ve kadin tGreme sistemleri
arasindaki fiziksel farkliliklara veya erkek ve kadin psikolojisi arasindaki
varsayilan farkliliklara odaklaniimistir. Son 15 yilda, saglikla ilgili cinsiyet
odakl arastirmalar gelistirilmis ve bu arastirmalar, ¢calisma nufuslar
arasindaki farklarin, cinsiyetler arasindaki biyolojik farklardan ziyade,
cogunlukla bireysel insan varyasyonlarina dayandigini gostermistir.
Kadinlarin saglik risklerine verdikleri tepkinin farkliik gdstermesi,
esasen kadinlarin yaptiklari belirliis tirlerine ve toplumda sahip olduklari
birden fazla role bagh olarak igle ilgili ¢esitli risklerle karsi karsiya
kalmalarindan kaynaklanmaktadir.

Meslege gore ayristirma, belirli is saghgr ve givenligi risklerine maruz
kalmaya yol acmaktadir. Kadinlarin karsilastigi saglik riskleri, kendilerine
0zgu calismakosullanylailigkilidir.

Baz saglik sorunlari, kadin calisanlarin yogun olarak istihdam edildigi
meslekler veya sektdrlerle iliskilidir. Ornegdin, saglik sektériinde ¢alisan
kadinlarda sirt incinmelerinin yliksek oranda gorulmesi, isin dogasi ve
kadin ¢calisanlarin hemsirelik sektdrinde yogunlasmasiylailgilidir.

Kadinlar, evde ve tarlada ucretsiz galisanlar ve hane diginda ucretli
calisan olarak hem Ureme hem de ekonomik acgidan ikili bir role sahiptir.
Bir kadin, ayni toplumdaki bir erkekten glinde ortalama bir ila ¢ saat
daha fazla calismaktadir. Pek ¢ok kadin asiri uzun galisma saatlerinden
muzdariptir ve genellikle ev iglerinin agirhkh kismini da yapmak
zorundadirlar. Bu durumda stres, kronik yorgunluk, erken yaslanma ve
diger psiko-sosyal ve saglik etkileri dahil olmak Uzere 6zel saglk
sorunlari ortaya cikabilir.

Ergonomik faktorler ve insan degiskenligi

Elle tasima kaynakli sakatlanmalar, calisanlar icin sirt bodlgesi
sakatlanmalari ve kas-iskelet sistemi rahatsizliklarinin  ana
kaynaklarindan birini olusturmaktadir. 19960'larda bir kadin tarafindan
tasinmasina izin verilen azami yUkun, erkek isciler icin dnerilen sinirin
yaklasik yarisi olan 15 ila 20 kg arasinda sabitlenmesi onerilmistir. Bu
Ozellikler, bazi Ulkelerin mevzuatlarinda hala kullaniimaktadir; ancak,
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diger ulkeler, kadinlar icin maksimum izin verilen yukun erkek isgiler i¢in
belirlenen ylUkin yarisi olmasi kararinin alindigi bilimsel varsayimi
sorgulamaktadir.

Mekanik ekipman sakatlanmalari, tim mesleklerde isle ilgili
sakatlanmalarin yiiksek bir oranini olusturmaktadir. Ozellikle imalat
sanayinde, makine ve ekipman tasariminin, dogru planlanmadigi veya
dogru kullaniimadigi durumlarda sakatlanmalara yol acan 6énemli bir
neden oldugu kanitlanmistir. EKipman ve araclarin tasariminda kullanilan
antropometrik veriler her zaman bunlari kullanacak olan ¢alisan nufusun
Ozelliklerini yansitmamaktadir. Dinya capinda kullanilan Kisisel
koruyucu donanim ve aletlerin ¢ogu, Almanya ve Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki erkek nifusu temel alinarak tasarlanmistir. Bu iki calisan
nufus ve diger Ulkelerden olanlar arasinda onemli degiskenlikler
bulunmaktadir; bu da, bircok calisanin gorevlerini givenli bir sekilde
yerine getiremedigi anlamina gelmektedir. Kadin calisanlar ve 6zellikle
boyu ve kilosu Ust seviyelerde olmayan calisanlar, bu nedenle
korunmalariicin uygun donanima sahip degildir.
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CALISMA ORTAMI VE ISLE ILGILI TEHLIKELER

I Ureme ile ilgili tehlikeler

lyonlastirici radyasyonlarin teratojenik ve mutajenik etkileri bulunmakta
olup, hem erkeklere hem de kadinlara zarar verebilmektedir. Erkeklerin
radyoaktif kaynaklara maruz kalmasi kisirliga ve mutajenik etkilere yol
acabilir.

Kadinlarin maruz kalmasi teratojenik ve diger zararli sonuclara yol
acabileceginden, fetls icin daha da bulyulk bir tehlike s6z konusudur.
Ureme cadindaki ve 6zellikle hamilelik dénemindeki kadinlarin
korunmasina yonelik hikimler cogu ulusal mevzuatta yer almaktadir.

I Stres

Stres, isle ilgili cok sayida nedenden kaynaklanan bir hastaliktir. Bireyin
normal fizyolojik dengesinin zorlanmasina veya bozulmasina neden olan
fiziksel veya fizyolojik bir uyaran olarak tanimlanabilir. En sik gorilen
rahatsizliklar kronik yorgunluktan depresyona, uykusuzluk, anksiyete,
migren, duygusal rahatsizliklar, mide Ulseri, aleriji, cilt rahatsizliklari, bel
agrisi ve romatizmal ataklar, tuttiin ve alkol bagimhhgi, kalp krizi ve hatta
intiharakadar uzanmaktadir.

Stresin en 6nemli nedenlerinden biri, bilinmeyen durumlardan duyulan
korku ve yerine getiriimesi gereken gdrevler ve is organizasyonu
uzerinde kontrol sahibi olunmamasidir. Mesleki stres, yeni teknolojilerin
kullaniimaya baglanmasiyla gorevleri degistirilen veya ortadan kaldirilan,
kisisel inisiyatiften yoksun birakilan ve monoton ve tekrarlayan gorevlere
mahkum edilen ¢calisanlari etkilemektedir.

Stres, isini kaybetme korkusu, iliski sorunlari, cinsel taciz, ayrimcilik veya
aile sorunlari, coklu roller, saglk endiseleri, ise gidip gelme ve mali
endiseler gibi diger mesleki olmayan faktorler nedeniyle daha da
artabilir.

