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Tesekkdrler

Bu arac kiti, sektore dzel ornekleri ve IndustriALL ve IUF'nin Gyelerine iliskin bilgileri
iceren iki farkli arac kitinden yola c¢ikarak, IndustriALL ve IUF'nin finansmaniyla
ortaklasa gelistirilmistir. Yapi ve ana metin her iki ara¢ kitinde de ayni olsa da, her bir
arac Kiti bu kuresel sendikalarin Uyeleriyle ilgili drneklerden yararlanmaktadir. Ucret
Esitligi Arac Kiti'nin fikir ve icerigine katkida bulunan pek cok Kisiye tesekkur ederiz.

Arac Kiti'ni koordine eden ve gelistiriimesinin tum asamalarinda degerli geri bildirimler
saglayan Armelle Seby'ye (IndustriALL) dézel tesekkurlerimizi sunariz. Ucret esitligi
stratejileri (18 Mayis 2022) ve Arac Kiti'nin icerigi (26 Ekim 2022) hakkindaki tartismalara
katkida bulunan DuUnya Kadin Komitesi Uyelerine ayrica tesekkur ederiz. Ntokozo
Mbhele (NUMSA, Guney Afrika), Klaudia Frieben (PRO-GE, Avusturya), Tracey Ramsey
(Unifor, Kanada), Nilza Pereira de Almeida (SP Kimya ig;gileri Federasyonu -CUT, Brezilya),
Stefanie Geyer (IG-Metal, Almanya), Jenny Kruschel (CFMEU, Avustralya), Hyewon
Chong (KMWU, Kore) ve Rose Omamo’ya (Kenya Birlesik Metal iscileri Sendikasi, Kenya)
ozellikle tesekkur ederiz. IndustriALL genel sekreter yardimcilari Christine Olivier ve
Kan Matsuzaki ile ¢calisanlar Walton Pantland, Paule Ndessomin, Christina Hajagos-
Clausen, Glen Mpufane ve Cherisse Gasana'ya da tesekkurler.

Yazar hakkinda

Jane Pillinger (Ph.D.) ucret esitligi ve isyerinde cinsiyete dayali siddet konularinda
kdresel bir uzmandir. Son 35 yildir toplumsal cinsiyet esitligi konusunda sendikalarla
birlikte calismaktadir. Doktorasi ve ilk kitabl Feminising the Market [Piyasay!
Kadinlastirmak](Macmillan) Avrupa baglaminda Ucret esitligini inceler. Jane, o
zamandan beri kuresel sendikalar da dahil olmak Uzere Afrika, Asya, Avrupa ve

Latin Amerika'daki sendikalarla calismaya devam ediyor. Ucret esitligi konusundaki
calismalarina érnek olarak Public Services International Toolkit on Pay Equity [Kamu
Hizmetleri Enternasyonali Ucret Esitligi Arac Kiti] (1999), es yazar olarak yer aldigi
Collective Bargaining and Gender Equality [Toplu Pazarlik ve Cinsiyet Esitligi](Agenda
Publishing) kitabi ve Avrupa Kamu Hizmetleri Sendikalari Federasyonu (EPSU) icin
yaptigi Pay transparency and gender-neutral job evaluation job classification

[Ucret seffafligi ve cinsiyetten badimsiz is degerlendirme is siniflandirmasi] (2020)
arastirmasi verilebilir. Jane, sendika, isveren ve hukumet temsilcileri ile is mUfettislerine
ilerici Ucret esitligi stratejilerinin uygulanmasi, cinsiyet ayrimi gézetmeyen is
degerlendirmesi ve sosyal diyalogun rolt konularinda egitim vermistir. Jane yakin
zamanda Avrupa Sendikalar Konfederasyonu (ETUC), Ekonomik ve Sosyal Komite

ve Avrupa Parlamentosu’na yeni AB Ucret Seffafligi Direktifi'nin icerigi ve 6zellikle
varsayimsal karsilastiricilarin rolt hakkinda uzman tavsiyesinde bulunmustur. 2023
yilinda irlanda Sendikalar Kongresi icin Cinsiyete dayali tcret farkinin raporlanmasi
konusunda bir rehber hazirlamistir: Guidance for unions on closing the gender pay
gap and bringing the issue into collective bargaining [Cinsiyete dayall Ucret farkinin
kapatilmasi ve konunun toplu pazarlda tasinmasi konusunda sendikalar icin rehberlik].
Jane ayrica ILO, BM Kadin Birimi, Avrupa Komisyonu ve diger kuruluslar icin uzman
olarak calismistir. Yakin zamanda yayinlanan Stopping Gender-Based Violence and
Harassment at Work: The campaign for an ILO Convention [isyerinde Cinsiyete Dayall
Siddet ve Tacizi Durdurmak: Bir ILO Sozlesmesi icin Kampanya] adli kitabin ortak
yazaridir.



Giris

Bu Arac Kiti, sendikalari ucret esitligi icin pazarlik yapma konusunda desteklemeyi
amaclamaktadir. Ucret esitligi, kadin ve erkeklerin yaptigi ise ayrimci olmayan yollarla
esit deger vererek calisanlarin adil Gcret almasini saglamak anlamina gelir. Ucret
esitligi, cinsiyetler arasi Ucret farkini kapatmaya ve ayni, benzer veya esit degerdeki
isler icin esit Ucret saglamaya yonelik stratejileri kapsar. Ucret esitligi, istihdam veya
sozlesme statiilerine ve kayitl veya kayit disi ekonomide calisip ¢calismadiklarina
bakilmaksizin tim calisanlar icin amaclanir.

Kuresel olarak kadinlar erkeklerden yaklasik %20 daha az lGcret almaktadir
(ortalama saatlik kazang) (ILO, 2022). Pek c¢ok llke esit licret yasasini kabul etmis
ve ILO’nun 1951 tarihli ve 100 sayili Esit Ucret Sézlesmesi'ni onaylamis olmasina
ragmen (ki bu s6zlesmenin onaylanma orani %93'tur) cinsiyetler arasi lcret farki
devam etmektedir.

ILO, mevcut ilerleme hiziyla, kiiresel cinsiyetler arasi tcret farkinin kapatilmasinin
257 yil alacagini tahmin etmektedir. Uluslararasi Esit Ucret Glnu, her yil 18 Eylul'de,
kadinlara erkek meslektaslarina kiyasla Ucret 6denmesinin fiilen birakildigi, yilin

neredeyse geri kalan iki ayina tekabul eden zamani vurgulamak icin kutlanmaktadir.
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Kaynak: ILO

Cinsiyete dayal lcret farki, kadin ve erkeklerin ortalama saatlik Ucretleri arasindaki
ylzde farkini élcer. isyerinde kadinlara erkeklerden daha dusuk Ucret édeniyorsa
cinsiyete dayall Ucret farki vardir. Cinsiyete dayali Ucret farki, ayrimcilik olup olmadigini
veya esit degerde is icin esit Ucret ddenip ddenmedigini belirlemez veya dlcmez.

Cinsiyete dayali Ucret farki esit Gcretten farklidir. Esit Ucret, kadinlarin ve erkeklerin
ayniisicin ve esit degerdeki isler icin esit Ucret almalarini saglayacak sekilde Ucret
belirlemede ayrimcilik yapilmamasini saglar.



ILO 100 nolu Esit Ucret Sé6zlesmesi'

“Esit degerde is icin kadin ve erkeklere esit hizmet bedeli” ilkesi ILO Anayasasi'nda ve
1951 tarihli Esit Ucret Sozlesmesi (No.100) ile 1958 tarihli Ayrimcilik (istihdam ve Meslek)
Sozlesmesi'nde (No. 111) yer almaktadir. Bu standartlar, ayrimci Ucret uygulamalari da
dahil olmak Uzere ayrimci uygulamalari ortadan kaldirmayi amaclamaktadir. ILO'nun
100 ve 11 sayili Sézlesmeleri calisma yasaminda temel haklardir.?

100 nolu Sozlesme iki tur esitsiz Ucrete deginmektedir: 1) Kadin ve erkeklerin ayni veya
benzer isleri yaparken ayni Ucret ve yardimlari almalari temelinde “Esit ise esit Ucret”. 2)
Kadin ve erkeklerin, objektif, cinsiyetten bagimsiz kriterlere gore degerlendirildiginde
esit degerde oldugu gdsterilebilen ayni, benzer veya farkli isler icin nakdi veya ayni
olarak esit Ucret ve yardim destegi aldiklar “esit degerde is icin esit Ucret”.

“Hizmet bedeli ya da yevmiye” “isveren tarafindan isciye dogrudan veya dolayli
olarak nakdi veya ayni olarak édenen ve iscinin istihdamindan kaynaklanan olagan,

temel veya asgari Ucret veya maas ile her turlu ek 6deme” olarak tanimlanmaktadir.

COVID-19 salgini: cinsiyete dayali licret farkindaki artis

COVID-19 salgini toplumsal cinsiyet esitsizliklerini daha da derinlestirerek kadinlarin Ucretleri
ve gecim kaynaklar Uzerinde énemli ve kalici olumsuz etkilere yol agcmistir. Kadinlar is
kayiplarindan ve Ucret kesintilerinden orantisiz bir sekilde etkilenmis, bu da cinsiyetler arasi
Ucret farkinin agilmasina neden olmustur. Bu durumdan en ciddi sekilde etkilenen kadinlar,
kayit disi calisan ve dusuk Ucretli hazir giyim veya tarim iscileri kadinlar oldu. Bu kadinlar,
pandemi sirasinda en buyuk Ucret dususlerine ve istihdam olanaklarinin azalmasina sahit
oldu. Bu da daha yuksek aclik, bor¢ ve yoksulluk seviyelerine yol acti. Hazir giyim sektoru gibi
kadinlarin egemen oldugu bircok sektérde calisma saatlerinde 6nemli azalmalar, is kayiplari
ve Ucretlerin ya da fazla mesailerin ddenmemesi gibi “Ucret hirsizliklar” yasandi.

Pandemi surecinde kayit disi calisanlar son derece kétu etkilendi> WIEGO (2021)
tarafindan yapilan bir arastirma, kayit disi calisanlarin COVID &ncesi kazanglarinin yalnizca
%64'UnU kazanabildigini ortaya koymustur. Buna ek olarak, katilimcilarin %74'U Nisan
2020'deki karantina déneminde calisamamistir ve 2027'in ortalarinda ankete katilanlarin
cogu, pandemi dncesinde haftada bes bucuk gun calisirken, pandemi déneminde
haftada ortalama dort gun calistigini belirtmistir. 2021'in ortalarinda ankete katilanlarin
yaklasik Ucte biri, hanelerinde bir kisinin bir dnceki ay boyunca a¢ kaldigini sdylemistir. Bu
durumdan en kétu etkilenen isciler arasinda, parca basi islerde calisan ve 2021 ortalarinda
pandemi dncesi ortalama (medyan) kazanglarinin sadece %2'sini kazanan ev eksenli hazir
giyim iscileri yer almaktadir.

1100 sayili ILO Sozlesmesi: https:/mwww.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:NO:P12100_Ilo_Code:C100

2 ILO'nun temel ilkeleri ve calisma haklar hakkinda daha fazla bilgi icin bkz.: https://mww.ilo.org/global/standards/
introduction-to-international-labour-standards/conventions-and-recommendations/lang--en/index.htm.

3 ILO (2021) 2 milyar insanin kayit disi ¢alistigini ve bunlarin %37'sinin kadin oldugunu tahmin etmektedir. Kuresel
Guney'de istihdamin codu kayit disidir. Ornegin dUsuk gelirli Glkelerde, erkeklerin %87,5'ine kiyasla, calisan kadinlarin
%92,1'i kayit disl istihdam edilmektedir. Yaptiklari is onlara ¢cok az sosyal ve yasal koruma saglamakta, bu da bu ¢alisanlari
kriz zamanlarinda son derece savunmasiz hale getirmektedir.
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Konfeksiyon iscileri
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Kaynak: WIEGO 2021

ILO, COVID-19 krizinden insan Merkezli Bir iyilesme icin Kiiresel Eylem Cagrisi'nda
salgina karsi toplumsal cinsiyete duyarl bir iyilesme hedeflenmistir. Bu cagrinin
kapsayicl, surdurulebilir ve diren¢li olmasina 6nem gésterilmistir (ILO, 2021).

Pandemiden toparlanma sureci Ukrayna'daki catisma, enerji krizi, iklim degisikligi

ve insani zorluklar nedeniyle sekteye ugramistir. ILO (2023), 2023 yilinda ekonomik

ve istihdam bUyUmesinde bir yavaslama ongoérmektedir; bu da esitsizlikleri ve esitsiz
Ucretleri azaltma ve insana yakisir is ve sosyal adalete erisimi iyilestirme hedeflerine
ulasmayi zorlastirmaktadir. Dunyanin bir¢cok Ulkesinde c¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi
hayat pahaliligi krizi, Gcret seviyeleri ve hayatlarini idame ettirebilmelerine dair buyuk
bir kayg! yaratti. Ornegdin Sili'de, Boric hUkUmeti tarafindan 2022 yilinda asgari Ucrete
yapilan kucguk artis, yuksek kiralar, gida ve yakit maliyetleri tarafindan hizla tuketildi.
Birlesik Krallik'ta, 2023 yilinin baslarinda ulastirma ve saglik sektorlerinde sendikalar
tarafindan gerceklestirilen grey, yukselen enflasyondan kaynaklanan reel Ucret
seviyelerindeki dususe, kemer sikma onlemlerinden kaynaklanan c¢alisanlar Uzerindeki
ek yuke ve bu sektérlerdeki ise alma oranlarindaki uzun sureli azalmaya bir yanit
niteligindeydi.

Sendikal eylem icin kilit noktalarin 6zeti

* Kadinlar ve erkekler arasindaki Ucret esitsizliginin sona erdirilmesi sendikalar icin
onemli bir onceliktir.

* Sendikalar, Ucret esitligi konusunda daha iyi bir farkindalik yaratabilir ve dUsuk Ucretle
mucadelede toplu pazarlidi ve esit degerdeki is icin esit Ucreti tesvik edebilir.

* Sendikalarin rolleri, savunuculuk ve pazarlik, ulusal yasalarin ve ILO'nun 100 sayili
Sozlesmesi'nin tam ve etkili bir sekilde uygulanmasi icin elzemdir.



Ucret esitligi: Sendika ve isyeri énceligi

Giris

Kadinlar ve erkekler arasindaki Ucret esitsizligi temel bir sendikal konudur ve kadinlarin
isyerinde ve toplumda esitligini etkiler. Kadinlarin kazanci, ¢alisanlarin ve ailelerinin
ekonomik refahiicin kritik 6neme sahiptir. DUsUk kazang, yapilan isin degerini ve
kadinlarin isyerinde ve ailede sahip olduklari statuyU etkilemektedir. Bu konuyu
calismalarinin merkezine tasiyan sendikalar, kadin calisanlarin kaygilarini érgutleme ve
temsil etme konusunda, sendikalarin kadinlarin calisma hayatlariyla ilgili olduguna dair
guclu bir mesaj gondermektedir.

Ucret esitligi sadece sendika politikalari ve toplumsal cinsiyet esitligi pazarlig ile ilgili
degildir, Ucret pazarhginin ve adil gecisin daha genis hedeflerinin temel bir unsurudur.

Toplu pazarlik, tcret esitligi ve seffaf licret sistemlerine ulasmak i¢in 6nemli bir
aractir. isci sendikalar bu konuda toplu pazarliga girdiginde, cinsiyetler arasi licret
farki azalmaktadir (OECD, 2020; Pillinger & Wintour, 2019; Pillinger 2020; Chicha 2006;
Global Deal, 2022). Kadinlarin yaptigi isin degersizlestirilmesi gibi cinsiyete dayali
Ucret farkinin yapisal nedenlerine iliskin farkindaligin artmasiyla birlikte sendikalar,
esitsiz ve adil olmayan ucretleri ele almak icin stratejiler gelistirme ve pazarlik yapma
konusunda daha aktif hale gelmistir (IndustriALL, 2022a; EPIC, 2022).

Cinsiyete dayali Ucret farki hakkinda ne biliyoruz?

Cinsiyete dayali Ucret farkinin bazi unsurlari egitim ve 6gretim, is deneyimi, kidem, ¢alisma
saatleri, kurulusun buyUklugu veya faaliyet sektoru gibi faktorlerle aciklanabilir. Ancak,
cinsiyete dayali Ucret farkinin %60'a varan aciklanamayan bir kismi da genel ayrimcilik,
mesleki ayrimcilik, kadin isinin degersiz gérulmesi, kadinlarin bakim rolleri ve annelik gibi
nedenlerden kaynaklanmaktadir.

Mesleki ayrisma: mesleki ayrisma dikey (erkeklerin daha yUksek Ucretli islerde,
kadinlarin ise daha dusuk Ucretli islerde ¢calismasi ve kadinlarin kariyer basamaklarini
tirmanirken engellerle karsilasmasi) ve yatay (kadinlarin ev isleri, giysi Uretimi, idari
isler, temizlik ve bakim isleri gibi belirli mesleklerde asiri temsil edilmesi) olarak
gerceklesmektedir.

Kadinlastiriimis islerde veya sektérlerde kadinlarin Ucretleri daha dasuktur.
Kadinlar Ucretli isglcUnun %65'ini astiginda, benzer isletmelerdeki daha karma
isgUucune kiyasla Ucretleri azalmaktadir. Kadinlar bir isletmedeki isglcinun %90'Indan
fazlasini olusturuyorsa Ucretleri daha da dusmektedir (ILO 2019). Ayrica, isvicre'de yakin
zamanda yapilan bir arastirmanin ortaya koydugu Uzere, kadinlar bir sektdre veya
meslede ne kadar ¢ok girerse, erkekler de o kadar o sektorden ayrilmakta, bu da isgucu
piyasasinda cinsiyet ayriminin daha da artmasina ve meslekler kadinlastik¢ca yapilan isin
degerinin dusmesine neden olmaktadir.*

Cinsiyete dayal lcret farki sektorler arasinda farklilik géstermektedir. Kadinlasma
derecesi ne kadar yUksekse cinsiyete dayali Ucret farki da o kadar yUksektir. Ornegin,
temizlik, hazir giyim ve bakim sektérleri gibi kadinlarin hakim oldugu sektérlerde
genis bir cinsiyete dayali Ucret farki bulunmaktadir. Yas, medeni durum, egitim,
cografi konum, endustri ve meslek gibi degiskenler dikkate alindiginda bile, yeniden
duzenlenen Ucret farki Hindistan'da %39 ve Pakistan'da %48 gibi oranlarla hala
yuksektir (ILO 2016). Saglik ve sosyal bakim sektérunde kadinlar erkeklerden ortalama
%24 daha az kazanmaktadir (ILO/WHO 2022).

