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ÖZET 

Bireylerin, temel hak ve hürriyetlerinin daha etkin şekilde korunması hedefiyle, uluslararası 

hukukta her ülkenin ulusal insan hakları kurumu kurmaları gerektiği kabul edilmiştir. Temel 

hak ve hürriyetlerin korunması, geliştirilmesi ve insan haklarına yönelik ihlallerin önlenmesi 

gayesini güden kurumsallaşmanın ülkemizdeki yansıması Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu’dur. Kurumun günümüzdeki yapısına ulaşması uzun bir zamana yayılmıştır. İnsan 

Hakları İnceleme Komisyonu’nun kurulması ile 20. yüzyıl başlarında ilk adım atılmış, son 

aşama ise 2016 yılında Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumunun kurulması olmuş ve 

6701 sayılı Kanun yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. Kurumun amaçları; kuruluş kanununda 

insan haklarının korunması ve geliştirilmesi, eşitlik ilkesinin sağlanması ve ayrımcılığın 

önlenmesi ile işkence ve kötü muamele ile mücadele olarak sayılmıştır. Kanun ayrımcılık 

temelleri, istihdam alanında ayrımcılık, ayrımcılık yasağının istisnaları konularında önemli 

yenilikler getirmiştir. Çalışmanın konusunu da 6701 sayılı Kanun ile getirilen ve İş 

Hukukunu ilgilendiren yenilikler oluşturmaktadır. 
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ABSTRACT 

In ınternatıonal law, it is envisaged that countries will establish national instutituons in order 

to protect their fundamental rights and freedoms more effectively. The protection of 

fundamental rights and freedoms, in this context, reflecting of institutionalization aiming to 

prevent human rights violations in our country is “Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu”. 

It has been a long time for the institution to reach its current structure. Human Rights 

Investigation Commission 's first step was taken with the establishment of the early 20th 

century, and the last step was the establishment in 2016 of Turkey's Human Rights and 

Gender Equality Authority published Law No. 6701 and entered into force. Objectives of 

the institution are protection and development of human rights in legal regulation, ensuring 

the principle of equality, prevention of discrimination, fight against torture and ill-treatment. 

The law introduces important innovations in the areas of discrimination, discrimination in 

the field of employment and exceptions to the prohibition of discrimination. The subject of 

the study is the innovations introduced by Law No. 6701 and concerning Labor Law. 
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GİRİŞ 

İnsan hakları, eşitlik ilkesi, ayrımcılık yasağı gibi kavramlar uluslararası ve ulusal belgelerde 

korunması gereken kavramlardır. Ancak bu hakların yalnızca bir takım hukuki belgelerde 

düzenlenmiş olması, korunmaları için yeterli olmayacaktır. Bu bağlamda hukuken tanınan 

bu hakların uygulanması, bu haklara yönelik ihlallerin önlenmesi, ihlallerin gerçekleşme 

ihtimaline binaen denetim mekanizmaları oluşturulması ve ihlallerin gerçekleşmesi 

durumunda da yaptırım altına alınmaları gerekmektedir. Ulusal insan hakları kurumlarının 

oluşturulmasında hedeflenen şey de sıralanan bu amaçların yaşama geçirilmesi olmuştur.  

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu, ulusal insan hakları kurumlarından biri olup, 

ülkemizde 20. yüzyılın sonlarından itibaren yavaş yavaş kurumsal yapısı ortaya konmuştur. 

Kurumun amaçları temelde; insan haklarının korunması ve geliştirilmesi, işkence ve kötü 

muamele ile mücadele ve eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağının hayata geçirilmesidir. 

Kapsam itibariyle insanların insan olmaları sebebiyle sahip olması gereken hakların 

korunmasını hedef edinen Kurum, tüm insanlar bakımından, doğumdan ölüme yaşamın 

tümü bakımından geçerli hakları korumayı ilke edindiğinden, hitap ettiği kesim ve uygulama 

alanında yer alan konular oldukça geniştir. 

İş Hukuku ise; tüm çalışanları kapsayan, çalışanların çalışma yaşamına dair hak ve 

yükümlülüklerini düzenleyen hukuk sistemini ifade etmektedir. Kapsamına aldığı kişi ve 

konular itibariyle çok geniş bir uygulama alanına sahip hukuk alanlarından biri olduğunu 

söylemek mümkündür. İnsanlar, yalnızca günlük hayatları bakımından değil, çalışma 

ilişkileri bakımından da insan onuruna yakışır bir hayat sürme hakkına sahiptirler. Bu 

bağlamda çalışma yaşamına dair düzenlemeler getiren İş Hukuku ile kişilerin sahip oldukları 

ve olması gereken haklar bakımından düzenlemeler getiren Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu bazı noktalarda kesişmektedir. 

Çalışanların onurunun korunması, eşitlik ilkesine tabi olmaları ve ayrımcılığa uğramamaları 

hem İş Hukuku hem de Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumunu ilgilendirmektedir. İş 

Hukuku mevzuatı bakımından en önemli yasal düzenleme İş Kanunudur. Kabul tarihi 

22.05.2003 olan 4857 sayılı İş Kanunu, çalışanların haklarını korumak bakımından, 

06.04.2016 kabul tarihli ve 6701 sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu 

Kanunundan önce belli düzenlemeler getirmiştir. Belirtmek gerekir ki; değişen ve gelişen 
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dünyada yeniliklere uyum sağlanması bakımından yasal düzenlemelerin de sürekli 

güncellenmesi ve uyum sürecine dâhil olması gerekir. Bu bağlamda yürürlük tarihi İş 

Kanunundan çok sonra olan ve çok yeni kabul edilebilecek bir kuruma ilişkin düzenlemeler 

öngören Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu, dikkate alınması gereken önemli 

düzenlemeler getirmektedir. 

Çalışma konusunu; Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanununun getirdiği 

yeniliklerin İş Hukuku üzerindeki etkileri oluşturmaktadır. 
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1. BÖLÜM 

TÜRKİYE İNSAN HAKLARI VE EŞİTLİK KURUMU İLE KURUM 

KANUNUNA GENEL BAKIŞ 

1.1. Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu 

1.1.1. Kanunun Hukuki Dayanağı 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanununun İş Hukukuna etkisinin incelenebilmesi 

için öncelikle söz konusu Kanunun hukuki dayanakları, amaç ve kapsamı ile Kanun ile 

kurulan Kurumun hukuki dayanakları ve görevlerinin irdelenmesi gerekir. 

1.1.1.1. Kanunun uluslararası hukuk kaynakları bakımından hukuki dayanağı 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanununun uluslararası bağlamda hukuki 

dayanakları; söz konusu Kanunun amaç edindiği konuları, uluslararası statüde koruyan 

kaynaklarını ifade etmektedir. Kanunun amaç edindiği konular daha detaylı da açıklanacağı 

üzere, temelde insan haklarının korunmasını ve geliştirilmesini, işkence ve kötü muamele 

ile etkin mücadeleyi ve eşitlik ilkesinin hayata geçirilmesi ile ayrımcılıkla mücadeleyi 

kapsamaktadır. Amaç edinilen bu konuların önemi, toplumların gelişimi ve değişimine 

paralel biçimde her geçen gün artmaktadır. Bahsi geçen ve Kurum Kanunu ile de amaç 

edinilen konularda, hazırlanan ulusal kaynaklar ve amaç edinilen bu konularda meydana 

gelen ihlallere karşı bir koruma mekanizması sağlayan ulusal kurumlar her zaman yeterli 

olmamaktadır. Bu bağlamda ortaya çıkan sorunlarda uluslararası kaynaklar devreye 

girmektedir. 

İnsan hakları, işkence ve kötü muamele yasağı, eşitlik ilkesi ve ayrımcılıkla mücadele 

konuları insanların insan olmalarından kaynaklanan haklarını kullanabilmeleri, insan 

onuruna yakışır bir hayat sürme istekleri ve özgürlüklerini elde etme çabaları sonucunda 

doğan ve gelişen kavramlardır. Tarihsel sürece bakıldığında bu istek ve çabaların karşısında 

devlet yapılanmaları yer almış,  insanlar da bu haklarını elde edip güvence altına almalarını 

sağlayacak olan belgelerin düzenlenmesi amacıyla çabalamışlardır.  
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Kanunun amaçladığı konularda düzenlenen belgeleri İngiltere bakımından incelemek 

gerekirse; insan haklarının düzenlendiği ilk yazılı belge, asli amacı kral ile feodal beyliklerin 

yetkilerini karşılıklı düzenlemek olan 1215 tarihli “Magna Carta”dır. 1628 tarihli Haklar 

Dilekçesi (Petition of Rights) ise Magna Carta ile getirilen hakların yalnızca belli bir sınıf 

için değil tüm halk için geçerli olması gerektiğini vurgulayarak, hem insan hakları hem de 

eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı bağlamında önemli bir düzenleme olmuştur. 1689 tarihli 

Haklar Bildirisi (Bill of Rights) ise adil yargılanmanın gerçekleşmesi, işkence ve kötü 

muamelenin önüne geçilmesinin yer alacağı şekilde insan hakları hususunda önemli 

hususları içeren bir belge olmuştur.1 

Kanunun amaçladığı konularda düzenlenen ve İngiltere bakımından açıklanan belgelerde 

toplumsal sorunların çözümüne odaklanılmışken; Amerika ve Fransa tarafından düzenlenen 

belgeler evrensel nitelik arz etmeleri nedeniyle daha büyük önem taşımaktadır. 1776 tarihli 

Virginia Haklar Bildirisi kişilerin doğuştan bazı temel haklara sahip olduğunu belirtmiş, bir 

kısım temel hak ve hürriyetleri düzenlemiş ve tüm insanların eşit olduğunu vurgulamıştır. 

1789 tarihli Fransız İnsan ve Yurttaş Hakları Bildirgesi daha önce kabul edilmiş olan insan 

haklarının tanınması ve ilanı ile tüm dünyaya yayılması yönleriyle büyük önem arz 

etmektedir. Bu belge Fransız Devrimi’nin “özgürlük, eşitlik, kardeşlik” sloganını hukuki bir 

dayanağa sahip kılmıştır.2 

Kanunun amaçladığı konularda yapılan düzenlemeler bakımından en büyük gelişmelerin 

Birleşmiş Milletler dönemi ve sonrasında gerçekleştiğini söylemek mümkündür. Nitekim 

BM tarafından alınan kararlar dünya çapında etkinliği olan kararlardır.3 

Birleşmiş Milletler Örgütü; BM Şartı’nın4 24.10.1945 tarihinde imzalanması ile kurulmuş 

olup; üç esaslı nokta üzerinde çabalamıştır. Bunlar; insan hakları standartlarını belirlemek, 

                                                           
1 Doğan, İ. (2013). İnsan Hakları Hukuku Ders Kitabı. (Birinci Baskı). Ankara: Astana Yayınları, 53-66. 

Eren, H. (2016).  Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu. (Birinci Baskı). Ankara: Adalet Yayınevi, 12. 
2 Doğan, a.g.e, (2013), 67-90. 
3 Doğan, a.g.e, (2013), 134. Eren, a.g.e., (2016), 12. 
4 BM Şartı; 26.06.1945 tarihinde San Francisco’da imzalanmış ve 110. maddeye uygun olarak 24.10.1945’de 

yürürlüğe girmiş olup;  Türkiye BM Şartını Milletlerarası Adalet Divanı Statüsü ile birlikte 15.08.1945 

tarihinde onaylamıştır. BM Şartının ilk maddesi; “Birleşmiş Milletlerin amaçları şunlardır : 1.Uluslararası 

barış ve güvenliği korumak ve bu amaçla: barışın uğrayacağı tehditleri önlemek ve  bunları  boşa çıkarmak, 

saldırı  ya  da barışın başka yollarla  bozulması eylemlerini bastırmak üzere etkin ortak önlemler almak ve 

barışın bozulmasına yol açabilecek nitelikteki uluslararası uyuşmazlık  veya  durumların düzeltilmesini ya da 

çözümlenmesini barışçı yollarla, adalet ve uluslararası hukuk ilkelerine uygun olarak gerçekleştirmek; … 

3.Ekonomik, sosyal, kültürel ve insancıl nitelikteki uluslararası sorunları çözmede ve ırk, cinsiyet, dil ya da 

din ayrımı gözetmeksizin herkesin insan haklarına ve temel özgürlüklerine saygının geliştirilip 
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bu alanda koruma mekanizmaları oluşturmak ve son olarak da uygulanmasını sağlamaktır. 

Bu amaçlar doğrultusunda 1946 yılında BM İnsan Hakları Komisyonu kurulmuş, 

10.12.1948 tarihinde BM İnsan Hakları Evrensel Bildirisi BM Genel Komisyonu kararıyla 

imzalanmış ve ilan edilmiştir. BM tarafından belirlenen temel üç amacın sağlanması gayesi 

ile kurulan kurumlara yönelik temel ilkeleri getiren Paris Prensipleri BM Genel Kurulu 

tarafından 20.12.1993 tarihli ve 48/134 sayılı kararı ile kabul edilmiştir. Kurumların 

kapasitesinin geliştirilmesi amacıyla da Genel Kurul bünyesinde İnsan Hakları Konseyine, 

Genel Sekreterlik bünyesinde de İnsan Hakları Yüksek Komiserliğine görevler verilmiştir.5  

Birleşmiş Milletler tarafından kanunun amaçladığı konularda var olan tek belge BM Şartı ve 

BM İnsan Hakları Evrensel Bildirisi değildir. BM sözleşmeleri ve protokolleri de bu 

konudaki gelişmelerde önemli kaynaklar olmuştur. BM Medeni ve Siyasi Haklar 

Sözleşmesi6, BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi7, BM Kadına Karşı Her 

Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Sözleşmesi8, BM Çocuk Haklarına Dair Sözleşme9, İşkence 

ve Diğer Zalimane, Gayri İnsani veya Küçültücü Muamele veya Cezaya Karşı Sözleşme10, 

BM Her Türlü Irk Ayrımcılığının Tasfiye Edilmesine Dair Sözleşme11, Tüm Göçmen 

                                                           
güçlendirilmesinde uluslararası işbirliğini sağlamak ve 4. Bu ereklere ulaşılması yolunda ulusların giriştikleri 

eylemlerin uyumlaştığı bir odak olmak.” şeklindedir. Yine m.55 “Uluslar arasında halkların hak eşitliği ve 

kendi yazgılarını kendilerinin belirlemesi ilkesine saygı zerine kurulmuş barışı ve dosta ilişkiler sağlanması 

için gerekli istikrar ve refah koşullarını yaratmak üzere Birleşmiş Milletler: … c. Irk, cinsiyet, dil ya da din 

ayrımı gözetmeksizin herkesin insan haklarına ve temel özgürlüklerine bütün dünyada etkin bir biçimde saygı 

gösterilmesini, kolaylaştıracaktır.” denilmiştir. İnternet: “Birleşmiş Milletler Şartı”, (1945). Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/3-30.pdf 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 
5 Eren, A. (2012). Ulusal İnsan Hakları Kurumları Uluslararası Standartlara Uygunluğun Yorum İlkeleri, 

(Birinci Baskı). İstanbul: On İki Levha Yayıncılık, 62-65. 
6 BM Medeni ve Siyasal Haklar Sözleşmesi; BM Genel Kurulu tarafından 1948 yılında kabul 

edilmiş,19.12.1966 tarihinde imzaya açılmış, 23.03.1976 tarihinde yürürlüğe girmiştir. Bağlayıcılığı olmayan 

bu sözleşme Türkiye tarafından 15.08.2000 tarihinde imzalamış ve 3 beyan 1 çekince ile 23.09.2003 tarihinde 

onaylamıştır. Doğan, a.g.e., (2013), 143-144. 
7 BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi; 16.12.1966 tarihinde imzaya açılmış, 03.01.1976 

tarihinde yürürlüğe girmiştir. Türkiye tarafından bu sözleşme 15.08.2000 tarihinde imzalanmış ve 23.09.2003 

tarihinde onaylanmıştır. Doğan, a.g.e., (2013), 159. 
8 BM Kadına Karşı Her Türlü Ayrımcılığı Önlenmesi Sözleşmesi; 18.12.1979 tarihli olup; Türkiye tarafından 

bu sözleşme 1985 tarihinde kabul edilmiş, 1986 tarihinde yürürlüğe girmiştir. Doğan, a.g.e., (2013), 177-183. 
9 BM Çocuk Haklarına Dair Sözleşme; 20.11.1989 tarihinde kabul edilmiş, 26.01.1990 tarihinde imzalanmıştır. 

Türkiye tarafından bu sözleşme 14.09.1990 tarihinde imzalanmış ve 23.12.1994 tarihinde yürürlüğe 

konmuştur. Doğan, a.g.e., (2013), 187-188. 
10 İşkence ve Diğer Zalimane, Gayri İnsani veya Küçültücü Muamele veya Cezaya Karşı Sözleşme; 10.12.1984 

tarihinde kabul edilmiş, 26.06.1987 tarihinde yürürlüğe girmiştir. Türkiye tarafından bu sözleşme 25.01.1988 

tarihinde imzalanmış ve 21.04.1988 tarihinde yürürlüğe konmuştur. Doğan, a.g.e., (2013), 201-202. 
11 BM Her Türlü Irk Ayrımcılığının Tasfiye Edilmesine Dair Sözleşme; 21.12.1965 tarihinde kabul edilmiş, 

04.01.1969 tarihinde yürürlüğe girmiştir. Türkiye tarafından bu sözleşme 03.04.2002 tarihinde onaylanmıştır. 

Yuvalı, E. (2012), İşçinin Kişisel Özellikleri Bakımından İşverenin Eşit Davranma Borcu, (Birinci Baskı). 

Ankara: Turhan Kitabevi, 18. 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/3-30.pdf
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İşçilerin ve Aile Üyelerinin Korunması Uluslararası Sözleşmesi12, Engelli Kişilerin Hakları 

Sözleşmesi13 Kanunun amaç edindiği konularda BM tarafından düzenlenen belgelerdendir.14 

Bölgesel olarak kabul edilen bazı düzenlemeler Kanunun amaç edindiği konuları 

düzenlemesi bakımından en az BM sözleşmeleri bakımından önem arz etmektedir. Bu 

bağlamda Avrupa Birliği Mevzuatı üzerinde de durulmalıdır. Avrupa Birliği, altı ülkenin 

katılımı sonucu meydana gelen Avrupa Kömür Çelik Topluluğu ve 1957 tarihli Roma 

Antlaşması temelinde ortaya çıkmıştır. Kadın ve erkek çalışanlar bakımından eşit değerde iş 

için eşit ücret ilkesini benimsemesi ve cinsiyet ayrımcılığı bakımından önemi göz ardı 

edilemez. Ancak AB Mevzuatı bakımından asıl önemli kısım Avrupa Sosyal Şartı ve 

Topluluk Direktifleridir. Avrupa Sosyal Şartı; 18.10.1961 tarihinde kabul edilmiş, 

26.02.1965 tarihinde yürürlüğe girmiş olup; Türkiye tarafından 07.08.1989 tarihinde 

onaylanmıştır. Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı ise 03.05.1996 tarihinde imzaya 

açılmış, 01.07.1996 tarihinde yürürlüğe girmiş olmakla; Türkiye tarafından 06.10.2004 

tarihinde imzalanmış ve 09.04.2007 tarihinde yürürlüğe girmiştir. Söz konusu Şart; 

ayrımcılık yasağına, adil çalışma koşullarına, sosyal hak ve yardımlardan yararlanmada 

eşitlik ilkesine, özürlülere özel düzenleme yapılmasına, yaşlıların sosyal korunma haklarına 

ve diğer bazı haklara ilişkin önemli düzenlemeler getirmiştir. Topluluk direktifleri de hem 

Avrupa Birliği Mevzuatı bakımından hem de TİHEKK’nun amaçladığı konular bakımından 

büyük önem taşıyan uluslararası düzenlemelerdendir. “Kadın ve Erkeklere Eşit Ücret 

İlkesinin Uygulanmasına İlişkin Üye Ülke Kanunlarının Yaklaştırılması Hakkında 

10.02.1975 Tarih ve 75/117/EEC Sayılı Yönerge”, “Kadın ve Erkeklere, İstihdama Kabul, 

Mesleki Eğitim ve Yükselme ile Çalışma Şartlarında Eşit Muamele Yapılmasına İlişkin 

09.02.1976 Tarih ve 76/207/EEC Sayılı Yönerge” ile bu yönergeyi değiştiren 2002/73/EEC 

sayılı Yönerge, “Kadın ve Erkeğe Sosyal Güvenlikte Eşit Davranmaya İlişkin 19.12.1978 

Tarih ve 79/7 sayılı Yönerge”, “Hamile, Yeni Doğum Yapan ve Emziren Kadınların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Açısından Korunmasına İlişkin 19.10.1992 Tarih ve 92/85 Sayılı 

Direktif”, “İstihdam ve Çalışma Koşullarında Kadınlara ve Erkeklere Eşit Davranma ve Eşit 

                                                           
12 Tüm Göçmen İşçilerin ve Aile Üyelerinin Korunması Uluslararası Sözleşmesi; 18.12.1990 tarihli olup, 

Türkiye tarafından bu sözleşme 13.01.1999 tarihinde imzalanmış ve 26.04.2001 tarihinde yürürlüğe 

konmuştur. Eren, a.g.e., (2012), 109. 
13 Engelli Kişilerin Hakları Sözleşmesi; 13.12.2006 tarihinde kabul edilmiş, 30.03.2007 tarihinde yürürlüğe 

girmiş olup, Türkiye tarafından bu sözleşme 03.12.2008 tarihinde onaylanmış ve 18.12.2008 tarihinde 

yürürlüğe konmuştur. Eren, a.g.e., (2012), 109. 
14 Doğan, a.g.e., (2013), 143-202; Eren, a.g.e., (2012), 108-109; Yuvalı, a.g.e., (2012), 13-19; Eren, a.g.e., 

(2016), 12-22. 
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Fırsatlar Verme İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 2006/54/EC Sayılı Yönerge”, “Irk ve Etnik 

Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına 

İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi”, “Cinsiyet Temelinde 

Ayrımcılık Davalarında İspat Yüküne İlişkin 97/80/EC Sayılı Yönerge”, “Ebeveyn İzni 

Çerçeve Sözleşmesine İlişkin 96/34/EEC Sayılı Yönerge”, “İşe Girişte ve İşte Eşit İşlem 

Yapılması İçin Genel Çerçeve Oluşturan 2000/78/EC Sayılı Yönerge” topluluk direktifleri 

olarak sayılabilir. Söz konusu bu direktifler Roma Antlaşması ve Avrupa Şartı ile öngörülen 

hakları detaylandırarak kapsamını genişleten bir yapıya sahiptirler.15 

Kanunun amaçladığı konularda uluslararası alanda yapılan ve incelenmesi gereken son 

düzenlemeler ise Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) düzenlemeleridir. ILO’nun temel 

hedefleri; çalışma yaşamında belli standartlar, temel ilke ve haklar geliştirilmesi ve 

gerçekleştirilmesi; kadın ve erkeklerin insana yakışır işlere sahip olabilmeleri için daha fazla 

fırsat yaratılması, sosyal koruma programlarının kapsamının ve etkinliğinin arttırılması, üçlü 

yapının ve sosyal diyaloğun güçlendirilmesi olarak sıralanabilir.16 Türkiye tarafından 

onaylanan elli dokuz ILO sözleşmesi mevcuttur. Kanunun amaçladığı konulara ilişkin 

olanlar; 100 No’lu Eşit Ücret Sözleşmesi17, 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) 

Sözleşmesi18, 158 No’lu Hizmet İlişkisine Son Verilmesi Sözleşmesi19,  87 No’lu Sendika 

Özgürlüğü ve Sendikalaşma Hakkının Korunması Sözleşmesi20 ve 98 No’lu Örgütlenme ve 

Toplu Pazarlık Hakkı Sözleşmesi21 şeklinde sıralanabilir.22  

                                                           
15 Yuvalı, a.g.e., (2012), 22-31. 
16 İnternet: Uluslararası Çalışma Örgütü. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-

turkey/lang--tr/index.htm 13 Ocak 2019’da alınmıştır. 
17 İnternet: 100 No’lu Eşit Ücret Sözleşmesi. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-

turkey/WCMS_377269/lang--tr/index.htm 13 Ocak 2019’da alınmıştır. 
18 İnternet: 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-

ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm 13 Ocak 2019’da alınmıştır. 
19 İnternet: 158 No’lu Hizmet İlişkisine Son Verilmesi Sözleşmesi. Web: 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377301/lang--tr/index.htm 13 Ocak 

2019’da alınmıştır. 
20 İnternet: 87 No’lu Sendika Özgürlüğü ve Sendikalaşma Hakkının Korunması Sözleşmesi. Web: 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377261/lang--tr/index.htm 27 Şubat 

2019’da alınmıştır. 
21 İnternet: 98 No’lu Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı Sözleşmesi. Web: 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377267/lang--tr/index.htm 27 Şubat 

2019’da alınmıştır. 
22 TİHEKK’nun amaç edindiği konularda dolaylı olarak düzenleme yapan bazı ILO sözleşmeleri de mevcuttur. 

Bunlardan biri ILO’nun 102 No’lu Sosyal Güvenlik (Asgari Standartlar) Sözleşmesi olup bu Sözleşme ile 

yabancıların sosyal güvenlik mevzuatından yararlanmalarında ayrımcılığa uğramamaları adına belli 

düzenlemelere yer verilmiştir. Yine ILO’nun 105 No’lu Zorla Çalıştırmanın Kaldırılması Sözleşmesi de zorla 

çalıştırmanın ayrımcı uygulamanın bir yöntemi olarak kullanılmasını yasaklamıştır. Kaya, P. A., (2009), 

Avrupa Birliği ve Türk İş Hukuku Bağlamında Eşitlik İlkesi, (İkinci Baskı), Bursa: Dora Yayıncılık, 44-48. 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377269/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377269/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377301/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377261/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377267/lang--tr/index.htm
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100 No’lu Eşit Ücret Sözleşmesi; cinsiyete dayalı ücret ayrımcılığını yasaklamakta, aynı 

zamanda yalnızca eşit işleri yapanlar bakımından değil eşit değerde işleri yapan kadın ve 

erkekler için eşit ücret ödenmesi gerektiğini öngörmektedir. Bu Sözleşme Türkiye tarafından 

13.12.1966 tarihinde kabul edilmiş, 22.12.1966 tarihinde yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. 

111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi; Kanunun amaçladığı konular bakımından 

son derece önemli düzenlemelere yer vermektedir. Bu Sözleşme; Türkiye tarafından 1967 

yılında yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. Sözleşmenin ilk maddesi ayrım kavramını, 

“Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inanç, ulusal veya sosyal menşe bakımından yapılan iş 

veya meslek edinmede veya edinilen iş veya meslekte tabi olunacak muamelede 

eşitliği yok edici veya bozucu etkisi olan her türlü ayrılık gözetme, ayrı tutma veya 

üstün tutmayı; ilgili üye, memleketin, varsa temsilci, işçi ve işveren teşekkülleri ve 

diğer ilgili makamlarla istişare etmek suretiyle tesbit edeceği, meslek veya iş edinmede 

veya edilen iş veya meslekte tabi olunacak muamelede eşitliği yok edici veya bozucu 

etkisi olan bütün diğer ayrılık gözetme, ayrı tutma veya üstün tutmayı ifade eder.”  

şeklinde açıklamıştır. Akabinde de “Belirli bir iş için, o işin mahiyeti icabı yapılan, herhangi 

bir ayrılık gözetme, ayrı tutma veya üstün tutma ayırım sayılmaz.” diyerek ayrım kavramı 

kapsamına dâhil edilemeyecek belli durumları eklemiştir. Sözleşmenin ikinci maddesi 

ayrımcılık bakımından üye devletlere belli sorumluluklar yüklemiş, üçüncü maddesinde ise 

iş yaşamında eşitliğin sağlanmasının nasıl gerçekleştirileceği açıklanmıştır. 158 No’lu 

Hizmet İlişkisine Son Verilmesi Sözleşmesi 04.01.1995 tarihinde yayımlanarak yürürlüğe 

girmiştir. Bu Sözleşme hizmet ilişkisinin sona ermesinde de ayrımcılık yapılamayacağına 

ilişkin düzenlemelere yer vermektedir.23 87 No’lu Sendika Özgürlüğü ve Sendikalaşma 

Hakkının Korunması Sözleşmesi 12.07.1993 tarihinde yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. Bu 

sözleşme; örgütlenme özgürlüğüne ve bu hakkın korunmasına ilişkin düzenlemeler 

yapmıştır. Sözleşmenin 2. maddesi “Çalışanlar ve işverenler herhangi bir ayırım 

yapılmaksızın önceden izin almadan istedikleri kuruluşları kurmak ve yalnız bu kuruluşların 

tüzüklerine uymak koşulu ile bunlara üye olmak hakkına sahiptirler.” şeklindedir. Bu açıdan 

örgütlenme özgürlüğüne yönelik ayrımların önüne geçilmesinin amaçlandığı Sözleşme 

metninden açıkça anlaşılmaktadır. 98 No’lu Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı 

Sözleşmesi ise 23.01.1952 tarihinde yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. Yine bu sözleşme de 

örgütlenme hakkının her ülkenin kendi mevzuatına uygun şekilde teşekkül edeceğini, ancak 

bu hakkın kullanımında sağlanan teminatların da ülkelerin milli mevzuatına göre 

uygulanacağını düzenlemektedir. Sözleşmenin ilk maddesi “İşçiler çalışma hususunda 

                                                           
23 Yuvalı, a.g.e., (2012), 19-22. 
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sendika hürriyetine halel getirmeye matuf her türlü fark gözetici harekete karşı tam bir 

himayeden faydalanacaktır.” şeklinde olup sendikal nedenlerle işçilerin ayrımcılığı maruz 

kalmamasını teminat altına almayı hedeflediğini göstermektedir.  

1.1.1.2. Kanunun ulusal hukuk kaynakları bakımından hukuki dayanağı 

Kanunun ulusal hukuk kaynakları bakımından hukuki dayanağından anlaşılması gereken; 

TİHEKK’nun amaç edindiği konularda düzenleme yapan Anayasa ve diğer kanun 

hükümleridir. Bu nedenle bu bölümde Anayasa, İş Kanunu, Sendikalar Kanunu, Engelliler 

Hakkında Kanun ile Türk Ceza Kanunu’nun TİHEKK’nun amaç edindiği konularda yaptığı 

düzenlemeler incelenecektir. 

1.1.1.2.1. Anayasa’nın “Kanun Önünde Eşitlik” başlıklı maddesi  

1982 Türkiye Cumhuriyeti Anayasası’nı, TİHEKK’nun ulusal hukuk kaynakları bakımından 

hukuki dayanağı olarak inceleyebilmek için, Kanunun amaç edindiği konulardan hareket 

edilmelidir. Bu bağlamda daha önce de belirtildiği üzere Kanunun amacı; temelde insan 

haklarının korunmasını ve geliştirilmesini, işkence ve kötü muamele ile etkin mücadeleyi ve 

eşitlik ilkesinin hayata geçirilmesi ile ayrımcılıkla mücadeleyi kapsamaktadır.  

TİHEKK’nun amaçlarından ilki olan insan haklarının korunması ve geliştirilmesi, 

Anayasa’nın temel hak ve hürriyetlere ilişkin düzenlemeler getirdiği m.12 ve devamı 

maddelerinde düzenlemiştir. Anayasa m.12; “Herkes, kişiliğine bağlı, dokunulmaz, 

devredilmez, vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlere sahiptir.  Temel hak ve hürriyetler, 

kişinin topluma, ailesine ve diğer kişilere karşı ödev ve sorumluluklarını da ihtiva eder.”24 

şeklinde düzenlenmiştir. Temel hak ve hürriyetler 3 başlık altında toplanabilir. Bunlar 

Kişinin Hak ve Ödevleri (Negatif Statü Hakları, Koruma Hakları), Sosyal ve Ekonomik 

Haklar ve Ödevler (Pozitif Statü Hakları, İsteme Hakları) ile Siyasi Haklar ve Ödevler (Aktif 

Statü Hakları, Katılma Hakları)dır. İnsan hakları Anayasa ile sınırlandırılma, durdurulma ve 

kötüye kullanılamama yönlerinden güvence altına alınmıştır. Buna göre Anayasanın 

13.maddesi; temel hak ve hürriyetlerin, özlerine dokunulmaksızın sadece Anayasanın ilgili 

maddelerinde belirtilen sebeplere bağlı olarak ve ancak kanunla sınırlanabileceğini, bu 

                                                           
24 İnternet: T.C. Anayasası. Web: https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2709.pdf 12 Ocak 2019’da 

alınmıştır. 

https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2709.pdf
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sınırlamaların Anayasanın sözüne ve ruhuna, demokratik toplum düzeninin ve lâik 

Cumhuriyetin gereklerine ve ölçülülük ilkesine aykırı olamayacağını düzenlenmiştir. 

Anayasanın 15. maddesinde; savaş, seferberlik veya olağanüstü hallerde, milletlerarası 

hukuktan doğan yükümlülükler ihlal edilmemek kaydıyla, durumun gerektirdiği ölçüde 

temel hak ve hürriyetlerin kullanılmasının kısmen veya tamamen durdurulabileceği veya 

bunlar için Anayasada öngörülen güvencelere aykırı tedbirler alınabileceği düzenlenmiştir. 

Yine Anayasanın 14. maddesinde; Anayasada yer alan hak ve hürriyetlerden hiçbirinin, 

Devletin ülkesi ve milletiyle bölünmez bütünlüğünü bozmayı ve insan haklarına dayanan 

demokratik ve lâik Cumhuriyeti ortadan kaldırmayı amaçlayan faaliyetler biçiminde 

kullanılamayacağı,  Anayasa hükümlerinden hiçbirinin, Devlete veya kişilere,  Anayasayla 

tanınan temel hak ve hürriyetlerin yok edilmesini veya Anayasada belirtilenden daha geniş 

şekilde sınırlandırılmasını amaçlayan bir faaliyette bulunmayı mümkün kılacak şekilde 

yorumlanamayacağı düzenlenmiştir. Tüm bu düzenlemelerden de açıkça anlaşılacağı üzere 

Anayasa, Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanununun amaç edindiği hususlardan 

olan insan haklarının korunmasında önemli düzenlemeler yapmıştır. Ancak insan haklarının 

geliştirilmesine ilişkin özel bir düzenleme Anayasada yer almamıştır. 

TİHEKK’nun amaç edindiği ikinci husus işkence ve kötü muamele ile etkin mücadeledir. 

Anayasa bu konuda kişinin hakları arasında yer alan “Kişinin dokunulmazlığı, maddi ve 

manevi varlığı” başlığını taşıyan 17. maddesinde “Kimseye işkence ve eziyet yapılamaz; 

kimse insan haysiyetiyle bağdaşmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.” şeklinde 

düzenleme yapmıştır. Yani Kanunun amaç edindiği husus Anayasa ile de önemine binaen 

düzenleme altına alınmıştır.  

Kanunun amaçlarından sonuncusu ise eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağıdır. Buna ilişkin 

düzenleme ise Anayasanın 10. maddesinde yer almaktadır. Söz konusu hüküm;  

“Herkes, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri 

sebeplerle ayırım gözetilmeksizin kanun önünde eşittir.   

Kadınlar ve erkekler eşit haklara sahiptir. Devlet, bu eşitliğin yaşama geçmesini 

sağlamakla yükümlüdür. Bu maksatla alınacak tedbirler eşitlik ilkesine aykırı olarak 

yorumlanamaz. 

Çocuklar, yaşlılar, özürlüler, harp ve vazife şehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve 

gaziler için alınacak tedbirler eşitlik ilkesine aykırı sayılmaz. 
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Hiçbir kişiye, aileye, zümreye veya sınıfa imtiyaz tanınamaz. 

Devlet organları ve idare makamları bütün işlemlerinde kanun önünde eşitlik ilkesine 

uygun olarak hareket etmek zorundadırlar.” şeklinde düzenlenmiştir.  

Bu hüküm, yukarıda değinilen diğer hükümlerden farklı olarak “Genel Esaslar” başlığı 

altında düzenlenmiştir. Bu madde, devletin kuruluş unsurları ve dayanaklarından biri olarak 

kabul edilmiş ve Anayasa gerekçesinde de bu husus belirtilmiştir. Nitekim madde 

gerekçesinde; söz konusu düzenlemenin demokrasinin vazgeçilmez üç ilkesinden birini 

temsil ettiği, doğuştan bir değeri ve haysiyeti olan insanın bu hak dolayısı ile herhangi bir 

nitelik yahut ölçüye dayanılarak ayrıma maruz bırakılamayacağı, bu hakka saygı 

göstermenin Devlet organları ve idari makamlar için de bir görev olduğu ve bu makamlarca 

yapılan bütün işlemlerin de insanlar arasında ayırım yapmadan yapılması gerektiği 

belirtilmiştir.25 

Yine Anayasa gerekçesinde  

“2003 Katılım Ortaklığı Belgesinde, Türkiye'nin taraf olduğu ilgili uluslararası 

sözleşmeler doğrultusunda cinsiyete göre ayrım yapılmaksızın, tüm bireylerin insan 

haklarından ve temel hürriyetlerden hukuken ve fiilen tam olarak yararlanmasının 

teminat altına alınması beklentisi yer almaktadır.  Öte yandan Avrupa Birliği Temel 

Haklar Şartının 20 nci maddesinde herkesin kanunlar önünde eşit olduğu 

vurgulanmıştır. Avrupa Birliği Anayasa Taslağına ayrı bir bölümle ilave edilen Temel 

Haklar Şartının “III. Eşitlik” başlıklı Bölümünün 23 üncü maddesinde, “İstihdam, 

çalışma ve ücret de dâhil olmak üzere her alanda, erkeklerle kadınlar arasında eşitlik 

sağlanacaktır.” denilmektedir. Maddenin ikinci fıkrasında, yeterli ölçüde temsil 

edilemeyen cinsiyetin lehine belirli avantajlar sağlayan önlemlerin sürdürülmesinin 

veya kabul edilmesinin eşitlik ilkesine aykırı olmayacağı öngörülmektedir.” denilerek 

Anayasal düzenlemede uluslararası belgelerle uyumun sağlanmaya çalışıldığı 

belirtilmiştir. 26  

Anayasa Mahkemesi bir kararında Anayasanın 10. maddesi ile ilgili olarak;  

“Anayasanın 10. maddesinde öngörülen 'yasa önünde eşitlik ilkesi', hukuksal 

durumları aynı olanlar için söz konusudur. Bu ilke ile eylemli değil, hukuksal eşitlik 

öngörülmüştür. Eşitlik ilkesinin amacı, aynı durumda bulunan kişilerin yasalar 

karşısında aynı işleme bağlı tutulmalarını sağlamak, ayrım yapılmasını ve ayrıcalık 

                                                           
25 İnternet: T.C. Anayasası gerekçeli metni. Web: 

https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=

y 13 Ocak 2019’da alınmıştır. 
26 İnternet: T.C. Anayasası gerekçeli metni. Web:  

https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=

y 13 Ocak 2019’da alınmıştır.  

https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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tanınmasını önlemektir. Bu ilkeyle, aynı durumda bulunan kimi kişi ve topluluklara 

ayrı kurallar uygulanarak yasa karşısında eşitliğin çiğnenmesi yasaklanmıştır. Yasa 

önünde eşitlik, herkesin her yönden aynı kurallara bağlı tutulacağı anlamına gelmez. 

Durumlarındaki özellikler, kimi kişiler ya da topluluklar için değişik kuralları ve 

uygulamaları gerektirebilir. Aynı hukuksal durumlar aynı, ayrı hukuksal durumlar 

farklı kurallara bağlı tutulursa Anayasa'da öngörülen eşitlik ilkesi zedelenmez.” 

demiştir.27Anayasa Mahkemesi söz konusu kararı ile iki hususu açıkça ortaya 

koymuştur. Bunlardan ilki aynı hukuksal durumda olanların aynı kurallara, farklı 

hukuksal durumda olanların ise farklı kurallara bağlı tutulmasıdır ki bu husus eşitlik 

ilkesinin temel ölçütüdür. İkincisi ise; Anayasal düzenlemenin aynı durumdaki 

bireyler açısından haklı sebep olmaksızın yapılan ayrımların önlenmesine ilişkin olup 

eşitlik ilkesinde bu ölçüt temel ölçütü takip eder. Ancak dikkat edilmesi gereken husus 

haklı neden kavramından neyin anlaşılması gerektiğidir. Haklı neden; adil, makul, 

amaca uygun ve anlaşılabilir olan sebepleri ifade eder.28 

Anayasanın ilgili maddesinin gerekçesi ile Anayasa Mahkemesi kararında yer alan 

düzenlemeleri de göz önünde bulundurarak eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağına kısaca 

değinmek faydalı olacaktır. Eşitlik ilkesi, çok kapsamlı olan ve içerdiği belirsizlikler 

nedeniyle de zorluklarla karşılaşılan bir ilke iken; ayrımcılık yasağı, daha dar kapsamlı, 

negatif ve hayata geçirilmesi daha mümkün bir ilkedir. Ayrımcılık yasağı, bireylerin renk, 

ırk, cinsiyet…vs gibi nitelikleri veya din, inanç, felsefi düşünce…vs gibi özellikleri 

sebebiyle bazı negatif davranışlara maruz kalmaya veya bazı menfaatlerden yoksun kılmaya 

karşı koruyan düzenlemeleri ifade etmektedir.29 Eşitlik ilkesi ise genel anlamda; aynı ya da 

benzer durumda olanların aynı işleme tabi tutulmasını, haklı veya nesnel sebepler 

bulunmadıkça bu kimselere farklı davranılmamasını, taraflardan bir veya bir kısmına 

ayrıcalık tanınmamasını ifade etmektedir. Anayasa mahkemesi kararında da açıkça 

belirtildiği üzere; haklı veya nesnel nedenlerin varlığı halinde farklı davranılması eşitlik 

ilkesinin gereğidir.30 

Madde gerekçesinden ve Anayasa Mahkemesi kararından da açıkça anlaşılacağı üzere söz 

konusu düzenleme eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağını açıkça düzenlemiştir. Söz konusu 

hüküm alt normlar bakımından uyulması zorunlu olan bir madde olup, bu maddeye aykırı 

                                                           
27 İnternet: Anayasa Mahkemesi Kararları. Web: http://www.anayasa.gov.tr/icsayfalar/kararlar/kbb.html 13 

Ocak 2019’da alınmıştır. 
28 Kaya, a.g.e., (2009), 129-132. Yuvalı, a.g.e., (2012), 40-41. 
29 Yenisey, K. D. (2005). “Eşit Davranma İlkesinin Uygulanmasında Metodoloji ve Orantılılık İlkesi”, Legal 

İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, (7), 977. 
30 Yuvalı, a.g.e., (2012), 41. 

http://www.anayasa.gov.tr/icsayfalar/kararlar/kbb.html
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alt normların düzenlenmesi yahut eksik kalınan hususlarda, söz konusu Anayasa metni 

dikkate alınacak ve uygulanacaktır. 

Anayasa metninde yer alan maddenin fıkralarının tek tek incelenmesi gerekirse; ilk fıkrada 

iki husus üzerinde durulduğu görülecektir. Üzerinde durulan ilk husus herkesin kanun 

önünde eşit kabul edilmesi; ikinci husus ise dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi 

inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayırım yapılmamasıdır. Bu bağlamda bu fıkra 

eşitliğin çekirdek kısmı olarak kabul edilebilir. Aynı zamanda sayılan gruplara ayrıca bir 

koruma alanı tanınmış olması yanında sayılan grupların sınırlı sayıda olmadığı da “ve 

benzeri sebeplerle” ibaresi ile belirtilmiştir. İkinci fıkra kadın erkek eşitliğini belirtmesinin 

akabinde, Devletin kadın erkek eşitliğini yaşama geçirmesinde alacağı tedbirlerin eşitlik 

ilkesine aykırı yorumlanamayacağını belirten cümlesi pozitif ayrımcılığı ortaya 

koymaktadır. Yine üçüncü fıkrada sayılan belli gruplar adına alınacak tedbirlerin de eşitlik 

ilkesine aykırı yorumlanamayacağı belirtilerek bu gruplara da pozitif ayrımcılık 

sağlanmıştır. Dördüncü fıkrada hiçbir kişi, aile, zümre veya sınıfa imtiyaz tanınamayacağına 

ilişkin hüküm bu gruplara ayrıcalık verilerek eşitlik ilkesine aykırı davranılmasını 

engellemeyi amaçlar. Son fıkra ise Devletin organlarının ve idare makamlarının tüm 

işlemlerinde kanun önünde eşitlik ilkesine riayet etmek zorunda olduğu vurgulanmış, eşitlik 

ilkesi Anayasal güvence altına alınmıştır. Anayasa maddesinin genel olarak yorumlanması 

gerekirse; bu hüküm her ne kadar ayrımcılık yasaklarını içeren bir metin gibi görünse de 

aslında eşitlik ilkesinin üzerinde durmaktadır. Nitekim gerekçeden ve Anayasa Mahkemesi 

kararından anlaşılan da budur.31 

                                                           
31 Yuvalı, a.g.e., (2012), 41. Tuncay, A. C., (1982). İş Hukuku’nda Eşit Davranma İlkesi, İstanbul: Fakülteler 

Matbaası, 26; Süzek, S. (2008). “İşverenin Eşit Davranma Borcu”. Sicil İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku 

Dergisi, (12), 25. 
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1.1.1.2.2. İş Kanununun “Eşit Davranma İlkesi” başlıklı maddesi 

İş Kanununun 5. maddesi “Eşit Davranma İlkesi” başlığını taşımaktadır.32 Eşit davranma 

ilkesi; “eşitlik ilkesi”nin İş Hukukundaki görünüş biçimidir.33 İşverenin aynı şartlarda 

bulunan işçilerine eşit davranması, eşit değerde işleri yapan işçileri bakımından eşit çalışma 

koşullarını sağlaması çağdaş iş hukuku ile işverenlere yüklenen bir borçtur. Avrupa Birliği 

Hukukunda bu konuya ilişkin özel düzenlemeler getirilmiş ve Divan içtihatları ile de bu 

borcun kapsam ve sınırlarına ilişkin önemli ilkeler ortaya konulmuştur.34 Bu gelişmeler 

hukukumuzu etkilemiş ve 4857 sayılı İş Kanununun yürürlüğe girmesi, eşitlik ilkesinin 

anayasal düzenlemesinden sonra özel bir kanuni dayanağının olmasını sağlamıştır. Böylece 

hukukumuzda zaten işverenin borçları arasında kabul edilen eşit davranma borcunun kanuni 

olarak da düzenlenmesi sağlanmıştır.35 4857 sayılı İş Kanununun 5. maddesi şu şekilde 

düzenlenmiştir; 

“İş ilişkisinde dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal düşünce, felsefî inanç, din ve 

mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayrım yapılamaz.  

İşveren, esaslı sebepler olmadıkça tam süreli çalışan işçi karşısında kısmî süreli çalışan 

işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi karşısında belirli süreli çalışan işçiye farklı işlem 

yapamaz.  

İşveren, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir işçiye, 

iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona 

ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem 

yapamaz.  

                                                           
32 Eşit davranma borcunun; temel hak ve özgürlüklere ilişkin uluslararası düzenlemeler, Medeni Kanun’ un 2. 

maddesinde yer alan dürüstlük kuralı, hukuk düzeninin temeli olan adalet düşüncesi, ahlak kuralları, 

hakkaniyet gereği, Anayasa’nın “Kanun Önünde Eşitlik” başlığını taşıyan 10. maddesi ile 4857 sayılı İş 

Kanunu’nun 5, 12 ve 18. maddeleri dikkate alınarak açıklanabileceği öngörülmüştür. Mollamahmutoğlu, H., 

Astarlı, M., Baysal, U. (2014). İş Hukuku, (Altıncı Bası). Ankara: Turhan Kitabevi, 728. Kaya, F. (2016). 

“İşverenin Eşit Davranma Borcunun Yargıtay Kararları Çerçevesinde Değerlendirilmesi”, İstanbul Barosu 

Dergisi, 90(6), 87. Eşit davranma borcunun dayanağı olan anayasal düzenleme yukarıda incelenmiş, 

uluslararası kaynaklardaki düzenlemelerine ilişkin detaylara ise ilerleyen bölümlerde değinileceğinden burada 

yer verilmemiştir. 
33  Tuncay, a.g.e., (1982), 5. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 721. Ekin, A. (2013).  Adil ve 

Makul Çalışma Hakkı Kapsamında İşçi Onurunun Korunması, (Birinci baskı). Ankara: Adalet Yayınevi 

163. 
34 Özdemir, E. (2005). “Ücret Artışında Eşitlik ve Adalet”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku 

Dergisi, 2(5), 257. 
35 Yenisey, a.g.e., (2005), 974. Yenisey, K.D. (2006). “İş Kanununda Eşitlik İlkesi ve Ayrımcılık Yasağı”, 

Çalışma ve Toplum, (4), 64-66, Web: http://www.calismatoplum.org/sayi11/yenisey.pdf 23 Kasım 2018’de 

alınmıştır. Yuvalı, a.g.e.,(2012),44. 

http://www.calismatoplum.org/sayi11/yenisey.pdf
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Aynı veya eşit değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz.  

İşçinin cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düşük bir 

ücretin uygulanmasını haklı kılmaz.  

İş ilişkisinde veya sona ermesinde yukarıdaki fıkra hükümlerine aykırı davranıldığında 

işçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan başka yoksun bırakıldığı 

haklarını da talep edebilir. 2821 sayılı Sendikalar Kanununun 31 inci maddesi 

hükümleri saklıdır.  

20 nci madde hükümleri saklı kalmak üzere işverenin yukarıdaki fıkra hükümlerine 

aykırı davrandığını işçi ispat etmekle yükümlüdür. Ancak, işçi bir ihlalin varlığı 

ihtimalini güçlü bir biçimde gösteren bir durumu ortaya koyduğunda, işveren böyle bir 

ihlalin mevcut olmadığını ispat etmekle yükümlü olur.” 

Kanun maddesinin ilk fıkrasında mutlak ayrımcılık nedenlerine yer verilmiş, ancak bu 

nedenler sınırlı sayıda sayılmamıştır. Söz konusu maddede geçen “…ve benzeri sebeplere 

dayalı ayrım yapılamaz.” şeklindeki ifade Anayasa m.10 düzenlemesi ile de uyumlu olup 

mutlak ayrımcılık nedenlerini sınırlı sayıda tutmayacak şekilde düzenlenmiştir. Buna göre 

“İşe Girişte ve İşte Eşit İşlem Yapılması İçin Genel Çerçeve Oluşturan 2000/78/EC Sayılı 

Yönerge” kapsamında yer alan ancak kanuni düzenlemede açıkça yer almayan din ve dünya 

görüşü, cinsel yönelim ve yaşa dayalı ayrımcılık yasağı da bu benzeri sebepler kapsamında 

kabul edilmelidir.36 Maddenin ikinci fıkrasında; tam süreli çalışan işçiler karşısında kısmi 

süreli çalışan işçilere, belirsiz süreli çalışan işçiler karşısında belirli süreli çalışan işçilere 

yönelik ayrımcılık yapılamayacağı düzenlenmiş; ancak esaslı nedenlerin varlığı halinde bu 

kuralın uygulanmayacağını da belirtilmiştir. Yani esaslı nedenlerin varlığı, sözleşme türü 

nedeniyle ayrımcılığın istisnasını oluşturmakta, bu hallerde bu işçiler arasında yapılacak 

farklı uygulamaların ayrımcılık oluşturmayacağı kabul edilmektedir.37 Maddenin 3, 4 ve 5. 

fıkraları cinsiyet ayrımcılığına ilişkin düzenlemeleri içermektedir. Yani söz konusu madde 

her ne kadar eşit davranma borcu başlığını taşısa da ağırlıklı olarak cinsiyet ayrımcılığına 

ilişkin düzenleme yapmış olup bu husus maddenin genel gerekçesinde38 de yer bulmuştur. 

                                                           
36 Süzek, S. (2015).  İş Hukuku, (On birinci Baskı). İstanbul: Beta, 488. . Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal,, 

a.g.e.,  (2014), 725. 
37 Kaya, a.g.e., (2009), 135. 
38 Madde gerekçesinde; “İşverenin iş sözleşmesinden doğan eşit davranma borcu en önemli dayanağını 

Anayasanın 10 uncu maddesinde bulmaktadır. Ülkemizde çalışma şartları yönünden cinsiyet ayrımına 

gidilmemesi çok eskiye giden geleneklerimizden biridir. Bununla beraber, hukukî çerçevenin belirlenmesi de 

gereklidir. Türkiye Uluslararası Çalışma Örgütünün “Eşit Değerde İş İçin Erkek ve Kadın İşçiler Arasında 

Ücret Eşitliği Hakkında 100 Sayılı Sözleşmesi”ni onaylamış ve bu hususta 1475 sayılı İş Kanununa düzenleme 

getirmiş olduğu halde, daha sonra onayladığı Birleşmiş Milletlerin “Kadınlara Karşı Her Türlü Ayırımcılığın 

Önlenmesi Sözleşmesi”ne uyum Kanununu henüz çıkarmamıştır. Yeni düzenleme sözleşmeye uyum 

sağlamaktadır. Diğer yandan Avrupa Birliği ülkelerinde görülen kadın ve erkek arasında doğrudan ve dolaylı 
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Maddenin 6. fıkrasında ayrımcılık yasağına aykırı halin varlığı halinde söz konusu ihlalin 

müeyyidesi düzenlenmiştir. İhlalin varlığı halinde ayrımcılık tazminatına ve yoksun 

bırakılan haklara ilişkin talep hakkı doğmaktadır. Söz konusu tazminat için kanuni 

düzenlemeye göre; ayrımcılık yasağına aykırı durumun iş ilişkisinin devamı esnasında veya 

sona ermesinde gerçekleşmesi gerekmektedir. Yani bu tazminat, iş ilişkisinin başlamasından 

önceki işe alma görüşmelerinde meydana gelen ayrımcılık yasağına aykırı halleri 

kapsamamaktadır. İş ilişkisinden önce meydana gelen ayrımcılık hallerinde sözleşme öncesi 

sorumluluk hükümlerine başvurulması gerekecektir. Kanun gerekçesinde söz konusu 

tazminata ilişkin olarak; tazminata esas olacak ücretin “asıl ücret” olduğu, ücretin ekleri olan 

ikramiye, prim ve paraya ilişkin sosyal yardımların buna dâhil olmadığı belirtilmiştir. Bu 

tazminat ihlalin varlığına dayandığından işçi bakımından ayrıca zararın meydana gelmesi 

şartı aranmadan talep hakkı doğacaktır. Ayrıca söz konusu tazminat miktarının iş sözleşmesi 

veya toplu iş sözleşmesi ile arttırılması mümkündür. Söz konusu fıkranın sonunda da 

sendikal nedenlerle iş sözleşmesinin feshi halinde işçinin hak kazanacağı sendikal tazminata 

ilişkin hakkı saklı tutulmuştur. Maddenin son fıkrasında ise ayrımcılık iddiasının varlığı 

halinde ispat yükünün kimde olduğu düzenlenmiştir. Buna göre kural olarak ispat yükünün 

işçide olduğu, ancak işçinin ayrımcılık yasağının yapıldığını gösterir güçlü emareler sunması 

halinde ispat yükünün işverene geçeceği düzenlenmiştir. 39 

Kanun metnine bakıldığında görüleceği üzere söz konusu hüküm her ne kadar “eşit 

davranma ilkesi” başlığını taşısa da aslında ayrımcılık yasağını ön planda tutan düzenlemeler 

içermektedir.40 İleride daha detaylı olarak incelenecek olan eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı 

kavramları birbirleriyle bağlantılı kavramlardır. Eşitlik ilkesi; en genel açıklamasıyla, aynı 

veya benzer durumda bulunan kişilere farklı tutum veya davranış gösterilmesini gerektirecek 

objektif haklı bir sebep olmadıkça aynı veya benzer şekilde davranılmasını ifade ederken41; 

                                                           
ayırım için iç hukuklarına yansıyan Birlik Adalet Divanının çok sayıda kararları yanında, birincil 

kaynaklardaki düzenlemelerin gereği olarak tüzük ve yönergeler (75/117, 76/207, 79/7, 86/613, 86/378 sayılı 

Yönergeler gibi) de yürürlüğe konulmuştur. Türkiye Avrupa Birliği adaylık süreci aşamalarını tamamlamak 

üzere hazırladığı Ulusal Programda kadın ve erkek eşitliğine kısa vadeli önlemler arasında yer verdiği için, bu 

hususta gerekli hükümlerin İş Kanununa alınması gerekli olmuştur.” denilmiştir. İnternet: 4857 sayılı İş 

Kanunu gerekçeli metni. Web: https://www.tisk.org.tr/tr/e-

yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf, 1 Mart 2019’da 

alınmıştır. 
39 Odaman, S. (2009). “Ayrımcılık Tazminatının Diğer Tazminatlarla Birlikte Mevcudiyeti Sorunu Üzerine 

Görüşler”, Sicil İş Hukuku Dergisi, 4(14), 33-34. Baysal, U. (2010). “İşverenin Eşit Davranma Borcu ve İş 

Sözleşmesinin Feshinde Uygulanması”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, (25), 61-62.  
40 Sever, R. (2012). “İşverenin Eşit Davranma Borcu”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, 

(34),38; Yıldız, G. B. (2008). İşverenin Eşit İşlem Yapma Borcu, Ankara: Yetkin Yayınları, 63. 
41 Tuncay, a.g.e., (1982), 10. 

https://www.tisk.org.tr/tr/e-yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf
https://www.tisk.org.tr/tr/e-yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf
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ayrımcılık eşit olmayan davranış sonucunda meydana gelen sembolik anlamdaki muamele 

olarak ifade edilebilir.42 Kanun maddesinin lafzi yorumundan hareketle; işverenin söz 

konusu maddede sayılan ayrımcılık yasaklarının kapsamı dışında kalan hallerde, makul 

sebebi olmadan farklı davranmama yükümlülüğü olup olmadığı sorunu gündeme gelmiştir. 

