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BEYAZ YAKALI VE MAVI YAKALI ISCILER ARASINDA FAZLA
CALISMA ILE ULUSAL BAYRAM VE GENEL TATIL UCRETLERI
BAKIMINDAN FARKLI ORANLARIN UYGULANMASI ESITLIK
ILKESINE AYKIRILIK OLUSTURUR MU?

0z

Yargitayin 23.09.2014 tarihli karari, is hukukunda esit davranma borcunun uygulanmasi
bakimindan son zamanlarda verilen belki de en dnemli karar olarak dikkat ¢cekmektedir. Gergekten,
s06z konusu ictihadin yerlesik bir nitelik kazanmasi durumunda 6zellikle endiistri alaninda, mavi
ve beyaz yaka calisanlarin bir arada ancak farkli kosullara gore calistig1 isyerlerinde uygulamalari
radikal bicimde etkilenecektir. Isyerinde iicret ve yan haklar konusundaki farkli uygulamalar ve
gruplandirmalarin objektif agidan mesru temellere dayandig siirece dogal karsilanmasi gerekmektedir.
Fazla mesai Ucretlerinin yasal sinirlarin lizerinde arttirilmasinin mavi ve beyaz yaka iscilerin
yonetim sistemlerindeki farklilik nedeni ile haklilastiriimast miimkiin goériinmektedir. Gergekten,
isin niceligini arttirmaya (mavi yaka), yonelen bir yonetim sistemindeki uygulamayi, kural olarak
niteligin Sl¢limlendigi bir yapiya “esit davranma borcunun geregi” adi altinda yansitmak isabetli
bulunmamaktadir. Bu yoniiyle Yargitayin inceleme konusu yaptigimiz karari, ¢agdas insan yonetimi
anlayisina da ters diismekte ve bu igtihadin yerlesik bir nitelik kazanmasi uygulama yoniinden
olumsuz sonuglar1 beraberinde getirme riskini de tasimaktadir. Beklentimiz Yiiksek Mahkemenin
isabetli bulmadigimiz bu kararindan dénmesi ve bunu yerlesik igtihat haline getirmemesidir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Esit davranma ilkesi, mavi ve beyaz yakali isciler, ispat kiilfeti,
esitlik, ayrimeilik.

CAN DIFFERENT RATIOS APPLIED BETWEEN BLUE AND WHITE
COLLAR WORKERS DUE TO WORK ON THE NATIONAL DAYS AND
PUBLIC HOLIDAYS BE CONTRARY WITH THE PRINCIPLE OF EQUAL
TREATMENT?

ABSTRACT

The Supreme Court decision dated 23.09.2014, is probably the most important one recently in
regard of implementation of the principle of equal treatment in labour law.

In fact, in case this decision is settled down; it will have radical effects on the workplace practices
especially in the industry field, where blue and white collar employees work together but in different
conditions. Different conditions and classifications about wages and other benefits at the workplace
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must be accepted normal when they depend
on valid reasons objectively. Legitimation of
overtime wages being increased over legal
limitations due to the different management
system between blue and white collar employees
seems possible. In fact, it is not accurate to reflect
an application of a management system, which is
aimed to increase the quantity of the work (blue
collar) to a structure which as a rule measures
the quality under the name of “the requirements
of equal treatment and debt”. At this point, the
decision of the Supreme Court that we analyze
is conflicted with modern human management
concept and has risks to bring negative results
incase it is settled down.We expect that the
Supreme Court will retract from this decision
which we find inappropriate and not to make it
settled down.

KEYWORDS: The principle of equal
treatment, blue and white collar workers, burden
of proof, equality, discrimination.
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Ozeti: Takdiri indirimden kaynaklanan red
sebebiyle avukatlik iicretine hiilkmedilmemesi
gerekirse de, davacinin iddia ettigi zamh
iicretlerin kabul edilmemesinden dogan red
sebebiyle davaci yararina avukatlik {icreti ile
yargilama giderine hiikmedilmemesi de kabul
sekli itibartyla hatalidir.

Taraflar arasindaki, fazla mesai ficreti
ile bayram ve genel tatil iicreti alacaklarinin
Odetilmesi  davasmin  yapilan  yargilamasi
sonunda; ilamda yazili nedenlerle gerceklesen
miktarin faiziyle birlikte davalidan alinarak
davaciya verilmesine iliskin hilkkmiin siiresii¢inde
temyizen incelenmesi taraflar avukatlarinca
istenilmesi ve davaci avukati tarafindan durusma
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talep edilmesi iizerine dosya incelenerek isin
durugmaya tabi oldugu anlagilmis ve durusma
i¢in 23.09.2014 Sali giinii tayin edilerek taraflara
cagri kagidi gonderilmisti. Durusma giinii
davaci adina Avukat F. A. ile karsi taraf adina
Avukat R. A. T. geldiler. Durusmaya baglanarak
hazir bulunan avukatlarin so6zlii aciklamalari
dinlendikten sonra durugmaya son verilerek
Tetkik Hakimi S. Cil tarafindan diizenlenen
rapor sunuldu, dosya incelendi geregi konusulup
distinildii:

A) Davaci isteminin Ozeti:

Davaci is¢i, isyerinde 02/01/1996 tarihinde
calismaya basladigini, davacinin is akdinin
31/08/2009 tarihinde Insan Kaynaklari ve Idari
Isler Sefi olarak devam ettigini, davacinin ¢alistig1
donemde ¢alisma saatlerinin hafta i¢i saat 08:00-
18:00 Cumartesi 08:00-14:00 saatleri arasinda
oldugunu, davacinin tiim resmi bayramlarda
davali isyerinde calistigini, davacinin tiim dini
bayramlarda gorevli olarak bayramin 2.-3. veya
4. giinli calistigini, davacinin biitiin bu fazla
calismalarinin karsiligini alamadigini, fazlaya ait
talep ve dava haklar1 sakl tutularak 17.000 TL
fazla mesai alacaginin, 2000 TL resmi bayram
calisma alacaginin, 1000 TL dini bayramlarda
calisma alacaginin faizleri ile birlikte davalidan
tahsiline karar verilmesini talep etmistir.

