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Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO), cinsel tacizi, cinsiyet temelli istenmeyen 
ve rahatsız edici cinsel davranış olarak tanımlar. Cinsel tacizin gerçekleşmesi 
için bu iki koşulun mevcut olması gerekmektedir. 

Cinsel taciz bunları içerebilir: 

Cinsel rüşvet/Gözdağı tacizi (quid pro 
quo)

İşverenin ya da üst pozisyondaki birinin 
cinsel nitelikli tekliflerine ve taleplerine 
çalışan tarafından boyun eğilmesinin 
istihdamın koşulu haline getirilmesi ya 
da işe alma veya terfi ile ilgili kararlar 
da dahil olmak üzere istihdama dair 
kararların temeli olarak kullanılması. 

Korkutucu, düşmanca ya da rahatsız 
edici nitelikli cinsel taciz 

Cinsel nitelikli davranış veya diğer fiillerin 
bir kişinin çalışmasına engel teşkil etmesi 
ve/veya bu eylemlerin göz korkutucu 
veya saldırgan bir çalışma ortamı 
oluşturması. 
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1 PLANLAMA
YASAL BAĞLAMI ANLAMAK 
Kurumunuzun, faaliyet gösterdiği ülkedeki cinsel taciz hakkındaki yasal 
mevzuatı anlaması gerekmektedir. Kurum politikaları yasal gereklilikleri 
karşılamalı, bazen de bu gerekliliklerin ötesine geçmelidir. 

POLİTİKA MODELİNİ BELİRLEMEK
Bu türden bir kurum politikası için üç temel seçenek bulunmaktadır. Bu üç 
modelin avantajları ve dezavantajlarını şu şekilde sıralayabiliriz: 

Kurumunuz, yasal mevzuat ile yasanın pratikte uygulanması arasındaki boşlukların neler olabileceğini anlamaya çalışmalıdır. 
Örneğin bir ülkede belirli cinsel taciz biçimleri yasada tanımlanmasa da halen yaygın olarak görülüyor ve haklarında nadiren 
yasal süreç işletiliyor olabilir. Kurumunuz mevzuat ve uygulama arasındaki boşlukların görüldüğü alanlara ve bu boşlukların 
cinsel taciz riskini nasıl arttırdığına dair bir kavrayışa sahip mi? 

Ülkeler, cinsel taciz suçları ve bu suçlara verilecek 
cezalar konusunda farklı yasal düzenlemelere 
sahiptirler. Bu düzenlemeler bazen devlet aktörlerinin 
ve işverenlerin riskleri yönetme konusundaki 
sorumluluklarını açıkça belirtir. Dünya Bankası, bu 
konuda İş Yerinde Cinsel Taciz ile İlgili Uluslararası ve 
Ulusal Yasal Mevzuat Özeti sunmaktadır.

Yasalar herkes için tam koruma sağlamayabilir. 
Kurumunuz, kültürel ya da dinî nedenlerle veya 
kişisel önyargı ve tarafgirlik sebebiyle belirli grupları 
kurum politikalarına dahil etme konusunda isteksiz 
olabilir. Korumadan dışlanma riskiyle karşı karşıya 
kalan gruplara örnek olarak, kendisini ikili cinsiyet 
sisteminin dışında tanımlayan kişiler (non-binary), 
trans kadınlar ve trans erkekler, gey, lezbiyen ve 
biseksüeller ve etnik ve ırksal azınlıklar sayılabilir. 
Kurumunuzu tam anlamıyla kapsayıcı bir politika 
benimsemeye teşvik edin. 

Uluslararası Çalışma Örgütü’nün (ILO) Çalışma 
Yaşamında Şiddet ve Taciz Sözleşmesi (190 sayılı 
Sözleşme) Haziran 2021 itibariyle yürürlüğe girmiştir. 
190 sayılı Sözleşme, ülkeleri çalışma yaşamında 
kadınların ve iş yerinde şiddet ve tacizden orantısız 
şekilde etkilenen ve özellikle de cinsel taciz 
karşısında savunmasız olan diğer kişilerin istihdam 
ve meslekte eşitlik ve ayrımcılığa uğramama 
hakkını güvence altına alan yasaları, yönetmelikleri 
ve politikaları benimsemeye davet etmektedir. Ek 
tavsiye kararı, “ayrımcılıktan, güç ilişkilerinin kötüye 
kullanılmasından ve şiddeti ve tacizi destekleyen 
toplumsal cinsiyet normlarından ve sosyal ve 
kültürel normlardan kaynaklanan” risklere özel dikkat 
gösterilmesini gerektirmektedir. 

Model 1: Bir modeli baz alan, 
konuya odaklı politika 

Kurumun cinsel taciz sorununu ele 
alma taahhüdünü vurgular. 

Hali hazırda var olan bir kurum 
politikasını olduğu gibi alabilme 
kolaylığı sağlar. 

Bağlama oturtulmadığı sürece, bu 
türden bir politikada belirlenen cinsel 
taciz içeriği ve bu türden fiillerin 
tanımları kültürel açıdan uygun ya da 
ilgili olmayabilir. 

Eğer politika, var olan başka bir 
kurum politikasından alınmış ise, 
cinsel tacizin nedenleri ve nasıl ele 
alınacağı gibi konular hakkında çok 
az düşünüldüğü ve sembolik bir 
çabadan ibaret olduğu izlenimini 
verebilir.  