Burada maddenin her ne kadar ayrımcılık yasağına ilişkin düzenlemeler getirse de eşit 

davranma ilkesini de içerdiğinin kabulü ile hareket edilmelidir. Yani; işveren işçilerine 

maddede sayılan ayrımcılık sebeplerine bağlı olarak ayrımcılık yapmama yükümlülüğünün 

yanı sıra, maddede sayılmayan ancak makul nedene dayanmayan farklı işlem yapmama 

yükümlülüğüne, yani eşit davranma yükümlülüğüne de sahiptir. Her ne kadar söz konusu 

hükmü bu şekilde yorumlamak gerekirse de; maddenin lafzi yorumundan hareketle belirtilen 

ayrım yasakları dışında İş Kanununun genel anlamda eşit davranma borcunu da 

öngördüğünü ifade etmek pek mümkün değildir. Madde içeriğinde sayılan ayrım yasakları 

aslında genel anlamda eşit davranma borcunun kapsamı içinde kalsa da, söz konusu 

hükümde sayılan ayrım yasakları dışında kalıp genel anlamda eşit davranma borcu içinde 

kalan hususlara ilişkin bir düzenleme getirmemiştir.43 

İş Kanunu m.5 hükmü bakımından değerlendirilmesi gereken bir diğer husus; Kanun 

hükmünde öngörülen eşit davranma borcunun kapsamıdır. Hükmün başlığı eşit davranma 

borcu olmasına rağmen, içeriğinin ayrım yasaklarına ilişkin olması ve İş Kanununun tüm iş 

ilişkilerini kapsamaması maddenin yetersiz kalması sorununu ortaya çıkarmıştır. Öncelikle 

belirtmek gerekir ki yukarıda incelenen Anayasa m.10 hükmü hem ayrım yapma yasaklarını 

hem de eşitlik ilkesini düzenlemiş, bu husus m.10 gerekçesinde ve Anayasa Mahkemesi 

kararlarında da açıklanmıştır. Anayasa ile düzenlenen ilke ve kurallar yalnızca Devlet ile 

birey arasındaki dikey ilişkilere değil, bireylerin kendi aralarındaki yatay ilişkilere de 

uygulanır. Buna göre Anayasa ile güvence altına alınan eşitlik ilkesi tüm hukuk düzeni 

bakımından geçerlilik taşıdığından, iş ilişkileri bakımından da uygulama alanı bulacaktır. 

Yani İş Kanunu m.5 hükmünün yetersiz kalacağı durumlarda Anayasa maddesine 

başvurulacaktır.44 Nitekim Yargıtay 1967 tarihli kararına gönderme yaparak bu hususu 

kararlarında; 

                                                           
42 Tıedemann, P. (2012). “İnsan Hakları, Eşit Muamele, Ayrımcılık Yasağı Kavramlarının Açıklaması”, (Çev. 

E. M.Tümer). Hukuk Köprüsü, 2(3), 1-2. 
43 Süzek, a.g.e., (2015), 480; Ünal, C. (2018). İş Hukukunda Yaş Ayrımcılığı. (Birinci Baskı). İstanbul: On iki 

Levha Yayınevi, 102-103. 
44 Yuvalı, a.g.e., (2012), 45-46. Süzek, a.g.e., (2015), 480. 
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“…Aynı nitelikteki işçilerden bir kısmını koruyucu hükümler dışında tutmak hem 

Anayasa’nın eşitlik ilkesine, hem de 4857 sayılı İş Kanunu’nun 5. maddesindeki temel 

kurala uygun düşmez. (Dairemizin 11.09.1967 gün ve 8479-7519 sayılı ilamı)… Eşit 

davranma ilkesi tüm hukuk alanında geçerli olup, İş Hukuku bakımından işverene, 

işyerinde çalışan işçiler arasında haklı ve objektif bir neden olmadıkça farklı 

davranmama borcu yüklemektedir.”45  

şeklinde belirtmektedir. Ancak şu hususu da belirtmek gerekir ki; eşitlik ilkesi Anayasa 

hükmü ile düzenlenmemiş olsaydı da, söz konusu ilke hukukun genel ilkeleri arasında yer 

aldığından ve hakkaniyete uygun şekilde hareket edilmesi gerektiğinden iş ilişkilerinde yine 

eşitlik ilkesinin uygulanması gerekecekti.46 Eşit davranma borcunun kapsamı bakımından 

dikkate alınması gereken bir diğer husus; bu borcun yalnızca iş sözleşmelerinin yapılması 

ve uygulanmasında değil, aynı zamanda işverenin yönetim hakkına dayanan ve işyerinde 

düzeni sağlamaya yönelik, tek taraflı olarak uygulamaya konan işyeri talimatlarında da söz 

konusu olacağıdır.47 Eşit davranma borcunun kapsamı bakımından dikkat edilecek son husus 

ise; bu borcun işveren ile işçi arasındaki iş ilişkisine bağlı yürütülen işlemlere yönelik olarak 

uygulanacağıdır. Yani işveren ile işçi arasındaki iş ilişkisinden bağımsız, kişisel ilişkiler 

bakımından bir eşit davranma borcu söz konusu olmayacaktır. Somutlaştırmak gerekirse; bir 

işçinin doğum gününde hediye alınıp, diğer işçinin doğum gününde alınmaması halinde 

ayrımcılık iddiası ileri sürülemeyecektir.48 

Eşit davranma borcu işçi bakımından değil, işveren bakımından getirilen bir yükümlülük 

olup, bu borç işverenin sözleşme serbestisini kısıtladığından ancak işçinin korunmasına 

hizmet ettiği derecede var olmalıdır. Tarafların eşit davranma borcunu anlaşarak tamamen 

ortadan kaldırması mümkün olmasa da, bir veya birkaç işçiye belli konularda farklı 

davranılabileceğine ilişkin sözleşme hükümleri (mutlak ayrım yasaklarına aykırı olmamak 

kaydıyla) kabul edilebilir. 49 

Eşit davranma borcunun işverene yüklediği yükümlülükleri iki temelde incelemek 

mümkündür. Bu borç işverene bir taraftan olumlu diğer taraftan olumsuz bir yükümlülük 

yüklemektedir. Eşit davranma borcunun işverene yüklediği olumsuz yükümlülük; işverenin, 

                                                           
45 İnternet: Yargıtay 9. Hukuk Dairesi  2015/28698 E., 2018/22722 K. sayılı ve 10.12.2018 tarihli kararı. Web: 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 1 Mart 2019’da alınmıştır.  
46 Süzek, a.g.e., (2008), 26. Süzek, a.g.e., (2015), 480-482. Yuvalı, a.g.e., (2012), 46. 
47 Kaplan, E. T. (1998). “Eşit veya Eşit Değerde İş İçin Eşit Ücret İlkesi”. Ankara: Banka ve Ticaret Hukuku 

Dergisi, 19(3), 56. 
48 Baysal, a.g.e., (2010), 63. 
49 Baysal, a.g.e., (2010), 63-64. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/


19 

 

 

işçiler arasında objektif haklı nedenin olmaması halinde ayrım yapmamasını ifade eder. 

Olumlu yükümlülük ise; haklı nedenin varlığı halinde işverenin işçiye farklı davranma 

yükümlülüğünü ifade eder. İşverenin eşit davranma borcu kapsamında işverene yüklenen 

olumlu yükümlülük, somut eşitliğin sağlanabilmesini ve iş yaşamında fiili eşitsizlik ile karşı 

karşıya kalan işçiler için işverenin yapması gereken pozitif ayrımcılığı ifade etmektedir. 

Buna engelliler için ayrılan kontenjanlar örnek gösterilebilir.50  

İş Kanunu ile düzenlenen eşit davranma ilkesi esasen eşit haklara sahip olma ilkesi ile aynı 

şeyleri ifade etmekte olup; bu iki ilkeyi ayıran nokta birinin işçinin bir hakkını, diğerinin ise 

işverenin bir yükümlülüğünü ifade ediyor olmasıdır.51 Fakat 5. madde ile getirilen 

düzenleme işverene bu yükümlülüğü getirmenin ötesine geçmiş, İş Hukuku bakımından 

temel ilkelerden biri haline gelmiştir.52  

Eşit davranma borcunu dar anlamda ve geniş anlamda eşit davranma borcu olarak ayırarak 

değerlendirmek mümkündür. Dar anlamda eşit davranma borcu; işverenin eşit durumdaki 

işçilerine eşit davranmasını, onları farklı muameleye tabi tutmamasını,  yani şekli eşitlik 

ilkesini ifade etmektedir. Geniş anlamda eşit davranma borcundan anlaşılması gereken ise; 

işverenin objektif haklı nedenlerin varlığı halinde işçilerine farklı muamelede bulunmasını 

yani maddi eşitlik ilkesini ifade etmektedir. 53  

                                                           
50 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 728. 
51 Tuncay, a.g.e., (1982),10. Eşit davranma ilkesi, ilişkili olması nedeniyle eşit haklara sahip olma, eşit fırsatlara 

sahip olma, eşit külfetlere katlanma, eşit uygulamalara maruz kalma kavramlarına da kısaca değinmeyi 

gerektirmektedir. Eşit haklara sahip olma; eşit durumda olanların eşit nitelikteki hakları doğrudan talep 

edebilmesini ifade eder. Anayasal olarak da bireye aynı durumdaki diğer bireylerle aynı işlemi görmeyi isteme 

hakkını ifade eder. Bu hak; ihlali halinde hak sahibine doğrudan veya yargı kanalıyla hakkını talep etmeyi 

meşru ve mümkün kılar. Eşit fırsatlara sahip olma; çalışma ilişkilerinde yalnızca işverenin eşit davranma 

borcuna aykırı davranışlarını ortadan kaldırmayı değil, aynı zamanda geleceğe yönelik olarak da süreklilik arz 

etmesini hedef edinir. Buna göre; bireylerin çalışma yaşamına adil bir rekabet ile başlamalarını, temelde 

dezavantajlı kabul edilebilecek grupların önlerindeki bu engeli ortadan kaldırmayı öngörür. Eşit Uygulamalara 

maruz kalma; daha ziyade iş ilişkisinin kurulmasından sonra gündeme gelecek bir kavram olup; işverenin işi 

sevk ve idaresinde eşit durumdaki işçilere işi eşit biçimde dağıtmasını, çalışma koşullarının değişmesi halinde 

eşit durumda olanlara eşit, farklı durumda olanlara da makul ve ölçülü olmak kaydıyla farklı davranılmasını 

ifade eder. Eşit külfetlere katlanma; işyerinde yapılacak ağır ve zor kabul edilebilecek işlerin icrasında, disiplin 

hükümlerinin uygulanmasında ve iş ilişkisinin sona ermesinde eşit durumda olan işçilere objektif, haklı neden 

olmadıkça eşit davranılmasını ifade eder. Yani bu kavram işverenin işçiye yükleyeceği ödev ve 

sorumluluklarda adil olmasını, ayrım yapmamasını, işçinin kişilik haklarını korumasını, nesnel, haklı ve ölçülü 

davranmasını öngörmekte ve eşit davranma yükümlülüğünün son halkasını oluşturmaktadır.   Kaya, a.g.e., 

(2009), 49-58. 
52 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 722; Yenisey, a.g.m., (2005), 974. 
53 Süzek, a.g.m., (2008), 27. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 722-723. 
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Eşit davranma borcuna aykırılık hallerini doğrudan veya dolaylı olarak gerçekleştirilmesi 

bakımından değerlendirmek mümkündür. Doğrudan ayrımcılık; işverenin ayrımcılık yasağı 

kapsamında kabul edilecek bir ölçüte göre bir veya birden fazla işçisine yaptığı farklı 

muameleyi ifade eder. Dolaylı ayrımcılık ise; görünürde tüm işçiler bakımından geçerli ve 

tarafsız olan, ancak esasen belli bir işçi veya işçi grubunu olumsuz, diğer işçi veya işçileri 

olumlu etkileyecek olan işveren davranış ve kararlarını ifade eder.54 Bu durumu 

örneklendirmek gerekirse; işveren, işyerinde kavga eden aynı statüdeki iki işçiden birine 

ücret kesme cezası veriyor, diğerinin ise iş akdini feshediyorsa burada doğrudan ayrımcılığın 

varlığından söz edilir. İşveren; aynı işyerinde, aynı tarihte işe başlayan, işyerindeki 

çalışkanlığı aynı olan iki işçiden birine yılbaşı ikramiyesi veriyor, diğerine vermiyorsa yine 

doğrudan ayrımcılığın varlığından söz edilir. Dolaylı ayrımcılıkta ise olayın ortaya 

çıkışından ziyade, doğuracağı sonuçların değerlendirilmesini gerektirir. Örneklemek 

gerekirse; işveren, işyerinde yeniden yapılanma olacağı gerekçesiyle yalnızca kısmi süreli 

çalışanların iş akdini feshediyor ve iki kadın işçi cinsiyet ayrımcılığı iddiasını ileri sürüyor. 

Burada ilk bakışta cinsiyet ayrımcılığına ilişkin herhangi bir sorun yokmuş gibi görünse de; 

işyerinde kısmi süreli çalışanların tamamına yakını kadın ve tam süreli çalışanların da 

tamamına yakını erkek ise burada dolaylı cinsiyet ayrımcılığının varlığının irdelenmesi 

gerekir. Bir başka örnek vermek gerekirse; işveren, işyerinde emekliliğe hak kazanan tüm 

işçilerin iş akdini feshediyor ve kadın işçilerden biri cinsiyet ayrımcılığı yapıldığı iddiasında 

bulunuyor. Burada da ilk bakışta cinsiyet ayrımcılığına ilişkin herhangi bir sorun 

görünmemektedir. Ancak kadın işçilerin erkek işçilere nazaran emeklilik yaşlarının daha 

erken gelmesi nazara alındığında aynı yaştaki erkek işçinin iş akdinin devamı, kadın işçinin 

iş akdinin feshi söz konusu olacağından dolaylı cinsiyet ayrımcılığının varlığının 

irdelenmesi gerekir.55 

İş Hukuku bakımından eşit davranma borcundan anlaşılması gereken geniş anlamda eşit 

davranma borcu olduğundan, işverenin bu borcu mutlak bir borç olmayıp, nispi nitelik 

taşımaktadır.56 Yani işveren; tüm işçilerine eşit muamele borcu altında olmayıp; benzer veya 

                                                           
54 İnternet: Manav, A. E. (2013). “2000/43, 2000/78, 2006/54 Sayılı AB Direktifleri Çerçevesinde İş 

Hukukunda Ayrımcılıkla Mücadele ve Türkiye’deki Uygulamalar”, Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk 

Fakültesi Dergisi, 15(Özel Sayı), 737-739. Web: http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-

ozel/1-ishukuku/26-edamanav.pdf 21 Kasım 2018’de alınmıştır. Yıldız, a.g.m., (2008), 73. 
55 Başbuğ, A. (2015). İş ve Hukuk Çalışanların Hakları ve Sorunları, (Üçüncü Baskı). Ankara: Binyıl 

Yayınevi, 149-151. 
56 İş Hukukunun temel niteliklerine ters düşmemesi açısından eşitlik ilkesini kamu hukukunda olduğu gibi 

mutlak ve geniş bir biçimde yorumlamamak gerekir. Nitekim; Anayasa ile düzenleme altına alınan çalışma ve 

sözleşme hürriyeti, kişinin maddi ve manevi varlığını koruma ve geliştirme hakkı, mülkiyet hakkı gibi haklarla 

http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/26-edamanav.pdf
http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/26-edamanav.pdf
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eşit durumdaki işçilerine eşit, objektif haklı nedenlerin varlığı halinde benzer veya eşit 

durumda olmayan işçilerine de farklı davranma yükümlülüğü altındadır. Buna göre işveren; 

işçinin yaptığı iş, uzmanlık alanı, aldığı eğitim veya kıdemi gibi objektif hususlara binaen 

farklı davranabileceği gibi; işçinin azmi, yeteneği, liyakati gibi sübjektif hususlara binaen de 

farklı davranabilir. Ancak işverenin işçilere farklı davranmasında keyfiliğin olmaması, 

dayanılan ayrım nedeninin haklı bir neden olması, ölçülü olarak farklı davranılması ve makul 

hareket edilmesi gerekir. İşveren, belirtilen haklı nedenlerin varlığına rağmen farklı 

davranmadığı zaman da eşit davranma borcuna aykırı hareket etmiş olacaktır. Yani genel 

olarak denilebilir ki; spesifik olarak işverene getirilen pozitif davranış yükümlülüğü 

bulunmadığı müddetçe, genel anlamda eşit davranma borcu işverenin işçilere eşit menfaat 

sağlamasını değil, sübjektif ve keyfi nedenlere dayanarak ayrımcılık yapmamasına ilişkin 

yükümlülüğü ifade etmektedir.57 Belirtmek gerekir ki; işverenin haklı nedenlerin varlığı 

halinde ayrım yapmasını engellemek de işverenin sözleşme serbestisi hakkını elinden almak 

olacaktır. Ancak İş Kanunu m.5 hükmü her ne kadar işverenin yönetim hakkını sınırlayan 

bir düzenleme olsa da bu düzenleme ile işverenin eşit durumdaki işçilere farklı 

davranmasının önüne geçilmesi hedeflendiğinden işverenin sözleşme serbestisi hakkı 

varlığını koruyacaktır.58 Sonuç olarak; işverenin ölçülülük ilkesine riayet ederek ayrım 

yapmakta haklı bir nedenin varlığını gözetmesi durumunda, bu ayrımın da söz konusu haklı 

nedenle orantılı olması halinde eşit davranma borcunun ve ayrım yapma yasağının ihlali 

gündeme gelmeyecektir.59 

                                                           
İş Hukukunun doğrudan ilişkisi vardır. Ayrıca işveren açısından işçinin kişiliği önem arz ettiğinden iş 

sözleşmeleri bakımından kişisellik özelliği (intuitus personae) söz konusudur. Eşitlik ilkesinin İş Hukuku 

bakımından mutlak şekilde uygulanması anayasal haklara ters düşmekle birlikte iş sözleşmesinin kişisellik 

özelliğinin de kaybolması sonucunu doğurabilir. Bu sebeple eşit davranma borcunun nispi olduğunun kabulü 

gerekir. Baysal, a.g.e., (2010), 62. 
57 Yenisey, a.g.m., (2005), 979. Kaya, a.g.e., (2016), 88. 
58 Yargıtay kararları da söz konusu madde hükmü bakımından bu açıklamayı benimsemiş ve kararlarında buna 

yer vermiştir. Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 2009/17321 E. 2011/19795 K. sayılı ve 30.06.2011 tarihli kararı, 

Paray, E. Ö. (2016). “İşverenin Ücret Artışı Yapmaması Eşit Davranma İlkesine Aykırılık Teşkil Etmekte 

Midir?”, İstanbul Barosu Dergisi, 90(4), 155. 
59 Süzek, a.g.e., (2015), 481-482. Bu husus Yargıtay kararlarında da yer almıştır. Y.7.H.D. 27.04.2015 tarihli 

ve 2015/4585 E. 2015/7310 K. Sayılı kararında; “Eşit davranma ilkesi tüm hukuk alanında geçerli olup, iş 

hukuku bakımından işverene işyerinde çalışan işçiler arasında haklı ve objektif bir neden olmadıkça farklı 

davranmama borcu yüklemektedir. Bu bakımdan işverenin yönetim hakkı sınırlandırılmış durumdadır. Başka 

bir ifadeyle işverenin ayrım yapma yasağı işyerinde çalışan işçiler arasında keyfi biçimde ayrım yapılmasını 

yasaklamaktadır. Bununla birlikte eşit davranma borcu tüm işçilerin hiçbir farklılık gözetilmeksizin aynı 

duruma getirilmesini gerektirmeyip, eşit durumdaki işçilerin farklı işleme tabi tutulmasını önlemeyi amaç 

edinmiştir… İşverence, işçiler arasında farklı uygulamaya gidilmesi yönünden nesnel nedenlerin varlığı 

halinde eşit işlem borcuna aykırılıktan söz edilemez…” demek suretiyle eşit davranma borcunun ne şekilde 

dikkate alınması gerektiğini belirtmiştir. İnternet: Y.7.H.D. 27.04.2015 tarihli ve 2015/4585 E. 2015/7310 K. 

sayılı kararı. Web: https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 28 Şubat 2019 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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İş Hukukunda işverenin eşit davranma borcu; belli uygulanma koşullarına tabidir. Bu 

koşulların yokluğu halinde (örneğin: aynı işyerinin işçileri olmama durumunda) işverenin 

böyle bir borcu doğmayacaktır. Bu sebeple de eşitlik ilkesinin Anayasa m.10’da yer alan 

düzenlemesindeki gibi geniş bir biçimde İş Hukukuna uygulamak mümkün olmayacaktır.60 

Ancak eşit davranma borcunun mutlak nitelik taşıdığı sınırlı haller de bulunmaktadır. Bu 

sınırlı hallerde işverenin işçileri arasında ayrım yapması mutlak olarak yasaklanmıştır ki 

bunlar çoğunlukla şekli eşitlik anlamında ayrım yapmama borcundan kaynaklanmaktadır. 

Anayasanın 10. maddesi ve İş Kanununun 5. maddesi ile 18. maddesinin a, b, d bentlerinde 

yer alan din, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, mezhep, engellilik, sendikal 

nedenler gibi nedenlerle işverenin ayrım yapma yasağı mutlak niteliktedir. Mutlak nitelik 

taşıyan bu ayrım yasaklarının işe alma, iş ilişkisinin devamı ve iş ilişkisinin son ermesi dâhil 

iş ilişkisinin tüm süreçlerinde geçerliliği mutlaktır. Ancak Kanun ile getirilen farklı 

davranma yükümlülükleri bu mutlak eşit davranma borcunun istisnası niteliğindedir.61 

Eşit davranma borcunun uygulanması belli koşullara bağlıdır. Buna göre; iş ilişkisinin 

kurulmuş olması, aynı işyerinin işçileri olması, işyerinde bir işçi topluluğu mevcut olması, 

işverenin kolektif nitelikte bir kural koyması veya davranışta bulunması, zamanda birlik 

olması, uygulamanın bir veya bir kısım işçinin aleyhine olması eşit davranma borcunun 

uygulama koşullarıdır.62  

İlk koşul iş ilişkisinin kurulmuş olmasıdır. İşçi ile işveren arasında bu hukuki ilişki 

kurulmadan veya hukuki ilişki tamamen sona erdikten sonra eşit davranma borcundan 

bahsedilemez. Nitekim bu husus İş Kanununun 5. maddesinin ilk fıkrasında mutlak ayrım 

yasakları sayılırken “iş ilişkisinde” şeklindeki ifadesinden ve maddenin 6. fıkrasında 

tazminat talep hakkından söz edilirken “iş ilişkisinde veya sona ermesinde” şeklindeki 

ifadesinden açıkça anlaşılmaktadır. Yani İş Kanunu ile düzenlenen eşit davranma borcu 

kural olarak işçi tarafından iş ilişkisi kurulmadan önce işverenden talep edilemeyecek, işçi 

bu borca dayalı bir menfaat talebinde bulunamayacaktır.63 Ancak Kanun hükmüne göre bu 

kuralın iki istisnası mevcuttur ve bu istisnalardan biri yine aynı madde içinde yer almaktadır. 

                                                           
tarihinde alınmıştır. Sümer, H. H. (2016). İş Hukuku Uygulamaları. (Altıncı Baskı). Ankara: Seçkin Yayınevi, 

93. 
60 Kaplan, a.g.e., (1998), 55. 
61 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 724-725. Süzek, a.g.e., (2015), 481-482. 
62 Aktay, A. N., Arıcı, K., SENYEN/KAPLAN, E. T. (2013). İş Hukuku, (Altıncı Baskı). Ankara: Gazi 

Kitabevi, 161. 
63 Baysal, a.g.e., (2010), 65-66. 
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Kanunun 5. maddesinin 3. fıkrasında cinsiyet veya gebelik nedeniyle ayrım yasağı kuralının 

kapsamı yalnızca iş ilişkisi veya iş ilişkisinin sona ermesi süreci ile sınırlandırılmamıştır. 

Söz konusu fıkrada bu ayrım yasağının, iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının 

oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde söz konusu olduğu düzenlenmiştir.64 

İkinci istisna ise 2821 sayılı Sendikalar Kanununun 31. maddesi hükmüdür. 2821 sayılı 

Kanun 18.10.2012 tarih ve 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmeleri Kanunu ile 

mülga edilmiş olup, 2821 sayılı Kanunun 31. maddesi 6356 sayılı Kanunun 25. maddesine 

tekabül etmektedir. Söz konusu maddenin ilk fıkrası; “İşçilerin işe alınmaları; belli bir 

sendikaya girmeleri veya girmemeleri, belli bir sendikadaki üyeliği sürdürmeleri veya 

üyelikten çekilmeleri veya herhangi bir sendikaya üye olmaları veya olmamaları şartına 

bağlı tutulamaz.” şeklindedir.65 Madde düzenlemesinden de açıkça anlaşılacağı üzere 

sendikal ayrımcılık iş ilişkisi süresi ile sınırlandırılmamış, işe alınma süreci de kapsama dâhil 

edilmiştir. Engelliler Hakkında Kanunda da ayrım yasaklarına ilişkin düzenlemede kapsam 

İş Kanunu ile öngörülene nazaran daha geniş tutulmuş olup, bu husus söz konusu Kanun’un 

inceleneceği bölümde detaylandırılacaktır.66 

Eşit davranma borcunun uygulanmasında ikinci koşul; aynı işyerinin işçileri olma 

koşuludur. İşverenin eşit davranma borcunun gündeme gelebilmesi için öncelikle aynı 

konumda bulunan, benzer koşullarda çalışmakta olan başka işçilerinin varlığı gerekir. Yani; 

                                                           
64 Yargıtay tarafından verilen 2008/32183 E., 2009/7045 K. sayılı ve 29.05.2008 tarihli kararda; işyerinde ücret 

artışı isteği ile toplu çalışmama eyleminde bulunan işçilerin iş akitleri işveren tarafından haklı nedenle 

feshedilmiş, daha sonra da bu işçilerin bir kısmı yeniden işe alınmıştır. Yargıtay, işverenin işe almada eşit 

davranma borcunun 4857 sayılı Kanun’ un 5. maddesinin 3. fıkrası gereğince yalnızca cinsiyet veya gebelik 

halleri ile sınırlandırıldığını, bu durumda eyleme katılan işçilerin bir kısmı ile yeniden iş ilişkisinin 

kurulmasının haklı nedenle feshi ortadan kaldırmayacağını, işverenin bu durumda eşit davranma borcunun söz 

konusu olmayacağını gerekçe göstererek karar vermiştir. Söz konusu kararı değerlendiren AKI; iş ilişkisinin 

ilk kez kurulacak olması durumunda işveren bakımından eşit davranma borcunun gündeme gelmeyeceğini; 

karara konu somut olay açısından direniş gösteren işçilerin yalnızca bir kısmının iş akdinin feshedilmesinin 

işverenin eşit davranma borcuna aykırılık oluşturacağını belirttikten sonra direniş gösteren işçilerin tümünün 

işten çıkarılmasından sonra yeniden işe almada bir kısım işçinin işe alınıp bir kısmının alınmamasının genel 

eşitlik ilkesine aykırı olacağını ve işçiler arasında ayrımcılık yapıldığı görüşünü savunmuştur. AKI, E. (2009). 

“İşten Çıkarılan Direnişçi İşçilerin Kısmen İşe Alınmaları-İşyerine İşçi Alımında İşverenin Eşit İşlem Yapma 

Borcu”, Sicil İş Hukuku Dergisi, 4(14), 134-142. Söz konusu karar bakımından Mollamahmutoğlu, Astarlı, 

Baysal, bu görüşe katılmamış, böyle bir sonuca varılmasının eşitlik ilkesine dayanılarak da olsa kanuni bir 

dayanak olmadan işverenin sözleşme serbestisini sınırlandırma sonucunu doğuracağını, işverenin sözleşme 

serbestisinin anayasal özgürlük, genel eşitlik gibi soyut kavramlar ile sınırlandırılmasının mümkün 

olmayacağını, kanuni bir dayanağın olması gerektiğini savunmuştur. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., 

(2014), 733. 
65 İnternet: 4857 sayılı İş Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf 1 Mart 2019 

tarihinde alınmıştır. 
66 Yuvalı, a.g.e., (2012), 55-56. Kaya, a.g.e., (2016), 148-156; Baysal, a.g.e., (2010), 65. TİHEKK bakımından 

eşit davranma borcu ve ayrımcılık yasağının iş ilişkisinin kurulması, devamı ve sona ermesi aşamaları 

bakımından incelemesi ileride detaylı olarak yapılacaktır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf
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bir işverene ait farklı işyerlerinde veya farklı işverenlerin işyerlerindeki uygulamaların 

işverenin eşit davranma borcunun konusunu oluşturmayacağıdır.67 Hatta aynı işletme 

kapsamında olan işyerlerinden birinde çalışılması dahi işverenin eşit davranma borcunu 

doğurmaz.68 Eşit davranma borcu kural olarak; bir işverene ait farklı işyerlerinin aynı alanda 

faaliyet göstermesi ve aynı tür faaliyetlerde bulunması halinde dahi uygulama alanı 

bulmayacaktır. Nitekim iki işyerinin ana merkeze uzaklıkları, ulaşım imkânları, yerel geçim 

şartları, yerel iş piyasaları gibi işyerinin bulunduğu yerin özelliklerinin farklılığı gibi 

nedenler eşit davranma borcu altına girmemek bakımından haklı nedenler olarak kabul 

edilebilecektir. Ancak, birbirine bire bir benzeyip, aynı esaslara dayalı olarak yönetilen, 

mekânsal olarak birbirine yakın olan ya da aralarında sıklıkla işçi nakli gerçekleşen aynı 

işletmeye ait işyerleri bakımından istisnaen eşit davranma borcunun doğacağına ilişkin bir 

görüş mevcuttur.69 Bu koşul; işverenin aynı işyeri içerisinde farklı esaslara göre çalışan 

birimleri arasındaki farklı uygulamalarını objektif haklı nedene dayandırabilmesi halinde, 

işverenin söz konusu iki birim arasında bile eşit davranma borcunun olmadığı sonucuna 

ulaştırmaktadır.70 Durumun holdingler bakımından değerlendirilmesinde ise; holding 

bünyesinde yer alan her şirket ayrı ve bağımsız olarak yönetildiğinden eşit davranma borcu 

söz konusu olmayacaktır. Yine bu hususta şirketler topluluğuna ilişkin olarak Yargıtay, bir 

şirketler topluluğu kapsamında birlikte istihdam edilen insan kaynakları müdürü tarafından 

açılan davada söz konusu açıklamaya paralel mahiyette bir karar vermiştir. Buna göre insan 

kaynakları müdürü; şirketlerden birinde müdürlere yapılan zammın kendisine yapılmadığı 

gerekçesiyle dava açmış, davada tıpkı davacı gibi birlikte istihdam edilen işçilerin bulunup 

bulunmadığının araştırılması gerektiği, yani aynı koşullarda bulunan emsal işçi 

araştırmasının yapılmasını, eşit davranma borcuna aykırılığın buna göre değerlendirilmesi 

gerektiğine karar vermiştir. Yargıtay birlikte istihdam yapan işverenlerin eşit davranma 

borcunun kural olarak istihdama dâhil işçileri kapsayacağını, şirketler topluluğunu oluşturan 

şirketlerden birinde işçilere sağlanan ücret gibi menfaatlerin birlikte istihdam edilen işçiler 

bakımından da uygulanmasının zorunlu olmadığını belirtmiştir. Bu konuda doktrinde aksi 

kanaatte olan kimi yazarlara göre71; eşit davranma borcunun yer bakımından 

                                                           
67  Kaya, a.g.e, (2016), 146. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 733-734. Süzek, a.g.e., (2015), 

730. Yuvalı, a.g.e., (2012), 47-48. Aktay, Arıcı, Senyen/Kaplan, a.g.e., (2013), 161. Ekin, a.g.e., (2013), 164-

165. Sümer, a.g.e., (2016), 94. 
68 Tuncay, a.g.e., (1982), 148. Yuvalı, a.g.e., (2012), 48. 
69 Demircioğlu, M., Centel, T. (2003).  İş Hukuku, (Dokuzuncu Baskı). İstanbul, 119 (Naklen, Yuvalı, a.g.e., 

(2012), 48; Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 730). 
70 Sever, a.g.e., (2012), 43. Yıldız, a.g.e., (2008), 180 vd. 
71 Yıldız, a.g.e.,(2008), 180. Yuvalı, a.g.e., (2012), 49. 
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uygulanmasında dikkate alınması gereken hususun organizasyon sisteminden ziyade işin ve 

çalışma koşullarının benzerliğine veya işçi değişiminin sıklığı dikkate alınarak işyeri 

düzeyini aşacak şekilde uygulanabileceği yönündedir. Aynı işyerinin işçileri olma koşulu 

bakımından değinilecek son husus; bu koşulun mutlak olarak aranıp aranmayacağına 

ilişkindir. İş Kanunu m.12/3 ile m.13/3 göz önünde bulundurulduğunda eşit davranma 

borcunun bu koşulunun mutlak bir şart olmadığı sonucuna varılmaktadır.72 Nitekim İş 

Kanunu, 12. maddesinin son fıkrasında belirsiz süreli ve belirli süreli iş sözleşmesinin 

ayrımının sınırları düzenlendikten sonra emsal işçi kavramından neyin anlaşılması gerektiği 

açıklanmıştır. Hükümde, emsal işçinin, işyerinde aynı ya da benzer nitelikteki işte belirsiz 

süreli iş akdi ile çalıştırılan işçiyi ifade ettiği belirtilmiş, akabinde de işyerinde böyle bir 

işçinin bulunmaması halinde o işkolunda şartlara uygun bir işyerinde aynı veya benzer 

nitelikteki işi üstlenen belirsiz süreli iş akdi ile çalıştırılan işçinin dikkate alınacağı 

eklenmiştir. Yine kısmi süreli ve tam süreli iş sözleşmesine yönelik düzenleme yapan İş 

Kanunu 13. maddesinde emsal işçi; işyerinde aynı veya benzeri bir işte tam süreli çalıştırılan 

işçi olarak tanımlanmış, akabinde de işyerinde böyle bir işçinin bulunmaması halinde o 

işkolunda şartlara uygun bir işyerinde aynı veya benzer nitelikteki işi üstlenen tam süreli iş 

akdi ile çalıştırılan işçinin esas alınacağı belirtilmiştir.73 

Eşit davranma borcunun uygulanmasında üçüncü koşul; işyerinde bir işçi topluluğunun 

mevcut olmasıdır. Eşit davranma borcunda, tıpkı ileride anlatılacak olan eşitlik ilkesinde 

birden fazla insan gerekmesi gibi, birden fazla işçinin varlığı gerekmektedir. İşyerinde 

bulunan işçi sayısı en az iki olmalıdır ki bu işçiler karşılaştırılabilsin ve eşit davranma 

borcuna aykırı davranılıp davranılmadığı tespit edilebilsin. Belirtmek gerekir ki; aynı 

işyerinde çalışan ancak işçi sıfatını haiz olmayanlara, yani iş sözleşmesi ile çalışmayanlara 

karşı işverenin eşit davranma borcu yoktur. Ayrıca işyerinde işçi olarak çalışıp da başka 

işverenlerin işçisi olanlar, yani ödünç iş ilişkisi ile çalışanlar ve alt işverenin işçileri 

bakımından da kanunun aksine bir düzenlemesi olmadığı müddetçe işverenin eşit davranma 

borcu yoktur. Yani; işverenin bir işçisi kendisine iş sözleşmesi ile bağlı, diğerleri ise ödünç 

iş ilişkisine dayanarak veya taşeronun işçisi sıfatı ile çalışıyorsa, bu durumda işverenin ne 

kendi işçisine ne de diğer işçilere karşı eşit davranma borcu olmayacaktır, ancak kanuni 

düzenleme ile getirilen istisnalar saklıdır.74 Bu noktada dikkat edilmesi gerekir ki; ödünç 

                                                           
72 Yıldız, a.g.e., (2008), 180. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 731. 
73 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014),  730-732. Yuvalı, a.g.e., (2012), 48-49. 
74 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 732. Yuvalı, a.g.e., (2012), 50. 
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(geçici) iş ilişkisi kapsamında gönderilen işçinin objektif haklı neden olmaması durumunda 

ödünç veren işveren nezdindeki işyerinde iş görmeye devam eden işçilerden farklı bir 

muamele görmemelidir.75 Dikkat edilmesi gereken ikinci husus ise; alt işverenlik ilişkisinin 

muvazaalı olarak kurulması halinde, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 2. maddesinin 7. fıkrasına 

göre alt işverenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl işverenin işçileri sayılarak işlem 

göreceğinden, işverenin eşit davranma borcu bu işçiler bakımından da söz konusu olacaktır. 

İşyerinde bir işçi topluluğunun mevcudiyeti bakımından incelenmesi gereken son husus; 

kamuya ait bir işyerinde işçi topluluğunun memurlar ile birlikte varlığı halinde nasıl bir 

uygulamaya gidileceğidir. Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 2006/17010 E., 2007/955 K. sayılı ve 

29.01.2007 tarihli kararında; memur kadrosunda olan kişilerle işçi kadrosunda olan kişilerin 

birbirleriyle karşılaştırılarak eşit davranma borcuna uyulup uyulmadığının tespitinin 

yapılamayacağına karar vermiştir.76 

Eşit davranma borcunun uygulanmasında dördüncü koşul; işverenin açık veya örtülü 

kolektif nitelikte bir kural koyması veya kolektif nitelikte davranışta bulunmasıdır.77 Hukuki 

açıdan kolektif nitelikteki kural; genel, soyut ve objektif nitelikte olan kuralı ifade etmekle 

birlikte, işverenin bu nitelikteki kuralı veya davranışı bir veya bir kısım işçiye uygulamaması 

eşit davranma borcunun ihlalini gündeme getirecektir. Bu kuralın doğrudan sonucu olarak; 

işverenin münferit nitelikteki işlem ve davranışları açısından eşit davranma borcu 

doğmayacaktır. Bu koşula verilebilecek örmek; kolektif nitelikte bir uygulama olan 

ikramiyenin bir veya bir kısım işçiye verilmeyip diğerlerine verilmesi eşit davranma 

borcunun ihlali sonucunu doğuracakken, söz konusu ikramiyenin bir veya bir kısım işçiye 

ödüllendirme amacıyla performans nedeniyle verilmesi durumunda eşit davranma borcuna 

aykırılık oluşmayacaktır. Eşit davranma borcu, her ne kadar işverenin sözleşme serbestisini 

sınırlandırsa da işverenin bu hakkını elinden alan bir uygulamaya dönüşmemelidir.78 Bu 

bağlamda işveren, işyerinde bir kural oluştururken, kuralın içeriğini belirlerken veya söz 

konusu kuralın uygulanacağı grubu somutlaştırırken kural olarak serbesttir, ancak bu hakkını 

kullanırken eşit davranma borcunu göz ardı etmemelidir. İşveren kolektif nitelikte kural 

                                                           
75 Bu konuda bir görüşe göre; ödünç iş ilişkisi kapsamında çalışan işçiye karşı işverenin eşit davranma borcu 

vardır. Buna göre geçici iş ilişkisi ile çalışan işçi, ödünç olarak geldiği işyerindeki işverene doğrudan bağlıdır. 

Eğer geçici işçinin ücreti ödünç veren işveren tarafından ödeniyorsa, bu durumda ödünç alan işverenin geçici 

işçiye karşı eşit davranma borcu doğmayacaktır. Ekin, a.g.e., (2013), 166. 
76 Yuvalı, a.g.e., (2012), 50-51; Kaya, a.g.e., (2009), 148-149. 
77 Wolfgang Hromadka  and Frank Maschmann, Arbeitsrecht Band I, Springer Verlag, Heidelberg 2004, 261. 

(Naklen, Baysal, a.g.e., (2010), 66). 
78 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 733-734. Yuvalı, a.g.e., (2012), 51-55. Kaya, a.g.e., 

(2013), 149-150. Baysal, a.g.e., (2010), 67-68. 
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koyarken, kolektif davranışlarda bulunurken veya bir ya da bir kısım işçiyi bu 

kurallar/davranışlar dışında tutarak istisnai haller yaratırken kapsama dâhil edilen veya 

kapsam dışında tutulan işçilerin kötü veya zor durumda kalmamalarını gözetmelidir. Bu 

husus disiplin kuralları bakımından da dikkate alınmalıdır. İş dağılımı, giriş-çıkışlarda üst 

araması, sigara içme yasağı gibi durumlarda objektif haklı bir neden olmadıkça işçiler 

arasında ayrım yapılmaması gerekir.79 Eşit davranma borcunun bu koşuluna ilişkin olarak 

son olarak belirtilmesi gerekir ki; bu koşul yalnızca işlemin işverenden kaynaklanması 

halinde gündeme gelecek, söz konusu koşulun yasal düzenleme veya toplu iş 

sözleşmesinden kaynaklanması halinde işverenin eşit davranma borcundan söz 

edilemeyecektir.80 Bu nedenle eşit davranma borcu genelde işverenin edimlerde tek yanlı 

değişiklik gerçekleştirebildiği durumlarda ortaya çıkar.81 

Eşit davranma borcunun uygulanmasında beşinci koşul; zamanda birlik olmasıdır.82 Eşit 

davranma borcunun bu koşulu; işverenin bu borcunu ihlal edip etmediğinin tespitinde, aynı 

zaman içinde gerçekleşen uygulamaların kıyaslanması gerektiğini, işçinin hak talebinde 

bulunabilmesi için iddia ettiği ihlale ilişkin uygulamanın aynı zaman bakımından 

gerçekleşmesini ifade etmektedir.83 Kıyaslama yapılırken dikkat edilmesi gereken husus; 

kıyaslanacak olan işçilere yapılan işlem ya da uygulamanın, talepte bulunan işçi ile aynı 

zamanı kapsaması, geçmişteki uygulamanın ölçüt olarak kabul edilmemesidir. Aynı zaman 

dilimi kavramından anlaşılması gereken; işyerindeki kıyaslanabilir durumdaki işçilerin 

çalışma şartlarının aynı biçimde devam ettiği süre zarfındaki uygulamalar olup, bu süreden 

aynı gün veya aynı hafta gibi kısa dilimler anlaşılmamalıdır.84 

Eşit davranma borcunun uygulanmasında son koşul; uygulamanın bir veya bir kısım işçinin 

aleyhine olmasıdır. İşveren tarafından işçilerin menfaatine getirilen bir düzenleme veya 

gerçekleştirilen davranış, objektif haklı bir neden olmamasına rağmen bir veya bir kısım 

işçinin kapsam dışına bırakılmasına veya diğer işçilere nazaran daha kötü duruma 

                                                           
79 Baysal, a.g.e., (2010), 67-68. Yuvalı, a.g.e., (2012), 51-55. Ergin, H. (2012). “İşyerinde Sigara İçme Yasağını 

İhlal Eden İşçinin İş Sözleşmesinin Feshi”, Karar İncelemesi. Sicil İş Hukuku Dergisi, 7(25), 106-113. 
80 Belirtmek gerekir ki; toplu iş sözleşmesi ile getirilen maddi imkânlardan yalnızca sendika üyesi işçilerin 

faydalanabilecek ve bu durum eşit davranma borcuna aykırılık oluşturmayacak; maddi imkânlar dışında kalan 

disiplin cezaları, ücretli izin hakkı, iş sağlığı ve güvenliği gibi imkânlardan sendika üyesi olmayan işçiler de 

faydalanacak ve aksi halde işverenin eşit davranma borcuna aykırı davrandığı hususu gündeme gelecektir. 

Baysal, a.g.e., (2010), 68. Yuvalı, a.g.e., (2012), 54.   
81 Baysal, a.g.e., (2010), 69. 
82 Tuncay, a.g.e., (1982), 150; Yuvalı, a.g.e., (2012), 56. 
83 Yıldız, a.g.e., (2008), 189-190. 
84 Yıldız, a.g.e.,(2008) s.190; Yuvalı, a.g.e., (2012), 56-58. 
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getirilmesine neden olmamalıdır. Yalnızca bir işçi dahi diğer işçilerle kıyaslanınca daha 

olumsuz bir muamele ile karşı karşıya kalıyorsa ve bu muamele işverence haklı nedene 

dayanmıyorsa eşit davranma borcunun ihlali gündeme gelecektir.85 İşveren keyfi bir işlemle, 

yani rasyonellikten uzak veya amaç ile araç arasında orantısızlığın olduğu davranışla bir 

veya daha fazla işçiyi diğerlerine nazaran kötü duruma getiremez. Aksi halde eşit davranma 

borcunun ihlali gündeme gelir.86 

1.1.1.2.3. Sendikalar Kanununun “Sendika Özgürlüğünün Güvencesi” başlıklı 

maddesi 

Sendikal ayrımcılık; işe alınırken, çalışma esnasında veya işten ayrılmaları sırasında; 

çalışanın belli bir sendikaya üye olması ya da olmaması, işverenin isteği dışında kalan bir 

sendikaya üye olması veya işverenin isteği doğrultusunda bir sendikanın üyeliğinden 

ayrılması, bir sendika üyeliğinden istemesine rağmen ayrılamaması gibi sebeplerden 

kaynaklanan ayrımcılık türünü ifade etmektedir. Özetle; kişinin bir sendika ile ilişkili 

olmasından ya da olmamasından ötürü maruz kaldığı ayrımcılık türüne sendikal ayrımcılık 

denir.87 Sendikal ayrımcılık, İş Hukukunda işverenin eşit davranma borcunun sendikal 

özgürlük bağlamında somutlaşmış halini ifade etmektedir.88 

Sendika hakkı; uluslararası belgelerde bir insan hakkı olarak düzenlenmiş, 1982 

Anayasasında anayasal bir hak olarak yer almış, 4857 sayılı İş Kanununun 5. maddesinde 

“benzeri sebepler” kapsamında olduğu kabul edilerek mutlak ayrımcılık sebepleri arasında 

yer almıştır. Ancak tüm bu düzenlemelerin yanı sıra 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş 

Sözleşmeleri Kanununda özel düzenlemeye kavuşturulmuştur.89 

6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmeleri Kanunu 18.10.2012 tarihinde kabul edilmiş 

ve 07.11.2012 tarihinde yürürlüğe girmiştir. Eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağına ilişkin 

olarak 4857 sayılı İş Kanununun 5. maddesinin 6. fıkrasında, işçinin ayrımcılığa uğraması 

halinde talep edebileceği hakları açıklandıktan sonra, mülga 2821 sayılı Sendikalar 

Kanununun 31. maddesi hükmü saklı tutulmuştur. 2821 sayılı Sendikalar Kanununun ilga 

                                                           
85 Tuncay, a.g.e., (1982), 138; Yıldız, a.g.e., (2008), 192. 
86 . Baysal, a.g.e., (2010), 69; Yuvalı, a.g.e., (2012), 58.   
87 Beytar, E. (2015). “Ayrımcılık Bağlamında Sendikal Ayrımcılık”, Kocaeli Üniversitesi Hukuk Fakültesi 

Dergisi, 6(11), 6. Kaya, a.g.e., (2009), 137. 
88 Tuncay, A. C., Kutsal, B. S. (2015). Toplu İş Hukuku, (Dördüncü Baskı), İstanbul: Beta Yayınevi, 103. 
89 Aktay, Arıcı, Senyen/Kaplan, a.g.e., (2013), 161; Ekin, a.g.e., (2013), 313-314. 
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edilmesiyle birlikte, 31. madde hükmünün yerini 6356 sayılı STİSK’nun 25. maddesi 

almıştır.90 Kanunun 25. maddesi sendikal ayrımcılığı ve bu ayrımcılığa karşı güvenceleri 

düzenlemektedir ve şu şekildedir; 

“(1) İşçilerin işe alınmaları; belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri, belli bir 

sendikadaki üyeliği sürdürmeleri veya üyelikten çekilmeleri veya herhangi bir 

sendikaya üye olmaları veya olmamaları şartına bağlı tutulamaz. 

(2) İşveren, bir sendikaya üye olan işçilerle sendika üyesi olmayan işçiler veya ayrı 

sendikalara üye olan işçiler arasında, çalışma şartları veya çalıştırmaya son verilmesi 

bakımından herhangi bir ayrım yapamaz. Ücret, ikramiye, prim ve paraya ilişkin 

sosyal yardım konularında toplu iş sözleşmesi hükümleri saklıdır. 

(3) İşçiler, sendikaya üye olmaları veya olmamaları, iş saatleri dışında veya işverenin 

izni ile iş saatleri içinde işçi kuruluşlarının faaliyetlerine katılmaları veya sendikal 

faaliyette bulunmalarından dolayı işten çıkarılamaz veya farklı işleme tabi tutulamaz. 

(4) İşverenin (…) (1) yukarıdaki fıkralara aykırı hareket etmesi hâlinde işçinin bir 

yıllık ücret tutarından az olmamak üzere sendikal tazminata hükmedilir. (1) 

(5) Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin feshi hâlinde işçi, 4857 sayılı Kanunun (…) 

(2), 20 ve 21 inci madde hükümlerine göre dava açma hakkına sahiptir. İş 

sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiğinin tespit edilmesi hâlinde, 4857 sayılı 

Kanunun 21 inci maddesine göre işçinin başvurusu, işverenin işe başlatması veya 

başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal tazminata karar verilir. Ancak işçinin 

işe başlatılmaması hâlinde, ayrıca 4857 sayılı Kanunun 21 inci maddesinin birinci 

fıkrasında belirtilen tazminata hükmedilmez. İşçinin 4857 sayılı Kanunun yukarıdaki 

hükümlerine göre dava açmaması ayrıca sendikal tazminat talebini engellemez. (2) 

(6) İş sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiği iddiası ile açılacak davada, feshin  

nedenini ispat yükümlülüğü işverene aittir. Feshin işverenin ileri sürdüğü nedene 

dayanmadığını iddia eden işçi, feshin sendikal nedene dayandığını ispatla yükümlüdür. 

(7) Fesih dışında işverenin sendikal ayrımcılık yaptığı iddiasını işçi ispat etmekle 

yükümlüdür. Ancak işçi sendikal ayrımcılık yapıldığını güçlü biçimde gösteren bir 

durumu ortaya koyduğunda, işveren davranışının nedenini ispat etmekle yükümlü olur. 

(8) Yukarıdaki hükümlere aykırı olan toplu iş sözleşmesi ve iş sözleşmesi hükümleri 

geçersizdir. 

(9) İşçinin iş kanunları ve diğer kanunlara göre sahip olduğu hakları saklıdır.”91 

                                                           
90 “Uzmanlar Komitesi, sendika temsilcisi dışındaki sendika görevlileri ve üyelerinin de sendikal nedenlerle 

işten çıkarmalara karşı etkili biçimde korunmasını istemiş, Hükümetin, Sendikalar Kanunu 31. maddedeki 

tazminat yaptırımına dayalı cevabını yetersiz bularak, en azından bu yaptırımın uygulamadaki kanıtlarını talep 

etmiştir. Hükümetin izleyen yılda söz konusu yaptırımları kanıtlayan çeşitli mahkeme kararlarını sunması ile 

iş güvencesinin 4773 sayılı Kanunla yasalaşmasının ardından bu eleştiri önemini kaybetmiştir. Ancak, UÇÖ 

sendika temsilcilerine tanınan ayrıcalıklı korumanın işyerinde işçilik niteliği devam eden (amatör) sendika 

görevlilerine de sağlanması gerektiğini belirtmektedir. Makul ve yerine getirilmesi güç olmayan bu korumanın 

bir yasa değişikliği ile gerçekleştirilmesi uygun olacaktır. Nitekim mevcut taslaklar bu konulardaki güvenceleri 

pekiştirmiş ve daha açık hale getirmiştir.” Dereli, T. (2007). “Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) Perspektifiyle 

Türkiye’de Sendika Özgürlükleri ve Yeni Yasa Taslaklarının Değerlendirilmesi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, 

(6), 91. 
91 İnternet: 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmeleri Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf 2 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf
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Maddenin ilk fıkrasında 4857 sayılı İş Kanunu m.5 düzenlemesinin aksine işçilerin işe 

alınmaları sırasında yapılan ayrımcılık da yasaklanmıştır. Buna göre; işçilerin işe alınmaları 

belli bir sendikaya girmeleri/girmemeleri şartına yahut belli sendika üyeliğinin devam 

etmesi/son bulması şartına bağlanamayacaktır. Kanunun bu hükmü emredici nitelikte olup, 

iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesine konulacak hükümle bu düzenlemenin bertaraf 

edilmesi mümkün olmayacak, söz konusu düzenlemeye aykırı hükümler aynı maddenin 8. 

fıkrasına göre geçersiz kabul edilecektir. Bu düzenlemeye aykırı olarak yapılan ayrımcılık 

doğrudan olabileceği gibi, dolaylı da olabilir. Bu nedenle yapılan ayrımcılık türü başka bir 

ayrımcılık türü olarak görünüp, İş Kanunu m.5 kapsamına girmediği, işverenin sendikal 

özgürlüğü çerçevesinde hareket ettiği görünse de yapılan uygulamanın özüne inilmeli ve 

ayrımcılık türünün bu şekilde tespit edilmesi gerekmektedir. İşe alım sırasında yapılan 

sendikal ayrımcılığın kapsamına iş ilanları ve mülakatlar da dâhildir. Uygulamada bazı 

işverenlerin işe alım sırasında, diğer işveren veya işveren sendikalarından edindikleri “kara 

liste” adı verilen sendikalı işçi listelerini kontrol ederek, işçinin sendikal durumuna göre 

ayrımcılık yaptığı görülmektedir. Bu gibi durumlarda da STİSK’nun 25. maddesinin 4. 

fıkrası gereğince sendikal ayrımcılığa uğrayan kimselerin bir yıllık ücret tutarından az 

olmamak üzere sendikal tazminata hükmedilecektir. İşçinin işe alımı esnasında uğrayacağı 

sendikal ayrımcılık bakımından önemli iki husus vardır. Bunlardan ilki; işçinin işe alım 

sırasında ayrımcılığa uğradığını veya uğramadığını ispat yükümlülüğünün kimde olduğudur. 