Son yillarda, dzellikle bazi iskandinav {lkelerinde ve Amerika Birlesik
Devletleri'nde, stres ve igle ilgili rahatsizliklar Uzerine, 6zellikle koroner
kalp hastaligi prevalansi ve insidansi ile ilgili olarak, erkekler ve kadinlar
arasinda strese verilen fizyolojik yanittaki biyolojik farkliliklarin
tartisildidi bir dizi galisma yapilmistir. Benzer sekilde, diger ¢calismalar
da kadinlarin kimyasal maddelere karsi farkh bir fizyolojik tepki
gosterdigine isaret etmektedir. Belirli tehlikelere ya da etkenlere karsi
farkh cinsiyet tepkisi ya da bir sonuca varmadan 6nce yapilmasi
gereken onemli arastirmalar bulunmaktadir.
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Kadinlar genellikle daha az nitelikli islerde, erkek meslektaslarina gore
daha dusuk Ucretlerle, karar alma ile baglantih olmayan faaliyetlerde
calismaktadir. Tipik kadin igleri, tipik erkek islerine kiyasla karar verme
Uzerinde cok daha az kontrole sahiptir. Cogu durumda kadinlarin
yaptiklari igler, 6rnegin, 6gretmenlik, hemsirelik, sosyal hizmet, yemek
yapimi ve baskalarina bakmak gibi evde gelistirdikleri gorevlerin bir
uzantisidir. Cesitli durumlarda sosyal olarak kadin Kisiligiyle
iliskilendirilen 6zellikler olan daha az gli¢, daha fazla ceviklik, daha fazla
hiz, dikkat ve hassasiyet gerektiren gorevlere yonelmektedirler.

Kadinlarin bu tur islerde yogunlasmasi, cinsel taciz ve ayrimciliga daha
sikk maruz kalmalari da dahil olmak Uzere, kendilerine 6zgu calisma
kosullari ve ayni zamanda aile bakimi ve ev islerinden blyuk olcude
sorumlu olmalari, kadinlarda strese bagh rahatsizliklarin daha yiksek
oranda gorulmesinde belirleyiciolabilir.

Yeni teknolojiler

Ekonomik yapilarda ve teknolojilerde meydana gelen yeni dedisiklikler,
farkli calisan nufuslar icin yeni tehlikeler ve ihtiyaglar yaratmistir.
Endustriyel islerde, sanayilesmis Ulkelerde erkekler tarafindan yapilan
nispeten iyi Ucretli cok sayida el isi, gelismekte olan ulkelerde kadinlar
icin dusuk Ucretli, sdmdartcu isler haline gelmistir. Bu durum, dzellikle
kadinlarin daha fazla temsil edildigi mikro-elektronik sektoriinde acikca
gorulmektedir. Bu kadinlar, yan iletken Uretiminde kanserojen ve
mutajen etkileri olan tehlikeli kimyasallara maruz kalmaktadir; bircok
elektronik montajislemi, tekrarlayan travma bozukluklarina ve diger kas-
iskelet saghgi bozukluklarina neden olabilecek bilek, el ve kollarin hizli,
tekrarlayan hareketleriniicermektedir.

Bu sorunlarin ¢ozimiinde kaydedilen ilerlemeler ve
elde edilen basarilar

Koruyucu mevzuat

Calisan kadinlari koruma amaciyla, bircok ulke gece calismasi, yer alti
calismasi ve kadinlar ile Greme sagliklari icin tehlikeli kabul edilen, belirli
maddelere maruz kalma gibi faaliyetlerin yasaklanmasini iceren 6zel
koruma énlemleri uygulamaya koymustur.

Diger oOnlemler ise, haftallk calisma saatlerini ve fazla mesaiyi
sinirlandirmis ve kadinlarin anne ve es olarak rollerini korumaya yonelik
olmustur.

Sonvyillarda bu tiir dnlemler giderek daha fazla sorgulanmaktadir; ctinkd,
bazi durumlarda koruyucu mevzuat, kadinlarin istihdama erisim
firsatlarini azaltmak gibi ayrimci sonuclara yol acabilmektedir.
Tartisiimasi gereken bir diger konu da tehlikeli mesleklere iliskin olarak
nasll bir yaklasim benimsenecegidir; bir ¢alisan grubu olarak kadinlari
tehlikeli mesleklerin disinda birakan koruyucu hikiimlerin getirilmesi mi
gerekir, yoksa tum calisanlarin sagliginin korunmasi icin riski isyerinden
uzaklastiran daha ileriye donuk ve kapsamh bir yaklasim mi
benimsenmelidir?
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I saghgin gelistiriimesi konusuna kadinlarin katilimi

Sagligin gelistiriimesi politikalarina yonelik genel hamle, kadin ¢alisanlar
acisindan buyuk bir potansiyel degere sahiptir. Daha saglikh bir cevre,
daha etkili destek aglarn ve daha iyi egitim ve Ogretim programlari
olusturarak insanlari glclendirmek, 1970'lerin sonlarindan bu yana
calisanlarin saghginin gelistiriimesinde bir oncelik olmustur. Ancak,
kadinlar bu organlarda yeterince temsil edilmedigi icin, saghgin
gelistiriimesine yonelik politikalarin olusturulmasinda, kadinlarin 6zel
ihtiyacglarina gereken 6nem buguine kadar ¢cok az verilmistir.

Ornegin, kadin ¢alisanlar ulusal glivenlik konseyleri, is saghdi hizmetleri
ve isletme dlizeyindeki glvenlik ve saglik komiteleri gibi karar alma
organlarinda yeterince temsil edilmemektedir. Belirli tehlikeler veya
isyeri degisiklikleri konusunda taninan éncelige, cogu zaman, haklarinda
karar verilen kadinlarin ¢calisma ve yasam kosullarina iligkin cok az
farkindalikla karar verildigi durumlar s6z konusudur. Egitim ve beceri
gelistirmeye erisim de erkek calisanlara kiyasla sinirlidir.