Model 2: Saygılı davranışlar 
konusunda daha kapsamlı bir 
politika 

Çalışanları ve iş performansını 
olumsuz etkileyen daha kapsamlı bir 
davranış ve pratikler setini ele almayı 
taahhüt eder. 

İş yerinde yaygın görülen zorbalık 
biçimlerini de kapsayabilir. 

Eşitlik çerçevesinde işleyen bir iş yerini 
teşvik etmek için daha geniş kapsamlı 
bir iletişim kampanyasına dönüşebilir 
ve iletişimde tutarlılığın sağlanmasına 
yardımcı olabilir. 

Cinsel taciz kapsamına giren bazı 
davranışlar –özellikle de yerel 
bağlamda kabul edilebilir ya da 
normal görülen davranışlar– gözden 
kaçabilir.

Kadın çalışanların karşı karşıya kaldığı 
gerçek cinsel taciz risklerini hafife 
alma riski taşır. 

Model 3: Mevcut politikanın 
cinsel tacizi kapsayacak şekilde 
güncellenmesi 

Konu çalışma yaşamının tamamı için 
önemli kabul edilir. 

Cinsel tacizin ele alınması, kurumun 
işçi sağlığı ve güvenliği yönetiminin 
ayrılmaz bir parçası haline gelir. 

Fırsat eşitliğini ve toplumsal cinsiyet 
eşitliğini teşvik etme çabalarıyla cinsel 
tacizin önlenmesi çabalarını iç içe 
getirmek için daha fazla imkan sunar. 

Mevcut politikanın güncellenmesi ve 
onaylanması biraz zaman alabilir. 

Mevcut politikanın güncellenmesi 
için uygun başlangıç noktalarını 
belirlemek ve cinsel taciz ile iş yeri 
güvenliği, cinsiyet eşitliği vb. arasında 
daha kapsamlı bağlantılar kurmak 
için daha üst düzey uzmanlık gerektirir. 
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İŞBİRLİKLERİNİ PLANLAMAK 
Kurumunuz, cinsel tacize uğrayan çalışanların ihtiyaç duydukları ve talep 
ettikleri destek mekanizmalarına gönüllü olarak erişmelerini sağlayabilmelidir. 
Kurum, gerekli görülen destek mekanizmaları konusunda personele danışmalı ve 
sunabilecekleri destek hizmetlerini gerçekçi bir bakış açısıyla değerlendirmelidir.  

Danışmanlık 

Kurum içi danışmanlık hizmeti, yalnızca kurumunuz bu 
alanda uzmanlaşmış ve yetkin bir danışman istihdam 
ediyorsa önerilir. Alternatifler şunlar olabilir: erişilebilir 
danışmanlık hizmetleri ile işbirliği kurmak ya da bunun 
mümkün olmadığı durumlarda telefon veya internet 
üzerinden uzaktan danışmanlık hizmetlerine erişim 
sağlamak. Mümkün olan durumlarda danışmanlık 
hizmetleri kurumun faaliyet gösterdiği yerel bağlamda 
verilmeli ve çalışanların dillerinde hizmet sunabilmelidir. 
İnsan Kaynakları personeli ya da kurumda başka bir -konu 
açısından önemli- pozisyonda bulunan personel de acil 
müdahale için temel psikososyal ilk destek sağlayabilmek 
üzere eğitim almalıdır. 

Hukuki yardım 

Kurumunuz tarafından faile 
yönelik uygulanan herhangi 
bir iç yaptırıma ek olarak, 
söz konusu fiile maruz kalan 
çalışan, konuyu adalet 
sistemine taşımak isteyebilir. 
Kurumunuz, fiile maruz kalan 
çalışana hukuki tavsiye 
ve destek sunabilecek 
kuruluşlar hakkında bilgi 
vererek yardımcı olabilir. 

Mali                      
destek 

Cinsel tacize maruz kalan 
çalışanın bir olay meydana 
geldikten sonra izin alması 
gerekiyorsa veya daha 
geniş kapsamlı danışmanlık 
hizmetleri için ödeme 
yapması gerekiyorsa, 
kurumunuz çalışana finansal 
destek sunmayı düşünebilir. 

İstihdam       
desteği 

Cinsel tacize maruz kalan 
çalışan, kurumunuzun 
tüm çabalarına rağmen 
kurumunuzla çalışmaya 
devam etmek istemediğini 
hissedebilir. Çalışan kendini 
güvende hissetmeyebilir 
veya soruşturmanın 
sonucundan memnun 
kalmamış olabilir. 
Kurumunuz, çalışanın 
alternatif istihdam fırsatları 
hakkında bilgiye erişimini 
destekleyebilir. 

Görev yeri 
değişikliği 

Kurumunuz, cinsel tacize 
maruz kalan çalışanın, 
misilleme de dahil olmak 
üzere, daha fazla zarar 
görme riskini önlemek 
için resmi şikayette 
bulunan çalışana görev 
yeri değişikliği ayarlaması 
önerebilir. Ancak bu 
önlem yalnızca maruz 
kalan çalışanın isteği 
üzerine ve gönüllü olarak 
gerçekleşmelidir. 