Maddenin 7. fıkrasına göre; fesih dışında işverenin sendikal ayrımcılık yaptığı iddiasını işçi 

ispat etmekle yükümlü olacak, ancak işçinin sendikal ayrımcılık yapıldığını güçlü biçimde 

gösteren bir durumu ortaya koyması halinde işveren davranışının nedenini ispat etmekle 

yükümlü olacaktır. Yani güçlü emarelerin varlığı halinde ispat yükü yer değiştirerek işverene 

geçecektir. İkinci husus ise; sendikal tazminata hükmedilirken “işçinin bir yıllık ücret 

tutarından az olmamak üzere” denilmektedir. Ancak işçi ayrımcılığa işe alım sırasında 

uğradığından, henüz ücret almamıştır ve burumda da ücretin nasıl tespit edileceği sorunu 

gündeme gelmektedir. Burada da doktrinde iki görüş ortaya çıkmaktadır ki; bunlardan biri, 

adayın yaşına uygun “yasal asgari ücret”in veya mevcut olması halinde toplu iş sözleşmesine 
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göre belirlenecek olan “sözleşmesel asgari ücret”in esas alınması gerektiğini savunurken92, 

bir diğer görüş emsal ücretin esas alınması gerektiğini93 savunmaktadır. 94 

STİSK 25. maddesinin ikinci fıkrasında; sendikal ayrımcılığın işin devamı sırasında ve iş 

akdinin feshinde de yapılamayacağına ilişkin düzenleme yer almaktadır. Ancak maddenin 

devamında ücret, ikramiye, prim ve paraya ilişkin sosyal yardım konularında toplu iş 

sözleşmesi hükümleri saklı tutularak, bu konularda yapılan farklı uygulamaların sendikal 

ayrımcılık kapsamına girmeyeceği düzenlenmiştir.  

STİSK 25. maddesinin üçüncü fıkrasında; işçilerin, sendika üyeliği dışında iş saatlerinin 

dışında kalan zamanlarda yahut işverenin izni dâhilinde iş saatleri içerisinde işçi 

kuruluşlarının faaliyetlerine katılmalarının ya da sendikal faaliyette bulunmalarının gerekçe 

gösterilmesi suretiyle iş akitlerinin feshedilemeyeceği veya farklı işleme tabi 

tutulamayacakları düzenlenmiştir.95 Bu maddede dikkat edilmesi gereken iki önemli konu 

vardır. Bunlardan ilki; sendikal ayrımcılık yasağının ihlal edilemeyeceği durumların zaman 

bakımından kapsamının geniş tutulmasıdır ki madde hükmünde iş saatleri dışında kalan 

sendikal faaliyetlerin gerekçe gösterilememesi bunu göstermektedir. İkincisi ise; 

ayrımcılığın yalnızca iş akdinin feshinde değil, farklı uygulama yapılması suretiyle de 

kendini gösterebileceğinin kabulü ile farklı işlem yapılmasının da Kanun ile yasaklanmış 

olmasıdır. Farklı işlem konusunu örneklendirmek gerekirse; işverenin sendikal nedenlerle 

işçiyi daha ağır işlerde çalıştırması, işyerinden uzak yerlere geçici görevlendirme ile 

göndermesi, işçi veya işçileri ücret zammı ya da ikramiyeden yoksun bırakması farklı işlem 

niteliğinde kabul edilebilir.96 

STİSK 25. maddesinin dördüncü fıkrasında; işverenin, daha önceki fıkralarda belirtilen 

sendikal ayrımcılık yasağına ilişkin düzenlemelere riayet etmemesi halinde, işçi tarafından 

                                                           
92 Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 102. Ulucan, D., Nazlı, S. (2011). Sendikalar Kanunu Taslağının 

Değerlendirilmesi, Prof. Dr. Sarper Süzek’e Armağan, II, İstanbul, 1665 vd. ( Naklen: Sur, M. (2015). İş 

Hukuku Toplu İlişkiler, (Beşinci Baskı), Ankara: Turhan Kitabevi, 52) 
93 Akyiğit, E. (2015). Toplu İş Hukuku, Ankara (Naklen: Sur, a.g.e., (2015), 52). 
94 Sur, a.g.e., (2015), 50-52; Beytar, a.g.e., (2015), 6-7; Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 102-103. 
95 Sendikal fesih; işçinin bir sendikaya üye olması, işverenin istediği sendikaya üye olmaması, üyelikten 

ayrılması ya da üye olduğu sendikayı değiştirmesi nedeniyle yapılan feshi ifade eder. Yani iş akdinin feshi 

yoluyla yapılan sendikal ayrımcılıklarda işçinin illa bir sendikaya üye olması şartı aranmamakta, bu ayrımcılık 

sendika üyesi olmayan işçilere de uygulanabilmektedir. Belirtmek gerekir ki; sendikal fesih, kötüniyetli feshin 

özel bir şeklidir. Arap, H. E. S. (2017). “İş Akdinin Sendikal Nedenlerle Feshi”, Terazi Hukuk Dergisi, 

12(131), 50. 
96 Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 103. Beytar, a.g.e., (2015), 10. 
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talep edilebilecek olan ve işçinin bir yıllık ücretinden az olacak şekilde kararlaştırılamayan 

sendikal ayrımcılık tazminatı düzenleme altına alınmıştır. Söz konusu fıkranın önceki hali; 

“İşverenin fesih dışında yukarıdaki fıkralara aykırı hareket etmesi hâlinde işçinin bir yıllık 

ücret tutarından az olmamak üzere sendikal tazminata hükmedilir.” şeklinde olup fıkrada yer 

alan “fesih dışında” ibaresi Anayasa Mahkemesi’nin 2013/1 Esas 2014/161 Karar ve 

22.10.2014 tarihli kararıyla iptal edilmiştir. İptale konu ibarenin yer aldığı maddenin önceki 

halinde; işçi ancak fesih dışında bir nedenle sendikal ayrımcılığa aykırı hareket edilmesi 

durumunda işverenden sendikal tazminat talep edebiliyordu. Sendikal nedenlerle iş akdinin 

feshedilmesi halinde ise; STİSK m.25/5’te öngörülen şekilde işçinin, İş Kanununun 18, 20, 

ve 21. madde hükümlerine göre dava açma hakkına sahip olduğu, iş akdinin sendikal nedenle 

feshedildiğinin tespit edilmesi hâlinde, İş Kanunu m.21’e göre işçinin başvurusu, işverenin 

işe başlatması veya başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal tazminata karar 

verileceği, ancak işçinin işe başlatılmaması hâlinde, ayrıca İş Kanunu m.21/1’de belirtilen 

tazminata hükmedilmeyeceği ve işçinin İş Kanununun yukarıdaki hükümlerine göre dava 

açmamasının ayrıca sendikal tazminat talebini engellemeyeceği kabul ediliyordu. Yani fesih 

bakımından yalnızca iş güvencesi hükümlerine tabi işçiler açısından bir koruma sağlanmıştı. 

İşverenin işçinin çalışma şartlarını sendikal nedenlerle zorlaştırması halinde sendikal 

tazminata hükmedilebilirken, iş akdinin feshedilmesi şeklindeki daha ağır bir sonucun 

gerçekleşmesi halinde iş güvencesi hükümlerine başvurulması hükmü çelişkili kılmaktaydı. 

Nitekim Anayasa Mahkemesi de; söz konusu ibareyi Anayasa'nın 2, 10, 13, ve 51. 
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maddelerine aykırı bularak iptal etmiştir.97 Söz konusu iptal kararı sendikal güvenceyi 

güçlendiren olumlu bir gelişmedir.98 

STİSK’nun 25. maddesinin beşinci fıkrasında; işçinin geçersiz sebebe dayanan fesih 

nedeniyle açtığı işe iade davası devam ediyor olsa bile, işçinin iş akdinin sendikal nedenlere 

dayanarak sona erdirildiğinin tespiti halinde işveren işçiyi işe başlatsın yahut başlatmasın 

işçinin sendikal tazminata hak kazanacağı düzenlenmiş, akabinde de işçinin sendikal 

tazminat alıp da işe başlatılmaması halinde artık işe iade tazminatı alamayacağı 

belirtilmiştir.99 Kanun hükmü; sendikal tazminat ile iş güvencesi tazminatının birlikte talep 

edilemeyeceğini düzenlemenin yanı sıra iş güvencesi kapsamındaki işçilere işe iade davası 

yerine yalnızca sendikal tazminat davası açabilme hakkı tanımıştır.100 Söz konusu fıkranın 

önceki hali ise “Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin feshi hâlinde işçi, 4857 sayılı Kanunun 

18, 20 ve 21 inci madde hükümlerine göre dava açma hakkına sahiptir.” cümlesi ile 

başlıyordu. Eski düzenleme, lafzi yorum yapıldığında; iş akdinin sendikal nedenle feshi 

durumunda, iş güvencesi kapsamında yer alan işçiler tarafından istenirse işe iade davası 

istenirse de sendikal tazminat davası açabileceği sonucunu doğuruyordu. Bunun yanında iş 

güvencesi kapsamında olmayan işçilerin ise yalnızca İş Kanununun 17. maddesinin 5. 

fıkrasında düzenlenen kötüniyet tazminatına hak kazanabileceği sonucu ortaya çıkıyordu. 

Bu nedenlerle bu hükmün sosyal devlet ilkesine aykırı olduğu, sendikal hak ve özgürlüğün 

kullanılamaz hale geldiği, sendika kurma ve üye olma hakkının anayasal koruma altında 

                                                           
97 Anayasa Mahkemesi’nin iptal kararının gerekçesinde şöyle demektedir:  “…Sendikalı olarak çalışmakta 

olan işçileri sendikal ayrımcılığa karşı korumak için getirilen sendikal tazminatın, iş güvencesine sahip olan 

ve olmayan işçiler yönünden farklı şekilde düzenlenmesi eşitlik ilkesi ile de bağdaşmaz. Zira iş güvencesine 

sahip olsun ya da olmasın sendikal tazminat ödenmesini gerektiren husus, sendikalı olarak çalışmaktayken 

ayrımcılığa tabi tutulmaktır. Bu bakımdan aynı hukuki statüye sahip olarak çalışan işçilere, sendikal tazminata 

hak kazanılması açısından farklı muamelede bulunulması, Anayasa'nın 10. maddesinde ifadesini bulan eşitlik 

ilkesiyle bağdaşmamaktadır. Öte yandan ölçülülük ilkesiyle Devlet, sendikal örgütlenmeye müdahale 

edebilecek düzenlemelerin topluma sağlayacağı genel yarar ile bireylerin hak ve özgürlükleri arasında adil 

bir dengeyi sağlamakla yükümlüdür. İş akitleri sona erdirilen işçilerin tümü iptali talep edilen kurallar 

nedeniyle yukarıda ifade olunan sendikal tazminattan doğrudan doğruya faydalanamamaktadır. Sendikal 

nedenle iş akitleri feshedilen işçilerden sadece iş güvencesine sahip olanlar bu haktan faydalanabilecektir. 

Buna göre sendikal nedenlerle iş akitleri feshedilen işçilerin, sendikal tazminat davası açarak tazminat 

talebinde bulunabilmesini, sadece otuz veya daha fazla işçi çalıştıran bir işyerinde çalışan, işyerinde en az altı 

aylık kıdeme sahip olan ve belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçilere tanıyıp diğer işçileri bu haktan 

mahrum bırakan kurallar hukuk devleti ilkesine aykırıdır. Getirilen düzenlemeler Anayasa'nın 51. maddesinde 

yer alan sendika hakkına ölçüsüz bir müdahale teşkil etmektedir… Açıklanan nedenlerle kurallar, Anayasa'nın 

2., 10., 13. ve 51. maddelerine aykırıdır. İptali gerekir.”. İnternet: Anayasa Mahkemesi’nin 2013/1 Esas 

2014/161 Karar ve 22.10.2014 tarihli kararı. Web: 

http://www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/9d7ecb1c-70c5-4b01-9484-

5d6b172a18aa?excludeGerekce=False&wordsOnly=False 1 Mart 2019’da alınmıştır. 
98 Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 104. 
99 Beytar, a.g.e., (2015), 10. 
100 Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 104. Beytar, a.g.e., (2015), 10-11. 

http://www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/9d7ecb1c-70c5-4b01-9484-5d6b172a18aa?excludeGerekce=False&wordsOnly=False
http://www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/9d7ecb1c-70c5-4b01-9484-5d6b172a18aa?excludeGerekce=False&wordsOnly=False
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olduğu belirtilerek kuralın, Anayasa'nın 2. ve 49. maddelerine aykırı olduğu ileri sürülerek 

Anayasa Mahkemesinde iptal davası açılmıştır. Anayasa Mahkemesi’nin 2013/1 Esas 

2014/161 Karar ve 22.10.2014 tarihli kararıyla fıkrada yer alan “18.” ibaresi iptal edilerek 

kanun metninden çıkarılmıştır.101 Yani şu anki düzenleme itibariyle; işçinin iş güvencesi 

kapsamında olması şartı aranmadan, hangi kanuna tabi olduğu fark etmeksizin sendikal 

ayrımcılığa uğraması halinde işe iade davası açma hakkı olacak ve bu dava ile birlikte 

sendikal tazminat talebinde de bulunabilecektir.102 Anayasa Mahkemesince verilen iptal 

kararı, ILO’nun 87 No’lu Sendika Özgürlüğü ve Sendikalaşma Hakkının Korunması 

Sözleşmesi ile 98 No’lu Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı Sözleşmesi’ne de uygun bir 

karardır.103 Maddenin 5. fıkrasının son cümlesi de kötüniyetli feshin bir türü olan sendikal 

sebeplerle fesih104 halinde işçiye bir başka dava açma hakkı daha tanımış olup, bu 

düzenlemeye göre işçi işe iade davası açmasa dahi yalnızca sendikal tazminat talebi için 

dava açabilecektir. Sendikal ayrımcılık nedeniyle tüm işçiler bakımından işe iade davası 

açma hakkının getirildiği göz önünde bulundurulduğunda kanunun amaçsal yorumuyla 

yalnızca sendikal tazminatın talep edileceği davanın da hem iş güvencesi kapsamında olan 

                                                           
101 Anayasa Mahkemesi iptal kararının gerekçesinde; “…Kurallara göre iş güvencesi kapsamı dışında kalan 

işçiler, sendikaya üye oldukları ya da sendikal faaliyetlere katıldıkları için işten çıkarıldıklarında sendikal 

tazminat almaya hak kazanamayacaklardır. Sendikaya üye olmanın güvenceye kavuşturulmasının temelini, 

işçilerin sendikal nedenle ayrımcılığa karşı teminat altına alınması ve en önemlisi de feshe karşı korunma 

tedbirleri oluşturur. Dolayısıyla, iş güvencesi kapsamı dışında kalan işçilerin sendikal nedenle fesih halinde 

sendikal tazminattan yoksun bırakılması, yalnızca sendika üyeliği hakkının sınırlandırılması ve güvenceden 

mahrum bırakılmasını değil, aynı zamanda bir bütün olarak sendikal hak ve özgürlüklerin sınırlandırılması ve 

teminattan yoksun bırakılması sonucunu doğurmaktadır. Sendikalı olarak çalışmakta olan işçileri sendikal 

ayrımcılığa karşı korumak için getirilen sendikal tazminatın, iş güvencesine sahip olan ve olmayan işçiler 

yönünden farklı şekilde düzenlenmesi eşitlik ilkesi ile de bağdaşmaz. Zira iş güvencesine sahip olsun ya da 

olmasın sendikal tazminat ödenmesini gerektiren husus, sendikalı olarak çalışmaktayken ayrımcılığa tabi 

tutulmaktır. Bu bakımdan aynı hukuki statüye sahip olarak çalışan işçilere, sendikal tazminata hak kazanılması 

açısından farklı muamelede bulunulması, Anayasa'nın 10. maddesinde ifadesini bulan eşitlik ilkesiyle 

bağdaşmamaktadır. Öte yandan ölçülülük ilkesiyle Devlet, sendikal örgütlenmeye müdahale edebilecek 

düzenlemelerin topluma sağlayacağı genel yarar ile bireylerin hak ve özgürlükleri arasında adil bir dengeyi 

sağlamakla yükümlüdür. İş akitleri sona erdirilen işçilerin tümü iptali talep edilen kurallar nedeniyle yukarıda 

ifade olunan sendikal tazminattan doğrudan doğruya faydalanamamaktadır. Sendikal nedenle iş akitleri 

feshedilen işçilerden sadece iş güvencesine sahip olanlar bu haktan faydalanabilecektir. Buna göre sendikal 

nedenlerle iş akitleri feshedilen işçilerin, sendikal tazminat davası açarak tazminat talebinde bulunabilmesini, 

sadece otuz veya daha fazla işçi çalıştıran bir işyerinde çalışan, işyerinde en az altı aylık kıdeme sahip olan ve 

belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçilere tanıyıp diğer işçileri bu haktan mahrum bırakan kurallar hukuk 

devleti ilkesine aykırıdır. Getirilen düzenlemeler Anayasa'nın 51. maddesinde yer alan sendika hakkına ölçüsüz 

bir müdahale teşkil etmektedir. Açıklanan nedenlerle kurallar, Anayasa'nın 2., 10., 13. ve 51. maddelerine 

aykırıdır. İptali gerekir….” denmektedir. İnternet: Anayasa Mahkemesi’nin 2013/1 Esas 2014/161 Karar ve 

22.10.2014 tarihli kararı. Web:  http://www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/9d7ecb1c-70c5-4b01-

9484-5d6b172a18aa?excludeGerekce=False&wordsOnly=False 1 Mart 2019’da alınmıştır. 
102 Sur, a.g.e., (2015), 55. Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 104-105. 
103 Beytar, a.g.e., (2015), 12. 
104 Arap, a.g.e., (2017), 46-47. 

http://www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/9d7ecb1c-70c5-4b01-9484-5d6b172a18aa?excludeGerekce=False&wordsOnly=False
http://www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/9d7ecb1c-70c5-4b01-9484-5d6b172a18aa?excludeGerekce=False&wordsOnly=False
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hem de iş güvencesi kapsamında olmayan tüm işçiler bakımından mümkün olduğu sonucuna 

varmak gerekmektedir.105 

1.1.1.2.4. Engelliler hakkında kanunda eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı 

Engelli; 5378 sayılı Engelliler Hakkında Kanunun 3. maddesinin “c” fıkrasında  

“Fiziksel, zihinsel, ruhsal ve duyusal yetilerinde çeşitli düzeyde kayıplarından dolayı 

topluma diğer bireyler ile birlikte eşit koşullarda tam ve etkin katılımını kısıtlayan 

tutum ve çevre koşullarından etkilenen birey” olarak tanımlanmıştır. Engelliler 

bakımından eşitlik ilkesinin hayata geçirilmesi ve pozitif ayrımcılık kurallarının 

uygulanması adına, 4857 sayılı İş Kanunu, işverenlere belli şartların varlığı halinde 

engelli kişi çalıştırılması yükümlülüğü getirmiştir. Engellilerin istihdamına yönelik 

olarak Engelliler Hakkında Kanunda yer alan düzenlemelere geçmeden önce İş 

Kanununda yer alan bu düzenlemeye kısaca değinmek gerekir. İşçi ve işverenler 

bakımından kural olan sözleşme serbestisi olmakla birlikte, kanunen bu serbestiye 

sosyal devlet ilkesi gereğince bazı sınırlamalar getirilmiştir. Sözleşme serbestisi, iş 

ilişkisi bakımından işçi ve işverenlerin iş akdi yapıp yapmama, istedikleri kişi ile iş 

akdi yapma, kanuna ve ahlaka mugayir olmamak kaydıyla sözleşmenin içeriğini 

serbestçe belirleyebilme ve yapılan sözleşmeden dönme serbestisini ifade etmektedir. 

İş Kanunun 30. maddesi106; engellilerin ayrımcılıktan uzak ve gerektiğinde pozitif 

ayrımcılık ile iş gücü piyasasına dâhil edilmelerini sağlamayı hedef edinerek ortaya 

çıkmış bir hükümdür. Söz konusu düzenleme işverenlere belli şartların varlığı halinde 

engelli kişi çalıştırması yükümlülüğünü getirmiş olup, bu düzenleme Engelli Kişilerin 

Haklarına İlişkin Birleşmiş Milletler Sözleşmesi107 ile 1982 Anayasası’nın 48, 49 ve 

61/2 maddeleri ile de uyumludur.108 Engellilere yönelik olarak istihdam bakımından 

ayrımcı davranışlar 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu Bakımından da suç olarak kabul 

                                                           
105 Anayasa Mahkemesinin verdiği iptal kararından çok kısa bir süre önce verilen Yargıtay 9. Hukuk Dairesinin 

2014/13993E., 2014/10049 K. sayılı ve 25.03.2014 tarihli kararında da iptal kararına ve kanunun amaçsal 

yorumuna paralel nitelikte bir karar verilmiştir. Söz konusu kararda; “Mahkemece 25. maddenin 5. fıkrasının 

düzenleniş şekli dikkate alınarak iş güvencesi kapsamında kalmayan davacı işçinin sendikal tazminat 

isteyemeyeceği anlamı yükletilmiş ve gerekçe yapılmıştır. Aslında düzenleme 4857 sayılı İş Kanunu'nun 18 ve 

devamı maddelerinde düzenlenen kuralın aynısıdır. Kurala başkaca bir anlam ve özellikle iş güvencesi 

kapsamında olmayanların sendikal tazminat güvencesinden yoksun olacağı anlamı yüklenmemelidir. Zira aynı 

maddede işe alınırken ve iş sözleşmesi devam ederken sendikal ayrımcılığa bağlanan yaptırımın, fesih gibi 

daha ağır sonuçlar doğuran bir haksız fiile (ki sendikal nedenle fesih) uygulanmayacağını düşünmek yukarda 

sayılan Uluslararası sözleşmelere, insan haklarına, Anayasa'daki temel hak ve hürriyetlere, eşitlik ilkesine ve 

sosyal hukuk devletinin gereklerine aykırıdır. Kanun koyucunun hangi gerekçeyle olursa olsun, hele insan 

hakları konusunda farklı davranabileceği, onları daha etkin bir güvenceden mahrum bırakabileceği 

düşünülmemelidir. Bir iş hukuku kuralının, bu hukuk alanına ait ilkelerden bağımsız yorumlanması da söz 

konusu olamaz. Kaldı ki maddede ve maddenin gerekçesinde açıkça iş güvencesi kapsamında olmayanların 

sendikal tazminat isteyemeyecekleri yönünde bir ifade de yoktur” demektedir. Tuncay, Kutsal, a.g.e., (2015), 

104-105; Beytar, a.g.e., (2015), 12. 
106 İnternet: 4857 sayılı İş Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf 4 Nisan 

2019’da alınmıştır. 
107 Söz konusu Sözleşme, 03.12.2008 tarihli ve 5825 sayılı Kanunla onaylanması uygun bulunarak 27.05.2009 

tarihinde kabul edilmiş, 14.07.2009 tarihinde Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. Web: 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/07/20090714-1.htm 4 Mart 2019’da alınmıştır. 
108 Manav, A. E. (2006). “İşverenin Özürlü, Eski Hükümlü Ve Terör Mağduru Çalıştırma Zorunluluğu”, Gazi 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 10(1,2), 137-169. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/07/20090714-1.htm
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edilerek yaptırıma bağlanmıştır. Ancak bu kısım Türk Ceza Kanunu incelemesinde 

detaylandırılacaktır. 

5378 sayılı Engelliler Hakkında Kanun 01.07.2005 tarihinde yayımlanarak yürürlüğe 

girmiştir.109 Kanunun adı, 25.04.2013 tarihli ve 6462 sayılı Kanunun 1. maddesiyle 

değiştirilmeden önce “Özürlüler ve Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde 

Değişiklik Yapılması Hakkında Kanun” idi. Engellilerin sırf engelleri nedeniyle çalışma 

yaşamında ayrımcı davranışa veya farklı muameleye maruz kalmaması adına Kanun bazı 

düzenlemeler getirmiştir. Kanunun 3. maddesinin “d” fıkrasında siyasal, ekonomik, sosyal, 

kültürel, medeni yahut başka herhangi bir alanda insan hak ve özgürlüklerinin tam olarak ve 

diğer insanlarla eşit koşullarda kullanılması ya da bu haklardan yararlanılmasında engelliliğe 

dayalı olarak gerçekleştirilen her türlü ayrım, dışlama ve kısıtlamayı ifade ettiği 

belirtilmiştir. Aynı maddenin “a” ve “b” fıkralarında ise doğrudan ve dolaylı ayrımcılığın 

engelliler bakımından tanımlaması yapılmıştır. Kanuna göre doğrudan ayrımcılık; engellilik 

temeline dayanan ayrımcılığı ve engellinin hak ve özgürlüklerden karşılaştırılabilir 

durumdakilere nazaran eşit şekilde yararlanmasını engelleyen, kısıtlayan veya zorlaştıran 

her türlü farklı muameleyi ifade etmektedir. Dolaylı ayrımcılık ise; görünürde ayrımcı 

olmayan her türlü eylem, işlem ve uygulamalar sonucunda engellilik temeline dayanan 

ayrımcılıkla bağlantılı olarak, engellinin hak ve özgürlüklerden yararlanması bakımından 

nesnel olarak haklılaştırılamayan dezavantajlı bir konuma sokulmasını ifade etmektedir. 

Kanunun 14. maddesinde ise “istihdam” alanında engellilere yönelik ayrımcılık bakımından 

düzenleme yapılmıştır. Söz konusu maddede engelliliğe dayalı ayrımcı uygulamaların işe 

başvuru, işe alım, önerilen çalışma süreleri ve şartları ile istihdamın sürekliliği, kariyer 

gelişimi, sağlıklı ve güvenli çalışma koşulları da dâhil olmak üzere istihdama ilişkin hiçbir 

konuda yapılamayacağı belirtilmiştir. Bu düzenlemenin akabinde de çalışan engellilerin 

aleyhine sonuçlar doğuracak biçimde sırf engel sebebiyle farklı muamelede 

bulunulamayacağı belirtilmiştir.110 Söz konusu düzenleme engellilerin istihdamında yapılan 

ayrımcılığı yasaklarken, yalnızca iş ilişkisinin devamı ve sona erme süreçlerini değil, işe 

alım sürecini de dâhil ederek istihdamın tüm süreçleri bakımından kapsamlı bir yasaklama 

ortaya koymuştur. Düzenleme bu yönüyle yerinde bir kapsam belirlemesi yapmış, aynı 

zamanda bu süreçler bakımından sadece ayrımcılığı değil farklı muameleyi de yasaklamıştır. 

Buna göre; işveren engelli kişi ile çalışma ilişkileri devam ederken, sırf engelli olmasına 

                                                           
109 İnternet: 5378 sayılı Engelliler Hakkında Kanun. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf 4 Mart 2019’ da alınmıştır. 
110 Manav, a.g.m., (2006), 137-169. Kaya, a.g.e., (2009), 141-142. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf
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dayanarak tıpkı sendikal ayrımcılıkta da belirttiğimiz gibi ücret zammında farklı muamele 

yapamayacak, işyerine uzak başka bir işyerine geçici görevlendirme ile gönderemeyecektir. 

1.1.1.2.5. Türk Ceza Kanunu bakımından eşitlik ilkesi 

26.09.2004 kabul tarihli ve 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu 122. maddesi ile ayrımcılık 

yapılması suç sayılmıştır. Kanunun “Nefret ve Ayrımcılık” başlığını taşıyan maddesinde, 

 “(1) Dil, ırk, milliyet, renk, cinsiyet, engellilik, siyasi düşünce, felsefi inanç, din veya 

mezhep farklılığından kaynaklanan nefret nedeniyle; a) Bir kişiye kamuya arz edilmiş 

olan bir taşınır veya taşınmaz malın satılmasını, devrini veya kiraya verilmesini, b) Bir 

kişinin kamuya arz edilmiş belli bir hizmetten yararlanmasını, c) Bir kişinin işe 

alınmasını, d) Bir kişinin olağan bir ekonomik etkinlikte bulunmasını engelleyen 

kimse, bir yıldan üç yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır.” denilmektedir.111  

Kanun maddesinin tasarı metninde “cinsel yönelim”, “sendika”, “bir etnik gruba 

mensubiyet”, “örf ve adet” ve “köken” ibareleri yer almaktaydı. Ancak Adalet Alt 

Komisyonu tarafından metin kabul edilirken bu ibareler çıkarılmış, yerine “benzeri sebepler” 

ifadesi getirilmiş, 2004 yılında da “engellilik” kavramı madde metnine konulmuştur. 2014 

yılında TBMM tarafından kabul edilen “demokratikleşme paketi” kapsamında metnin 

önceki halinde yer alan “veya adli para cezası” madde metninden çıkarılmış, suçun cezası 

altı aydan bir yıla kadar iken, bir yıldan üç yıla kadar olmuş, ayrımcılık nedenlerinden 

“benzeri sebepler” ibaresi çıkarılmış ve madde başlığı da şimdiki halini alarak nefret saiki 

şart koşulmuştur.112 

Söz konusu düzenlemede korunan hukuki menfaat genel olarak kişinin hürriyeti, özel olarak 

ise eşit işlem görme hakkı olarak ifade edilebilir. Suçun faili bakımından bir sınırlama söz 

konusu olmayıp, herkes olabilir. Suçun mağduru ise; dil, ırk, milliyet, renk, cinsiyet, 

engellilik, siyasi düşünce, felsefi inanç, din veya mezhep farklılığı nedeniyle ayrımcılığa 

uğrayan kişiler, yani yine herkes olabilecektir. Suç seçimlik hareketli düzenlenmiştir ve 

kasten işlenebilecek bir suç olması hasebiyle, yani taksirli olarak işlenemeyecek olmasından 

dolayı bu suça teşebbüs mümkün olmayacaktır. Suç özel saik olan nefret nedeniyle 

ayrımcılık yapılmasını gerektirmektedir. Suçun İş Hukuku bakımından ilgili kısmı sayılan 

                                                           
111 İnternet: 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5237.pdf 4 

Mart 2019’da alınmıştır. 
112 Karan, U. (2007). “Türk Hukukunda Ayrımcılık Yasağı ve Türk Ceza Kanunu’nun 122. Maddesinin 

Uygulanabilirliği”, Türkiye Barolar Birliği Dergisi, (73), 160-162, Web: 

http://tbbdergisi.barobirlik.org.tr/m2007-73-373  s.160-162 4 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5237.pdf
http://tbbdergisi.barobirlik.org.tr/m2007-73-373
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nedenlerle ve nefret saiki ile hareket edilmesi sonucu bir kişinin işe alımı sırasında ayrımcılık 

yapılmasıdır. Bu bağlamda bu suçun oluşması bakımından iş ilişkisinin tüm aşamaları 

kapsama alınmayarak, yalnızca işe alım sırasında nefret saiki ile işlenen ayrımcılık suçları 

bu maddenin konusunu oluşturacaktır.113 

Maddenin suçun kapsamını daraltarak ayrımcılık nedenlerini sınırlı sayıda düzenlemesi, 

suçun gerçekleşebilmesi için nefret saikinin aranması, çalışma ilişkisi bakımından yalnızca 

işe alım sürecini kapsaması maddenin eleştirilebilecek yanlarıdır. Madde kapsamına 

“engellilik” kavramının dâhil edilmesi ve suçun cezasının arttırılarak caydırıcılığının 

arttırılması madde bakımından olumlu gelişmeler olarak kabul edilebilir. 

1.1.1.3. Kanunun Türk hukukunda geçirdiği evreler ve oluşum süreci 

Türkiye bakımından insan haklarındaki kurumsallaşma çalışmaları uluslararası gelişmelere 

paralel bir seyir izlemiştir. Kurumsallaşma yolunda atılan ilk adım 1990 yılında TBMM 

bünyesinde “İnsan Hakları İnceleme Komisyonu”  kurulması olmuştur.114  04.06.1998 tarihli 

ve 23362 sayılı Resmi Gazetede yayımlanan “İnsan Hakları Eğitimi On Yılı Ulusal Komitesi 

Yönetmeliği” ile “İnsan Hakları Eğitiminin On Yılı Ulusal Komitesi” kurulmuş olup; 

Yönetmelikte 1995-2004 yılları arasında Komitenin danışma organı olarak çalışacağı 

belirtilmiş ve bu Komite insan hakları eğitimi konusunda çalışmalar yürütmüştür.115  

                                                           
113 Memiş, P. (2009). “Ayrımcılık Suçunun Özürlüler Bakımından Değerlendirilmesi”, Galatasaray 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 6(2), 69-82. Kaya, a.g.e., (2009), 143-146. 
114  İnsan Hakları İnceleme Komisyonu 05.12.1990 tarih ve 3686 sayılı İnsan Hakları İnceleme Komisyonu 

Kanunu ile kurulmuştur. Komisyonun görevleri başlığını taşıyan 4. Madde şu şekildedir: “İnsan Haklarını 

İnceleme Komisyonunun görevleri şunlardır: a) Uluslararası alanda genel kabul gören insan hakları 

konusundaki gelişmeleri izlemek, b) Türkiye'nin insan hakları alanında taraf olduğu uluslararası 

andlaşmalarla T.C. Anayasası ve diğer milli mevzuat ve uygulamalar arasında uyum sağlamak amacıyla 

yapılması gereken değişiklikleri tespit etmek ve bu amaçla yasal düzenlemeler önermek, c) (Değişik: 

1/12/2011-6253/41 md.) Türkiye Büyük Millet Meclisi Başkanlığınca havale edilen kanun teklifleri ile 

olağanüstü hal sırasında çıkarılan Cumhurbaşkanlığı kararnamelerini görüşmek, Türkiye Büyük Millet 

Meclisi komisyonlarının gündemindeki konular hakkında, istem üzerine görüş ve öneri bildirmek, d) 

Türkiye'nin insan hakları uygulamalarının, taraf olduğu uluslararası andlaşmalara, Anayasa ve Kanunlara 

uygunluğunu incelemek ve bu amaçla, araştırmalar yapmak, bu konularda iyileştirmeler, çözümler önermek, 

e) İnsan haklarının ihlale uğradığına dair iddialar ile ilgili başvuruları incelemek veya gerekli gördüğü 

hallerde ilgili mercilere iletmek, f) Gerektiğinde dış ülkelerdeki insan hakları ihlallerini incelemek ve bu 

ihlalleri o ülke parlamenterlerinin dikkatlerine doğrudan veya mevcut parlamenter forumlar aracılığıyla 

sunmak, g) Her yıl yapılan çalışmaları, elde edilen sonuçları, yurtiçi ve dışında İnsan Haklarına saygı ve 

uygulamaları kapsayan bir rapor hazırlamak.” İnternet: İnsan Hakları İnceleme Komisyonu Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3686.pdf 13 Aralık 2018’de alınmıştır.  
115İnternet: İnsan Hakları Eğitimi On Yılı Ulusal Komitesi Yönetmeliği. Web: 

www.resmigazete.gov.tr/arsiv/23362.pdf 14 Aralık 2018’de alınmıştır.  

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3686.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/23362.pdf
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12.04.2001 tarihinde 4643 sayılı Kanunla Başbakanlık Merkez Teşkilâtı Kanunu’nda116 

değişiklik yapılarak Başbakanlık “İnsan Hakları Başkanlığı” kurulmuştur. 09.04.1997 tarih 

ve 1997/17 sayılı Başbakanlık Genelgesi ile kurulan İnsan Hakları Koordinatör Üst Kurulu, 

“İnsan Hakları Üst Kurulu” adı ile yeniden yapılandırılmış, idari ve kanuni düzenlemelere 

ilişkin çalışmalar yapmak ve tavsiye kararları verme yetkileriyle donatılarak kanuni bir 

statüye kavuşturulmuştur. 02.11.2000 tarih ve 24218 sayılı Resmi Gazetede yayınlanan 

Yönetmelikle117 “İnsan Hakları İl ve İlçe Kurulları” oluşturulmuştur. 23.11.2003 tarihinde 

devlet kuruluşları ile sivil toplum kuruluşları arasında iletişim sağlanması ve danışma organı 

olarak görev yapmak üzere “İnsan Hakları Danışma Kurulu” kurulmuştur. Yine 

23.11.2003’te İl ve İlçe İnsan Hakları Üst Kurulları yeniden yapılandırılarak bu kurullara 

ayrımcılığın her türünün önlenmesi için gerekli çalışmaları yürütme, insan hakları ihlali 

iddiaları ile ilgili başvuruları inceleme ve araştırma görevleri verilmiştir. Ayrıca Türkiye 

genelinde il ve ilçe merkezlerinde bulunan her bir kurulun bünyesinde “İnsan Hakları 

Danışma ve Başvuru Masası” kurulmuştur. 2006 yılında “İnsan Hakları Eğitimi Ulusal 

Komitesi” kurulmuştur. 18.05.2009 tarihli ve 5840 sayılı Kadın Erkek Fırsat Eşitliği 

Komisyonu Kanunu118   ile TBMM bünyesinde kadın haklarının korunması ve geliştirilmesi 

amacıyla Kadın Erkek Fırsat Eşitliği Komisyonu kurulmuştur. 2010 yılı Anayasa 

değişikliklerinden sonra 14.06.2012 tarihinde bir ombudsman olan Kamu Denetçiliği 

Kurumu119 6328 sayılı Kanun ile kabul edilmiştir.120    

21.06.2012 tarihli ve 6332 sayılı Kanun ile Türkiye İnsan Hakları Kurumu kurulmuştur. 

Türkiye İnsan Hakları Kurumu; klasik bir kamu kurumu, sivil toplum kuruluşu veya yargı 

organı olmayıp farklı kesimlerin temsil edilmesiyle oluşmuş bir kamu kurumuydu. İnsan 

                                                           
116 10.10.1984 tarihli, 3056 sayılı Başbakanlık Teşkilatı Hakkında Kanun Hükmünde Kararnamenin 

Değiştirilerek 

Kabulü Hakkında Kanun, İnsan Hakları Başkanlığı söz konusu mülga Kanun’un 17/A maddesinde 

düzenlenmiştir. İnternet: 3056 sayılı Başbakanlık Teşkilatı Hakkında Kanun Hükmünde Kararnamenin 

Değiştirilerek Kabulü Hakkında Kanun. Web: www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3056.pdf 14 Aralık 

2018’de alınmıştır.  
117 İl ve İlçe İnsan Hakları Kurullarının Kuruluş, Görev ve Çalışma Esasları Hakkında Yönetmelik, Söz konusu 

Yönetmelik’ te İnsan Hakları İl ve İlçe İdare Kurullarının görevleri 9-13 maddeleri arasında düzenlenmiştir. 

Web: http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2003/11/20031123.htm 14 Aralık 2018’de alınmıştır. 
118 İnternet: 5840 sayılı Kanun. Web: www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5840.pdf 14 Aralık 2018’de 

alınmıştır. 
119 2006 yılında Kamu Denetçiliği Kurumunu kuran 5548 sayılı Kanun, Anayasa Mahkemesinin 25.12.2008 

tarih, E. 2006/140, K.2008/185 sayılı kararı ile kaldırılmıştır. Web: 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/04/20090404-6.htm 12 Aralık 2018’de alınmıştır. 
120 İnternet: Odyakmaz, Z., Keskin, B., Deniz, Y., “6701 Sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu 

Kanunu Üzerine Bir Değerlendirme”. Web:  http://uyusmazlik.dergipark.gov.tr/download/article-file/229923, 

s.730 21 Kasım 2018’de alınmıştır. Eren, a.g.e., (2016), 69-73. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3056.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2003/11/20031123.htm
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5840.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/04/20090404-6.htm
http://uyusmazlik.dergipark.gov.tr/download/article-file/229923
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haklarını hem korumak, hem de geliştirmekle görevli olan Kurumun kararları kesin hüküm 

niteliğinde olmayıp, tavsiye niteliğindeydi.121    

Türkiye İnsan Hakları Kurumu Kanunu 6701 sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu 

Kanunu122 ile ilga edilmiş olup söz konusu Kanun 06.04.2016 tarihinde yürürlüğe girmiştir. 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu ise 1990’lı yıllarda başlayan kurumsallaşma 

hareketlerinin gelinen son noktasıdır. Ayrıca Kuruma 9 Aralık 2013 tarihli ve 2013/5711 

sayılı Bakanlar Kurulu kararıyla İşkenceye ve Diğer Zalimane, Gayriinsanî veya Küçültücü 

Muamele veya Cezaya Karşı BM Sözleşmesine Ek İhtiyarî Protokol (OPCAT) uyarınca 

ulusal önleme mekanizması olma görevi de yüklenmiştir.123  

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu tasarısının genel gerekçesinde;  

“Özgürlüklerinden mahrum bırakılan kişilerin alıkonuldukları ceza ve tutukevleri, 

kamplar, bakım merkezleri gibi yerlerde işkence ve kötü muamele olaylarının 

yaşanmaması için bu yerlere yönelik izleme, inceleme, denetleme, değerlendirme ve 

raporlama faaliyeti yürüten bir ulusal önleme mekanizmasının oluşturulması ya da 

mevcut insan hakları kurumlarına bu görevin verilmesini öngören Ek Protokolün 

getirdiği yükümlülüğün bir gereği olarak Türkiye İnsan Hakları Kurumuna bu 

sorumluluğun yüklenmesi, Kurumun kapasite anlamında güçlendirilmesi ihtiyacını da 

beraberinde getirmiştir.” denmektedir.124 Bu gerekçeden de anlaşılacağı üzere; yeni 

düzenleme ile getirilen Kurumun son hali, aslında önceki Kurumun devamı ile 

yapısının uluslararası standartların sağlanması bağlamında güçlendirilmesi 

faaliyetlerinin sonucu olarak ortaya çıkmıştır. 

Türkiye İnsan Hakları Kurumu Kanunu’nun ilga edilerek Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu’nun ortaya çıkmasında birçok etken rol oynamıştır. Şöyle ki; eşitlik ilkesi ve 

ayrımcılıkla mücadele bağlamında dünya çapında yaşanan gelişmeler125, Avrupa Birliğine 

                                                           
121 Odyakmaz, Keskin, Deniz, a.g.e.,  (2018),  731. 
122 İnternet: 6701 sayılı Kanun. Web: https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k6701.html 14 Aralık 2018’de 

alınmıştır.  
123 Bu bağlamda özgürlüklerinden yoksun bırakılan kimselerin alıkonuldukları cezaevleri, kamplar, bakım 

merkezleri gibi yerlerde işkence ve kötü muamele vakıalarının yaşanmaması amacıyla bu yerlerin izlenmesi, 

incelenmesi, denetlenmesi, değerlendirilmesi ve raporlanması faaliyetinin yürütülme görevlerinin Kuruma 

verilmesi Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu’nun güçlendirilmesi ihtiyacını beraberinde getirmiştir. 

Eren, a.g.e., (2016), 73,  Odyakmaz, Keskin, Deniz, a.g.e.,  (2018), 731. 
124 İnternet: TİHEKK TBMM Genel Kurul tutanakları. Web:  

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf 14 Aralık 2018’de alınmıştır. 
125AB Hukukunda yer alan Kendi Namına Çalışan Kadın ve Erkeklere Eşit Muameleye Yönelik 1986/85/EC 

Sayılı Direktif, Yarı Zamanlı İş Akdi İle Çalışanlara Yönelik 1997/81EC Sayılı Direktif, İstihdam ve Çalışma 

Koşullarında Kadınlara ve Erkeklere Eşit Davranma ve Eşit Fırsatlar Verme İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 

2006/54/EC Sayılı Yönerge, Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin 

Uygulamaya Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi, İşe Alma ve 

Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 

https://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k6701.html
https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf
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üyeliğe ilişkin uyum süreci ve ayrımcılıkla mücadelenin AB müktesebatında öngörülmesi126 

bu etkenlerin arasında sayılabilir. Yeni Kanunun getirilmesi ile amaçlanan; kurumsal 

kapasitenin güçlendirilerek etkinliğinin arttırılması, ayrımcılık yasağı ve eşit muameleye 

yönelik temel yasal çerçeve ile kurumsal yapının düzenlenmesi, işkence ve kötü muameleye 

karşı ulusal önleme mekanizmasının etkinliğinin ve işlevselliğinin arttırılmasıdır.127 

1.1.2. Kanunun Amacı ve Kapsamı 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu’nun ilk maddesinde Kurum Kanunu’nun 

amacı ve kapsamı açıklanmıştır. Bu maddeye göre, Kanunun amaç ve kapsamı ortaya 

konulurken aslında Kurumun amacı da açıklanmış olup bu amaçlar üç temel başlık altında 

incelenebilir. Bunlar; 

 İnsan onurunu temel alarak insan haklarının korunması ve geliştirilmesi,  

 İşkence ve kötü muameleyle etkin mücadele etmek ve bu konuda ulusal önleme 

mekanizması görevini yerine getirmek, 

 Kişilerin eşit muamele görme hakkının güvence altına alınması, hukuken tanınmış 

hak ve hürriyetlerden yararlanmada ayrımcılığın önlenmesi ile bu ilkeler 

doğrultusunda faaliyet göstermek, 

 Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumunun kurulması, teşkilat, görev ve yetkilerine 

ilişkin esasların düzenlenmesidir. 

Kanunun amacı ve kapsamına ilişkin olarak öngörülen Kurumun kurulması, teşkilat, görev 

ve yetkilerine ilişkin esasların düzenlenmesine ilişkin bölüm, çalışmanın “Kurumun Yapısı” 

başlıklı bölümünde detaylı olarak açıklanacağından bu bölümde detaylarına girilmeyecektir.  

                                                           
2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi,  Ebeveyn İzni Çerçeve Sözleşmesine İlişkin 96/34/EEC Sayılı Yönerge 

bu gelişmelerin bir kısmını oluşturmaktadır.  
126 AB müktesebatı ayrımcılıkla mücadeleye yönelik ayrı bir kurumun oluşturulmasını zorunlu kılmamış, 

önemli olan hususun uygulamada ayrımcılık yasağıyla ilgili direktiflerin uygulanması olduğuna dikkat çekmiş, 

ayrımcılık yasağıyla mücadelenin ne şekilde gerçekleştirileceğinin tercihini ilgili ülkelere bırakmıştır. Eren, 

a.g.e., (2016), 76. 
127 İnternet: Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanun Tasarısı Gerekçesi. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf 15 Aralık 2018’de alınmıştır. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf
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1.1.2.1. İnsan haklarının korunması ve geliştirilmesi 

Kanunun ilk maddesinde, Kanunun amaçları arasında, insan onurunu temel alarak insan 

haklarının korunması ve geliştirilmesi sayılmıştır. Bu bağlamda öncelikle incelenmesi 

gereken konu; insan onurundan ne anlaşılması gerektiğidir. Nitekim söz konusu madde insan 

haklarının korunmasını ve geliştirilmesini insan onurunu temel almak suretiyle amaç 

edinmiştir.  

Onur; kişilerin insan olmaları sebebiyle elde ettikleri temel haklardan olup; kökeninde 

kişilerin sadece başkalarının nesnesi şeklinde görülmemesini, bu şekilde muameleye 

uğramamasını, kişinin doğasına saygı duyulmasını ifade etmektedir. İnsan onuru; insan 

hakkının temelinde yer almaktadır. Kelime anlamı itibariyle; itibar, haysiyet, şeref, erdem, 

kendine saygı duyma ve başkalarını da kendine saygılı kılma olarak ifade edilebilir. İnsan 

onuru esas itibariyle hakların korunmasında yer alan bir rolden fazlası olup; kişinin kendine 

lâyık gördüğü belirli bir muamele beklentisidir. İnsan; onurlu bir varlık olarak hayattaki 

duruşunu temel ihtiyaçlarının yanında onur kavramıyla anlamlandırır. Bu nedenle de insan 

onurunun korunması ve saygı gösterilmesi, önemi itibariyle sosyal hukuk devletlerince 

güvence altına alınmalıdır.128  

Anayasa Mahkemesi;  

“Anayasa Mahkememize göre insan onuru kavramı insanın ne durumda, hangi 

koşullar altında bulunursa bulunsun salt insan olmasının kazandırdığı değerin 

tanınmasını ve sayılmasını ifade etmektedir. Bu öyle bir davranış çizgisidir ki, ondan 

aşağı düşünce, davranış ona muhatap olan insanı insan olmaktan çıkarır. İnsan onuru 

kavramını, toplumların kendi görenek ve geleneklerine ve topluluk kurallarına göre 

saygıya değer olabilmesi için bir insanda bulunması zorunlu gördükleri niteliklerle 

karıştırmamak gereklidir. Bu kavramın gelişmesi ve yerleşmesi çok uzun zaman almış, 

prangabentlik, teşhir, boyunduruk, dayak gibi cezaların kaldırılması bu sayede 

mümkün olabilmiştir.”129 demek suretiyle insan onuru kavramını açıklamıştır. 

Çalışma onuru olarak ifade edebileceğimiz kavram; kişilerin çalışma yaşamları boyunca 

işyerinde temel insan haklarının güvenceye alınmasını ifade etmektedir. Bu açıdan çalışma 

onurunun korunması bakımından üzerinde uzlaşılan haklar somutlaştırılmamıştır. Ancak 

Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı’nın başlangıç kısmının 1. bölümünde yer alan; 

                                                           
128 Ekin, a.g.e., (2013), 35-43. Odyakmaz, Keskin, Deniz, a.g.e., (2018), 730-733.   
129 İnternet: Anayasa Mahkemesi, 28.06.1966 karar, 1963/132-1966/29 sayılı kararı. Web: 

http://www.anayasa.gov.tr/files/pdf/anayasa_yargisi/anyarg9/zgoren.pdf 23 Ocak 2019’da alınmıştır. 

http://www.anayasa.gov.tr/files/pdf/anayasa_yargisi/anyarg9/zgoren.pdf
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kişinin kendi işini özgürce edinebilmesi, kişilerin adil çalışma koşullarına sahip olması, 

kişinin güvenli ve sağlıklı çalışma ortamında işini gerçekleştirmesi şeklinde sayılan üç temel 

hak, aslında çalışma onurunun sağlanmasındaki sacayakları olarak kabul edilebilir. İşçi 

onuru bakımından dar anlamda bir tanımlama yapmak gerekirse de; çalışma sırasında işçiye 

olumsuz davranışta bulunulmaması, psikolojik baskı yapılmaması veya ayrımcı davranış ve 

muameleye maruz kalmasının önüne geçilmesi şeklinde açıklanabilir. Uluslararası 

belgelerde yer alan düzenlemelerde işçi onuru ile psikolojik taciz kavramı genellikle birlikte 

görülse de işçi onurundan yalnızca işçinin işyerinde psikolojik tacize uğramaması 

anlaşılmamalıdır.130 

Kanun hükmünde amaçsal olarak insan onurunun temel alınmış olması, insan haklarına 

aykırı tüm davranışları kapsıyor olması ve hepsini önlemeyi amaç ediniyor olması nedeniyle 

kapsamın geniş tutulduğunu göstermektedir. Ayrıca belirtmek gerekir ki insan onuru 

kavramı yapısında eşitlik ilkesinin temellerini de barındırması; cinsel taciz, psikolojik taciz 

ve ayrımcılık kavramları ile de sıkı ilişki içinde olması Kanunun amaçlarından ilkinin 

kapsamını daha da genişletmektedir.131 

Kanunun amaç edindiği konulardan ilki olan insan haklarının korunması ve 

geliştirilmesinden neyin anlaşılması gerektiğine Kanunun ulusal hukuk kaynakları 

bakımından dayanakları kısmında insan hakları türleri belirtilerek değinilmişti. Kısaca 

hatırlamak gerekirse; temel hak ve hürriyetler 3 başlık altında toplanabilir. Bunlar Kişinin 

Hak ve Ödevleri132(Negatif Statü Hakları, Koruma Hakları), Sosyal ve Ekonomik Haklar ve 

                                                           
130 Ekin, a.g.e., (2013), 35-56. 
131 Odyakmaz, Keskin, Deniz, a.g.e., (2018), 734. Ekin, a.g.e., (2013), 56-57.   
132 Kişinin hak ve ödevleri şunlardır; kişinin dokunulmazlığı, maddi ve manevi varlığı, zorla çalıştırma yasağı, 

kişi hürriyeti ve güvenliği, özel hayatın gizliliği ve korunması, konut dokunulmazlığı, haberleşme hürriyeti, 

yerleşme ve seyahat hürriyeti, din ve vicdan hürriyeti, düşünce ve kanaat hürriyeti, düşünceyi açıklama ve 

yayma hürriyeti, bilim ve sanat hürriyeti, basın hürriyeti, süreli ve süresiz yayın hakkı, basın araçlarının 

korunması, kamu tüzel kişilerinin elindeki basın dışı kitle haberleşme araçlarından yararlanma hakkı, düzeltme 

ve cevap hakkı, toplantı hak ve hürriyetleri, dernek kurma hürriyeti, toplantı ve gösteri yürüyüşü düzenleme 

hakkı, mülkiyet hakkı, hak arama hürriyeti, kanuni hakim güvencesi, suç ve cezalara ilişkin esaslar, ispat hakkı 

ile temel hak ve hürriyetlerin korunmasıdır. Kişinin hak ve hürriyetleri Anayasanın ikinci bölümünde m.17 ve 

m.40 arasında düzenlenmiştir. İnternet: T.C. Anayasası. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2018.pdf 23 Ocak 2019’da alınmıştır. 

https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2018.pdf


44 

 

 

Ödevler (Pozitif Statü Hakları, İsteme Hakları)133 ile Siyasi Haklar ve Ödevler134(Aktif Statü 

Hakları, Katılma Hakları)dır. Sayılan bu temel hak ve hürriyetler aslında dar anlamda insan 

haklarını ifade etmektedir. 