4 https:/Mww.news.uzh.ch/en/articles/media/2023/Men-Are-Leaving.html Bkz. YouTube: https:/Mwww.youtube.com/
watch?v=gc_VFw_QkQQ


about:blank
about:blank
about:blank

Ornegin Sili'de bircok isci, 6zellikle erkeklerin daha yuksek Ucretli islerden
faydalandigi madencilik sektérinde calismak icin Antofagasta bolgesine gog¢
etmistir. Madencilik sirketleri, madencilik islerinde ve daha yUksek Ucretli
pozisyonlarda daha fazla kadini ise almak icin cesitlilik stratejileri uygulamis
olsa da bu, bolgede artmakta olan cinsiyete dayali Ucret farkinin arkasindaki
gercek sorunu ele almamaktadir (Alfaro, 2022). Bunun nedeni, kadinlarin saglik, egitim,
ticaret, temizlik ve gida gibi daha dusuk Ucretli hizmet islerinde ve genellikle asgari
Ucretin altinda kazancla yari zamanli islerde yogunlasmis olmalaridir.

siLi

Sonuc olarak, toplumsal cinsiyete dayali Ucret farkini ortadan kaldirmaya ydnelik
stratejilerin, kadinlarin isgucu piyasasina esit katilmini engelleyen ev ve bakim
isleri yuku gibi yapisal sorunlari ele alarak, kadinlarin daha yuksek Ucretli pozisyon
kazanmalarina odaklanan cesitlilik stratejilerinin étesine gecmesi gerekmektedir.

Kadinlarin yaptigi islere deger verilmemesi: Kadinlar genellikle erkekler tarafindan
yapilan islere kiyasla daha az deger verilen islerde ve sektoérlerde calismaktadir. Bu durum
ozellikle kadinlarin, hazir giyim ve tekstil sektorandeki dikis makinistleri, tarim sektérundeki
cay toplayicilarn, ev iscileri ve bakim iscileri, temizlik ve yemek hizmetlerinde calisanlar

gibi, “kadinlastinimis” islerde ve sektdrlerde yogunlastigi durumlarda séz konusudur. Bu

isler genellikle “dogal kadinsi beceriler” olarak gorulmekte, deger gormemekte ve dusuk
Ucretlendirilmektedir. Kadinlastiriimis sektérlerde, kadinlar, erkeklerle ayni veya daha yuksek
egitim seviyesine sahip olsalar bile daha az Ucret almaktadirlar.

Sahra Alt1 Afrika'da Cinsiyete Dayali Glney Asya'da Cinsiyete Dayali
Ucret Farki Ucret Farki
cocuk cocuk cocuk ¢ocuk
sahibi “Ijsahibi \l)sahibi \I)sahibi
kadinlar olmayan kadinlar olmayan
icin kadinlar icin kadinlar
' igin r icin
0 VY o
%3] " %4 %34 Yol4

Kaynak: ILO 2019

Kadinlarin bakim rolleri ve annelik Gcret farki: Kadinlar Ucretsiz ev ici emek ve bakim
islerine erkeklerden ortalama 2,5 kat daha fazla zaman harcamakta, bu da isgucu
piyasasina katilimlarini, kariyerlerinde ilerlemelerini ve kazanclarini etkilemektedir.
Anneler %30’a varan bir Ucret kaybi yasayabilmektedir (ILO 2019). Ornegin, Sahra alt
Afrika'da cinsiyete dayali Ucret farki cocuklu kadinlar icin %31 iken cocuksuz kadinlar
icin %4'tUr. GUney Asya'da cinsiyete dayali Ucret farki cocuklu kadinlar icin %34 iken
cocuksuz kadinlar icin %14'tur. Annelik Ucret farki, annelerin ve anne olmayanlarin
saatlik Ucretleri karsilastirildiginda ortaya ¢cikmaktadir.

Toplumsal cinsiyete dayali siddet ve taciz: Toplumsal cinsiyete dayall siddete maruz
kalan kadinlarin is gecmislerinin kesintiye ugramasi, daha dusuk ucretli islerde
calismalari ve kariyerlerinde ilerlemek icin daha az firsata sahip olmalari diger kadinlara
gore daha olasidir (IWPR 2018, Pillinger vd. 2022). Bu da toplumsal cinsiyete dayali
Ucret farkini etkilemektedir. Ayrica, kadinlar kirllganlhik durumlarinda, dusuk Ucretli ve
guvencesiz islerde calistiklarinda, toplumsal cinsiyete dayali siddet ve taciz acisindan
daha fazla risk altindadirlar. ILO Better Work (2016), Ucret ve tesviklerin Uretim hedefleri



ve ikramiye verilmesi ile baglantili oldugu durumlarda cinsel tacizin gerceklesme
olasiliginin daha yuksek oldugunu tespit etmistir. Bu durum parca basi Ucret sistemleri
icin de gecerlidir (Broino, 2018). isciler parca basi Ucrete bagimli olduklarinda, iscilerin
cinsel tacize maruz kalma olasiligi artmaktadir.

Standart disi, gliivencesiz ve kayit disi calisma: Kadinlar, genellikle dusuk Ucretli ve
sosyal korumasi sinirli olan, surekliligi olmayan ve yevmiyeli isler gibi standart disi ve
glvencesiz islerde agdirlikh olarak calismaktadir. Ornegin, yari zamanli calisanlar tam
zamanli calisanlara kiyasla daha dusUk saatlik kazang elde etmekte ve bu da cinsiyetler
arasi Ucret farkinin daha yuksek olmasina yol acmaktadir. Kayit disi calisan kadinlar,
asgari ucret ve sosyal korumaya erisim eksikligi de dahil olmak Uzere en buyUk Ucret
farkhliklarindan bazilariyla karsi karsiyadir.

Bircok lilkede, 6zellikle de Kiresel Gliney'de, diisiik asgari lcretler ve disik
maaslar kadin isciler icin 6nemli sorunlar olmaya devam etmekte, bu da kazancglarini
artirmak icin fazla mesaiye veya ikinci ve tglnci islere bagiml olmalarina yol
acmaktadir. Buna ek olarak, Vietnam ornegi ele alindiginda, ayrimcilik da dahil olmak
Uzere aciklanamayan faktoérler, cinsiyete dayali Ucret farkinin %60'in1 olusturmaktadir ve
bu oran diger GUneydogu Asya ulkelerinin cogundan daha yuksektir.

Ayrica, Vietham'in hazir giyim sektorundeki kadin Ucretlilerin dUsuk Ucret alma olasihgi
erkeklere gore iki kat daha fazladir. Kadin ve erkeklerin becerileri, deneyimleri, egitim ve
ogretimleri arasindaki farkliliklar, cinsiyetler arasi Ucret farkini ve 6zellikle de ‘aciklanamayan’
unsuru yeterince izah edememektedir. YUksek oranda kadinlastiriimis bir sektorde ve
meslekte (hazir giyim sektdru gibi) calismak ve annelik durumu, toplumsal cinsiyete dayall
Ucret farkinin altinda yatan en énemli faktérlerden ikisidir (ILO, 2018). Kuresel Kuzey>de,
guvencesiz isler, sifir saatlik sozlesmeler, cagri merkezi odakli isler ve dusuk Ucretli yari
zamanli islerdeki artis nedeniyle daha fazla ¢alisan, is yoksullugu ile karsi karsiya kalmaktadir.
Bircok calisan gecinebilmek icin birden fazla yari zamanli iste ¢calismaktadir.

Cok yonlu ve kesisen ayrimcilik: Farkli kadin gruplari, toplumsal cinsiyete dayall

Ucret farkhliklarina daha fazla maruz kalmaktadir. Bunlar arasinda kayit disi calisan,
gocmen, irka dayali ayrimciliga ugrayan ve engelli kadin isciler en kotu Ucretli ve en az
guvenceli islerde calismaktalar. Dolayisiyla, toplumsal cinsiyete dayali Ucret farki irk ve
etnik koken, engellilik, egitime erisim ve yas gibi cok ¢esitli faktdrlerin bir sonucu olarak
gorulmelidir. Kesisimsel ayrimciliga maruz kalan kadinlar, isgucu piyasasinda daha
yUksek Ucretli pozisyonlara yukselme konusunda daha az firsata sahip olmaktadir.

Kanada’'dan elde edilen veriler, coklu ayrimciliga maruz kalanlar icin daha buytik bir
cinsiyete dayali licret farki oldugunu gostermektedir

Yeni aéemii Irka dayali
Tum kadinlar: Yerli kadinlar: Engelli kadinlar: goemus ayrimciliga
kadinlar: -
ugrayan kadinlar:
15% 35% 46% 29% 33%
Ucret farki Ucret farki Ucret farki Ucret farki Ucret farki

> N P AN

2016 yiliicin tam zamanli ¢calisanlara iliskin veriler, Statistics Canada



Sendikalar Ucret esitligi konusunda toplu pazarhgi gliclendirmek icin ne

yapabilir?

Sendikalar uUcret esitligi konusunda toplu pazarhigi giiclendirmek icin ne
yapabilir?

1. lisyeri ve/veya sektorel duzeyde muzakereleri yuratmek icin toplu pazarhk
ekiplerinin kapasitesini gelistirin.

2. Toplu pazarlik ekiplerinde cinsiyet dengeli temsili tesvik edin. Kadinlarin
temsilinin dUsuk olmasi halinde, bu durumu ele almak i¢in kadin temsilcilerin
egitimi de dahil olmak Uzere yeni sendikal stratejilere ihtiya¢ duyulabilir.

3. Toplu pazarlk ekiplerine kadinlarin esitsiz Ucretleri hakkinda rehberlik ve
egitim saglayin ve esit Ucretin toplu pazarliga dahil edilmesini saglamak icin
pratik destek verin.

4. Kadin ¢alisanlarin Ucretlerinin artirilmasina yonelik muzakerelerin, erkeklerin
Ucretlerindeki bir azalmanin sonucu olarak degil, ayri bir bUtceden yapilmasini
saglayin.

Ucret esitligini saglamaya yoénelik stratejilerin tiim Gicret miizakerelerine dahil
edilmesini saglayin

® MUmkunse meslekler ve sektdrler arasinda karsilastirmalar yaparak,
muzakerelerde kullanmak Uzere cinsiyetler arasi Ucret farki hakkinda veri
toplayin ve kanit sunun.

® Muzakerelerin, 6rnegin dusuk Ucretli ve kadinlastiriimis islerde ve sektérlerde
ek bir yuzde veya sabit Ucret artisi icin mUzakere ederek, Ucret esitsizliklerini
dengeleyecek araclari ele almasini saglayin.

® Tum pazarlik taleplerinin ve taslak sdzlesmelerin toplumsal cinsiyet
etkileri acisindan kontrol edilmesini saglamak icin toplumsal cinsiyet etki
degerlendirmesini uygulamaya koyun. Dederlendirme ayni zamanda
kadinlastirilmis islerde daha dusuk Ucretin nasil ele alinacagini ve bunlarin
naslil siniflandirilacagini da belirleyebilir.

Ucretlerin seffaflastiriimasi ve cinsiyete dayali licret farkina iliskin raporlama
yapilmasi (bkz. Bé6lum 3)

e Ucret seffafligl, anonimlestirilmis Ucret verilerine erisim ve cinsiyete dayall
Ucret farki raporlamasi icin muzakere edin.

® Ayniisicin esit Ucretin s6z konusu oldugu durumlarda bile kadinlarin ikramiye
veya diger 6édeneklerden esit sekilde yararlanmasini guvence altina alin.

® Sendika temsilcilerine esit Ucret, Ucret seffafligi ve cinsiyete dayali Ucret farki
raporlamasinin toplu pazarliga nasil dahil edilebilecedi konusunda egitim ve
rehberlik saglayin.

® Performansa bagl Ucret ve bireysel olarak muzakere edilen Ucretin seffaf
hale getirilmesi icin stratejiler muzakere edin ve bu sistemlerin kadin
calisanlari dezavantajli hale getirmemesini saglayin.
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Sendikalar Ucret esitligi konusunda toplu pazarhgi gliclendirmek icin ne

yapabilir?

Cinsiyetler arasi lcret farkinin ve esitsiz Gcretlendirmenin yapisal nedenleriyle
miucadele edin

® Cinsiyetler arasi Ucret farkinin ve esitsiz Ucretlendirmenin yapisal
nedenlerinin ele alinmasina yonelik muzakereler, cinsiyet dnyargisi,
dogrudan ve dolayli ayrimcilik ve islerin esitsiz degerlendirilmesinin ele
alinmasi bakimindan énemlidir.

® Gecinmeye yetecek maaslar icin pazarlk yaparak kadinlarin dusuk Ucretli
calismasi sorununu ele alin (Bkz. Bolum 5).

® Agirlikli olarak dusuk Ucretli ve kadinlarin calistigi sektorlerde veya islerde
daha yuUksek Ucret artislari icin pazarlik yapmak gibi yeni pazarlik stratejileri
benimseyin; dusuk Ucretli calisanlar icin 6zellikle faydali olan sabit oranli
yuUzde artislari savunun.

Kadinlarin galismasina gereken degerin verilmemesi konusunun ele alinmasi
(bkz. Bolum 4)

® Farkliis degerlendirmelerinin, beceri, caba, sorumluluk ve calisma kosullari
gibi birbiriyle baglantili kriterleri, ayrimcilik veya cinsiyet ényargisi olmaksizin,
objektif bir sekilde ele alinmasini saglayin ve cinsiyet ayrimi gézetmeyen bir
is degerlendirmesi gerceklestirin.

® Kadinlarin yaptigiisin degersizlestiriimesi ve kadinlarin yaptigi isi kadinlar
yaptigiicin Ucretlerinin dusuk oldugu gercegiyle mucadele edin. Bu
argumanlari dusuk Ucreti sona erdirme stratejilerine dahil edin.

¢ Kadinlastirilmis sektérlerde/mesleklerde yapilan tum islerin degerinin
dusuk olacagi varsayimindan yola ¢ikin. DUnyanin dort bir yaninda yapilan
calismalar, kadinlastiriimis is ve sektorlerdeki islerin degerinin dusuk oldugu
ve daha dusuk Ucret aldigr konusunda nettir. Kadinlarin yaptigi islerin
degerinin dusuk oldugu ydnundeki bu varsayim, birkac yil dnce Avustralya
ve Yeni Zelanda'da bakim sektérundeki sendika muzakerelerinin baslangic
noktasi olmustur (Pillinger 2020).
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Sendikalar Ucret esitligi konusunda toplu pazarhgi gliclendirmek icin ne

yapabilir?

Mevcut is siniflandirmalarinin cinsiyete dayali ve ayrimci olup olmadiginin
kontrol edilmesi

® Ucret belirlemenin kadin ve erkek Ucretleri arasindaki tarihsel veya toplumsal
cinsiyete dayali farkliliklara dayanmadigindan emin olun.

® Ucret ve derecelendirme sistemlerinin ve pazarlik gruplarinin, kadin ve erkek
islerini ayri Ucret bantlarina ve pazarliklara gore ayirmadigini kontrol edin.

® Performans ve prim édemeleri de dahil olmak Uzere, erkeklerin islerine
kadinlarinkinden daha fazla fayda saglayan, Ucret gérusmelerinin
bireysellestiriimesini ele alin.

® Tum islerin sorumluluk ve isin gerektirdigi becerilere gore adil ve esit
bir sekilde degerlendiriimesini saglamak amaciyla revize edilmeleri
gerekip gerekmedigini gérmek icin mevcut is siniflandirmasi/ Gcret ve
derecelendirme sistemlerini duzenli olarak gbzden gecirin.

® Kadinlara yonelik islerin erkeklere yonelik islere kiyasla ayri, daha kisitlayici ve
daha az deger verilen Ucret bantlarinda siniflandiriilmamasini saglayin.

® Adil olmayan veya ayrimci Ucret olasiligini azaltmaya yardimci
olabileceginden, basitlestirilmis sayida Ucret bandi veya tek bir Ucret bandi
icin muzakere edin.

® Kadin ve erkek islerii¢cin asil olmayan maas, performans ve ikramiye
odemelerinde fark olmamasini saglayin.

Annelik tcret farkinin nedenlerini ve sonuglarini ele alin

® Annelik korumasina erisim, is ve aile yasaminin dengelenmesi ve uygun
fiyath cocuk bakim hizmetlerinin saglanmasi konularinda muzakereler
yurutun. Kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerinin ve daha yuksek Ucretli
mesleklere gecislerinin dnundeki ayrimci engelleri ele alin.

® isve aile yasaminin esitsiz paylasimini ele alan politikalari, babalarin Ucretli
ebeveyn izni alma hakkini ve bakim sorumluluklarinin paylasiminiiceren
yasalarin kabul edilmesini muUzakere edin.

® Ebeveynlerin, azaltiimis calisma saatleri ve/veya adil bir sekilde Ucretlendirilen
yari zamanli ¢calisma ve tam zamanli ¢alismaya geri donme imkani da dahil
olmak Uzere esnek ¢alisma saatlerine erisimlerini saglayin.
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Sendikalar Ucret esitligi konusunda toplu pazarhgi gliclendirmek icin ne

yapabilir?

ise alim, terfi ve kariyer gelisimi firsatlarinin esit ve ayrimci olmamasini
saglamak

Ayrimci olmayan ise alim surecleri saglayin.

Kadinlarin daha yuksek maasli pozisyonlara ilerleyebilmeleri icin egitim ve
mentorluk saglayin.