Kurumunuz, yasal mevzuat ile yasanın pratikte uygulanması arasındaki boşlukların neler olabileceğini 
anlamaya çalışmalıdır. Örneğin bir ülkede belirli cinsel taciz biçimleri yasada tanımlanmasa da halen 
yaygın olarak görülüyor ve haklarında nadiren yasal süreç işletiliyor olabilir. Kurumunuz mevzuat ve 
uygulama arasındaki boşlukların görüldüğü alanlara ve bu boşlukların cinsel taciz riskini nasıl arttırdığına 
dair bir kavrayışa sahip mi?

Hastalık izni 

Kurumunuz, resmi bir 
şikayette bulunan 
çalışanlara ek hastalık 
izni vermeyi önerebilir. 
Ancak, şikayeti soruşturma 
aşamasında olan bir çalışan 
hastalık izni almaya da 
zorlanmamalıdır. 

Tıbbi                     
destek 
 

Özellikle de tacizin fiziksel 
zararla sonuçlandığı 
durumlarda, maruz kalan 
çalışanın bir doktora 
görünmesi gerekebilir. 
Kurumunuz, kişinin 
sağlık kurumuna ulaşım 
sağlayabilir ve/veya ruh 
sağlığı hizmetleri de dahil 
olmak üzere acil veya uzun 
vadeli tıbbi masrafları 
karşılamayı teklif edebilir. 

Bütün bu hizmetler kurum içinde mevcut olsa bile, her zaman duruma elverişli olmayabilir. Doktorlar ve danışmanlar gibi 
hizmet sağlayıcılar ve profesyoneller belirli cinsiyet kimliklerine, cinsel yönelimlere, etnik ve dini kimliklere karşı önyargılara 
sahip olabilirler ve taraflı davranabilirler. Danışmanlık hizmetlerinin verildiği ofisler, danışmanlık için başvuruda bulunan 
kişilerin mahremiyetini yeterince korumayabilir. Bu nedenle kurumunuz, hizmet sağlayıcıların kapasitelerini geliştirmek için 
destek sunmayı düşünebilir. Kurumunuz, destek mekanizmalarının nitelik değerlendirmesini yapmak üzere bir Toplumsal 
Cinsiyete Dayalı Şiddet Uzmanı işe aldı mı? 



Bu cinsel taciz politikası, tüm çalışanları ve anlaşmalı 
tarafları istenmeyen cinsel içerikli hareket ve 

tutumlardan korumayı amaçlamaktadır. Kurum politikası 
olayları nasıl bildireceğimizi, cinsel taciz şikayetlerini nasıl 
ele aldığımızı, uygulayabileceğimiz disiplin tedbirlerini 
ve çalışanlarımızın iş yerinde cinsel tacize uğramaları 
durumunda erişebilecekleri destek mekanizmalarını açıklar. 
Kurumumuz ırk, renk, din, etnik köken, cinsel yönelim, cinsiyet 
kimliği ve ifadesi, cinsiyet, yaş, engellilik veya diğer herhangi 
bir sebebe dayalı taciz de dahil olmak üzere her türlü tacizi 
yasaklayan katı bir politika izlemektedir. Bu politika, istihdam 
statülerine bakılmaksızın tüm çalışanlar için geçerlidir. Bu 
politikayı ihlal eden bir çalışan disiplin işlemlerine tabi tutulur. 

Ulusal mevzuata uygun olarak, kurumun tüm 
faaliyetlerinde uygulanacak bir Cinsel Tacizin Önlenmesi 

Politikası benimsedik. Bu politika, cinsel tacizden arındırılmış 
bir iş yerini teşvik eder ve kurumun şikayet mekanizmaları 
hakkında bilgi verir. Politikanın amaçları aşağıdaki gibi 
belirlenmiştir: 

• Tüm bireylerin saygı gördüğü, güvenli ve stresten uzak bir 
çalışma ortamı yaratmak;

• Çalışma yaşamında, istihdamın her alanında fırsat eşitliğini 
engelleyen toplumsal cinsiyete dayalı taciz vakalarının 
yaşanmamasını sağlamak ve 

• Tüm çalışanların potansiyellerini gerçekleştirebilecekleri 
saygılı bir çalışma ortamını teşvik etmek.” 

Bu kurum, tüm çalışanlarına güvenli bir ortam sağlamayı 
taahhüt eder. Tüm cinsel taciz şikayetleri ciddiye 

alınacak ve bu şikayetler saygı çerçevesinde ve gizlilik ilkesi 
gözetilerek değerlendirilecektir. Şikayette bulunan kimse, 
şikayeti sebebiyle mağdur edilmeyecektir. Bir başkasına 
cinsel tacizde bulunduğu tespit edilen herhangi bir kişi 
disiplin tedbirlerine tabi tutulacaktır.”

“Biz kurum olarak herkesin saygı çerçevesinde muamele 
gördüğü bir çalışma ortamı yaratmaya kararlıyız. Herkes 

fırsat eşitliğini teşvik eden ve taciz de dahil tüm ayrımcı fiilleri 
yasaklayan bir ortamda çalışma hakkına sahiptir. İş yerindeki 
tüm ilişkilerin profesyonel bir şekilde yürütülmesini ve önyargı, 
ayrımcılık ve taciz içeren fiillerden kaçınmasını bekliyoruz.” 