Bununla birlikte, kadinlarin yagsamlarinin 6nemli alanlarinda (ireme, ev isi
ve Ucretli calisma) sosyologlar, antropologlar ve psikologlar tarafindan
kadin saghgini etkileyen cok sayida faktoru kesfetmek Uzere guncel
arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Bu yaklagsim, kadinlarin biyolojik
Ozelliklerine dayall geleneksel tibbi kaygilarin oOtesine gecerek,
kadinlarin es, anne ve calisan olarak rollerinin saglik ve hastalk
Uzerindeki etkisini incelemektedir. Bu U¢ alan, sagligin gelistiriimesine
yonelik etkili politikalarin olusturulmasinda ¢cok onemlidir.
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KADIN-ERKEK ESITLIGI PERSPEKTIFININ
IS SAGLIGI VE GUVENLIGI ALANINA NASIL ENTEGRE
EDILEBILECEGINE ILISKIN BAZI ONERILER

Kadin-Erkek Esitligine Duyarh Bir Iis Saghdi ve Giivenligi Politikasi

Saghgin gelistiriimesine yodnelik politikalarin kadinlar veya erkekler icin
etkili olabilmesi icin, saglik ve kadin-erkek esitligi rolleri arasindaki iligki
hakkinda daha dogru bilgilere dayanmasi gerekmektedir. Kadin
calisanlar, guncelligini yitirmis isgucu yapilari, igsyeri dizenlemeleri ve
tutumlar nedeniyle 6zellikle dezavantajli durumdadir. Calisan kadinlara
iliskin saghgin gelistirilmesi politikalari, kadinlarin ev kadini, anne ve
calisan olarak ustlendikleri ¢ rolu de dikkate almalidir. Her bir rollin
saglik Uzerindeki etkileri ayri ayri ele alinmali ve aralarindaki potansiyel
catisma ve celiskiler incelenmelidir. Ulusal is Guvenligi ve Saghg
Politikasi kapsaminda, Ozellikle kadinlarin yogun olarak bulundugu
bolgelerde, kadin calisanlarin guvenlik ve saglginin iyilestiriimesine
yonelik genis bir strateji olusturulmalidir.

Koordineli bir ulusal yaklasimin saglanmasi icin tutarli bir cerceve
gelistiriimelidir. Kadin calisanlarin belirli mesleklerde yogunlagsmasi,
belirli bir sakatlanma ve hastallk modeline yol acgmaktadir. Tum
calisanlara yonelik genel nitelikli tedbirler, kadin c¢alisanlar icin arzu
edilen faydalari saglamayabilir. Kadin sagligi ile kadinlarin sosyal ve
ekonomik rolleri arasindaki iliskinin daha iyi anlasilabilmesi icin kadin-
erkek esitliginin saglik Uzerindeki etkilerinin daha dikkatli bir sekilde
arastirimasi gerekmektedir. Bulgularin politika olusturma sirecine
dahil edilmesi gerekmektedir.

Politika, kadin calisanlarin glvenlik ve sagliginin 6zel olarak
korunmasini bir hedef olarak icermelidir. isverenlere, sendikalara ve
ulusal otoritelerle rehberlik saglanarak, sorunlarin tanimlanmasi, tim
calisanlar icin genel guvenlik ve saglk faaliyetleriyle uygun
baglantilarin kurulmasi ve kadin c¢alisanlarin ihtiyaglarinin ulusal
dizeydeki mesleki ve endustriyel yeniden yapilanma sureclerinde goz
oninde bulundurulmasini saglamak amaciyla, 6zellikle mevzuat, bilgi
ve egitim, calisanlarin katihmi ve uygulamali arastirma alanlarinda 6zel
programlarin gelistiriimesi gerektigi vurgulanmalidir.

Kurumsal dlizeyde hedefleme

Kadin ¢alisanlarin sagligi uzerinde etkisi olan sektorler ve meslekler,
degdisim icin ana hedefler olmalidir. Dolayisiyla 6zel dnleyici programlar
uygulanmalidir. Isyeri diizeyinde, kadin calisanlarin maruz kaldigi
mesleki tehlikeleri kontrol altina almak icin dnlemler alinmalidir. Bu
tehlikelerin etkili bir sekilde dnlenmesi ve kontrol altina alinmasi igin,
kadin calisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal refahi goz 6nunde
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bulundurularak, psiko-sosyal ve orglitsel faktérler de dahil olmak Uzere,
her bir meslege iliskin calisma kaynakh tehlikeler icin Ozel eylem
programlari gelistirilmelidir. Tehlikeleri ortadan kaldirmak veya en aza
indirmek icin is uygulamalarinin gézden geciriimesi ve islerin yeniden
tasarlanmasi, is siniflandirmalari, becerilerin ylUkseltiimesi, kadinlarin
agirlikh oldugu mesleklerde yeni kariyer yollarinin saglanmasi dncelikli
olmalidrr.

I Bireysel diizeyde hedefleme

Kadinlarin is sagligi ve guvenligine odaklaniimasi ve is sagligi hizmetleri
araciligiyla refahlarinin korunmasi gerekmektedir. Guivenli ve saglikl bir
calisma ortaminin surdurualmesi igin Onleyici programlarin olusturulmasi
gerekmektedir. Yapilan is, kadin calisanlarin fiziksel ve ruhsal saglk
durumlari 1siIginda yeteneklerine gore uyarlanmalidir; 6rnegin, uygun
teknolojiyi tesvik ederek kadinlarin is yuku azaltimah, c¢alisanin
ihtiyaclarina gére baska bir ise atanmali ve gerektiginde rehabilitasyon
saglanmalidrr.

Ozellikle gece calismasi, adir isler ve radyasyona maruz kalmanin kabul
edilemez saglik riskleri olusturabilecegdi hamile kadinlarin korunmasi basta
olmak uzere, hamilelik ve cocuk dogurma donemlerinde fiziksel islerin
yerine getiriimesine yonelik 6zel Onlemler alinmasina ihtiyag
duyulmaktadir.

I Ergonomik hususlar

Kadinlar tarafindan elle tasinabilecek maksimum agirlik kavraminin ve
kisisel koruyucu donanim tasariminin mevcut teknik bilgi ve sosyo-
medikal egilimler baglaminda goézden gecirilmesi gerekmektedir. Birden
¢ok varyasyonun dikkate alinmasi gerekmektedir. GUnumuzde dinya
capinda yasanan 6nemli go¢ hareketleri nedeniyle, antropometrik
standartlarin "model" populasyonlardan ziyade, insan degiskenligine
dayanmasi gerektigi giderek daha belirgin hale gelmektedir; cunku, her
Ulkede calisanlar arasinda farkh irksal ve etnik morfolojik 6zellikler
bulunabilmektedir.