B) Davali Cevabinin Ozeti:

Davali isveren, is sozlesmesinin ve licretinin
eger mesai yapilirsa bunu kapsayacak sekilde
diizenlendigini, bu nedenle davacinin fazla
mesai, ulusal ve dini bayram kolonu bulunan ve
tahakkuk iceren iicret bordrolarina gore bankaya
yatirilan iicretlerini ihtiraz1 kayit beyan etmeden
aldigini, bu nedenle davacinin iddialarini kabul
etmediklerini, davacinin taleplerinin 5 yillik
zamanasimina ugradigini ve 5 yili asan talepleri
kabul etmediklerini, davacinin isten ayrilirken
talep etmedigi Odemeleri isten ayrildiktan
birbuguk y1l sonra talep ettigini, davacinin isten
ayrilirken tiim alacaklarmi aldigin1 ve bunun



Prof. Dr. Erdem OZDEMIR

karsiliginda ibraname imzaladigini, davaciya
31/08/2009 tarihinde sehven 2 hafta yerine 8
hafta ihbar tazminati1 6dendigini, bu fazla yapilan
O0demenin takas ve mahsubunu talep ettiklerini
beyanla, davanin reddine karar verilmesini talep
etmistir.

C) Yerel Mahkeme Kararmin Ozeti:

Mahkemece, davacinin davaliya ait isyerinde
belirsiz siireli hizmet akdi ile insan Kaynaklari
ve Idari Isler Sefi olarak calistigi, davacinin
31/08/2009 tarihinde isten ayrildigi, denetime
elverisli bilirkisi raporunda hesap edilen fazla
calisma alacagi, milli bayram alacagi, dini
bayram alacagina hak kazandigi, alacaklarmin
0dendiginin davali tarafinca ispat1 gerekip davali
tarafindan bu ispat ylikiiniin yerine getirilmedigi
gerekcesiyle davanin kismen kabuliine karar
verilmistir.

D) Temyiz:
Karar1 yasal siiresi taraflar temyiz etmistir.
E) Gerekge:

1- Dosyadaki yazilara toplanan delillerle
kararin dayandigi kanuni gerektirici sebeplere
gore taraflarin asagidaki bentlerin kapsami
disinda kalan temyiz itirazlar1 yerinde degildir.

2- Davact isci fazla caligsma iicreti ile bayram
ve genel tatil tcreti isteklerinde bulunmus,
mahkemece isteklerin kismen kabuliine karar
verilmistir.

Dosya icindeki bilgi ve belgelere gore
isyerinde calisan bazi iscilere fazla ¢alisma ticreti
%100 zamli, bayram ve genel tatil ticreti % 200
zaml olarak Odenmistir. Davali vekili mavi
yakali c¢alisanlara belirtilen oranlar iizerinden
O0deme yapildigin1 agiklamakla birlikte, beyaz
yakali is¢ilere ise yasal oranlarin uygulanmasi
gerektigini savunmustur.

Is mevzuatinda beyaz yakali is¢ci mavi
yakal1 is¢i ayrimi bulunmamaktadir. Bu nedenle
calisanlar arasinda fazla calisma ve bayram

genel tatil ticretleri bakimindan farkli oranlarin
uygulanmas1 Is Kanunu’nun 5. maddesine
aykirilik olusturur. Bilirkisi raporunda, davaya
konu is¢ilik alacaklarmin igyeri uygulamasina
gore zamli olarak hesaplandigr secenek bir
degerlendirmeye tabi tutulmali ve indirim husus
da diistiniilerek karar verilmelidir.

Takdiri  indirimden  kaynaklanan red
sebebiyle avukatlik ticretine hiikmedilmemesi
gerekirse de, davacinin iddia ettigi zamh
ticretlerin kabul edilmemesinden dogan red
sebebiyle davaci yararina avukathk iicreti ile
yargilama giderine hiikkmedilmemesi de kabul
sekli itibartyla hatahdir.

Sonu¢: Temyiz olunan kararmn, yukarida
yazili  sebeplerle BOZULMASINA, davali
yararma takdir edilen 1.100.00 TL durusma
avukatlik parasmin davaciya yiikletilmesine,
davac1  yararina  takdir  edilen/1.100.00
TL durusma avukathk parasinin davaliya
ylukletilmesine, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgililere iadesine 23.09.2014 tarihinde
oybirligi ile, karar verildi.

www.legalbank.net
KARARIN INCELENMESI
I. GIRIS

Yargitayin 23.09.2014 tarihli karari, is
hukukunda esit davranma borcunun uygulanmast
bakimindan son zamanlarda verilen belki de
en onemli karar olarak dikkat cekmektedir.
Gergekten, soz konusu igtihadin yerlesik bir
nitelik kazanmasi1 durumunda, 6zellikle endiistri
alaninda, mavi ve beyaz yaka calisanlarin bir
arada ancak farkli kosullara gore galistig1 isyeri
uygulamalar1 radikal bi¢imde etkilenecektir.
Calisma ve Toplum dergisinde de yayinlanan'
karar kisa bir siire i¢cinde uygulamacilarin ilgisini
¢ekmis ve basinda da yer almigtir®.

1 Calisma ve Toplum, Yargitay Kararlar1 Boliimii, 2015/2,
275-2717.
2 Ornegin Zaman Gazetesi’nin 13 Mayis 2015 tarihli
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Kararda c¢o6ziilmesi gereken temel sorun,
fazla calisma ve genel tatil konusunda isverenin
bir kisim is¢iye yonelik bir uygulama yaratmasi
durumunda, bunun diger is¢iler bakimindan
da esit sekilde uygulanmasinin gerekip
gerekmedigi noktasinda toplanmaktadir. Bu
konuda da oOncelikle isverenin esit davranma
borcunun uygulanma esaslar1 irdelenmeli (II)
ve kararda ulagilan sonuca dayanak yapilan
“...1s mevzuatinda beyaz yakali ig¢i mavi
yakali is¢i ayrimi bulunmamaktadir” climlesi
ekseninde degerlendirme yapilarak (III), sonuca
ulagilmalidir (IV).