“Bu kurum, her çalışan için uygun, insan onuruna yakışır 
ve adil bir çalışma ortamı yaratmaya ve sürdürmeye 

kararlıdır. Tüm çalışanlar, taciz ve şiddetten uzak bir 
ortamda çalışabilmelidir. Kurum olarak cinsel tacizin bir 
insan hakları ihlali olduğuna inanıyoruz. Taciz, güç gösterisi 
içeren bir eylemdir ve kişinin insan onurunun ihlali anlamına 
gelmektedir. Özellikle kadınların iş yerindeki görevlerini 
güven içinde ve tümüyle yerine getirme hakları açısından 
risk oluşturmaktadır. Taciz ayrıca yasalarına tabi olduğumuz 
ülkenin ayrımcılıkla mücadele yasasına aykırıdır. Kurum 
olarak, cinsel taciz fiillerini önleme ve bu tür davranışların 
çözümlenmesi ve soruşturulması için güvenli bir prosedür 
oluşturma sorumluluğunu kabul ediyoruz.” 

2 İÇERİK OLUŞTURMA
POLİTİKANIN AMACINI BELİRTMEK 
Bu kurum politikası, kurumunuzun bu politikayı neden uygulamaya koyduğunu 
belirten kısa bir açıklama içermelidir. Bu açıklama aynı zamanda politikanın 
kimleri kapsadığını netleştirerek politikanın kapsamını vurgulayabilir.

KURUMUN POZİSYONUNU TANIMLAMAK
Kurum politikası, kurumunuzun cinsel taciz karşısında almayı planladığı 
pozisyonu tanımlamalıdır. Bu pozisyon, kurumun, zarar veren ve uygunsuz 
davranışların üzerine gideceğine dair taahhüdünü belirten kısa bir ifadeyle 
açıklanabilir. Ayrıca, kurumun cinsel tacizi nasıl tanımladığına dair bir 
açıklamaya da yer verebilir.  

Kurum politikası, farkındalık artırma faaliyetlerinin ve eğitimlerin yanı sıra, kurumunuzun iş yerinde cinsel tacizi 
önleme çabalarının bir parçasıdır. Ancak böyle bir politikanın amacı, çalışanları zarar veren ve uygunsuz 
davranışları ifade edebilecekleri ve şikayette bulunabilecekleri şekilde güçlendirmek de olmalıdır. Kurum 
politikanız, çalışanları hareket geçebilecekleri şekilde güçlendiriyor mu? 

“Sıfır tolerans” taahhüdü, hiçbir cinsel taciz fiilinin kabul edilemez olduğunu açıkça belirtir. Bu taahhüt, tüm 
cinsel taciz şikayetlerinin ciddiye alınmasını sağlayabilir ve sağlamalıdır. Bununla birlikte, bu terim genellikle 
yanlış anlaşılmakta veya yanlış yorumlanmaktadır. Kurumunuz, bu taahhüdün herhangi bir cinsel taciz fiilini 
gerçekleştirmiş herkese karşı sert bir disiplin tedbiri alması gerektiği anlamına geldiğini düşünebilir. Böylesi 
bir anlayış, tacize maruz kalan çalışanların, disiplin tedbirlerinin orantısız olduğunu düşünmesine ve olayları 
bildirmekten vazgeçmesine sebep olabilir. Tacizden etkilenen bir çalışan, taciz fiilini gerçekleştiren kişinin iş 
yeriyle ilişkisinin otomatik olarak kesilmesi yerine, olayın kapsamlı bir soruşturmaya dahil edilmesi ve kişinin taciz 
içeren davranışlarını sonlandırması için uyarılmasını talep edebilir. Kurumunuz “sıfır tolerans” politikasını nasıl 
anlıyor ve yorumluyor?



“Kişiyi gücendiren, aşağılanmış ve/veya sindirilmiş his-
settiren istenmeyen cinsel nitelikli davranışların tümü. Bir 

kişinin istihdamının bir koşulu olarak başka bir kişiden cinsel 
nitelikli taleplerde bulunması gibi durumların yanı sıra, maruz 
kalan için düşmanca, korkutucu veya aşağılayıcı bir ortam 
yaratan durumları içerir.” 

“Bir kişinin insanlık onurunu ihlal etme amacı taşıyan 
veya etkisi yaratan cinsel nitelikli istenmeyen sözlü, sözlü 

olmayan veya fiziksel davranışların tümü. Özellikle korkutma 
amaçlı, düşmanca, aşağılayıcı, küçük düşürücü veya saldır-
gan bir ortam yaratan davranışlar.” 

CINSEL TACIZ TANIMI IÇIN ÖRNEKLER

CİNSEL TACİZE ÖRNEK TEŞKİL EDEN DAVRANIŞLAR

SÖZLÜ FİZİKSEL 

• Kişinin bedeni veya görünüşü 
hakkında sorular sormak ya da yorum 
yapmak 

• Kişiyi bedensel görünüşü nedeniyle 
aşağılamak/utandırmak 

• Rahatsız edici nitelikte telefon 
aramaları 

• Müstehcen yorumlar veya şakalar 

• Cinsel içerikli hakaretler ya da 
sataşmalar

• Flört ya da cinsel ilişki için istenmeyen 
ve ısrarlı talepler ve davetler. 