İnsan hakları kavramı ortaya çıkışı itibari ile son derece eski dönemlere rastlasa da insan 

haklarının korunması ve geliştirilmesine ilişkin çalışmalar modern devletin oluşmasıyla 

başlamıştır. Söz konusu kavram tüm insanları ilgilendirmekte ve gelişimi de ilk olarak 

kendini uluslararası alanda göstermektedir.135 

Kavramın temelinde “insan” ve “hak” kavramları yer almaktadır. “Hak” kavramı farklı 

görüşlerde değişik şekillerde tanımlanmaktadır. Bir görüşte hak; hukuk sisteminin kişilere 

tanımış olduğu irade olarak tanımlanmış iken, bir görüşte hukuk düzeni tarafından tanınan 

ve korunan çıkar olarak tanımlanmıştır. Ancak hangi görüşe göre tanımlanırsa tanımlansın 

bu kavram hukukun temeli olup beraberinde de kendisine saygı duyulması gerekliliğini 

getirmektedir. Hakkın varlığı için yasal düzenleme ile desteklenmesi gerekli ise de hakkın 

varlığının bir anlam ifade edebilmesi için yasal düzenleme yeterli olmayacaktır. Bunun için 

hakkın öznesine talep, yetki ve saygı gösterilmesi mecburiyeti eklenmelidir. Bu da ancak 

ahlaksal, siyasi, ekonomik ve hukuki bir anlam yükler ki o da dar anlamda insan haklarını 

doğurur.136  

                                                           
133 Sosyal ve ekonomik haklar ve ödevler şunlardır; ailenin korunması ve çocuk hakları, eğitim ve öğrenim 

hakkı ve ödevi, kıyılardan yararlanma, toprak mülkiyeti, tarım, hayvancılık ve bu üretim dallarında çalışanların 

korunması, kamulaştırma, devletleştirme ve özelleştirme, çalışma ve sözleşme hürriyeti, çalışma hakkı ve 

ödevi, çalışma şartları ve dinlenme hakkı, sendika kurma hakkı, sendikal faaliyet, toplu iş sözleşmesi ve toplu 

sözleşme hakkı, grev ve lokavt hakkı, ücrette adalet sağlanması, sağlık, çevre ve konut, sağlık hizmetleri ve 

çevrenin korunması hakkı, konut hakkı, gençlik ve spor, gençliğin korunması, sporun geliştirilmesi, sosyal 

güvenlik hakkı, sosyal güvenlik bakımından özel olarak korunması gerekenler, yabancı ülkelerde çalışan Türk 

vatandaşları, tarih, kültür ve tabiat varlıklarının korunması, sanatın ve sanatçının korunması, devletin iktisadi 

ve sosyal ödevlerinin sınırlarıdır. Sosyal ve ekonomik hak ve ödevler Anayasanın üçüncü bölümünde m.41 ve 

m.65 arasında düzenlenmiştir. İnternet: T.C. Anayasası. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2018.pdf 23 Ocak 2019’da alınmıştır. 
134 Siyasi haklar ve ödevler şunlardır; Türk vatandaşlığı, seçme, seçilme ve siyasi faaliyette bulunma hakkı, 

parti kurma, partilere girme ve partilerden ayrılma, kamu hizmetlerine girme hakkı, mal bildirimi, vatan 

hizmeti, vergi ödevi, dilekçe, bilgi edinme ve kamu denetçisine başvurma hakkıdır. Siyasi haklar ve ödevler 

Anayasanın dördüncü bölümünde m.66 ve m.74 arasında düzenlenmiştir. İnternet: T.C. Anayasası. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2018.pdf 23 Ocak 2019’da alınmıştır. 
135 Güneş, Ü. (2018). “Türkiye’de İnsan Haklarının Korunmasına İlişkin Ulusal İnsan Hakları Kurumları: 

Kamu Denetçiliği Kurumu ve Ulusal İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu”, Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Dergisi, 20(1), 165. 
136 Kaya, P. A., Yılmazer, I. U. E. (2016). “Uluslararası İnsan Hakları Hukukunda Çalışma Hakkı”, Sosyal 

Siyaset Konferansları/ Journal of Social Policy Conferences Say, (1), 56-58. 

https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2018.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/anayasa/anayasa_2018.pdf
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Temelinde insanın yer aldığı bu kavram; kişinin maddi ve manevi varlık ve bütünlüğünün 

gelişimi ile insan onurunun korunmasını sağlamayı hedefler. İnsan hakları kişinin sadece 

insan olmasından kaynaklıdır. Bu nedenle de insanın başka insanlarla kıyaslanmasını veya 

diğer insanlarla olan ilişkisinin gözetilmesini gerektirmez. İnsanların doğum ile kişiliğinin 

başlaması, yaşaması veya kısa bir süre yaşaması BM İnsan Hakları Evrensel 

Beyannamesinde137 de belirtildiği gibi ahlaki ve hukuki kuralların kendilerine 

uygulanabilmesi için yeterlilik arz etmektedir. İnsan hakları kişilerin doğuştan elde ettiği, 

vazgeçilmez, devredilmez ve dokunulmaz temel hak ve özgürlükleri yapısında barındıran 

bir kavram olup bütünsellik içermektedir. Bu haklar birbirleri arasında hiyerarşik bir 

sınıflandırma olmadan, evrensel yapıda, birbiri ile bağlantılı ve bağımlı haklardır. Belirtmek 

gerekir ki; insan onuru, her insanın aklına ve vicdanına karşı koşulsuz şartsız bir saygıyı 

yapısında barındırır. İnsan hakları da insan onurundan kaynaklı olduğundan, karşı tarafında 

aklını ve vicdanını korur. Bu açıdan insan hakları bireylere; fiziksel, zihinsel, ahlaki ve özel 

yaşam bütünlüğüne ilişkin koruma sağlar.138 

İnsan hakları hususunda herkesin kabul edebileceği genel bir tanımlama yapmak zordur. 

Nitekim bu kavram aslında bir süreci ifade etmekte ve bu süreç de sürekli bir devam 

halindedir. Bu bağlamda aslında üç başlık altında topladığımız temel hak ve hürriyetlerin 

dar anlamda insan haklarını ifade ettiğinin kabulü mümkündür. Çünkü insanın yalnızca insan 

olmasından kaynaklı olarak elde ettiği haklar tam anlamıyla insan haklarını ifade etmekte ve 

aslında yapısında daha geniş bir haklar bütününü barındırmaktadır.139  

İnsan haklarının korunması ve geliştirilmesi, Devletin ulusal düzeyde görevlerinden olup; 

bunun korunma ve geliştirilme yöntemi de asıl önem taşıyan husustur. Uluslararası insan 

hakları standartlarının ulusal düzeyde korunması, geliştirilmesi, takibi, denetimi ve 

uluslararası kurumlarla işbirliği; yargısal mekanizmalar ve sivil toplum örgütleri dışında 

ayrıca ulusal insan hakları kurumlarına bırakılmıştır. Kuruluş amacına uygun olarak da 

                                                           
137 BM İnsan Hakları Evrensel Beyannamesinin ilk maddesi şu şekildedir; “Bütün insanlar hür, haysiyet ve 

haklar bakımından eşit doğarlar. Akıl ve vicdana sahiptirler ve birbirlerine karşı kardeşlik zihniyeti ile hareket 

etmelidir.” İnternet: BM İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/203-208.pdf 21 Ocak 2019’da alınmıştır. 
138 Belirtmek gerekir ki; insan haklarının fiziksel koruma sağlaması ise anlatılmak istenen Avrupa İnsan Hakları 

Sözleşmesinin 3.maddesinde yer alan ve Kanunun amaçları arasında bulunan işkence ve kötü muamele 

yasağıdır. Zihinsel koruma sağlaması ile belirtilmek istenen; düşünce ve bilgi edinme hürriyeti, toplanma ve 

örgütlenme hürriyeti ile din ve vicdan hürriyetidir. Ahlaki ve özel yaşam bütünlüğüne yönelik koruma 

sağlaması ile belirtilmek istenen; özel hayatın gizliliği ve korunması hakkıdır. Tıedemann, a.g.m., (2012), 1-2. 

Kaya, Yılmazer, a.g.m., (2016), 56-58. 
139 Kaya, Yılmazer, a.g.m., (2016), 56-58. 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/203-208.pdf
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Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu, amaçlarına ilişkin bölümde bu hususu 

açıkça belirtmiştir. Dünyanın birçok yerinde gerçekleşen insan hakları ihlallerinin önüne 

geçilmesi bakımından ulusal koruma sağlamak, uluslararası alanda da çağdaş ülkelere 

yüklenen bir yükümlülük halini almıştır. Ulusal koruma denildiğinde; insan hakları 

standartlarının uygulanması, denetimi ve geliştirilmesi anlaşılmaktadır. Anayasamızın 

5.maddesinde de bu husus “Devletin Amaç ve Görevleri” başlığı altında yerini almıştır. Söz 

konusu madde  

“Devletin temel amaç ve görevleri; Türk milletinin bağımsızlığını ve bütünlüğünü, 

ülkenin bölünmezliğini, Cumhuriyeti ve demokrasiyi korumak, kişilerin ve toplumun 

refah, huzur ve mutluluğunu sağlamak; kişinin temel hak ve hürriyetlerini, sosyal 

hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bağdaşmayacak surette sınırlayan siyasal, ekonomik 

ve sosyal engelleri kaldırmaya, insan maddi ve manevi varlığının gelişmesi için gerekli 

şartları hazırlamaya çalışmaktır.”  

şeklinde düzenlenmiştir. Söz konusu madde metninin hayata geçirilebilmesi için de insan 

haklarına, hukukun üstünlüğüne, kuvvetler ayrılığına dayalı çoğulcu ve demokratik sistemin 

varlığı gerekmektedir. Yine Anayasamızın 2. maddesinde de insan haklarına saygılı olma 

devletin nitelikleri arasında sayılmıştır. Yasama yoluyla insan haklarını koruma yalnızca 

Anayasa yoluyla sınırlandırılmamış, meclisin yürütme organını denetlemesi, dilekçe hakkı, 

milletvekili yemini, kanunsuz emire ilişkin düzenleme, bilgi edinme başvurusu, hak arama 

hürriyeti, adil yargılanma hakkı, idari yargıda tam yargı ve iptal davaları, Anayasa 

Mahkemesine bireysel başvuru, Devlet Denetleme Kurumu, Kamu Denetçiliği Kurumu da 

hukukumuzda insan haklarının korunması bakımında yer alan önemli düzenlemeler 

bakımından yerini almıştır. Ancak tüm bu düzenlemeler insan haklarını doğrudan 

koruyacak, ulusal bir insan hakları kurumu olan Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumunun 

önemini ve gerekliliğini ortadan kaldırmamaktadır. Bilakis bu Kurum, uluslararası alanda 

da ulusal alanda da insan haklarının korunması ve geliştirilmesinde, doğrudan bu amacı 

kendi kuruluş kanunu ile amaçsal olarak düzenlemesiyle son derece önemli bir yer 

tutmaktadır.140 

1.1.2.2. İşkence ve kötü muamele yasağı 

Kanunun ilk maddesinde, Kanunun amaçları arasında sayılan ikinci husus; işkence ve kötü 

muameleyle etkin mücadele etmek ve bu konuda ulusal önleme mekanizması görevini yerine 

                                                           
140 Eren, a.g.e., (2016), 30-60. 
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getirmek olarak belirtilmiştir. Bu bağlamda öncelikle incelenmesi gereken konu; işkence ve 

kötü muamele kavramlarından kast edilenin ne olduğudur. İşkence ve kötü muamele ile etkin 

mücadelenin ve bu hususta ulusal önleme mekanizması olma görevinin nasıl yerine 

getirileceği hususu Kurumun görevleri arasında yer aldığından bu husus ileride 

irdelenecektir. 

İşkence ve kötü muamelenin kişinin fiziksel bütünlüğünü koruma sağlaması yönüyle insan 

hakları arasında yer aldığı belirtilmişti. Fakat işkence ve kötü muameleye karşı mücadele 

hem Kanunun amaçları arasında hem de Kurumun görevleri arasında sayılmış olmasına 

rağmen bu kavramların tanımlamaları Kanunda yer almamıştır. 

İşkence; Anayasanın 17. maddesinin ikinci fıkrasında “Kimseye işkence ve eziyet 

yapılamaz; kimse insan haysiyetiyle bağdaşmayan bir cezaya veya muameleye tâbi 

tutulamaz.” şeklinde yer almıştır. Söz konusu Anayasa metninin gerekçesinde ise; 

“Maddenin ikinci fıkrası işkence, eziyet yahut insan hürriyetiyle bağdaşmayan ceza ve 

muamele yasağı koymaktadır. Uzun açıklamalara gerek yoktur ki işkence, eziyet yahut 

insan hürriyetiyle bağdaşmayan ceza veya muamele, bugün ulaşmış bulunduğumuz 

uygarlık düzeyinde, hem insanî duyguları rencide eder niteliktedir; hem de kişinin 

vücut bütünlüğüne bir tecavüzdür.”141  

şeklinde açıklama yapılmış ancak işkencenin veya kötü muamelenin ne olduğuna dair bir 

tanımlama Anayasa metninde ve gerekçesinde yapılmamıştır. 

Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi’nin 3. maddesi “İşkence Yasağı” başlığını taşımakta olup 

“Hiç kimse işkenceye veya insanlık dışı ya da aşağılayıcı muamele veya cezaya tabi 

tutulamaz.”142 şeklinde düzenlenmiştir. Ancak yine AİHS’de de işkencenin, insanlık dışı ya 

da aşağılayıcı muamelenin tanımı yapılmamıştır. 

 İşkence ve kötü muamele kavramları Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi (AİHM) tarafından 

her olaya uygun şekilde hükmün uygulanması suretiyle içtihatlarla gelişmiş, tanımlamasını 

yapmak yerine bazı ölçütler konularak kavramların netleştirilmesi yoluna gidilmiştir. Ancak 

                                                           
141 İnternet: T.C. Anayasası gerekçeli metni. Web: 

https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=

y 21 Ocak 2019’da alınmıştır. 
142 İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 21 Ocak 2019’da alınmıştır. 

https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://acikerisim.tbmm.gov.tr/xmlui/bitstream/handle/11543/1169/200901027.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
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genel olarak işkence; bir kişiye fiziksel veya manevi olarak acı çektirmek veya acının da 

üzerinde zarar vermek amacıyla gerçekleştirilen baskı yahut fiil olarak betimlenebilir. Kötü 

muamele ise; işkence kadar yüksek derecede olmayan eziyet edici davranış veya onur kırıcı 

fiil olarak tanımlanabilir. AİHM kimi zaman gerçekleşen fiilin kavramsal olarak 

nitelendirilmesi yoluna gitmeden, ihlali doğrudan 3. madde kapsamına sokmuştur. Bu 

bağlamda 3. maddenin ihlalinden söz edebilmek için asgari bir elem veya acı yoğunluğunun 

olması aranmıştır. Aranan asgari elem veya acı kişinin yaşına, cinsiyetine, sağlık durumuna 

veya hassasiyetine göre değişiklik arz edebilir. Fakat AİHM kötü muamele bakımından bazı 

örnek kararlar vermiştir. Şöyle ki; yakalananın nakil veya sorgu yapılırken gözlerini 

bağlamak, duvar dibinde ayakta kalmak için zorlamak, gözaltı sırasında gerçek ve doğrudan 

yolla tehdit etmek, aşırı gürültü altında bırakmak, az yemek vermek ve az içecek vermek, 

önemli bir yaralamaya sebebiyet vermeyecek ölçüdeki dayak işkence olarak kabul 

edilmemiş, kötü muamele kapsamına dâhil edilmiştir. AİHM kişide oluşan ağır korku, 

şiddetli acı ve aşağılanmışlık duygusunu, kişideki özgür iradenin kaybolmasını işkence 

seviyesinde görmektedir. Bu bağlamda gözaltında gerçekleşen yaralanmalar aksi söz konusu 

devlet tarafından ispat edilmedikçe işkence kapsamında kabul edilmiştir.143 

1.1.2.3. Eşitlik İlkesi ve Ayrımcılık Yasağı 

Kanunun ilk maddesinde, Kanunun amaçları arasında sayılan üçüncü husus; kişilerin eşit 

muamele görme hakkının güvence altına alınması, hukuken tanınmış hak ve hürriyetlerden 

yararlanmada ayrımcılığın önlenmesi ile bu ilkeler doğrultusunda faaliyet göstermek olarak 

belirtilmiştir. Bu bağlamda öncelikle incelenmesi gereken konu; kişilerin eşit muamele 

görme hakkından yani eşitlik ilkesinden neyin anlaşılması gerektiği, akabinde hukuken 

tanınan hak ve hürriyetlerden yararlanmada ayrımcılığın önlenmesi ile yani ayrımcılık 

yasağı ile kastedilenin ne olduğudur. “Bu ilkeler doğrultusunda faaliyet” hususu Kurumun 

görevleri arasında yer aldığından bu husus ileride irdelenecektir. 

Eşitlik; en genel açıklamasıyla, aynı veya benzer durumda bulunan kişilere farklı tutum veya 

davranış gösterilmesini gerektirecek objektif haklı bir sebep olmadıkça aynı veya benzer 

şekilde davranılmasını ifade eder. Yalnızca birden fazla insanın bir araya gelmesi ile 

anlamlanacak bir kavram olan eşitlik; bu ilkeyi uygulayacak olanlara bir yükümlülük 

                                                           
143 Doğan, a.g.e., (2013), 372-389. 
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getirirken; aynı zamanda bu ilkenin uygulanacağı kişiler bakımından da bir isteme, talep 

hakkı doğurmaktadır.144 

Eşitlik ifadesi tarihsel süreçte resmi olarak ilk kez 1776 tarihli Virginia Haklar Bildirisi’nde 

yer almıştır. Eşitlik ilkesinin şu an yer aldığı konuma ulaşmasında Fransız Devrimi’nin etkisi 

de büyüktür.145 Belirtmek gerekir ki hem Virginia Haklar Bildirisi hem de Fransız İnsan ve 

Yurttaş Hakları Bildirgesinin ilk maddelerinde eşitlik kavramına yer verilmiştir.146 Eşitlik 

ilkesi insan haklarının gelişimine paralel olarak bu metinlerden sonra ivmelenerek gelişim 

göstermiştir. 

Anayasa metninde eşitlik ilkesine ilişkin hüküm 10. maddede “kanun önünde eşitlik” başlığı 

altında düzenlenmiştir. Söz konusu madde, maddenin gerekçesi ve bu konuya ilişkin 

Anayasa Mahkemesinin bir kararında Kanunun ulusal hukuk kaynakları bakımından 

dayanaklarına ilişkin kısımda da değinildiği üzere; eşitlik ilkesini tanımlamamakta, herkesin 

eşit olduğunu düzenlemekte, genel anlamda aynı ya da benzer durumda olanların aynı işleme 

tabi tutulmasını, haklı veya nesnel sebepler bulunmadıkça bu kimselere farklı 

davranılmamasını, taraflardan bir veya bir kısmına ayrıcalık tanınmamasını ifade 

etmektedir. Haklı veya nesnel nedenlerin varlığı halinde farklı davranılması da eşitlik 

ilkesinin gereğidir. 

Eşitlik kavramı; çeşitli alt türleri bakımından farklılaşmaktadır. Buna göre şekli eşitlik; 

insanların bazı açılardan eşit veya farklı olabileceğini, eşit durumdakilere eşit, farklı 

durumdakilere farklı davranmayı öngörmekte, ancak eşit ile farklı olanın ayrımının nasıl 

yapılacağına açıklık getirmemektedir. Eşit ile farklı olanın ayrımındaki açıklıktan kasıt 

nesnel özellikler bakımından değil, kişisel tercihler, beğeniler ve yönelimler bakımındandır. 

Sayısal eşitlik; ayrım gözetmeksizin herkese bire bir aynı davranılmasını ifade eder ki bu 

durum hakkaniyet kavramına uygun düşmemektedir. Maddi (normatif, nispi) eşitlik; 

insanlar arasındaki farklılıkların göz önüne alınarak gerekli durumlarda sayısal eşitlikten 

                                                           
144 Tuncay, a.g.e., (1982), 10. 
145 İnceoğlu, S. (2006). “Türk Anayasa Mahkemesi ve İnsan Hakları Avrupa Mahkemesi Kararlarında Eşitlik 

ve Ayrımcılık Yasağı”, Çalışma ve Toplum, 4(11), 45. Web: 

http://www.calismatoplum.org/sayi11/inceoglu.pdf,  24 Kasım 2018’de alınmıştır. 
146 Virginia Haklar Bildirisi’nin ilk maddesi “Tüm insanlar doğuştan eşit derecede özgür ve bağımsızdırlar.” 

Şeklinde başlar. Web: http://www.canaktan.org/hukuk/insan_haklari/magna-carta/virginia_insan_haklari.htm, 

21 Ocak 2019’da alınmıştır. Yine Fransız İnsan ve Yurttaş Hakları Bildirgesi’nin ilk maddesi “İnsanlar, haklar 

yönünden özgür ve eşit doğarlar ve yaşarlar. Sosyal farklılıklar ancak ortak yarara dayanabilir.” şeklindedir. 

Web: https://tr.wikisource.org/wiki/İnsan_ve_Yurttaş_Hakları_Bildirisi 21 Ocak 2019’da alınmıştır. 

http://www.calismatoplum.org/sayi11/inceoglu.pdf
http://www.canaktan.org/hukuk/insan_haklari/magna-carta/virginia_insan_haklari.htm
https://tr.wikisource.org/wiki/İnsan_ve_Yurttaş_Hakları_Bildirisi
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ayrılmayı ifade etmektedir. Farklılıkları göz önünde bulunduran bu anlayışta ise adaletten 

hareket edilerek eşitlik anlayışı oluşturulur. Netleştirmek gerekirse; maddi eşitlikte, 

farklılıklar nazara alınarak diğerlerine göre daha dezavantajlı durumda olanlar lehine farklı 

işlem yapılması imkânı getirilmektedir. Bir diğer alt ayrım olarak fırsat eşitliği ve sonuçlarda 

eşitliğe değinilebilir. Şöyle ki; fırsat eşitliği, en genel ifadesiyle önemli sosyal alanlara girme 

hakkının herkes için öngörülmesini ifade etmektedir. Yani; bu eşitlikte amaçlanan husus 

kişiler bakımından başlama noktasının eşitlenmesi, eşit olmayanlar bakımından eşit 

fırsatların yaratılarak karşılarındaki engellerin ortadan kaldırılmasıdır. Fırsat eşitliğinin 

yapısında hem maddi eşitliğe hem de şekli eşitliğe ilişkin özellikleri barındırdığını söylemek 

mümkündür. Sonuçlarda eşitlik ise; kişilerin başlama noktasına ya da yeteneklerine 

bakılmadan siyasi araçlar yoluyla sonuç eşitliğinin sağlanması ifade edilmektedir. Bu alt 

ayrımda yer alan fırsat eşitliği ve sonuçlarda eşitlik aslında ayrımcılığın da temelinde yer 

almaktadır.147   

Anayasa Mahkemesi’nin 2017/124 Esas 2018/9 Karar sayılı Genel Kurul kararında eşitlik 

ilkesine ilişkin önemli açıklamalar yer almaktadır. AYM kararında, Anayasa m.10 ile; özgül 

ayrım yasaklarının ve genel anlamda eşitlik ilkesinin yer aldığından, söz konusu maddenin 

eşitlik ilkesini şekli hukuki eşitlik ve maddi hukuki eşitlik olarak düzenlediğinden 

bahsetmektedir. Buna göre Anayasa metnine dayanılarak şekli hukuki eşitliğin; kanunların 

genel ve soyut bir şekilde kapsadığı herkese eşit biçimde uygulanmasını; maddi hukuki 

eşitliğin ise hak ve ödevlerde, kazanç ve sorumluluklarda, yetki ve yükümlülüklerde, fırsat 

ve hizmetlerde aynı durumda olanlara eşit davranılmasını ifade ettiğini belirtmektedir. Söz 

konusu Genel Kurul kararı bu açıklamalardan sonra “genellik” ifadesinden ve “kanunların 

genelliği”nden ne anlaşılması gerektiğini açıklamıştır. Her ne kadar Anayasal olarak bu 

kavramlar somutlaştırılmamış olsa da kanunların genelliğinin, hukuk devleti ve kanun 

önünde eşitlik ilkelerinin doğal bir sonucu olduğu, belli bir kimsenin hedef alınmadan, öznel 

ve geçici bir durum gözetilmeden, önceden belirlenen, soyut, kişilik dışı ve hitap ettiği tüm 

kişileri kapsayan kanunu ifade ettiği açıklanmıştır. AYM’nin 1963/124 Esas, 1963/243 

Karar ve 04.12.1963 tarihli kararında da kanunların genel hukuk kuralları koyan, genel soyut 

ve kişilik dışı hükümler içermesi gerektiğinin belirtildiği vurgulanmıştır. Bu bağlamda 

kanun hükümlerinin genelliğinden anlaşılması gerekenin; kanunların, kimlikleri önceden 

belirli kişilere yönelmemesi, herkes için objektif hukuki durumlar yaratması ve aynı 

                                                           
147 Ünal, a.g.e., (2018), 29-35; Yuvalı, a.g.e., (2012), 9-11. 
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durumda bulunan kişilere ayrım gözetilmeksizin uygulanabilir olması gerektiğini ifade ettiği 

de açıklanmıştır. Ancak nitelikleri kanun ile belirlenen kişi veya kişilere yönelik konulan 

kuralların kanunun genelliğini ve soyut oluşunu zedelemeyeceği, kanun koyma söz konusu 

olduğunda, kişiler, şeyler ve durumlar arasında sınıflandırmalar ve ayrımlar yapmanın 

kaçınılmaz olduğu da eklenmiştir. Sınıflandırma yapılırken söz konusu ayrımların haklı 

nedenlere dayanması ve belli kişilere ayrıcalık tanımaması durumunda bu hususun maddi 

hukuki eşitlik ilkesine aykırılık oluşturmayacağı belirtilerek, sınıflandırmanın koşulları 

ortaya konmuştur. Buna göre yapılacak olan sınıflandırma; gerçek ve somut bir farklılığa 

dayanan, anlaşılır, kanunun amacıyla paralel, akla uygun, ölçülü ve adil olmalıdır. Söz 

konusu karar metni şu şekilde devam etmektedir; “Anayasa Mahkemesi, sınıflandırmaların 

eşitlik ilkesine aykırı olup olmadığını,  

“HAKLI NEDEN” kriterine göre yapmaktadır. Buna göre “Kanun Önünde Eşitlik 

İlkesi”, “Her yönüyle aynı hukuki durumda olanlar arasında söz konusudur. Farklı 

durumda olanlara, yani eşit olmayanlara, farklı kurallar uygulanması, yani “eşit 

olmayanların eşitsizliği” eşitlik ilkesine aykırılık oluşturmaz. (E. 1988/7 

K.1988/27.27.9.88) Bu ilke ile güdülen amaç, benzer koşullar içinde olan özdeş 

nitelikte bulunan durumların yasalarca aynı işleme uyruk tutulmasını sağlamaktadır. 

(E.1976/3,K.1976/23,K.13.04.1976) Aynı yönde verilen başka bir kararda da, 

“Anayasanın 10 uncu maddesindeki eşitlik, mutlak anlamda bir eşitlik olmayıp, ortada 

haklı nedenlerin bulunması halinde, farklı uygulamalara imkan veren bir ilkedir.” 

hükmü verilmiştir. (E.1985/11., K.1986/29 KT:11.12.1986) Anayasa Mahkemesi 

eşitlik ilkesine aykırılığı öne sürülen ayırımların, farklılaştırmaların, kanun koyucunun 

takdiri ile onun mutlak takdir yetkisi ile ilgili olduğunu veya Anayasa’ya uygunluk 

denetiminin kapsamı dışında kaldığını kabul etmiştir. (E.1975/147, K. 1975/1201, 

K.T.21.10.1975, E.1983/1, K. 1983/5, K.T.26.4.1983) 

 Eşitlik ilkesi bütün verileri ile birlikte değerlendirilmesi gereken evrensel bir ilkedir. 

Eşitliği sağlama konusunda esas problem ise eşitsizlik yaparak eşitliği sağlamak 

anlayışını gerekçelendirmektir. Bu durumda eşitliği sağlamak için yapılan bir 

eşitsizliği isabetli teşhis etmek gerekir. Eşitlik aynı şartlarda aynı şekilde 

davranmaktır. Ancak, bunun için aynı şartların eşit belirlenmiş olması, farklılıkları 

haklı kılan sebeplerin bulunmaması gerekir. Şartlar hizmet gereklerine göre 

belirlenmişse ve hizmet gerekleri farklılığı zorunlu kılmış ise eşitliğe aykırılık yoktur. 

Şartların engelleyici olması, hizmet gerekleri zorunlu kılmıyorsa eşitliğe aykırıdır. 

Şartlar zorunlu ise eşitliğe aykırı değildir. Böyle olsa daha iyi olur yaklaşımıyla 

koyulan şartların eşitliği ihlal edip etmediği tereddüt konusudur. Eşitlik sürekli 

genişleyen ve özellikle de, farklılıkları eşitliğe aykırı olmaktan çıkartacak gerekçeler 

alanıyla dikkat çeken bir kavramdır. Farklılıkları meşrulaştırmakta da eşitlik kullanılır. 
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Eşitlik farklılıklara engel olmaz, imtiyazlara engel olur. İmtiyaz sağlayamaz ama 

farklılık sağlayabilir.”148 

Eşitlik ilkesini insan hakları kavramı ile ilişkilendirerek incelersek; insan hakları özellikle 

bireyi esas alırken, eşitlik ilkesi bireyin başka bireylerle olan ilişkilerinde kendini gösterir. 

Şöyle ki; insan hakları mutlak bir standart belirler ve der ki; kişi doğumu ile birlikte 

vazgeçilemez, devredilemez bazı haklara sahip olur ve bu istisnasız her insan için 

geçerliliğini korur. Ancak eşitlik ilkesi bakımından ortaya mutlak bir standart konamaz ve 

bu ilkenin ihlali halinde kişinin konumu ancak başka insanların konumu ile kıyaslanarak 

belirlenir.149  

Ayrımcılık yasağı kavramı özünde eşitlik ilkesi ile aynı anlamı ifade ediyor gibi görünse de 

aslında ikisi farklı durumları ifade etmektedir. Ama bu farklılık her iki kavramın birbirinden 

tamamen bağımsız ve kopuk ifadeleri içerdiği anlamına gelmemektedir. Ayrımcılık yasağı; 

eşitlik ilkesine nazaran daha dar kapsamlı ancak daha somut bir ifadedir.150 Eşitlik ilkesi ve 

ayrımcılık yasağının birbirleriyle ilişkisi incelenirken iki farklı yaklaşım ortaya çıkmış olup 

bu yaklaşımlar, eşitlik ilkesine yüklenen anlamlara göre şekillenmiştir. Buna göre ilk 

yaklaşım; birinin olumlu diğerinin olumsuz durumu ifade etmesinden geldiğini 

savunmaktadır. Yani; ayrımcılık yasağının uygulanması eşitliği sağlar, ihlali ise eşitsizliği 

ortaya çıkarır demektedir. İkinci yaklaşım ise; eşitliğin sağlanmasının ayrımcılığın önüne 

geçilmesinde yeterli olmayacağını savunarak, eşitlik ilkesinin ayrımcılık yasağından daha 

kapsamlı bir kavramı ifade ettiğini savunur. Nitekim eşitlik ilkesinin yapında aslında olumlu 

bir anlam taşıyan pozitif ayrımcılığın varlığını kabul eder.151 Ayrımcılık kavramının kökeni 

Latince “discriminare”den gelmektedir. Kavram akla ilk olarak eşit olmayan muameleyi 

getirse de aslında mevcut yasağın ön plana çıkardığı husus eşitsizliğe yol açan davranış ya 

da tutum değil, daha ziyade eşit olmayan davranış sonucunda meydana gelen sembolik 

anlamdaki muameledir. Bu muamele sonucunda belli bir kategoriye dâhil birey ya da 

bireylerce, kendi yer aldıkları kategoriden daha düşük değere ve haklara sahip olduklarını 

düşündükleri bir kategoriye kişi dâhil edilerek davranışlar sergilenir. Böylelikle kişi bu 

davranış/lar sonucunda söz konusu grubun yer aldığı kategoriye bağını ve bağlılığını 

azaltacak, kişinin diğer tüm nitelikleri önemini yitirecek ve diğerlerine nazaran daha 

                                                           
148 İnternet: AYM’nin 1963/124 Esas, 1963/243 Karar ve 04.12.1963 tarihli kararı. Web: 

http://www.anayasa.gov.tr/Kararlar/GenelKurul/Basvuru_Karari/2018-9.pdf 21 Ocak 2019’da alınmıştır. 
149 Tıedemann, a.g.m., (2012), 3. 
150 Yenisey, a.g.m., (2005), 977. 
151 Ünal, a.g.e., (2018), 49-52. 

http://www.anayasa.gov.tr/Kararlar/GenelKurul/Basvuru_Karari/2018-9.pdf
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değersizmişçesine bir noktaya sürüklenecek ve sonucunda da sosyal ve toplumsal bakımdan 

diğer bireylerin yer aldığına nazaran daha düşük, dezavantajlı bir konuma itilecektir. 

Ayrımcılığı ortaya çıkaran aşağılama, ayrımcılığa uğrayan kişinin kendi iradesi ve 

davranışlarıyla değiştirmesi mümkün olmayan ve aslında değiştirmesinin de kendisinden 

beklenmesi gerekmeyen hallere ilişkindir. Buna ırk, etnik köken, yaş, cinsiyet, cinsel 

yönelim örnek olarak verilebilir. Tarihsel olarak ayrımcılık öncelikle dini nedenlerden, 

sonrasında cinsiyet temelinde, akabinde engellilik nedeniyle, daha sonra ise cinsel yönelime 

dayalı olarak kendini göstermiş, son olarak da yaşa dayalı ayrımcılık yasağı Avrupa 

Topluluğu Konsey Direktifi’ne girmiştir.152 

Ayrımcılığın temeli; değer yargısı tezine veya aşağılama tezine dayandırılmaktadır. Değer 

yargısı tezine dayananlar bakımından ayrımcılığın yapısında pozitif ayrımcılığın bir kenara 

bırakılması durumunda daima negatif bir değeri barındırması gerekçe olarak gösterilir, 

mağdurun duygusal durumundansa ayrımcılık hareketinin sembolik durumundan yola 

çıkılır. Aşağılama tezine dayananlar objektif yönden ayrımcılığa maruz kalan kişilerden 

hareketle bu karşıt tezi ortaya atmışlardır. Kişi aşağılanma yolu ile özgüvenini kaybeder ve 

pasifize edilir.153 

Ayrımcılık yasağının hukuk sistemlerindeki görünümü üç farklı şekilde gerçekleşmektedir. 

İlk yaklaşım; bir ayrımcılık temeline hukuki düzlemde yer vermeden, eşitliğin düzenlenmesi 

ve ayrımcılık yasağının hangi temele dayandırılacağı hususunun hâkimin takdir yetkisine 

bırakılmasıdır. İkinci yaklaşım; ayrımcılık yasaklarının mevzuatta sayılanlarla sınırlı kabulü 

ile yeni bir ayrımcılık yasağı türünün eklenmesi veya var olanlardan birinin ayrımcılık 

yasağı kapsamından çıkarılmasının ancak mevzuat değişikliği ile mümkün olması, hâkimin 

takdir yetkisinin olmamasıdır. Üçüncü yaklaşım ise; ayrımcılık yasaklarının örnekleme 

yoluyla sayılması ve benzeri hallerin de ayrımcılık yasağı kapsamına gireceğinin kabul 

edilmesidir. Anayasa’nın 10. maddesi ile İş Kanunu’nun 5. maddesi üçüncü yaklaşıma, 

TİHEKK’nun 3. maddesinin 2. fıkrası ile TCK’nın 122. maddesinde düzenlenen “Nefret ve 

Ayrımcılık” suçuna ilişkin düzenleme ikinci yaklaşıma örnektir.154  

                                                           
152 Tıedemann, a.g.e., (2012), 5. 
153 Ünal, a.g.e., (2018), 39. Tıedemann, a.g.e.,(2012), 5-6. 
154 Ünal, a.g.e., (2018), 39-42. 
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Ayrımcılık yasağı kavramını da tıpkı eşitlik ilkesi gibi insan hakları ile ilişkisi yönünden 

incelemek gerekirse; bu iki kavramın yeri geldiğinde birbiri ile iç içe yeri geldiğinde de 

bağımsız kavramlar olduğunu söylemek mümkündür. Bu konuda; bir dini gruba 

yaşamlarının inançları doğrultusunda idame ettirme imkânı verilirken, bir başka dine 

mensup grubun inançlarını yaşamasını engellemek örnek gösterilebilir. İnançlarının gereği 

gibi yaşama, ibadetlerin yerine getirilmesinin engellenmesi insan hakları ihlali ile ilintili 

iken, bir gruba bu özgürlüğün tanınıp diğer gruba tanınmaması ayrımcılığa ilişkindir. Burada 

belirtmek gerekir ki; ayrımcılık yasağının ihlali ile kişi daha az değerliymiş, insan onuru göz 

ardı ediliyor ya da ihlal ediliyormuş gibi bir hissiyat oluştursa da insan onuruna yönelik bir 

davranışın oluşması açısından ayrımcılık yasağının ihlali yeterli olmayacak, bu ihlalin insan 

hakları bağlamında korunan bir değere ilişkin olması gerekecektir. Zaten böyle bir durumda 

da ayrımcılık oluşturan davranıştan insan hakları ihlaline ideolojik olarak bir temel 

sağlanmış olacağından, artık mücadele ayrımcılık yasağı ihlaline değil insan hakları ihlaline 

yönelik olacaktır.155 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu, “Tanımlar” başlığı altında ayrı tutma, 

ayrımcılık talimatı, çoklu ayrımcılık, doğrudan ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık, varsayılan 

temele dayalı ayrımcılık şeklinde ayrımcılık kavramıyla bağlantılı bazı kavramları 

tanımlayarak somutlaştırmıştır. Bu kavramlar ileride detaylıca inceleneceğinden burada 

ayrıntılarına yer verilmemiştir. 

1.2. Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu  

1.2.1. Kurumun Yapısı 

1.2.1.1. Uluslararası alanda ulusal insan hakları kurumlarının düzenlenişi 

Ulusal bir kurum olarak Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu kuruluş tarihi itibariyle, 

uluslararası alanda yer alan birçok ulusal insan hakları kurumuna nazaran oldukça yeni bir 

kurumdur. Aslında ulusal insan hakları kurumlarının ortaya çıkışı da insan hakları 

kavramının ortaya çıkış zamanlarına nazaran oldukça yenidir. Kurum’un İş Hukuku’na 

getirdiği yeniliklerin incelenebilmesi adına yapısının anlaşılması gerektiğinden ve 

                                                           
155 Tıedemann, a.g.e., (2012), 6-11. 
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Kurum’un henüz yapısal olarak çok yeni bir kurum olması nedeniyle ulusal insan hakları 

kurumları ile kıyaslanarak incelenmesi gerekmektedir.  

1.2.1.1.1. Ulusal insan hakları kurumların ortaya çıkış süreci 

Ulusal insan hakları kurumları; uluslararası kurumların ülkelerin iç hukuk sistemlerine 

müdahalelerinin belli bir sınırının olması, insan haklarının daha etkin ve işlevsel biçimde 

kullanılması gerekliliği sebepleriyle, insan haklarına yönelik düzenlemelerin ve standartların 

belirlenmesi ve uygulanması amacıyla ilk olarak uluslararası alanda ortaya çıkmıştır.156  

Uluslararası kaynaklarda ulusal insan hakları kurumlarına yönelik bir tanımlama 

bulunmamakla birlikte; oluşum süreçleri, yapıları, görev, yetki ve sorumlulukları açısından 

ülkeden ülkeye farklılık göstermeleri nedeniyle böyle bir tanımlamanın yapılması aslında 

pek de mümkün değildir. Ulusal insan hakları kurumları; bir ülkede insan hakları 

standartlarını uygulayıp denetleyen ve bu standartları geliştiren kurumları, kanunları, izlenen 

yolları, politikaları ve demokratik sivil toplumunu ifade etmekte olup, yapısı itibariyle 

“devlet” ve “devlet dışı aktörler” den farklı, yeni bir kurumsallaşma modeli olarak 

tanımlanabilir.157  

Ulusal insan hakları kurumları; uluslararası insan hakları ölçütlerinin ulusal düzeyde 

uygulanması, takibi, denetimi ve uluslararası koruma mekanizmalarıyla işbirliği ihtiyacının 

sonucunda ortaya çıkmıştır. Ancak bu ihtiyacın sonucunda meydana gelen söz konusu 

kurumsal oluşum; görev ve yetkilerinin kanunlarla belirlenmesi sebebiyle devlet dışı 

aktörlerden (sivil toplum kuruluşları), bağımsızlığı ve tarafsızlığı sebebiyle de devlet ve 

devletin organlarından farklılaşmaktadır. Söz konusu kurumlar bir bakıma devlet ve devlet 

dışı aktörler, yönetenler ve yönetilenler arasında köprü görevi görmektedir.158 

Ulusal insan hakları kurumu kavramına ilişkin ilk tanımlama; BM tarafından hazırlanan ve 

bu kurumların kurulması ve güçlendirilmesine yönelik yol gösterici ilkelerin uygulanmasını 

                                                           
156 Güneş, a.g.m., (2018), 165-167. 
157 Eren, a.g.e., (2012), 7. Oğuşgil, V. A. (2015). “Avrupa Birliği ve Ulusal İnsan Hakları Kurumları: Üye 

Ülkelerden Örnek Uygulamalar”, Legal Hukuk Kitapları Serisi:334, (Birinci Baskı), 7. 
158 Oğuşgil, V. A. (2015). “Avrupa Birliği Yolunda Türkiye İnsan Hakları Kurumu’nun Birleşmiş Milletler 

Paris Prensipleri Işığında Değerlendirilmesi”, DergiPark Akademik Dergisi, (74), 178. 
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kolaylaştırma amacı güden “Ulusal İnsan Hakları Kurumları Elkitabında159 yer almıştır. Bu 

Elkitabı esasen Paris Prensiplerinin160 uygulanmasını kolaylaştırmak amacıyla hazırlanmış 

olup, ulusal insan hakları kurumlarına yönelik kavramsal tanımlama ilk başlarda çok geniş 

kapsamlıdır. Buna göre insan hakları ile doğrudan ya da dolaylı olarak ilgilenen tüm 

kurumlar bu kurumların kapsamına dâhil edilmiş olup; Birleşmiş Milletler Genel Kurulu 

tarafından kurumlara yönelik ilk ilkelerin kabulüyle bu kapsam daraltılmış olup, devlet ve 

devlet dışı aktörler bu kapsamdan çıkarılarak yalnızca danışmanlık, eğitim, soruşturma, 

bilinçlendirme yolu ile doğrudan insan hakları ile ilgilenen kurumlar ulusal insan hakları 

kurumu olarak kabul edilmiştir.161  

Paris Prensipleri, ulusal insan hakları kurumlarına ilişkin asgari standartları ortaya koymuş, 

bu kurumların oluşum ve yetkileri bakımından somut kurallar getirmiştir.162 Ulusal insan 

hakları kurumlarının bu somut kurallara uygunluğunu gösteren “akreditasyon”163 

uygulamasıyla, yine bu kurumların kurulmalarına ilişkin Birleşmiş Milletler Ulusal 

Kurumlar Uluslararası İşbirliği Komitesi (ICC) getirilmiştir. Normalde Birleşmiş Milletler 

Ulusal İnsan Hakları Kurumları Elkitabında ulusal insan hakları kurumlarına ilişkin 

tanımlama, Paris Prensiplerinde ve belirlenen akreditasyon işlemlerinde yer alan 

tanımlamalara uygun olsun yahut olmasın tüm insan hakları kurumlarını kapsayıcı nitelikte 

iken; Paris Prensipleri ile belirlenen ilkeler ve akreditasyon işlemleri ile bu kapsam 

                                                           
159 National Human Rights Institutions, A Handbook on the Establishment and Strengthening of National 

Institutions fort he Promotion and Protection of Human Rights, Professional Training Series No:4Web: 

https://www.un.org/ruleoflaw/blog/document/national-human-rights-institutions-a-handbook-for-the-

establishment-and-strengthening-of-national-institutions-for-the-promotion-protection-of-human-rights/ 12 

Aralık 2018’de alınmıştır. 
160 Birleşmiş Milletler Genel Kurulu’nun 1993 yılında kabul ettiği karar çerçevesinde tam yetkiyle donatılmış 

ulusal insan hakları kurumlarının kurulması, işleyişi, usul ve esasları ile ilgileri kriterleri içerir. Tam adı; BM 

Genel Kurulunun 1993 tarih, 48/134 sayılı “İnsan Haklarının Korunması ve Geliştirilmesi İçin Ulusal 

Kurumların Oluşumu ve İşlevleri İle İlgili İlkeler” dir. 
161 Eren, a.g.e., (2012), 9-10. 
162 Paris Prensipleri ulusal kurumlara yönelik asgari standartları belirleyen çerçeve niteliğinde ilkelerden 

oluşmaktadır. Bu ilkeler belirli bir kurum modelini empoze etmemekte, belirlenen ilkeler çerçevesinde ulusal 

düzeyde ülkelerin kendi ihtiyaçlarına ve özelliklerine en uyumlu yapılanmayı seçme hakkının devletlere ait 

olduğunu öngörmektedir. Eren, a.g.e., (2016), 68. 
163 Kendine özgü ismi ne olursa olsun bir kurumun BM’nin kabul ettiği standartlara uygun bir “ulusal insan 

hakları kurumu” ( National Human Rights Institution - NHRI ) olarak kabul edilebilmesi için A statüsünde 

akreditasyon alması gerekmektedir. Bu işlemi yaptırmayan kurumlar bakımından Avrupa Konseyi şartları 

taşıyıp taşımadığına bakmadan “ulusal insan hakları yapıları” (National Human Rights Structures - NHRS) 

kavramını kullanmıştır. Eren a.g.e., (2012), 9-10. 

https://www.un.org/ruleoflaw/blog/document/national-human-rights-institutions-a-handbook-for-the-establishment-and-strengthening-of-national-institutions-for-the-promotion-protection-of-human-rights/
https://www.un.org/ruleoflaw/blog/document/national-human-rights-institutions-a-handbook-for-the-establishment-and-strengthening-of-national-institutions-for-the-promotion-protection-of-human-rights/
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daraltılmış ve yalnızca akreditasyon yapan kurumların164 ulusal insan hakları kurumları 

kavramı içerisine dâhil edilebileceği kabul edilmiştir. 165 

Ulusal insan hakları kurumlarına ilişkin olarak Anayasa Mahkemesi  

“Ulusal insan hakları kurumları, devlet tarafından insan haklarının geliştirilmesi ve 

korunması amacıyla anayasa veya kanun niteliğindeki bir düzenleyici işleme 

dayanarak, kurulan, kuruluş kanununda görev ve yetkilerinin açıkça tanımlandığı, 

görevine giren konularda ulusal veya uluslararası mercilerle bağımsız ve tarafsız 

olarak danışma ve işbirliği faaliyetlerinde bulunan ulusal kurumlardır.”  

şeklinde bir tanımlamaya gitmiştir.166 

Uluslararası alanda NHRI’lar, devlet ve devlet dışı aktörlerden farklı bir yapıya sahiptir. Bu 

durumu biraz daha detaylandırmak açısından bu kurumların devletten ve devlet dışı 

aktörlerden farklarını irdelemek gerekecektir.  

Devlet dediğimiz oluşumun içerisine yasama, yürütme ve yargı organları girer. Bunlardan 

yasama organı, kanunları yapan organı ifade etmekte olup ülkedeki parlamentoyu; yürütme 

organı, yasama organının çıkardığı kanunları uygulayanları ifade etmekte olup ülkedeki 

başkanı, bakanlar kurulunu; yargı organı ise mahkemeleri ifade etmektedir. Devlet dışı 

aktörler ise; sivil toplum örgütlerini, özel sektör kuruluşlarını ve sayılan devlet organları 

dışınla kalan diğer kurumları ifade eder.  

NHRI’ların ülkelerin anayasası yahut anayasasının verdiği yetkiyle kanunlarla kurulması, 

yine görev ve yetkilerinin kanunlarla belirlenmesi, kamu gücü ve imtiyazlarına sahip olması, 

soruşturma ve idari yaptırım yetkilerine sahip olması, insan hakları ihlallerine ilişkin hukuki 

uyuşmazlıkları nihayete erdirmesi yönleriyle devlet dışı aktörlerden ayrılıp devlet kurumu 

olmaya yaklaşmaktadır. Ancak NHRI’lar aynı zamanda devletten bağımsız bir yapıya sahip 

olmaları (yani devletin yürütme organı içerisinde yer alan alt birimlerden biri olarak 

                                                           
164 “Ulusal insan hakları kurumları, devlet tarafından, insan haklarının geliştirilmesi ve korunması amacıyla 

oluşturulan; anayasa ve yasal nitelikte bir düzenleyici işlemle ve çoğulculuk esasında kurulan; kuruluş 

yasasında görev yetkilerinin açıkça tanımlandığı; görev yetkilerini kullanırken bağımsız ve tarafsız olan; 

görevine giren konularda ulusal veya uluslararası makamlarla danışma ve işbirliği içinde tavsiye ve önerilerde 

bulunan ulusal kurumlardır.”, Eren, A. (2007). Türkiye’de İnsan Haklarının Korunması, Ulusal İnsan 

Hakları Mekanizmaları ve Ulusal İnsan Hakları Kurumlarının Rolü, (Birinci Baskı). Ankara: Turhan 1-10. 
165 Eren, a.g.e., (2012), 9-12. Oğuşgil, a.g.e., (2015), 7-9. 
166 Eren, a.g.e., (2016), 64-65. İnternet: Anayasa Mahkemesinin 17.07.2013 Tarih, E.2012/98, K.2013/92 sayılı 

kararı Web: http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/2cc61f38-6a09-4844-ac2e-

dce7c1cd2154?excludeGerekce=False&wordsOnly=False 11 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/2cc61f38-6a09-4844-ac2e-dce7c1cd2154?excludeGerekce=False&wordsOnly=False
http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/2cc61f38-6a09-4844-ac2e-dce7c1cd2154?excludeGerekce=False&wordsOnly=False
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kurulamaması); devletin yargı organlarında yer alan mahkemeler gibi bağlayıcı kararlar 

alamamaları; görev alanlarının, yetkilerinin, sorumluluklarının ve çalışma koşullarının 

farklılığı yönleriyle devlet dışı aktörlere yaklaşmaktadır.167 

İnsan hakları standartları dünya çapında BM Evrensel İnsan Hakları Bildirgesi ile gündeme 

gelmiştir. Her ne kadar bu belge hukuki yaptırımlar içermeyen, siyasal ilkelerin yer aldığı 

bir belge olsa da aslında insan haklarının korunmasında bir dönüm noktası olarak kabul 

edilebilir. Bu bildiri batının elli yıl dolmadan iki büyük savaş ve bu sırada elde edilen 

deneyimlerin bir ürünü olup bağlayıcılığı hususunda net bir kanıya varmak mümkün 

değildir. İnsan haklarının konusu kural olarak bireylerin başka bireyler ile yahut devlet ile 

ilişkilerine yönelik olduğundan aslında ulusal hukuk sistemlerinin kapsamına girmektedir. 

Ancak insan haklarının devletler tarafından da ihlali bu konuyu uluslararası alana da 

taşımıştır. BM Şartının 55. maddesi insan haklarına ilişkin olarak Şartın 1. maddesinde168 

öngörülen amaçların hayata geçirilmesi için devletlere BM ile iş birliği yapma yükümlülüğü 

getirmiştir.169 

Uluslararası işbirliğinin sağlanması amacıyla 1946 tarihinde BM Ekonomik ve Sosyal 

Konseyi tarafından “BM İnsan Hakları Komisyonu”170 kurulmuştur. Komisyon kurulur 

kurulmaz ulusal insan hakları komiteleri kurulması gerektiğini dile getirmiş olup, ülkeler ilk 

başlarda bu fikre -kurumlara ilişkin standartlar bakımından uzlaşma sağlanamadığından- 

sıcak bakmamıştır. 1970’li yıllara kadar bu kurumların kurulması anlamında pek bir gelişme 

sağlanmasa da 1978 yılında ülkelerin kendi hukuk sistemleri ve gelenekleri ile uyumlu 

                                                           
167 EREN, a.g.e.,  (2012), 13-18. Oğuşgil, a.g.e., (2015), 8-12. 
168 BM Şartının 1.maddesi; BM’nin amaç ve görevleri; “1. Uluslararası barış ve güvenliği korumak ve bu 

amaçla: barışın uğrayacağı tehditleri önlemek ve bunları boşa çıkarmak, saldırı ya da barışın başka yollarla 

bozulması eylemlerini bastırmak üzere etkin ortak önlemler almak ve barışın bozulmasına yol açabilecek 

nitelikteki uluslararası uyuşmazlık veya durumların düzeltilmesini ya da çözümlenmesini barışçı yollarla, 

adalet ve uluslararası hukuk ilkelerine uygun olarak gerçekleştirmek; 2. Uluslar arasında, halkların hak eşitliği 

ve kendi geleceklerini kendilerinin belirlemesi ilkesine saygı ¸zerine kurulmuş dostça ilişkiler geliştirmek ve 

dünya barışını güçlendirmek için diğer uygun önlemleri almak; 3. Ekonomik, sosyal, kültürel ve insancıl 

nitelikteki uluslararası 

sorunları çözmede ve ırk, cinsiyet, dil ya da din ayrımı gözetmeksizin herkesin insan haklarına ve temel 

özgürlüklerine saygının geliştirilip güçlendirilmesinde uluslararası işbirliğini sağlamak ve 4. Bu ereklere 

ulaşılması yolunda ulusların giriştikleri eylemlerin uyumlaştığı bir odak olmak.” olarak sayılmıştır. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/3-30.pdf 11 Aralık 2018’de alınmıştır. 
169 Doğan, a.g.e, (2013), 134-139. 
170 BM İnsan Hakları Komisyonu’nun ileri derecede siyasallaşması ciddi eleştirileri beraberinde getirmiş olup 

bunun akabinde BM Genel Kurulu 60/251 Sayılı kararı ile 2006 yılında İnsan Hakları Komisyonunun yerine 

geçmek üzere İnsan Hakları Konseyini kurmuştur. İnsan Hakları Konseyi BM Genel Kuruluna bağlı olarak 

kurulması yönü ile BM Ekonomik ve Sosyal Konseye bağlı olarak kurulan BM İnsan Hakları Komisyonu’ndan 

ayrılmaktadır. Doğan, a.g.e., (2013), 228-229. 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/3-30.pdf
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olarak seçecekleri kurum modellerinin tercihi ülkelerin kendilerine bırakılarak, seçilecek 

kurum modeli fark etmeksizin ulusal kurumlara ilişkin bazı temel ilkeler belirlenmiştir.171 

1980’li yıllardan itibaren NHRI’lara yönelik çalışmalar BM kanalında hız kazanmış olup 

ulusal kurumların doğrudan katıldığı ilk toplantı 7-9 Ekim 1991 tarihleri arasında 

gerçekleştirilen “Birinci Uluslararası Ulusal İnsan Hakları Kurumları Atölye Çalışması” dır. 