Kadinlarin kariyer gelisimi ve beceri egitimlerine erismeleri icin esit firsatlar
saglayin.

Kadinlarin dusuk okuryazarlik nedeniyle dezavantajli oldugu durumlarda (kiz
cocuklarinin erkek cocuklarina kiyasla daha az egitim gérdugu durumlarda),
anket iceren ise alim sureclerinin basit, takip edilmesi kolay ve kadin
calisanlari dislamayacak veya dezavantajli duruma dustrmeyecek sekilde
uyarlandigindan emin olun.

Kayith ve kayit disi sektorlerde calisanlarin sosyal koruma ve emeklilik haklarina
sahip olmalarini saglayin

Kadin calisanlarin yasam boyu kazanclarinin sistematik olarak daha dusuk
oldugu ve cinsiyetlerinden kaynakli &nemli bir emekli maasi farkinin oldugu
sorunlarini ele alin.

Kadin calisanlarin sosyal koruma ve emekli maaslarina erisimiicin
muzakerelerde bulunun.

Kayit disi calisanlarin asgari licret ve sosyal koruma haklarini temsil edin (bkz.
Bo6lim 5)

Insana yakisir is, sosyal koruma ve asgari Ucrete iliskin yasal haklar icin
muzakerelerde kayit disi calisanlari 6rgutleyin ve temsil edin.

Kadinlarin kayith ve kayit disi sektorlerdeki esitsiz tGicretleri konusunda sendika
icinde farkindalik yaratin

Cinsiyetler arasi Ucret farki, kadinlarin dusuk Ucretleri, kadin emeginin
degersizlestirilmesi ve Ucret esitliginin neden bir sendika meselesi oldugu
hakkinda bilgi veren brosurler ve posterler hazirlayin.

Iscilerle, Ucretleri ve ikramiye veya sosyal koruma gibi diger yardimlar
hakkinda anketler ve istisareler gerceklestirin. Bunu isverenlerle
muzakerelerde ve kayit disi/kendi hesabina calisanlar s6z konusu oldugunda
kamu yetkilileriyle muzakerelerde bir temel olarak kullanin.

Cinsiyetler arasi Ucret farkinin ve kadinlarin dusuk Ucretlerinin ele
alinmasinin neden énemli oldugu ve sendikanin kadin ¢alisanlar i¢in adil ve
esit Ucret icin mucadele ettigi hakkinda bilgi verin.

Kiresel sendika federasyonunuza, konunun tedarik zinciri genelinde
ele alinmasini saglamak amaciyla cinsiyete dayali Ucret farkini cokuluslu
sirketlerle pazarlik gundemine almasi icin baski yapin.
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Sendikalar Ucret esitligi konusunda toplu pazarhgi gliclendirmek icin ne

yapabilir?

Kiresel sendikalar ve ¢okuluslu sirketler arasinda muzakere edilen Uluslararasi
Cerceve Anlasmalarina (GFA’lar) toplumsal cinsiyete dayali licret farkini
kapatmaya yonelik eylemlerin dahil edilmesini saglayin

® |LO Esit Ucret Sézlesmesi, 1951 (No. 100) ve ILO Ayrimcilik (istihdam ve Meslek)
Sozlesmesi, 1958 (No. 111) temelinde GFA'lardaki maddeleri muzakere edin.

® GFA'larin uygulanmasini izlerken Ucret esitligine iliskin tedbirleri mUzakere
etmek icin insan haklari durum tespitini (HRDD) bir baski araci olarak
kullanin. Bu, tedarik zincirinde Ucret esitliginin ve cinsiyetler arasi Ucret
farkini kapatmaya yonelik tedbirlerin ele alinmasini saglayacaktir.

Esit degerde ise esit licret 6denmesini saglamak icin Ucret esitligi yasalarini
savunun

e Ucret esitligine iliskin ulusal yasalarin ILO'nun 100 sayili Sézlesmesi ile uyumlu
olmasini ve esit degerdeki is icin esit Ucret konusunu ele almasini saglayin.

® jisverenlerin ve sendikalarin tespit edilen cinsiyete dayali Gcret farkliliklarinin
azaltiimasinda oynayabilecekleri rolU de iceren Ucret seffafligi yasalarinin
yururluge girmesi icin lobi faaliyetleri yarutun (Bolum 3'te daha ayrintili
olarak ele alinmaktadir).

® MUmkun olan hallerde, kuruluslar arasinda ve kadinlarin baskin oldugu
sektorler ile erkeklerin baskin oldugu sektorler arasinda varsayimsal
karsilastirmalar yapilmasina olanak taniyan kapsamli yasalari savunun
(BolUm 4'te daha ayrintili olarak ele alinmaktadir).

® Sendikalar ayrica is mufettislerinin, Ucret esitsizliklerini ve agirlikl olarak
kadinlar tarafindan gerceklestirilen islerin degersizlestirildigini tespit
etmelerini saglayarak, hukumetlerin, is teftis rollerini guc¢lendirmek icin
kapasite ve araclar gelistirmesini savunabilirler.

womsiva  Cinsiyete dayali Gicret farkinin %30 civarinda oldugu Kolombiya’da

Devlet Baskani, cinsiyet esitsizlikleri ve cinsiyete dayali lcret farkiyla
micadele etmek tGizere 50 kadin is mufettisinden olusan seckin bir
grup kurdu>

Ilk dncelik, 2022'den itibaren, kadinlasmanin en yUksek oldugu sektérlerde veya

kadinlara ve LGBTI bireylere yonelik cinsiyetci ve ataerkil uygulamalarin tespit edildigi

sektdrlerde denetimler yapmaktir. Bu mekanizmalar sirketlerde, kamu kurumlarinda ve

kayit disi isyerlerinde gelistirilecektir.

5 https:/Mww.infobae.com/america/colombia/2022/11/22/presidente-gustavo-petro-puso-en-marcha-el-grupo-elite-de-
mujeres-para-enfrentar-la-desigualdad-de-genero-en-el-mundo-laboral/
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CuMBURIVETI Ornegdin Kibris, Cek Cumhuriyeti ve Portekiz'de, is mufettisleri
srecz  ICIN farkindalik artirma, editim ve/veya araclar hazirlanarak
toplumsal cinsiyete dayali Ucret esitsizlikleri konusunda
farkindalik olusturulmasina yardimci olunmustur (Equinet,
2014).% Esit olmayan Ucret ve is degerlendirmesi konulu Kibris
Programi, 2013 yilinda ulkedeki tum is mufettislerine ve ilgili hUkumet yetkililerine
egitim vermistir. Program, Ucret esitsizliklerini tespit etmek icin is teftis yontemlerini
gelistirmeyi amaclamistir.

KIBRIS

llerleyen bolumlerde, sendikalarin rolleri ve pazarlik konulari daha ayrintili olarak ele
alinacaktir:

e Ucret seffafligi ve cinsiyete dayal Ucret farki raporlamasi
® FEsitdegerde isicin esit Ucret
® Yasanabilir Ucretler icin pazarhk

® Kayit disi calisanlarin haklariicin pazarhk

Sendikal eylem igin kilit noktalarin 6zeti

* Toplumsal cinsiyete dayali Ucret farkini sona erdirmek icin sendikal eylem, Ucret
farkinin yapisal nedenlerini ele almalidir; drnegin mesleki ayrim, kadinlarin bakim
sorumluluklarinin yaku ve kadin emeginin degersizlestirilmesi gibi.

* Cinsiyete dayali siddet, kadinlarin ¢alisma hayatlarini ve kazanclarini sekteye
ugratmakta ve cinsiyetler arasi Ucret farkini etkilemektedir.

* Kadinlarin dusuk Ucretleriyle mucadele etmeye ve yasam Ucretlerini tesvik etmeye
yonelik stratejiler, cinsiyetler arasi Ucret farkinin kapatilmasi agisindan énemlidir.

* Toplu pazarlik, istihdamda ayrimcilik yapilmamasi ve Ucret seffafligina iliskin
tedbirler yoluyla Ucret muzakerelerinde Ucret esitligini ele almalidir.

6 https:;/lequineteurope.org/wp-content/uploads/2014/03/EQUAL-PAY-REPORT-PUBLICATION. pdf
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Ucret seffafligi ve cinsiyete dayali icret
farki raporlamasi

Genel Bakis

“Ucret seffafligi énlemleri, nasil uygulandiklarina bagli olarak, erkekler ve kadinlar
arasindaki mevcut Ucret farkliliklarini belirlemede etkili bir ara¢ olarak hizmet edebilir
ve bu nedenle cinsiyete dayali Ucret farkini ele almak ve isglcuU piyasasindaki daha
genis cinsiyet esitsizliklerini azaltmak icin bir arac olabilir.” (ILO, 2022:1)

Bu bolum, tcret seffafligi ve cinsiyete dayali lGicret farkinin raporlanmasini ele

alan Ucret esitligi stratejilerini kapsamaktadir. Ucret seffafliginin olmamasi, toplumsal
cinsiyete dayall Ucret farkini etkileyebilir ve érnegdin ayrimcilik yapilip yapilmadigini veya
kadin emeginin degersizlestirilip degersizlestirilmedigini belirlemeyi imkansiz hale
getirebilir (ILO, 2022). Sendikalarin, toplumsal cinsiyete dayali Ucret farkini kapatmak
Uzere etkin bir sekilde pazarlik yapabilmeleri icin Ucret verilerine erisimlerinin olmasi
elzemdir. AB'de “Ucret seffafligina ve esit Ucretin toplu pazarliga entegre edilmesine
yonelik kapsamli bir yaklasimin cinsiyetler arasi Ucret farkini ylzde 1,65 ile yuzde 4,33
arasinda azaltabilecedi” tahmin edilmektedir (ILO, 2022:6'dan aktariimistir).

isyerinde cinsiyete dayali ticret farkinin raporlanmasi, isverenlerin cinsiyete dayall
Ucret farkini géstermek amaciyla kadin ve erkeklerin kazanclari hakkinda veri
topladigi bir sistemdir. Bu, sendikal muzakereler icin dnemli bir aractir cunku cinsiyete
dayali ortalama Ucret farkinin belirli bir zamandaki resmini verir. Giderek daha fazla
saylda Ulke, Ucret seffafligini gelistirmek amaciyla cinsiyete dayali Ucret farkinin
raporlanmasina iliskin yasalari uygulamaya koymaktadir.” Avrupa Birligi'nde (AB) yeni
Ucret Seffafligi Direktifi (2023) isverenlere cinsiyetler arasi Ucret farkini raporlama, esit
degerde is icin esit Ucret konusunu ele alma ve sendikalara danisma yukumludlukleri
getirecektir.

Yasalar kabul edilmemis olsa bile, sendikalarin isyerlerinde lcret seffafligi icin
miuzakere etmek ve kampanya yuriutmek icin yapabilecekleri ¢cok sey vardir.

Avrupa Birligi Ucret Seffafligi Direktifinin Ozeti (20 Aralik 2022 tarihinde
Konsey’de varilan mutabakat temelinde hazirlanmistir)

Yeni Direktif, Avrupa’da énemli bir yasal ilerlemeye isaret ediyor. Avrupa capinda
sendikalar tarafindan yurutulen uzun bir kampanyanin ardindan, Ucret seffafliginin
saglanmasi amaclanmaktadir.

is arayanlar icin licret seffaflig:: isverenler, is ilani duyurusunda veya is
gorusmesinden dnce ilk Ucret seviyesi veya araligi hakkinda bilgi vermek zorunda
olacak. isverenlerin muhtemel calisanlara Ucret gecmisleri hakkinda soru
sormalarina izin verilmeyecektir.

Calisanlar i¢in bilgi edinme hakki: Calisanlar, isverenlerinden bireysel Ucret dUzeyleri
ve aynl isi veya esit degerde isi yapan isci kategorileri icin cinsiyete gore ayrilmis
ortalama Ucret duzeyleri hakkinda bilgi talep etme hakkina sahip olacaktir. Bu hak,
sirketin buyuklugune bakilmaksizin tum calisanlar icin gecerli olacaktir.

7 Bu Ulkeler sunlardir: Avusturya, Kanada, Sili, Fransa, Almanya, Litvanya, izlanda, irlanda, Birlesik Krallik ve ABD. Daha fazla
bilgiicin bakiniz ILO (2022).



Cinsiyete dayali Uicret farkinin raporlanmasi: En az 100 calisani olan isverenler,
kadin ve erkek calisanlar arasindaki Ucret farkina iliskin bilgileri yayinlamak zorunda
olacak. ilk asamada, en az 250 calisani olan isverenler her yil, 150 ila 249 calisani

olan isverenler ise her Uc¢ yilda bir raporlama yapacaktir. Direktifin ic hukuka
aktarilmasindan bes yil sonra, 100 ila 149 calisani olan isverenler de her Ug yilda bir
raporlama yapmak zorunda olacak.

Ortak licret degerlendirmesi: Ucret raporlamasinin en az %5'lik bir cinsiyete dayal
Ucret farkini ortaya koymasi ve isverenin bu farki cinsiyetten bagimsiz objektif
faktorlere dayanarak gerekgcelendirememesi halinde, isverenler isci temsilcileriyle
isbirligi icinde bir ucret degerlendirmesi yapmak zorunda kalacaktir.

Ucret ayrimciligi magdurlan icin adalete daha iyi erisim:

Isciler icin tazminat: Cinsiyete dayali Ucret ayrimciligina maruz kalan isciler, geri
odemelerin ve ilgili ikramiyelerin veya ayni ddemelerin tam olarak geri alinmasi da
dahil olmak Uzere tazminat alabilirler.

Ispat yuku isverende: isverenin seffaflik yakamlulUklerini yerine getirmedigi
durumlarda, ucretle ilgili olarak ayrimcilik yapilmadigini kanitlamak is¢inin degil
isverenin sorumlulugunda olacaktir.

Yaptirimlar para cezalarini da icerecektir: Uye devletler, esit Ucret kuralinin ihlali
halinde para cezalari da dahil olmak Uzere 6zel cezalar belirlemelidir.

Esitlik kurumlari ve isci temsilcileri, isciler adina yasal veya idari islemlerde
bulunabilirler.

Cinsiyete dayali lcret farki nasil élculir: saatlik, aylik veya yillik kazanca
gore mi?

® Cinsiyetler arasi Ucret farkinin standart 6lciUmu saatlik kazangtir. Bu, emegin
saatlik fiyatina dayanan kaba bir dlcimdur. Performansa bagli Ucret, ikramiye
veya fazla mesai gibi Ucretleri artiran diger faktorleri dikkate almaz.

® Ayhk veya yillik kazang¢ olculdugunde, calisma saatleri ve fazla mesai gibi
faktorler dikkate alinacagindan, daha fazla cinsiyete dayali Ucret farki ortaya
cikmaktadir. Erkeklerin fazla mesai de dahil olmak Uzere daha uzun saatler
calisma olasiligi kadinlara gore daha yuksektir. Bakim sorumluluklari nedeniyle,
kadinlar genellikle erkeklerden daha az saat ¢calismakta ve bu da yaptiklari isin
degerini dusurmektedir.

® Yasam boyu kazang, Ucret esitsizliklerinin etkisini ortaya koymakta ve daha
fazla emekli maasi acigina neden olmaktadir. Bu da ¢ok sayida kadinin yaslilikta
yoksulluk ve ekonomik guvensizlikle karsi karsiya kaldigr anlamina gelmektedir.
AB'de 2019 yilinda cinsiyete dayali Ucret farki %16'dir (ortalama saatlik kazanclara
gore). Bununla birlikte, 65 yas Ustu kadinlar erkeklerden ortalama %29 daha
dusuk emekli maasi almistir.



Avrupa Birligi'nde
cinsiyetler arasindaki
ortalama emekli maasi

ispanya'da 6denekler
ve ikramiyeler, kadinlar
ve erkekler arasindaki

(e

farki, kadinlarda — aylik tcret farkinin
. erkeklere oranla ‘e 0/ 40
%29 daha dusiiktir. = 04U
olusturmaktadir.
Kaynak: Avrupa Komisyonu Kaynak: CCOO 2022

Asil maas oranlari esit olsa bile, kadin ve erkek calisanlara 6denen dédenek ve
ikramiyelerdeki esitsizlikler nedeniyle Ucret farkhliklari siklikla ortaya ¢cikmaktadir.
Ispanyol Konfederasyonu Comisiones Obreras'in (CCOO, 2022) yakin tarihli bir
raporu, kadinlar ve erkekler arasindaki aylik Ucret farkinin %40 kadarinin 6denek ve
ikramiyelerde bulundugunu ortaya koymustur.

Bu Arac Kiti'ndeki Ek 1'de saatlik kazanclardaki cinsiyete dayal licret farkini,
ikramiye 6demelerindeki cinsiyete dayali Uicret farkini ve yari zamanli ve
kadrosuz calisanlar icin cinsiyete dayali licret farkini belirlemeye yonelik bir
metodoloji bulunmaktadir.

Ucret seffafligl, kadinlar ve erkekler arasindaki Ucret esitsizliklerini sona erdirmeye
yonelik sendika muzakereleri icin temel bir baslangi¢c noktasidir. Sendikalar esit Ucret ve
Ucret seffafligini asagidaki yollarla pazarliga dahil edebilirler:

® Calisanlarin Ucretleri hakkinda bilgi talep edin; bu bilgiler esitsiz Ucret ve
Ucret ayrimciligina son vermek i¢cin muzakerelerde kullanilabilir.

® Cinsiyete gore ayristiriimis veri toplamak ve cinsiyete dayali Ucret farki hakkinda
duzenli bilgi yayinlamak icin isverenle gorasin.