SÖZLÜ OLMAYAN/          
BEDEN DİLİYLE
• Islık çalmak 

• Gözlerini dikerek bakmak ya da 
rahatsız edici bakışlar atmak

• Cinsellik çağrıştıran müstehcen 
hareketler 

• Duvarlarda, dolaplarda, telefonda, 
bilgisayarda veya sosyal medyada 
cinsel içerikli materyal sergilemek ve 
paylaşmak

• Sosyal medya aracılığıyla istenmeyen 
veya hoş karşılanmayan cinsel talep ve 
teklifler. 

• Cinsel içerikli resimler, posterler, ekran 
koruyucular, e-postalar, internet siteleri, 
Facebook vb. gönderileri veya anlık 
mesajlar göndermek veya bir kişinin bu 
gönderileri görmesini sağlamak

• Çalışma saatleri dışında yüz yüze 
veya iletişim araçları yoluyla cinsel 
nitelikli temas veya davranış.

FİZİKSEL

• İstenmediği halde dokunma, sarılma, 
okşama veya  öpme girişimleri

• Birine kasten sürtünmek gibi gereksiz 
yakınlık veya gereksiz samimiyet içeren 
davranışlar 

• Masaj yapmak

NET VE ANLAŞILIR TANIMLAR VE DAVRANIŞLAR BELİRLEMEK 
Kurumunuz, cinsel tacizin ve cinsel taciz teşkil eden belirli davranışların 
ne olduğu konusunda çalışanlar arasında ortak bir anlayış olduğunu 
varsaymamalıdır. Bu nedenle kurum politikası net tanımlar ve bu tanımlara net 
örnekler sunmalıdır. 

Zarar verici olabilecek bazı davranışlar cinsel taciz 
olarak görülmeyebilir. Bir toplumdaki sosyal normlar ve 
toplumsal cinsiyet normları birçok insanın, cinsiyetten 
bağımsız olarak, belirli davranışları kabul edilebilir ya 
da normal görmesi anlamına gelebilir. Bu duruma bazı 
örnekler şunlardır: 

•	 Yaşı ileri kadın akrabaların “sevgi göstergesi” olarak, 
daha genç kadınların göğsüne dokunması. Bu 
davranış, kadın egemen iş yerlerine de taşınabilir. 

•	 Erkeklerin, kadınların ve genç kızların kendilerine ıslık 
çalınmasından ya da bedenleri hakkında yorum 
yapılmasından hoşlandıklarına inanmaları. “Bunları 
duyduklarında, kadınlar kendilerini iyi hisseder.” 

•	 Yöneticilerin, “sadece rahatlamalarına yardımcı 
olmak için” çalışanlarına masaj yapması. 

•	 Heteroseksüel çalışanların, LGBTİ+ bir çalışanın cinsel 
yaşamına dair sorular sorması. Çünkü “öğrenmek 
istiyorlar”. 

•	 Benzer şekilde, cis (atanmış cinsiyetiyle cinsiyet 
kimliği örtüşen) çalışanların bir trans kadın çalışana 
“ameliyat olup olmadığı” sorması. Bunu yaparken, 
kişinin sosyal ve tıbbi uyum süreciyle ve cinsiyet 
kimliğiyle dalga geçmektedirler.

•	 Erkeklerin soyunma odaları ve tuvaletlerin duvarlarına 
pornografik görseller asmaları. “Erkeklerin çıplak 
kadınlara bakmak istemesi normal,” diyerek hiçbir 
erkeğin bunda sorun görmediğini düşünmeleri. 



Çalışanlar için üretilecek bir şikayet mekanizmasının cinsel 
taciz bildirim ve şikayetlerini yönetmeye uygun olabilmesi için 
aşağıdaki unsurları içermesi gerekmektedir: 

• Anonim (isim vermeden) bildirimde bulunabilme. 

• Farklı iletişim araçlarını (sözlü, yüz yüze, yazılı vb.) kullanarak 
bildirimde bulunabilme.

• Gizlilik garantisi.

• Bir şikayetle ilgili bilgilerin, bilmesi gereken prensibi* 
uyarınca güvenli yönetimi. 

• Müdahaleyle ilgili kararların alınma sürecine cinsel tacizden 
etkilenen çalışanların da dahil edilmesi. 

• Şikayette bulunan kişinin destek hizmetlerine erişiminin 
sağlanması. 

• Şikayette bulunan kişinin ve failin hiçbir durumda aynı 
ortamda bulunarak şikayete konu olan fiili tartışmasının 
gerekmeyeceğinin garanti edilmesi. 

• Şeffaf bir soruşturma ve karar verme süreci. 

Bu karar, bir ölçüde kurumun 
organizasyon şemasına göre 
şekillenecektir. Bu konunun yönetiminde 
her bir çalışanın beceri ve çıkarları göz 
önünde bulundurulmalıdır. Ayrıca, iş 
gücünün demografik yapısı hesaba 
katılmalıdır; bu sayede, cinsel tacizle 
mücadele politikasının uygulanmasına 
sorumluluk verilmiş kişilerin iş gücünün 
genelini yeterli ölçüde temsil etmesi 
sağlanabilir. 

Kişilere verilecek sorumluluklar 
şunlardır: 

• Kurum politikasının duyurulması ve 
anlatılması 

• Çalışanlara politika ve daha geniş 
kapsamlı cinsel taciz konusunda eğitim 
verilmesi.

• Cinsel taciz şikayet ve bildirimleriyle 
ilgili bilgilerin yönetimi. 