I insan degiskenligine ydnelik planlama

Kadinlarin fiziksel kapasiteleri hakkinda genis kapsamli genellemeler
yapmaktan kacinilmal ve erkek calisanlarin savunmasizhgi ve ihtiyaglari
da gercekci bir sekilde dikkate alinmaldir. Calisanlarin bireysel
kapasiteleri, yas ve cinsiyetten bagimsiz olarak, performansin ve bireysel
calisanlardan beklentilerin parametresi olmalidir. Bu nedenle, her yastan
veya cinsiyetten en hassas veya savunmasiz ¢alisanlar igin (herhangi bir
tehlike karsisinda) yeterli koruma saglamak Uizere ulusal diizeyde
standartlar uygulamaya konulmalidir.

Fiziksel, kimyasal veya biyolojik etkenlere maruziyete iliskin tek bir
standart, aynmciligi onler ve tum calisanlarin saglhiginin korunmasini
garanti altina alir. Kadinlara yonelik olarak saglanan 6zel yasal koruma
hikimsiz kihinmamalidir. Bunun aksine, uygun oldugu durumlarda,
ornegin, radyasyondan korunma ve treme saghgi s6z konusu oldugunda,
bu hak erkek ¢alisanlari da kapsayacak sekilde genisletiimelidir.
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B Arastirma

Mevcut epidemiyolojik arastirmalar, kadin sagligi ve hastalik érintdlerini
incelerken arastirmanin yapilig biciminde herhangi bir sistematik 6nyargi
bulmak, kalp vyargilara ve geleneksel kultirel degerlere dayali
varsayimlardan kaginmak icin elestirel bir gdzle degerlendirilmelidir.
Cinsiyetler arasindaki gercek farklliklarin degerlendiriimesi ve kadinlarin
yasamlari hakkinda hatali yargilardan kaciniimasi, kadin sagligina faydali
bilgi uretmeyi basarmanin tek yoludur.

I Veritoplama

Benzer sekilde, kadinlara iliskin is kazalari ve meslek hastaliklarina dair
ulusal istatistikler eksik olup, kadin saghgina iligkin bilgiler yetersiz
kalmaktadir. Ulkelerin cogu, gelismekte olan (lkelerdeki kadinlarin genel
saghgi acisindan hala cok dnemli bir gésterge olan anne dliimlerine iliskin
resmi istatistikleri 6n plana ¢cikarmaya devam etmektedir. Ancak, pek ¢cok
kadin, aile sorumluluklarini yerine getirebilmek ve ayni zamanda aile
ekonomisine katkida bulunabilmek icin, ya kismi sureli olarak ¢alismakta
ya da ev islerinde istihdam edilmektedir. Bu durum, bu kadinlari sakatlik
tazminati veya hastalik nedeniyle ise devamsizlik istatistiklerinin disinda
birakmaktadir. Evigleri ve hane halkiislerinin de istatistiklere kaydedilmesi
pek olasi degildir. Kadinlarin meslekleri, birgok is¢inin durumunda oldugu
gibi, genellikle tibbiraporlarda veya 6lim belgelerinde yer almamaktadir.

Meslek hastaliklan ve is kazalarina iliskin cinsiyete gore ulusal
istatistiklerin  gelistiriimesi, &nleyici programlar araciigiyla eylem
onceliklerinin belirlenmesine, kadin calisanlarin mesleki saglik ve guvenligi
hakkinda bilgi toplamak ve yayginlastirmak icin ulusal bir bilgi stratejisinin
olusturulmasina; ayrica, kadin calisanlarin karsilastigi belirli tehlikelere
yonelik ulusal standartlarin, ulusal uygulama kurallarinin ve diger
kilavuzlarin gelistiriimesine katki saglayacaktir.

I Kadinlarin katiimi

Kadinlar daha iyi temsil edilmeli ve sagliklarinin korunmasina iliskin karar
alma surecine daha dogrudan dahil edilmelidir. Kullanici, bakim veren ve
calisan olarak kadinlarin goérusleri, kendi deneyimleri, bilgi ve becerileri
saghgin gelistiriimesine yonelik stratejilerin olusturulmasi ve uygulanmasi
siireclerine yansitiimalidir. Ozellikle program gelistirme, is sagld
hizmetlerinin saglanmasi ve daha fazla ve daha iyi bilgi, egitim ve saglik
egitimine erisim yoluyla calisma kosullarinin iyilestiriimesi sureclerine
daha fazla katilmalari saglanmalidir. Kadin ¢alisanlarin érgitlenmeleri ve
calisma kosullarinin iyilestiriimesi surecine katilmalari igin verilen destek,
ulusal diizeyde ve isletme dlizeyinde guclendiriimelidir.

88 m
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insana yakisir isin merkezinde kadin-erkek esitligine iliskin karar,

98. Oturum, Uluslararas! Calisma Konferansi, 2009

8 26. is sagligi ve glivenligi konulari daha énce agirlikli olarak erkekler tarafindan yapilan
tehlikeli islere odaklanmaktayd. isgiiciindeki kadin oraninin artmasi, isyeri risklerinin
kadinlar ve erkekler lizerindeki farklilasan etkilerine iliskin daha fazla arastirma yapilmasinin
yararl olacagina isaret etmektedir. Kadinlar ve erkekler icin uygun politika ve uygulamalarin
tesvik edilmesiyoluyla, hem kadinlarin hem de erkeklerin Gireme sagligi da dahil olmak tizere,
erkeklerin ve kadinlarin 6zel is saghdi ve glivenligi ihtiyaclarina daha fazla dikkat edilmesi
gerekmektedir.