Paris Prensipleri olarak bilinen ilkeler İnsan Hakları Komisyonunun 1992/54 karar ve BM 

Genel Kurulunun 48/134 onay sayısıyla bu toplantıda ortaya çıkmıştır. Daha sonra 

NHRI’ların kurulması ve yaygınlaştırılması amacıyla 1992 yılında Ottowa’da “Ulusal İnsan 

Hakları Kurumları Üzerine Commonwealt Atölye Çalışması”, 1993 yılında Endonezya’da 

“İnsan Hakları İkinci Asya-Pasifik Atölye Çalışması”, 1993 yılında Sidney’de “Irkçılık ve 

Irk Ayrımcılığıyla Mücadele için Hoşgörü, Uyum ve Eylemi Teşvik Amaçlı Ulusal 

Kurumlar ve Örgütler Toplantısı” ve en önemlisi de 1993 yılında “İnsan Hakları Dünya 

Konferansı” yapılarak bu konferans sonucunda Viyana Deklarasyonu ve Eylem Planı kabul 

edilmiştir. Tüm bu süreçler sonucunda; hükümetler NHRI’ların kurulması ve geliştirilmesi 

için teşvik edileceği, devletlere bu konuda yardımcı olunması ve tavsiyelerde bulunulacağı, 

NHRI’lar ve BM arasında işbirliği teşvikinin sağlanması, periyodik toplantıların yapılması, 

Paris Prensiplerinin ulusal kurum toplantıları bakımından referans kabul edilmesi, 

NHRI’ların temsil edileceği organ olarak “Uluslararası Koordinasyon Komitesi”nin 

kurulması ve en önemlisi kurumlara ilişkin hükümetlere bir model dayatmasının 

yapılmayacağı kararlaştırılmıştır.172 

1.2.1.1.2. Ulusal insan hakları kurumları modelleri 

Ulusal insan hakları kurumları sınıflandırılırken tıpkı tanımının yapılmasında olduğu gibi 

kesin bir sonuç ortaya konulamamıştır. Nitekim sınıflandırmaya yönelik farklı yaklaşımlar 

ortaya çıkmıştır. Buna göre kurumun görev ve yetkilerine göre mi (fonksiyonel yaklaşım) 

bir sınıflandırma yapılacağı, ülkenin siyasi ve hukuki geleneklerine göre mi (tarihsel 

yaklaşım) bir sınıflandırma yapılacağı hususunda ortak bir noktaya varılamamıştır.173 Ancak 

kurumun oluşumu yönünden “ombudsman” ve “komisyon” şeklinde ikili bir ayrıma 

                                                           
171 Bu ilkeler genel anlamda; hükümete ve bireylere insan hakları hususunda bilgi sağlanması, kamuoyunun 

bilgilendirilerek insan hakları konusunda saygı ve bilincin geliştirilmesi, hükümetin havalesiyle gelen 

konularda tavsiyede bulunulması, kanunlara, mahkeme kararlarına ve idari düzenlemelere yönelik incelemede 

bulunma, ilgili makamlara bu konuda rapor hazırlanıp sunulması şeklindedir. Eren, a.g.e., (2012), 18-28. 
172 Eren, a.g.e., (2012), 28-33. 
173 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 177. 
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gidildiği görülmektedir. Kurumu oluşturan üye sayısı açısından bakıldığında ombudsman 

tek üyeli, komisyon ise çok üyeli kurum modellerini ifade etmektedir. Kurumun görev ve 

yetkileri açısından bakıldığında ise ombudsman, komisyon, danışma kurulu, uzman 

kuruluşlar, enstitü modeli şeklinde üçlü, dörtlü, beşli ayrımlar yapılabilmektedir.174 Ulusal 

kurumun sahip olduğu isim, temsil ettiği modeli tamamen yansıtmıyor veya sayılan kurum 

modellerinden birinin ismini taşımıyor ama Paris Prensiplerine uygun bir insan hakları 

kurumu gibi faaliyet gösteriyorsa sayılan kurum modelleri arasında kabul edilebilir.175 

Ombudsman modeli 

Ombudsman modeli kurumlar daha önce de ifade edildiği üzere diğer insan hakları 

kurumlarından farklı olarak istisnai haller saklı kalmak üzere kural olarak tek üyeli 

kurumlardır. Bu açıdan diğer kurumlardan temel anlamda farklı yönü oluşum açısından 

ortaya çıkmaktadır. Ombudsman kelime anlamı itibariyle İsveç dilinde ortaya çıkmış olup 

“arabulucu” anlamına gelmektedir. 

Ombudsmanlık şeklindeki ulusal insan hakları kurumları; re’sen veya şikayet üzerine 

harekete geçebilen kurumlar olup daha ziyade bireylere hukuki koruma sağlamaya 

odaklıdırlar. Bu tür kurumlar re’sen veya talep üzerine şikâyete konu insan hakları ihlallerine 

ilişkin olarak idari birimler hakkında soruşturma başlatır, soruşturma aşamasında etkin 

olarak rol alır ve insan hakları ihlalinin varlığının yapılan soruşturma sonucunda tespiti 

halinde de ilgili kurum veya kuruluşa tavsiye niteliğinde kararlarını sunar. Yetkileri bunlarla 

sınırlı olmayan ombudsmanlık kurumları soruşturma bakımından ilgili kurum ve 

kuruluşlardan bilgi ve belge isteyebilir, soruşturma sonucunda verilen karara uyulup 

uyulmadığını takip eder, verilen karara uyulmaması halinde gerekli disiplin soruşturmalarını 

başlatabilir, söz konusu insan hakkı ihlalini yargı makamı mahkemelere taşıyabilir ve 

gerekirse açılan davalara müdahil olabilir. 176 Ombudsmanlıkların aynı zamanda; öneride 

                                                           
174 Birleşmiş Milletler Ulusal İnsan Hakları Kurumları Elkitabında ulusal insan hakları kurumları; ombudsman, 

insan hakları komisyonu ve uzman kurumlar şeklinde üçlü bir ayrım temelinde ele alınmıştır. Ayrıca ayrımlar 

farklılık gösterse dahi Paris Prensipleri tüm farklı insan hakları kurumu modellerine hitap edebilecek nitelikte 

esnek bir nitelikte olduğundan aslında bu noktada önemli olan kurum modelinden ziyade kurumun işlevleri 

olacaktır. Eren, a.g.e., (2012), 34-35. 
175 Eren, a.g.e., (2012), 34-35; Oğuşgil, a.g.e., (2015), 19-22. 
176 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 22-23. 
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bulunma, hükümet yetkililerini kendisini ilgilendiren konularda uyarma, kendiliğinden 

harekete geçme ve görüş bildirme gibi görevleri vardır.177 

Ulusal Kurumlara ilişkin Uluslararası Koordinasyon Komitesi (ICC) 26.05.2017 tarihli 

“Ulusal Kurumların Statüsü Çizelgesi”ne göre 77 A statüsünde ulusal kurumun 40 tanesi 

komisyon, kalan 37 kurum ise ombudsman, insan hakları komitesi veya merkezi olarak 

geçmektedir.178 

Ombudsmanlık kurum modelinin anlaşılabilmesi bakımından ulusal ombudsmanlık 

kurumlarını irdelemek gerekir. Buna göre insan haklarını koruma yetkisi bağlamında üç 

farklı ombudsmanlık kurumu ortaya çıkar ki bunlar; klasik ombudsmanlık, melez 

ombudsmanlık ve ihtisas (uzmanlık) ombudsmanlığıdır. Klasik ombudsmanlıkta; insan 

haklarına yönelik özel bir yetkilendirme yapılmadan yargıyı kapsam dışı bırakarak idarenin 

hukuka uygunluğunu denetleyerek Parlamento ve ilgili kuruluşlara bu konuda bilgi verilir 

ve tavsiyelerde bulunulur. Klasik ombudsmanlıkta insan hakları şikayetlerini inceleme 

yetkisi tanınmamıştır. Melez ombudsmanlıkta; ayrı bir insan hakları kurumu oluşturulmadan 

idarenin denetimi kapsamına özel olarak insan hakları konusu dâhil edilir. Bu modelde 

ombudsmanlığın insan haklarına yönelik şikayetleri inceleme yetkisi varken; insan hakları 

eğitimi, danışmanlık, bilinçlendirme, uluslararası örgütlerle bu alanda işbirliği yetkisi 

verilmemiştir. İhtisas (uzmanlık) ombudsmanlığında ise diğer ombudsmanlıklardan farklı 

olarak belli insan hakları ihlallerinin tüm kurumlar bakımından denetimi yetkisi ile tüm insan 

hakları ihlallerinin belli kurumlar bakımından denetimi yetkileri verilmiştir.179 

Ombudsmanlık modelini genel olarak değerlendirmek gerekirse; arabuluculuk görevi, 

idarenin hesap verilebilirliğini sağlaması, hükümetten bağımsız olmaları, şikâyetleri 

değerlendirmesi ve çözüm süreci ile sonrasında görev alması olumlu yönleri olarak 

değerlendirilebilirken; kamu kurumları üzerinde bağlayıcı karar alamaması, Paris 

Prensiplerinde aranan çoğulculuk vasfını taşımaması, insan haklarının korunması ve 

                                                           
177 Güneş, a.g.m, (2018), 168. 
178 Chart Of The Status Of Natıonal Instıtutıons, Accredıted By The Global Allıance Of Natıonal Human Rıghts 

Instıtutıons, Accreditation Status As Of 21 Feb 2018, Web: 

https://nhri.ohchr.org/EN/Documents/Status%20Accreditation%20Chart%20(21%20February%202018.pdf, 

13 Aralık 2018’de alınmıştır. 
179 Eren, a.g.e., (2012), 39-42. 

https://nhri.ohchr.org/EN/Documents/Status%20Accreditation%20Chart%20(21%20February%202018.pdf
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geliştirilmesi çalışmalarından ziyade hukuka uygunluk denetimi yapma yetkisi ile ön plana 

çıkması ise olumsuz yönleri olarak değerlendirilebilir.180  

Komisyon modeli 

Kuruluş amacı ombudsmanlığın idarenin denetleme amacından farklı olarak insan hakları 

ihlalleri konusunda devlete danışmanlık yapmak olmuştur. Bu bağlamda BM Ekonomik ve 

Sosyal Konsey’in 1946 tarihli tavsiye kararı doğrultusunda kurulan ilk ulusal kurum 

Fransa’da “Uluslararası Hukuku Kanunlaştırma Danışma Komitesi” olup daha sonra adı 

“Fransız İnsan Hakları Danışma Komisyonu olmuştur. Bu açıdan komisyon modelinde 

kurulan ilk kurumlar “danışma komitesi” modelinde olup sonrasında ise “İngiliz Halk 

Toplulukları Modeli” olarak da bilinen “eşitlik komisyonu” modeli olarak kendini 

göstermiştir. Paris Prensiplerinin kabulü ile birlikte ise insan hakları kurumları modelleri 

ortaya çıkmıştır.181 

Komisyon modellerine biraz daha yakından bakmak gerekir. Eşitlik Komisyonu; eşitlik, 

ırkçılıkla mücadele, cinsel ayrımcılıkla mücadele ve engelli ayrımcılığının önüne geçilmesi 

amaçlarıyla ortaya çıkan bir model olup bu model İngiltere’de ilk ortaya çıktığında bireysel 

hak ihlallerini inceleme yetkisi verilmemiştir. Danışma Komitesi modeli; hükümete insan 

hakları mevzuatına uyum sağlama amacıyla danışmanlık etme göreviyle Fransa’da ortaya 

çıkan bu kurum modelinde tıpkı eşitlik komitesinde olduğu gibi bireysel hak ihlallerini 

inceleme yetkisi verilmemiş ve kurumları denetlemek de bu kurum modelinin yetkileri 

kapsamına dâhil edilmemiştir. İnsan Hakları Kurumu modeli; Paris Prensipleri ışığında 

insan haklarını faaliyetlerinin yürütülmesinde esas alacak olup insan hakları alanında 

bağımsız çalışmalar yürütecek, hükümete bu konuda tavsiyelerde bulunacak, insan 

haklarının gelişimine katkıda bulunup gerekli bilgi ve eğitimin verilmesini yaygınlaştıracak 

şekilde bir amaçla kurulmuş olup Danimarka, Almanya ve Norveç bu kurum modelinin 

kuruluşunda öncülük etmiştir.182  

Bu Kurum modellerinin Türkiye’deki gelişim ve değişimine baktığımızda; uluslararası 

alanda yaşanan gelişmeler ışığında geçici kurumlar ortaya çıkmış ancak bu kurumlar 

bağımsızlık ve özerklik özelliklerini tam anlamıyla sağlayamamıştır. 2001 yılına 

                                                           
180 Eren, a.g.e., (2012), 43-44. 
181 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 23-24. Eren, a.g.e., (2012), 44-45. 
182 Eren, a.g.e., (2012), 44-53. 
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gelindiğinde 12.04.2001 tarihli 4643 sayılı Başbakanlık İnsan Hakları Başkanlığı Hakkında 

Kanunun183 ek beşinci maddesi ile “İnsan Hakları Danışma Kurulu” oluşturulmuş olup 

Başbakanlığa bağlı olarak kurulan, ayrı bir kuruluş kanunu yahut bütçesi olmayan bu 

kurulun görevleri insan haklarına ilişkin Devlet kuruluşları ile sivil toplum kuruluşları 

arasında iletişimin sağlanması ve danışmanlık yapmak olarak belirlenmiştir. Söz konusu 

Kanunda kurulun görevlerinden ziyade üyelerinin seçilme şartları yer almış olup soruşturma 

yetkisi verilmemiştir. 2006 yılına gelindiğinde Paris Prensiplerine uygun merkezi bir kurum 

oluşturmak amacıyla “Türkiye İnsan Hakları Kurumu Kanun Tasarısı” hazırlanmış fakat bu 

tasarı da ancak 2012 yılında kabul edilmiş ve “Türkiye İnsan Hakları Kurumu” kurulmuştur. 

Görüldüğü üzere Türkiye’de danışma modelinden insan hakları kurumu modeline geçiş söz 

konusudur.184   

Ulusal insan hakları kurumu modellerinden komisyon modelinin; Paris Prensipleri ışığında 

bekleneni ombudsman modelinden daha iyi karşıladığını söylemek mümkündür. Nitekim 

ombudsmanlığın öne çıkan yönleri daha ziyade arabuluculuk ve idarenin denetlenmesi iken; 

komisyon modelinde danışmanlık, insan haklarının geliştirilmesi, hak ihlallerinin 

soruşturulması gibi daha işlevsel yönler ortaya çıkmaktadır.185 Elbette daha önce belirtildiği 

üzere kurum modellerinin seçiminde Paris Prensipleri ülkelere serbesti tanımış ve her ülke 

kendi hukuk sistemi, ekonomik düzeyleri ile geleneklerine göre bir kurum modeli seçmekte 

özgür bırakılmıştır. Ancak yalnızca arabuluculuk ve idarenin denetlenmesi gibi sınırlı 

kapsamları olan bir kurum modelinin seçilmesi yerine insan hakları hususunda halkı da 

hükümeti de bilinçlendirmeyi hedef alan eğitimleri veren, bilgi paylaşımında bulunan, 

çoğulcu sistemi barındıran, soruşturma yetkisi olan, devlet dışı aktörlerle de iletişimi elden 

bırakmayıp danışmanlık görevini üstlenen, insan haklarının korunmasında ve ihlallerin 

önüne geçilmesinde daha aktif rol oynayan, yani aslında ombudsmanlıktaki gibi idareyi 

denetleme görevinin yanında insan haklarının korunması ve geliştirilmesi açısından daha 

aktif bir rol üstlenen komisyon modelinin seçilmesinin daha makul olacağı su götürmez bir 

gerçektir. 

                                                           
183 İnternet: TBMM Komisyon tutanakları. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/belge/um_basbakanlik_ihb.pdf 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 
184 Eren, a.g.e., (2012), 51,53. 
185 Eren, a.g.e., (2012), 54-58. 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/belge/um_basbakanlik_ihb.pdf
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1.2.1.2. Kurumun bir ulusal insan hakları kurumu modeli olarak incelenmesi 

İnsan hakları kurumlarının devlet ve devlet dışı aktörler arasında köprü görevi gören 

kurumlar olduğunu, bu kurumların etkinliğinin ve işlevselliğinin sağlanması bakımından 

uluslararası standartların belirlendiğini, bu standartların kurum modellerinin farklılık 

gösterebilmesi nedeniyle esnek olduğunu, ulusal kurum modellerinin seçiminde devletlere 

herhangi bir dayatmanın yapılmayıp bu tercihin ülkelerin kendi hukuk sistemlerine ve 

geleneklerine göre yapılabileceği hususunda serbestlik olduğunu daha önce belirtmiştik. Her 

ne kadar ülkelere kendi hukuk sistemlerine göre bir serbesti tanınmış olsa da Paris 

Prensipleri belli standartlar getirmiştir. Bu nedenle Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumunun bir ulusal insan hakları kurumu olarak incelenebilmesi için öncelikle ulusal 

insan hakları kurumu statüsüne nasıl erişileceğinin anlaşılması gerekir. Bu bağlamda 

akreditasyon işleminin ne olduğunun ve akreditasyon işlemlerinde hangi hususların dikkate 

alınacağının incelenmesi gerekir. 

Ulusal insan hakları kurumlarının Paris Prensiplerine uygunluğunu gösteren işleme 

akreditasyon işlemi denmektedir. Bu işlem; Ulusal Kurumlar Uluslararası İşbirliği 

Komitesince (ICC) BM İnsan Hakları Yüksek Komiserliği bünyesinde yapılmakta olup 

ulusal kurumlar için bir prestij unsuru olarak kabul edilmekte ve Paris Prensiplerinin 

uygulanması bakımından da ulusal kurumların taşıması gereken nitelikleri 

somutlaştırmaktadır. ICC Başkanlığına yapılan başvurular ICC bünyesinde kurulan alt 

komite tarafından incelendikten sonra ICC Bürosu tarafından karara bağlanır. Yapılan 

başvuru sonucunda kurum Paris Prensiplerine şartlarını sağlamazsa başvuru reddedilerek 

söz konusu kuruma alınması gerekli önlemler hakkında bilgi verilmektedir. Başvurusu 

reddedilen kurumun koşulları sağlayarak yeniden başvuru hakkı mevcuttur. Yapılan başvuru 

neticesinde kurum Paris Prensiplerine uygun kabul edilirse başvuru kabul edilir ve ICC’nin 

kabul ettiği 3 farklı akreditasyon derecesinden birini alır. Akreditasyon dereceleri; başvuran 

kurumun Paris Prensipleri ile tam uyumlu olması halinde oy hakkına sahip olmayı sağlayan 

“A statüsü”; başvuran kurumun Paris Prensiplerinin her birine kısmen uyumu olması yahut 

karar için yeterli belgeleri sunmaması halinde oy hakkı bulunmayan “B statüsü”; başvuran 

kurumun Paris Prensiplerine uygun olmaması halinde ise uyumun olmadığını gösteren “C 
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Statüsü” şeklindedir. A statüsü alan her ulusal kurum 5 yılda bir akreditasyon işlemine tabi 

tutulur. 186  

Paris Prensiplerinde ulusal insan hakları kurumlarına ilişkin belli ilkeler getirilmiştir. Bu 

ilkelerin sayılmaya başlanmasından önce, başlangıç kısmı olarak kabul edilebilecek bazı 

açıklamalarda bulunulmuştur. Bu açıklamalar; insan haklarının korunması ve 

geliştirilmesine yönelik olarak, ulusal ve uluslararası kurum ve kuruluşlara getirilen 

sorumlulukları genel çerçevede ortaya koymuştur. Söz konusu bölüm;  

“insan haklarının geliştirilmesi ve korunmasına yönelik ulusal kurumlara ilişkin ilgili 

kararları187, İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi, insan haklarına ilişkin uluslararası 

sözleşmeleri ve insan hakları ve temel özgürlüklere saygı ve riayetin güçlendirilmesine 

ilişkin diğer uluslararası belgelerin önemine vurgu yaparak, Uluslararası insan hakları 

standartlarının etkinliğini sağlamak amacıyla, ulusal düzeyde uygun düzenlemelerin 

yapılmasına öncelik verilmesi gerektiğini beyan ederek;…Birleşmiş Milletlerin, bilgi 

ve deneyim paylaşımı için bir takas merkezi gibi hareket ederek ulusal kurumların 

geliştirilmesi konusunda bir iletken rolü üstlenebileceğini kabul ederek;…Dünya 

genelinde, insan haklarının ulusal düzeyde geliştirilmesi ve korunması için kabul 

edilen farklı yaklaşımları not ederek,…İnsan haklarının geliştirilmesi ve korunması 

için ulusal mevzuata uygun etkili ulusal kurumların geliştirilmesini ve kurumların 

üyeliğinde çoğulculuğun ve kurumların bağımsızlığının sağlanmasının önemini 

yeniden teyit eder;…Üye devletleri, insan haklarının geliştirilmesi ve korunması için 

ulusal kurum kurmaları, mevcut bir kurum olması halindeyse güçlendirilmeleri 

yönünde ve bu unsurların ulusal kalkınma planlarına dâhil edilmelerini teşvik 

eder;…Üye devletlerin insan haklarının geliştirilmesi ve korunması için kurulan ulusal 

kurumlarını, Viyana Deklarasyonu ve Eylem Programı ile ilgili uluslararası belgelerde 

sayılan insan haklarına yönelik tüm ihlallerinin önlenmesi ve ihlallerle mücadele 

konusunda teşvik eder,…Tüm üye devletleri, bu gibi ulusal kurumların kurulması ve 

etkili işleyişi konusunda bilgi ve deneyim paylaşımının geliştirilmesi için uygun 

adımları atması konusunda teşvik eder;…Her devletin ulusal düzeyde kendi 

ihtiyaçlarına uygun çerçeveyi seçme hakkı olduğunu kabul eder…” şeklindedir.188 

                                                           
186 Ulusal Kurumlara ilişkin Uluslararası Koordinasyon Komitesi (ICC) 21 Şubat 2018  tarihli “Ulusal 

Kurumların Statüsü Çizelgesi” ne göre 77 A satatüsünde, 33 B statüsünde, 10 C statüsünde kurum 

bulunmaktadır. “Chart Of The Status Of Natıonal Instıtutıons, Accredıted By The Global Allıance Of Natıonal 

Human Rıghts Instıtutıons, Accreditation Status As Of 26 Feb 2018”, Web: 

https://nhri.ohchr.org/EN/Documents/Status%20Accreditation%20Chart%20(21%20February%202018.pdf 

13 Aralık 2018’de alınmıştır. 
187 Özellikle 4 Aralık 1986 tarih ve 41/129 sayılı ve 17 Aralık 1991 tarih ve 46/124 sayılı kararları ile İnsan 

Hakları Komisyonunun 10 Mart 1988 tarih ve 1987/40 sayılı1, 10 Mart 1988 tarih ve 1988/72 sayılı2, 7 Mart 

1989 tarih ve 1989/52 sayılı3, 7 Mart 1990 tarih ve 1990/73 sayılı4, 5 Mart 1991 tarih ve 1991/27 sayılı5, 3 

Mart 1992 tarih ve 1992/54 sayılı6 kararlarını hatırlatarak ve 9 Mart 1993 tarih ve 1993/55 sayılı7 Komisyon 

kararı. 
188 İnternet: Paris Prensipleri. Web: http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-

content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-

%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 

https://nhri.ohchr.org/EN/Documents/Status%20Accreditation%20Chart%20(21%20February%202018.pdf
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
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Ulusal kurumlara yüklenen prensipler “Yetki ve Sorumluluklar”; “Oluşum, Bağımsızlık ve 

Çoğulculuğun Garantileri”; “Çalışma Yöntemleri”; “Yarı Yargısal Yetkilerle Donatılmış 

Komisyonların Statüsüne İlişkin Ek İlkeler” şeklinde 4 başlık halinde sıralanmıştır. Bu 

başlıklar arasında yer alan hesap verilebilirlik ve özerklik açısından bağımsızlık unsurunu, 

seçimlik nitelikteki yarı-yargısal yetkileri, kurumun oluşumunu, atanmaları ve görev 

güvencelerini, kurumun yetki ve sorumluluklarını Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumunun da bu standartlara uygun olup olmaması açısından ele alarak irdeleyeceğiz. Bu 

bağlamda Kurumun geçmişten günümüze geçirdiği evreler daha önce anlatıldığından bu 

bölümde tekrar edilmeyecektir. 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumunun bir ulusal insan hakları kurumu modeli olarak 

incelenmesi 4 başlık altında mümkündür. Bunlar; yasal dayanağı, bağımsız olup olmadığı, 

çoğulcu sistem ve kamu tüzel kişiliği başlıklarıdır. 

1.2.1.2.1. Yasal dayanağı 

Paris Prensiplerinin “Ulusal Kurumların Statüsüne İlişkin İlkeler” başlığı altında düzenlediği 

ilk kısım olan “Yetki ve Sorumluluklar” bölümünde ulusal kurumun yasal bir dayanağa 

sahip olması gerekliliği; “Ulusal kuruma, olabildiğince geniş bir görev alanı, oluşumunu ve 

yetki alanını belirleyen anayasal ya da yasal bir metinde açık şekilde verilir.”189şeklinde 

açıkça belirtilmiştir.  

Ulusal Kurumların yasal temelde bağımsızlığının sağlanması gerektiği hususu, Paris 

Prensiplerine de gönderme yapılarak Viyana Deklarasyonu ve Eylem Planında, Engelli 

Kişilerin Haklarına İlişkin Birleşmiş Milletler Sözleşmesinde ve İşkence ve Diğer Zalimane, 

Gayriinsani veya Küçültücü Muamele veya Cezaya Karşı Birleşmiş Milletler Sözleşmesinde 

vurgulanmıştır.190 

Ulusal insan hakları kurumlarının normlar hiyerarşisi içerisinde anayasal veya yasal bir 

metne dayandırılmasının istenmesindeki temel amaç kurumun güvenli hale getirilmesini 

sağlamak, temelini sağlamlaştırmak ve kalıcılığını sağlamaktır. Bu şekilde kurum resmi bir 

                                                           
189İnternet: Paris Prensipleri. Web: http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-

content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-

%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc 13Aralık 2018’de alınmıştır. 
190 Eren, a.g.e., (2016), 74. 

http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
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vasfa sahip olarak bağımsızlığını elinde tutacak, kurumun ortadan kaldırılması yahut 

hükümet tarafından yönlendirilmesinin önüne geçilmesi sağlanacaktır. Sayılan güvencelerin 

ve kurumun sürekliliğinin idarenin düzenleyici bir işlemi ile sağlanamayacağı aşikârdır. 

Ulusal kurumun yalnızca kuruluşunun değil, görev ve yetkilerinin, üyelerine getirdiği 

güvencelerin ve mali kaynaklarının da anayasal yahut yasal temelde güvenceye alınmasına 

imkân veren bu düzenleme aslında kurumun bağımsızlığını da kuvvetlendirmektedir.191 

Nitekim anayasayla ya da yasayla kurulan bir kuruma karşı yürütme işlemi ile veya idari 

işlemle aykırı davranılması mümkün olmadığından, bu şekilde bir düzenleme ile getirilen 

kurumların değiştirilmesi de ancak kanunla veya anayasayla yapılabileceği gerçeği 

değişiklik yapılmasını zorlaştırıp değiştirilme sürecini uzattığından yürütmeye karşı 

bağımsızlık teminatı güçlendirilmiş olacaktır.192 

Paris Prensiplerine uygunluğuna göre yapılan değerlendirmeyi gösteren akreditasyon 

işlemlerinde bakılan ilk hususlardan biri kurumun kuruluş belgeleridir. Bu bağlamda 

akreditasyon başvurusu yapan kurumların resmi yahut yayınlanmış şekliyle, kuruluşunu 

yahut yetkilerini gösteren belgelerin bir kopyasını başvurularında vermektedirler.193Ancak 

burada şunu da belirtmek gerekir ki anayasal veya yasal temele dayanmadan yasama organı 

tarafından, yani parlamento kararı ile kurulan kurumların ulusal insan hakları kurumu olarak 

kabul edilmeyeceği şeklinde bir durum olduğu düşünülmemelidir. Anayasal ya da yasal 

düzlemde kurulan ulusal kurumlar Paris Prensipleri açısından en iyi uygulama kabul 

edilirken; parlamento kararı ile kurulan kurumlar kabul edilebilir nitelikte olmakla birlikte 

çok olumlu karşılanmaz. Devletlerin yürütme organı bakımından inceleme yapılması 

gerekirse ikili bir ayrıma gidilmesi ve “devlet başkanlığı” ve “hükümet” işlemi bakımından 

bu husus ayrı ayrı değerlendirilmelidir. Buna göre devlet başkanlığı işlemi ile kurulan 

kurumlar tıpkı parlamento işlemi ile kurulanlarda olduğu gibi Paris Prensipleri bakımından 

kabul edilebilir nitelikte görülürken; hükümetin düzenleyici işlemi ile kurulan kurumlar 

Paris Prensiplerine uygun görülmemektedir. Bununla birlikte Paris Prensiplerinin 

öngördüğü yasal dayanağı sağlamayan kurumlara bu hususu değiştirmeleri yönünde tavsiye 

ve teşvikte bulunulur, gerekirse belirli bir süre içinde bu değişikliklerin ve düzenlemelerin 

yapıldığına dair belgelerin ICC Alt Komitesi’ne sunulması istenir. Ancak böyle bir durumda 

                                                           
191 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 30-31. 
192 Eren, a.g.e., (2016), 78. 
193 Eren, a.g.e., (2012), 94; Eren, a.g.e., (2016), 77. 
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da yapılan değişikliklerin kurumun bağımsızlığını ve etkinliğini değiştirmemesi, yani 

tutarlılığı aranır.194 

Kurum modeli tercihi ulusal kurumun anayasal temele dayandırılması bakımından önemli 

bir etkendir. Şöyle ki; genel olarak ülkelerin kurumları incelendiğinde görülecektir ki; 

ombudsmanlık kurum modelini tercih eden devletler bu kurumlarını anayasal temele 

dayandırırken, komisyon kurum modelini tercih eden devletler bu kurumlarını genelde yasal 

temele dayandırmaktadır. Kurulan ilk klasik ombudsmanlık kurumu İsveç’te, insan hakları 

ombudsmanlıkları İspanya’da belli bir hukuk geleneği çerçevesinde kendini göstermiş, 

bunları Latin Amerika ve Batı Avrupa ülkeleri takip ederek kurumlarını anayasal temele 

dayandırmıştır. Komisyon kurum modeli ise kendini ilk olarak Fransa ve İngiltere’de 

göstermiş akabinde kurulan komisyon modelleri de bu geleneği devam ettirerek yasal 

temelde kurulmuşlardır. Bu durum kendini Türkiye’de de göstermiş olup ombudsmanlık 

modeli bir kurum olan Kamu Denetçiliği Kurumu 2010 Anayasa değişikliği ile anayasal 

temele dayandırılarak kurulmuş iken 2012 yılında kurulan Türkiye İnsan Hakları Kurumu 

ve akabinde 2016 yılında kurulan Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu yasal temele 

dayandırılmıştır.195Bu bağlamda yasal dayanak açısından Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu’nun Paris Prensiplerine uygun olduğu kabul edilebilir. 

1.2.1.2.2. Bağımsız olup olmadığı 

Paris Prensiplerinin “Ulusal Kurumların Statüsüne İlişkin İlkeler” başlığı altında düzenlediği 

ikinci kısım olan “Oluşum, Bağımsızlık ve Çoğulculuğun Garantileri” bölümünde ve Paris 

Prensiplerinin genel yorumunda ulusal kurumun bağımsızlığı; ulusal kurumların 

meşruluğunun ve güvenilirliğinin sağlanması açısından önemler vurgulanmıştır.196  

                                                           
194 Bu husus Commonwealth Sekreterliğince 2001 yılından yapılan Ulusal Kurumlara İlişkin En İyi 

Uygulamalar isimli çalışmada da belirtilmiştir.  Ancak bu konuda; ICC Alt Komitesi, parlamento kararıyla 

kurulan Alman Ulusal İnsan Hakları Kurumuna akreditasyon başvuruları sonucunda A statüsünde  bir ulusal 

kurum olarak kabul etmiş, kurumun en azından yasal düzenlemeye kavuşturulması gerektiği yönünde tavsiyede 

bulunmuştur. Bu örnek aslında Paris Prensiplerinde yer alan ilkelerin uygulanmasında esnek yorum anlayışının 

olduğunu göstermektedir. Yine 5 yılda bir yapılan akreditasyon kontrollerinde Nepal’in  Ulusal İnsan Hakları 

Komisyonunun yasal dayanağında yapılması öngörülen değişikliklere ilişkin belgeler süresinde 

verilmediğinden, kurum A Statüsünden B Statüsüne geçirilmiştir. Eren, a.g.e., (2012), 177-178. 
195 Eren, a.g.e., (2012), 176. 
196 İnternet: Paris Prensipleri. Web: http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-

content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-

%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
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Bağımsızlık hususu ülkeler bakımından önemli olduğu kadar kurumlar bakımından da 

önemlidir. Nitekim demokratik sistemin tam anlamıyla sağlanamadığı ve merkezi yönetimin 

daha çok söz hakkına sahip olduğu ülkelerde kurumlara anayasal ve yasal çerçeve sınırları 

içinde tanınan bağımsızlığın Paris Prensipleri ile bir nevi korumaya alınmış olması önemli 

bir husustur.197 Bu bağlamda aslında Paris Prensiplerinde bahsedilen bağımsızlık hususu; 

kurumun hükümete karşı bağımsızlığının sağlanmasını ifade etmekte olup, bu bağımsızlığın 

sağlanması da iki temelde incelenmelidir. Bunlar; biçimsel bağımsızlık (organik 

bağımsızlık-formal independence) ve işlevsel bağımsızlık (fonksiyonel bağımsızlık, 

functional independence) olarak kendini gösterir. Bağımsızlığın ilk şartı olarak 

görebileceğimiz biçimsel bağımsızlık; kurumun yasal temelde kurulmasını, çoğulcu 

olmasını, kendine ait bütçesinin ve personelinin olmasını, çalışma koşullarını kendisinin 

belirleyebilmesi unsurlarını içerir. Bağımsızlığın ilk şartı olmamakla birlikte esas öneli olan 

bağımsızlık ise fonksiyonel bağımsızlık olup; kurumun faaliyetlerine ilişkin kime karşı ve 

nasıl hesap verildiği, faaliyetlerin yerine getirilmesinin sağlanmasında finansal ve işlevsel 

özerkliğin olup olmadığı unsurlarını içerir. Bağımsızlık unsuru bakımından Paris 

Prensiplerine uygunluğun incelenmesinde gerçekleştirilen genel gözlemlere198 yapılan 

göndermede; bir ulusal kurumun kamu fonlarının yönetimi ile harcanmasının hükümet 

tarafından düzenlenmesi halinde, söz konusu düzenlemenin kurumun bağımsızlığını ve 

etkinliğini etkilememesi gerektiği, hükümet ile ulusal kurumlar arasındaki ilişkilerin açıkça 

tanımlanması gerektiği hususları vurgulanmıştır.199  

ICC kurumların bağımsızlığını değerlendirirken “hesap verilebilirlik” ile “işlevsel ve 

finansal özerklik” konularını yorum aracı olarak kullanmaktadır. Bu yorum araçlarından ilki 

olan hesap verilebilirlik Paris Prensiplerinde yer almakla birlikte, devletlere kendi hukuk 

sistemlerine ve geleneklerine uygun kurum modeli seçme hususunda verilen tercih hakkı ve 

belirlenen esnekliği doğrultusunda bu kavram doldurulmamıştır. Ancak Ulusal İnsan Hakları 

Kurumları El Kitabı hesap verilebilirliği formal ve informal hesap verilebilirlik olarak 

açıklamıştır. Buna göre formal hesap verilebilirlik; kurumların parlamento yahut benzeri bir 

kuruma rapor sunması anlamında kullanılırken; informal hesap verilebilirlik kurumun 

                                                           
197 Eren, a.g.e., (2016), 79. 
198 Guideline s for Accreditation & Re-Accreditation of National Human Rights Institutions to the International 

Coordinating Committee of National Human Rights Institutions, Version 4 –June 2009, Annex 1, ICC Sub-

COMMİTTEE on Accreditation General Observations, m.2.10, Web: 

https://nhri.ohchr.org/EN/Themes/Portuguese/DocumentsPage/Guidelines%20for%20accreditation%20applic

ation%20June%202009%20ENGLISH.pdf 15 Aralık 2018’de alınmıştır. 
199 Eren, a.g.e., (2012), 181-182. Eren, a.g.e., (2016), 79. 

https://nhri.ohchr.org/EN/Themes/Portuguese/DocumentsPage/Guidelines%20for%20accreditation%20application%20June%202009%20ENGLISH.pdf
https://nhri.ohchr.org/EN/Themes/Portuguese/DocumentsPage/Guidelines%20for%20accreditation%20application%20June%202009%20ENGLISH.pdf
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kamuoyuna karşı hesap verilebilirliğini ifade etmektedir.200 ICC Alt Komitesi kurumların 

hesap verilebilirliğinin bağımsızlıkların üzerindeki etkilerine dikkat etmektedir. Bu 

bağlamda parlamentoya mı, devlet başkanı yahut hükümete mi hesap verildiğine dikkat 

edilmektedir. Kurumların doğrudan hükümete karşı sorumlu olması bağımsızlığa aykırı 

görülürken, doğrudan başbakanlığa bağlanıp devlet başkanına karşı sorumlu olması da 

bağımsızlık açısından yetersiz görülmektedir. Elbette kurumların akreditasyon 

incelemelerinde hesap verilebilirliğinin kime karşı yapıldığına bakılmakla birlikte yalnızca 

bu hususa değil daha önce de belirtiğimiz üzere bunun bağımsızlığı ne kadar etkilediği daha 

büyük önem arz eder. Yani bağımsızlık ile hesap verilebilirlik arasında bir denge 

aranmaktadır.201 

Bağımsızlık unsurunun Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu açısından Paris Prensipleri 

de dikkate alınarak incelenmesi gerekir. Bu bağlamda Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu Kanununun 8. maddesi,  

“Bu Kanunla ve diğer mevzuatla verilen görevleri yerine getirmek ve yetkileri 

kullanmak üzere, idari ve mali özerkliğe sahip, özel bütçeli ve kamu tüzel kişiliğini 

haiz, Cumhurbaşkanının görevlendireceği bakan ile ilişkili Türkiye İnsan Hakları ve 

Eşitlik Kurumu kurulmuştur. Cumhurbaşkanı bu teşkilatın yönetimi ile ilgili 

yetkilerini gerekli gördüğü hallerde bakan vasıtasıyla kullanabilir.” şeklinde 

düzenlenmiştir.202  

Kanunun bu maddesinden de anlaşılacağı üzere Kurum; kendi yasası olan, 

“Cumhurbaşkanının görevlendireceği bakan ile ilişkili”, ayrı bir kamu tüzel kişiliği, idari ve 

mali özerkliği olan özel bütçeli bir yapıya sahiptir. Bu bağlamda Kurum’un biçimsel 

bağımsızlığının bu maddede düzenlendiğini söylemek mümkündür. Söz konusu fıkranın son 

cümlesi 02.07.2018 tarihli ve 703 sayılı KHK ile eklenerek, teşkilatın yönetimi hususunda 

yetkili bakan vasıtasıyla kullanılmak üzere Cumhurbaşkanına da yetki verilmiştir.  

                                                           
200 National Human Rights Institutions, A Handbook on the Establishment and Strengthening of National 

Institutions fort he Promotion and Protection of Human Rights, Professional Training Series No:4, s.138. 
201 Eren, a.g.e., (2012),182-191. 
202 Kanun’un bu maddesinin önceki hali “Bu Kanunla ve diğer mevzuatla verilen görevleri yerine getirmek ve 

yetkileri kullanmak üzere, idari ve mali özerkliğe sahip, özel bütçeli ve kamu tüzel kişiliğini haiz, Başbakanlıkla 

ilişkili Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu kurulmuştur” şeklindeydi. Bu maddede yer alan 

“Başbakanlıkla ilişkili” şeklinde geçen kısım 02.07.2018 tarihli ve 703 sayılı Anayasada Yapılan 

Değişikliklere Uyum Sağlanması Amacıyla Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde Değişiklik 

Yapılması Hakkında Kanun Hükmünde Kararname ile “Cumhurbaşkanının görevlendireceği bakan” şeklinde 

değiştirilmiş, ayrıca son cümle de bu KHK ile eklenmiştir. 
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Kanunun 10. maddesinin ilk fıkrasının ikinci cümlesi ise  

“Kurul, bu Kanunla ve diğer mevzuatla verilen görev ve yetkilerini kendi sorumluluğu 

altında, bağımsız olarak yerine getirir ve kullanır. Görev alanına giren konularla ilgili 

olarak hiçbir organ, makam, merci veya kişi, Kurula emir ve talimat veremez, tavsiye 

ve telkinde bulunamaz.”  

şeklinde düzenlenmiş olup, bu maddede Kurum’un bağımsızlığı açıkça vurgulanmış, 

herhangi bir kişi, kurum veya kuruluşun Kurum’un inceleme alanına giren konularda 

müdahalesinin önüne geçilmesi amaçlanmıştır.  

Kanunun 12. maddesinde Kurulun başkanın çağrısı üzerine toplanacağı, toplantı gündeminin 

başkan tarafından hazırlanacağı; 13. maddesinde ise Kurul başkanına kurum personelini 

atama yetkisi verilerek aslında Kurulun dışa karşı bağımsızlığını sağlamayı hedefleyen bir 

düzenleme yapılmıştır.  

Yukarıda bahsedilen tüm düzenlemelere bakıldığında, yasada Kurumun bağımsızlığını 

sağlamaya yönelik düzenlemeler mevcuttur. Ancak daha önce de belirtildiği üzere 

akreditasyon incelemelerinde Kurumun bağımsızlığına, hesap verilebilirliğine, bunlar 

arasındaki dengeye ve Kurum uygulamalarının ne şekilde ilerlediğine bir bütün halinde 

bakılır. Bu sebeple de hesap verilebilirlik hususunun irdelenmesinde fayda vardır. Kurumun 

hesap verilebilirliği bakımından Kanun’da açık bir düzenleme yer almamaktadır.  

Kanunun 9. maddesinde;  

“Cumhurbaşkanlığına, ve Türkiye Büyük Millet Meclisi Başkanlığına sunulmak üzere 

… yıllık raporlar hazırlamak” ve “Kurum, görev ve yetkilerine ilişkin olarak Türkiye 

Büyük Millet Meclisi İnsan Haklarını İnceleme Komisyonunu ve Kadın Erkek Fırsat 

Eşitliği Komisyonunu yılda en az bir defa bilgilendirir.” 

denilmek suretiyle Kurumun görev ve yetkilerinden bahsedilmiştir. Kurumun TBMM İnsan 

Hakları İnceleme Komisyonunu ve Kadın Erkek Fırsat Eşitliği Komisyonunu 

bilgilendirmesi meclise, Cumhurbaşkanlığına yahut adı geçen komisyonlara karşı 

sorumluluğu olduğunu ortaya koyan düzenlemeler olarak kabul edilmemelidir. Bu 

düzenleme yalnızca bilgi vermeyi ifade etmektedir.  
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Kanunun 14. maddesinin 5. ve 6. fıkralarında  

“(5) Gerek görülmesi hâlinde, Kurumun teklifi üzerine Cumhurbaşkanı kararıyla 

Kuruma bağlı bürolar kurulabilir.  (6) Hizmet birimleri ve büroların çalışma usul ve 

esasları, bu Kanunda belirtilen faaliyet alanı, görev ve yetkilerine uygun olarak 

Kurumun teklifi üzerine Cumhurbaşkanınca yürürlüğe konulan yönetmelikle 

belirlenir”  

şeklinde bir düzenleme yer almaktadır. Bu düzenlemeler ile birlikte Cumhurbaşkanlığına 

yıllık rapor sunulması Kurumun Cumhurbaşkanlığına karşı sorumluluğunun olduğunu 

ortaya koyan düzenlemeler olarak kabul edilebilir. Daha önce de belirttiğimiz üzere ICC Alt 

Komitesi kurumların hesap verilebilirliğinin bağımsızlıkların üzerindeki etkilerine dikkat 

etmekte ve doğrudan devlet başkanına bağlılığı akreditasyon işlemlerinde Paris 

Prensiplerine uygunluk bakımından yetersiz görmektedir. Bu bağlamda Türkiye’de tıpkı 

bağımsızlık unsurunda olduğu gibi hesap verilebilirlik bağlamında da bir yetersizlik olduğu 

söylenebilir. 

ICC Alt Komitesinin, kurumların bağımsızlığını değerlendirirken “hesap verilebilirlik” ile 

“işlevsel ve finansal özerklik” konularını yorum aracı olarak kullandığını belirtmiştik. Bu 

yorum araçlarından ikincisi olan özerklik; yapısında işlevsel özerklik ve finansal (mali) 

özerkliği barındırmaktadır. 203 

İşlevsel özerklik; BM Ulusal İnsan Hakları Kurumları El Kitabında “Bir ulusal kurumun 

günlük işlerini diğer birey, kurum, birim ya da makamdan bağımsız olarak yerine getirme 

yeteneği” olarak tanımlanmıştır.204 Bu konuda ICC Alt Komitesi bazı özellikleri öne 

çıkarmıştır. ICC Alt Komitesi; ulusal kurumun idari olarak herhangi bir kurum ya da 

hükümet organı ile bağının bulunmamasını, kurum personeli ve kadrosunun 

oluşturulmasının kurumun kendi inisiyatifine bırakılması gerektiğini, kurumun kendi 

çalışma yöntemini kendisinin belirleyebilmesinin gerektiğini, yukarıda da açıkladığımız 

hesap verilebilirliği, kriz durumlarında kurumlara gerekli güvencenin sağlanıp 

sağlanmadığını, kurum üyelerinin görevlerini yerine getirirken yasal tahkikatlara maruz 

kalıp kalmadığını, kurumun kendiliğinden soruşturma yapma yetkisine haiz olması ile 

                                                           
203 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 195. 
204 National Human Rights Institutions, A Handbook on the Establishment and Strengthening of National 

Institutions fort he Promotion and Protection of Human Rights, Professional Training Series No:4, s.11. 
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kurumun ancak yasayla lağvedilebilir nitelikte olması hususlarını dikkate almakla birlikte 

akreditasyon işlemlerinde de bunlara bakar.205  

Finansal (mali) özerklik; Paris Prensiplerinin “Oluşum, Bağımsızlık ve Çoğulculuğun 

Garantileri” başlığı altında yer alan 2. maddesinde “Ulusal kurum, etkinliklerini sorunsuz 

şekilde gerçekleştirebileceği altyapıya, özellikle de yeterli mali kaynağa sahip olmalıdır. Bu 

mali kaynağın amacı, kurumun Hükümetten bağımsız olmasını ve bağımsızlığını 

etkileyebilecek bir mali kontrole konu olmaması için kendi personel ve tesislerine sahip 

olmasını sağlamaktır.”206 şeklinde belirtilmiştir. Paris prensiplerinde belirtilen ilkeden de 

anlaşılacağı üzere mali özerklikten anlaşılması gereken; kurumun hem yeterli mali kaynağa 

sahip olması hem de bu mali kaynakların özgürce kontrol ve yönetimidir. Finansal özerklik 

ve işlevsel özerklik birbiriyle yakın temas halindeki kavramlar olup bağımsızlığın 

sağlanmasında da önemli sac ayaklarındandır. ICC Alt Komitesi tarafından en iyi olarak 

kabul edilen uygulama kurumca hazırlanan bütçenin parlamentoda görüşülerek kabul 

edilmesi iken; uygulamada bunun örneğine pek rastlanmamakta, tüm mali konularda bir 

bakanlığa bağlı olan ulusal kurumlar A Statüsünde kabul edilebilmektedir. Nitekim biçimsel 

olarak nereye bağlı olduğundan ziyade kurumların mali yönetiminin işlevsel bağımsızlığına 

etkisine dikkat edilmektedir.207  

TİHEKK m.8’de, Kurumun hem idari hem mali özerkliğe sahip olduğu belirtilmiştir. 

Kurumun devlet bütçesinden bağımsız özel bütçeli bir kurum olduğu da yine aynı maddede 

düzenlenmiştir. Bu bağlamda kurumun bütçesi kurum tarafından özgürce kontrol 

edilebilmektedir.208 Ancak bu noktada yinelemek gerekir ki; ICC Alt Komitesi sadece 

düzenlemelerle kurumun ilkelerinin Paris Prensiplerine uygunluğunu yeterli görmemekte, 

uygulamada da bağımsızlığın, özerkliğin etkinliğine önem vermektedir. Bu bağlamda 

işlevsel özerklik açısından Kurumun herhangi bir kurum ya da hükümet organı ile bağının 

olmaması, kurum personeli ve kadrosunun kurumun inisiyatifinde olması, doğrudan 

soruşturma yetkisinden ziyade soruşturma açılması için ilgili makamlara haber vermesi, 

                                                           
205 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 196-201. 
206İnternet: Paris Prensipleri. Web: http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-

content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-

%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 
207 Oğuşgil, a.g.e., (2015), 35-36; Eren, a.g.e., (2012), 201-207. 
208 Eren, a.g.e., (2016), 85-86. 

http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
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çalışma yöntemini kendisinin belirlemesi ve kurumun ancak yasayla lağvedilebilmesi 

hususları kurumun işlevsel özerkliği sağlayan yönleridir.  

1.2.1.2.3. Çoğulcu sistem 

Paris Prensiplerinin “Oluşum, Bağımsızlık ve Çoğulculuğun Garantileri” başlığı altında yer 

alan 1. maddesinde çoğulculuğa ilişkin düzenleme  “Ulusal kurumun oluşumu seçim ya da 

başka bir yolla gerçekleştirilsin, üyelerinin tayini özellikle: 

a) İnsan hakları ve ırksal ayrımcılıkla mücadelede sorumluluk alan sivil toplum 

örgütleri, sendikalar, avukat, doktor, gazeteci ve önde gelen bilim insanlarının 

örgütleri gibi sosyal ve meslek örgütlerinin;  

b) Felsefi ve dini düşünce akımlarının;  

c) Üniversiteler ve nitelikli uzmanların;  

d) Parlamentonun;  

e) Devlet kurumlarının (bunların dahil edilmesi durumunda, bu kuruluşların 

temsilcileri görüşmelere yalnızca tavsiye yetkisi ile katılmalıdır) temsilcileri ile 

etkili işbirliği yapılmasını sağlayacak yetkilerin bulunması ya da bunların 

doğrudan kurumda bulundurulması yoluyla, insan haklarının geliştirilmesi ve 

korunması alanında yer alan sosyal güçlerin (sivil toplumun) çoğulcu temsilini 

sağlamaya yönelik gerekli tüm güvencelere olanak sağlayan usullere uygun olarak 

gerçekleştirilir.”209şeklinde yer almıştır.  

ICC Alt Komitesi’nin Genel Gözlemler metninde210 ise; çoğulculuğun farklı şekillerde 

olabileceğini belirttikten sonra, ulusal kurumun yönetim organı üyelerinin, toplumun farklı 

kesimlerini temsil etmesi gerektiğini,  yönetim organının atama prosedürleri aracılığıyla 

çoğulculuk sağlanması gerektiğini (örneğin; çeşitli toplumsal grupların önerdiği Ulusal 

Kurum veya adayları önerir), toplumun farklı kesimleriyle etkin işbirliğini mümkün kılan 

prosedürler aracılığıyla çoğulculuğun sağlanması gerektiğini (örneğin danışma komiteleri, 

ağlar, istişareler veya kamuya açık gruplar veya forumlar), farklı sosyal grupları temsil eden 

farklı personel aracılığıyla çoğulculuğun sağlanması gerektiğini belirtir. Akabinde de ulusal 

kurumda kadınların anlamlı katılımını sağlamak gerektiğini vurgular. 

Çoğulcu sistem; kurumun insan hakları temelinde toplumun farklı kesimleri ile hükümet 

temsilcilerini bir araya getirmesini ifade eder. Kurumun hem oluşumu aşamasında hem de 

                                                           
209 İnternet: Paris Prensipleri. Web: http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-

content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-

%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 
210 ICC Sub-Committee on Acreditation, General Observations, s.1-2. Web: 

https://www.ihrec.ie/download/pdf/genera_observations_sca.pdf 19 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
https://www.ihrec.ie/download/pdf/genera_observations_sca.pdf
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yönetimi aşamasında önem arz eden bu kavramın kurumlarda hangi yöntemle olması 

gerektiği Paris Prensiplerinde belirtilmemiştir. Ülkeden ülkeye değişen hukuk sistemi ve 

gelenekler ile Paris Prensiplerinin esnek yorumlanması gerektiği hususu birlikte 

değerlendirildiğinde çoğulculuğun sağlanması açısından maddede adı geçen kesimlerin 

sayılanlarla sınırlı olmaması gerektiğinin kabulü gerekir. Daha önce de belirttiğimiz gibi 

devlet dışı bir aktör olarak ulusal kurumların temsilinde her ne kadar devlet kurumu 

temsilcileri de sayılmış olsa da bunların dâhil edilmesi halinde bu temsilcilerin katılımının 

yalnızca tavsiye yetkisiyle sınırlı kalması gerektiği de belirtilmiştir. Ayrıca bu temsilciler 

bakımından ya doğrudan temsil ya da etkili işbirliğini sağlayacak yetkiler dahilinde bir 

temsil öngörülmüştür. Bunun sebebi ise ombudsmanlık kurum modellerinde çoğulcu 

temsilin mümkün olmaması nedeniyle etkin işbirliğinin, komisyon modellerinde ise 

doğrudan temsilin uygulanmasının mümkün olmasıdır.211 

Kurul üyelerinin seçiminde çoğulculuğu sağlarken Kurum güvenceleri göz ardı 

edilmemelidir. Şöyle ki; toplanan bilgilerin gizliliğinin ve kurumun bağımsızlığının 

sağlanabilmesi adına kurulda parlamento ya da hükümet temsilcileri yer almamalıdır.212  

ICC Alt Komitesi toplumun farklı kesimlerinin temsilinin yanında cinsiyet dengesini de 

aramakta, başvurularda bu hususun da açıkça belirtilmesini öngörmektedir. Yani aslında 

çoğulculuk bağlamında Alt Komitenin beklediği; mümkün olan en geniş çerçevede temsilin 

sağlanmasıdır.213 

Ombudsman modelinden ziyade komisyon modelinde çoğulcu temsilin söz konusu olacağı 

gerçeğinden hareketle, komisyon modeli ulusal kurumlarda çoğulculuğun sağlanması 

kurumun oluşumundan başlayıp yönetimi de dâhil olmak üzere devam etmelidir. Çoğulcu 

temsilin sağlanması beraberinde üye sayısındaki artışı getirirken üye sayısındaki artış da 

olumlu yönden en geniş temsilin sağlanmasını, olumsuz yönden ise etkin karar alınmasında, 

kurumun toplanmasında yaşanan sıkıntıları beraberinde getirecektir.214  

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu bakımından durum incelendiğinde çoğulcu sistem 

bakımından 02.07.2018 tarihli ve 703 sayılı Anayasada Yapılan Değişikliklere Uyum 

                                                           
211 Eren, a.g.e., (2012), 208-210; Eren, a.g.e., (2016),101. 
212 Eren, a.g.e., (2016), 101. 
213 Eren, a.g.e., (2012), 216. 
214 Eren, a.g.e., (2012), 216-219. 
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Sağlanması Amacıyla Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde Değişiklik 

Yapılması Hakkında Kanun Hükmünde Kararname değişikliklerini irdelememiz gerekir.  

Kanun’un kurul üyelerinin seçim usulünü düzenleyen 10. maddesinin ikinci fıkrası; “Kurul; 

biri Başkan, biri İkinci Başkan olmak üzere Cumhurbaşkanı tarafından atanan on bir üyeden 

oluşur.” şeklinde düzenlenmiştir. Kanun’un bu maddesinin önceki hali;  

“Kurul; biri Başkan, biri İkinci Başkan olmak üzere on bir üyeden oluşur. Kurulun 

sekiz üyesi Bakanlar Kurulu, üç üyesi Cumhurbaşkanı tarafından seçilir. Bakanlar 

Kurulunca seçilecek bir üye Yükseköğretim Kurulu tarafından insan hakları alanında 

çalışmalar yapan öğretim üyelerinden önerilecek iki aday arasından; yedi üye ise 

dördüncü fıkrada aranan şartları taşımak kaydıyla, insan hakları alanında çalışmalar 

yapan sivil toplum kuruluşları, sendikalar, sosyal ve mesleki kuruluşlar, 

akademisyenler, avukatlar, görsel ve yazılı basın mensupları ve alan uzmanlarının 

göstereceği adaylar veya üyelik başvurusu yapanlar arasından belirlenir.”  