II. ISVERENIN ESIiT DAVRANMA
BORCU VE AYIRIMCILIK YASAGI

Anayasanin 10. maddesi ve 4857 sayili
Is Kanununun 5. maddesi esitlik ilkesinin
pozitif dayanaklarin1 olusturmaktadir. Ancak,
Is Kanununun 5. maddesi her kadar “esit
davranma ilkesi” basligin1 tasisa da, esas
itibariyle is iligkilerinde ayirimeilik yasaklarini
somutlagtirmistir’.  Buna gore, is iliskisinde
dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefl inang,
din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali
ayirim yapilamaz (f.1). Isveren, esasli sebepler
olmadikca tam siireli calisan is¢i karsisinda
kismf siireli ¢alisan isciye, belirsiz siireli ¢caligan
is¢1 karsisinda belirli stireli ¢alisan is¢iye farkl
islem yapamaz (f.2). Isveren, biyolojik veya isin
niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a,
bir isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda,
sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve
sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle
dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz
(f.3). Ayn1 veya esit degerde bir is icin cinsiyet
nedeniyle daha diistik licret kararlastirilamaz (f.

Haberi: http://www.zaman.com.tr/ekonomi_yargitay-fazla
-mesai-ucretinde-mavi-ve-beyaz-yaka-ayrimi-yapilamaz_
2294242 html;  Milliyet  gazetesinde ~ Av.  Suat
Yurdtseven’in  30.05.2015 tarihli incelemesi: http://
www.milliyet.com.tr/mavi-ve-beyaz-yaka-ayrimciligi-
ve-fazla-calisma-ucreti/av-suat-yurdseven/gundem/
gundemyazardetay/30.05.2015/2066995/default.htm

3 Siizek, Sarper: Is Hukuku, Istanbul, 2015, 479.

Sicil Say1: 33 Yil: 2015

4). Iscinin cinsiyeti nedeniyle &zel koruyucu
hiikiimlerin uygulanmasi, daha disiik bir
ficretin uygulanmasim1 hakli kilmaz (f.5). Is
Kanunu ayirimeiligin yaptirnrmini da 6zel olarak
diizenlemistir. Buna gore, “is iliskisinde veya
sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine
aykirt davranildiginda is¢i, dort aya kadar
ticreti tutarindaki uygun bir tazminattan bagska
yoksun birakildigr haklarim1 da talep edebilir.
2821 sayil1 Sendikalar Kanununun 31. maddesi
hiikiimleri (4Artik 6356 Sayili Sendikalar Ve
Toplu Is Sozlesmesi Kanununun 25. maddesine
atif olarak anlasilmak gerekir) sakhidir”. 4857
sayili Kanunun 5. maddesinde, Kanunun 20.
madde hiikiimleri sakli kalmak iizere, isverenin
ayimrmeilik  yaptigini  is¢inin  ispat etmekle
yukiimlii olacagi diizenlenmistir. Ancak, is¢i
bir ihlalin varligi ihtimalini gii¢lii bir bi¢imde
gosteren bir durumu ortaya koydugunda, igveren
bdyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle
yukiimlii olacaktir.

Ogretide de belirtildigi iizere, Is Kanunun
5. maddesi, 2. fikras1 disinda isverenin esit
davranma borcunu dislamis, sadece ayirim
yasaklarini diizenlemis goriinmektedir®. Kimi
zaman ayni anlamda kullanilsa da, isverenin
esit davranma borcu Dockes’in de belirttigi
gibi, ° wrk, din, dil,

kisisel ozelliklerine veya

‘...Is¢inin cinsiyet gibi
temel haklarinin
kullamilmasina gore farklilik yaratilmasinin
ontine gecen aywimcilik yasaklarinin oétesine
gider. Burada farkhiligin yaratilmasina sebep
olan ol¢iitlerin yasaklanmast durumu soz konusu
degildir. Burada aymi cinsiyet, din, dil irka
sahip olan ¢alisanlar arasinda “esit davranma”
zorunlulugu aranmaktadir™. Nitekim ayirimci-
lik yasaklar1 ve esit davranma borcu arasinda-
ki farkhilik, bunlara aykirihik durumunda
uygulanacak yaptirimlar konusunda da goriiliir.

Bizim hukukumuzda da, Is Kanununun 5.

4 Siizek, Is Hukuku, 480.
5 Dockes, Emmanuel: Droit du travail, Ed. Dalloz, 2009,
159.
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maddesinde diizenlenen ayirimeilik tazminati
genel olarak esit davranma borcunun degil,
“ayirimctlik yasaklarimin” ihlalinde uygulama
alan1 bulur®. Benzer sekilde Fransiz Hukukunda
da, aymmecilik yasagini ihlal eden bir fesih
dogrudan gegersiz sayilirken, esit davranma
borcunun ihlali niteligi tasiyarak gerceklesen bir
fesihte bu yaptirim uygulanmaz’.

esit davranma borcu, ayni
durumda olan is¢ilere esit davranilmasini
gerektirir. Sanildigimin aksine, esit davranma

borcu igyerinde ¢alisan tiim is¢ilerin durumunu

Isverenin

esitlemeyi ve ayni kosullarin saglanmasi
amacina yonelmez. Isveren tarafindan yaratilan
farkliliklarin saglamaya ve
denetlemeye yonelir. Bu anlamda, esit davranma
borcu, igverenin davranisini keyfilik denetimine

mesruiyetini

tabi tutarken, kendisine ig¢iler arasinda yaratilan
farkliliklart “agiklama  yiikiimliliigii”  getirir®.
S6z konusu agiklama yikimliligi ise iki
sekilde gerceklestirilebilir: Ilk olarak isveren
kiyaslanabilir durumun var olmadigmi ispat
edebilir. Buna gore, “konumlar: benzer degilse,
iscilerin de kiyaslanmast miimkiin degildir”
noktasint igveren ortaya Kkoyabilirse, esit
davranma borcunun ihlal edilmedigi sonucuna
ulasilir. Isveren bu durumu kanitlayamaz ise,
ikinci asamaya gecilir. Isveren burada ise
“farklihiklarin objektif sebeplere dayandigini”
ortaya koymak durumunda olur ve séz konusu
savunmanin gercege uygun olup olmadigim
yargi¢ denetler’. Buna gore uyusmazlik konusu
olaymm bu sistematik icerisinde incelenmesi
yararli olacaktir. i1k olarak, “kiyaslama gergevesi”
belirlenmeli, ikinci olarak ise, “farkliligin objektif
sebebe dayanip dayanmadig1i” noktasinda
sorgulama yapilmalidir.