§ 54 ILO (f) kadin-erkek esitligine duyarli is gtivenligi ve saghgi politikalarini, kilttrlerini
ve sistemlerini tesvik etmelidir.

istihdamda kadin ve erkekler icin firsat esitligi ve esit muamele hakkinda karar

(Cenevre, Haziran 1985)

Calisma kosullari ve ortam

1. Tum isciler i¢in ¢alisma kosullarinin ve gevrenin iyilestirilmesine yonelik 6nlemler, 1984
yilinda Uluslararasi Calisma Konferansi tarafindan kabul edilen ¢alisma kosullari ve ¢evre
alaninda gelecekteki eylemlere iliskin sonuglar tarafindan y&nlendiriimeli ve Ozellikle
kadinlar icin hijyen, saglik ve is glivenligi ile ilgili hiikiimler dikkate alinmalidir. Asagidakilere
gereken 6zen gdsterilmelidir:

() ozellikle cok sayidakadinistihdam eden sektorlere ve mesleklere,

(ii) ilgili 6nlemlerin kapsanan tiim isyerlerine uygun sekilde uygulanmasinin saglanmasi
ihtiyacina,

(iii) bu tlr 6nlemlerin kapsaminin, ihracat-isleme ve serbest ticaret bolgeleri gibi bugiine
kadar kapsam digsinda tutulan sektoérler veya isyerlerindeki ¢alisma kosullarinin uygun bir
sekilde diizenlenebilmesiicin genisletiimesinin arzu edilebilirligine,

(iv) Kismi siireli, gecici, mevsimlik ve glindelik iscilerin yani sira ev hizmetlerinde calisanlarin,
sOzlesmeli calisanlarin ve evde calisanlarin istihdam sartlarn ve kosullari bakimindan
ayrimciiga maruz kalmamalarini ve isglcli piyasasinda daha fazla ayrismaya yol
aciimamasini saglamak icin ulusal mevzuata duyulanihtiyaca.

2. Koruyucu mevzuatileilgiliolarak:

(a) bilimsel ve teknolojik alandaki ilerlemeler 1sidinda, kadinlar ve erkekler istihdam ve
mesleklerinin dogasinda var olanrisklerden korunmalidir;

(b) kadinlara uygulanan tiim koruyucu mevzuatin giincel bilimsel bilgiler ve teknolojik
degisiklikler 1s1ginda gézden gecirilmesi ve bu tlir mevzuatin ulusal kosullara goére revize
edilmesi, tamamlanmasi, genisletilmesi, muhafaza edilmesi veya yururlikten kaldiriimasi
icin dnlemler alinmal, ve s6z konusu dnlemler yasam kalitesinin iyilestiriimesini ve
istihdamda kadin-erkek esitliginin tegvik edilmesini amaclamaldir;

(c) ozellikle toplumsal islevleri olan, yeniden lretim agisindan zararl oldugu kanitlanan is
turlerinde kadinlara ve erkeklere 6zel koruma saglamak lzere 6nlemler alinmal ve bu
Onlemler bilimsel ve teknolojik bilgilerdeki ilerlemeler i1siginda periyodik olarak gézden
gecirilmelive glncellestiriimelidir;

(d) toplumsal islevleri olan, (ireme acisindan kadinlar ve erkekler lizerinde zararl etkileri
olabilecek sureclere iliskin calismalar ve arastirmalar yapiimali ve bu arastirmalara dayali
olarak gerekli olabilecek korumayi saglamak icin uygun dnlemler alinmalidir.

3) isyerinde cinsel taciz, calisanlarin calisma kosullarina, istihdam ve terfi olanaklarina zarar
verir. Bu nedenle, esitligin gelistiriimesine yodnelik politikalar cinsel tacizle miicadele ve
cinsel tacizi 6nlemeye yonelik dnlemleri de icermelidir.
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Hestnma 1| 7

BASLIK

Kadin-erkek esitligine iliskin bir kurumsal analiz
yapilmasina yonelik kilavuz ilkeler

GOREV

v/ Belirli bir sektor seciniz (tarim, turizm, hazir giyim,
vb.). Kadin calisan ylizdesinin yliksek oldugu bir
sektor seciniz.

v/ Sectiginiz sektérde mevcut olan temel ISG
sorunlarini listeleyiniz.

v/ Tespit ettiginiz her bir sorun icin, kadin ve erkek
calisanlari farkl oranlarda etkileyip etkilemedigini
ve farkli bir etkiye sahip olup olmadigini tartiginiz.

v/ Sectiginiz sektérde calisan kadin ve erkeklerin
ayni mesleki risk algisina ve riskleri 6nlemeye
yonelik ayni tutuma sahip olup olmadiklarini
tartisiniz.

v/ Kadin ¢alisanlarin 6zellikle dogurganlik
dénemlerinde zarar gdormemelerine yonelik 6zel
onlemlerin gerekli ve/veya uygun olup
olmayacagini tartiginiz.

v Grup bulgularini tim katiimcilara sunacak bir kisi
belirleyiniz.

SURE

v/ Grup calismasi icin 90 dakika.
v Her grup sunumu igin 10 dakika.
/" Nihai tartisma icin 30 dakika.

mo0
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BOLUM V

Kadin-Erkek Esitligi Planlari
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ICINDEKILER

Giris

1. Organizasyon ve Yonetim
2. Teshis

3. Tasarim ve Strateji

4, izleme ve Degerlendirme

1 Numarall Arac: Kadin-Erkek Esitligi Planlarinin
Tasarlanmasina Yonelik Sablon

. Alistirma No.1: "The Sweet World" Sirketi icin Kadin-Erkek
Esitligi Plani tasarlama
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“Modern ve etkili is teftis sistemlerinin olusturulmasi” konulu ITC-ILO Egitim icerigi

B Giris

Bu materyalin amaci kati bir model sunmak degil, ispanya'daki Instituto de
la Mujer tarafindan gelistirilen ve ispanya Calisma ve Sosyal Giivenlik
Mdufettisligi tarafindan kullanilan modeli temel alan bir Kadin-Erkek Esitligi
Planinin bilesenlerine iligkin Onerilerde bulunmaktir. Bu dokiman, is
mufettisleriicin asagidaki konulardareferans olarak kullanilabilir:

Isverenlere, yoneticilere ve calisan temsilcilerine bir Kadin-Erkek
Esitligi Planinin nasil tasarlanacagi ve uygulanacagi konusunda
rehberlik yapiimasi

Bir Kadin-Erkek Esitligi Planinin etkili olabilmesi icin asagidaki temel
bilesenlere sahip olmasi gerekir:

1. Tasarimve uygulamadan sorumlu kigiler

2. Oncedenkonulan teghis

3. Acik¢catanimlanmis hedefler ve bir dizi 6nlem ve faaliyet
4. Birizleme,degerlendirme ve takip sistemi

Bu nedenle Plan asagida gosterilen dort bolimden olusmalidir.