® Cinsiyetler arasi Ucret farkinin temel nedenlerini ele almak icin eylem
planlarinin hazirlanmasina sendikalari dahil edin.

isyerinde cinsiyete dayal licret farkinin belirlenmesi

Bir kurulustaki cinsiyete dayali Ucret farkinin belirlenmesi, kadinlarin ve erkeklerin
kazanclarina iliskin verilerin toplanmasini icerir. Ancak, saatlik kazang olarak hesaplanan
asll maas, ikramiye 6demeleri veya fazla mesai saatlerinden kaynaklanan ek 6demeler
gibi diger cinsiyete dayali Ucret farkliliklarini maskeleyebilir. Bu nedenle, asil maas
kapsami disinda kalan diger Ucret unsurlarina iliskin cinsiyet farkliliklari hakkinda

da veri toplamak ve raporlamak énemlidir. Ornegin, ikramiyeler hesaba katildiginda
cinsiyetler arasi Ucret farki genellikle genislemektedir. Bunun nedeni, ikramiyelerin
erkek calisanlara ve daha yuksek gelirlilere verilme olasiliginin daha yuksek olmasidir.



Cinsiyete dayali Ucret farkinin hesaplanabilmesinin gesitli yollari vardir. Basitge bir
kurulustaki kadin ve erkeklerin asil maaslarini karsilastirarak yapilabilir. Ancak asil maas,
kadin ve erkek Ucretlerinin yalnizca bir unsurudur. ikramiye ve fazla mesai dikkate
alinmasi gereken iki ek unsurdur.

Ozetle, cinsiyete dayali Ucret raporlamasina dahil edilmesi gereken ana Ucret unsurlari
sunlardir:

® asil maas, saatlik kazancg olarak élculur
® ikramiyeler/ayni 6demeler

® fazla mesai ddemeleri

® Kkadrosuz iscilerin saatlik kazanci

® vyarizamanli ¢alisanlarin saatlik kazanci

Bazi isverenler yalnizca tam zamanli ¢alisanlar icin cinsiyete dayali Ucret farki
raporlamasi yapmaktadir. Ancak, cinsiyete dayali Ucret farki raporlamasinin, ¢calisilan
saatlere veya sozlesmeli statulerine bakilmaksizin tum calisanlari kapsamasi dnemlidir.
Dikkate alinmasi gereken bir diger faktor de yari zamanli ve kadrisuz isciler icin
cinsiyete dayali Ucret farkinin daha fazla olmasidir. Sonug olarak, sendikalar yari zamanl
calisanlarla tam zamanli calisanlar ve kadrolu calisanlarla kadrosuz calisanlar arasindaki
cinsiyete dayall Ucret farkini belirlemek icin de muzakere etmelidir.

Ucrete neler dahildir?

* Calisana 6denen normal Ucret
* Odenekler, 6rnegin alikoyma 6denegi

* ikramiyeler, 6rnegin para, kuponlar, menkul kiymetler, kar paylasimi, verimlilik
ikramiyesi, komisyon édemesi

* Ayni yardimlar, 6rnegin saglik sigortasi ddemeleri
* Fazla mesai 6demeleri

* Parca basli is icin 6deme

* Yillik, dogum veya hastalik izni gibi izin 6demeleri
* Vardiya prim édemesi

* Performansa bagl édeme

Ucrete neler dahil degildir?

* Isten cikarma veya fesih tazminati

* Seyahat, harcirah veya diger masraflarin geri 6denmesi
* Gecikmis 6deme

* [zin yerine 6deme

* Cocuk bakimi veya diger hizmetler



isverenler, toplanan verilerle ilgili bir rapor hazirlanmasina sendikalari da dahil
etmeli ve cinsiyete dayall Ucret farkini gidermenin yollarini belirleyen bir eylem plani
hazirlamalidir. isverenler genellikle daha fazla kadina daha yUksek Ucretli Ust dlzey ve
liderlik pozisyonlariicin firsat verilmesini dnermektedir. Ancak, sendikalarin pazarlik
masasina getirebilecegi ve dusuk Ucretle calisan kadin isgucunun buyuk bir kismina
fayda saglayabilecek baska yapisal faktérler de olabilir (bnceki bolumde aciklandigi

gibi).

Bazi Ulkelerde isverenlerin yasal olarak cinsiyete dayali Ucret farki raporlamasi yapmalari
ve verileri ornegin bir devlet web sitesinde kamuya acik hale getirmeleri gerekmektedir.
Bazi Ulkelerde ise veriler sirket icinde kalir, ancak bunun isyerindeki sendika

temsilcileriyle gérustulmesi gerekir. ideal olarak rapor, tespit edilen cinsiyete dayal Ucret
farklihklarinin giderilmesi icin dneriler ve eylem plani icermelidir.

Sendikalar cinsiyete dayali licret farkinin raporlanmasini tesvik etmek icin

ne yapabilir?

Sendikalarin, isverenlerle cinsiyete dayali Ucret farkinin raporlanmasina iliskin
muzakerelerde rol alabilecegdi bircok yol vardir. Sendikalar, isverenlerle gorusmeler
yapilmasinda énemli bir rol oynamaktadir.

1. Belirlenen Ucret farkliliklarinin ele alinmasina yonelik bir eylem planinin
hazirlanmasi da dahil olmak Uzere, cinsiyete dayali Ucret farkliliklarinin
raporlanmasi strecinin tUm asamalarinda sendikanin temsil edilmesini
saglayin.

2. ikramiyelerin veya performansa bagli Ucretlerin nasil hesaplandidi ve verildigi
ve erkek ve kadin calisanlar arasinda farkliliklar olup olmadigi da dahil olmak
Uzere, Ucret skalalari ve ikramiyeler hakkinda isverenden bilgi talep edin.

3. Asil maas, ikramiyeler ve yari zamanli ve kadrosuz calisanlarin karsilastigi
cinsiyete dayali Ucret farkliliklarini kapsayan kapsamh bir yaklasimi savunun.

4. Cinsiyete dayall Ucret farklarinin yapisal ve temel nedenlerini ele alan,
tespit edilen cinsiyete dayali Ucret farklarinin listesinden gelmek igin
gerceklestirilen eylemililikleri sahiplenin.

5. Performansa bagl licreti ve bireysel olarak miizakere edilen lcreti seffaf
hale getirmek icin stratejiler belirleyin ve bu sistemlerin kadin calisanlari
dezavantajli hale getirmemesini ve daha genis bir cinsiyete dayali Ucret
farkina yol agcmamasini saglamak i¢cin muzakerelerde bulunun.

6. Ayni zamanda isveren olan sendikalar, kendi i¢ cinsiyete dayali lGcret farki
raporlarini hazirlamalidir. Bu, Ucret seffafligi ve cinsiyete dayali Ucret farkinin
raporlanmasi icin muzakerelerde sendikal farkindalik olusturmaya yardimci
olabilir.
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Sendikalar cinsiyete dayali Uicret farkinin raporlanmasini tesvik etmek igin

ne yapabilir?

7. Bir isveren cinsiyete dayali Ucret farki raporlamasi yapmayi kabul etmezse,
sendikalar farklh Ucret seviyelerini ve ikramiyeleri belirlemek icin iscilerle
anonim bir anket yaparak veya varsa isveren tarafindan saglanan cinsiyete
dayali Ucret dagilimi verilerinden yararlanarak isyerinde bir cinsiyete dayali

Ucret farki raporu hazirlayabilir.®

Sendikal eylem igin kilit noktalarin 6zeti

* Sendikalar, cinsiyete dayali Ucret farkinin raporlanmasi da dahil olmak Uzere Ucret
seffafligr onlemlerinin muzakere edilmesinde proaktif bir rol oynamaktadir.

* Sendikalar, tespit edilen cinsiyete dayali Ucret farklarini azaltmaya yonelik tedbirleri
muzakere etmeli ve Ucret seffafligini toplu is s6zlesmelerinde Ucret esitligi icin bir
giris noktasi olarak kullanmalidir.

8 Ornek bir anket sablonu ve ankete eklenecek sorular icin bkz: https:/equalitytrust.org.uk/sites/default/files/Equal%20
Pay%20Toolkit%20Print%20Version.pdf
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Bolim 4: Esit degerde is icin esit lGcret

Genel Bakis

Bolum 2'de belirtildigi Uzere, kadinlarin becerileri genellikle edinilmis becerilerden
ziyade “dogal” kadin &zellikleri olarak kabul edilmektedir. Dikis ve makine isleri, idari isler,
temizlik veya bakim isleri gibi beceriler, kadinlar tarafindan gerceklestirildikleri icin goz
ardi edilmektedir. Sonuc olarak, kadinlarin calismalarinin, yetkinliklerinin ve becerilerinin
niteliklerinin degerlendirilmesinde toplumsal cinsiyet dnyargisi olup olmadiginin
incelenmesi 6nemlidir. Ornegdin, toplumsal cinsiyet kalip yargilari, kadinlarin islerini ve
becerilerini nasil etiketledigimizi ve bunlara nasil deger verdigimizi etkilemektedir: ‘sef
asclya karsl', ‘yonetici asistani sekretere karsl’' veya satis elemani asistana karsi’ gibi.

Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesi

Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesi, ayrimci olmayan ucret belirleme ve
kadinlar tarafindan yapilan islerin degersizlestirilmesini sona erdirmek icin bir aractir.
Ucret seviyelerinin belirlenmesi ve farkli ancak esit dederde olan islerdeki Ucret
esitsizliklerinin vurgulanmasi icin en sik kullanilan yontemlerden biridir.

Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesi asagidakileri icerir:

® Biriscinin bireysel 6zelliklerinin degil, bir isin iceriginin analizi;

® Uygun bir is siniflandirmasi da dahil olmak Uzere bir isin géreceli degerini belirler;
e Seffaf ve adil bir Gceret yapisi olusturmak icin bir aractir;

e istanimlar, is dzellikleri ve yetkinliklerin hazirlanmasina yardimci olabilir;

® Yeniisleri ve kuruluslarda artan uzmanlik ve karmasiklik seviyelerine duyulan
ihtiyaci dikkate alir.

Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesi sadece iki isi karsilastirmak icin
kullanilabilecedi gibi, bir isyeri veya sektérdeki tum isleri kapsayacak bir ara¢ da olabilir..

Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesinin gerceklestiriimesinde yer
alan adimlar

Adim T: Karsilastirma icin isleri belirleyin
Adim 2: Ucret verilerini ve kadin ve erkek isleri arasindaki Gcret farkliliklarini inceleyin
Adim 3: is tanimlarini derleyin ve is icerigini calisanlar ve bélim muduart ile kontrol edin

Adim 4: Karsilastirma icin faktérleri secin (faktorlerin tanimi icin asagidaki Kutu Te
bakin: sorumluluk, beceri, caba ve calisma kosullari)

Adim 5: islerin esit degerde olup olmadiginin dederlendirilmesi (esit deger
degerlendirmesi). Farkli islerin degerini inceleyebilmek icin kullanilan cesitli
yontemler vardir.

Ucret esitligi amaciyla en yaygin olarak kullanilan ve tavsiye edilen yéntem “analitik
yontem”dir. Bu yontem, tum islerin gerekliliklerine bakar ve agirlikli olarak kadinlar
tarafindan gerceklestirilen islerin degerinin dusuklugunu dikkate alabilecek
ayrintili kriterler kullanarak bunlari degerlendirir. Bu yontem, ILO’nun cinsiyet
ayrimi gézetmeyen is degerlendirme rehberinde sunulmaktadir (ILO, 2016).
Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesi yapmak isteyen herkes bu rehbere
basvurmalidir.
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Kutu 1de, beceri, caba, sorumluluk ve ¢calisma kosullari basliklari altinda isin

farkl taleplerini tanimlayan faktorlerin objektif bir dederlendirmesine badli olarak,
kadin isinin degerinin dusuk oldugu durumlar da dahil olmak Uzere, cinsiyet ayrimi
gozetmeyen is degerlendirmesinde nelerin ele alindigi gosterilmektedir. Her bir faktor
altinda isler degerlerine gére puanlanmaktadir. is icin gerekli olan belirli talep ve
becerilere 6zgu daha genis bir dizi faktoru veya alt faktéru dikkate almak mumkundar.
Bununla birlikte, kadinlarin “kaniksanmis becerilerinin” goéz ardi edilmesi veya
onemsenmemesi siklikla karsilasilan bir durumdur.

Kutu 1: is degerlendirmesinde yer alan faktérler

isin faktorleri / Neleri kapsiyor

* Zihinsel, sosyal ve
fiziksel beceri ve
yetenekler

* Problem ¢ozme

becerileri, bagimsiz
muhakeme ve karar

verme
Caba * Isin fiziksel,
entelektuel veya
Q@CB zihinsel talepleri
ST * Siklk, sure, caba,

zorlanma, stres

* Isin gerektirdigi
sorumluluk, érnegin
insan kaynaklari,
teknik kaynaklar,
mali kaynaklar

* insanlar, ekipman
veya musteriler i¢in
denetleyici roller.

Sorumluluk

™

L

Calisma
kosullar

* Calisma ortamindaki
psiko-sosyal
faktorler, 6rnedin
yalniz calismadan
kaynaklanan
guvenlik riskleri

* Isin tehlikeleri ve
riskleri

* Ongérulemezlik

talepleri
Nitelikler, * Isicin gerekli * Kisilerarasi ve iletisim becerileri
egitim, bilgi

Kadinlarin g6z ardi edilebilecek becerileri

* Koordinasyon

* El becerisi

* Gorsel dikkat

* MdUsteri Hizmetleri

* Kayitlarin yonetilmesi
* Klavye becerileri

* AJir makine veya Urunlerin kaldirilmasi

* Zayif, celimsiz kisilerin kaldirilmasi veya
tasinmasi

* Coklu gorev

* Duzenli, kisitli veya hafif tekrarlayan
hareketlerden kaynaklanan fiziksel caba

* Gizlilik, hassas bilgilerin ele alinmasi

* Toplantilarin yonetilmesi ve
duzenlenmesi

* insanlarla ilgilenme, duygusal destek
* GUvenlik ve acil durum prosedurleri bilgisi

* Yeni personelin egitilmesi ve
oryantasyonu

* Fiziksel veya duygusal olarak stresli
durumlar, drnegin zorlayicl muUsterilerle
ilgilenmek

* Kimyasallara ve asindirici maddelere
maruz kalma

* Tekrarlayan hareketler

* Makine kullanirken uzun suUre oturmak
veya ayakta durmak




Asagida, bircogu isin diger fiziksel taleplerini veya isin icerdigi becerileri dikkate
almayan, dusuk Ucretli kadin islerine iliskin bazi érnekler yer almaktadir:

® Bir konfeksiyon iscisi, bir Uretim hattinda giysileri zamaninda Uretmek icin
makine isi yapar. Detayli makine islerini tamamlamak icin el becerisine sahip
olmasi gerekir. Zor kosullarda uzun saatler boyunca bir makinenin basinda
oturarak calismak zorunda kalabilir ve bu da kas-iskelet sistemi sorunlarina yol
acabilir. Surekli yakin gorsel dikkat, kumaslardan yayilan toz ve kimyasallara
maruz kalma ve tekrarlayan hareketlerden kaynaklanan zorlanma nedeniyle
saglik acisindan baska riskler de ortaya cikmaktadir. Bircok hazir giyim iscisi,
bu fiziksel sorunlarin uzun vadeli etkileri nedeniyle 35 yasina gelmeden islerini
kaybetmektedir. Cogu hazir giyim iscisi cok dusuk Ucretlerle ¢calismakta ve

gunluk yasam ihtiyaclarini karsilayabilmek icin uzun saatler ve fazla mesai
yapmak zorunda kalmaktadir.

Detayh

makine
calismasini
tamamlayabilmek
icin el

Cahisanlar 35 yasina becerisine
geldiklerinde islerini sahip-olmasi
kaybetmektedirler. gerekiyor.

T

Surekli yakin gérsel dikkat,
kumaslardan yayilan toz ve
kimyasallara maruz kalma
ve tekrarlayan hareketlerden
kaynaklanan zorlanma
saglk acisindan diger
riskleri olusturmaktadir.



® Ortalama %9,3'lUk bir cinsiyete dayali Ucret farkinin bulundugu madencilik
sektorunde (Mining Technology, 2022), kadinlarin dusuk ucretli manuel islerde
ve idari islerde, erkeklerin ise en yuksek Ucretli teknik ve ydnetimsel islerde
yer almasi muhtemeldir. Ornedin GUney Afrika'da Ucret farkinin en blyUk
nedenlerinden biri, kadinlarin erkek is arkadaslarina kiyasla yaklasik %33 daha
az prim 6demesi almasidir. Erkeklerle ayni islerde ¢alisiyor olsalar bile kadinlar,
daha yuksek ucret almalarini saglayabilecek egitim ve kariyer gelistirme
firsatlarina katilma konusunda daha az firsata sahiptir.




Sendikalar kadin emeginin degersizlestiriimesine engel olmak icin ne yapabilir?

Bu konu bircok sendika icin ¢ok yeni bir konu olabileceginden, kadin emeginin
degersizlestirilmesini ele almak icin kullanilabilecek araclar hakkinda anlayis
gelistirmeye yardimci olmak icin asagidaki birka¢ nokta éne cikarilmistir. Kanada,
Avrupa ve Avustralya'daki sendikalarin cinsiyet ayrimi gozetmeyen is degerlendirmesi
yoluyla sorunu ele almak icin yuruttukleri calismalardan faydalaniimistir.

1. islerin beceri, caba, sorumluluk ve calisma kosullari gibi ilgili kriterler
cercevesinde degerlendirilmesinde cinsiyet acisindan tarafsiz ve
ayrimcli olmayan kriterlerden yararlanarak cinsiyet acisindan tarafsiz is
degerlendirmesini muzakerelere dahil edin.

2. Daha once bir is degerlendirme programi yurutulmusse, yonetimden islerin
uygunsuz bir sekilde siniflandiriimasina ve dusuk deger verilmesine yol agmis
olabilecek olasi cinsiyet dnyargilarini belirlemek icin islerin degerlendirilme
seklini g6zden gegirmesini isteyin.

3. Sendika temsilcilerine? esit olmayan sekilde deger verilen isleri tanimalari ve cinsiyet
acisindan tarafsiz is degerlendirmesinin pratikte nasil yapilabilecegini anlamalariicin
egitim ve rehberlik saglayin.

4. isdegerlendirme programlarinin tasarlanmasi ve uygulanmasinda sendikanin
katilmini saglayin.