• Kurum politikasının ve ilgili eğitimin 
etkinliğinin değerlendirilmesi ve 
etkilerinin ölçülmesi. 

• Dış ortaklarla ilişkilerin sürdürülmesi. 

Politika ayrıca yöneticilere bazı ek 
sorumluluklar da verir: 

• Şikayetler üzerine harekete geçme 
yükümlülüğü. 

3 POLİTİKAYI KURUMUN YAPISINA ENTEGRE ETME
KURUM İÇİ ŞİKAYET MEKANİZMALARINI GÖZDEN GEÇİRMEK 
Kurum içi şikayet mekanizması, cinsel taciz şikayet ve bildirimlerini almak ve 
yönetmeye uygun olmalıdır. Kurumunuzun mevcut şikayet mekanizmasını 
değiştirmesi veya özellikle de cinsel tacizin bildirilebileceği yeni bir mekanizma 
oluşturması gerekebilir. 

GÖREV VE SORUMLULUKLARI AÇIKLIĞA KAVUŞTURMAK
Başta İnsan Kaynakları personeli ve yöneticiler olmak üzere, cinsel taciz 
politikasının yönetilmesi sürecinde belirli sorumlulukları olan bazı kurum 
personelinin sürece dahil olması muhtemeldir. Bu sorumluluklar kurum 
politikasında net bir şekilde belirtilmelidir. 

Üst düzey yöneticiler, şikayetleri yönetmeye dair sorumluluk üstlenerek cinsel tacizle mücadeleye olan 
taahhütlerini göstermek isteyebilirler. Kurumunuzda da bu durum geçerliyse, şu soruları dikkate almanız önerilir: 
Yöneticiler bu sorumluluğu almak üzere eğitim aldılar mı? Ve yöneticileri içeren bu türden bir düzenleme, 
çalışanların cinsel taciz vakalarını bildirmesini ne ölçüde zorlaştırabilir? 

Genellikle İnsan Kaynakları personelinin iş yerinde taciz vakalarına nasıl yanıt verilmesi gerektiğini bildiği 
varsayılır. Bu nedenle konuyla ilgili tüm sorumlulukları bu birime yüklemek standart bir eylem olarak 
düşünülebilir. Ancak cinsel taciz, İnsan Kaynakları personelinin aşina olmadığı bir konu olabilir. Bazı İK çalışanları, 
konuyla ilgili sorumluluk alma konusunda kendilerini rahat hissetmeyebilirler. Diğerleri ise cinsel tacizle ilgili 
konulara müdahale edilmesini diğer iş yeri sorunlarına müdahale sürecinden daha farklı kılan belirli konular 
hakkında (ilgili fiile maruz kalan kişiye odaklı yaklaşım, gizlilik ihtiyacı, vb.) yeterli bilgiye sahip olmayabilirler. 
Kurumunuzun eğitim konusundaki taahhütleri, cinsel taciz politikası kapsamında yeni sorumluluklar üstlenmiş 
çalışanların ihtiyaç duyduğu nitelikleri kapsıyor mu? 

* “Bilmesi gereken prensibi”, herhangi bir konu hakkında paylaşılan bilgilerin sadece yetkili kişilerde bulunması ve söz konusu bilginin yalnızca yetkili 
kurum ve kişilerle yasal çerçevede paylaşılması prensibidir.  



UYARLANABİLİR DİSİPLİN TEDBİRLERİNE ÖRNEKLER 

• Davranışa son verilmesi talebi 

•  Sözlü uyarı vermek 

• Yazılı uyarı vermek 

• Failin cinsel taciz eğitimlerine katılmasını zorunlu tutmak 

•  Resmî özür talebi 

• Failin başka bir birime ya da görev yerine atanması 

• Maaş kesintisi 

•  İkramiye ya da maaş artışının geri alınması/kesilmesi 

• Kıdem düşürme 

• Failin belirli bir süreliğine gözetim altında tutulması 

• Ücretli ya da ücretsiz işini askıya alma

• Failin işine son verilmesi 

• Cezai soruşturma 

DİSİPLİN TEDBİRLERİNİN YETERLİĞİNİN ÖLÇÜLMESİ 

Hangi disiplin tedbirinin uygun olduğunu belirlemek için bir 
dizi öğeye başvurulabilir: 

• Failin, varsa önceki olaylar ve disiplin kovuşturmaları da 
dahil iş sicil kaydı

• Cinsel taciz vakasının birey, ekip, birim ve işletme düzeyle-
rindeki işleyişe etkisi

• Cinsel taciz vakasının bildirilmemiş olması durumunda 
kurumun işleyişine olası etkisi

• Failin kurumdaki konumu (örn. idari sorumlulukları)

• Emsal (daha önce benzer olaylar karşısında ne tür disiplin 
tedbirleri uygulandığı)

• Tacize maruz kalan çalışanın talepleri 

Bir disiplin tedbirleri çerçevesi oluşturmak, disiplin süre-
cinin adil ve tutarlı bir şekilde yürütülmesini sağlayabilir. 
Bu çerçeve, belli bir vakaya, vakanın ağırlık düzeyine göre 
yaptırım uygulamak için kullanılabilir. Vakanın ağırlık düzeyi, 
olayın maruz kalan çalışan üzerinde yarattığı etki varsayı-
larak değil, olayın kurum için oluşturduğu risk düzeyi (itibar, 
verimlilik, vb.) değerlendirilerek belirlenmelidir. 