6 Siizek, Is Hukuku, 497, bu konudaki kararlar ve farkli
goriisler icin bkz. ayni yazar, 497, dn. 67.

7 Dockes, Droit du Travail, 160.

8 Dockes, 159.

9 Peskine-Walmark, Ed. Dalloz 2013, 225.

M. BEYAZ YAKA VE MAVi
YAKA  AYIRIMI CERCEVESINDE
FAZLA CALISMA VE GENEL TATIL
UCRETLERININ FARKLILASTIRILMA-
SININ HUKUKA UYGUNLUGU

1. Hukuka
Yontemi

Uygunluk Denetimi ve

Yukarida belirttigimiz gibi, esit davranma
borcunailiskinuyusmazliklarin iki asamali olarak
incelenmesi, ilk olarak taraflarin kiyaslanabilir
konumda olup olmadiklarinin, ikinci asamada
ise  farkliligin  sebebinin  denetlenmesi
gerekmektedir. Bu sistematik yapidan hareket
ettigimizde ilk olarak “kiyaslama c¢ergevesi”
tizerine odaklanmamiz, deyim yerindeyse
“esitler kuliibliini”' tespit etmemiz gerekecektir.
Buna gore, is¢i kiminle kiyaslanabilecektir?
Ornegin mavi yakali bir ¢alisan, somut olayda
oldugu tizere insan kaynaklar1 miidiirii ile ayni
gercevede ele alinabilecek midir? Gergekten de
sorunun yaniti sanildigindan giictiir. Yine Peskine
ve Wallmark’in belirttigi {lizere burada soz
konusu olan ticret oldugunda burada yaratilacak
farkliliklar1 uygun gérmemiz miimkiin olabilecek
iken, aymi sekilde toplu ulasim araglarina
abonman karti bedeli konusunda yaratilacak
bir farklihig isabetli bulmamiz s6z konusu
olmayacaktir'’. Sadece iscinin igyerindeki ko-
numu degil, ayn1 zamanda kiyaslamaya konu
hakkin niteligi de ayn1 sekilde degerlendirmeye
almmalidir.

Buna gore, esitler gercevesi farklt boyutlar
arz edebilecektir. Nitekim Fransiz Mahkeme
kararlar1 incelendiginde bu konuda bazi ilkeler
olusturuldugu da goriilmektedir. Her seyden dnce
Fransiz Yargitayma gore, is¢inin hukuki statiisii,
varatilan farkliliklarin -mesrulastirilmast icin
basl basina yeterli bir sebep degildir. Nitekim
Fransiz Yargitaymin Oniine gelen bir olayda
yonetici pozisyonunda (cadre) is¢iler 30 gilinliik
yillik izinden yararlanmakta, buna karsilik bu

10 Peskine-Walmark, 225.
11 Peskine-Walmark, 225.
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sifatiolmayanisgilere sadece 25 giinliik izin siiresi
verilmekteydi. Fransiz Yargitayi, 1 Temmuz 2009
tarihli kararinda bunu esit davranma borcunun
ihlali olarak degerlendirmistir’>. Buna gore, esit
davranma borcunun ihlal edilip edilmediginin
denetlenmesinde, is¢inin sadece konumu degil,
farkliliga konu olan hakkin niteligi de Onem
tastyacaktir. Nitekim Fransiz Yargitayr Subat
2008 tarihli kararinda, restoran biletleri (ticket)
konusunda yonetici sifat1 tagisin ya da tagimasin
iscilere esit davranilmasi gerektigi sonucuna
ulasmistir’®>, Hukukumuzda da, esit davranma
borcunun incelenmesinde is¢inin niteliginin yani
sira, farklilik konusuna odaklanilmasi ogretide
kabul goérmiis bir yaklasim olmustur. Nitekim,
Nuri Celik’in, Canbolat ve Caniklioglu’nun
katkilariyla 28. basisim yapan “Is Hukuku
Dersleri” kitabinda esit davranma borcu kismi
uzun vyillardir bu cer¢evede ele alinmakta;
licret ve is sozlesmesinin feshi konular1 ayirim
yapilabilecek konular olarak agiklanirken, sosyal
yardimlarin uygulanmasi, yonetim hakkina
iliskin konular ve greve katilmayan iscilerin
calistirilmalar1 is¢iler arasinda (kural olarak)
farklilik yapilmamasi1 gereken konu basliklar
olarak gosterilmektedir'®. Yine “Is Hukukunda
Esit Davranma Ilkesi” isimli, is hukukumuzun
klasikleri arasinda yer alan ¢calismasinda Tuncay,
is¢inin ige alinmasi, yonetim hakki, iicretler, kadin
erkek esitligi, isverenin istegine bagl edimler ve
hizmet akitlerinin feshi bagliklarin1 tasiyan bir
sistematik dahilinde konuyu incelemektedir'’.

Esit davranma borcuna aykirilik iddialarinin
varligt durumunda, ispat yiikii esaslarinin
nasil isleyecegi lizerinde de durmak gerekir.
Fransiz hukukunda, bu durumda “ayirimcilik”
konusundaki ispat esaslarinin uygulanmasinin
isabetli olacagi belirtilmektedir'®. Bu yaklagim

12 Peskine-Wallmark, 225.

13 Peskine-Wallmark, 226.

14 Celik, Nuri/Caniklioglu, Nursen/Canbolat, Talat: 1§
Hukuku Dersleri, Istanbul 2015, 287-289.

15 Tuncay, Can: 1s Hukukunda Esit Davranma Ilkesi,
Istanbul 1982, 153-213.

16 Peskine-Walmark, 227 .

Sicil Say1: 33 Yil: 2015

kanimizca  hukukumuz  bakimindan da
benimsenmelidir. Nitekim ayirimciligin ispat
yonteminin pozitif dayanagmi olusturan Is
Kanununun 5. maddesi, gerek¢esinde de
acikga belirtildigi lizere'”, AB mevzuatina'®
uyum saglanmast diislincesiyle diizenlenmis
bulunmaktadir'’®. Ozellikle dolayli ayirimeilik