5. isdegerlendirme planinin analitik olup olmadigini ve ézellikle kadinlarin becerilerinin
gdz ardi edildigi durumlarda, toplumsal cinsiyet dnyargisini ve kadinlarin islerinin
degersizlestiriimesini ele alip almadigini kontrol edin.

6. Karsilastirma icin esit degerde olabilecek isler secin. Bu genellikle sirket icinden - veya
bu mumkun degilse baska bir sirket veya sektdrden - farkliisler yapan daha yUksek
Ucretli karsilastiricilar bulmak anlamina gelecektir. Daha dusuk Ucretli daha az degerli
islerle esit degerde olma potansiyeline sahip daha yUksek Ucretli islerin segilmesi
onemlidir. Kutu 2, daha dusuk ucretli kadin agirlikliisler ile daha yUksek Ucretli erkek
agirlikliisler arasinda yapilan esit deger karsilastirmalarina érnekler vermektedir.

7. MUmkuUn olan durumlarda, erkeklerin egemen oldugu diger yuksek tcretli
sektorlerdeki islerle karsilastirmalar yapin. Erkek karsilastirici bulunmadigi
durumlarda, varsayimsal karsilastiricilarin kullaniimasini savunmayi deneyin.®
Varsayimsal bir karsilastirici, bir erkegdin ayni isyerinde esit dederde bir iste istihdam
edilmesi halinde, kadinlar tarafindan yurutulen islerin yine de daha dusuk Ucretl
olacagini gostermeye yardimci olabilir. Bu durum, kadin islerinin yUksek oranda
feminenlestiriimis mesleklerde kimelendigi durumlarda gecerli olacaktir."

8. Varsayimsal karsilastiricilara drnek olarak sunlar verilebilir: yash bakimi alaninda ¢alisan
bir hemsirenin Ucretini, kazancl hemsireden daha yUksek olan bir tesisatginin Ucretiyle
karsilastirmasi; veya yonetimde calisan ve yonetim icin birden fazla gorev yuruten
bir kadinin isini daha yuksek Ucret alan bir araba tamircisiyle karsilastirmasi.

9 Bu Arac Kiti'nin Kaynaklar bolumunde, ILO, Birlesik Krallik, Belcika ve Yeni Zelanda'dan cinsiyet ayrimi gozetmeyen is
degerlendirmesi gergeklestirmeye yonelik gesitli rehberlik materyalleri bulunmaktadir.

10 Varsayimsal karsilastiricilar, hicbir erkek karsilastiricinin bulunamadigi sektorler icin dnemlidir. 2023'te kabul edilmesi
beklenen AB Ucret Seffafligi Direktifi kapsaminda, isyerinde hicbir karsilastiricinin bulunmadidi durumlarda, bir iscinin
kendisine baska bir cinsiyetten varsayimsal bir karsilastirici ile ayni sekilde muamele edilmedigini gosterebilmesi

icin varsayimsal bir karsilastiricinin kullanilmasina izin verilmektedir. Bu 6zellikle, karsi cinsten bir karsilastirici bulma
zorunlulugunun esit Ucret talebinde bulunmayi neredeyse imkansiz hale getirdigi cinsiyete gére ayrilmis istihdam
piyasalarinda onemlidir.

11 Birlesik Krallik Yuksek Mahkemesi'nde gorulen ve 7000 kadin sUpermarket calisaninin esit Ucret talebiyle ilgili olan bir
davada, daha yUksek Ucret alan erkek karsilastiricilarin bulunmamasi halinde varsayimsal bir karsilastirma yapilabilecegi
savunulmustur. Bu karsilastirma, karsilastirilan kisinin kadin karsilastirilan kisi ile ayni isyerinde calismak Uzere transfer
edilmesi halinde hangi sartlarda ve ne kadar Ucretle istihdam edilecegini belirleyecektir. Mahkeme, farkli isyerleri arasinda
ortak sartlar bulmanin zor olmamasi gerektigini savunmustur: https:/Awww.supremecourt.uk/cases/docs/uksc-2019-0039-
judgment.pdf
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Kutu 2: is degerlendirme ¢alismasinin ardindan esit degerde oldugu kabul edilen
islere ornekler

Kadinlarin baskin oldugu isler Erkeklerin baskin oldu gu isler
Sosyal isler Mudiiri Miihendis

Konusma ve dil terapisti Eczaci

Kutuphaneci Cop toplayici

Yemek sirketleri ve temizlikgiler Bahgivanlar ve suruculer
Muhasebe memurlari Posta isleyicileri ve tasnifcileri

Kaynak: ILO (2013)

Uygulamada, cogu esit Ucret yasasl sadece aynli isyerinde ¢alisan isciler arasinda

esit Ucret karsilastirmasi yapilmasina izin vermektedir. Ancak kadinlarin baskin
oldugu sektoérlerde bu her zaman mumkun degildir. Ucret esitligi konusunda
dunyadaki en ilerici yasalardan bazilarina sahip olan Kanada'da sendikalar, yasl bakim
evlerindeki kadin agirlikli isglcunde esit degerdeki is icin esit Ucret konusunu ele
alma konusunda 6nemli kazanimlar elde etmistir. Sendikalar, 2022 yilinda Ontario
Temyiz Mahkemesi'nde isverenlerin yasada yer alan ve baska bir sektdrdeki erkek
isleriyle (“vekil”) karsilastirma yapilmasina olanak taniyan hukmu kullanmalarini
saglayan dénum noktasi niteliginde bir dava kazanmistir. Bu, kadinlarin baskin oldugu
sektorlerdeki kadinlarin bir erkek karsilastiriciya erisebilecegi ve kadinlarin Ucretlerini
diger sektorlerdeki erkeklerle karsilastirabilmeleri icin kapilarin acildigr anlamina
gelmektedir (Unifor, 2021).

Esit degerde is icin esit Ucretin bir diger 6nemli unsuru da is siniflandirma
planlarinin ve fazla mesai oranlarinin cinsiyete dayali olmamasini saglamaktir

e jssiniflandirmalarinda/ Ucret ve derecelendirme semalarinda kabul edilen
Ucret ve ikramiyelerde cinsiyete dayali farkliliklar olup olmadigini kontrol
edin. Kadinlar daha dusuk Ucretli kademelerde, erkekler ise daha yuksek Ucretli
kademelerde mi?

® TUm siniflandirmalarin cinsiyet agisindan nétr olmasini saglayin (agirlikl
olarak kadinlar tarafindan yapilan islerin nitelik/beceri, caba, sorumluluk
ve calisma kosullarinin erkekler tarafindan yapilanlara kiyasla esit
degerlendirilmesine dayali olarak).

e Agirlikli olarak kadinlar tarafindan yapilan isler ile agirlikh olarak erkekler tarafindan
yapilan isler icin farkli fazla mesai oranlari olup olmadigini kontrol edin.

® Mevcut ve taslak toplu is s6zlesmelerini gézden gegirerek, 6zellikle farkli
islerin ayri toplu is s6zlesmeleri kapsaminda oldugu durumlarda, kadin ve erkek
Ucretlerinin esit olup olmadigini kontrol edin.
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Sendikal eylem érnekleri

Cogu zaman ¢alisanlar, is tanimlari veya Ucretleri bunu

yansitacak sekilde yukseltilmeden yeni ek gdrev ve sorumluluklar
Ustlenmektedir. Kanada'da Unifor, Windsor Universitesi'nde U¢ kadin
idari calisanin, isverenlerinin kendilerinden ek gorevler Ustlenmelerini
istemesi Uzerine actiklari davayl kazanmistir (Unifor, 2022). Bu ek gdrevler icin herhangi
bir tazminat almamislar ve ayni Ucrette ve orijinal is siniflandirmasinda kalmalari
beklenmistir. islerin dederini gerekli beceriler, sorumluluk, caba ve calisma kosullari
temelinde degerlendiren is Dederlendirme sistemi kapsaminda, islerine esit olmayan
bir sekilde deger verildigi kabul edilmistir. Buna ragmen isveren iscilerin Ucretlerini
artirmayi reddetmistir. Bunun Uzerine sendika mahkemeye basvurmus ve mahkeme
kadin isciler lehine karar vermistir. Unifor, Kanada'da yasanin uygulanmasina ve sendika
muzakerecilerinin ihtiya¢c duyduklari farkindalik, beceri ve araclara sahip olmalarini
saglamaya yuUksek éncelik vermistir. Buna, sendika muzakerecileri icin 3 gunltk Ucret
Esitligi egitimi, Ucret esitligi komitelerini desteklemek icin ¢cevrimici araclarin ve

dahili bir veri tabaninin gelistirilmesi ve sendikada ulusal bir Ucret esitligi gdrevlisinin
atanmasi dahildir. Bu ¢calismmanin dnemli bir parcasi da muzakere masasinda diger
sendikalarla isbirligi yapmak olmustur.

KANADA

Birlesik Krallik'ta UNITE Sendikasi, 6zellikle dUsuk Ucretli ve deger
BIRLESIK verilmeyen kadin calisanlar icin Ucret esitligi stratejilerinin
v uygulanmasinda proaktif bir rol oynamistir. UNITE Esit Ucret Eylem
Paketi, sendika temsilcilerine cinsiyet ayrimi gdzetmeyen is
degerlendirmesi ve esit Ucret denetimi (bir kurulusta esit Ucrete iliskin ayrintil bir
arastirma) dahil olmak Uzere esit Ucret stratejilerinin uygulanmasi konusunda &zel
rehberlik saglar. Gida ve icecek sektorundeki esit Ucret denetimleri kadin ¢alisanlar icin
Ucret artislarina yol acmistir. Buna ek olarak, kadinlar tarafindan yurutulen islere verilen
esitsiz deger bircok vakada vurgulanmistir. Bir 6rnekte, bir metal fabrikasinda
parcalarin montaji gibi vasif gerektiren isleri yapan kadin iscilerin, bitmis Urdnu kendi
alanlarindan baska bir alana tasiyan erkek iscilerden daha dusuk Ucret aldiklari tespit
edilmistir. Bunun Uzerine karsilastirma yapilacak Kisiler secilmis ve kadinlarin is
unvanlari degistirilmis ve kadinlar daha yuksek Ucretli dereceye yukseltilmistir. Bir
baska vakada sendika, masa basi islerine (kadinlar) giyotin operatorleri (erkekler) ile esit
deger verilmemesi nedeniyle isvereni mahkemeye vermistir. Bu drnekte, kadinlar en alt
kademede, erkekler ise en Ust kademede yer almaktadir. Bu durum, kadinlarin islerinin
erkeklerin isleri ile esit degerde oldugu sonucuna varilan bir is degerlendirme
calismasina yol agcmistir.

Kutu 3, bir kadin kantin ascisinin yaptigi is ile gemicilik sektorundeki daha yuksek
Ucretli zanaat islerinin esit degerde degerlendirilmesine bir 6rnek vermektedir. Bu,
Birlesik Krallik'ta esit degerde is icin esit Ucret uygulamasinin ilk érneklerinden biridir.

Esit Ucret davasi, bir gemi insa sirketinde calisan ve farkli isler icin farkli Ucret,
istihdamin sart ve kosullarini belirleyen bir toplu s6zlesme kapsamindaki iscilerle
ilgiliydi. Agirhkli olarak kadinlar tarafindan yapilan isler, agirlikl olarak erkekler
tarafindan yapilan islere gore daha dusuk degerde ve daha dusuk Ucretliydi. Erkekler
tarafindan yapilan isler, kadinlar tarafindan yapilan islere kiyasla daha iyi tatil ve hastalik
Ucretine sahipti. Basit bir is degerlendirmesine dayanan bu ornek, kadin kantin ascisi

ile erkek zanaatkarin islerinin farkli olmasina ragmen esit derecede degerli oldugunu
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gostermektedir. is degerlendirmesinde, isin her bir unsuru icin dustk, orta veya yuksek
taleplerden olusan basit bir formul kullaniimis ve taleplerin her birinin esit derecede
onemli oldugu gorulmus ve bu nedenle bir agirliklandirma sistemi (bir dizi talebe
digerinden daha yuksek puan veren) uygulanmasina gerek duyulmamistir.

Kutu 3: Gemicilik sektoérinde iki is icin degerlendirme 6rnegi™

Kantin ascisi (el becerisi olmayan
siniflandirma)

Nitelikler, beceriler & bilgi
* Esit talepler: is icin yeterlilik/egitim

& Calisma kosullari

* Esit talepler: sicak ve buharli bir
mutfakta ¢calismak

o
u Sorumluluk

* Esit talepler: insan ve ekipman
sorumlulugu

RN
@ Planlama ve karar verme

* Esit talepler: menulerin planlanmasi,
siparis ve zamanlama

Caba / fiziksel talepler

* Esit talepler: kaldirma, uzun sure
ayakta durma ve adir ve sicak/tehlikeli
ekipman calistirmayi iceren fiziksel
olarak zorlu gorevler

Erkek zanaat ¢alisanlarn (boyacilar,
dogramacilar ve yalitim muhendisleri)
(el becerileri siniflandirmasi)

Nitelikler, beceriler & bilgi

* Esit talepler: is icin yeterlilik/egitim

& Calisma kosullari

* Esit talepler: gemide c¢alisma ile iliskili

(o
u Sorumluluk

* Esit talepler: insan ve ekipman
sorumlulugu

@i/:? Planlama ve karar verme

* Esit talepler: onarim ve ekipmanla ilgili
planlama ve karar verme

Caba /fiziksel talepler

¢ Esit talepler: makine ve agir yuklerin
calistiriimasi, elektrikli ekipmanlarin
calistirilmasi, kapali alanlar gibi zor
calisma kosullari

12 Bu, Birlesik Krallik'taki Cammell Laird Tersanesi'nde kantin as¢isi olarak ¢calisan Julie Hayward tarafindan alinan gergek
bir dava ornegidir (Hayward v Cammell Laird). Kendisine, yemek pisirme nitelikleri, sorumluluklar, bilgisi ve fiziksel
taleplerinin erkekler tarafindan yapilan islerle esdeder oldugu gerekgesiyle esit Ucret ddenmesine karar verilmistir.
Davanin kisa bir aciklamasina bakiniz: http:/Avww.unionhistory.info/equalpay/display.php?irn=703 ve davanin bir videosu
icin: https:/AMww.bl.uk/learning/histcitizen/sisterhood/clips/equality-and-work/equal-pay/146389.htm
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an kullanimini -
iceren gorevier '

Fransa'da sendikalar, kadinlarin becerilerinin (sorun ¢ézme gorevleri,
duygusal bakim becerileri, coklu gdrevler, idari islerde teknolojinin
yayginlastirilmasi, zaman yénetimi vb.) degersizlestirilmesi ve gbz ardi
edilmesini ele almak icin objektif kriterler getirilmesini savunmustur.
CFDT (2019) sendika konfederasyonu, saglik ve sosyal bakim ile 6zel sektérde insaat,
cam ve metalurji gibi erkeklerin baskin oldugu yedi sektor de dahil olmak Uzere sekiz
farkli sektordeki Ucret seviyelerini karsilastirmistir. Esdeger egitim yillarini karsilastiran
calisma, agirlikli olarak kadinlardan olusan saglik ve sosyal bakim sektérdnde baslangi¢
maaslarinin surekli olarak diger sektorlerin cok altinda oldugunu géstermistir (drnegin,
100 Avro kazanan bir insaatcl ile 86 Avro kazanan bir hemsire asistani esdeger
becerilere sahipti). Bu kanit, hem kamu hem de 6zel saglik ve sosyal bakim
sektorlerinde islerin yeniden siniflandiriimasina yonelik muzakereleri guclendirmek icin
kullanilmistir.

FRANSA
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_—— Belcika’'da 2012 yilinda sosyal taraflarin tim is siniflandirma
sistemlerini cinsiyet ayrimi gozetmeyecek sekilde gdézden
gecirmelerini gerektiren bir mevzuat cikarilmistir. Kadin-Erkek Esitligi
EnstitUsU (2010) ile sendikalar, bu sureci kolaylastirmak icin ‘is

degerlendirmesi ve is siniflandirmasinda cinsiyet tarafsizligi’ konulu bir kontrol listesi
hazirlamistir. Bu kontrol listesi, is siniflandirma sistemlerinin cinsiyet acisindan tarafsiz
olmasinin naslil saglanacagi ve is degerlendirmesinin alti genis kriter (bilgi ve nitelikler,
problem ¢cdézme, sorumluluklar, iletisim, ekip calismasi ve ekip yonetimi ve calisma
ortami) Uzerinden objektif kriterler kullanilarak nasil yapilacadi konusunda ayrintili
rehberlik sunmaktadir. Rehberde yer alan kontrol listeleri, sendika aktivistleri ile yapilan
egitimlerde, sirketlerle yapilan muzakerelerde ve sektérel duzeyde kullaniimistir.

Avusturya’da endUstriyel temizlik sektérunde ¢alisan kadin ve

erkekler farkli toplu s6zlesmeler ve kadin ve erkeklerin farkli Gcret

gruplarina ayrildidi ve kamu sektérunden 6zel sektdre ihale edilen

bir derecelendirme sistemi kapsamindaydi. Ofislerde ve Uretim

sahalarinda endustriyel temizlik yapan %80'i kadinlardan olusan
Ucret Grubu 6 (saatlik Ucret 9,38 Avro) ile pencere, hall ve makine gibi 6zel temizlik
olarak adlandirilan isleri yapan cogunlugu erkeklerden olusan Ucret Grubu 3 (saatlik
ucret 10,38 Avro) karsilastiriimistir. Niteliklerin, is gérevlerinin ve uygulama alanlarinin
karsilastirildigi bir degerlendirmenin ardindan isin esit oldugu degerlendirilmistir.
isveren ve sendika arasinda Ucretin esitlenmesi ve kadin iscilere daha yuksek olan erkek
ucretinin verilmesi konusunda anlasmaya varilmistir.

AVUSTURYA

is degerlendirme egzersizlerine érnekler

Asagida verilen drnekler sadece drnek teskil etmesi amaciyla verilmistir ve islerin
esit degerde olup olmadigini belirlemek icin farkli is talepleri arasinda islerin nasil
karsilastirilabilecegini gostermeyi amaclamaktadir.