POLİTİKAYI KURUMUN YAPISINA ENTEGRE ETME
DİSİPLİN TEDBİRLERİNİ BELİRLEMEK
Kurumunuz, disiplin tedbirlerine dair referansları kurum politikasına dahil etmek 
isteyebilir. Bu önlem, çalışanları cinsel taciz içeren eylemlerde bulunmaları 
durumunda karşı karşıya kalabilecekleri ceza ve yaptırımlar konusunda uyarır 
ve bir tedbir işlevi görür. 

Disiplin tedbirleri, iş yerinde cinsel tacize müsamaha gösterilmeyeceğini ve bu türden fiillerin fail için sonuçları 
olacağını gösteren önemli bir mesaj verebilir. Ancak iş yerlerinde cinsel tacizi önlemenin başka önemli unsurları 
da bulunmaktadır: örneğin çalışanların kendilerini rahatlıkla ifade edebilmelerini sağlamak ve kurumun, cinsel 
taciz meselesini birkaç “kötü” kişinin sorunu olarak değil, toplumsal bir sorun olarak ele almayı taahhüt etmesi 
gibi. Kurumunuz cinsel taciz politikasında disiplin tedbirlerini yeterli derece de mi vurguluyor yoksa disiplini 
gereğinden fazla mı önemsiyor? 



Politikayı yaygınlaştırma (iletişim seçenekleri) 
aşağıdakileri içerir: 

• Göreve başlama belgelerine kurum politikasının bir 
kopyasının dahil edilmesi. 

• İlan panolarına politika belgesinin bir kopyasının 
(veya tercihen önemli içeriği göstermek için kısaltılmış 
versiyonlarını) asılması. Bunlar, çalışanların konuştuğu dillere 
bağlı olarak çok dilli yayınlanabilir. 

• İş güvenliği toplantılarında veya öğle yemeği 
toplantılarında politikanın farklı yönleri veya farklı davranışlar 
hakkında düzenli tartışmaların yürütülmesi. 

• Görsel, ses dosyası veya video yoluyla politikanın 
okuryazarlık seviyesi düşük kişiler ya da okuryazar olmayan 
kişiler tarafından erişilebilir hale getirilmesi. 

Tüm bu iletişim teknikleri, çalışanlara kurum politikasıyla 
ilgili bilgi verecektir. Ancak, çalışanların bu bilgileri 
yorumlayacaklarını veya içselleştireceklerini garanti etmez. 
Kurumunuzu çalışanları cinsel taciz konusunda eğitmek 
üzere dönüştürücü bir yaklaşım benimsemeye teşvik 
etmelisiniz; bu sayede eğitim, tutum ve davranışlardaki 
değişime katkıda bulunabilir. Buna ilişkin bazı fikirler aşağıda 
listelenmiştir: 

• Cinsel taciz konusunda eğitimlerin düzenli olarak 
düzenlenmesi. 

• Eğitimlerin, salt konuya dair bilgi vermenin ötesine geçerek 
interaktif olması ve düşünmeyi teşvik etmesinin sağlanması.

• Cinsel taciz eğitimi, iş yerinde (toplumsal cinsiyete dayalı) 
şiddet ve tacizin temel nedenlerini ve etkilerini anlamaya 
yönelik daha kapsamlı bir eğitimin parçasıdır. 

• Tanık müdahalesi eğitimi – uygunsuz davranışların açık 
edilebilmesi için gerekli teknikleri içerir.

• Eğitim, işin kapsamına, iş yerlerine, istihdam düzeyine 
ve cinsel tacizi önleme ve cinsel tacize müdahaleyi 
yönetme sorumluluğuna dayalı olarak çalışanların özel 
gereksinimlerini karşılamayı hedefler. 

Kurumunuz, ayrıca cinsel taciz bildirimlerini yönetmekle 
yükümlü birimler belirlemeli ve cinsel taciz şikayet ve 
bildirimlerini güvenli bir şekilde yönetebilmeleri için bu 
yetkili birimlere yeterli uzmanlık eğitimi vermeyi taahhüt 
etmelidir. Söz konusu birimlere verilecek eğitim aşağıdakileri 
kapsamalıdır: 

• Soruşturma becerileri 

• Veri yönetim protokolleri

• Cinsel tacize maruz kalan çalışanlara yanıt verirken 
kullanılacak maruz kalan kişiyi odağa alan yöntemler 

Yetkili birimler, iş gücünün demografik yapısını yansıtmalıdır, 
bu sayede çalışanlar yetkili birimlere bildirimde ya da 
şikayette bulunma konusunda daha rahat hissedebilirler. 
Son olarak, kurumunuz aşağıdakilere benzer ek sorumluluklar 
üstlenecek yöneticilere eğitim vermeyi düşünmelidir: 

• Cinsel tacizin iş dünyasında sürmekte olan şiddet sürecinin 
parçası olduğunun iyi anlaşılması

• Cinsel tacizin iş performansı üzerindeki etkileri ve bu 
etkilerin nasıl ölçüleceği ve azaltılacağı konusunda 
farkındalık 

Kurum politikasının etkilerini değerlendirirken dikkate 
alınması gereken kilit sorular şunlardır: 

• Çalışanların yüzde kaçı bu politikadan haberdar? 