I 1. Organizasyon ve ydnetim

Bu bodlimde, Kadin-Erkek Esitligi Planinin yonetiminden dogrudan
sorumlu olacak organ (birim, ofis, komite veya komisyon) ele alinacak ve
ilgili tim bireyler ve birimler, katilim ve sorumluluk derecelerinin
ayrintilariyla birlikte tanimlanacaktir. MUimkunse, planin sosyal diyalogun
bir parcasi olarak iki tarafll bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi
onerilmektedir. Boyle bir durumda, calisma grubu veya komitesi, isveren ve
cahsan temsilcilerinden olugmalidir. Bu kisilerin gorevi, planin teghisi,
mizakeresi, yurattilmesi ve izlenmesini yonlendirmek ve desteklemek

I 2. Teshis

Bu bolim, igyerinde kadin-erkek esitligi teshisi ile ilgili olup, s6z konusu
uygulamanin nasil gerceklestirildigini agiklamaktadir. Teshis, bu konuda
uzman Kisiler tarafindan teknik kriterlere uygun olarak yapilmalidir.
Sonuclar mizakereye tabi degildir. Planin etkili, seffaf ve "dirist" olmasini
saglamak ic¢in, analistlerin tarafsizligi ve yeterli teknik becerilere sahip
olmasi sarttir. Bu Bolum, ayrica, boyle bir teshisin tamamlanmasina
yardimci olacak pratik bir ara¢ daicermektedir.

9Gilney Afrika'da mufettisler, istihdam esitligi planlarinin tasarimini dogrulamak ve yillik bazda
uygulanmasiniizlemekle sorumludur (istihdam Esitligi Yasasi, 1998 tarihli 55 sayili yasa, boliim 20).

93 m



13. is Teftis ve Kadin - Erkek Esitligi

I 3. Tasarim ve strateji

Burada planin hedefleri, bu hedeflere ulasmak icin tasarlanan 6nlemlerle
birlikte ortaya konur. Hem hedefler hem de 6nlemler iki tarafli miizakereye
konu olabilir; ancak, asagidaki hususlarin da belirtiimesi gerekmektedir:

a) Hedeflerinve 6nlemlerin secimi, teshis sonuclarina bagh olacaktir.
Hedeflerin, teshis kapsaminda analiz edilen ve iyilestirme ihtiyaci
tespit edilen alanlara goére tanimlanmasi mantikli olacaktir
(6rnegin: istihdama erisim, mesleki kategoriler, terfi, maas,
calismakosullari, gecici s6zlesmeler, vb.)

Uygulanabilecek Ug tiir dnlem bulunmaktadir:

Teshis sirasinda tespit edilen haksiz bir isyeri uygulamasi veya
kriterine atfedilebilecek calisma kosullari veya esitsizliklerle ilgili
belirli cinsiyet ayrimciligi durumlarini dizeltmeyi amaclayan
dizeltici onlemler. Bu oncelikli dnlemlerin plana dahil edilmesi
gerekmektedir.

Ayricallk tanima, kadro ayirma, kota veya hedef belirleme ve
yetersiz temsil edilen cinsiyet lehine diger her turli onlemi alma
gibi pozitif eylem onlemleri. Bu tur dnlemlerin isyeri tarafindan tek
tarafll olarak dayatiimamasi ve iki tarafli muizakereler yoluyla
belirlenmesi 6zel 6nem tagimaktadir. Bu onlemlerin gegcici, makul
ve mevcut kadin-erkek esitligine iliskin sorunlarn ortadan kaldirma
hedefiyle oranti olmasini saglayarak, tersine ayrimcillk ortami
yaratmaktan kacinmak da 6nem tagimaktadir.

isyerinin insan kaynaklari gelistirme politikasinin bir parcasi olarak,
tek tarafli olarak olusturabilecedi aile hayati ve 6zel hayat arasinda
denge kurmaya yonelik dnlemler.

Hedefler ve eylemler hiyerarsik olarak belirlenecektir. Bagka bir
deyisle, dnce bir hedef tanimlanacak, ardindan bu hedefe ulasmak icin
gerekli eylemler belirlenecektir. Farklh hedeflere uygun olmalari
halinde, belirli eylemlerin tekrarlanmasi s6z konusu olabilir. Bu
durumda, bunlardan yalnizca bir kez bahsedilmesi ve en ilgili oldugu
dusunulen alana vyerlestiriimesi gerekecektir. Her bir eylem icin
hazirlanacak olan ve s6z konusu eylemin uygulanmasini ve
degerlendiriimesini aciklayan sayfa, farkli sayfalar olusturmaya ve
dolayisiyla is yukuna artirmaya gerek kalmadan, s6z konusu eyleme
uygun farkli hedefleri liste halinde sunabilir. Kadin-erkek esitligi
planinin tasarlanmasina iliskin bir sablon icin bu Bolumun ilerleyen
kisimlarinda yer alan 1 numarali araca bakin.

Her bir eylemin alanina giren olasi hedef ve eylemlerin listesi, teshisin
sonugclarina bagh olarak ¢ok uzun olabilir: asagidakiler drnek olarak
verilmistir.
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Alan: istihdama erisim

Hedefler

v/ Galisanlarn yeterince temsil edilmedikleriislere bagvurmaya tesvik etmek
v/ Kadinlariigi almalariigin gereken egitimi almaya yonlendirmek

Eylemler
/ Isanketlerinden medeni durum veya aile durumuiile ilgili verileri gikarin

/s tekliflerinde aktif bir ayrimcilik yapmama politikasinin varhigini duyurun

/" Secim siireglerinde ayrimciliga ugradigini diisiinen her iki cinsiyetten calisanlar icin bir
sikayet, yardim hatti kurun ve bu tiir sikayetleri sorusturun

4 Secme ve ise alimdan sorumlu personelicin kadin-erkek esitligi egitimleri diizenleyin

Alan: Profesyonel siniflandirma

Hedefler

v/ lsyeriigindeki farkli profesyonel kategorilerin olusturuimasinda esitligi (kadin/erkek)
tesvik etmek, bdylece dikey ve yatay ayrimi azaltmak

v Her kategoriye gore uygun licretlendirme saglayarak islere gereken dederi vermek

Eylemler
/ lsiyapan calisanin cinsiyetiyle iligkili tiim referanslari kaldirarak mesleki kategorilerin adini
degistirin

/ Tarafsiz kriterlere dayali bir is degerlendirme sistemi uygulamaya koyun, yani gereklilikleri
sosyal kriterlere gore degil, isyeriicin gercek degerlerine gore degerlendirin

v/ Kadinlarinigyeriicinde esas olarak erkeklerin ¢alistigi kategorilerdeki veya birimlerdeki
islere girebilmeleriicin 6zel egitim firsatlari tasarlayin
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Alan: iste yiikselme