şeklinde düzenlenmişti. Görüldüğü üzere Kurul üyelerini seçme yetkisi Cumhurbaşkanına 

verilmiştir. Bu husus Paris Prensipleri bakımından bir eksiklik olarak kabul edilemeyeceği 

gibi en iyi uygulama olarak da kabul edilemez. Nitekim üyelerin belirlenmesinde ya da 

üyelerin kendi içinde muhalif görüşün yer almaması, bu seçim yetkisinin yürütme organı 

içinde yer alan tek bir kişiye verilmesi kurumun çoğulcu bir ulusal kurum olmasının kabul 

edilmesini pek de mümkün göstermemektedir.215 KHK değişikliği sonrası önceki haliyle bile 

yeterli çoğulculuğu sağlayamayan Kurulun, Paris Prensipleri doğrultusunda bir ilerleme 

sağlanması gerekirken yaşanan geriye gidişi açıkça ortaya koymaktadır.  

Kurula üye olabilmek için aranan şartları düzenleyen 10. maddenin 4. fıkrasında da Kanunun 

önceki halinde üye olabilmek için aranan şartlar arasında “Kurumun görev alanında bilgi ve 

deneyim sahibi olmak”, “Kamu kurum ve kuruluşlarında, uluslararası kuruluşlarda, sivil 

toplum kuruluşlarında veya kamu kurumu niteliğindeki meslek kuruluşlarında ya da özel 

sektörde toplamda en az on yıl çalışmış olmak” yer alırken ilgili KHK ile bu bentler ilga 

edilmiştir.  

Aynı şekilde Kanun’un 10. maddesinin “Üye seçimlerinde, Kurum’un görev alanına giren 

konularda bilgi ve deneyimi bulunanların çoğulcu bir şekilde temsiline özen gösterilir.” 

                                                           
215 Eren, a.g.e., (2016), 102. 
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şeklindeki 5.fıkrası ile “Başkan ve İkinci Başkan, Kurul tarafından Kurul üyeleri arasında 

seçilir.” şeklindeki 7. fıkrası da yine aynı KHK ile ilga edilmiştir.  

Tüm bu düzenlemelerden de açıkça anlaşılacağı üzere; Kurul’un oluşumu çoğulcu sistem ve 

bağımsızlık bakımından eleştiriye oldukça açıktır. Kanunun eski metni dahi; yeterli 

çoğulculuğun sağlanamaması; Kurul üyelerinin tamamının yürütme organı tarafından 

seçilmesi; yasama organına, sivil toplum örgütlerine, barolara veya çoğulculuğun 

sağlanmasında etkin rol oynayabilecek diğer kurum veya kuruluşlara seçim yetkisinin 

verilmemesi gibi sebeplerle eleştirilere maruz kalırken ve en iyi uygulama örneklerinden biri 

olarak kabul edilmezken,216 yapılan değişikliklerle Kurulun oluşumunda çoğulculuğun 

sağlanması bakımından bir ilerleme kaydetmek yerine Paris Prensiplerinde belirlenen 

ilkelerin tam aksi yönde bir ilerleme kaydedildiği aşikârdır.217 Ancak daha önce de 

belirttiğimiz üzere Kurumun çoğulculuğu sağlamak bakımından kabul edilebilir nitelikte 

olup olmadığı hususu yalnızca düzenlemelerden anlaşılabilecek bir husus olmayıp; ICC Alt 

Komitesinin önceliği kurumun düzenlemelerinden de öte uygulamada ne şekilde bir yapıyı 

temsil ettiğidir. Fakat Türkiye bakımından kanuni düzenleme dışında destekleyici faktör 

olarak görebileceğimiz yönetmelikte de ne yazık ki kanuni düzenlemeleri uygulamada daha 

iyi hale getirebilecek bir düzenleme yer almamaktadır. 

1.2.1.2.4. Kamu tüzel kişiliği 

Kamu tüzel kişiliği; kamu yararını sağlamak amacıyla devlet tarafından kanunla ya da 

kanunun verdiği yetkiye dayanılarak idari işlemle kurulan kamu gücü ayrıcalıklarına ve tüzel 

kişiliğe sahip örgütlenmeleri ifade eder. Yerinden yönetim sisteminin uygulanması ile ortaya 

çıkan kamu tüzel kişilerinin personeli kamu görevlisi statüsünde, mal varlıkları devlet malı 

statüsünde, gelirleri ise devlet geliri sayılmaktadır. Kamu gücü yetkisi ile donatılan bu 

kurumlar, tek yanlı irade açıklamaları ile kişi ve nesnelerin hukuki durumunda değişiklik 

yaratabilir, işlemleri re’sen icra kabiliyetine sahip olup hukuka uygunluk karinesinden 

yararlanır.218 

                                                           
216 Eleştiriler ve kabul edilemezliğe ilişkin görüşler için; Eren, a.g.e., (2016), 80. Eren, a.g.e., (2012), 219. 
217 Eren, a.g.e., (2012), 220. 
218 Akyılmaz, B., Sezginer, M., Kaya, C. (2012). Türk İdare Hukuku. (Üçüncü Baskı). İstanbul: Seçkin, 226-

233. 
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TİHEKK m.8’de de açıkça kurumun kamu tüzel kişiliğine sahip olduğu belirtilmiştir. Paris 

Prensiplerinde ulusal kurumların kamu tüzel kişiliğine sahip olmaları gerektiğine ilişkin bir 

hüküm bulunmamakla birlikte kurumun sahip olması gereken özellikler bakımından aslında 

kamu tüzel kişiliğini haiz olması gerektiğini dolaylı olarak da olsa belirtmektedir.  

Ulusal kurumlara kamu tüzel kişiliğinin tanınması bağımsızlığın ve özerkliğin sağlanması 

bakımından mutlak bir zorunluluk olmasa da, her zaman beklenen sonuçları doğurmasa da 

bağımsızlık ve özerkliğin sağlanmasında en önemli yol olduğu söylenebilir. Ancak bu durum 

kamu tüzel kişiliği tanınmayan bir ulusal kurumun bağımsız ve özerk olamayacağı anlamına 

gelmemektedir. Önemli olan; sıkça vurguladığımız üzere uygulamanın nasıl 

gerçekleştiğidir.219 

Paris Prensiplerinin “Yetki ve Sorumluluklar” başlığı altında yer alan 2. maddesinde “Ulusal 

kuruma, olabildiğince geniş bir görev alanı, oluşumunu ve yetki alanını belirleyen anayasal 

ya da yasal bir metinde açık şekilde verilir.” denilmiştir. Kamu tüzel kişileri de devlet 

tarafından kanunla ya da kanunun verdiği yetkiye dayanarak idari işlemle kurulurlar. Bu 

bağlamda Paris Prensipleri kamu tüzel kişiliğini sağlama bakımından yeterli görülebilen 

idari işlemle kurulmayı kabul etmese de yasal bir metne dayanarak kurulmayı açıkça 

öngörmekte; bağımsızlık bakımında ulusal kuruma daha fazla güvence sağlanması 

gerektiğini bu maddeyle göstermektedir.   

Paris Prensiplerinin “Oluşum, Bağımsızlık ve Çoğulculuğun Garantileri” başlığı altında yer 

alan 2. maddesinde;  

“Ulusal kurum, etkinliklerini sorunsuz şekilde gerçekleştirebileceği altyapıya, 

özellikle de yeterli mali kaynağa sahip olmalıdır. Bu mali kaynağın amacı, kurumun 

Hükümetten bağımsız olmasını ve bağımsızlığını etkileyebilecek bir mali kontrole 

konu olmaması için kendi personel ve tesislerine sahip olmasını sağlamaktır.”, 

3.maddesinde ise; “Ulusal kurumun üyelerine, olmaması halinde gerçek bir 

bağımsızlıktan söz edilmesi mümkün olmayacak görev güvencesini sağlamak 

amacıyla, atamaları görev süresini belirten resmi bir kararla yapılır.” 

denilmektedir. Söz konusu maddelerde ulusal kurumların açıkça belli güvencelere sahip 

kendi personelinin olmasını ve hükümetten bağımsız ve yine güvencelere sahip kendi mali 

kaynağına sahip olmasını öngörmektedir. Kamu tüzel kişilerinin personelinin kamu 

                                                           
219 Eren, a.g.e., (2016), 84. 
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personeli statüsünde malının ise devlet malı statüsünde sayılması kurum bakımından aranan 

güvenceleri olan personel ve mali kaynak ilkeleriyle örtüşmektedir. Gerek kuruluş 

bakımından gerekse personel ve mali kaynakların oluşumu bakımından Türkiye İnsan 

Hakları ve Eşitlik Kurumunun kamu tüzel kişiliği Paris Prensiplerine de uygun şekilde 

kanuni olarak düzenlenmiştir. 

TİHEKK Kurumun işlemleri üzerinde idari vesayet denetimini öngörmemiş olup; Kurum 

kararlarının onaya sunulması zorunluluğu olmadan kendiliğinden harekete geçebileceğini 

düzenlemiştir. Bu durum kamu tüzel kişilerinde aranan özerklikle uyumludur. Ancak Paris 

Prensiplerinin “Çalışma Yöntemleri” başlığı altında yer alan “e” bendinde; “Gerektiğinde 

üyelerinden çalışma grupları oluşturur ve işlevlerini yerine getirmede yardımcı olması 

amacıyla yerel veya bölgesel birimler kurar” denilmiş olmasına rağmen TİHEKK’nun 14. 

maddesinin 5. fıkrasında  “Gerek görülmesi hâlinde, Kurumun teklifi üzerine 

Cumhurbaşkanı kararıyla Kuruma bağlı bürolar kurulabilir.” denilmiş ve aynı maddenin 

6.fıkrasında ise “Hizmet birimleri ve büroların çalışma usul ve esasları, bu Kanunda 

belirtilen faaliyet alanı, görev ve yetkilerine uygun olarak Kurumun teklifi üzerine 

Cumhurbaşkanınca yürürlüğe konulan yönetmelikle belirlenir.” denilmek suretiyle kurumun 

bağımsızlığı ve özerkliği kısıtlanmış olup idari vesayet denetiminin varlığı ortaya 

konulmuştur.220   

Kurumun kamu tüzel kişiliğine sahip olup olmadığına ilişkin genel bir değerlendirme 

yapmak gerekirse; ülkemizde bu kurumun bir yerinden yönetim kuruluşu olduğunun, tüm 

şartlarını taşımaması nedeniyle kamu tüzel kişisi olarak kabul edilse bile tipik nitelikte bir 

kamu tüzel kişisi olmadığının kabulü gerekir. Yerinden yönetim kuruluşlarından olan 

mahalli idareler yahut hizmet yerinden yönetim kuruluşlarının kapsamına da tam olarak 

girmemesi nedeniyle bu açıdan da tipik kurumlardan ayrıldığını söylemek gerekir. Sonuç 

olarak; Kurumun bağımsızlığı ve idari yaptırım yetkisi de olan yeni türde bir kamu tüzel 

kişiliğine sahip olduğunun kabulü gerekir.221 

                                                           
220 Eren, a.g.e., (2016), 81-83. 
221 Eren, a.g.e., (2012), 84. 
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1.2.1.3. Kurumun teşkilat yapısı 

Paris Prensiplerinin “Oluşum, Bağımsızlık ve Çoğulculuğun Garantileri” başlığını taşıyan 

bölümü “Ulusal kurumun oluşumu ve seçim ya da başka bir yolla 

gerçekleştirilsin…”şeklinde başlamaktadır. Bu da ulusal kurumun oluşumunda seçilecek 

olan yöntemin ülkelerin kendi iradelerine bırakıldığını göstermektedir. Aynı başlık altında 

yer alan 3.maddede “Ulusal kurumun üyelerine, olmaması halinde gerçek bir bağımsızlıktan 

söz edilmesi mümkün olmayacak görev güvencesini sağlamak amacıyla, atamaları görev 

süresini belirten resmi bir kararla yapılır. Kurum üyeliğinin çoğulculuğu sağlanmak 

koşuluyla bu görevlendirme yenilenebilir.” denilmektedir. Yani üyelerin seçimi konusunda 

tam anlamıyla bir serbesti söz konusu olmamalıdır. 

ICC Alt Komitesi’nin Genel Gözlemler metninin “Yönetim Organının Seçimi ve Atanması” 

başlığı altında düzenlediği bölümde çoğulculuğun ve bağımsızlığın sağlanmasında yönetim 

organının seçim ve atanma sürecinin kritik bir önemi olduğunu vurguladıktan sonra seçim 

ve atanma sürecinde olması gereken bazı özellikleri sıralamıştır. Buna göre seçim ve atanma 

sürecinin; şeffaf bir süreç, seçim ve atama süreci boyunca geniş danışma, boş pozisyonların 

duyurulması, çok çeşitli toplumsal alanlardan potansiyel adayların sayısını maksimize 

etmek, üyelerin temsil ettikleri organizasyonun yerine kendi bireysel kapasitelerinde hizmet 

edecek üyeleri seçmek şeklinde olması gerektiği belirtilmiştir.222  

BM Ulusal Kurumlar Elkitabında ise kurumların yasalarında üyelerin seçim ve atanma 

yöntemlerinin açıkça belirtilerek, üyelerin atanma yöntemlerinin, atanma kriterlerinin, 

atanma sürelerinin, yeniden atanmalarının mümkün olup olmadığının, görevden 

alınmalarının kim tarafından ve ne şekilde gerçekleştirileceğinin, üyelerin ayrıcalık ve 

bağışıklıklarının neler olduğunun ulusal kurumun yasalarında yer alması gerektiği 

vurgulanmıştır.223  

Yapılan akreditasyon başvurularında, her ne kadar Paris Prensiplerinde üyelerin taşıması 

gereken niteliklere ilişkin açık bir düzenleme olmasa da, dikkate alınan bazı hususlar vardır. 

                                                           
222 ICC Sub-Committee on Acreditation, General Observations, 2.2 Selection and appointment of the governing 

body, s.2. 
223 National Human Rights Institutions, A Handbook on the Establishment and Strengthening of National 

Institutions fort he Promotion and Protection of Human Rights, Professional Training Series No:4, s.11, p.77-

78. 
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Buna göre; insan hakları konularında uzmanlık, siyasi partilerle ilişiğin kesilmesi, dürüstlük, 

ahlaki cesaretin varlığı, adil olma, tarafsızlık, yürütmenin etkisinden uzak olma üyeliklerde 

aranan öne çıkan bazı özellikler olarak kabul edilebilir.224  

Kurum üyelerinin atanma usulü bakımından ise komisyon modeli kurumlarda; parlamento, 

devlet başkanı, hükümet ya da özerk bir kurum tarafından seçim ve atama yapılabilmektedir. 

Ancak en iyi uygulamanın şeffaf bir süreç içinde, sivil toplumun müzakeresi ile geniş bir 

parlamento katılımı sonucu gerçekleştirilen atanma usulü olduğu kabul edilmektedir.225 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu’nun teşkilat yapısına bakıldığında; Kurum, üç 

birimden oluşmaktadır. Bunlar; Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurulu, başkanlık ve 

Başkanlığa bağlı idari birimlerdir.226 

1.2.1.3.1. Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurulu ve kurul üyeleri 

Kanunun 10. maddesinde Kurul düzenlenmiştir. Bu maddenin ilk fıkrasında; Kurum’un 

karar organının Kurul olduğunu belirtmiş; bu organın Kanunla ve diğer mevzuat ile verilen 

görev ve yetkileri bağımsız olarak yerine getirdiği ve görev alanına giren konularda hiçbir 

organ, makam, merci veya kişinin Kurula emir ve talimat veremeyeceğini, tavsiye ve 

telkinde bulunamayacağını eklemiştir. 

Maddenin ikinci fıkrasına göre Kurul; biri Başkan, biri İkinci Başkan olmak üzere 

Cumhurbaşkanı tarafından atanan on bir üyeden oluşmaktadır. Kanun’un önceki halinde 

sekiz üyenin Bakanlar Kurulu tarafından üç üyenin ise Cumhurbaşkanı tarafından seçileceği 

belirtilmiş iken yeni metninde on bir üyenin tamamının Cumhurbaşkanı tarafından seçileceği 

öngörülmüştür. Maddenin önceki halinde Bakanlar Kurulu tarafından seçilecek üyelik 

açısından; adayların birinin insan hakları alanında çalışan öğretim üyeleri arasından 

gösterilen iki aday arasından, yedi üyenin ise 10. maddenin 4. fıkrasında belirtilen şartları 

taşımak kaydıyla, insan hakları alanında çalışmalar yapan sivil toplum kuruluşları, 

sendikalar, sosyal ve mesleki kuruluşlar, akademisyenler, avukatlar, görsel ve yazılı basın 

mensupları ve alan uzmanlarının göstereceği adaylar veya üyelik başvurusu yapan adaylar 

arasından belirleneceği belirtiliyordu. Görüleceği üzere Kanun önceki haliyle en az bir 

                                                           
224 Eren, a.g.e., (2012), 232-238. 
225 Eren, a.g.e., (2012), 238-239. 
226 Eren, a.g.e., (2016), 97. 
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kişinin muhakkak insan hakları alanında çalışmalar yapan öğretim üyesi olması şartını 

koşmuştur. Bununla birlikte Bakanlar Kurulu’nun seçeceği yedi üye bakımından da belli 

toplumsal gruplar sayılmış, ancak bu konuda bir sınırlamaya gidilmeyerek üyelik başvurusu 

yapan ve bu gruplara girmeyen kimselerin de seçilebileceğini ortaya koymuştur. Metnin 

şimdiki halinde ise buna ilişkin hiçbir açıklamaya yer verilmemiş, yalnızca 11 üyenin 

tamamının Cumhurbaşkanınca seçileceği yer almıştır.  

ICC Alt Komitesi; sivil toplum ile dayanışmanın olmadan, doğrudan devlet başkanı 

tarafından gerçekleştirilen atamaları Paris Prensiplerine uygun bulmamaktadır. Nitekim ICC 

Alt Komitesi Tunus İnsan Hakları ve Temel Özgürlükleri Üst Kurulu’na ilişkin akreditasyon 

değerlendirmesinde; “Yasa’da, objektif üyelik kriterlerini içeren açık ve çoğulcu bir üyelik 

belirleme sürecine yönelik bir hüküm bulunmamakta, nihai atama Cumhurbaşkanı 

tarafından yapılmaktadır.” demek suretiyle bu ulusal kurum bakımından B Statüsünü 

önermiştir.227 Bu bağlamda Türkiye açısından kıyaslanarak kararın incelenmesi halinde 

açıkça görülecektir ki; on bir üyenin tamamının yalnızca Cumhurbaşkanı tarafından yapılan 

atamaları, hem çoğulculuğa hem de bağımsızlığa aykırı olduğundan Paris Prensiplerine 

uygun değildir. 

Maddenin 4. fıkrasında Kurul’a üye olabilmek için aranan şartlar; 14.07.1965 tarihli ve 657 

sayılı Devlet Memurları Kanununun 48 inci maddesinin birinci fıkrasının (A) bendinin (1), 

(4), (5), (6) ve (7) numaralı alt bentlerinde belirtilen nitelikleri taşımak228; herhangi bir siyasi 

partinin yönetim ve denetim organlarında görevli veya yetkili bulunmamak; en az dört yıllık 

lisans düzeyinde yükseköğrenim görmüş olmak şeklinde sıralanmıştır. Buna göre; 

akreditasyon başvurularında da dikkate alınan siyasi partilerle ilişiğin olmaması Paris 

Prensiplerine de uygundur. Maddenin 703 sayılı KHK ile ilga edilen bentlerinde ise 

Kurumun görev alanındaki konularda bilgi ve deneyim sahibi olmak; kamu kurum ve 

                                                           
227 Eren, a.g.e., (2012), 245. 
228 Bu maddeler şu şeklidedir; Türk vatandaşı olmak, kamu haklarından mahrum bulunmamak, Türk Ceza 

Kanununun 53 üncü maddesinde belirtilen süreler geçmiş olsa bile; kasten işlenen bir suçtan dolayı bir yıl veya 

daha fazla süreyle hapis cezasına ya da affa uğramış olsa bile devletin güvenliğine karşı suçlar, Anayasal 

düzene ve bu düzenin işleyişine karşı suçlar, (…)zimmet, irtikâp, rüşvet, hırsızlık, dolandırıcılık, sahtecilik, 

güveni kötüye kullanma, hileli iflas, ihaleye fesat karıştırma, edimin ifasına fesat karıştırma, suçtan 

kaynaklanan malvarlığı değerlerini aklama veya kaçakçılık suçlarından mahkûm olmamak, askerlik durumu 

itibariyle; a) Askerlikle ilgisi bulunmamak, b) Askerlik çağına gelmemiş bulunmak, c) Askerlik çağına gelmiş 

ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmış yahut ertelenmiş veya yedek sınıfa geçirilmiş olmak, 53 üncü madde 

hükümleri saklı kalmak kaydı ile görevini devamlı yapmasına engel olabilecek akıl hastalığı bulunmamak. 

İnternet: 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf 

19 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf
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kuruluşlarında, uluslararası kuruluşlarda, sivil toplum kuruluşlarında veya kamu kurumu 

niteliğindeki meslek kuruluşlarında ya da özel sektörde toplamda en az on yıl çalışmış olmak 

şartları yer alıyordu. Yapılan değişiklikle birlikte Kurumun görev alanındaki konularda bilgi 

ve deneyim sahibi olma şartının çıkarılmış olması Paris Prensiplerine uygun düşmemektedir. 

Maddenin beşinci fıkrası da üye seçiminde Kurumun görev alanına giren konularda bilgi ve 

deneyimi bulunanların çoğulcu temsiline özen gösterilmesine ilişkin iken bu hüküm de ilga 

edilmiş yine Paris Prensiplerine uygun düşmeyen bir değişim söz konusu olmuştur.  

Maddenin altıncı fıkrası Kurul üyelerinin görev süresinin 4 yıl olduğunu belirten cümle ile 

başlıyorken 703 sayılı KHK ile bu fıkranın bu cümlesi ilga edilmiştir. Mevcut durumda 

TİHEKK’te Kurul üyelerinin görev süresi yer almamaktadır. Bu durum Paris Prensiplerine 

aykırıdır. Nitekim daha önce de belirttiğimiz üzere üyelerin görev sürelerinin açıkça 

Kanun’da belirtilmesi gerekmektedir. Ayrıca ICC Alt Komitesi’ne göre üyelik süresinin 3-

7 yıl aralığında olması Paris Prensiplerine uygun kabul edilirken229 ne yazık ki yasal anlamda 

üyelerin görev süresine ilişkin bir belirsizlik söz konusudur. Bu durum üyelerin görev süresi 

güvencesinin elinden alınması anlamına gelmektedir. Maddenin devamında; arka arkaya iki 

dönem görev yapan üyelerin bir dönem geçmeden tekrar seçilemeyeceğine ilişkin hüküm 

yer alırken bu da aynı KHK ile ilga edilmiştir. Bu konuda kanaatimce; söz konusu değişiklik 

aynı üyenin arka arkaya ikiden fazla kez göreve gelemeyeceğini düzenlemektedir. Üyelerin 

seçiminde tek söz hakkı sahibinin Cumhurbaşkanı olduğu düşünüldüğünde üye değişimine 

ilişkin dinamizmin de ortadan kaldırılabileceği, bazı üyelerin görevlerinde uzun süreli 

kalabileceği ve yeni üyelere fırsat ve imkân tanınmasının önüne geçilebileceği 

görülmektedir. Bu durum da yine Kurumun hem bağımsızlığını hem de çoğulculuğunu 

olumsuz yönde etkileyebilecek bir değişikliktir. Fıkranın devamında üyeliklerde görev 

süresi dolmadan herhangi bir sebeple boşalma olması hâlinde, bir ay içinde aynı usulle yeni 

üye seçileceği, bu şekilde seçilen üyenin, yerine seçildiği üyenin kalan süresini 

tamamlayacağı ve bunlardan iki yıl veya daha az süreyle görev yapanların bu görevleri 

seçilme dönemi olarak değerlendirilmeyeceği belirtilmiştir. 

Maddenin yedinci fıkrasında Başkan ve İkinci Başkanın Kurul tarafından Kurul üyeleri 

arasından seçileceğine ilişkin hüküm de 703 sayılı KHK ile ilga edilmiştir. Bu da bize 

Başkan ve İkinci Başkanın kurul dışından da seçilebileceğini ve yine seçimin 

                                                           
229 Eren, a.g.e., (2012), 253. 
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Cumhurbaşkanınca yapılacağını göstermektedir. Başkan ve Başkan yardımcısına ilişkin bu 

hüküm Kurumun bağımsızlığına ve teminatına ilişkin önemli bir madde iken bu madde de 

geçerliliğini artık kaybetmiştir.   

Maddenin sekizinci fıkrasında; “Cumhurbaşkanı, İkinci Başkan ve üyelerin süreleri 

dolmadan herhangi bir nedenle görevlerine son verilemez.” denmektedir. Metnin 703 sayılı 

KHK’ dan önceki halinde aynı görev süresi güvencesi Başkan için de verilmişken yeni 

halinde yalnızca İkinci Başkan ve üyelere bu güvence verilmiştir. Yani değişikliğe göre 

Cumhurbaşkanı, Kurul Başkanının görevine süresi dolmamış olsa da görevine son 

verilebilecektir. Bu bakımdan görev güvencesi elinden alınan tek kişinin Kurul Başkanı 

olması, görevine keyfi biçimde son verilebileceği hususunu ve görevine son verilmesi 

halinde varsa üyeliğinin devam edip etmeyeceği hususunu akla getirmekte olup Kanun’da 

buna ilişkin bir düzenleme bulunmamaktadır. Bu durum da Paris Prensiplerine aykırı olarak 

kabul edilebilir. Fıkranın devamında;  

“Ancak üyenin; (1) a) Seçilmesi için gerekli şartları taşımaması ya da sonradan 

kaybetmesi, b) Kurul kararlarını süresi içinde imzalamaması,   c) Kurul tarafından 

kabul edilebilir mazereti olmaksızın bir takvim yılı içinde toplam beş Kurul 

toplantısına katılmaması, ç) Ağır hastalık veya engellilik nedeniyle iş 

göremeyeceğinin sağlık kurulu raporuyla belgelenmesi, d) Görevi ile ilgili olarak 

işlediği suçlardan dolayı hakkında verilen mahkûmiyet kararının kesinleşmesi, e) 

Geçici iş göremezlik hâlinin üç aydan fazla sürmesi, f) 657 sayılı Kanunun 48 inci 

maddesinin birinci fıkrasının (A) bendinin (5) numaralı alt bendinde belirtilen 

suçlardan mahkûm edilip de cezasının infazına fiilen başlanması, hâllerinin Kurul 

tarafından tespit edilmesi üzerine Başbakan veya görevlendireceği bakanın onayıyla 

üyeliğine son verilir.”  

denmektedir. Son cümlede her ne kadar “Başbakan veya görevlendireceği bir bakan onayıyla 

üyeliğine son verilir” denilse de ülkemizde artık Başbakan olmaması nedeniyle bu kısmın 

da Cumhurbaşkanı olarak kabulü gerekir. Ancak görevlendirilecek bir bakanın da bu yetkiye 

sahip olup olamayacağı KHK ile bu kısım değiştirilmediğinden net değildir diyebiliriz. Bu 

konuda görüşümüz; Kurum üyelerinin görevlerine sayılan hallerde görev süreleri dolmadan 

son verilebilmesi hususu amaçsal anlamda Paris Prensiplerine aykırı kabul edilmemelidir. 

Nitekim sayılan haller ülkedeki hemen her kurum bakımından öngörülen haller olmakla 

birlikte burada kurum personelinden ziyade kurumun menfaati açısından böyle bir 

düzenlemeye gidilmektedir. Ancak göreve son veren makam bakımından Paris Prensiplerine 

uygun olmayacağı kanaatindeyim Nitekim her bakımdan devlet başkanına bağlı hale 

getirilen kurumun bağımsızlığı sağlamada yeterli olmayacağı bu metinle de açıkça ortaya 
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konmuştur. Ayrıca görevine son verilecek olan kimselerin bir savunma haklarının olup 

olmadığı belirtilmemiş olup bu durum hem kişinin en temel haklarından olan savunma hakkı 

bağlamında hem de görev güvencesinin sağlanması bakımından önemli bir eksikliktir.230 

Maddenin 9. fıkrasında;  

“Üyelerin Kurulda görev yaptıkları sürece önceki görevleri ile olan ilişikleri kesilir. 

Üyeler, özel bir kanuna dayanmadıkça, Kuruldaki görevlerinin dışında resmî veya özel 

hiçbir görev alamaz, dernek, vakıf, kooperatif ve benzeri yerlerde yöneticilik ve 

denetçilik yapamaz, ticaretle uğraşamaz, serbest meslek faaliyetinde bulunamaz, 

hakemlik ve bilirkişilik yapamaz. Ancak üyeler, asli görevlerini aksatmayacak şekilde 

bilimsel amaçlı yayın yapabilir, ders ve konferans verebilir ve bunlardan doğacak telif 

hakları ile ders ve konferans ücretlerini alabilir.”  

denilmiştir. Söz konusu fıkranın getiriliş amacının üyelere yönelik ikinci görevin 

yasaklanması, üyelerin asli görevinin Kurul çalışmaları olduğunun açıklanması olduğundan 

söz konusu hükmün Paris Prensiplerine aykırı olmadığı söylenebilir. 

Maddenin 10. fıkrası;  

“Kamu görevlisi iken üyeliğe seçilenler, memuriyete giriş şartlarını kaybetmemeleri 

kaydıyla, görev sürelerinin sona ermesi veya görevden ayrılma isteğinde bulunmaları 

ve otuz gün içinde önceki kurum veya kuruluşlarına başvurmaları durumunda atamaya 

yetkili makam tarafından bir ay içinde mükteseplerine uygun bir kadroya atanır. Atama 

gerçekleşinceye kadar, bunların almakta oldukları her türlü ödemelerin Kurum 

tarafından yapılmasına devam olunur. Bunların Kurumda geçirdiği süreler, özlük ve 

diğer hakları açısından önceki kurum veya kuruluşlarında geçirilmiş sayılır. Bir kamu 

kurumunda çalışmayanlardan üyeliğe seçilip yukarıda belirtilen şekilde görevi sona 

erenlere herhangi bir görev veya işe başlayıncaya kadar, almakta oldukları her türlü 

ödemeler Kurum tarafından ödenmeye devam edilir ve bu şekilde üyeliği sona erenlere 

Kurum tarafından yapılacak ödeme üç ayı geçemez.” 

şeklinde düzenlenmiş olup yine söz konusu hükümle belli statüdeki üyelere görev güvencesi 

sağlanmıştır.   

Maddenin 11.fıkrasına göre Başkan ve üyelerin 19.04.1990 tarihli ve 3628 sayılı Mal 

Bildiriminde Bulunulması, Rüşvet ve Yolsuzluklarla Mücadele Kanununa tabi olduğu 

belirtilmiştir. Maddenin 12. fıkrasında üyelerin yemin şekli belirtilmiş olup bu “Görevimi 

                                                           
230 Eren, a.g.e., (2016), 106. 



86 

 

 

tam bir tarafsızlık, dürüstlük, hakkaniyet ve adalet anlayışı içinde yerine getireceğime, 

namusum ve şerefim üzerine yemin ederim.” şeklindedir. 

Maddenin 13. fıkrası; “2/12/1999 tarihli ve 4483 sayılı Memurlar ve Diğer Kamu 

Görevlilerinin Yargılanması Hakkında Kanun uyarınca Başkan ve üyeler için soruşturma 

yapılması Cumhurbaşkanı veya görevlendireceği bakanın iznine tabidir. Soruşturma izni 

verilmesi veya verilmemesine ilişkin kararlara karşı itirazlar Danıştay tarafından karara 

bağlanır.” şeklindedir. Bu hüküm üyelere karşı doğruda soruşturma açılmasını engeller 

nitelikte olduğundan görev güvencesi kapsamına dahil edilebilir.  

Maddenin 14. fıkrası; Başkan ve üyeler ile Kurum personelinin, görevlerini yerine getirirken 

edindikleri, kamuya, ilgililere ve üçüncü kişilere ait gizlilik taşıyan bilgileri, kişisel verileri, 

Kurumla ilgili gizlilik taşıyan bilgileri, ticari sırları ve bunlara ait belgeleri, bu konuda 

kanunen yetkili kılınan mercilerden başkasına açıklayamayacağını, kendilerinin veya 

üçüncü kişilerin yararına kullanamayacağını ve bu yükümlülüğün görevden ayrılmalarından 

sonra da devam edeceğini düzenlemiştir. Kanaatimce sır saklama yükümlülüğünün 

getirilmesinin Paris Prensiplerine aykırı bir yanı bulunmamaktadır. 

1.2.1.3.2. Başkanlık 

Kurum teşkilatının ikinci birimi Başkanlıktır. TİHEKK’in 13. ve 14. maddesi bu birime 

ilişkindir.  

Kanuna göre; Başkan, Kurumun en üst amiridir. Kurul Başkanı, Kurumun da başkanıdır. 

Görevi; Kurum hizmetlerini mevzuata, Kurumun amaç ve politikalarına, stratejik planına, 

performans ölçütlerine ve hizmet kalite standartlarına uygun olarak düzenlemek, yürütmek 

ve hizmet birimleri arasında eşgüdümü sağlamaktır. Kurumun genel yönetim ve temsilinden 

Başkan sorumludur. Başkanın yokluğunda İkinci Başkan, Başkana vekâlet eder. 

Kurul toplantılarının gündemini, gün ve saatini belirlemek ve toplantıları yönetmek, Kurul 

kararlarının tebliğini ve Kurulca gerekli görülenlerin kamuoyuna duyurulmasını sağlamak, 

hizmet birimi koordinatörlerini görevlendirmek ve diğer Kurum personelini atamak, hizmet 

birimlerinden gelen önerilere son şeklini vererek Kurula sunmak, Kurumun stratejik planını, 

performans ölçütlerini hazırlamak, amaç ve hedeflerini, hizmet kalite standartlarını, insan 
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kaynakları ve çalışma politikalarını oluşturmak, belirlenen stratejilere, yıllık amaç ve 

hedeflere uygun olarak Kurumun yıllık bütçesi ile mali tablolarını hazırlamak, yıllık faaliyet 

raporlarını hazırlamak, yıllık amaç ve hedeflere, performans ölçütlerine göre faaliyetlerin 

değerlendirmesini yapmak ve bunları Kurula sunmak, Kurul ve hizmet birimlerinin uyumlu, 

verimli, disiplinli ve düzenli bir biçimde çalışması amacıyla eşgüdümü sağlamak ve 

Kurumun yönetim ve işleyişine ilişkin diğer görevleri yerine getirmek Başkanın görevidir. 

1.2.1.3.3. Başkanlığa bağlı idari birimler 

Kurum teşkilatının incelenecek son birimi ise başkanlığa bağlı idari birimler, yani başkanlık 

teşkilatıdır. Bu birimlerin incelemesinde TİHEKK’nun 14. ve 15. maddeleri yol gösterici 

olacaktır. 

Başkanlığın, Kurul kararlarını uygulamakla ve diğer konularda Başkana ve Kurula yardımcı 

olmakla görevli olduğu ile başkan yardımcıları, hizmet birimleri ve çalışma gruplarının 

başkanlığı oluşturduğu TİHEKK’nun 14. maddesinde düzenlenmiştir.  

Başkan yardımcıları, Kurul tarafından başkana yardımcı olmaları amacıyla atanan 3 kişiyi 

ifade eder. TİHEKK’nun 15. maddesinin 4. fıkrasında başkan yardımcısı olarak atanacak 

olan kişilerde olması gereken nitelikler düzenlenmiştir. Buna göre başkan yardımcısı olarak 

seçilecek kişilerin en az 4 yıllık lisans düzeyinde yükseköğretim mezunu olması, kamu 

hizmetinde en az 10 yıllık mesleki tecrübeye sahip olmaları, 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanunu’nun 48. maddesinin 1. fıkrasının (A) bendinin 1, 4, 5, 6 ve 7 numaralı alt bentlerinde 

yer alan nitelikleri taşımaları gerektiği öngörülmüştür. Aynı maddenin devamında başkan 

yardımcılarının görev süresinin dört yıl olduğu ve görev süreleri biten başkan 

yardımcılarının yeniden göreve atanabilecekleri de düzenlenmiştir.231 

Hizmet birimlerinin sayısının onu geçemeyeceği Kanunda belirtilmiştir.  Kurumun, görev 

alanına giren konularla ilgili olarak çalışmalarda bulunmak üzere kamu kurum ve 

kuruluşları, sivil toplum kuruluşları ve konuyla ilgili uzmanların katılımı ile altı ay süreli 

geçici komisyonlar oluşturma yetkisi vardır. Başkan, bu süreyi üç aya kadar uzatabilir. 

Gerekli görülmesi hâlinde Kurul, altı aylık süreyi iki katına kadar uzatabilir. Ayda ikiyi 

                                                           
231 Düğmeci, F. (2019). Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu’nun Yapısı ve İdare Üzerindeki Ayrımcılık 

Denetimi. (Birinci Baskı). Ankara: Adalet Yayınevi, 254-255. 
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geçmemek kaydıyla komisyonların toplantılarına ilişkin giderler Kurum bütçesinden 

karşılanır. Gerek görülmesi hâlinde, Kurumun teklifi üzerine Cumhurbaşkanı kararıyla 

Kuruma bağlı bürolar kurulabilir. Hizmet birimleri ve büroların çalışma usul ve esasları, bu 

Kanunda belirtilen faaliyet alanı, görev ve yetkilerine uygun olarak Kurumun teklifi üzerine 

Cumhurbaşkanınca yürürlüğe konulan yönetmelik ile belirlenir.  

Kanunda hizmet birimlerinin Başkan tarafından belirlenen koordinatörlerin eşgüdümünde 

faaliyet göstereceği belirtilmiştir. Ancak her ne kadar Kanunda Kurul kararlarını uygulamak 

ve Başkan ile Kurula yardımcı olmak amacıyla kurulacağı belirtilse de hizmet birimleri 6332 

sayılı Türkiye İnsan Hakları Kurumu Kanunu’nun aksine kurulmamıştır. Nitekim eski 

Kanuna göre dokuz hizmet birimi mevcuttu. Ayrıca hizmet birimlerini kurma yetkisi de 

Kanunda açıkça Kuruma verilmemiştir. Bu hususta Kanunda bir boşluk mevcuttur. Yine 

gerek görülmesi hâlinde, Kurumun teklifi üzerine Cumhurbaşkanı kararıyla Kuruma bağlı 

bürolar kurulabileceği belirtilmiş, büroları kurma yetkisi Kuruma verilmemiştir. Kurumun 

ihtiyacı doğrultusunda istenilen kadar büro açılabilecek olsa da bu büroları açma yetkisi 

Kuruma ait değildir. Bu bağlamda Kurumun Paris Prensiplerine uygun hale gelebilmesi 

adına bürolarını açması gerekmektedir. Aynı şekilde hizmet birimleri ve büroların çalışma 

usul ve esasları ile Kanunda belirtilen görev alanlarına ilişkin yönetmeliği çıkarma yetkisi 

de yine Kuruma değil Cumhurbaşkanına verilmiştir. Tüm bu sayılanlar Kurumun bağımsız 

ve özerk olması gereken yapısını zedelemektedir.232 

1.2.2. Kurumun Görevleri 

Kurumun görevleri 6701 sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu’nun 

9.maddesinde sayılmıştır. Ancak Kurumun görevlerini yeni Kanuna göre incelemeden önce 

                                                           
232 Eren, a.g.e., (2016), 109-113. Kuruma getirilen eleştiriler yalnızca yapısına yönelik olmayıp, kuruluş 

aşamasında Paris Prensiplerine uygun olarak hazırlanan bir Kanuna dayanmamasına da ilişkindir. Kanun; tasarı 

halindeyken Komisyonlarda, TBMM Genel Kurulundaki görüşmelerde birçok eleştiri almıştır. Kanunun 

hazırlık sürecinde sivil toplum kuruluşlarının, yaptıkları faaliyetlerle meşruiyetlerini ispatlamış insan hakları 

kuruluşlarının, derneklerin, vakıfların, baroların ve üniversitelerin görüşünün alınmamış olması ile TBMM 

İnsan Haklarını İnceleme Komisyonu ile istişare edilmemiş olması en önemli eleştirilerdendir. Nitekim Kanun 

tasarısının demokratik ve katılımcı bir zihniyetle yapılmaması eleştirileri de bu eleştirinin haklı bir sonucudur. 

Kanunun, göçmen işçilere ilişkin bir hüküm içermemesi, Avrupa ülkelerindeki ulusal kurumların ilgilendiği 

konular arasında önemli bir yer tutarken bu konuya Kanunun değinmemesi de eleştiriler arasındadır. Kanunun 

asıl amacının ayrımcılık yapılmamasının öğretilmesi, toplumun bu konuda eğitilmesi olması gerekirken; 

ayırımcılığın varlığı halindeki ihlâllerin ve bunların ne şekilde tazmin edileceğinin düzenlenmesi üzerine 

kurulması da eleştiriler arasında yer almıştır. Kanunda ayırımcılığın tespiti ve ortadan kaldırılmasının 

düzenlendiği, ancak önlenmesinin düzenlenmediği ifade edilmiştir. Ayrıca Kanunda bazı kavramların 

tanımının bulunmaması da eleştirilmiştir. Tüm bu eleştirilere ek olarak Genel Kurulda, BM’nin Türkiye İnsan 

Hakları Kurumunu akredite etmediği de hatırlatılmıştır. Odyakmaz, Keskin, Deniz, a.g.m.,  (2018), 732-733. 
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belirtmek gerekir ki 6701 sayılı Kanunun ilga ettiği 6332 sayılı Kanunda yer alan Kurumun 

görevlerine değinmekte fayda olacaktır. Nitekim bu kıyaslama yeni Kanunun getirdiği görev 

alanına ilişkin kapsam genişlemesini net bir şekilde ortaya koyacaktır.  

Türkiye İnsan Hakları Kurumu’nun görev ve yetkileri ile ilgili olarak 6332 sayılı Kanunun 

4. maddesinde;  

“(1) Kurum, insan haklarının korunmasına, geliştirilmesine ve ihlallerin önlenmesine 

yönelik çalışmalar yapmak; işkence ve kötü muamele ile mücadele etmek; şikâyet ve 

başvuruları incelemek ve bunların sonuçlarını takip etmek; sorunların çözüme 

kavuşturulması doğrultusunda girişimlerde bulunmak; bu amaçla eğitim faaliyetlerini 

yürütmek; insan hakları alanındaki gelişmeleri izlemek ve değerlendirmek amacıyla 

araştırma ve incelemeler yapmakla görevli ve yetkilidir. (2) Kurum, bu Kanun ve diğer 

mevzuatla Kuruma verilen inceleme, araştırma, ziyaret ve başvuruları inceleme görevi 

esnasında bir suçun işlendiğini öğrenmesi hâlinde, genel hükümlere göre işlem 

yapılabilmesi için gerekli gördüğünde ihbar veya şikâyette bulunabilir.”233  

şeklinde sayılmıştır. 6701 sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu ise 

kapsamı oldukça genişletmiştir. Bu nedenle görevlerini belli ortak başlıklar altında 

toparlayarak incelemek yerinde olacaktır. Ancak unutulmaması gerekir ki; Kurumun 

görevleri bu Kanun ile sayılanlarla sınırlı değildir. Nitekim m.9/1,p’de; “Kanunlarla verilen 

diğer görevleri yapmak” yer almaktadır. Yani Anayasa ya da başka kanunlar ile Kuruma 

yeni görevlerin verilmesi halinde Kurum bu görevleri de yerine getirecektir. 

Belirtilmelidir ki; Kurumun görevlerinin sayıldığı 9. madde, her ne kadar sıralama yoluyla 

bu görevleri saymış ise de bunları gruplandırmamıştır. Madde bentlerinin tek tek 

incelenmesinde de görüleceği üzere zaten her bir madde aslında tam anlamıyla bir 

gruplandırmanın içine dahil edilebilecek nitelikte de değildir. Bu açıdan her ne kadar 

çalışmada bu görevler gruplandırılarak incelenmişse de, kanuni düzenlemenin bu şekilde 

olmadığı ve bu gruplandırmanın yalnızca Kurumun görevlerinin anlaşılmasında kolaylık 

sağlanması açısından yapıldığı bilinmelidir. 

                                                           
233 İnternet: 6332 sayılı Türkiye İnsan Hakları Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6332.pdf 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6332.pdf
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1.2.2.1. İnsan haklarının korunması ve geliştirilmesindeki rolü 

TİHEKK m.9/1,a bendinde “İnsan haklarının korunmasına, geliştirilmesine, ayrımcılığın 

önlenmesine ve ihlallerin giderilmesine yönelik çalışmalar yapmak” demek suretiyle 

Kurumun ilk görevini belirtmiştir. Kurumun bu görevi aslında Kanunun amaçları arasında 

sayılan insan haklarının korunması ve geliştirilmesine ilişkin düzenlemeyle doğrudan 

bağlantılıdır. Aynı maddenin ilk fıkrasının f bendinde; “İnsan hakları ihlallerini resen 

incelemek, araştırmak, karara bağlamak ve sonuçlarını takip etmek.” şeklinde belirtilen 

görevi de insan haklarının korunması ve geliştirilmesindeki rolü kapsamındadır.  

Kurumun amaçları kapsamına dahil edilen ilk husus içinde insan haklarının korunması ve 

geliştirilmesinin yanında ayrımcılığın önlenmesi ile ayrımcılık ihlallerinin giderilmesine 

yönelik çalışmalar yapmak da yer almaktadır. Aslında ayrımcılık yasağı ve bu yasağa ilişkin 

ihlaller eşitlik ilkesi ile de bağlantısı yönünden Kurumun eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı 

ihlallerindeki rolü kapsamında değerlendirileceğinden burada değinilmeyecektir.  

Kanunun ilgili bentleri, her ne kadar belirtilen konulara yönelik çalışmalar yapmak şeklinde 

Kurumun görevini belirtmiş ise de, buna ilişkin çalışmaların ne olduğu, nasıl 

gerçekleştirileceği, kapsamı, hangi hallerde Kurumun devreye gireceği yönünde bir 

açıklama yapmamıştır. Bu durum Kurumun sayılan tüm görevleri bakımından aynı şekilde 

düzenlenmiş olup; aslında Kanunda yer alan düzenlemenin bilinçli bir biçimde bu şekilde 

düzenlendiğini göstermektedir. Yani kanun koyucu bu düzenlemede bilinçli olarak yalnızca 

Kurumun görevlerini saymakla yetinmiş ve Kurumun bu görevlerini nasıl yerine getireceğini 

başka maddelerde düzenlemiştir. Kanun; Kuruma başvuruyu ve ihlal incelemelerini m.17 

vd.’da düzenlemiştir. Kuruma yapılan başvuruların ve ihlal incelemelerinin, klasik anlamda 

İş Hukuku’nda öngörülen yollardan ve dava sürecinden farkı nedeniyle Kanun’un getirdiği 

yenilikler arasında daha detaylı olarak sonradan incelenmesi daha uygun olacağından bu 

bölümde detaylarına girilmeyecektir. 

Kanunun m.9/1,a bendi Kurumun insan hakları bakımından hak ihlalinin gerçekleşmesinden 

önceki görevlerini düzenlemektedir. Buna göre insan hakları ihlali gerçekleşmeden evvel 

Kurum ülkedeki gerekli zeminin hazırlanmasında aktif rol oynayacak, insan haklarının 

korunmasını sağlayarak hak ihlallerinin önüne geçecektir. Aynı zamanda var olan hukuki 

zeminin de geliştirilmesinde görev alacak ve insan haklarının geliştirilmesi için gerekli 
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çalışmaları yapacaktır. Maddenin ilgili bendinde yer alan “ihlallerin giderilmesine yönelik 

çalışmalar yapmak” şeklindeki kısım ile kastedilen; insan hakları ihlalleri değil, ayrımcılık 

yasağına ilişkin ihlallerdir. Nitekim söz konusu bendin; “ayrımcılığın önlenmesine ve 

ihlallerin giderilmesine yönelik çalışmalar yapmak” şeklinde düzenlenmiş olması ve aynı 

maddenin f bendinde insan hakları ihlallerinin varlığı halinde Kurumun üstlendiği görevin 

ve sergileyeceği davranışın düzenlenmiş olması bunu açıkça göstermektedir. Yani ihlallerin 

giderilmesine yönelik çalışmalar insan hakları ihlallerine ilişkin bir düzenlemeyi ifade 

etmediğinden söz konusu bent ihlal sonrasına ilişkin bir düzenleme getirmemiş, tamamen 

insan hakları ihlallerinden önceki süreç bakımından Kuruma yüklenen görevi düzenlemiştir. 

Kanunun 9. maddesinin f bendinde ise Kurumun insan hakları ihlalinin gerçekleşmesi ve 

sonrasındaki süreçte yüklendiği görevi düzenlemektedir. İlgili maddenin düzenlemesinde 

her ne kadar insan hakları ihlallerini re’sen incelemek olarak Kurum görevi belirtilmiş ise 

de Kurum, talep ve başvuru üzerine de ihlal incelemelerini yapmaktadır. Kanaatimce burada 

Kurumun re’sen de harekete geçebileceği vurgulanmak istenmiştir. Buna ilişkin olarak 

Kurumun resmi sitesinde “Resen incelemeler, bir ihbar üzerine somut ihlaller hakkında 

olabileceği gibi belli bir konuya münhasır da gerçekleştirilebilecektir.”234 denilerek re’sen 

incelemelerin yapılmasında illa bir hak ihlalinin olması gerekmediği açıklanmıştır. Söz 

konusu bentte; ihlallerin incelenmesi, araştırılması, karara bağlanması ve sonuçlarının takibi 

görevi Kuruma yüklenmiştir. Kurumun bu görevinde “karara bağlanması” şeklinde bir ifade 

yer alması Kurumun ihlallerde kendi incelemelerine ilişkin çalışmasının maddede 

düzenlendiğini göstermektedir. Yani ilgili bent insan hakları ihlali sonucu kişilerin ulusal 

veya uluslararası hukuki süreçlerinde Kurumun rolünü düzenlememiş, yalnızca ihlalin 

varlığı halinde Kurumun kendi yapısına ve işleyişine göre harekete geçmesini düzenlemiştir. 

Bu durumda Kurum, insan hakları ihlalini öğrenmesinden (re’sen veya başvuru üzerine) 

sonra ihlal hakkında incelemede bulunacak, araştırmalar yapacak, gerekli yerler veya 

kişilerle irtibata geçerek bilgi edinecek ve ihlale ilişkin bir sonuca varacaktır. Buradaki en 

önemli husus ise verilen kararla yetinmeyecek olup sonuçlarının takibini de sağlayacak 

olmasıdır. Hukuk sistemimizde hak ihlallerinin varlığı halinde adli veya idari makamlara 

başvuru yapılır ve ihlalin sona erdirilmesi veya ihlal sonucunda ortaya çıkan zararın 

tazminine yönelik bir karar verilir. Söz konusu karara uygun davranılıp davranılmadığını 

adli ya da idari makamlar takip etmez, karara uygun hareket edilmemesi halinde mağdur 

                                                           
234 İnternet: TİHEK’in görevleri Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-

FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
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olan kişi yeniden bu makamlara başvurur. Ancak Kanun, Kurum tarafından verilen kararın 

uygulanıp uygulanmadığına ilişkin yeni bir başvuru şartı aramadan ihlale yönelik verilen 

kararın uygulamasını takibe alır ve bu da aslında verilen kararın uygulanabilirliğini arttırarak 

kişiye ek bir güvence sağlar. 

Paris Prensipleri; ulusal kurumların statüsüne ilişkin ilkelerin yer aldığı ek kısıma geçmeden 

önce Genel Kurulun esas aldığı bazı temel ilkelere değinmiş ve aslında ulusal kurumların da 

bu ilkeler doğrultusunda yol almasını gözetmiştir. Bu bağlamda Genel Kurul; öncelikle 

uluslararası alanda belirlenen insan hakları standartlarının faal olabilmesi adına ulusal 

düzenlemelerin uygunluğunun sağlanmasının yapılacak ilk iş olduğunu belirtmiş, akabinde 

de ulusal kurumların insan haklarının ve temel özgürlüklerin korunması ve geliştirilmesinde 

önemli bir rol oynadığını belirtmiştir. Genel Kurul; insan haklarının korunması ve 

geliştirilmesi ile ihlallerin önüne geçilmesinde ulusal kurumların rolünün öneminin İnsan 

Hakları Dünya Konferansı’nın Viyana Deklarasyonu ve Eylem Planında da teyit edildiğini 

belirtmiştir. Yine Genel Kurul; ulusal kurumların etkinliğini sağlamak açısından kurumsal 

yapılarının insan haklarının korunması ve geliştirilmesi ile ihlallerin önüne geçilmesini 

sağlayacak şekilde olması gerektiğini belirtmiştir.235 TİHEKK’nun ve Kurumun amaç ve 

görevleri arasında yer alan insan haklarının korunması ve geliştirilmesi ile ihlallerin önüne 

geçilmesi, Kurumun düzenleniş açısından Paris Prensiplerine uygunluğunu ortaya 

koymaktadır.  

Kurumun 2017 yılı faaliyet raporunda insan haklarının korunması ve geliştirilmesi 

yönündeki görevi;  

“Kurum hükümete, parlamentoya ve diğer ilgili bütün organlara, bunların talebi 

üzerine veya kendi inisiyatifi ile veya kanundaki görevleri kapsamında insan 

haklarının geliştirilmesi ve korunmasına ilişkin konularda görüş ve tavsiyelerde 

bulunmak ve raporlar sunmak yetkilerini haizdir. İnsan haklarının ulusal düzeydeki 

genel durumu ve daha özel sorunlar üzerine raporlar hazırlamakla görevlidir. Ulusal 

düzeyde yürürlükte olan yasaların, mevzuatın ve uygulamaların, insan haklarına 

uyumlu hale getirilmesi ve insan haklarının pratikte de hayata geçirilmesi amacıyla 

çalışmalarını sürdürmektedir. İnsanların haklarının ihlal edilmesini önlemeye 

çalışırken bireysel olarak tanınan bu hakların geliştirilmesiyle görevli olduğu gibi 

                                                           
235 İnternet: Patis Prensipleri. Web: http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-

content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-

%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc 13 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
http://tihekdemo1.baskentweb.net/wp-content/uploads/2018/01/PAR%C4%B0S-PRENS%C4%B0PLER%C4%B0-%C3%87EV%C4%B0R%C4%B0.doc
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tanınmamış diğer hakların da hayata geçirilmeye çalışılması Kurumumuzun görev ve 

yetkisindedir.”236 şeklinde belirtilmiştir. 