• Çalışanların yüzde kaçı cinsel taciz konusunda eğitim aldı, 
daha da önemlisi, yüzde kaçının bu eğitimin sonucunda bilgi, 
tutum ve davranışları değişti? 

• Yetkili birimler özel eğitim aldı mı, daha da önemlisi, 
öğrendiklerini şikayetlerin yönetilmesi sürecinde ne kadar 
etkili uygulayabiliyorlar? 

• Çalışanlar, cinsel taciz vakalarını bildirme konusunda 
kendilerini ne kadar rahat hissediyorlar? 

• Belirli taciz biçimlerinde azalma da dahil olmak üzere, 
cinsel taciz nitelikli davranışların görülme sıklığında ne gibi 
değişiklikler görülüyor? 

Kurumunuz bu izleme değerlendirmeyi periyodik aralıklarla 
gerçekleştirilen personel anketleri, eğitim öncesi ve sonrası 
değerlendirmeler ve şikayetlerin nasıl ele alındığına dair 
gizliliğin korunduğu raporlar yoluyla gerçekleştirilebilir. 
Anketler yürütülürken çalışanların güvenliğini temin 
etmek için kurumunuza bir toplumsal cinsiyete dayalı 
şiddet konusunda uzman birinden görüş almasını tavsiye 
etmelisiniz. 

4 UYGULAMA
POLİTİKAYI YAYGINLAŞTIRMAK VE EĞİTİM VERMEK 
Tüm çalışanların kurumun politikasından haberdar olması gerekir. Bu, kurum 
politikasının asgari gerekliliğidir. 

POLİTİKANIN ETKİLERİNİ DEĞERLENDİRMEK VE ÖLÇMEK
Kurumunuzun politikasının etkisini izlemek için gerekli maddeleri içerdiğinden 
emin olmalısınız. Toplumsal cinsiyet analizinin mümkün olabilmesi için tüm 
bilgiler cinsiyete göre kategorize edilmelidir.  



KONTROL LİSTESİ 
Cinsel tacizin önlenmesi amacıyla kapsamlı bir politika geliştirmek ve benimsemek, cinsel tacizin önlenmesi ve 
güvenli bir çalışma ortamının teşvik edilmesi için önemli adımlardır. Böyle bir politikanın amacı, çalışanların tutum 
ve davranışlarını değiştirmek ve tüm çalışanlar için güvenli bir iş yeri ortamı sağlamak olmalıdır. 

   Politika tüm seviyelerdeki çalışanlarla istişare yoluyla geliştirilmiştir. 

   Politika, istihdam veya sözleşme statüsüne bakılmaksızın tüm çalışanları kapsamaktadır. 

   Politika, cinsel taciz vakalarını önleme ve bu vakalara güvenli bir şekilde karşılık verme taahhüdünü açıkça 

belirtmektedir. 

   “Cinsel taciz” terimi, cinsel taciz teşkil eden belirli davranış örneklerini de içerecek biçimde ve açık bir şekilde 

tanımlanmıştır. 

   “İş yeri” tanımı işe gidiş geliş yolculuğunu, işle ilgili sosyal ve mesleki etkinlikleri, çalışma saatleri dahilinde verilen 

molaları ve bir çalışana herhangi bir işi yapması için ödeme yapılan herhangi bir yeri içermektedir. 

   Politika, çalışanlara vakaları bildirmesi için mevcut seçenekleri, bir vakanın nasıl bildirileceğini ve bir bildirim veya 

şikayetten sonra sürecin nasıl işleyeceğini net bir şekilde açıklamaktadır. 

   Politika, politikanın uygulanmasından ve etkisinin izlenmesinden sorumlu kişileri açıkça belirtmektedir. 

   Politika tüm çalışanları cinsel taciz konusunda eğitmeyi ve politikayı tüm çalışanlara, anlaşmalı taraflara ve diğer 

ortaklara iletmeyi taahhüt etmektedir. 

   Politika, şikayet ve bildirimleri yönetme sorumluluğu verilen tüm personelin yeterli ve gerekli uzmanlık eğitimine 

erişmesini sağlamak üzere ek bir taahhütte bulunmaktadır. 

   Politika, çalışanların cinsel tacizden etkilenmeleri durumunda erişebilecekleri destek mekanizmalarına ilişkin bilgi 
vermektedir. 

   Politika, cinsel taciz vakaları karşısında uygulanacak olası disiplin tedbirlerini açıkça belirtmiştir. 

   Politika, iş gücündeki kadın ve erkekleri fiziksel olarak birbirinden ayrı tutmak veya olası ilişkileri yasaklamak gibi 

korumacı uygulamaları değil, çalışanların vakaları ifade edecek ve bildirecek şekilde güçlendirilmesini teşvik etmektedir. 

   Kurumun küresel bir politikası varsa, bu politika ulusal ve yerel ölçekteki operasyonlar için yasal ve kültürel bağlamları 
yansıtacak şekilde uyarlanmıştır. 

Örnek politika modelleri: 

Uluslararası Çalışma Örgütü’nün örnek cinsel taciz politikası 

Birleşmiş Milletler cinsel taciz politikası modeli 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-suva/documents/policy/wcms_407364.pdf
https://unsceb.org/sites/default/files/imported_files/UN%20System%20Model%20Policy%20on%20Sexual%20Harassment_FINAL_0.pdf


Kurum Politikası Yazmak ve 
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