Bu ornek, hali ve diger ilgili Grlnlerin tamirinde vasifli ve yuksek hassasiyetli bir is

olan tafting makinesi operatorltgu isinin degerinin dusuk oldugunu gostermektedir.
Avustralya'daki bir vakadan yola ¢ikarak, esit degerdeki iki isin karsilastirilmasina yonelik
bir streci anlatmaktadir. ilgili isciler makineleri calistirmakta ve izlemekte ve cok cesitli
hali Grunleri Uzerinde yuksek kalitede inceleme, onarim ve tamirat yapmaktadir. Bu

is icin gerekli olan tamir becerileri ve el becerileri genellikle farkli yapidaki trunleri ve
elyaf, desen, dikis boyutu, dikis orani ve destek cesitliligini dikkate almak zorundadir.
Isi 8grenmek yaklasik on iki ay sirmektedir. Oldukca kadinlastiriimis bir meslektir

ve beceri seviyesi 2'de siniflandiriimistir. Sendika, beceri seviyesi tanimlarinin yapilan

isi tam olarak dikkate almadigi gerekgesiyle tafting makinesi operatorlerinin beceri
seviyesi 3'te siniflandirilmasi gerektigini savunmustur. Tafting makinesi operatorlagu
isi, 3. beceri seviyesinde uygun bir sekilde degerlendirilen forklift strtcultgu gibi diger
tipik erkek isleriyle karsilastiriimistir.

Ornegi aciklamak icin, bu iki cok farkli isin cinsiyetten bagimsiz bir degerlendirmesi,

iki isin, isin farkli taleplerine dayali olarak esit degere sahip olarak puanlandigini
gostermektedir. isin her bir talebi altinda bir puanlama yapilmakta ve her bir is icin
toplam 15 puan elde edilmektedir. Sonug olarak, tafting makinesi operatoru Ucret artisi
ile beceri seviyesi 3'e yukselmistir.
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Kutu 4: Tekstil sektoriinde esit deger degerlendirmesi 6rnegi

Tafting makinesi operatoéri pyAN 1-5

(Beceri seviyesi 2: Aylik 666 ABD Dolari)

Nitelikler, beceriler & bilgi 3

* is basinda égrenilen deneyim ve
egitim (12 ay)

* Dikis teknikleri ve el aletleri yelpazesi
hakkinda bilgi

* Elyaf ve deseni dikkate alarak Urune
uyarlanmis, tamir becerilerini iceren
karmasik gorevler

* Farkli alet ve makineleri ¢calistirma ve
izleme becerileri

* Karar verme becerileri: onarim turleri
ve hassas bir onarim icin gerekli
aletler

* Gorsel ve bilissel muhakeme, el
becerisi ve el-g6z koordinasyonu

A Calisma Kosullari 3

* Sikisik alanlarda / genellikle
ipliklerden ve tamir malzemelerinden
yayllan tehlikeli kimyasallarla
calismak

25
Sorumluluk 4
N

* Gerekli onarimlar hakkinda karar
verme

* Kalite kontrolu

@? Caba / Fiziksel 4

Belli araliklarla tekrarlayan
hareketlerden kaynakli ellerde olusan
stres

* Uzun sureli konsantrasyon

* Bir makinenin basinda gecirilen uzun
sureler

* Fiziksel caba

TOPLAM 15

Forklift stiriictisi PUAN 1-5

(Beceri seviyesi 3: Aylik 1100 ABD Dolari)

&, Nitelikler, beceriler & bilgi 3

* Isicin deneyim ve egitim
* Forklift surus sertifikasi
* Guvenlik prosedurleri bilgisi

* Mekansal farkindalik, karar verme,
sorun giderme, guvenlik vb. gibi
makineleri calistirma ve kontrol etme
becerileri

* Makine ve potansiyel arizalar
hakkinda bilgi

A Calisma Kosullari 3

* Acik havada calisma / yUksek acik
hava sicakliklarinda ¢alisma

* Gurudltuye maruz kalma

)
u Sorumluluk 4

* Kalite kontrolu

* Saglik ve guvenlik

& Caba/ Fiziksel 4

* Forklift kabininde belli aralikli
hareketlerle uzun sure ¢alisiimasi

* Sicak veya soguk sicakliklara maruz
kalma

TOPLAM 15
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Belli araliklarla
tekrarlayan
hareketlerden —_—
kaynaklh ellerde

olusan stres

Farkli alet ve

makineleri 1 Elyaf ve
calistirma ve A" deseni
izleme becerileri """ 4ikkate
Gorsel ve bilissel alapakurune
muhakeme, el uya|:lanml§
- becerisi ve el-g6z tamlr. ~ k.
o koordinasyonu .becer'le"m
iceren
“ g karmasik
o gorevier

Dikkat edilmesi gereken sorunlar: esitsiz lcret icin piyasa savunmasi
gerekgesi
Bazi yasalar, erkeklere daha yuksek Ucret ddemek icin piyasa degerine dayali ekonomik

bir arguman oldugu temelinde, esit olmayan Ucretin bir isveren tarafindan piyasa
savunmasl argumanina dayanarak gerekcelendirilmesine izin vermektedir. Sendikalar

bu argumanlara karsi ctkmaktadir cUnku piyasalarin tarafsizligi ve dissalligr gorundugu
kadar saglam temellere dayanmamaktadir. Daha yuksek Ucret icin sdzde nesnel piyasa
savunmasl argumanlari, piyasa degeri Uzerinde de etkisi olabilecek isverenlerin ayrimci
kararlarina yol acabilir. Prensip olarak, herhangi bir calisanin Ucreti, isin piyasa degerine
degil, isin gereklerine dayanmalidir.




Guliney Afrika'da gorulen bir davada, erkek bir iscinin daha yUksek maas
almasi, isveren tarafindan ise alim sirasinda hakli gosterilmistir, cunku
sirket, erkegin daha yuksek nitelikleri ve deneyiminin de prim gerektirdigi
gerekgesiyle, erkegi is teklifini kabul etmeye tesvik etmek istemistir. Bu
maddi arglmana, esit Ucrete iliskin lyi Uygulama Kurallari kapsaminda
izin verilmektedir. Bu kurallara gore, kisilerin kidemleri veya hizmet sureleri, nitelikleri,
yetenekleri, yeterlilikleri ve ¢alisanlarin isverenin performans degerlendirme sistemine
esit sekilde tabi olmalari ve performans degerlendirme sisteminin tutarli bir sekilde
uygulanmasi kosuluyla ucret farklhiligr hakl gorulebilir. GUney Afrika'daki sendikalar bu
yaklasima kadinlara karsi ayrimciliga yol acabilecegi gerekcesiyle karsi cikmaktadir.

GUNEY AFRIKA

Sendikalar piyasa savunmasiyla ilgili problemlerden
kaginmak icin ne yapabilir?

1. Piyasa degerine iliskin ayrimci veya toplumsal cinsiyete dayali varsayimlara karsi
cikin.

2. ise alimlarda piyasa savunmasi argiimaninin kullanilmasi halinde, zaman
icinde esit degerdeki isler icin erkek ve kadin Ucretlerinin esitlenmesine
yonelik stratejilerin olusturulmasini saglayin. Hem isvec hem de irlanda dava
hukukunda, piyasa savunmasinin gerekcelendirildigi davalarda, islerin esit veya
esit degerde olmasi halinde Ucret farkinin kademeli olarak kapanmasi gerektigi
de belirtilmistir.

3. Dikkate alinmasi gerekenin is sahibinden ziyade isle ilgili talepler oldugunu
unutmayin. Ornegdin, eder is belirli bir egitim ve/veya nitelik dUzeyi gerektiriyorsa,
isle ilgili olmayan daha yuksek bir egitim veya 6gretim duzeyine sahip bir
calisana daha yuksek Ucret verilmez. Bu, Universite mezunu olan ancak 6rnegin
bir fast-food restoraninda vasifsiz ya da dusuk vasifli bir iste calisan bir kisiye
vasiflari nedeniyle daha yUksek Ucret verilmeyecegi anlamina gelir.

Sendikal eylem igin kilit noktalarin 6zeti

* Kadinlarin becerilerinin ve yaptiklari islerin géz ardi edilmesi, toplumsal cinsiyete
dayali Ucret esitsizliginin baslica nedenlerinden biridir.

* Ucretlerin belirlenmesinde kadinlarin becerileri ve bilgileri siklikla goz ardi
edilmektedir.

* Cinsiyet ayrimi gézetmeyen is degerlendirmesi, farkli ancak esit degerdeki isleri
(nitelikler/beceriler, caba, sorumluluklar ve calisma kosullarina dayali is talepleri
arasinda) karsilastirmak icin kullanilan bir aractir.

* Sendikalar tum is siniflandirmalarinin cinsiyet ayrimi gézetmemesini saglamalidir.
Bu, erkek islerine kadin islerine kiyasla daha fazla deger atfeden her turlu tarihsel
onyargl ve klisenin duzeltiimesi anlamina gelmektedir.
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Dusuk Ucretli calisanlar icin yasam ucreti
pazarhgi

Bu bélimde, dustik Ucret ve asgari lUcret etrafinda Ucret esitligi stratejilerinin nasil
gelistirilebilecegine bakacagiz.

Genel bakis

Dusuk ucretli ekonomilerde ve sektorlerde Ucret esitligi stratejileri genellikle yasam
Ucretlerinin uygulanmasi yoluyla “tabani yukseltmeyi” amaclar. ITUC'un da belirttigi
gibi, yasam Ucretleri toplumsal cinsiyet esitligi ve sosyal ilerleme icin bir sicrama
tasidir.” Bircok kadinlastiriimis sektorde Ucret dusuktur cunku isi kadinlar yapmaktadir.
Bu nedenle sendikalar, hem kadinlarin yaptigi isin degerini hem de tum calisanlar icin
yasam Ucreti uygulamasini, kadinlarin Ucretlerini iyilestirmek icin ikili stratejiler olarak
degerlendirmelidir.

Ayrica, yasam Ucreti hesaplamalarinda, bebek/cocuk bakim masraflari, daha sik doktora
gitmenin getirdigi maliyetler ve hijyenik drlUnlerin satin alinmasi gibi kadinlarin
katlandigi ek gecim masraflarinin da dikkate alinmasi buyuk d6nem tasimaktadir.

Ucret esitligi stratejileri, baslangic noktasi olarak tim kadin calisanlarin asgari Ucret
korumasina erisimini saglamali ve mumkun olan yerlerde bunun yasam Ucretlerini
saglayacak seviyelerde olmasini savunmalidir.

Bircok Ulkede sendikalar asgari Ucret ddenmesini savunarak kadinlarin dusuk Ucretli
calismalarini ele almislardir. Ornedin Kenya'da is kanununda yaklasik 150 dolarlik bir asgari
Ucret dngorulmustur. Ancak, ev iscileri de dahil olmak Uzere dusuk Ucretli calisanlarin cok
azl asgari Ucret almakta, bircogu ayda sadece 50 dolar almaktadir. Sendikalarin stratejisi,
kadinlarin dusuk Ucretli islerinin degeri konusunda farkindalik yaratmak olmustur. Bu
durum, ev iscilerinin asgari Ucret duzenlemelerinin tam olarak uygulanmasini talep
etmelerine ve bunun ev iscileri icin is sozlesmelerinde belirtilmesine yol agcmistir.

——f—
—_
= = = Ancak, cok az
_—  — sayida dusuk
Kenya'da is Ucretli calisan
kanununda yaklasik asgari Ucret
150 dolarlik almakta, bircogu -—
bir asgari lcret ayda sadece —
éngérilmistir. 50 dolar —

almaktadir.

Bu stratejiler icin kritik baslangi¢c noktasi, kadinlari da iceren kayit disi calisanlarin
sendika kurma hakki da dahil olmak tzere kolektif temsil ve kolektif glice sahip
olmalarini saglamaktir.

13 YouTube: Yasam Ucreti ve esit dederde is icin esit Ucret. Asgari yasam Ucreti ve her yerde esit degerde is icin esit Ucret,
toplumsal cinsiyet esitligi ve sosyal ilerleme icin bir basamaktir: https:/mwwwyoutube.com/watch?v=24tNmyKuBjY&list=P
Lbm7jFfrunV-rFBLayKXIC3elxINhyHtK&index=18. Ayni zamanda bkz., ITUC: https:.//mwww.ituc-csi.org/wagescampaign ve
https://www.ituc-csi.org/brief-wage-gap

35


about:blank
about:blank
about:blank
about:blank

Sendikalar asgari licretin tim calisanlari kapsamasi ve yasam ucretlerini
desteklemek icin ne yapabilir?

1. Eviscileri ve kayit disi ekonomideki isciler de dahil olmak Uzere tum isgilerin
asgari Ucret mevzuatiyla korunmasini saglamak icin pazarlik yapin.

2. Dusuk ucretli kadin iscileri, asgari Ucretlerin uygulanmasi icin toplu pazarlik
yapabilecekleri sekilde érgltleyin ve ev iscileri de dahil olmak Uzere tum iscilerin
kapsama alinmasini saglayin. Ayrica, uygulanabilir oldugu durumlarda, alicilar
tarafindan ddenen fiyatlarin adil olmasini saglamak icin iscilerin hem mali
ozerklige hem de toplu pazarlik gucune sahip olmasi dnemlidir.

3. Sendikali fabrikalarda ¢alissin ya da ¢alismasin tum iscilere gecinebilecekleri
asgari Ucretler verilmesini saglamak icin endustri ve sektoér capinda anlasmalar
muzakere edin (asagidaki “Gecinebilecek Ucretler yoluyla hazir giyim iscilerinin
Ucret ve haklarinin korunmasi” 6rnegine bakin).

4. Asgari Ucret yasalarinin daha iyi uygulanmasi ve is mufettisliginin ihlalleri tespit
etmede rol oynamasi da dahil olmak Uzere, diistik tUcretli kadin iscilerin asgari
Ucrete erisimlerini saglamak i¢in onlari temsil edin ve savunuculugunu

yapin.

5. BUtun bir ekonomi, sektdr veya meslek genelinde ulusal asgari yasam ucretlerini
belirleyen ulusal Gg¢li anlasmalar mizakere edin. Bunun, calistiklari sektérden
veya sozlesme duzenlemelerinden bagimsiz olarak tum calisanlar icin koruma
icerdiginden emin olun.

6. Asgari Ucretlerin ve yasam Ucretlerinin belirlenmesinde toplumsal cinsiyete
dayali 6nyargilarin veya ayrimci varsayimlarin bulunmadigindan emin olun.
Herhangi bir dnyargi veya ayrimciligi ele almak icin erkek egemen sektorlerdeki
Ucretlerle karsilastirmalar yapilabilir.

7. EgGitim ve sertifikali beceriler saglayarak ev ve bakim islerinin degerini artirin.
Bu, ev ve bakim islerinde calisanlarin becerilerinin degerini yukseltmeye ve bu
becerilerin taninmasina yardimci olabilir. Bu, s6z konusu c¢alisanlarin duzenli ve
daha yuksek Ucretli istihdama katilmalarina ve érnegin saglik sektérunde daha
yUksek ucretli resmi bakim islerine gecmelerine yardimci olur.

8. Siklikla asgari Ucret 6demeyen ve bazi durumlarda gdocmen iscilerin
Ucretlerinden kesinti yapan 6zel ise alim sirketleri ve aracilari tarafindan gég¢men
iscilerin sdmiiriilmesine son verilmesi icin kampanya yuruatin. Kampanyalara,
gbécmen iscilerden Gcret alinmayacagini belirten 181 sayili ILO Sézlesmesine (Ozel
ise Alim Ajanslari) saygl gostererek ‘Ucret alinmamasi’ konusunu dahil edin.

9. Tedarik zincirindeki tum ¢alisanlarin gecimlik dcret almasini saglamak icin,
taseronluk yapilan yerler de dahil olmak Uzere, kiiresel tedarik zincirlerinde
yasam Ucretlerinin savunuculugunu yapin.
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Sendikal eylem érnekleri

Asagida, hazir giyim sektorunde yasam Ucretlerinin nasil muzakere edildigine ve tum
iscilerin yasam Ucreti almasini saglamak icin sektdrel capta anlasmalarin dnemine dair
bir 6rnek verilmistir.

Hazir giyim sektériinde sosyal diyalog, licretlerin iyilestiriimesinde merkezi bir

rol oynamaktadir. H&M tarafindan yaptirilan bir arastirma, tedarikgiler isyeri
sosyal diyalog programlarina ve fabrika diizeyinde licret yénetim sistemlerine
katildiklarinda, bu programlara katilmayan tedarikgcilere kiyasla reel ticretlerin
ortalama %2,8 daha fazla arttigini gostermektedir. Fabrika diizeyinde sendikalarin
varliginin lcretlere ortalama %5,5 daha ekledigi tahmin edilmektedir (Global Deal,
2022).

Hazir giyim sektdérunde sendikalar, hazir giyim iscilerini haklarini korumak ve
gecinebilecekleri Ucretler icin pazarlik yapmak Uzere orgutlemistir. Diger sektorlerde
oldugu gibi, iscilerin asgari Ucrete erisiminin saglanmasi, bu Ucretlerin gunluk

yasam giderlerini karsilayamayacak kadar dusuk olmasi nedeniyle her zaman yeterli
olmamaktadir. Hazir giyim sektoru dusuk Ucretlerle bilinen bir sektordur. Hazir giyim
iscilerinin yaklasik %80'i kadindir ve ¢calisma saatleri uzundur cunku isciler dusuk Ucretleri
telafi etmek icin fazla mesaiye ihtiyac duymaktadir. Yukarida da belirtildigi Uzere, COVID-19
salgini sirasinda bircok hazir giyim iscisi icin durum daha da kotulesmis, Ucret hirsizhgi ve
kadinlarin dusuk veya daha dusuk Ucretlerle ise alinmasi ve iste tutulmasi cok daha yaygin
hale gelmistir. (AFWA, 2022).

Asya Taban Ucreti yaklasimi,* Kiresel Yasam Ucreti metodolojisi™® ve Adil Giyim isgtcu
Dakikasl Hesaplayicilari®® gibi yollarla dusuk Ucretleri ele almak ve yasam Ucretlerini
hesaplamak i¢in cesitli stratejiler gelistirilmistir.