1.2.2.2. İşkence ve kötü muamele ile mücadeledeki rolü 

Kanunun m.9/1,h bendinde “İşkence ve kötü muamele ile mücadele etmek ve bu konuda 

çalışmalar yapmak.” Kurumun görevi olarak düzenlenmiştir. Kanun metni ile Kuruma 

yüklenen bu görev son derece soyut ve geniştir. Bu yüzden Kurumun işkence ve kötü 

muamele ile mücadele görevi somutlaştırmak gerekir. Aslında her ne kadar Kanun metni 

soyut ifadelerle işkence ve kötü muamele ile mücadeleyi ve bu hususta çalışma yapmayı 

öngörse de bu yükümlendirmeden anlaşılması gerekenin; Kurumun işkence ve kötü 

muamelenin meydana gelmesinde önleyici tedbirleri alması, buna yönelik araştırmalarda ve 

incelemelerde bulunması, ihlal iddialarına ilişkin talep veya re’sen incelemelere göre gerekli 

çalışmalardan sonra karar vermesi ve bu kararlarının uygulanıp uygulanmadığının takibini 

yapması gerektiğinin anlaşılacağı açıktır. 

Bu aşamada Kurumun soyut açıklamalar içeren fıkrasından sonra Kanunun aynı maddesinin 

“ı” bendi de devreye girmekte ve demektedir ki; “İşkenceye ve Diğer Zalimane, Gayriinsanî 

veya Küçültücü Muamele veya Cezaya Karşı Birleşmiş Milletler Sözleşmesine Ek İhtiyari 

Protokol hükümleri çerçevesinde ulusal önleme mekanizması olarak görev yapmak.”. Söz 

konusu Protokole göre; protokole taraf olan devletlere belli yükümlülükler getirilmiştir. 

Buna göre taraf devletler; işkence ve diğer zalimane, gayriinsani veya küçültücü muamele 

veya cezalara karşı önlemler alacak, gerekli yasal, idari yargısal düzenlemeleri yapacak, 

gözaltı yerleri ile kişilerin özgürlüklerinden yoksun bırakıldığı diğer yerlere düzenli 

ziyaretler yapacak, protokol ile kurulan önleyici alt komite ile işbirliği yapacak, ulusal 

kurumlara ve çalışanlarına bağımsız ve tarafsız çalışma alanı sağlayacak, ulusal kurumların 

çalışmalarını yerine getirebilmeleri için yeterli kaynak sağlanacak, ulusal kurumların 

BM’nin ilgili birimlerine ve ilgili makamlara bilgi vermesini sağlayacak olan sistemi 

kuracak, ulusal kurumların mevzuatın düzenlenmesinde öneri ve tavsiyelerde bulunmasını 

sağlayacak, ulusal kurumların yıllık raporlarını takip edecek ve değerlendirecektir.237 

Görüldüğü üzere söz konusu protokol yalnızca taraf devletlere değil ulusal insan hakları 

                                                           
236 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.12, Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
237 İnternet: BM Protokolleri. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/IskenceninOnlenmesineDairBMSozl_Proto

kol_.pdf 23 Aralık 2019’da alınmıştır. 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/IskenceninOnlenmesineDairBMSozl_Protokol_.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/IskenceninOnlenmesineDairBMSozl_Protokol_.pdf
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kurumlarına da görev ve sorumluluklar yüklemektedir. Ayrıca protokolün öngördüğü 

özgürlüğünden mahrum bırakılan kişilere yönelik düzenlemeleri TİHEKK’in 9. maddesinin 

i ve j bendinde Kurumun görevleri arasında saymıştır. Buna göre ilgili maddenin i bendi 

“Özgürlüğünden mahrum bırakılan ya da koruma altına alınan kişilerin ulusal önleme 

mekanizması kapsamındaki başvurularını incelemek, araştırmak, karara bağlamak ve 

sonuçlarını takip etmek.” şeklinde, j bendi ise  

“Özgürlüğünden mahrum bırakılan ya da koruma altına alınan kişilerin bulundukları 

yerlere haberli veya habersiz düzenli ziyaretler gerçekleştirmek, bu ziyaretlere ilişkin 

raporları ilgili kurum ve kuruluşlara iletmek, Kurulca gerekli görülmesi durumunda 

kamuoyuna açıklamak, ceza infaz kurumları ve tutukevleri izleme kurulları, il ve ilçe 

insan hakları kurulları ile diğer kişi, kurum ve kuruluşların bu gibi yerlere 

gerçekleştirdikleri ziyaretlere ilişkin raporları incelemek ve değerlendirmek.”  

şeklindedir. Maddenin ilgili bentlerinden de açıkça anlaşılacağı üzere TİHEK, uluslararası 

alanda kabul gören düzenlemelere uygun olarak işkence ve kötü muamelenin önlenmesi, 

buna yönelik ihlallerin incelenmesi, araştırılması, bu hususta karar verilmesi ve akabinde 

sonuçlarının takibinde etkin rol oynamak ile görevlendirilmiştir. Yine Kurum, Protokolde 

de öngörüldüğü üzere ilgili yerlere haberli veya habersiz düzenli ziyaretlerde bulunacak, bu 

ziyaretleri raporlayacak, ilgili yerlere bildirimde bulunacak, kamuoyunu bu hususta 

bilgilendirecektir. 

Kurum 2017 yılı faaliyet raporunda işkence ve kötü muamele ile mücadeledeki rolünü 

“Ulusal Önleme Mekanizması” başlığı altında düzenlemiş ve  

“Kurum, ulusal önleme mekanizması sıfatıyla, Protokol’ün 20 nci maddesi uyarınca, 

gözaltı yerlerinde özgürlüklerinden yoksun bırakılan kişilerin sayısının yanı sıra, bu 

tür yerlerin sayısı ve bulunduğu yere ilişkin her türlü bilgiye ulaşmak; tüm gözaltı 

yerlerine ve bunların binalarına ve tesislerine girmek; özgürlüklerinden yoksun 

bırakılan kişilere yönelik tutum ve alıkonulma koşullarına ilişkin tüm bilgiye erişmek; 

bu kişilerle tanık bulunmaksızın, doğrudan doğruya ya da gerekli görülüyorsa 

çevirmen aracılığıyla ve ulusal önleme mekanizmasının konuyla ilgili bilgi 

verebileceğine inandığı başka herhangi bir kişiyle özel görüşme yapmak; ziyaret etmek 

istediği yerleri ve görüşmek istediği kişileri serbestçe seçmek; BM İşkencenin 

Önlenmesi Alt Komitesi ile temas kurmak, ona bilgi vermek ve gerektiğinde Alt 

Komite ile bir araya gelmek imkânına sahiptir.”238demiştir. 

                                                           
238 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.14. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
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1.2.2.3. Eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı ihlallerindeki rolü 

Eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kavramlarına ilişkin karşılaştırmalı olarak yapılan 

tanımlamalarda da daha önce belirtildiği üzere bu iki kavram birbirine son derece yakın ve 

ilişkili kavramlar olmaları hasebiyle çoğu zaman birbirlerinin yerine kullanılmaktadır. 

Kanunun Kuruma yüklediği görevlere bakıldığında da daha ziyade ayrımcılık yasağına 

yönelik görevler yüklenmiştir. Ancak her ne kadar kanuni düzenleme ayrımcılık yasağına 

yönelik Kuruma yükümlülükler getirmiş gibi bir düzenleme yapmışsa da bu düzenlemeleri 

eşitlik ilkesi ve bu ilkeye yönelik ihlaller bakımından da kabul ederek Kurumun eşitlik 

ilkesine ilişkin görevlerini de içerdiğinin kabulü gerekecektir. 

Kurumun eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağına ilişkin görevleri; Kanunun m.9/1,g bendinde  

“Ayrımcılık yasağı ihlallerini resen veya başvuru üzerine incelemek, araştırmak, 

karara bağlamak ve sonuçlarını takip etmek.” şeklinde ve yine aynı fıkrasının “ğ” 

bendinde “Ayrımcılık yasağı ihlalleri nedeniyle mağdur olduğu iddiasıyla Kuruma 

başvuranlara mağduriyetlerinin giderilmesi için kullanabilecekleri idari ve hukuki 

süreçler konusunda yol göstermek ve başvurularını takip etmelerini sağlamak 

amacıyla yardımcı olmak.” 

şeklinde düzenlenmiştir. Düzenlemelerden ilkinde ayrımcılık yasağı ihlallerinin 

incelenmesi, insan hakları ihlallerinde belirtilenin aksine yalnızca “re’sen tespit” durumuna 

has düzenlenmemiş, re’sen veya başvuru üzerine inceleneceği açıkça belirtilmiştir. Buna 

göre Kurum her ne kadar yalnızca ayrımcılık yasağına ilişkin olarak kanuni zeminde 

düzenlenmişse de; eşitlik ilkesi veya ayrımcılık yasağına aykırı durumları re’sen veya 

başvuru neticesinde tespit ettiğinde, ihlal iddialarını inceleyecek, araştıracak, karara 

bağlayacak ve yine sonuçlarını takip edecektir. Ancak belirtilmelidir ki; Kanun, insan hakları 

ihlallerinde üstlenilen görevlere ek olarak eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağına aykırılık 

hallerinde, mağdur edilen kimselerin idari ve hukuki süreçlerde ne şekilde hareket 

edeceklerine yardımcı olma görevini de üstlenmiştir. Yani Kurum ihlallere yönelik kendisi 

doğrudan hareket edebileceği gibi dolaylı olarak mağdurların haklarını aramalarında da yol 

gösterici sıfatıyla yanlarında olacaktır. Belirtmek gerekir ki; eşitlik ilkesine aykırı ya da 

ayrımcılık yasağı ihlaline maruz kalan kimselere bu şekilde ikili güvence sağlanması son 

derece olumlu bir görev tanımlaması olmuştur. Fakat burada da akla Kurumun yol gösterici 

sıfatıyla hareket etmesinden ve başvuruları takip etmede yardımcı olmaktan neyin 

kastedildiğinin somutlaştırılması gerektiği gelmektedir. Nitekim yol gösterici sıfatıyla 
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hareket etmesi yalnızca mağduriyete uğrayanlara danışmanlık yapma, tavsiye ve öneride 

bulunma görevini mi ifade etmektedir, yoksa akabinde belirtilen “yardımcı olma” 

ifadesinden hukuki veya idari süreçlerin tamamında arka planda bulunan bir danışman 

durumundan ziyade bu süreçlerde mağdurun yanında taraf sıfatını da kazanarak aktif rol 

almayı da kapsamakta mıdır netleştirilmelidir. Kanaatimce burada amaçlanan Kurumun adli 

veya idari süreçlerde doğrudan mağdurlarla birlikte hareket etmesinden ziyade arka planda 

bir danışmanlık hizmeti vermesi kastedilmektedir. 

Kurumun 2017 yılı faaliyet raporunda eşitlik ilkesi ve ayrımcılıkla mücadeleye ilişkin 

olarak;  

“…Bu kapsamda Kurumumuza ayrımcılık iddiasıyla ilgili yapılan başvurular, 6701 

sayılı Kanun’un 5 inci maddesinde düzenlenmektedir. Ayrımcılık yasağı ihlalinden 

zarar gördüğü iddiasında bulunan her gerçek ve tüzel kişi, Kanun’a aykırı olduğunu 

iddia ettiği uygulamanın düzeltilmesini ilgili taraftan talep ettikten sonra eğer olumlu 

bir cevap alamazsa Kurumumuza başvuru yapabilmektedir. Başvurular yetki 

belgesinin ibraz edilmesi şartıyla kanuni temsilci veya vekil aracılığıyla da 

alınabilmektedir. Başvurulardan herhangi bir ücret alınmamakta olup başvurular 

Kurum’a doğrudan yapılabileceği gibi illerde valilikler, ilçelerde kaymakamlıklar 

aracılığıyla da yapılabilmektedir. Kurum, Ayrımcılıkla mücadele kapsamında yapılan 

başvurularda, ileri derecede teknik ve mali uzmanlık gerektiren konuların bulunması 

halinde bilirkişi görevlendirmekte ve ayrıca inceleme ve araştırma konusu ile ilgili 

olarak gerek duyulması halinde tanık dinleyebilmektedir. Kurum, yapılan incelemeler 

sonucunda, insan hakları ihlalinin yapılıp yapılmadığına, ayrımcılık yasağı ihlali 

yapılıp yapılmadığına ilişkin kararlar vermektedir.”239 şeklinde ifadede bulunmuştur. 

1.2.2.4. Kamuoyunu bilgilendirme ve bilinçlendirme rolü 

Paris Prensiplerinde de öngörüldüğü üzere ulusal kurumlar kamuoyunu bilgilendirme ve 

bilinçlendirme görevini de üstlenmelidirler. TİHEKK da Paris Prensiplerine uygun olarak 

Kuruma bu görevi yüklemiştir. Söz konusu görev 9.maddenin “b” ve “l” bentlerinde 

öngörülmüştür. 

Kanunun m.9/1,b bendinde “İnsan hakları ve ayrımcılıkla mücadele konularında kitle 

iletişim araçlarını da kullanarak bilgilendirme ve eğitim yoluyla kamuoyunda duyarlılığı 

geliştirmek.” Kurumun görevleri arasında belirtilmiştir. Buna göre Kurum, internet, gazete, 

dergi, televizyon, radyo, sinema gibi kitle iletişim araçlarını da kullanarak kamuoyunu insan 

                                                           
239 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.13. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
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hakları ve ayrımcılıkla mücadele konularında aydınlatmayı görev edinmiştir. Günümüzde 

gelişen teknolojinin de etkisi ile artık bir bilginin insanlara ulaşma hızı oldukça yüksek olup, 

kamuoyu duyarlılığının oluşturulması görevinin Kurum tarafından yerine getirilmesinde 

çeşitli yolların kullanılabilmesi imkânının Kuruma tanınmış olması son derece doğru bir 

düzenlemedir. Böylece Kurum söz konusu görevini yerine getirirken hem hızlı hareket etmiş 

olacak hem de daha fazla insana ulaşabilecektir. 

Kanunun m.9/1,l bendinde “Kamuoyunu bilgilendirmek, düzenli yıllık raporlar dışında, 

gerek görüldüğünde görev alanına ilişkin özel raporlar yayımlamak.” Kurumun görevleri 

arasında belirtilmiştir. Söz konusu bentte Kurumun kamuoyunu bilgilendirme görevinin yanı 

sıra, hazırlamakla yükümlü olduğu düzenli yıllık raporlara ek olarak gerektiği durumlarda 

rapor hazırlama görevi yüklenmiştir. Kurumun düzenli yıllık raporları ile kastedilen ise; 

Kanunun m.9/1,k bendinde yer alan “Cumhurbaşkanlığına, ve Türkiye Büyük Millet Meclisi 

Başkanlığına sunulmak üzere, insan haklarının korunması ve geliştirilmesi, işkence ve kötü 

muameleyle mücadele ve ayrımcılıkla mücadele alanlarında yıllık raporlar hazırlamak.” 

şeklindeki görevi, yine aynı maddenin 3. fıkrasında yer alan “Kurum, görev ve yetkilerine 

ilişkin olarak Türkiye Büyük Millet Meclisi İnsan Haklarını İnceleme Komisyonunu ve 

Kadın Erkek Fırsat Eşitliği Komisyonunu yılda en az bir defa bilgilendirir.” şeklindeki 

görevi ve Kanunun m.13/1,f bendinde yer alan “Yıllık faaliyet raporlarını hazırlamak, yıllık 

amaç ve hedeflere, performans ölçütlerine göre faaliyetlerin değerlendirmesini yapmak ve 

bunları Kurula sunmak” şeklindeki görevidir. Buna göre Kurum yalnızca bu iki düzenli rapor 

hazırlama görevini yerine getirmekle kalmayacak özel raporlar da hazırlayabilecektir. Ancak 

maddede bu özel raporların hazırlanması görevi Kurumun gerekli görmesi şartına tabi 

kılınmış olup içeriği doldurulmayan bu ifade geniş yorumlanmaya müsaittir. Nitekim 

Kurumun özel raporlarına bakıldığında; 2018 yılı bakımından 12 rapor hazırlandığı 

görülmektedir. Bu özel raporlar, belli kurum ve kuruluşları ziyareti ve bu ziyaretlerle 

edinilen gözlemler sonucunda bulunulan tavsiye ve görüş bildirmeleri içermektedir.240 

1.2.2.5. Eğitim alanındaki rolü 

TİHEK, insan haklarının korunması ve geliştirilmesinde, ayrımcılıkla mücadelede insanları 

bilinçlendirme, insan haklarına saygı açısından toplumsal bilinci artırma amacı ile eğitim 

                                                           
240 İnternet: TİHEK raporlar. Web: https://www.tihek.gov.tr/ulusal-onleme-mekanizmasi-raporlari/index.html 

20 Aralık 2018’de alınmıştır. 

https://www.tihek.gov.tr/ulusal-onleme-mekanizmasi-raporlari/index.html
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görevini de üstlenerek bu yönde çalışmalar yürütür. Kurumun eğitim alanındaki rolüne 

ilişkin hükümler ise Kanunun 9. maddesinin ilk fıkrasının “c”, “ç” ve “d” bentlerinde 

doğrudan belirtilmiştir. Buna göre “c” bendi “ Millî eğitim müfredatında bulunan insan 

hakları ve ayrımcılık yasağıyla ilgili bölümlerin hazırlanmasına katkıda bulunmak.” şeklinde 

olup doğrudan ilköğretim, ortaöğretim ve lise düzeyindeki öğrencileri müfredatına yönelik 

olarak çalışmalarda bulunması görevini üstlenmiştir. Maddenin “ç” bendi,  

“İnsan haklarının korunması, ayrımcılığın ortadan kaldırılması ve toplumdaki eşitlik 

anlayışının geliştirilmesine yönelik olarak üniversiteler ile ortaklaşa faaliyetlerde 

bulunmak, Yükseköğretim Kurulunun eşgüdümünde üniversitelerin insan hakları ve 

eşitlik ile ilgili bölümlerinin kurulmasına ve insan hakları ve eşitlik öğretimine dair 

müfredatın belirlenmesine katkıda bulunmak.”  

şeklinde olup eğitim alanında yüklendiği görevlere üniversitelerle ilgili alanlarda işbirliğini 

de eklemiştir. Üniversiteler bakımından hem müfredat çalışmalarında yer almak, hem 

gerektiği takdirde insan haklarına yönelik birimler kurmak hem de üniversitelerle işbirliği 

görev edinilmiştir. Bu bakımdan üniversitelerdeki görev kapsamı daha geniş tutulmuştur. 

Maddenin “d” bendinde ise “Kamu kurum ve kuruluşlarının meslek öncesi ve meslek içi 

insan hakları ve eşitlik eğitimi programlarının esaslarının belirlenmesine ve bu programların 

yürütülmesine katkıda bulunmak.” şeklinde bir düzenleme yer almakta ve Kuruma mesleki 

eğitim alanında görevler yüklenmiştir. 

Kurum eğitim alanındaki görevlerini açıklarken;  

“Kurumun eğitim faaliyetleri kapsamındaki görevleri; insan hakları bilincinin 

yaygınlaştırılması için çalışmak, bu amaçla ilgili kişi, kurum ve kuruluşlarla iş birliği 

yapmak, görüş bildirmek ve tavsiyelerde bulunmak, Milli Eğitim Bakanlığı 

müfredatında bulunan insan hakları ile ilgili bölümlerin hazırlanmasına katkı 

sağlamak, Yükseköğretim Kurulunun koordinesinde üniversitelerin insan hakları 

bölümlerinin kurulmasına ve müfredatının belirlenmesine katkıda bulunmak, kamu 

kurumlarının meslek öncesi ve meslek içi insan hakları eğitimine yönelik çalışmalarda 

bulunmaktır.”241  

demektedir. Görüldüğü üzere Kurumun görevlerine ilişkin düzenlemeler aslında kendi 

içinde bir bütünlük arz etmektedir. 

                                                           
241 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.15. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
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1.2.2.6. Mevzuat çalışmalarındaki rolü 

Kuruma Paris Prensiplerine uygun olarak mevzuat çalışmalarında etkin rol alma görevi de 

yüklenmiştir. TİHEKK m.9/1,e bendi bu görevi “Görev alanıyla ilgili mevzuat çalışmalarını 

izlemek, değerlendirmek, bunlara ilişkin görüş ve önerilerini ilgili mercilere bildirmek.” 

şeklinde düzenlemiştir. Kanun metninden de anlaşılacağı üzere; Kuruma mevzuat 

çalışmalarında rol alma görevi yüklenmiştir. Kurum mevzuat çalışmalarında TBMM İnsan 

Hakları Komisyonu ile işbirliği halinde olmalı ve uyumlu bir çalışma sergilemelidir. Kurum 

yalnızca yeni yasal düzenlemeler hakkında değil, mevcut yasal düzenlemelerin uluslararası 

insan hakları belgelerindeki standartlara uyumlu hale getirilmesinde ve yasamaya yönelik ek 

düzenlemeler gerekmesi durumunda görüş bildirecek ve tavsiyede bulunacaktır. Bununla 

birlikte belirtmek gerekir ki Kurum, Devletin taraf olduğu uluslararası insan hakları 

belgelerindeki yükümlülükler doğrultusunda, uluslararası alanda yer alan ilgili komitelere 

sunulacak olan raporların hazırlanmasına da katkı sağlayacaktır.242 

TİHEK; Türkiye’nin taraf olduğu sözleşmeler doğrultusunda, uluslararası insan hakları 

kurumlarının uygulamalarını izlemek, söz konusu sözleşmeler doğrultusunda kurulan 

inceleme, izleme, denetleme mekanizmalarına Devletin sunmakla yükümlü olduğu 

raporların hazırlanması sürecinde görüş bildirmek, bu raporların sunulacağı uluslararası 

toplantılara temsilci göndererek katılmakla da görevlidir.243 

Kurumun mevzuat çalışmalarındaki rolüne Kanunun 9. maddesinin ilk fıkrasının m bendinde 

de değinilmiş olup söz konusu madde düzenlemesinde Kurumun insan hakları ve 

ayrımcılıkla mücadele alanındaki uluslararası gelişmeler ışığında alanındaki uluslararası 

kuruluşlarla ilgili mevzuat dâhilinde işbirliği yapması görevi Kurumun görevleri arasına 

dâhil edilmiştir. Söz konusu düzenleme daha ziyade işbirliği hususunu vurgulamakta, 

Kurumun mevzuat çalışmalarını dikkate alarak hareket etmesi gerektiği hususu doğrudan 

düzenlenmemektedir. Dolaylı olarak da olsa değinilen bu konuyu Kurumun mevzuat 

çalışmalarına ilişkin rolü kapsamına dahil etmek mümkündür. 

                                                           
242 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.16. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
243 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.18. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
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1.2.2.7. İlgili ve ilişkili kurum ve kuruluşlarla işbirliği rolü 

Kurum; insan hakları ihlalleri ile mücadelede daha etkin rol oynamak ve uygulanılabilirliği 

arttırmak adına ilgili ve ilişkili kurum ve kuruluşlarla işbirliği halinde çalışır. Ancak 

Kurumun bu rolünde değinilecek olan husus Kurumun yalnızca ulusal kurum ve kuruluşlarla 

işbirliği rolü olup, uluslararası alandaki faaliyetleri Kurumun uluslararası alandaki rolü 

başlığı altında incelenecektir. Buna göre Kurumun ulusal kurum ve kuruluşlarla işbirliği rolü 

TİHEKK’nun 9.maddesinin ilk fıkrasının “k”, “n”, “o” bentlerinde ve 2. fıkrasında yer 

almaktadır. 

TİHEKK m.9/1,k bendinde; “Cumhurbaşkanlığına, ve Türkiye Büyük Millet Meclisi 

Başkanlığına sunulmak üzere, insan haklarının korunması ve geliştirilmesi, işkence ve kötü 

muameleyle mücadele ve ayrımcılıkla mücadele alanlarında yıllık raporlar hazırlamak.” 

düzenlemesi yer almaktadır. Söz konusu hükmün önceki hali; “Cumhurbaşkanlığına, 

Türkiye Büyük Millet Meclisi Başkanlığına ve Başbakanlığa sunulmak üzere, insan 

haklarının korunması ve geliştirilmesi, işkence ve kötü muameleyle mücadele ve 

ayrımcılıkla mücadele alanlarında yıllık raporlar hazırlamak” şeklindeydi. Bu bentte yer alan 

“Türkiye Büyük Millet Meclisi Başkanlığına ve Başbakanlığa” ibaresi 02.07.2018 tarihli ve 

703 sayılı KHK’nin 149 uncu maddesiyle “ve Türkiye Büyük Millet Meclisi Başkanlığına” 

şeklinde değiştirilmiştir. Kuruma madde metninden de görüleceği üzere düzenli rapor sunma 

görevi verilmiş olup bu yükümlülük Kurumun hükümetten bağımsız olmadığı şeklinde 

yorumlanmamalıdır. Aksine, Kurumun faaliyetlerinin düzenli bir biçimde 

raporlandırılmasını, bu yolla faaliyetlerinin denetlenebilir olmasını, şeffaflığının 

sağlanmasının amaçlandığı ve Devlet ile Kurum arasında etkin işbirliğinin sağlanmasının 

amaç edinildiği şeklinde yorumlanmalıdır. Kurumun sunacağı söz konusu yıllık raporlar 

aynı zamanda, insan hakları ihlalleri yönünden hükümetin dikkatine sunulacak olup; 

ihlallerin önüne geçilmesi için TİHEK’nun sunduğu öneriler de ihlallerle mücadele 

bakımından önemli bir rol oynayacaktır. 

Belirtmek gerekir ki; diğer ulusal insan hakları kurumlarının kendi ülkelerindeki insan 

hakları sorunlarına yönelik düzenledikleri tematik raporlar da, hükümet ve ilgili kamu kurum 

ve kuruluşlarına tavsiye niteliğindedir. Tematik raporlar; hazırlandıkları alana ilişkin temel 

sorunları ortaya çıkarmaları ve hükümet uygulamalarının yahut kanuni prosedürlerin 

eksiklerini göstermeleri bakımından önemlidirler. Bu bakımdan ulusal insan hakları 
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kurumlarının başta kendi ülkelerindeki insan haklarını geliştirme görevi olmak üzere diğer 

görev ve yetkileri ile de doğrudan ilgilidir. Bu nedenlerle söz konusu tematik raporlar 

TİHEK tarafından dikkate alınır ve gerekli durumlarda ülkemiz açısından da 

değerlendirilir.244 

TİHEKK m.9/1,n bendinde; “İnsan haklarının korunması ve ayrımcılıkla mücadele 

kapsamında faaliyet yürüten kamu kurum ve kuruluşları, sivil toplum kuruluşları, meslek 

kuruluşları ve üniversitelerle işbirliği yapmak.” denilmektedir. Söz konusu hüküm ile 

Kurumun işbirliğini yalnızca Devlet ile sağlamaması gerektiği, amaç edindiği konularda 

faaliyet gösteren kamu kurum ve kuruluşları, sivil toplum örgütleri, meslek kuruluşları ve 

üniversitelerle de sağlaması gerektiği açıklanmıştır. Bu hususun TİHEKK ile hüküm altına 

alınarak yasal düzenlemeye kavuşturulması son derece isabetli olmuştur. Nitekim Paris 

Prensipleri ile aranan üyelerin toplumun farklı kesimlerinden, özellikle de sivil toplum 

kuruluşlarından da oluşmasına ilişkin şartı her ne kadar TİHEK tarafından sağlanamasa da, 

sayılan kurum ve kuruluşlarla işbirliğinin hedef edinilmesi Paris Prensiplerinin ulusal insan 

hakları kurumlarında aradığı hususlar bakımından son derece isabetli ve uygun olmuştur. 

Böylece bu kurum ve kuruluşlarda yer alan kimselerin yeterli temsilini sağlayamayan 

TİHEK, bu açığı söz konusu kurum ve kuruluşlarla işbirliği halinde olarak kapatma imkânı 

bulacaktır. Burada işbirliğinden anlaşılması gereken husus; söz konusu kurumların tavsiye 

ve görüşlerinin dikkate alınması, ihlallere yönelik ihbarlarının değerlendirilerek 

sonuçlandırılması, bu kurum ve kuruluşlarla istişarelerin gerçekleştirilmesi şeklinde 

yorumlanabilir. 

TİHEKK m.9/1,o bendinde; “Diğer kurumların ayrımcılığın önlenmesine yönelik 

faaliyetlerine destek vermek.” şeklinde Kurumun bir diğer görev ve yetkisi belirtilmiştir. 

Söz konusu düzenlemeyi bir önceki düzenlemenin devamı şeklinde yorumlamak 

mümkündür. Nitekim önceki düzenlemede ilgili kurum ve kuruluşlarla işbirliği 

öngörülmüşken, bu düzenlemede de bu kurum ve kuruluşlarının faaliyetlerinin 

desteklenmesi görev ve yetkisi Kuruma verilmiştir. Bu düzenlemeden anlaşılması gereken 

bir diğer husus da şudur ki; Kuruma başvuru aşamasına ya da Kurumun re’sen incelemesi 

kapsamına girmeden evvel oluşan süreçte, ilgili kurum ve kuruluşların bilahare kendilerinin 

gerçekleştirdiği faaliyetlere vurgu yapılmıştır. Böylece henüz Kurum tarafından 

                                                           
244 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.18. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 
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değerlendirme aşamasına geçilmeden diğer kurum ve kuruluşlarca gerçekleştirilecek 

faaliyetlere Kurum tarafından destek sağlanması görev ve yetkisi Kanun ile Kuruma 

yüklenmiş olacaktır. 

TİHEKK m.9/2’de; “Kamu kurum ve kuruluşları ile görevliler, birinci fıkranın (j) bendi 

kapsamındaki ziyaretler sebebiyle gerekli yardım ve kolaylığı göstermek zorundadır.” 

denilerek Kuruma belli ayrıcalıklar getirilmiştir. Atfın yapıldığı “j” bendinde,  

“Özgürlüğünden mahrum bırakılan ya da koruma altına alınan kişilerin bulundukları 

yerlere haberli veya habersiz düzenli ziyaretler gerçekleştirmek, bu ziyaretlere ilişkin 

raporları ilgili kurum ve kuruluşlara iletmek, Kurulca gerekli görülmesi durumunda 

kamuoyuna açıklamak, ceza infaz kurumları ve tutukevleri izleme kurulları, il ve ilçe 

insan hakları kurulları ile diğer kişi, kurum ve kuruluşların bu gibi yerlere 

gerçekleştirdikleri ziyaretlere ilişkin raporları incelemek ve değerlendirmek.”  

denilmektedir. Yani ikinci fıkrada düzenlenen husus aslında Kurumun işkence ve kötü 

muamele ile mücadele kapsamında gerçekleştirdiği ziyaretlerde söz konusu kamu 

kurumlarının Kurum ile işbirliği göstermesini düzenlemiştir. Bu bağlamda TİHEK, kamu 

kurum ve kuruluşlarından başvuru ve inceleme konusuyla ilgili bilgi ve belgeleri istemeye, 

incelemeye ve bunların örneklerini almaya, ilgililerden yazılı ve sözlü bilgi almaya yetkili 

kılınmıştır.245 

1.2.2.8. Uluslararası alandaki rolü 

Ulusal insan hakları kurumlarının ortaya çıkışı uluslararası sözleşmelere dayanmaktadır. Her 

ne kadar her ülkenin kendi yapısına ve geleneklerine göre ulusal insan hakları kurumlarının 

kurulması öngörülmüş ise de bu ulusal kurumların uluslararası standartlara da uygun olması 

gerekir. Gelişen ve değişen toplumsal yapılar da dikkate alınarak ulusal kurumların 

inceleyeceği konular ve olaylar da değişip gelişmektedir. Bu bağlamda ulusal insan hakları 

kurumlarının devamlı şekilde uluslararası alanda yaşanan gelişmeleri takip etmesi gerekir. 

Bu sebeplerle de Kurumun uluslararası alandaki rolü son derece önemlidir. Kurumun 

uluslararası alandaki rolü TİHEKK’nun ilk fıkrasının “m” ve “ö” bentlerinde düzenlenmiştir.  

                                                           
245 İnternet: TİHEK 2017 Yılı Faaliyet Raporu, s.18. Web: https://www.tihek.gov.tr/wp-

content/uploads/2018/11/TİHEK-2017-FAALİYET-RAPORU.pdf 20 Aralık 2018’de alınmıştır. 



103 

 

 

Kanunun m.9/1,m bendinde; “İnsan hakları ve ayrımcılıkla mücadele alanındaki uluslararası 

gelişmeleri izlemek ve değerlendirmek, alanındaki uluslararası kuruluşlarla ilgili mevzuat 

dâhilinde işbirliği yapmak.” demek suretiyle Kurumun uluslararası gelişmeleri yakından 

takibi ile gelişmeler doğrultusunda değerlendirmelerini yapması, uluslararası kurum ve 

kuruluşlar ile işbirliği sağlaması öngörülmüştür.  

Kanunun m.9/1,ö bendinde, 

 “Türkiye’nin taraf olduğu uluslararası insan hakları sözleşmelerinin uygulanmasını 

izlemek, bu sözleşmeler uyarınca kurulan inceleme, izleme ve denetleme 

mekanizmalarına Devletin sunmakla yükümlü olduğu raporların hazırlanması 

sürecinde, ilgili sivil toplum kuruluşlarından da yararlanmak suretiyle görüş bildirmek, 

bu raporların sunulacağı uluslararası toplantılara temsilci göndererek katılmak.”  

denmiştir. Bu düzenleme ile Kurumun, Devletin taraf olduğu uluslararası sözleşmelerin 

uygulanışını takip etmesi gerektiği düzenlenmiştir. Yani Kurum yalnızca uluslararası 

sözleşmeleri takip etmekle kalmayacak, aynı zamanda söz konusu sözleşmelerin uygulama 

örneklerini de takip ederek somutlaştırılmış halini de dikkate alacaktır. Maddenin devamında 

bu sözleşmeler uyarınca kurulan inceleme, izleme ve denetleme mekanizmalarından 

bahsetmektedir. BM bünyesinde inceleme, izleme ve denetleme işlemleri uzun süre BM 

İnsan Hakları Komisyonu tarafından gerçekleştirilmiş, daha sonra onun yerini BM İnsan 

Hakları Konseyi almıştır. Denetim yönünden taraf devletler ile imzalanan sözleşmeler 

doğrultusunda hareket edecek olan alt komiteler de kurulmuştur. Devletler bu alt komitelere 

düzenli olarak rapor sunmakla yükümlü kılınmıştır. Söz konusu Kanun maddesi 

düzenlemesi ile de bu raporların hazırlanması sürecinde görüş bildirme ve raporların 

sunumunun gerçekleştirileceği toplantılarda da temsilci aracılığı ile katılma görev ve yetkisi 

Kuruma verilmiştir. Bu açıdan Kurumun uluslararası alanda ülkeyi temsil yetkisinin 

olduğunu söylemek mümkündür.  
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2. BÖLÜM 

TÜRKİYE İNSAN HAKLARI VE EŞİTLİK KURUMU KANUNUNUN 

İŞ HUKUKUNA ETKİSİ 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu, Avrupa Birliği müktesebatına uyum sürecinin bir 

sonucu olarak şimdiki halini almış ve görev edindiği konularda önemli düzenlemeler 

getirmiştir. İş Hukuku bağlamında da önemli düzenlemeler içeren TİHEKK hükümlerinin 

bir kısmı İş Kanunu hükümleri ile paralellik arz ederken, bir kısmı İş Hukuku bakımından 

farklı ve yeni düzenlemeler içermektedir. Kanun ile birlikte, İş Hukuku açısından da etkili 

olacak şekilde yeni kavramlar eklenmiş, yeni ayrımcılık sebepleri öngörülmüş, eşitlik ilkesi 

ve ayrımcılık yasağının uygulanacağı zaman bakımından, bu ilke ve yasağın öznesi ve süjesi 

bakımından, uygulanmayacağı kimseler bakımından ve ihlallerin nihayete erdirilme yolları 

bakımından yeni düzenlemeler getirilmiştir. Bu başlık altında da getirilen bu yenilikler 

incelenecek olup, İş Hukuku düzenlemeleri ile paralellik gösteren kısımlar ayrıca 

irdelenmeyecektir. 

2.1. Kurum Kanunu ile Getirilen Kavramlar ve İş Hukukuna Etkisi 

TİHEKK’nun İş Hukukuna etkisi bakımından incelenecek ilk husus bu Kanunun getirdiği 

kavramsal yeniliklerdir. İş Hukuku bakımından yenilik getiren bu kavramlar TİHEKK’nun 

2. maddesinde “Tanımlar” başlığı altında düzenlenmiştir. TİHEKK’nun 2. maddesinde on 

altı kavramın tanımına yer verilmiş olmakla birlikte bu kavramlardan yalnızca İş Hukukuna 

yenilik getirenler incelenecektir. 

2.1.1. “Ayrı Tutma” Kavramı Bakımından 

Ayrı tutma kavramı Kanun’un yaptığı tanımlamalardan ilki olup, 2. maddenin “a” bendinde 

yer bulmuştur. Söz konusu tanımlamada; “Kişilerin bu Kanunda sayılan temellerden biri 

veya birden fazlası nedeniyle, bir eylem veya eylemsizliğin sonucu olarak diğerlerinden ayrı 

tutulması durumunu” ifade ettiği belirtilmiştir. Aynı tanımlama Türkiye İnsan Hakları ve 

Eşitlik Kurumu Kanunun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 

4. maddesinin “c” fıkrasında da yer almaktadır. Ayrı tutma kavramı ayrımcılığın özel bir 
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görünüş biçimidir.246 Ayrı tutma kavramı ile ayrık tutma kavramı aynı durumu ifade 

etmektedir.247  

Kanunda sayılan temellerden kasıt; Kanunun 3. maddesinde sayılan cinsiyet, ırk, renk, dil, 

din, inanç, mezhep, felsefi ve siyasi görüş, etnik köken, servet, doğum, medeni hal, sağlık 

durumu, engellilik ve yaş temelleridir. Buna göre bu temellerden bir veya birden fazlasına 

dayanılarak gerçekleştirilen eylem veya eylemsizlik sonucunda bir kimsenin ayırılması ayrı 

tutma kavramını ortaya çıkaracaktır. Ayrı tutma, birden fazla temele de dayanabilir. 

Örneklemek gerekirse; işverenin işyerinde siyahi bir Fransız çalıştırması durumunda, işçinin 

bilgi ve tecrübesine rağmen kendi alanı dışında bir işte çalıştırması ve bunu yaparken hem 

renk nedeniyle hem de ırk nedeniyle ayrı tutma davranışını ortaya çıkaracaktır. Bununla 

birlikte aynı tanımlamadan anlaşılacağı üzere Kanunda sayılı temellerden başka bir nedenle 

ortaya çıkan bir neden doğrultusunda gerçekleştirilen farklı davranış ayrı tutma kavramını 

ortaya çıkarmayacaktır. Belirtmek gerekir ki; ayrımcılık temelleri Kanunda sayılırken sınırlı 

sayıda sayılmış olduğundan, sayılanlar dışında benzeri sebeplerin bu Kanun kapsamında 

ayrımcılık temeline dâhil edilmesi mümkün olmayacaktır. İş Kanunu ayrımcılık nedenlerini 

sıralarken “ve benzeri sebepler” diyerek hükmün yalnızca sayılanlarla sınırlı 

uygulanmayacağını düzenlemiştir. Bu nedenle örneğin; cinsel yönelim nedeniyle ayrımcılık 

İş Kanunu kapsamında “ve benzeri sebepler” içinde kabul edilerek ayrımcılık nedeni olarak 

kabul edilebilecekken aynı durum TİHEKK bakımından söz konusu olamayacaktır. 

Ayrımcılık temelleri arasında cinsel yönelim yer almadığından ayrı tutma bakımından da bu 

sebep kapsama alınamayacaktır. Bu durumda örneğin; bir işverenin sırf eşcinsel olması 

nedeniyle, haklı ve makul başka bir neden olmadan diğer tüm işçileri ferah ve güneş alan bir 

ortamda çalışırken aynı işi yapmasına rağmen eşcinsel işçisini sırf eşcinsel olması sebebine 

dayanarak bodrum katta penceresiz bir ortamda çalıştırması TİHEKK kapsamında ayrı tutma 

olarak kabul edilmeyecektir. 

 Tanımlamanın devamında ayrı tutma kavramının bir eylem veya eylemsizliğin sonucu 

olarak ortaya çıkabileceği belirtilmiştir. Madde düzenlemesinden de anlaşılacağı üzere ayrı 

tutma kavramının ortaya çıkması için illa bir eylem, yapma biçiminde bir davranışın 

gerçekleşmesi şart olmayıp, işverenin eylemsizliği yani yapmama şeklindeki davranışı da 

                                                           
246 Düğmeci, a.g.e., (2019), 317. 
247 Türkmen, A. (2017). “6701 Sayılı Kanunda Yer Alan Ayrımcılık Yasağının Sözleşme Hukuku’na Etkilerine 

İlişkin Genel Bir Değerlendirme”, Bahçeşehir Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 12(149-150), 4. 
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ayrı tutma sonucunu ortaya çıkarabilecektir. Örneklendirmek gerekirse; işverenin emeği, 

başarısı ve azmi arasında fark olmayan işçilerden kadın işçi için işe geç kalması nedeniyle 

tutanak tutması ve erkek işçi için tutmaması veya erkeklere meslekte yükselme imkanı 

sağlarken, kadın işçileri görmezden gelerek bu imkanı onlara tanımaması işverenin 

eylemsizliği sonucunda ayrı tutmayı ortaya çıkaracaktır.248  

Ayrı tutma kavramının ayrımcılığın özel bir türü olmasının yanı sıra bu iki kavramın 

birbirinden ayrıldığı noktanın ne olduğunun tespiti gerekmektedir. Birbiriyle son derece 

bağlantılı ve iç içe olan bu iki soyut kavram bakımından bu tespitin yapılabilmesi için de 

Kanunda yer alan tanımlamalardan hareket edilmelidir. TİHEKK, ayrımcılık kavramını 

tanımlamamış, ayrımcılığın türlerinden olan doğrudan ayrımcılık ve dolaylı ayrımcılık 

kavramlarına yer vermiştir. Kanunun 2. maddesinin “d” fıkrasında yer alan tanıma göre 

doğrudan ayrımcılık; bir gerçek ya da tüzel kişinin, Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine 

dayanılarak hukuken tanınan hak ve özgürlüklerden karşılaştırılabilir durumdaki kimselere 

kıyasla eşit şekilde yararlanmasını engelleyen veya zorlaştıran her türlü farklı davranış 

olarak tanımlanmıştır. Kanunun 2. maddesinin “e” fıkrasında yer alan tanıma göre dolaylı 

ayrımcılık ise; bir gerçek veya tüzel kişinin Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine 

dayanılarak, hukuken tanınan hak ve özgürlüklerden yararlanma bakımından nesnel biçimde 

haklılaştırılamayan dezavantajlı bir konuma sokulmasını ve bunun görünüşte ayrımcı 

olmayan her türlü eylem, işlem ve uygulamalar sonucunda gerçekleşmesi olarak 

tanımlanmıştır. Her iki ayrımcılık türünde de ortak olan nokta; bir gerçek veya tüzel kişinin 

Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine dayanılarak hukuken tanınan hak ve özgürlüklerden, 

objektif haklı neden olmaksızın, karşılaştırılabilir kimselere kıyasla eşit şekilde 

yararlanılmasının engellenmesi, zorlaştırılması ve sonuç olarak dezavantajlı bir konuma 

getirilmesidir. Bu ortak noktadan hareketle kanun koyucunun ayrımcılık kavramını bu 

şekilde kabul ettiği sonucuna ulaşılabilir. Ayrımcılık kavramının uluslararası kaynaklarda da 

ulusal kaynaklarda da yapılan bir tanımının olmayışı ve her iki ayrımcılık türü bakımından 

yapılan tanımlamalarda ortak noktaların oluşu bu sonuca varılmasının nedenidir. Ayrımcılık 

kavramının bu temelde kabul edilmesi halinde; Kanunun hem ayrımcılık hem de ayrı tutma 

bakımından bu Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine dayalı olacak şekilde kişiler 

bakımından olumsuz bir durumun yaratılmasını aradığı sonucu ortaya çıkacaktır. Ancak ayrı 

                                                           
248 Ülkemizde cinsiyet temeline dayanan ayrı tutma; uygulamada kendini özellikle yönetici pozisyonuna 

kadınların atanmaması şeklinde göstermektedir. Bu durum TİHEKK kapsamında ayrı tutma yoluyla ayrımcılık 

teşkil etmektedir. Ünal, a.g.e., (2018), 136. 
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tutma bakımından bir eylem veya eylemsizlik sonucu kişinin diğerlerinden ayrı tutulması 

gerekirken; ayrımcılık bakımından ise kişiye kıyaslanabilir durumdaki diğer kişilere nazaran 

hukuken tanınan hak ve özgürlüklerden yararlanmada engellerin konulması, zorluk çıkarma 

veya dezavantajlı bir durum yaratma vardır. Somut olarak birbirinden tamamen bağımsız 

kavramlar olarak açıklanamayacak olan son derece bağlantılı bu iki kavram bakımından, 

ayrı tutmanın ayrımcılığa nazaran daha dar kapsamlı olduğu, kişi bakımından bir tecrit 

durumu yaratmak olarak yorumlanabileceğini söylemek mümkündür. 

Kanun düzenlenirken tasarı/teklif metninde ayrı tutma kavramı tanımlanmış, bu haliyle 

hiçbir değişiklik olmadan komisyondan ve TBMM Genel Kurulundan geçerek 

kanunlaşmıştır. Söz konusu maddeye ilişkin olarak önerge sunulmuş ve meclis 

görüşmelerinde "ayrımcılık" kavramının tanımı yapılmadan ayrımcılık türlerinin 

tanımlanması yoluna gidilmesinin hatalı olduğu yönünde eleştirilerde bulunulmuştur.249 

Kanaatimce de ayrımcılık kavramının tanımı yapılmadan ayrı tutma kavramına yer verilmesi 

doğru değildir. Kaldı ki ILO’nun 111 No’lu Ayırımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi’nde 

“ayırım” kavramı tanımlanırken “…her türlü ayrılık gözetme, ayrı tutma veya üstün tutmayı 

ifade eder”250 denilmiştir. Yani aslında ayrı tutma kavramı ayrımcılık kavramının içinde yer 

almaktadır. Bu nedenle ayrı tutmanın tanımı yapılmasaydı dahi bu kavramı ortaya çıkaran 

eylem veya eylemsizlik halinde bu durum yine ayrımcılık içine dâhil edilecek ve doğuracağı 

sonuçlar aynı olacaktı. Bu yüzden ayrı tutma kavramından önce ayrımcılığın tanımlanması 

yoluna gidilmesi kanuni düzenleme bakımından daha makul olurdu. Ayrı tutma kavramının 

ayrımcılığın özel bir görünüş biçimi olduğu dikkate alındığında, ileride açıklanacak olan 

doğrudan ayrımcılık ve dolaylı ayrımcılığın ayrı tutma bakımından da mümkün olduğunun 

kabulü gerekmektedir. Yani ayrı tutma, Kanunda belirtilen ayrımcılık temellerine 

dayanılarak bir kişinin dışlanması suretiyle doğrudan veya yine Kanunda belirtilen 

ayrımcılık temellerine dayanılarak bir kimse bakımından dezavantajlı bir ölçüt getirilmesi 

vasıtasıyla o kişinin olumsuz bir duruma sokulması suretiyle dolaylı olarak ortaya çıkabilir. 

                                                           
249 İnternet: TİHEKK’e verilen önergeler ve Genel Kurul’da madde oylamasına ilişkin tüm bilgiler. Web: 

https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6701, 

5 Mart 2019’da alınmıştır.  
250 ILO’nun 111 No’lu Ayırımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi’nin 1. maddesinde tanımı yapılmıştır. İnternet: 

111 No’lu Ayırımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-

turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm 5 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6701
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
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2.1.2. “Ayrımcılık Talimatı” Kavramı Bakımından 

Kanunun 2. maddesinin “b” fıkrasında ayrımcılık talimatı; “Bir kişinin kendi nam veya 

hesabına eylem ve işlemlerde bulunmaya yetkili kıldığı kişilere veya bir kamu görevlisinin 

diğer kişilere verdiği ayrımcılık yapılmasına yönelik talimatı” şeklinde tanımlanmıştır. Aynı 

tanımlama TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 

4. maddesinin “ç” fıkrasında da yer almaktadır.  

Ayrımcılık talimatı kavramı da tıpkı ayrı tutma kavramı gibi ayrımcılığın özel bir görünüş 

biçimidir.251 Avrupa Konseyi direktiflerine bakıldığında; Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın 

Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına İlişkin 29.07.2000 

Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi’nin 2. maddesinin 4. fıkrasında “Irk veya etnik 

kökene dayalı olarak kişilere yönelik ayrımcılık yapılması talimatı, 1. fıkranın anlamı 

dâhilinde ayrımcılık sayılacaktır.” denilmiştir. İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit 

Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC 

Sayılı Konsey Direktifi’nin 2. maddesinin 4. fıkrasında “Maddede belirtilen nedenlerle bir 

kimseye ayrımcılık uygulanmasını isteyen bir talimat ya da genelge 1. paragraf bağlamında 

ayrımcılık olarak yorumlanır.” denilmiştir. İstihdam ve Çalışma Koşullarında Kadınlara ve 

Erkeklere Eşit Davranma ve Eşit Fırsatlar Verme İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 

2006/54/EC Sayılı Yönerge’nin252 2. maddesinin 2. fıkrasının “b” bendinde ayrımcılığın 

cinsiyet temelinde kişilere ayrımcılık yapılması talimatını kapsadığını belirtmiştir. Konsey 

direktiflerinden açıkça görüleceği üzere ayrımcılık talimatı, ayrımcılık yasağı kapsamında 

kabul edilmiş, ancak ayrımcılık talimatının tanımı yapılmamıştır.253 

Hukuk sistemimizde ilk defa TİHEKK ayrımcılık talimatına ilişkin düzenleme yapmıştır. 

Kanuni düzenlemeye bakıldığında; bu ayrımcılığın ortaya çıkması için üç kişinin varlığı 

gerekmektedir. Bunlar; bir kişiye ayrımcılık yapması konusunda talimat veren kişi, bu 

talimatın verildiği kişi ve ayrımcılık yasağına aykırı muameleye uğrayan kişidir. Kanuni 

düzenlemeye göre ayrımcılık talimatını veren kişi; ya bir kamu görevlisi ya da yanında kendi 

nam veya hesabına eylem ve işlemlerde bulunmaya yetkili kişi bulunduran kimseler 

                                                           
251 Düğmeci, a.g.e., (2019), 315. 
252 İnternet: 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/%C3%87ALI%C5%9EMA_MEVZUATI_%C4%B0LE_%C4%B0LG

%C4%B0L%C4%B0_AVRUPA_B%C4%B0RL%C4%B0%C4%9E%C4%B0_D%C4%B0REKT%C4%B0

FLER%C4%B0 5 Mart 2019’da alınmıştır. 
253 Ünal, a.g.e., (2018), 136. 

http://www.academia.edu/34878000/%C3%87ALI%C5%9EMA_MEVZUATI_%C4%B0LE_%C4%B0LG%C4%B0L%C4%B0_AVRUPA_B%C4%B0RL%C4%B0%C4%9E%C4%B0_D%C4%B0REKT%C4%B0FLER%C4%B0
http://www.academia.edu/34878000/%C3%87ALI%C5%9EMA_MEVZUATI_%C4%B0LE_%C4%B0LG%C4%B0L%C4%B0_AVRUPA_B%C4%B0RL%C4%B0%C4%9E%C4%B0_D%C4%B0REKT%C4%B0FLER%C4%B0
http://www.academia.edu/34878000/%C3%87ALI%C5%9EMA_MEVZUATI_%C4%B0LE_%C4%B0LG%C4%B0L%C4%B0_AVRUPA_B%C4%B0RL%C4%B0%C4%9E%C4%B0_D%C4%B0REKT%C4%B0FLER%C4%B0
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olabilecektir. Bununla birlikte kendisine talimat verilen kişi ya talimat verenin nam veya 

hesabına hareket edebilen ya da talimat verenin kamu görevlisi olması durumunda “diğer 

kişiler” olarak ifade edilen kimselerdir. Görüldüğü üzere ayrımcılık talimatı bakımından 

Kanun, kişi bakımından sınırlama getirmiştir. Kanun metninde kamu görevlilerinin diğer 

kişilere verdiği ayrımcılık yapılmasına yönelik talimattan bahsedilmektedir. Yani; bir kamu 

görevlisinin ayrımcılık talimatı verdiği kişinin de illa kamu görevlisi olması 

gerekmemektedir. Burada kamu görevlisine vurgu yapılmasındaki amaç; kamu görevlisinin 

diğer kişilere verdiği ayrımcılık talimatının herhangi bir nedene dayalı olarak 

verilemeyeceğini ifade etmektir. Yani kamu görevlisi ayrımcılık talimatını, görülmekte olan 

kamu hizmeti ile ilişkili olarak vermelidir. Yine madde gerekçesinde yer almasa da 

ayrımcılık talimatının Kanun metninde tanımlanmasındaki amaç; talimatı veren, yani 

görünürde ayrımcılığı doğrudan uygulamayan, ancak aslında ayrımcılığın doğmasında asıl 

etken olan kişinin sorumluluğuna gidilmesinin sağlanmasıdır.254  

TİHEKK’nun 4. maddesinde Kanun kapsamına giren ayrımcılık türleri arasında “Ayrımcılık 

talimatı verme ve bu talimatları uygulama” da sayılmıştır. Kanaatimce bu düzenlemenin iki 

doğal sonucu vardır. İlki; ayrımcılık talimatı yoluyla ayrımcılığın ortaya çıkması için iki 

kişinin elbirliği halinde ayrımcı muameleyi gerçekleştirmesi gerektiği, ikincisi ise ayrımcılık 

talimatı sonucunda ortaya çıkan ayrımcılık yasağının ihlali halinde bu iki kişinin sorumlu 

olacağıdır. Kanun düzenlemesi ayrımcılık talimatı verme ve bu talimatı uygulamaktan 

bahsetmiştir. Kanaatimce düzenlemede “ve” bağlacının kullanılması, söz konusu ayrımcılık 

türünün ortaya çıkması için hem bir kimsenin talimat vermesi hem de bir başka kimsenin bu 

talimatı uygulanması koşullarının birlikte gerçekleşmesi gerektiğini göstermektedir. 

Bununla birlikte işverenin işveren vekiline bir veya bir grup işçiye yönelik olarak ayrımcılık 

talimatı vermesi, bunun dışında doğrudan kendisi tarafından ayrımcı bir davranışın 

gerçekleştirilmemesi ve işveren vekilinin de bu ayrımcılık talimatını uygulamaması halinde, 

işçiye yönelik ayrımcılık yapma düşüncesi olsa da somut bir ayrımcılık doğmayacaktır. Bir 

kimsenin yalnızca sahip olduğu bir düşüncenin varlığı ve bunun gerçekleştirilmesi 

yönündeki talimatının, bu talimatın yerine getirilip getirilmemesine bakılmaksızın 

ayrımcılık olarak kabul edilmesi, kanaatimce ayrımcılığın kapsamının çok geniş tutulmuş 

olması ve işverenin amacını aşar mahiyette sorumluluk altına girmesi sonucunu 

doğuracaktır. Yani söz konusu düzenleme bakımından bir kişinin ayrımcılık talimatı vermesi 

                                                           
254 Düğmeci, a.g.e., (2019), 315. Ünal, a.g.e., (2018), 136. 
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tek başına ayrımcılığın ortaya çıkması bakımından yeterli olmamalı, bu talimatın bir başka 

kimse tarafından da uygulanması gerekmelidir. Elbette bu husus yoruma açık olup, yalnızca 

talimatın verilmesinin de bu ayrımcılığın ortaya çıkması bakımından yeterli görülmesi 

mümkündür. Bununla birlikte ayrımcılık talimatı sonucunda ortaya çıkan ayrımcılık 

yasağının ihlali halinde, ihlal talimatı veren ile uygulayanın birlikte hareket etmesi sonucu 

ortaya çıkacağından, hem görünürde ayrımcılık yapan hem de arka planda talimat veren 

sorumlu olacaktır. Yani ayrımcılık talimatını uygulayan kimse, talimat doğrultusunda 

hareket ettiğini gerekçe göstererek sorumluluktan kurtulamayacaktır.   