17 Madde gerekgesinde; “Isverenin is sozlesmesinden
dogan esit davranma borcu en Onemli dayanagini
Anayasanin 10 uncu maddesinde bulmaktadir. Ulkemizde
calisma sartlar1 yoniinden cinsiyet ayrimina gidilmemesi
cok eskiye giden geleneklerimizden biridir. Bununla
beraber, hukuki c¢ercevenin belirlenmesi de gereklidir.
Tiirkiye Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin “Esit Degerde
Is Icin Erkek ve Kadin Isciler Arasinda Ucret Esitligi
Hakkinda 100 Sayili Soézlegmesi”ni onaylamis ve bu
hususta 1475 sayili Is Kanununa diizenleme getirmis
oldugu halde, daha sonra onayladig1 Birlesmis Milletlerin
“Kadmlara Karsi Her Tiirli Aymrmcihigm Onlenmesi
Soézlesmesi’ne uyum Kanununu heniiz ¢ikarmamistir. Yeni
diizenleme s6zlesmeye uyum saglamaktadir. Diger yandan
Avrupa Birligi iilkelerinde goriilen kadin ve erkek arasinda
dogrudan ve dolayl ayirim i¢in i¢ hukuklarina yansiyan
Birlik Adalet Divaninin ¢ok sayida kararlari yaninda,
birincil kaynaklardaki diizenlemelerin geregi olarak tiiziik
ve yonergeler (75/117, 76/207, 79/7, 86/613, 86/378 sayili
Yonergeler gibi) de yirtirliige konulmustur. Tiirkiye Avrupa
Birligi adaylik siireci asamalarint tamamlamak {izere
hazirladig1 Ulusal Programda kadin ve erkek esitligine
kisa vadeli 6nlemler arasinda yer verdigi i¢in, bu hususta
gerekli hiikiimlerin Is Kanununa alinmasi gerekli olmustur.
Diger yandan iilkemizde esnek istihdam tiirleri igin belirli
ig sozlesmesi tiirlerine Avrupa Birligi calisma miiktesebati
da dikkate alinmig, bunlardan biri olarak maddede belirli
ve belirsiz siireli ig sozlesmeleri ile tam ve kismi siireli is
sozlesmelerine gore ¢aligmada ayirimi hakli kilan nedenler
olmadik¢a esit davranilmasi kuralina da yer verilmistir.
Maddede igverenin borg¢larindan biri olan esit davranma
ilkesi genel olarak belirlendikten sonra, deginilen bazi
is sozlesmelerinde esit davranilmasina, arkadan cinsiyet
ayirimini engelleyen sinirlamanin temel kurallaria iligkin
diizenlemeler getirilmistir. Esit davranma ilkesi ve cinsiyet
ayirimi yasagina aykirt davranmanin hukuki yaptiriminin
da yer aldig1 maddeye, Avrupa Birligi’nin konuya iligkin
ispat yikiimliligi hakkindaki 97/80 sayili Yonerge
hiikiimlerine uyum saglayan bir hiikiim eklenmistir”
anlatimina yer verilmistir.

18 Bkz. Kaya, Pir_Ali: Calisma Hukukunda Esitlik,
Kavramsal Cerceve, Uluslararas1 Belgelerde ve Tiirk s
Hukukundaki Yeri, Mercek, Nisan 2005, 144 vd.

19 Esitlik ilkesinin gelisimi konusunda bkz.. Onaran,
Yiiksel: Karsilastrmali Hukuk Isiginda, Tiirk s
Hukukunda Kadm-Erkek Esitligi, Istanbul 2000, 41
vd; Ulucan, Devrim: Yeniden Yapilanma Siirecinde Is
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konusunda, is¢ilerin karsilastigi ispat
giicliklerini dikkate alan Divan gerekirse
ispat yiikiiniin hafifleyecegini kabul etmistir®.
Divanin esitlik ilkesinin uygulanmasina iliskin
vermis oldugu kararlar, daha sonra 97/80 sayili
direktife yansimis ve ayirimciliga ugradigini
digtinen bir iscinin mahkemede veya diger
yetkili bir merci 6niinde dogrudan veya dolayl
ayirimcili@in - varligi  kanaatini  uyandiracak
vakialar1 sunmasi halinde, cinsiyete dayali bir
ayirimciligin - olmadigin1 iddia eden tarafin
iddiasin1 ispatlamasi icin {liye devletlerin usul
hukuku sistemlerine gore gereken Onlemleri
almakla yiikiimli oldugu diizenlenmistir®'.
Nitekim, 4857 sayil1 is Kanunu da ayirimciligin
varlig1 ihtimalini giicli bir bi¢imde gosteren bir
durumu ortaya koydugunda, isverenin boyle bir
ayirimeiligin mevecut olmadigini ispat etmekle
ylkiimlii olacagin1 hiilkme baglayarak, ispat
yiikiinlin ig¢i lehinde hafifletilmesine iliskin
Divan igtihadi ve 97/80 sayili yoOnergedeki
esaslar1 hukukumuza yansitmis bulunmaktadir.
Birlik iyesi tim lkelerin, ispat yikii
konusundaki bu ictihat kapsamina alinmasini
saglamak ve ictihat birligi yaratmak amaciyla
kabul edilen 1997/80 sayili direktif*?, 2000/43
(irk ayirimciligi) ve 2000/78 sayili direktifler
ile giincellenmistir. Buna gore, Birlik tyesi
ilkeler, hukuk sistemlerini, anilan direktiflerle
cizilen esaslara uygun hale getirmekle yiikiimlii

Hukuku Agisindan Esitlik ilkesi ve Uygulamasi, Prof.
Dr. Turhan Esener’e Armagan, Ankara 2000, 191 vd;
Dogan Yenisey, Kiibra: Kadin-Erkek Esitligi Bakimindan
Tiirk Hukukunun AB Hukuku ile Olast Uyum Sorunlari,
Kamu—1§ Cilt:6, Ankara 2002, 65 vd.; Keser, Hakan: 4857
Sayili IK’na Goére Isverenin Is Sozlesmesi Yapma ve Is
Iligkilerinde Esit Islem Yapma Yiikiimliiliikleri ve Bunlara
Aykir1 Davranmast Durumunda Karsilagacagi Yaptirimlar,
Kamu-Is, Say1: 3, 2004, 37 vd.