Hedefler

v/ Engellerikaldirmak, kadinlarin orta yonetim veya yonetici pozisyonlarina terfi etmelerini
tesvik etmek

v/ Aileveigyasaminin dengelenmesihususunun daha fazla sorumluluk gerektirenislere
geciste bir engel teskil etmemesini saglamak

v/ Yonetici pozisyonlarina atamalarda aktif bir ayrimcilik yapmama politikasini uygulamaya
koymak

Eylemler

v/ Secim prosediirlerinde degerlendirme kriterlerinin ve puanlandirma sistemlerininilan
edilmesive yayinlanmasi gibi seffaflik kriterlerini uygulamaya koymak

v/ Esitlik komisyonunun bu siireglere katilimini saglamak,

v/ Kadinlarin yeterince temsil edilmedigiiglere iliskin terfi turlarinda yer ayirmaya yonelik
Onlemler olusturmak

Sozlesmelerde veya toplu sdzlesmelerde yer alan, daha kidemli pozisyonlarda ¢alisan
erkek veya kadiniscilerin normal calisma saatlerinin disinda da calisacaklarina dair
referanslari kaldirmak

Kadinlarin terfi turlarina katiimasini saglamak i¢in personel arasinda ulasiimasi gereken
yuzde hedefiniigilanlariyla birlikte yayinlamak

Duizenliolarak terfiilanlariyayinlamak ve acik ve seffaf degerlendirme kriterleri kullanmak

Calisma siiresi esnekligi saglamak

Alan: Ucret/Maas

Hedefler

v/ Esitdegerdeisicin esit Gcret ilkesine uyum saglamak

/ Isyerinin maas belirleme konusundaki takdir yetkisinin ayrimcilik icin gerekce
olusturmamasini saglamak

v/ Erkekler ve kadinlar arasindaki ticret farklliklarinin az olmasi

Eylemler

/ Dilzenlemeye tabiolmayan ikramiyeleri (gondlli verilen ikramiyeler, 6diiller), 6demenin
hangi kriterlere gore yapilacagini belirleyen performansa dayali sistemlerle degistirin

v Erkeklerin kadinlardan daha fazla kazandigi gézlemlenen kategorilerde maas araligini
azaltin. Bu azaltma ani veya asamali olabilir
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Alan: Calisma stiresi / Kisisel, ailevi ve profesyonel yasam arasinda denge kurulmasi

Hedefler

v/ Kadinlar ve erkekler arasinda kigisel, ailevi ve meslekiyasam arasinda adil bir dengenin
kurulmasini desteklemek

Eylemler

/ Aileve 6zelyasam arasinda denge kurulmasini desteklemeyi amaglayan tekliflerin
yonetilmesine yénelik bir sistem uygulamaya koyun

v/ lIsverene, is yerini ve calisma saatlerini tek tarafli olarak degistirme yetkisi veren maddeleri
kaldirin

v/ Babalik izni hakkinda bilgilendirme ve farkindalik artirma giinleri diizenleyin ve béylece
isyerinin buizni kullanan ¢alisanlara karsi sicak bir tutum sergiledigini gosterin

Alan: Cinsel ve cinsiyete dayali taciz

Hedefler

v/ Magdur igin objektif olarak gz korkutucu, asagilayici veya saldirgan bir ortam
yaratabilecek cinselicerikli veya bir kisinin cinsiyetine dayal davraniglar 5nlemek

Eylemler
v/ Cinselve cinsiyete dayali tacizle miicadele etmeye yonelik protokoller hazirlayin

/ Politikalari, davranig kurallarinive diger girisimleri uygulamaya koyun ve tim personelin
bunlara agina olmasini saglayin

/ Posterler ve diger iletisim bicimleri araciligiyla personelin farkindalgini artirin

v Tacizmagduru oldugunu diislinen bireyler icin bir sikayet hatti (6rnegin, yardim hatt)
kurunve konuyu arastirin

Alan: istihdam iligkisi

Hedefler

v/ Erkekve kadinlarin sahip oldugu gegici sdzlesmelerin seviyelerinde esitligi tesvik etmek

Eylemler
v/ Gegicisodzlesmelerle ilgiliyasal gerekliliklere siki sikiyariayet edin

Bu eylem alanlari, hedefler ve eylemler eksiksiz bir liste degildir; ancak,
bir Isyeri Esitlik Planinin nasil bir yapiya sahip olabilecegini
gostermektedir.
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I 4. izleme ve degerlendirme

Bir izleme ve degerlendirme sistemi olusturulmasi, esitlik planinin dnemli
bir parcasidir. Bdyle bir sistem olusturmak icin asagidakiler gereklidir:

Izleme ve degerlendirmeden sorumlu kisilerin yani sira, bu kisilere
saglanan arac ve kaynaklarin belirlenmesi

Hedeflere ulasildigini gostermek icin bazi goOstergelerin tespit
edilmesinin  gerekecegi bir degerlendirme  prosedirunin
olusturulmasi

Gostergeler, onerilen hedeflere ve eylemlere gore yapilandirilacaktir.
Her bir hedefin gerceklestirimesinin zaman icinde belirli noktalarda
izlenmesive degerlendirilmesi gerekecektir.

lyi bir gdstergenin nasil olmasi gerektigi konusunda kesin bir ilke
bulunmamaktadir. Gostergelerin  uygunlugunu degerlendirmenin
kullanigli bir yolu, bunlarin SMART oldugundan emin olmaktir. SMART
gostergeler sunlardir: Belirli, Olculebilir, Ulasilabilir, ilgili ve Zamana
Bagl.

Planin degerlendirimesini saglayacak gostergeler ve araclar, uygun
egitimi almis bir kisi tarafindan titizlikle tasarlanmalidir; ¢cunki, kotu
tasarim veya analiz yanhs bilgi saglayacaktir. Gostergelerin tasarimi,
hem veri toplama metodoloijisinin (nitel veya nicel, anketler, sirket ici
veriler vb.), hem de verilerin girilecegi ve islenecegdi tablolarin
belirlenmesiniicerir. Bu tablolar arasinda karsilastirma yapmak mumkun
olmall ve bu nedenle girilen veriler aranan bilgiye uygun olmalidir. En
mantiklsi, teshiste kullanilan veri ve prosedurlerin aynisini kullanmak
olacaktir. iki teshis: ilk teshis ve izleme veya degerlendirme sirasinda
yapilan teshis, sonuclarin karsilastirilmasina olanak saglayacaktir.