Bazi sendikalar, Ucretlerin surdurulebilir ve uygulanabilir bir sekilde artirilmasina ydnelik
bir sistem olan Yasam Ucretleri Eylem-isbirligi-Déontsum (ACT) " streci aracilidlyla sektor
genelinde pazarlk icin ilk adimlari atarak daha da ileri gitmistir. ACT sureci, yasam
Ucretlerinin belirlenmesinde uluslararasi satin alma uygulamalari ile ulusal toplu pazarhgi
birbirine baglamaktadir.

Sonug olarak ulusal pazarlik ortaklari, calisma kosullari ve Ucretlerde dnemli
iyilestirmeler Uzerinde anlasmaya varmak icin kurumsal bir cerceveye sahip olmaktadir.
Amag, genellikle asgari Ucretin altinda kalan asgari Ucret tespitinin otesine gegerek
sektdr capinda bir pazarlik sistemine ge¢cmektir. Endustri capinda anlasmalar, hazir
giyim endustrisinde bulunan gé¢cmen isciler, sozlesmeli isciler ve ev iscileri gibi en
savunmasiz isciler de dahil olmak Uzere bir endustrideki tum iscileri kapsar. IndustriALL,
ACT surecine dahil olan markalarin her biri ile bir Mutabakat Zapti imzalamistir ve su
anda ACT sureci uygulanmaktadir (IndustriALL, 2015).

14 Asya Taban Ucret Birligi: https://asia.floorwage.org/living-wage/

15 Kuresel yasam Ucreti: https:/globallivingwage.org/about/anker-methodology/

16 Adil Giyim: https://mwww fairwear.org/programmes/lw-approach-matters

17 Yasam Ucretlerine iliskin Eylem (ACT): https://actonlivingwages.com/who-we-are/fags/.
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Sendikal eylem igin kilit noktalarin 6zeti

* Sendikalarin talepleri, calisilan sektdrden veya isin kayitli veya kayit disi olmasindan
bagimsiz olarak tum iscilerin gecinebilecekleri asgari Ucrete hak kazanmalarini
saglamalidir.

* Toplu pazarlik, tum calisanlarin kapsama alinmasini saglamak i¢cin endustri
capinda ve sektorel anlasmalar da dahil olmak Uzere yasam Ucretleri icin pazarlik
yvapilmasinda esastir.

* Degeri dusuk islerde calisan kadinlarin sahip oldugu becerilerin, 6rnegin
egitim yoluyla ve sahip olunan becerilerin taninmasi ve vasiflandiriimasi yoluyla
taninmasini saglayin.
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Kayit disi calisanlar icin Ucret esitligini
tesvik etmeye yonelik stratejiler

Genel Bakis

Kadin iscilerin cogunlugu kayit disi ekonomide kendi hesabina ve serbest meslek
sahibi olarak calisirken Ucret esitliginin saglanmasi zordur. Kayit disi calisan kadinlar,
ataerkil uygulamalar ve siddet ve taciz riskleriyle pekistirilen istihdam guvencesizligi ve
yoksulluk riskleriyle karsi karsiyadir. Bununla birlikte, sendikalarin ve kayit disi calisan
orgutlerinin kayit disi calisanlarin Ucretlerini iyilestirmek icin benimsedikleri bazi iyi
uygulama muzakere stratejileri vardir.

Kayit disi istihdamdaki kadinlar genellikle cifte cezayla karsi karsiya kalmaktadir: kayit
disi calisanlar genellikle kayitli calisanlardan daha dusuk Ucret almaktadir ve kayit
disi islerde kadinlara erkeklerden daha az Ucret 6denmektedir. Kadinlar kayit disi
meslek yelpazesinin alt ucunda asiri temsil edilme egiliminde oldugundan, cinsiyete
dayali Ucret farklarinin kayit disi sektdrde kayitl sektérden ¢ok daha genis olmasi
muhtemeldir (OECD, 2019).

ILO’nun 204 sayili Kayit Disi Ekonomiden Kayith Ekonomiye Gegis Tavsiye
Karari, calisanlarin ve ekonomik birimlerin kayit disi ekonomiden kayitli ekonomiye
gecisini kolaylastirmayl amaclamaktadir. Calisanlarin temel haklarina saygi
gosterilmesi ve gelir guvencesi, gecim kaynaklari ve girisimcilik icin firsatlar
saglanmasi ihtiyacini ele alirken, ayni zamanda kayitl ekonomideki isletmelerin ve
insana yakisir islerin surdurudlebilirliginin yani sira makroekonomik, istihdam, sosyal
koruma ve diger sosyal politikalarin tutarlihigini tesvik eder.

Sendikalar kayit disi calisanlar igin lcret esitligini tesvik etmek icin ne
yapabilir?

Sendika stratejileri genellikle geleneksel toplu pazarhdin disindadir. Bunlar,
ayrimcilik yapmama ve ulusal is kanunlari kapsaminda tesis edilen haklar, kayitli
istihdam olanaklarinin yaratilmasi, iscilerin becerilerinin egitimi ve akreditasyonu,
kooperatiflerin ve sosyal dayanisma ekonomisi érgutlerinin olusturulmasi, finansal
hizmetlere ve krediye erisim, asgari Ucret ve sosyal koruma konularinda kamu
makamlariyla muzakerelere odaklanabilir.

1. Sendikalarin kayit disi calisanlari temsil etmek, 6rgutlemek ve seslerini
duyurmak i¢in kapilarini agmalarini ve is ve sosyal koruma yasalarinin
kapsami disinda kalan kayit disi calisanlarla ilgili yeni stratejileri tartismalarini ve
benimsemelerini saglayin.

2. Kayit disi calisanlari érgutleyin ve asgari Ucretler, galisma kosullari ve sosyal
korumaya erisim icin tartismak utzere seslerini ve kolektif gtclerini
gelistirin® Kayit disi calisanlarin, 6zellikle de kadin ¢alisanlarin karar alma
masalarinda yer almalarini saglayin.

3. Sendikanin kayit disi galisan érgutleriyle nasil ortaklasa calisacagini
belirleyen Mutabakat Zabitlari hazirlayin.

18 Sadece IUF rehberi! https://iufap.org/2022/11/18/for-social-protection-to-be-effective-it-must-empower-women-
advance-workers-rights-and-redistribute-wealth/
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4. Ulusal veya sektdrel duzeyde asgari yasam Ucreti belirleme muzakerelerinde
kayit disi calisanlarin ¢ikarlarini temsil edin ve onlari sirece dahil edin.

5. Ornegin, parca basl is yapan isciler ve is korumasi ile saglik ve gavenlik
onlemlerine erisimi olmayan sokak saticilari gibi kayit disi ¢calisanlarin haklarini
glUvence altina almak icin kamu yetkilileriyle toplu miizakereleri destekleyin.
Ruhsatlandirma, tuvalet ve soyunma tesislerine erisim, siddet ve tacizden
korunma ve kredi ve borc¢lara erisim icin pazarlik yapin.

6. Gecinmeye yetecek asgari Ucretleri ve/veya sosyal korumayi ele alan ulusal Ggli
veya sektorel muiizakerelerin kayit disi calisanlar da dahil olmak Uzere tim
calisanlari kapsamasini saglayin.

7. Yasal taninma, beceri ve deneyimin taninmasi, koruma, asgari Ucret ve sosyal
koruma gibi hak ve menfaatlerin saglanmasi icin kayit disi galismanin kayit
altina alinmasini savunun.

8. Ornegin hazir giyim, ayakkabi ve elektronik sektdrlerinde kayit disi ev
iscilerinin makul parca basi Ucretler ve kazanclar elde edebilmelerini, duzenli
calisabilmelerini ve ¢calisma kosullarinda iyilestirmeler yapilmasini saglamak icin
tedarik zincirlerindeki alt yiukleniciligi ele alin.

9. UcUncu taraflar da olabilen isverenlerle toplu pazarlik yapabilmelerini saglamak
icin ev iscilerini orgutleyin.

10.DUzenli Ucretlerin 6denmesine iliskin daha iyi yasal ve s6zlesmeli korumalar
icin ve parca basl is oranlariyla calisan iscgilerin Ucretlerinin ddenmemesini ele
almak icin kampanya yurutun. Parca basi is genellikle hazir giyim, elektronik,
tarim gibi kadinlarin calistigi sektérlerde géralar. iscilere Uretilen her birim icin
sabit bir parca basi Ucret ddenmesini icerir.

N. Kayit disi ekonomideki kadin calisanlarin, dcretli dogum izni veya dogum
yardimlarinin kayit disi ekonomideki kadin ¢alisanlara genisletilmesi de dahil
olmak Uzere, gocuk bakimi ve annelik korumasina erisimlerini saglayin (ILO,
2016; WIEGO, 2019).
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Sendikalar ve kayit disi calisan orgutleri tarafindan gerceklestirilen eylem
ornekleri

Giderek artan sayida sendika, kayit disi ¢calisan orgutleriyle isbirligi yapmakta
ve Mutabakat Zabitlar imzalamaktadir. Ornegin, sokak saticilari drguitt
StreetNet'e bagl kayit disi calisan érgutlerinin yaklasik %40-45'i ulusal
sendikalara Uyedir ve bazilarn da kendi baslarina sendika kurmuslardir.
Zimbabve'den bir 6rnek, kayit disl isci orgutt ZCIEA ile ulusal sendika ZCTU arasinda 13
Agustos 2004 tarihinde imzalanan bir Mutabakat Zaptidir. Anlasma, her iki tarafin da
bagimsiz faaliyetlerini surdUrecegini ancak kilit konularda isbirligi yapacagini belirtmektedir.

ZIMBABVE

Calisanlarin %93,7'sinin kayit disi ekonomide yer aldigi Hindistan’da
HINDISTAN SEWA (Serbest Meslek Sahibi Kadinlar Birligi) sendikasi bir dizi stratejiyi
savunmustur. SEWA'nin temel yaklasimi, kayit disi calisanlari orgutlemeye
ve ornegin kooperatifler ve birlikler kurarak, becerileri, firsatlari,
surdurulebilir gecim kaynaklarini, gelir guvenligini ve sosyal korumayi
gelistirerek kolektif guclerini artirmaya odaklanmaktadir. Bu, 6rnegin sokak saticilarinin
korunmasini ve daha iyi is guvenligi, gelir guvenligi, sosyal guvenlik ve gida guvenligine
sahip olmalarini saglamistir.

Ucretler Uzerinde etkili olabilecek daha genis kapsamli konular arasinda finansmana
ve bankaciliga erisim yer almaktadir. Ornedin SEWA, Gujarat'in Ahmedabad kentinde
kayit disi ekonomide calisan kadin isciler icin bir kentsel kooperatif bankasi agcmistir.
SEWA ayni zamanda kayit disi calisanlarin pazarlik gucunun artirilmasina yardimci
olmus ve érnegin kooperatiflerin kurulmasi ve egitim programlari yoluyla kayit disi
ekonomideki kadin calisanlara alternatifler sunmustur.

Bir diger d6nemli gelisme de kayit disi calisanlarin 2008 yilinda Hindistan'da yururluge
giren Orgutsuz iscilerin Sosyal GUvenlik Yasasi kapsaminda olusturulan sosyal
guvenceye erisimlerinin saglanmasidir. Buna ek olarak, 2007 yilinda kimlik kartlari,
saglik yardimlari, ara¢ ve ekipman seti saglamak ve beceri egitimi vermek Uzere Gujarat
Kentsel Kayit Disi Ekonomi iscileri Refah Kurulu (GUIEWWAB) kurulmustur.

Bir diger dnemli konu da Uguncu bir taraf icin parca basi Ucretlerle calisan
ev iscilerinin asgari Ucretlerinin, haklarinin ve korunmalarinin
saglanmasidir. HomeNet Tayland ev iscilerinin yasal olarak korunmasi icin
basarili bir kampanya yUriatmus ve 2010 yilinda B.E.2553 sayil Ev iscilerini
Koruma Yasasi ve 2011 yilinda yururluge giren bir sosyal koruma politikasi
cikarmistir. Kanun, adil Ucret ve ayni isi yapan iscilere esit Ucret 6denmesini, iscilere is
sozlesmesi yapilmasini ve is guvenligi ve sagliginin korunmasini ongérmektedir.
Mevzuat konusunda hala farkindalik eksikligi ve uygulamada bazi sorunlar
bulunmaktadir.

TAYLAND

Kayit disi calisanlarin érgiitlenmesi: Kenya Birlesik Metal iscileri Sendikasi
(AUKMW)

Kenya'daki AUKMU, calisanlarin %83'Unun kayit disi ekonomide calistigi bir
kewa  (lkede kayit digi calisanlari 6rgutlemistir. Kayit disi ¢alisan kadinlar somurd
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ve yuksek oranda toplumsal cinsiyete dayali siddet riskiyle karsi karsiyadir. Sokak
saticilari ve pazar iscilerinin yaklasik %80'i kadindir ve genellikle ailenin gecimini
saglayan birincil Kisilerdir; cocuklarini sirtlarinda tasirlar ve yol kenarlarinda barinaklari
ya da gUvenlikleri yoktur. Kenya Birlesik Metal iscileri Sendikasi (AUKMW) kayit dis
calisanlari 6rgutlemekte ve kadinlarin resmi bir sézlesme olmaksizin genellikle parca
basi Ucretlerle kendi hesabina calistigi mekanik sektérinde kadinlarin karsilastigi
kirilganliklari ele almaktadir. Kadinlar mekaniker, sprey boyaci, kaynakgl, imalatcl, panel
doévucu ve montaj iscisi olarak calismaktadir. Ataerkil uygulamalarla pekistirilen yUksek
duzeyde somuru, cinsiyete dayali siddet, istihdam guvencesizligi ve yoksullukla karsi
karsiyadirlar. Sendikalarin ve kayit disi calisan érgutlerinin stratejileri geleneksel toplu
pazarligin disinda kalmakta ve kayit disi calisanlara karsi ayrimciligin sona erdirilmesi ve
ulusal yasalar kapsamindaki haklarinin glvence altina alinmasi icin yerel makamlarla
muzakereleri icermektedir. MUzakereler, kayith istihdam ve egitim firsatlarina erisimin,
kooperatiflerin ve sosyal dayanisma ekonomisi érgutlerinin olusturulmasinin, bankacilik
ve finansal hizmetlere erisimin, asgari Ucretlerin ve sosyal korumanin iyilestiriimesine
yardimci olmustur.

Onemli bir baslangi¢c noktasl, kayit disi calisanlarin isci olarak taninmasini saglamaktir.
Basarili eylemlerden biri, ulusal sosyal guvenlik fonuyla birlikte, emeklilik icin kolay

bir tasarruf sistemi ve ilk kez saglik hizmetlerine erisim saglamak i¢in ulusal hastane
sigorta fonuna ddeme yapmak icin basitlestirilmis bir sistem icin Equity Bank ile bir
fon kurulmasiydi. Sendika ayrica genclerin edindikleri becerileri belgelendirerek kayitli
sektorde istihdam edilmelerini saglamak icin Ulusal EndUstriyel istihdam Kurumu

ile isbirligi yapmistir. Kayit disi calisanlarin sirketler icin yUklenici/parca basi is olarak
calistigi durumlarda, sendika saatlik Ucret oranlarini muzakere etmeye calismistir.

Hindistan’da gemi s6kiimiinde kayit disi calisan kadin isciler

Kutu 5'te gemi s6kum sektorunden son bir ornek verilerek sektérdeki kayit disi calisan
kadinlarin nasil ek dezavantajlarla ve daha dusuk Ucretlerle karsi karsiya kaldiklari
gosterilmektedir. Gemi sokUmu tehlikeli ve dusuk ucretli bir istir. Gemi sékum
sektdérundeki kayit disi iscilerin sendikal 6rgutlenmesi, Hindistan'da oldugu gibi
Ucretlerin, is guvenligi ve saghginin ve istihdam kosullarinin iyilestirilmesine yardimci
olmaktadir (IndustriALL, 2021 & 2022b).

Hindistan'daki bir kasabada 60.000 is¢ci gemi sokUm tersanelerinde istihdam
edilmekte ve 100.000 kadar kisi de yan sanayide calismaktadir. Gemi parcalarinin geri
dénusumunu gergeklestiren yan sanayilerde kadinlarin ¢alisma olasiligr daha yuksektir.
Buyuk, hacimli ve agir hizmet tipi plastikten yapilmis olan demir halatlarinin geri
donusumu buna bir érnektir. Halatlar, kesme, ayirma, eritme, temizleme, boyama ve
malzemenin iplige donusturulmesi gibi karmasik bir dénguyu iceren bir islemle geri
donusturulmekte ve dokuma tezgahlarinda dokunarak kilim haline getirilmektedir.
TUum bu gorevler atolyelerde veya disarida, tek bir sahada gerceklestiriimektedir.
Kadinlar isleri elle ve makinelerle yuruturken, erkekler yalnizca makineyle calismaktadir.
Plastik ipligin eritilmesi, ayristirilmasi, temizlenmesi ve dokunmasi sirasinda
kimyasallarin yayillmasi nedeniyle is tehlikelidir. Kendi hesabina c¢alisanlar sendikasi
SEWA, kadinlara cocuk bakimi ve iscilerin cocuklarinin egitimi konusunda destek
saglarken, gemi sokum sendikasi (ASSRCGWA) ve SEWA da iscilerin sosyal korumaya
erisimini desteklemektedir.