20 Dogan Yenisey, Kadin-Erkek Esitligi Bakimindan Tiirk
Hukukunun AB Hukuku Ile Olast Uyum Sorunlari, 66.

21 Dogan Yenisey, Kadin-Erkek Esitligi Bakimimdan Tiirk
Hukukunun AB Hukuku Ile Olast Uyum Sorunlari, 67.

22 Miné,le Régime Probatoire de la Discrimination, Trénes
(E.R.A)), 2 Octobre 2004, 2-4 (elektronik versiyon: http://
www.era-comm.eu/oldoku/Adiskri/03_Burden_of_proof/
2004_Mine_FR.pdf, ET 10.10.2015) .

olmuslardir®®. Bu diizenlemelere gore; “eger bir
kimse esit davranma ilkesine aykir1 bir davranisa
maruz kaldigim1 diisiiniiyor ve dogrudan veya
dolayli aymrimecilik ihtimalini gdsterebilecek
vakialari ortaya koyabiliyor ise, bu durumda esit
davranma ilkesine aykirilik olmadigini ispat yiikii
davali tarafa diiser” (2000/43 m.8, ve 2000/78,
m.10)**. Avrupa Adalet Divaninin igtihadi ve
anilan direktifler 1s18inda, ayirimeciligin ispat
faaliyeti su sekilde aciklanabilecektir;

Ik olarak davact iscinin “aymrimcilik”
ihtimalini  gosterebilecek  vakialar1  ortaya
koymas1 gerekmektedir. Buna gore, isverenin
ayirimcilik  teskil eden bir islemini veya
ayirimcilik teskil eden bir durumu ispat yiikii
iscinin iizerindedir. Is¢inin yukarida belirttigimiz
gibi, aymrimecilik olusturabilecek islem veya
durumu ortaya koymasit durumunda, ispat
konusunda ikinci asamaya gegilecektir. Bu
asamada, igveren, is¢i tarafindan ortaya konulan
ayirimceiligin, “objektif acidan mesru” temellere
dayandigini ispat yiikii altina girecektir. Bagka
bir anlatimla, isciler arasinda farkli bir uygulama
vardir; ancak bu farkli uygulama objektif agidan
hakli temellere dayanmaktadir. Isverenin ispat
etmesi gereken husus iste budur®. Buna gore, is¢i
ayirimeilik iddiasini, yukarida belirtildigi sekilde
ortaya koydugunda, bu kez ispat yiikii isverenin
izerine gegecektir. Bu durumda isverenin isgiler
arasinda soz konusu olan farkliligin “ayirimcilik
kavramina yabanci, objektif agidan mesru”
nedenlere dayandigini ispat ederek ayirimciligt
“haklilastirmas1” gerekecektir®. Isverenin, ay1-

23 Avrupa Birliginde, giigsiiz olan taraf lehinde ispat
ylkiiniin hafifletilmesi konusundaki ¢aligmalarin, is
hukuku ile sinirli olmadig, tiiketici haklar1 konusunda da
benzer bir gelisimin s6z konusu oldugu belirtilmektedir
(Miné, le Régime Probatoire de la Discrimination, 2).

24 Bkz. Henry, le nouveau régime probatoire applicable
aux discriminations, Droit Ouvrier, Mai 2001, 195-196.
25 Langquetin, le Principe de non Discrimination, Droit
Ouvrier, Mai 2001, 186 vd; M. Henry, le nouveau régime
probatoire applicable aux discriminations, Droit Ouvrier
Mai 2001, 194 vd; Dogan Yenisey, Esit Davranma Ilkesinin
Uygulanmasinda Metodoloji ve Orantililik, 980.

26 Miné, le régime probatoire de la Discrimination, §;
Dogan Yenisey, Esit Davranma Ilkesinin Uygulanmasinda
Metodoloji ve Orantililik, 1002.
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rimciligin - objektif ag¢idan mesru temellere
dayandigin1 ispat etmesi, ispat faaliyetini
basaril1 bir bi¢imde tamamlamasi anlamina
gelmeyecektir. Ayrica, isverenin uyguladigi
yontem ve ulagsmak istedigi amag arasinda da
bir oran olmasi gerekmektedir. Buna gore,
isverenin uyguladigi 6l¢iitiin mesru oldugu kabul
edildiginde, yargi¢ bununla yetinmeyecek, ayrica
isverenin daha az ayirimcilik teskil eder sekilde
veya hi¢ ayirimciligin s6z konusu olmadigi bir
sekilde uygulama yapip yapamayacagini ve yine
ulagsmak istedigi amag icin kullandig1 araclarin
uygun olup olmadigimi  denetleyecektir®’.
Kaynagimi Adalet Divaninin Bilka kararinda
bulan ve ayirimciligin tespitinde uyguladigi bu
denetime “Olgiiliilik veya orantililik denetimi”
(le controle de proportionnalité / proportionality
test)*® de denilmektedir®.

Inceleme konusu yaptigimiz kararda,
isverence is¢ilere fazla calisma iicreti %100
zamli, bayram ve genel tatil {icreti % 200 zaml
olarak 6denmis oldugu goriilmektedir. Yukarida
isverenin esit davranma borcuna iliskin olarak
yaptigimiz agiklamalardan hareket edildiginde,
uyusmazligin ¢éziimiiniin ilk olarak beyaz ve
mavi yakanin fazla caligma ve genel tatil iicretleri
bakimindan kiyaslanabilir kategoriler olup
olmadigi, ikinci olarak da yaratilan farkliligin
mesru olup olmadigi sorularinin yanitina ve
ispatina baglh bulundugu goriilecektir (I11, 2).

2. Fazla Cahisma ile Genel Tatil Ucretinde
“Beyaz ve Mavi Yaka” Ayirimi

Yukarida da belirttigimiz lizere, igverenin
isciler arasinda esit davranma borcunun ihlali
baglaminda ortaya ¢ikan bir farkliligi is¢inin
salt bulundugu kategoriyi géstererek savunmasi
yeterli olmayacaktir. Yani, sadece is¢inin “beyaz
yaka” oldugunun belirtilmesi, igverenin yarattigi