Belirli bir stire icinde ulasilacak yuzdelik hedefler tanimlanmissa, bu sire
sona erdiginde, s6z konusu yuzdeye ulasilip ulasiimadigi sayrsal ve
yuzdesel olarak degerlendirilecektir.

Dikey ayrimciligin azaltiimasi ve yatay ayrimciigin azaltilmasi gibi etki
gdstergeleribelirlenmisse, dikey ve yatay ayrimciligin derecesinin azalip
azalmadigini gormek icin baslangic durumu ile son durumun
karsilastiriimasi gerekecektir. Bu durumda, hem ilk teshis anketinde hem
de degerlendirme anketinde bu bilgileri iceren bir tablonun bulunmasi
gerekecektir.

Gosterge olarak kullanilacak karsilastirmali tablo, ilk teshisin ve
degerlendirme teshisinin sayisal ve yizdesel sonuclariniicerecektir.
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Hestnma 1| 7

BASLIK “The Sweet World” Sirketi icin Esitlik Plani
Tasarlama
GOREV v/ Ektekivaka calismasini dikkatlice okuyunuz.
v Sirket (yonetim ve sendika temsilcileri) sizden bir
Kadin-Erkek Esitligi Plani tasarlamalarina
yardimciolmaniziistemektedir.
v/ Bolim V'in icerigi ve O&rneklerinin yani sira
cinsiyet esitligi plani tasarlama sablonuna (1
Numaral Arag) atifta bulunarak, alt grup olarak
Kadin-Erkek Esitligi Planina yonelik bir oneri
tasarlayiniz.
v/ Grubunuzdan bir tyeyi tim katihmcilara planiniz
hakkinda sunumyapmasiigin seginiz.
SURE v/ Grup calismasi icin 90 dakika.

v/ Her grup sunumu icin 10 dakika.
v Nihai tartisma icin 30 dakika.
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AHegtenma 1 7 (devami)

“The Sweet World” Sirketi
Vaka Calismasi

"The Sweet World" Sirketi 1.500 ¢alisani olan buyuk bir kurulustur.

Tum dinyaya ihrag¢ edilen cikolatalar ve tathlar Gretmektedir. Basarisi, Grlnlerinin
kalitesine ve eski geleneklerine dayanmaktadir. 1910 yilinda 200 ¢alisanla kurulmus
ve gecen yil baska bir sirketle birlestikten sonra, bugunki blyukligine ulasana
kadar her yil yavas yavas blyumustuar.

Kadin ¢alisanlar is glcuinun %40'in1 temsil etmektedir. Tum sekreterler kadindir.
Tim teknisyenler erkektir. Tim Ust dlizey yoneticiler erkektir. Orta dizey
yoneticilerin ylzde besi kadindir.

Genel olarak, yoneticiler digaridan ise allnmamaktadir. Bu Kisiler, sirket
organizasyonuna asina olan sirket ici kalifiye personel arasindan secilmektedir.
Sekreterler yerel olarak ise alinmakta ve onlari egitmekten de sorumlu olan kidemli
bir sekreter tarafindan secilmektedir.

Kadinlar, Gretim hattindakiiscilerin %40'ini temsil etmektedir.

Sendikalasmis bir isletmedir. Calisanlarin ylzde yirmi besi sendika uUyesidir.
Sendika Komitesi sadece erkeklerden olusmaktadir.

Sirketteki Gcretler genel olarak sektor igin kabul edilen tcretlerden daha yiiksektir.
Isletme ayrica, personelin fazla mesai ve hafta sonlari ¢calisabilmesine bagli olarak
farkli ikramiyeler vermektedir. Yogun donemlerde, fazla mesai Ucreti yuksektir;
ancak, her zaman ¢alisan sendikasi ile mtizakere edilip anlagsmaya variimaktadir.

Ozellikle yoneticiler ve teknisyenler icin ydnetim, pazarlama, ticaret, yeni teknoloji
ve yeni ekipman vb. konulardaki yetkinliklerini glincellemek amaciyla, sirket icinde
ve disinda farkl egitim kurslari verilmektedir.

Aile ile ilgili konular i¢in 6zel hikimler bulunmamaktadir. Bununla birlikte, Ust dlizey
yoneticiler bazi durumlarda calisanlarin ailelerini etkileyen belirli sorunlara karsi
destekleyicive dostane bir tutum sergileyerek 6zel onlemler almiglardir.

Cinsiyet ayrimciligina iliskin resmi sikayet kaydi bulunmamaktadir. Ancak, t¢ kadin
dogum izninden sonra “organizasyonel” nedenlerle baska bir géreve nakledilmistir.
Sirket U¢ yil 6nce lglincl vardiyayl (aksam 10:00'dan sabah 6:00'ya kadar)
uygulamaya koydugunda, Ozellikle sirketten uzakta yasayan ve/veya cocuklu
birgcok kadin isten aynimaya karar vermistir. Son bes yilda dort kadin hamile kalinca
"isi birakmaya karar vermistir". Personel arasinda, ise alindiklarinda kendilerinden
bir isten cikis yazisiimzalamalarinin istendigine dair sdylentiler dolasmis; ancak, bu
hicbir zaman kanitlanamamistir.

Yakin zamanda birka¢ kadin ¢alisan daha isten ayrilmis ve bazi ¢alisanlar bunun
nedeninin cinsel taciz oldugunu sdylemigtir.

Bu vakalar yakin zamanda bir gazetecinin dikkatini cekmis ve yerel gazetede
"Kadinlar neden The Sweet World sirketini terk ediyor?" konulu bir makale
yayinlamistir. Yerel televizyon da ayni haberi yayinlamis ve sirkete giderek
yoneticiler, sendika temsilcileri ve bazi calisanlarla bu konuda réportaj yapmistir.

Yonetim ve sendika komitesi, sirketi ve nihayetinde istihdami olumsuz etkileyecek
kota bir itibardan kaginmak istemektedir. Sizden bir Kadin-Erkek Esitligi Plani
tasarlamalarina ve uygulamaya koymalarina yardimci olmaniziistediler.
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