Bu ornek, farkli isler yapan kadin ve erkekler arasindaki Ucret esitsizligini gdstermekte
olup, kadinlarin ellerini kullanarak yaptiklari ve el becerisi gerektiren islerin, erkeklerin
plastikleri kesmek ve eritmek icin makine kullandiklari islere kiyasla daha az deger
gordugunu ortaya koymaktadir. Erkeklerin isleri, atdlyelerin icinde calistiklarinda bazen
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daha tehlikeli olabilmekte ve genellikle tek baslarina bir makineyi ¢alistirirken, kadinlar
cogunlukla grup halinde calisarak is gorevlerini paylasmaktadir. Bu isin gercekligi, hem

kadinlar hem de erkekler icin dusuk ucretli ve tehlikeli olmasidir, ancak kadinlara daha
dusuk Ucret 6denmesinin nedeni, el becerisi veya agir tekrarl islerden kaynaklanan
riskler gibi is taleplerini dikkate almayan, kadin ve erkek islerine iliskin geleneksel algilar
ve kliselerdir. Kadinlar ve erkekler tarafindan yapilan islerin taleplerini ayristirdigimizda,
asagida gosterildigi gibi, iki ise nasil esit deger verilebilecegini gérmek mumkundur.
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Kutu 5: Gemi sokiim sektoriinde kayit disi calisan kadin ve erkek iscilerin is

taleplerinin degerlendirilmesi

Kayit disi calisan kadin isci: Capa
halatlarinin geri déonisimu
Ortalama ucret: Gunlik 250 rupi
(yaklasik 3 ABD dolari)

Nitelikler, beceriler & bilgi

* Is basinda 6grenilen beceriler

* Capa halatlarinin geri donusumunun
farkli asamalari hakkinda bilgi

* El becerileri
* Isbirligi icinde / ekipler halinde calisma

A Calisma kosullari

* Tehlikeli kimyasallara maruz kalma
* DUzensiz ve uzun ¢calisma saatleri

* Sikisik alanlarda / veya acik havada
golgeli alanlarda yere oturarak
calismak

* Kazalardan kaynaklanan risk

@ Sorumluluk

* Kisisel guvenlik ve is arkadaslarinin
guvenligi icin sorumluluk

* |s arkadaslariyla isbirligi ve iletisim
@? Caba / Fiziksel talepler

* Fiziksel olarak zorlayici isler

* Tekrarlayan hareketlerden kaynaklanan
fiziksel stres

* Agir nesnelerin kaldirilmasi
* Fiziksel yaralanma riski

Erkek kayit disi isci: Kesme ve eritme
makinesi operatoéri

Ortalama Ucret: Glunluk 350 rupi
(yaklasik 4,20 ABD dolarn)

Nitelikler, beceriler & bilgi

* Is basinda 6grenilen asamalar
* Makineler ve isleyisleri hakkinda bilgi

A Calisma kosullari

* Tehlikeli kimyasallara maruz kalma

* DUzensiz ve uzun calisma saatleri

* Sikisik atolyelerde calismak

* Kaza riski

* Ekipmanlardan kaynaklanan gurultu

@ Sorumluluk

* Kisisel guvenlik ve is arkadaslarinin
guvenligi icin sorumluluk

* Makinelerin ¢alistirilmasi ve bakimi

@O? Caba/ Fiziksel talepler

* Agir ve tehlikeli ekipmanlarin
kaldirilmasi ve kullanilmasi

* Fiziksel yaralanma riski
* Sik sik agir isler

Sendikal eylem igin kilit noktalarin 6zeti

* Kayit disi calisanlari 6rgutleyin ve temsil edin. Ucret esitligi stratejilerini ve
pazarlklarini asgari Ucretlere, sosyal korumaya, egitime, finansmana ve kredilere
erisimi ve kamu yetkilileriyle mUzakereleri icerecek sekilde uyarlayin.

* Basta kadinlar olmak Uzere kayit disi calisanlarin sendika kurmalarinin
ve sendikalarin karar alma yapilarinda her duzeyde temsil edilmelerinin

desteklenmesini saglayin.
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Ek1: Cinsiyete dayali licret farkinin hesaplanmasinda
altiadim

Adim 1: Saatlik kazancin hesaplanmasi: temel lcret, ikramiye ve fazla mesai
dahil

Saatlik kazang, 12 aylik raporlama dénemi boyunca alinan normal Ucretin calisilan saate
bélunmesiyle hesaplanir.

e jlgiliddeme déneminde (bu haftalik, aylik veya yillik olabilir) calisanlarin
Ucretlerini belirleyiniz.

® Calisma saatlerini hesaplayin (bu, tam calisma saatleri, degisken calisma
saatleri veya parca basi is oldugunda ortalamasi alinan calisma saatleri veya is
sozlesmesinde belirtilen normal haftalik calisma saatleri temelinde olabilir).

® Saatlik kazanci elde etmek icin Ucreti ilgili ddeme dénemindeki (haftalik, aylik
veya ylillik) toplam c¢alisma saatine balun.

Adim 2: Cinsiyete dayali ortalama Ucret farkini belirleyin: ortalama ve
medyan

Ortalama ve medyan, cinsiyete dayali Ucret farkini farkli sekillerde olcer.

Cinsiyete dayali ortalama Ucret farki: Bu, kapsanan tum degerlerin ortalamasina
dayali olarak tum Ucretli calisanlar arasindaki ortalama Ucrettir. Ucret dagiliminda kadin
Ucretlerinin ortalamasi ile erkek Ucretlerinin ortalamasini karsilastirir. Bu bir % ile ifade
edilir:

A, erkek cinsinden ilgili tum c¢alisanlarin ortalama (

saatlik Ucretidir A B
tlik tid X 100

B, kadin cinsinden ilgili tum calisanlarin ortalama A
saatlik Ucretidir
Ornek: Cinsiyete dayali ortalama ucret farki

Erkek kazanclari toplanir ve kadin kazanclari toplanir. Daha sonra bunlar ¢alisan sayisina
pbélunuar.

® FErkek saatlik kazancl: erkek 1€10,5, erkek 2 €14, erkek 3 €16, erkek 4 €20 = %60,5
(4) = ortalama saatlik kazang €15,12

® Kadin saatlik kazanci: kadin 1€10,5, kadin 2 €11, kadin 3 €12, kadin 4 €15, kadin 5
€25 = %73,5 (5) = ortalama saatlik kazan¢ €14,70

€152 - €14.70 x 100 _ = Cinsiyete dayali ortalama ucret farki %2,85

14.70

Cinsiyete dayali medyan Ucret farki: Bu, lUcret dagilminin ortasinda yer alan orta
Ucretlidir; kadin / ve erkek Ucret dagiliminin ortasinda yer alan degeri karsilastirir. Baska
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bir deyisle, yarisi medyan maastan daha fazla kazanirken, yarisi daha az kazanmaktadir.
Bu % ile ifade edilir:

A, erkek cinsinden ilgili tum c¢alisanlarin medyan

saatlik Ucretidir (A - B)

B, kadin cinsinden ilgili tum calisanlarin medyan A
saatlik Ucretidir

X100

Ornek: Cinsiyete dayali medyan lcret farki

Saatlik kazanclar en yuksek Ucretten en dusuk Ucrete dogru siralanmistir:

® Erkek saatlik kazanci: 10,50 €,12 €,15 €, 20 €, 25 € = medyan saatlik kazanc 15 €
® Kadin kazanci: 10,50 €,12 €, 13 €, 20 € = medyan saatlik kazanc 12 €

€15-€12 x 100 = Cinsiyete dayali medyan ucret farki %25

12

Ayni ortalama ve medyan hesaplamalari yari zamanli ¢alisanlar, kadrosuz calisanlar ve
ikramiye ddemeleri icin cinsiyete dayali Ucret farkinin hesaplanmasinda da yapilabilir.

Adim 3: ikramiye ve ayni yardimlarda cinsiyete dayali licret farki

® jkramiye ve ayni yardim alan kadin ve erkek sayilarinin ayri bir analizini yapin,
cunku bunlar genellikle en buyuk cinsiyete dayali Ucret farklarina neden olur.

e jkramiye ve ayni yardim alan kadin ve erkek calisanlarin ylzdesi hakkinda veri
toplayin.

® |[kramiye ve ayniyardim alan kadin ve erkeklerin sayisi hakkinda veri toplayin.

® FErkek ve kadin g¢alisanlarin ortalama ve medyan ikramiye Ucretlerini hesaplayin
ve ardindan tum c¢alisanlar icin ortalama ve medyan cinsiyete dayali ikramiye
Ucret farkini hesaplamaya devam edin.

Adim 4: Cinsiyete dayali licret farki: yari zamanh ve kadrosuz ¢alisanlar
Saatlik kazancglara uygulanan yontemin aynisini kullanarak (yukaridaki 1. ve 2. Adim)
cinsiyetler arasindaki Ucret farkini belirleyin:

® Yari zamanli ve tam zamanli ¢alisanlar: yari zamanli ve tam zamanli ¢calisanlarin
saatlik kazanclarini karsilastirin ve yari zamanli ve tam zamanli ¢calisanlar
arasindaki ortalama ve medyan cinsiyete dayali Ucret farkini hesaplayin.

® Surekli olmayan ve surekli calisanlar: surekli olmayan veya belirli streli
sozlesmelerle calisan iscilerin saatlik kazanclarini sUrekli sézlesmelerle calisan
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iscilerin ucretleriyle karsilastirin.

Adim 5: Calisanlari tGcret dilimlerine ayirin

Calisanlar, erkek ve kadin iscilerin saatlik Ucretlerine gdre dort Ucret grubuna (Ust, Ust-
orta, orta, alt) ayrilir. Her bir ceyrek dilim toplam isgucunun dértte birini (%25) temsil
etmelidir. Bu, sendikalarin dort dilimde kadinlarin agirlikli olarak nerede yer aldigina
dair bir resim elde etmelerine yardimci olacaktir. Ucret dilimleri incelendiginde,
genellikle kadinlarin dusuk Ucret diliminde baskin oldugu gorulur; bu durumda mesleki
ayrimi ele almak i¢in stratejiler uygulamak énemlidir. 346 c¢alisani olan bir sirketteki
Ucret dilimleri icin Kutu 1'e bakiniz.

Kutu 1. 234’0 (%68) kadin ve 112'si (%32) erkek olmak Gizere 346 calisani olan bir kurulusta
Ucret dilimleri 6rnegi
Erkek ve kadin calisan sayisi Her ceyrek dilimde erkek ve kadin
calisanlarin ylzdesi
Kadin Erkek Kadin Erkek
Ust ceyrek dilim 49 37 57.0 430
Ust-orta 58 29 66.7 333
Alt-orta 65 21 75.6 244
Alt ceyrek dilim 62 25 71.3 28.7

Adim 6: Belirlenen cinsiyete dayali tcret farkliliklarini ele almak icin bir
cinsiyete dayali lGicret farkliliklari raporu ve eylem plani hazirlayin

Rapor, toplanan tum ilgili verileri, kullanilan metodolojiyi ve ortalama cinsiyete dayali
Ucret farkinin ne oldugunu (ortalama ve medyan) ortaya koymalidir. Cinsiyete dayali

Ucret farkinin nedenleri tespit edilmeli ve bu nedenlere yonelik olarak isveren ve
sendikalar arasinda ortaklasa bir eylem plani hazirlanmalidir.

Kaynak: irlanda Sendikalar Kongresi (2022) Cinsiyete Dayali Ucret Ucurumu
Raporlama Kilavuzu’ndan uyarlanmistir.
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Terimler SozlGgu

Karsilastirici

Esit olmayan bir Ucretlendirme oldugunu gostermek igin,

daha yuksek Ucret alan ve talepte bulunan kadinla ayni ya da

esit degerde is yapan bir karsilastiriclya sahip olmak gerekir.

Cogu yasa karsilastirilacak kisinin davacinin isvereni tarafindan
istihdam edilmesini ve ayni isyerinde ¢calismasini sart kosmaktadir.
Kadinlarin hakim oldugu islerde veya sektérlerde erkek karsilastirici
bulunmayabilir. Bu durumlarda sendikalar, esitsiz Ucretin kaniti
olarak diger sektorlerde erkek karsilastiricilar veya varsayimsal

bir karsilastirici bulmaya tesvik edilir (bkz. asagidaki varsayimsal
karsilastiric).

Kazang

Bu, calisanlara 6denen brut Ucret/maas veya ayni 6demeleri kapsar
ve tatil Ucreti, dogum ucreti veya cocuk bakimiicin Ucretli izin gibi
calisiimayan sureler icin yapilan édemeleri de igerir.

Esit ise esit
Ucret

Kadinlar ve erkekler, ayni olan veya ayni beceri, caba ve sorumlulugu
gerektiren ve benzer calisma kosullari altinda gerceklestirilen isler
icin esit Ucret ve sosyal yardim alirlar.

Esit degerde is
icin esit Ucret

Esit degerde is icin esit Ucret, farkli olan ancak cinsiyet ayrimi
gozetmeyen kriterler uygulandiginda, 6rnegin cinsiyet ayrimi
gozetmeyen is degerlendirmesi yoluyla esit deger verilebilecek
islere yoneliktir. Bu, beceri, caba, sorumluluk ve calisma kosullari
ile ilgili olarak isin gerekliliklerini cinsiyetten bagimsiz bir sekilde
degerlendirerek kadinlarin isinin degersizlestiriimesini ele alir.

Cinsiyet ayrimi
gbézetmeyen is
degerlendirmesi

s icin gerekli beceri, caba, sorumluluk ve calisma kosullarinin
degerlendiriimesine dayali olarak ve ortak ve objektif kriterler
temelinde farkli islerin degerini belirlemek icin bir yontem. Amac,
agirlikh olarak kadinlar tarafindan gerceklestirilen islerin degerini ele
alan daha seffaf ve daha etkili Gcret belirleme sistemlerine katkida
bulunmaktir.

Toplumsal
cinsiyet etki
degerlendirmesi

Bu, bir politika, faaliyet veya programdaki toplumsal cinsiyet etkisini
degerlendirmek icin kullanilan bir aractir. Herhangi bir politika

veya faaliyetin toplumsal cinsiyet esitligi Uzerindeki farkli etkilerine
(olumlu, olumsuz veya nétr) bakar. Bazi Ulkelerde sendikalar, toplu is
sozlesmelerinin toplumsal cinsiyet acisindan onyargili olmadigindan
emin olmak i¢cin toplumsal cinsiyet etki degerlendirmesi yapmistir.

Cinsiyete dayali
ucret farki

Cinsiyete dayali Ucret farki, kadin ve erkek Ucretleri arasindaki yuzde
farkidir. Erkeklerin ortalama saatlik kazanci ile kadinlarin ortalama
saatlik kazanci arasindaki fark olarak hesaplanir ve erkeklerin
ortalama saatlik kazancinin yuzdesi olarak ifade edlilir.

Kuresel Cerceve
Anlasmasi

Kuresel bir sendika ile cok uluslu bir sirket arasinda yapilan bir
anlasma veya ortak taahhut. GFA'lar hazir giyim, tarim, oteller,
bankacilik, elektronik, imalat ve diger sektorler dahil olmak Uzere
genis bir yelpazede imzalanmistir.
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insan Haklan
Durum Tespiti

isletmelerin tedarik zincirlerindeki potansiyel ve fiili olumsuz

insan haklari etkilerini proaktif olarak ele almalarini saglayan bir
mekanizma. Birlesmis Milletler insan Haklari Konseyi tarafindan

2011 yilinda kabul edilen is Dunyasi ve insan Haklarina iliskin Rehber
llkeler, insan haklarina saygi gésterme konusunda, ticari isletmelerin
insan haklari Uzerindeki etkilerini belirlemek, 6nlemek, hafifletmek
ve bu etkileri nasil ele aldiklarint aciklamak icin insan haklarina
gereken dzeni gostermeleri gerektigini ortaya koymaktadir.

Varsayimsal
calisan
karsilastirmasi

Kadin ve erkek Ucretlerinin karsilastiriimasi gercek isciler veya
varsayimsal isciler arasindaki karsilastirmalara dayanabilir. Erkek
karsilastirmacinin bulunmadigi sektorlerde veya mesleklerde, bir
kadinin yaptigi isin degerinin dusuk oldugunu gostermek icin
varsayimsal bir karsilastirici belirlemek bir cézimdur. Bu onemlidir
cunku bircok kadin, gercek bir karsilastirma araci olmadigi icin esit
olmayan Ucret talebinde bulunamamaktadir. Bu, isverenin farkli
ancak esit degerde bir iste ¢alisan bir erkege kiyasla bir kadina daha
az 6deme yapacagini géstermek icin kullanilabilir.

is
siniflandirmalan

Isverenler tarafindan isleri, is sorumluluklar ve becerilerine karsilik
gelen farkli kademelere dayali standartlastirilmis 6l¢cekler halinde
siniflandirmak icin kurulan ve Ucret seviyeleri buna gore belirlenen
sistemler. Cinsiyet ayrimi gozetmeyen is degerlendirmesi genellikle
yeni is siniflandirma sistemlerinin olusturulmasinda veya mevcut is
siniflandirma sistemlerinin gézden gecirilmesinde kullanilir.

Yasam Ucreti

Yasam Ucreti, calisanlarin kendileri ve aileleri icin tatmin edici bir
yasam standardina sahip olmalarini saglayacak yeterli kazanca sahip
olmalarini saglayan ve onlari yoksulluktan koruyan gelir duzeyini
temsil eder. Bu gelir gida, barinma, egitim, saglik, ulasim, giyim ve
emeklilik veya acil durumlar icin birikim de dahil olmak Uzere diger
temel ihtiyaclari karsilamaya yeterlidir.

Dusuk ucret

ILO tarafindan tanimlandigi sekliyle dusuk Ucret, tum islerde saatlik
kazanclarl, yUzde olarak hesaplanan medyan saatlik kazancglarin Ugte
ikisinden az olan ¢alisanlari ifade etmektedir. Ancak, dusuk Ucret icin
uluslararasi bir tanim bulunmamaktadir.

Asgari lcret

Asgari Ucretler, kanunla belirlenen ve/veya TiS'lerde sektére veya
meslege gore muzakere edilen, Uzerinde anlasmaya varilmis asgari
haftalik veya aylik Ucreti belirler. Ancak bircok Ulkede asgari Ucretler
cok dusuktur ve gegim Ucreti saglamamaktadir. ILO'nun 131 sayili
Asgari Ucret Tespit Sézlesmesi, asgari Ucret seviyesini hem sosyal
(gecim) faktorlerin hem de iscilerin ve ailelerin ihtiyaclari gibi
ekonomik faktorlerin birlesimi olarak belirlemistir.
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