27 Lanquetin, La preuve de la discrimination: I’apport du
droit communautaire, 436.

28 Lanquetin, La preuve de la discrimination: I’apport du
droit communautaire, 440.

29 Bkz. Dogan Yenisey, Esit Davranma [lkesinin
Uygulanmasinda Metodoloji ve Orantililik, 1000 vd.
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farkliligt mesrulagtirmaya yetmeyecek; burada
“farklilik konusu hakkin niteligine de bakilmast”
gerekecektir.  Genel olarak hukukumuzda ve
Fransiz 6greti de yargi kararlarindaki yaklagimin,
“sosyal yardim” niteliginde olan haklar
konusunda farklililk yaratilmamasi yoniinde
oldugu goriilmektedir. Kanimizca da bu diislince
genel olarak isabet tagimaktadir. Gergekten,
tasima, yemek gibi konularda is¢iler arasinda
yaratilan farkliliklarin mesrulastiriimasi kolay
goriinmemektedir. Ancak “sosyal yardimlarda
ayirim yapilamaz” gibi bir kural yaratmanin
isabet derecesine kuskuyla yaklastigimizi da
belirtmemiz gerekir. Fransiz Hukukunda oldugu
gibi, sadece hakkin niteligini degil, kiyaslama
konusu isciyi de degerlendirmede dikkate almak
gerektigi diisiincesindeyiz. Ornegin, isyerinde
beyazyakacalisanlaraverilen yakacak yardiminin
mavi yaka is¢ilere verilmemesi, esit davranma
borcunun ihlali olarak nitelendirilebilir. Buna
karsilik, tam tersi bir durumda, yani mavi yaka
is¢ilere uygulanan yakacak yardiminin beyaz
yaka is¢i tarafindan esitlik ilkesi temelinde talep
edilebilecegini her zaman sdylememiz miimkiin
degildir. Gergekten, isveren, beyaz yaka
calisanlara uyguladig1 yiiksek ticretleri ya da
sosyal yardim destekli ticret politikasinin mavi
yaka agisindan uygunlugunu ortaya koyarak
yarattig1 farkliligr mesrulastirabilir®®.

Buna gore, yukarida da belirttigimiz
tizere, aymrimceiligin tespitinde uygulanan ispat
yontemi, esit davranma borcunun uygulanmasi
bakimindan da gecerli olarak kabul edildiginde,
igverenin yarattig1r farkliligi mesrulagtirmasi
ve bunun Ol¢lli  oldugunu  kanitlamasi
gerekecektir. Inceleme konusu yaptigimiz olay
bakimindan isverenin savunmasinin ayrintilarini
gorememekteyiz. Ancak igverenin, temelde
“beyaz yaka-mavi yaka” ekseninde olusan farkli-

30 Ogretide de sosyal yardimlar konusunda gruplara
ayirmanin miimkiin oldugu ancak bunun objektif esaslara
aykirt olmamasi gerektigi isabetli olarak ifade edilmektedir
(Celik-Caniklioglu-Canbolat, 293).
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lig1 savundugu tespit edilebilmektedir. Bu
savunmaya iliskin Yargitaym yaniti ise “...[s
mevzuatinda beyaz yakali ig¢i mavi yakall is¢i
ayrimi  bulunmamaktadir” seklinde olmus ve
bunu gecerli olarak kabul etmemistir.

Is mevzuatimizda beyaz yaka ve mavi
yaka ayirimi ger¢ekten de bulunmamakta,
is mevzuatimizdaki is¢i kavrami, diisiinsel
ve kol giicii ile ¢alisanlar arasinda bir ayirim
yapmamaktadir. Ancak bdyle bir ayirimin
mevzuatimizda yapilmamis olmasi, uygulama
bakimindan hicbir farklilik yapilamayacag:
anlamina gelmemektedir. Nitekim yukarida da
belirttigimiz lizere, esit davranma borcunun ihlal
edilip edilmediginin belirlenmesinde sadece
is¢cinin icinde bulundugu kategori degil, ayni
zamanda farklilik konusu hakkin niteliginin
de irdelenmesi gerekecektir. Fazla calisma ve
genel tatil {licretleri ve yasal smirlarin lizerinde
olacak sekilde, bunlarin arttiritlmasina iligkin
bir uygulamayi, calisanlarin performansindan
bagimsiz sekilde verildigi kabul edilen bir tiir
“sosyal yardim” olarak nitelendirmek bize gii¢
goriinmektedir. Aksine fazla calisma ve genel tatil
ticretlerini “licret yonetimi” konusu ig¢inde ele
almak gerekmektedir. “Ucret yonetimi” de insan
kaynaklar siire¢lerinin en énemli pargalarindan
birini olusturmaktadir. Ucret y&netiminin ise
birgok boyutu bulunmaktadir. Oncelikle, is¢ilerin
performanslarinin yonetilmesi konusunda iicret
politikasi belirleyici rol oynamakta, “prim” gibi
sistemlerle motivasyonlarinin arttirilmast bu
politikalarin parcast olarak gerceklesmektedir.
Yine “attendance  management”  denilen
“devamlilik  yonetimi”, gilinlimiizde sadece
disiplin degil, ticret politika ve uygulamalari
ile desteklenmektedir. Baglhlik, devamlilik,
motivasyon gibi konularin yonetiminde “iicret”
belirleyici bir enstriman olarak karsimiza
cikmaktadir. S6zkonusuislevierinisyerindekiis¢i
gruplarina gore farkl agirliklar: olacag dikkate
alindiginda, ticret yoniindeki farklilastirmalar da
objektif acidan kabul edilebilir hale gelmektedir.
Nitekim, bugiin bir ¢ok isyerinde performans

degerlendirme sistemleri beyaz yakali ¢alisanlar
acisindan isletilmekte, mavi yakali ¢alisanlara
yonelik sistemler yetersiz bulunmaktadir®!.
Dolayisiyla hedef-prim uygulamalar1 daha
cok beyaz yakali personele 6zgii olarak ortaya
cikmakta, mavi yakanin yaptigi isin kalitesi veya
verimliliginden ¢ok, fiilen isyerinde bulundugu
stire (fiili ¢aligma siiresi) belirleyici unsur olarak
goriinmektedir. Baska bir anlatimla mavi yaka
bakimindan, beyaz yakadan farkli olarak isin
niteligi degil, niceligi 6n plana ¢ikmaktadur.

Ozellikle bu durum 6zellikle {icret ydnetimi
bakimindan olusabilecek farkliliklar1 kanimizca
mesrulastirmaktadir. Nitekim, isverenin
isyerindeki satis ve pazarlama ekiplerine “prim”
uygulamas1 yapmasini, bu calisanlara yonelik
haksiz bir aymrimeilik olarak nitelendirmek
ve igverenin bu uygulamayr isyerindeki tiim
iscilere genellestirmesi gerektigini ileri stirmek
gii¢ goriinmektedir. Isverenin “isin niteligi”,
“basar1” gibi Olgiitleri uygulayarak beyaz yakali
calisan1 motive etme diisiincesini ayni sekilde
mavi yaka bakimindan, bdyle bir 6l¢giimlemenin
mimkiin olmayacag1 ya da gili¢ olacagi bir
yapida  slrdiirmesini  beklemek  gergekei
goriinmemektedir.

Buna karsilik mavi yakali isciler bakimindan,
isin kalitesini 6l¢iimlemek beyaz yaka kadar ko-

31 Temiz’in de belirttigi gibi;  “...Performans
Degerlendirme (PD) son 25 yilda biitiin diinyada
popiilerligi artarak devam eden bir “Insan Kaynaklari”
stireci olarak 6ne ¢ikmaktadir. Uygulama siirecinde ise
“Beyaz Yaka” personel icin kurulan PD sistemleri daha
giiclii bir sekilde gelisirken, “Mavi Yaka” personel icin
kurulan sistemler nedense giidiik kalmigtir. ... Mavi Yaka
PD sistemlerinin yeterince gelisememis olmasinin cesitli
nedenleri olabilir. Beyaz Yakalilar icin PD sistemlerini
kolaylikla uygulayabilen IK profesyonelleri, sira Mavi
Yakalilara gelince isin icinden ¢ikilamayacak kadar
karmasik bir problemle karsilastiklarini ifade edebiliyorlar.
Mavi Yakalilarin i sonuglari, genellikle bir grup ¢aligmasi
sonucuyla iligkilendirilerek ~ degerlendirilir. ~Ornegin
vardiya bagina lretilen parca miktar1 gibi bir performans
kriteri karsisinda, yiiz kisinin ¢alistig1 vardiyada herkesin
katkisinin ayr1 ayri nasil degerlendirilebilecegi karmagsik
bir probleme benzetilebilir”, O. Temiz, Performans
Degerlendirme Sistemi: Mavi Yakalilar, http://kariyerloji.
com/performans-degerlendirme-sistemi-mavi-yakalilar/”
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lay olmadigindan, genel olarak beklenen, gerekir-
se fazla ¢aligmalara kalarak isin tamamlanmasini
saglamakla sinirli kalmaktadir. Bu durumda da
calisanin motive edilmesinin ve fazla ¢alismaya
0zendirilmesinin en etkili arac1 olarak fazla
caligmavetatiliicretleriniarttirmauygulamalarina
gidilmektedir. Bu oOrnekleri ¢ogaltmamiz da
miimkiindiir. Nitekim bugiin bir¢ok isyerinde
ofis personeline, hastalik durumunda ticretin tam
olarak 6denmeye devam ettigi “maktu aylik”
sistemi uygulanmakta, mavi yaka personel ise
“saatlik ticret” ile istihdam edilmektedir. Yine,
ikramiye uygulamalarinda da bugiin isyerlerinde
farkliliklar goriilmektedir. Sadece mavi yaka
ya da sadece beyaz yaka personelin ikramiye
aldig1 igyerleri bulunmaktadir. Fazla g¢aligma
ve caligma siireleri yonetimi konularinda da
farkliliklar goriinmektedir. Calisma siirelerinin
beyaz ve mavi yaka is¢ilere farkli uygulandigi,
fazla caligmalarin beyaz yaka c¢alisanlarinin
iicretlerine dahil sayildig1 yonetim sistemleri
giinimiizde sik¢ca karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
farkliliklarin altinda, ofis personeli ile mavi yaka
personeli ayni araglar ile motive etme, baglhlik
saglama, devamliligini yonetmenin miimkiin
olmamasi gercegi yatmaktadir.

Sonug¢ olarak fazla c¢alisma ticretlerinin
mavi yaka personel bakimindan arttirilarak
uygulamasi, mavi ve beyaz yaka iicretlendirme
sistemlerindeki temel islevsel farkhiliklar dikkate
alindiginda objektif a¢idan haklilagsmakta ve bu
durum isverenin esit davranma borcunun ihlali
anlamina gelmemektedir.

Ayn1  sekilde, beyaz yaka isgilerin
ticretlerinin  mavi yaka ¢alisanlara gore
yiiksekligi, yaratilan farkliligin  ol¢iiliiliigii

baglaminda da isveren lehine son derece giiclii
bir argliman saglamaktadir. Buna gore, yaratilan
farkliligin objektif temellere dayanmas1 ve ayni
zamanda Ol¢iilii olmasi kosullari, sadece mavi
yaka calisanlara uygulanan arttirilmis ¢calisma ve
tatil ticretleri baglaminda belirgin sekilde ortaya
konulabilmektedir. Bu da bizi inceleme konusu
yaptigimiz Yargitay kararmin isabetli olmadigi
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sonucuna gotiirmektedir.
IV. DEGERLENDIRME VE SONUC

Sonug¢ olarak, isyerinde {icret ve yan
haklar konusundaki farkli uygulamalar ve
gruplandirmalarin  objektif agidan  mesru
temellere dayandigi siirece dogal karsilanmasi
gerekmektedir. Fazla calisma ticretlerinin yasal
sinirlarin  iizerinde arttirilmasinin - mavi  ve
beyaz yaka is¢ilerin yonetim sistemlerindeki
farklilik nedeni ile haklilagtirilmasi bize gore
miimkiin ~ goriinmektedir.  Gergekten, isin
niceligini arttirmaya (mavi yaka), yonelen bir
yonetim sistemindeki uygulamayi, kural olarak
niteligin dl¢timlendigi bir yapiya “esit davranma
borcunun geregi” adi altinda yansitmak bize gore
isabetli bulunmamaktadir. Bu yoniiyle Yargitayin
inceleme konusu yaptigimiz karari, ¢agdas insan
yonetimi anlayigina da ters diismekte ve bu
ictihadin yerlesik bir nitelik kazanmas1 uygulama
yonlinden olumsuz sonuglart  beraberinde
getirme riskini de tasimaktadir. Beklentimiz
Yiiksek Mahkemenin isabetli bulmadigimiz
bu kararindan donmesi ve bunu yerlesik ictihat
haline getirmemesidir.
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