Ayrımcılık talimatı kavramının ayrımcılığın özel bir görünüş biçimi olduğu dikkate 

alındığında, ileride açıklanacak olan doğrudan ayrımcılık ve dolaylı ayrımcılığın ayrımcılık 

talimatı bakımından da mümkün olduğunun kabulü gerekmektedir. Yani ayrımcılık talimatı; 

Kanunda belirtilen ayrımcılık temellerine dayanılarak bir kişinin dışlanması suretiyle 

doğrudan veya yine Kanunda belirtilen ayrımcılık temellerine dayanılarak bir kimse 

bakımından dezavantajlı bir ölçüt getirilmesi vasıtasıyla o kişinin olumsuz bir duruma 

sokulması suretiyle dolaylı olarak ortaya çıkabilir. Ancak ayrımcılık talimatının doğrudan 

veya dolaylı ortaya çıkmasında yine bir talimat veren ve uygulayan olacaktır. Buna göre 

ortaya çıkacak olan ayrımcılık yasağı ihlali; talimatı verenin talimatından veya talimatı 

uygulayanın uygulama biçiminden kaynaklanabilecektir.  

Ayrımcılık talimatının iş ilişkisi bakımından değerlendirilmesinde; ayrımcılık talimatının 

ortaya çıkması için varlığı aranan üç kişiden ayrımcılık talimatını veren kişi işveren, 

ayrımcılığa uğrayan kişi ise işçi olacaktır. Burada tespit edilmesi gereken; talimatı 

uygulayacak olan kişinin kim olacağıdır. Kanuni düzenlemeye göre; talimatı uygulayacak 

olan kişi, işverenin nam veya hesabına hareket edebilecek bir temsilci olmalıdır. Bu 

bakımdan bir işçinin, işveren vekilinin, alt işverenin ya da geçici (ödünç) iş ilişkisi kurulan 

işverenin işveren namına veya hesabına hareket edebilecek kişi olarak kabul edilip 

edilmeyeceği incelenecektir.  

İlk inceleme konusu; işçinin, işverenin nam veya hesabına hareket eden kişi olarak kabul 

edilip edilemeyeceğidir. İşçi; İş Kanunu m.2’ye göre; bir iş sözleşmesine dayanarak çalışan 

gerçek kişiyi ifade etmektedir. İş Kanunu’nun 8. maddesinin ilk fıkrasına göre ise; iş 

sözleşmesi, bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer tarafın (işveren) da ücret 

ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmeyi ifade ettiği belirtilmiştir. Buna göre işçinin; bir 
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iş sözleşmesine dayanarak, belli bir ücret karşılığında diğer tarafa bağımlı olarak iş görmeyi 

üstlenen kimse olduğu söylenebilir.255 Ekmekçi; işçiyi, işveren adına ve hesabına çalışan kişi 

olarak ifade etmiştir.256 Mollamahmutoğlu/ Astarlı/Baysal ise; bu ifadenin hukuken isabetli 

olmayacağını, “adına ve hesabına çalışma” ifadesinin temsil ilişkisini akla getireceğini, 

hukuki açıdan sözleşmesel olarak vekalet sözleşmesini ve bu bağlamda da vekili ifade 

edeceğini belirtmiş, akabinde de işçinin satış elemanlığı, tezgahtarlık, şirket avukatlığı veya 

muadili işlerde olduğu şekilde yapılan işin gereği olarak işveren adına ve hesabına harekette 

bulunması durumunda Mukayeseli Hukukta olduğu gibi vekil işçi tabirinin kullanılmasının 

daha uygun olabileceğini belirtmiştir.257 Her iki görüş ve Kanun düzenlemesi göz önüne 

alındığında kanaatimce; işçinin işveren nam ve hesabına hareket eden kişi olarak kabul 

edilmesi halinde gerçekten de temsil ilişkisi akla geleceğinden ikinci görüş daha isabetli olup 

TİHEKK bakımından işçinin işveren nam veya hesabına hareket eden kişi olarak kabul 

edilmemesi gerekmektedir. Kaldı ki ilk görüşün kabul edilmesi halinde dahi işçinin yalnızca 

iş görme ilişkisi bakımından işverenin nam ve hesabına hareket ettiğinin kabulü gerekir. 

Buna göre bir işçinin ayrımcılık talimatı kapsamında yetkili kılınmasını kabul etmek pek 

mümkün görünmemektedir.258 Belirtmek gerekir ki; İş Kanunu’nun “Eşit Davranma İlkesi” 

başlığını taşıyan 5. maddesinde yer alan düzenlemeye bakıldığında eşitlik ilkesi ve 

ayrımcılık yasağının işverenin yükümlüğü olarak düzenlendiği görülmektedir. Aynı şekilde 

TİHEKK’nun “İstihdam ve Serbest Meslek” başlığını taşıyan 6. maddesinde de ayrımcılık 

yasağına aykırı hareket edemeyecek kişiler, yani bu yasağın süjeleri “işveren veya işveren 

tarafından yetkilendirilmiş kişi” olarak ifade edilmiştir. İşveren tarafından yetkilendirilen 

kişi; ileride detaylandırılacağı üzere, işe alım, iş ilişkisinin devamı ve sona ermesi süreçleri 

bakımından işveren tarafından diğer işçilerden farklı olarak ekstra bir takım yetkilerle 

donatılan kişileri ifade etmektedir. Her iki Kanun hükmünün de birlikte değerlendirilmesi 

halinde ayrımcılık talimatını uygulayacak olan kişinin, ayrımcı uygulamaya maruz bırakılan 

işçi dışındaki bir başka işçi olarak kabul edilmesinin mümkün olmayacağı sonucuna 

varılacaktır. Nitekim aksi durumun kabul edilmesi halinde kanuni düzenlemenin kapsamı 

amacını aşacaktır. 

                                                           
255 Süzek, a.g.e., (2015), 137-138; Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 177-179. 
256 Ekmekçi, Ö. (2004). “4857 Sayılı İş Kanunu’nda Geçici (Ödünç) İş İlişkisinin Kurulması, Hükümleri ve 

Sona Ermesi”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, (2), .367.  
257 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 181. 
258 Aynı doğrultudaki görüş için; Ünal, a.g.e., (2018), 137. 



113 

 

 

İkinci inceleme konusu; işveren vekilinin, işverenin nam veya hesabına hareket eden kişi 

olarak kabul edilip edilemeyeceğidir. İşveren vekili; İş Kanunu’nun 2. maddesinde; işveren 

adına hareket eden ve işin, işyerinin ve işletmenin yönetiminde görev alan kimseler olarak 

tanımlanmıştır. Yani işveren vekili; diğer işçilerden farklı olarak kendisine işveren 

tarafından temsil yetkisi verilmiş kişiyi ifade etmektedir. İşveren vekili, işveren adına 

hareket ettiğinden, işverenin doğrudan temsile yetkili kıldığı kişiyi ifade etmektedir. Ancak 

işveren vekilinin işverence temsile yetkili kılınması yalnız başına yeterli olmayacak, aynı 

zamanda işin, işyerinin ve işletmenin yönetiminde görev alması da gerekecektir.259 İşveren 

vekilinin tanımlamasından da anlaşılacağı üzere TİHEKK’nun aradığı şartlara uygun şekilde 

ayrımcılık talimatını uygulayan kişi olarak kabul edilmesi mümkündür. İşveren vekilini 

talimatı uygulayan kişi olarak kabul edebileceğimize göre burada karşımıza başka bir sorun 

çıkmaktadır ki bu da ayrımcılık talimatı yoluyla işçiye ayrımcılık yapılması halinde işveren 

vekilinin sorumluluğunun ne olacağının tespitidir. İş Hukuku bakımından; işveren vekilinin 

sorumluluğunun iki yönden sınırlı olduğu kabul edilmektedir. İşveren vekilinin 

sorumlulukları ilk olarak cezai sorumlulukla, ikinci olarak da yönetim konusundaki yetki ve 

görevleriyle sınırlıdır. Yani; işveren için öngörülen idari para cezası sorumlulukları işveren 

vekili bakımından da geçerli olup işveren vekilinin yönetim kapsamına giren görev ve 

yetkilerinden hukuki olarak sorumlu tutulması mümkün olmayacaktır. TİHEKK bakımından 

ise daha önce de açıklandığı üzere; yapılan amaçsal yorum sonucunda, ayrımcılık talimatı 

yoluyla ayrımcılık yasağının ihlali halinde, hem ayrımcılık talimatı verenin hem de 

uygulayanın sorumluluğuna gidilmesi gerekmektedir. TİHEKK; ileride de açıklanacağı 

üzere ayrımcılık yasağının ihlali halinde iki temel karar vermektedir ki bunlardan biri “ihlal 

kararı”, diğeri ise “idari para cezası” dır. Ancak ihlal kararı; tavsiye niteliğindeki bir tespit 

kararı olup herhangi bir bağlayıcılığı da bulunmamakta iken idari para cezası cezai nitelikte 

bir karar olup bağlayıcıdır. Yani; TİHEKK, ayrımcılık yasağının ihlali halinde hukuki bir 

yaptırım öngörmemiş iken İş Kanunu öngörmüş ancak bunu işveren vekiline yüklenebilecek 

bir sorumluluk olarak kabul etmemiş ve ayrıca her iki Kanun da ayrımcılığın varlığı halinde 

idari para cezası öngörmüştür. Sonuç olarak her iki Kanun bakımından da ortak bir sonuç 

ortaya çıkmaktadır ki bu da; ayrımcılık talimatı yolu ile ayrımcılık yasağının ihlali halinde 

işveren vekilinin idari para cezası yoluyla cezai sorumluluğuna gidilebileceği, hukuki 

sorumluluğuna gidilemeyeceğidir. 

                                                           
259 Süzek, a.g.e., (2015), 193; Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 243-247. 
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Üçüncü inceleme konusu; alt işverenin, işverenin nam veya hesabına hareket eden kişi olarak 

kabul edilip edilemeyeceğidir. Alt işveren İş Kanunu’nun 2. maddesine göre; işyerinde 

yürütülen mal veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerde veya asıl işin bir bölümünde 

işletmenin veya işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işlerde işverenden 

iş alıp, bu iş için görevlendirdiği işçilerini sadece bu işyerinde aldığı işte çalıştıran işvereni 

ifade etmektedir. Maddenin devamında da asıl işverenin, alt işverenin işçilerine karşı o işyeri 

ile ilgili olarak İş Kanunundan, iş sözleşmesinden veya alt işverenin taraf olduğu toplu iş 

sözleşmesinden doğan yükümlülüklerinden alt işveren ile birlikte sorumlu olduğu 

belirtilmiştir. Alt işveren de tıpkı asıl işveren gibi bizatihi işveren olup, asıl işveren adına ve 

hesabına değil, kendi nam ve hesabına faaliyette bulunduğundan işveren vekili değildir. Bu 

işverenlerden birinin asıl diğerinin alt işveren olarak belirtilmesindeki neden işveren 

kavramının esasına yönelik olmayıp, iki işverenin karşılıklı konumlarının kıyasından 

kaynaklanmaktadır.260 Bu nedenle de alt işverenin asıl işverenin talimatı ile de olsa 

ayrımcılık yapması halinde ayrımcılık talimatı ile doğan bir ayrımcılıktan değil, doğrudan 

alt işverenin de işveren olması nedeniyle bizatihi kendisinin yaptığı ayrımcılıktan söz 

edilecektir. 

Dördüncü inceleme konusu; geçici (ödünç) iş ilişkisi kurulan işverenin, işverenin nam veya 

hesabına hareket eden kişi olarak kabul edilip edilmeyeceğidir. Geçici iş ilişkisi; İş Kanunun 

7. maddesinde düzenlenmiştir. Bu iş ilişkisi; özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da holding 

bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde görevlendirme 

yapılması yoluyla kurulabilmektedir. Kanuna göre; özel istihdam bürosu aracılığıyla çalışan 

geçici işçinin, geçici işçiyi çalıştıran işverenin işyerindeki çalışma süresince temel çalışma 

koşulları, bu işçilerin aynı işveren tarafından aynı iş için doğrudan istihdamı hâlinde 

sağlanacak koşulların altında olmaması gerekir. İşverenin, devir sırasında yazılı rızasını 

almak suretiyle bir işçisini, holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı 

başka bir işyerinde iş görme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devretmesi hâlinde 

de geçici iş ilişkisi kurulabilmektedir ve Kanuna göre işverenin eşit davranma borcunun 

düzenlendiği 5. maddede yer alan hak ve yükümlülükler geçici iş ilişkisinde de 

uygulanacaktır. Tüm bu düzenlemelerden anlaşılacağı üzere; geçici iş ilişkisi ile işçi 

çalıştıran işveren tıpkı alt işverende olduğu gibi bizatihi işveren olup, asıl işveren adına ve 

hesabına değil, kendi nam ve hesabına faaliyette bulunduğundan işveren vekili değildir. Yine 

                                                           
260 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 207. 
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aynı nedenle geçici iş ilişkisi kurulan işverenin, asıl işverenin talimatı ile de olsa ayrımcılık 

yapması halinde ayrımcılık talimatı ile doğan bir ayrımcılıktan değil, doğrudan geçici 

işverenin de işveren olması nedeniyle bizatihi kendisinin yaptığı ayrımcılıktan söz 

edilecektir. 

Ayrımcılık talimatı bakımından TİHEKK düzenlemesinde eksiklikler olduğu açıktır. 

TİHEKK’in düzenlemesine bakıldığında hem ayrımcılık talimatı veren hem de bu talimatı 

uygulayanın ayrımcılık yasağını ihlal etmiş kabul edileceği ve her ikisinin de sorumluluğuna 

gidilmesi gerektiği sonucuna varılmaktadır. Ancak bu konunun kanuni düzenleme ile 

netleştirilmesi gerekmektedir. İşverenin talimatı doğrultusunda hareket eden işveren 

vekilinin işten çıkarılma korkusu ile bu talimatı yerine getirmesi halinde yine de 

sorumluluğuna gidilmesinin hakkaniyete ne kadar uygun olduğu tartışmalı olacaktır. Yine 

yasal düzenleme ile talimatın kim veya kimlere verilebileceğine açıklık getirilmemesi, bu 

konunun yoruma açık bırakılması da bir eksikliktir. Bununla birlikte yalnızca işverenin 

işveren vekiline verdiği ayrımcılık talimatının bu madde düzenlemesi kapsamına girmesi, 

ayrımcılık talimatının uygulama alanını son derece daraltmaktadır.261 Düzenleme ile talimatı 

verip, yani görünürde ayrımcılığı doğrudan uygulamayıp, ayrımcılığın doğmasında etken 

olan asıl kişinin sorumluluğuna gidilmesinin sağlanması ayrımcılığa uğrayan işçiler 

bakımından pozitif bir düzenlemedir. Sonuç olarak; TİHEKK, ayrımcılık talimatını 

tanımlamak suretiyle ayrımcılığın özel bir türünü düzenlemiştir. Bu bakımdan İş Kanunu 

m.5 hükmünün ayrımcılık yasaklarına ilişkin düzenlemesi göz önüne alındığında, ayrımcılık 

talimatı kavramının, ayrımcılık kavramının kapsamı içinde yer aldığı gerekçesi ile İş 

Hukukunda da yasak olduğunun ve yaptırımlarının olduğunun kabulü gerektiği sonucu 

ortaya çıkacaktır.  

2.1.3. “Çoklu Ayrımcılık” Kavramı Bakımından 

Kanunun 2. maddesinin “ç” fıkrasında çoklu ayrımcılık kavramının “Ayrımcı uygulamanın 

birden fazla ayrımcılık temeli ile ilişkili olması durumunu” ifade ettiği belirtilmiştir. Aynı 

tanımlama TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 

4. maddesinin “h” fıkrasında da yer almaktadır.  

                                                           
261 Ünal, a.g.e., (2018), 137. 
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Çoklu ayrımcılık kavramının uluslararası hukuktaki yerine baktığımızda; “Irk ve Etnik 

Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına 

İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi”nin kabul edilme 

gerekçelerinin açıklandığı Başlangıç bölümünde yer alan 14. maddesinde ve “İşe Alma ve 

Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 

Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi”nin, kabul edilme gerekçelerinin açıklandığı 

Başlangıç bölümünde yer alan 3. maddesinde; eşit muamele ilkesinin uygulanmasında AB 

Anlaşmasının 3. maddesinin ikinci fıkrasına göre özellikle kadınların çoklu ayrımcılığın 

mağduru oldukları belirtildikten sonra, Topluluk’un, eşitsizliklerin ortadan kaldırılmasını ve 

kadın-erkek arasında eşitliğin teşvik edilmesini amaçladığı da düzenlemede açıklanmıştır. 

“İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve 

Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi”nin “Asgari Gerekler” 

başlığını taşıyan 8. maddesinin 1. fıkrasında üye devletlerin, eşit muamele ilkesinin 

korunması bakımından bu Direktif hükümlerinden daha elverişli hükümler getirebileceğini 

veya var olanları sürdürebileceğini düzenlemiştir.262 Çoklu ayrımcılığın ileride de 

açıklanacağı üzere idari yaptırımlar bakımından ağırlaştırıcı etkisi de nazara alındığında, 

buna ilişkin düzenleme getirilmesinin eşit işlem ilkesinin korunması ve ayrımcılık yasağının 

hayata geçirilmesi bakımından daha lehe olan bir uygulama olacağının kabulü 

gerekmektedir. Konsey Direktiflerinde yer alan hükümlerden de anlaşılacağı üzere; 

ayrımcılık temelleri ayrı ayrı sayılmış, ancak üye devletlere ayrımcılığa ilişkin daha lehe 

olan koruyucu düzenleme getirme bakımında bir sınırlama öngörülmemiştir. Bu nedenle de 

çoklu ayrımcılığın düzenlenmesinin daha koruyucu ve lehe olduğunun kabulü ile Direktif 

hükümleri bakımından da bu yönde bir engelin olmadığını belirtmek gerekir. Uluslararası 

sözleşmelere bakıldığında; çoklu ayrımcılığa ilişkin tek düzenleme BM Engellilerin 

Haklarına İlişkin Sözleşmedir.263 Söz konusu BM Sözleşmesi’nin Başlangıç kısmında yer 

alan “p” fıkrasında ırk, ten rengi, cinsiyet, dil, din, siyasi veya başka fikir, ulusal, etnik veya 

toplumsal köken, mülkiyet, doğum, yaş veya başka bir statü bakımından birden fazla sebebe 

                                                           
262 “Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına 

İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi” ile “İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit 

Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey 

Direktifi” metinlerinin tamamına ulaşmak için; Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 
263 Bu sözleşmenin onaylanmasının uygun bulunması 03.12.2008 tarihli ve 5825 sayılı Kanunla, onaylanması 

ise 27.05.2009 tarihli ve 2009/15137 sayılı kararla olmuştur. Sözleşme 27288 sayılı ve 14.07.2009 tarihli 

Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. Web:  

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/07/20090714-1.htm 6 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/07/20090714-1.htm
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dayalı olarak ve bu nedenle de daha ağırlaştırılmış bir ayrımcı muameleye maruz kalan 

engellilerden bahsedilmiştir. Buradaki düzenlemeden de anlaşılacağı üzere çoklu ayrımcılık, 

tek temele dayanan ayrımcılığa nazaran daha ağır bir ayrımcılık türüdür. Yine aynı 

Sözleşmenin 6. maddesinde özellikle engelli kadın ve kız çocuklarının, 7. maddesinde ise 

engelli çocukların çoklu ayrımcılığa uğradığına vurgu yapılarak, taraf devletlerin bu konuda 

gerekli tedbirleri alması gerektiği belirtilmiştir.264 Engelli çocukların özel durumu BM 

Çocuk Hakları Sözleşmesi’nin 23. maddesinde yer bulmuş, Çocuk Hakları Komitesi de 

çoklu ayrımcılığa engelli kız çocukları bakımından yer vermiştir. Her ne kadar çoklu 

ayrımcılık bakımından uluslararası alanda bir düzenleme yapılmasa da tavsiye kararları ile 

bu konuya değinilmiş ve çoklu ayrımcılık ifadesi kararlarda kullanılmıştır. Çoklu ayrımcılık 

tavsiye kararlarında ilk olarak ırk ayrımcılığı temelinde verilen kararlarda ortaya çıkmış, en 

fazla karar da cinsiyet ve ırk veya etnik köken nedeniyle yapılan ayrımcılık temellerinde 

yoğunlaşmıştır. Ancak bu durum cinsiyet ya da ırk veya etnik köken temelli ayrımcılıklar 

dışında kalan ayrımcılık temelleri doğrultusunda çoklu ayrımcılık yapılamayacağı anlamına 

gelmemektedir. AB Adalet Divanı kararlarında çoklu ayrımcılığa doğrudan veya dolaylı 

olarak değinen bir karar verilmemiştir.265 

Çoklu ayrımcılık kavramının ulusal hukuktaki yerine baktığımızda ise ayrımcılığa ilişkin 

Anayasa düzenlemesi olan m.10, ayrımcılık temellerini teker teker belirtmiş, bunların birden 

fazlasının bir arada olması hususuna değinilmemiştir. Yine İş Kanunu 5. madde 

düzenlemesinde de ayrımcılık temelleri sayılmış ve yine çoklu ayrımcılığa dolaylı yolla da 

olsa bir gönderme yapılmamıştır.266 5378 sayılı Engelliler Hakkında Kanun ise; 

tanımlamaların yapıldığı 3. maddesinde çoklu ayrımcılık veya çok temelli ayrımcılık 

bakımından bir tanımlamaya yer vermemiş, ancak 4. maddenin “h” fıkrasında “Engeli olan 

kadın ve kız çocuklarının çok yönlü ayrımcılığa maruz kalmaları önlenerek hak ve 

özgürlüklerden yararlanmalarının sağlanması esastır.” demek suretiyle çoklu ayrımcılığı 

yasaklamıştır.267 Niteliği itibariyle Engelliler Hakkında Kanun özel bir Kanun olduğundan 

çoklu ayrımcılıktan bahsederken engellilik temelinden yola çıkmıştır. Ancak çoklu 

ayrımcılığa değinirken her ne kadar BM Engellilerin Haklarına İlişkin Sözleşme’nin 6. 

maddesine paralel şekilde düzenlemeye gidilmişse de, engellilik dışında kalan ve çoklu 

                                                           
264 Ünal, a.g.e., (2018), 138. 
265 Karan, U. (2012). Uluslararası İnsan Hakları Işığında Türk Hukukunda Ayrımcılık Yasağı, Yayımlanmamış 

Doktora Tezi, İstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul, 288-300. 
266 Karan, a.g.e., (2012), 278. 
267 Ünal, a.g.e., (2018), 137-138. 



118 

 

 

ayrımcılığı oluşturacak olan ayrımcılık temellerinden yalnızca kadın ve kız çocuklarına 

değinilerek, cinsiyet temeli dışında kalan ayrımcılık temellerinin göz ardı edilmesi 

kanaatimce bu hükmün eksik bir düzenleme olduğunu göstermektedir. 

Çoklu ayrımcılık, ayrımcılığın görünüş biçimlerinden biridir. Ayrımcılığın, çoklu ayrımcılık 

karşısında yer alan görünüş biçimi ise “tek temelli ayrımcılık” tır. Tek temelli ayrımcılık 

yaklaşımı; ayrımcılık temellerinin teker teker sayılarak, birden fazla ayrımcılık temelinin 

birlikte bulunduğu hallerin düzenlenmemesini ifade etmektedir. Anayasa ve İş Kanunu 

düzenlemeleri, ayrımcılık temellerini sıralarken tek temelli ayrımcılık yaklaşımını 

benimsemiştir. İnsanlar; yapıları gereği kendilerine ilişkin birçok özelliği bir arada 

barındırmakta ve bu da onların kimliğini ortaya çıkarmaktadır. Buna göre bir insan; hem 

kadın, hem engelli hem de homoseksüel olabileceğinden kişinin kimliğinin tek bir temele 

indirgenmesi mümkün değildir. Çoklu ayrımcılık da aslında bir insanın kimliğini ortaya 

çıkaran birden fazla özelliğin varlığını esas alır ve ayrımcılığın muhakkak bir temele 

dayanmasının şart olmadığını, birden fazla temelden de ortaya çıkabileceğini ortaya koyar. 

Geçmişten bugüne ayrımcılıktan bahsedilirken hep tek temelli ayrımcılık üzerinde 

durulmuş, çoklu ayrımcılık kavramı uluslararası alanda da hukuk sistemimizde de yeni yeni 

yer bulmuştur. Bunun sebebi de ayrımcılığa karşı genellikle tek temel üzerinden mücadele 

edilmiş olması ve büyük ölçüde diğer ayrım mağdurlarından ayrık davranış sergilenmesidir. 

Yani cinsiyet eşitliği için yapılan veya ırk karşıtlığı bağlamında gerçekleştirilen ya da 

benzeri nitelikteki tek temelli ayrımcılıklar için gerçekleştirilen mücadelelerin olması ve bu 

mücadelelerin her birinin diğer ayrımcılıklardan izole hareket etmeleri bu sonucu 

doğurmuştur.268 Çoklu ayrımcılık, temelde ayrımcılığın bir görünüş biçimi olması itibariyle, 

doğrudan veya dolaylı ayrımcılık suretiyle kendini gösterebilir. 

Çoklu temelde ayrımcılığı kendi içinde katma ayrımcılık, bileşik ayrımcılık ve kesişen 

ayrımcılık şeklinde üç gruba ayırmak mümkündür. Buna göre katma ayrımcılık; bir 

kimsenin farklı zamanlarda ve her zaman dilimi açısından ayrı ayrı tekli temelde, ancak 

totalde birden fazla temele dayalı olarak ayrımcılığa uğramasıdır. Bu ayrım türünde 

ayrımcılık mağduru olan kişi, tek seferde birden fazla ayrımcılık temelinde uygulamaya veya 

bir ayrımcılık temelinde birden fazla zamanda ayrımcılığa uğramamaktadır. Ayrımcılığa 

uğrayan mağdurun, ayrımcı tutum veya davranışla karşılaşma sıklığı veya tehlikesi, tek 

                                                           
268 Karan, a.g.e., (2012),  279-282. 



119 

 

 

temelli ayrımcılığa uğrayan kimselere nazaran daha fazladır. Örneklemek gerekirse; siyahi 

bir engelli çalışanın makul ve haklı bir başka neden yokken yalnızca siyahi olması nedeniyle 

meslekte yükselmesinin engellenmesi ve işini yapabilmesi için gitmesi gereken kamu 

binasına tekerlekli sandalye ile uygun girişin sağlanmaması nedeniyle girememesi örnek 

verilebilir.269 Görüldüğü gibi insanların ayrımcılık temellerinin birden fazlasına maruz 

kalması mümkündür. Katma ayrımcılık sonucunda kişi siyahi olup da engelli olmayanlara 

ya da engelli olup da siyahi olmayanlara nazaran daha çok ayrımcı muameleye maruz 

kalmıştır. Katma ayrımcılık; her bir farklı zaman bakımından tek ve ayrı bir temelde 

ayrımcılığı yapısında barındırdığından yasal düzenleme ile bu ayrımcılık türünün 

tanımlanması mümkündür. Ancak böyle bir düzenleme yapılması durumunda ayrımcı 

uygulamanın mağduru bakımından açık uçlu bir düzenleme yapılması gerekecektir.270 

Bileşik ayrımcılık; bir kimsenin, tek bir vakıa ile birden fazla ayrımcılık temeline 

dayanılarak ayrımcı uygulamaya maruz bırakılması durumunda ortaya çıkar. Bu ayrımcılıkta 

katma ayrımcılıktan farklı olarak, farklı zamanlarda gerçekleşen ayrımcı tutum ve 

davranışlar yoktur. 271Aynı zamanda bu ayrımcılığın doğmasına neden olan birden fazla 

ayrımcılık temeli birbirinden ayrıştırılabilir durumdadır.272 Örneklendirmek gerekirse; 

istihdam piyasasında bazı işlerin yalnızca erkekler, bazı işlerin de yalnızca göçmenler 

tarafından yürütülmesi durumunda, göçmen olmayan kadının iş bulması bileşik ayrımcılık 

nedeniyle son derece zorlaşacaktır.273 Bir başka örnek vermek gerekirse; bedensel 

çalışmanın yapılacağı bir iş için, işe alım bakımından mesleğe kabulde yazılı sınav yapılması 

ve kadın erkek fark etmeksizin, yapılacak iş gereği böyle bir ihtiyaç olmamasına rağmen 

asgari boy şartının getirilmesi halinde bu işe başvuran Çinli bir kadın bakımından da bileşik 

ayrımcılık ortaya çıkabilecektir. Burada yapılan dolaylı bileşik ayrımcılıktır ki; yazılı sınav 

bakımından ırk veya etnik köken bakımından, asgari boy şartı ile de erkeklere nazaran 

kadınların daha kısa boylu olması nedeniyle cinsiyet bakımından ayrımcılık yapıldığı iddiası 

ileri sürülebilir. Bu örnekte bir kimsenin işe alınma şansı birden fazla temelde ayrımcılık 

nedeniyle son derece düşmektedir. 

                                                           
269 Düğmeci, a.g.e., (2019), 314, Ünal, a.g.e., (2018), 139; Karan, a.g.e., (2012),  285. 
270 Karan, a.g.e., (2012),  285. 
271 Düğmeci, a.g.e., (2019), 314, Ünal, a.g.e., (2018), 139; Karan, a.g.e., (2012),  286. 
272 Ünal, a.g.e., (2018), 139. 
273 Karan, a.g.e., (2012),  286. 
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Kesişen ayrımcılık; bir kimsenin, tek bir vakıa ile kişinin kişisel kimliğinin bir parçası olan 

birden fazla ve farklı ayrımcılık temeline dayanılarak tek bir ayrımcı uygulamaya maruz 

bırakılması durumunda ortaya çıkar. Bu ayrımcılık türünde de tıpkı bileşik ayrımcılıkta 

olduğu gibi ayrımcılık farklı zamanlarda gerçekleşmemektedir. Kesişen ayrımcılığın, bileşik 

ayrımcılıktan farkı, ayrımcılık temellerinin birbirinden ayrılamamasıdır. Bileşik ayrımcılıkta 

birden fazla ayrımcılık temeli birbirinden ayrıştırılabilirken, kesişen ayrımcılık bakımından 

ayrımcılık temellerinin iç içe geçmiş olması bazı sorunlar yaratmaktadır. Örneklendirmek 

gerekirse; kadınların erken emekliliğe ayrılması hem cinsiyet hem de yaş temelli 

ayrımcılığın iç içe geçmiş halinin sonucudur. Kesişen ayrımcılık, yasal düzenlemelerin 

yetersizliği ve toplum tarafından ayrımcılıkla mücadelenin belli gruplar tarafından 

gerçekleştirilmesinin sonucu olarak ortaya çıkmıştır. Yani cinsiyet ayrımcılığı beyaz 

kadınlar tarafından deneyimlenen durumlar sonucunda ortaya çıkmış iken ırk ayrımcılığı ise 

siyah erkekler tarafından deneyimlenen durumlar sonucunda ortaya çıkmıştır. Oysa her iki 

temeli de kendi kimliğinde barındıran bir kimse bakımından ayrımcılığa karşı koruma 

ihtimali daha azdır.274 

Çoklu ayrımcılığın TİHEKK ile yasal düzenlemeye kavuşturulması; anayasal ve yasal 

düzenlemelerde yer alan tek temelli ayrımcılık yaklaşımın dışına çıkılması, ayrımcılık 

ihlalinin farklı ayrımcılık temellerinin bir araya gelmesi suretiyle farklı biçimlerde ortaya 

çıkabileceğini ortaya koyması, ayrımcılık anlayışının güçlendirilerek koruma alanının 

arttırılmasını sağlaması bakımından olumlu sonuçları vardır.275 

Çoklu ayrımcılığın TİHEKK düzenlemesi bakımından en önemli sonucu, ayrımcılık ile 

doğacak sorumluluğu ağırlaştırıcı etkisinin kabul edilmiş olmasıdır. TİHEKK 25. 

maddesinde idari yaptırımı düzenlenmiş, ayrımcılık ihlalinin ortaya çıkmasından sorumlu 

olan kişiye bin Türk Lirasından on beş bin Türk Lirasına kadar idari para cezası 

uygulanacağını, çoklu ayrımcılığın varlığı durumunda da ihlalin ağırlaştırıcı etkisi olduğunu 

kabul etmiştir. Yani kanuni düzenlemeye göre ayrımcılık ihlalinin tek temelli olmaması, 

çoklu ayrımcılıktan kaynaklanması durumunda verilecek idari para cezası alt sınırdan 

verilemeyecektir. Çoklu ayrımcılığın idari yaptırımlar bakımından ağırlaştırıcı etkisi 

olduğunun kabul edilmesi eşit işlem ilkesinin korunması ve ayrımcılık yasağının hayata 

geçirilmesi bakımından son derece olumlu bir düzenlemedir. Ayrımcılık ihlallerinin çok 

                                                           
274 Düğmeci, a.g.e., (2019), 314-315, Ünal, a.g.e., (2018), 139; Karan, a.g.e., (2012),  286-288. 
275 Karan, a.g.e., (2012), 300-305. 
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temelli olması durumunda, ihlalin etki ve sonuçlarının daha ağır olduğu hususu da nazara 

alındığında, düzenlemenin ihlalleri caydırıcılığı bakımından da yerinde bir karar olduğu 

görülmektedir. Belirtmek gerekir ki; çoklu ayrımcılığa uğrayan kimseler, ayrımcılık 

mağduru olup dezavantajlı konuma getirilen kimseler arasındaki daha dezavantajlı kişilerdir. 

Bu nedenle de bu durumdaki kişiler bakımından kabulü gerekli olan özel önlemlerin göz ardı 

edilmemiş olması TİHEKK bakımından son derece pozitif bir gelişmedir. 

Kanuni düzenlemede tanımlama yapılırken “çoklu temelde ayrımcılık” ifadesi değil, “çoklu 

ayrımcılık” ifadesi kullanılmıştır. Kanaatimce tanımlamada ayrımcı uygulamanın birden 

fazla ayrımcılık temeli ile ilişkili olması sonucunda ortaya çıkan bu ayrımcılık türü 

tanımlanırken “çoklu temelde ayrımcılık” ifadesinin kullanılması daha doğru olurdu. 

Nitekim çoklu ayrımcılık; içinde, katma ayrımcılık, bileşik ayrımcılık ve kesişen ayrımcılık 

olmak üzere üç ayrım türünü barındırdığından bu tanım esasen yetersiz kalmaktadır. Kanun 

koyucunun kullandığı çoklu ayrımcılık kavramı kullanılacaksa da, tanımlamalar yapılırken 

çoklu ayrımcılık türlerine de yer verilmesi gerekirdi.276  

Çoklu temelde ayrımcılık kavramı beraberinde bazı sorunları getirmektedir. Buna göre; 

TİHEKK ayrımcılık oluşturmayan bazı farklı muameleler kabul etmiş ve ayrımcılık 

iddiasının ileri sürülemeyeceği haller olarak adlandırarak Kanun’un 7. maddesinde 

saymıştır. Farklı ayrımcılık temelleri için ayrımcılık oluşturmayan farklı muameleler 

gündeme gelebilmektedir. Örneğin; cinsiyet bir ayrımcılık temeli olarak kabul edilirken, 

sadece bir cinsiyetin istihdamını zorunlu kılan durumlarda ayrımcılık oluşturmayan farklı 

muamele ortaya çıkacaktır. Yine yaş bir ayrımcılık temeli olarak kabul edilirken, hizmetin 

zorunlu kılması halinde gerekli ve amaçla orantılı yaşa dayalı farklı muamele ayrımcılık 

sayılmayacaktır. Bu durumda yaş ve cinsiyet temeline dayanılarak çoklu ayrımcılık 

yapılması durumunda kesişen ayrımcılık doğduğundan ayrımcılık oluşturmayan farklı 

uygulamanın ayrı ayrı uygulanması mümkün olmayacaktır. Ancak buradaki çoklu ayrımcılık 

hali katma ayrımcılık olsa idi ayrımcılık oluşturmayan farklı uygulamanın ayrı ayrı 

uygulanması yoluyla sorun çözülebilecekti. Çoklu ayrımcılığın beraberinde getirdiği bir 

diğer sorun karşılaştırma öznesinin varlığına ilişkin sorundur. Karşılaştırma öznesi; bir 

ayrımcılığın hangi ayrımcılık temeline dayandığının ortaya konulmasının ardından, 

gerçekten de ayrımcılığın belirtilen temele dayanıp dayanmadığının tespitinde oluşturulan 

                                                           
276 Aynı yöndeki görüşler; Ünal, a.g.e., (2018), 139; Karan, a.g.e., (2012), 300-305. 
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karşı öznedir.277 Bu anlamda karşılaştırma öznesi; ayrımcılığın tespiti bakımından yapılacak 

olan kıyaslama için gerekli olan benzer durumdaki bir başka kimseyi ifade etmektedir. 

Karşılaştırma öznesi; sözleşme türleri yönünden yapılan ayrımcılıkta emsal işçiyi ifade 

ederken; cinsiyet temelinde yapılan ayrımcılıklar bakımından karşı cinse mensup kişiyi ifade 

etmektedir.278 Tek temelli ayrımcılık bakımından bile karşılaştırma öznesi bulmak son 

derece zor iken çoklu ayrımcılık açısından bu tespitin yapılabilmesi daha büyük bir 

sorundur.279 

İş Kanununun 5. maddesinde ayrımcılık temelleri sayılırken, tekli temelli yaklaşımdan yola 

çıkılmış, çoklu ayrımcılığa yer verilmemiştir. Bu durumda çoklu ayrımcılığın İş Hukuku 

kapsamında ortaya çıkan ayrımcılık türlerinde de uygulanıp uygulanmayacağı sorunu ortaya 

çıkmaktadır. Daha önce de açıklandığı üzere; çoklu ayrımcılığın ayrımcılık ihlalinin bir türü 

olup, ayrımcılık anlayışını güçlendirerek mağdurların koruma alanını arttırmakta, birden 

fazla ayrımcılık temelinde dayanılarak daha dezavantajlı konuma sokulan kişilere yönelik 

özel bir önlem olarak idari para cezasında ağırlaştırıcı etkiyi öngörmektedir. İş Kanunu her 

ne kadar tekli temelli yaklaşımdan hareket etse de, düzenlediği ayrımcılık temelleri ile “ve 

benzeri” ifadesi kapsamına dahil edilebilecek ayrımcılık temelleri nazara alındığında ve 

çoklu ayrımcılığın da ayrımcılığın özel bir görünüş biçimi olması dikkate alındığında bu 

kavramın İş Hukuku bakımından da geçerliliğinin kabulü gerekmektedir. Yine çoklu 

ayrımcılığın ayrımcılık mağdurlarını korumayı hedeflemesi de dikkate alınınca çoklu 

ayrımcılığın da İş Hukuku bakımından ayrımcılık yasağı kapsamında uygulamasının kabulü 

gerekmektedir. Çoklu ayrımcılığın kapsama alınmasının TİHEKK bakımından öngörülen 

sonuçlarının İş Hukukundaki yansımasını da tespit etmek gerekmektedir. TİHEKK, çoklu 

ayrımcılığın varlığı halinde idari para cezasını ağırlaştırıcı etkisi olduğunu kabul etmiştir ki 

bu kabul son derece yerindedir. İş Hukuku bakımından ise duruma göre iş akdinin feshi 

dışında, ayrımcılık tazminatı ve idari para cezası öngörülmüştür. Bu durumda çoklu 

ayrımcılığın tekli temelli ayrımcılığa nazaran mağdurların koruma alanını genişletmesi 

gerektiğinden hareketle, ayrımcılık tazminatını veya işverene yüklenecek olan idari para 

cezasını ağırlaştıracağı sonucuna varmanın mümkün olup olmadığını değerlendirmek 

                                                           
277 Tek temelli ayrımcılık bakımından örneklendirmek gerekirse; işyerinde kadın olması nedeniyle meslekte 

yükselme imkanının tanınmayarak cinsiyet temelli ayrımcılık yapıldığının iddia edilmesi halinde, o kadın 

çalışan ile aynı konumda olan, aynı şartlara tabi tutulan ve aynı başarıyı sergileyen erkek çalışanın olup 

olmadığının tespitini ve erkek çalışan olması halinde onun yükselip yükselmediğinin karşılaştırılmasını ifade 

etmektedir. 
278 Yenisey, a.g.e., (2005), 984. 
279 Karan, a.g.e., (2012), 303. 
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gerekecektir. Ayrımcılık tazminatı; İş Kanunu’nun 5. maddesine göre, iş ilişkisinde veya 

sona ermesinde ayrım yasaklarına aykırı davranılması halinde işçinin dört aya kadar ücreti 

tutarındaki tazminatı ifade etmektedir. Bu tazminat kanuni düzenlemede maktu olarak değil, 

azami bir miktarla sınırlı olacak şekilde belirlenecektir. Bu nedenle de her uyuşmazlık 

bakımından tazminat miktarı; olayın özelliğine göre, hakim tarafından işçinin maruz kaldığı 

ayrımın ağırlığına, yaptığı işe, unvanına, pozisyonuna, kıdemine ve varsa bu gibi 

değişkenlere göre tespit edilecektir.280 Yapılan ayrımın ağırlığı ayrımcılık tazminatının 

belirlenmesinde olayın özelliğini ortaya koyan etkenlerden biri olduğundan ve çoklu 

ayrımcılık da tekli temelli ayrımcılığa nazaran ayrımın ağırlaşmış hali olarak kabul 

edilebileceğinden, çoklu ayrımcılığın varlığı halinde ayrımcılık tazminatının yine işçinin 

dört aylık ücretini aşmamak kaydıyla ağırlaştırılması gerekmektedir. İş Kanununun 99. 

maddesinde öngörülen idari para cezası ise maktu olarak belirtildiğinden bu açıdan çoklu 

ayrımcılığın bir etkisi olmayacaktır. Belirtmek gerekir ki; TİHEKK idari para cezasına 

hükmedebilmek için zararın varlığını şart koşarken, İş Kanunu ayrımcılık tazminatı 

bakımından zararın gerçekleşmesini aramamış, ayrımcı tutum ve davranışın gerçekleşmesini 

yeterli görmüştür. Bu bakımdan çoklu ayrımcılık TİHEKK ile getirilse de İş Hukuku 

bakımından uygulama alanı bulurken, ayrımcılık tazminatı bakımından yine zarar şartı 

aranmayacaktır. 

2.1.4. “Doğrudan Ayrımcılık” Kavramı Bakımından 

Kanunun 2. maddesinin “d” fıkrasında ve TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve 

Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 4. maddesinin “ı” fıkrasında doğrudan ayrımcılık kavramı 

“Bir gerçek veya tüzel kişinin, hukuken tanınmış hak ve hürriyetlerden karşılaştırılabilir 

durumdakilere kıyasla eşit şekilde yararlanmasını bu Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine 

dayanılarak engelleyen veya zorlaştıran her türlü farklı muameleyi ifade eder.” şeklinde 

tanımlanmıştır.281  

                                                           
280 Karagöz, V. (2012). “İş Hukukunda Ayrımcılık Tazminatı”, Erzincan Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Dergisi, 5(1), 69. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 746. Sever , a.g.m., (2012), 63. 
281 TBMM Başkanlığına sunulan bir önergede Kanunun doğrudan ayrımcılığı tanımlayan düzenlemesinin “Bu 

Kanunda sayılan ayrımcılık temellerinden birine dayanılarak, bir kamu veya özel hukuk gerçek veya tüzel kişi 

veya topluluğuna, hak ve özgürlüklerin tanınması, kullanılması ve yararlanması esnasında, karşılaştırılabilir 

benzer durumlarda muamele edildiğinden, edilmiş olduğundan veya edileceğinden daha az elverişli davranma 

anlamına gelecek her türlü farklı muameleyi ifade eder.” şeklinde değiştirilmesi teklif edilmiştir. Teklif; 

tanımın uluslararası hukuktaki düzenlemeden farklı ve eksik olması gerekçesi ile yapılmış ve reddedilmiştir. 

İnternet: TİHEKK önergeler. Web: 
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Doğrudan ayrımcılık kavramının uluslararası hukuktaki yerine baktığımızda; doğrudan 

ayrımcılık kavramı Avrupa Birliği direktiflerinde tanımlanmış olup bu tanımlamaların her 

biri direktifin konusuna göre yapılmıştır. Ancak her direktifin de ortak noktası; doğrudan 

ayırımcılığı, benzer durumda olanlara nazaran daha olumsuz davranışa muhatap olma olgusu 

olarak açıklamalarıdır.282 Bu tanımlara bakacak olursak; Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın 

Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına İlişkin 29.07.2000 

Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi m.2/2,a’ya göre doğrudan ayrımcılık; “Bir 

kimsenin; karşılaştırılabilir durumlarda, ırk veya etnik kökene dayalı olarak, bir diğer kişiye 

göre daha az tercih edilir bir muameleye tabi tutulması, şimdiye kadar tutuluyor olması veya 

tutulma ihtimali olması halinde dolaysız ayrımcılığın ortaya çıktığı anlaşılır.” şeklinde 

tanımlanmıştır. Söz konusu direktifte doğrudan ayrımcılığın tanımı yapılırken ırk ve etnik 

köken kavramlarından yola çıkılmıştır. İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin 

Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı 

Konsey Direktifi m.2/2,a’ya göre doğrudan ayrımcılık;  

“Bir kimsenin 1. maddede söz edilen hususlara dayandırılarak(din veya inanç, yaş, 

cinsiyet ve engellilik), bir diğer kimse tarafından söz konusu duruma benzer hallerde 

gördüğü ya da zaten görüyor olduğu ya da görebileceği muameleden daha az uygun 

muameleye tutulduğunda zuhur etmiş addolunur.”  

şeklinde tanımlanmıştır. Bu Direktif, ayrımcılık temellerine diğer direktiflere nazaran daha 

geniş çaplı yer vererek doğrudan ayrımcılığı tanımlamıştır. İstihdam ve Çalışma 

Koşullarında Kadınlara ve Erkeklere Eşit Davranma ve Eşit Fırsatlar Verme İlkesinin 

Uygulanmasına İlişkin (Yeniden Düzenleme) 2006/54/EC Sayılı Yönerge ise doğrudan 

ayrımcılığı; “Bir kişiye, başka bir kişiye göre cinsiyeti sebebiyle benzer durumlarda 

gösterilenden veya gösterilecek olandan daha az avantajlı şekilde davranılması hali.” olarak 

tanımlamıştır. Direktif; düzenlediği konuya binaen doğrudan ayrımcılık kavramını cinsiyet 

temeli üzerinden tanımlamıştır.283  

                                                           
https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6701, 

15 Mart 2019’da alınmıştır. 
282 Manav, A. E.,, a.g.e., (2013), 738. Odyakmaz, Keskin, Deniz, a.g.e., (2018), 736-737. Yuvalı, a.g.e.,(2012), 

88; Yıldız, a.g.e., (2008), 75. 
283 İnternet: 2006/54/EC Sayılı Yönerge. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır.  

https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6701
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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Amerikan Hukuku bakımından doğrudan ayrımcılık kavramı, Amerikan Yüksek Mahkemesi 

tarafından, 

“en kolay anlaşılabilir ayrımcılık türü olan doğrudan ayrımcılıkta işveren, bazı 

insanlara ırk, renk, din, cinsiyet ya da etnik kökenlerine dayalı olarak olumsuz anlamda 

diğerlerinden farklı davranmaktadır. Doğrudan ayrımcılıkta işverenin düşmanca bir 

niyetle, kötülük yapmak isteğiyle hareket etmesi şart değildir. Kişilere ırk, cinsiyet ya 

da koruma altına alınmış diğer özellikleri nedeniyle farklı davranıldığında ayrımcılık 

kastı ile hareket edildiği kabul edilmelidir.”  

şeklinde tanımlanmış ve açıklanmıştır. Yine aynı davada yüksek mahkeme doğrudan 

ayrımcılığın, bireysel ve sistemli doğrudan ayrımcılık şeklinde ikiye ayrıldığını belirtmiştir. 

Buna göre bireysel ayrımcılık, tek bir kişinin ayrımcılık mağduru olması sonucunu doğuran; 

sistemli ayrımcılık ise, belli özellikleri olan bir grup yahut kitlenin ayrımcılık mağduru 

olması sonucunu doğuran doğrudan ayrımcılık türü olarak kabul edilmiştir.284  

Doğrudan ayrımcılık kavramı Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi’nde; “Bu Sözleşme’de 

tanınan hak ve özgürlüklerden yararlanma, cinsiyet, ırk, renk, dil, din, siyasal veya diğer 

kanaatler, ulusal veya toplumsal köken, ulusal bir azınlığa aidiyet, servet, doğum başta 

olmak üzere herhangi başka bir duruma dayalı hiçbir ayrımcılık gözetilmeksizin 

sağlanmalıdır.” şeklinde tanımlanmıştır. AİHS’ne ek 12. Protokol ile taraf Devletlerin, tam 

ve etkin bir eşitlik sağlamak amacıyla objektif ve makul gerekçelere dayanan tedbirler 

alabileceği belirtilmiştir. Akabinde de ayrımcılık yasağının genel anlamda ve ülkesel 

anlamda nasıl uygulanacağına dair düzenlemelere yer vermiştir.285 AİHM de AB 

direktiflerine paralel bir tanımlamaya gitmiş ve doğrudan ayrımcılığı; belirlenebilir bir 

özellik veya statüye dayanarak kıyaslanabilir ve göreceli olarak benzer kişiler arasında farklı 

muamelede bulunulması olarak tanımlamıştır.286 Doğrudan ayrımcılık kavramı yalnızca 

direktiflerde ya da uluslararası sözleşmelerde yer almamış, sözleşme organları da 

belgelerinde bu kavrama yer vermiştir. Uluslararası Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar 

Sözleşmesi’nin denetim organı olan ESKHK doğrudan ayrımcılığın tanımına 20 No’lu 

Genel Yorum’da yer vermiştir. Söz konusu metin; doğrudan ayrımcılığı, bir bireyin benzer 

                                                           
284 Amerikan Yüksek Mahkemesi’nin karar metninin tamamına ulaşmak için; Sullivan, Charles, Zimmer, 

Michael, J., White, Rebecca Hanner,; Employment Discrimination: Law And Practice, USA, Third Edition, 

V.1&V.2, 2002, (naklen: Yuvalı, a.g.e., (2012), 87). 
285  İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 16 Mart 2019’da alınmıştır. 
286 Ünal, a.g.e., (2018), 109. 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
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durumdaki bir başka bireye göre yasaklanan ayrımcılık sebeplerinden biri temelinde daha 

olumsuz bir muameleye uğraması şeklinde tanımlamıştır.287 

Türk Hukuku bakımından doğrudan ayrımcılık kavramı ilk olarak Engelliler Hakkında 

Kanun’da tanımlanmıştır. Bu Kanundaki tanımlamada; engellilik sebebiyle ayrımcılık 

temeline dayanan ve engellilerin hak ve özgürlüklerden karşılaştırılabilir durumdaki kişilere 

kıyasla eşit biçimde yararlanmalarını engelleyen, zorlaştıran veya kısıtlayan her türlü farklı 

muamelenin doğrudan ayrımcılık olduğu belirtilmiştir. Engelliler Hakkında Kanun’dan 

sonra doğrudan ayrımcılık TİHEKK ile açıklanmış, bu tanımlama ile doğrudan ayrımcılık 

kavramı yalnızca engellilik temelli ayrımcılıktan çıkarılarak diğer ayrımcılık temellerini de 

kapsayacak şekilde tanımlanmıştır.288    

Doğrudan ayrımcılık; ayrımcılığın, uygulanma şekli nedeniyle ortaya çıkan bir görünüş 

biçimidir. Bu ayrımcılık türü; yasal bir düzenleme, bir sözleşme hükmü veya bir işlem ile 

bir veya birkaç ayrımcılık temeline dayanılarak, bir kişi veya gruba, haklı veya makul 

başkaca bir neden bulunmadan, karşılaştırılabilir kişi veya gruplara nazaran “doğrudan” 

farklı davranılmasını ve bunun sonucunda da bu kişi veya grubun belli hak ve özgürlüklerden 

eşit şekilde yararlanmalarının engellenmesini veya zorlaştırılmasını ifade etmektedir. Bu 

ayrımcılık ile meşru bir sebep olmadan, kişinin benzer veya eşit durumdakilere nazaran daha 

az lehe veya daha olumsuz bir muamele görmesi sonucu doğmaktadır.289 Doğrudan 

ayrımcılık yasağı ise aynı veya benzer durumdaki bu kişi veya gruplar bakımından farklı 

muamelenin doğmasını engellemeyi gaye edinir.290 Bu sebeple de doğrudan ayrımcılık 

yasağı, “şekli eşitlik” kavramının bir görünüş biçimi olarak kabul edilebilir. Örneklendirmek 

gerekirse; mesleki yükselme bakımından önemli bir eğitime katılabilmek için erkek olma 

koşulu getirilmesi291, yalnızca siyahi olduğu gerekçesi ile bir kişinin işe alınmaması292, 

                                                           
287 Committee on Economic, Social and Cultural Rights, General Comment No. 20, Non-Discrimination 

in Economic, Social and Cultural Rights (art. 2, para. 2), E/C.12/GC/20, 02.07.2009, 4. İnternet: Ekonomik, 

Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi, 20 No’lu Genel Yorum. Web: 

https://www.refworld.org/docid/4a60961f2.html 16 Mart 2019’da alınmıştır. 
288 Ünal, a.g.e., (2018), 109-110. 
289 Yıldız, a.g.e., (2008), 73. Manav, a.g.m., (2013), 737. Karan, a.g.m., (2012), 242. Yuvalı, a.g.e., (2012), 87. 

Beytar, E. (2018). İşçinin Kişiliğinin ve Kişisel Verilerinin Korunması. (İkinci Baskı). İstanbul: On iki Levha 

Yayınları, 111. Kaya, P. A. (2014). Çalışma Hukukunda Eşitlik ve Ayrımcılık, Karşılaştırmalı Teorik Bir 

Bakış. Ankara: Siyasal Kitabevi, 54. Yüksel, M. O. (2000).  Karşılaştırmalı Hukuk Işığında Türk İş 

Hukukunda Kadın-Erkek Eşitliği. (Birinci Baskı). İstanbul: Beta, 96. Gül, İ. I., Karan, U. (2011). Ayrımcılık 

Yasağı Eğitim Rehberi, İstanbul: İstanbul Bilgi Üniversitesi Yayınları,  6. 
290 Ünal, a.g.e., (2018), 108. 
291 Yıldız , a.g.e., (2008), 73. 
292 Gül, Karan, a.g.e., (2011), 6. 

https://www.refworld.org/docid/4a60961f2.html
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sadece kadın ya da sadece erkek işçi arandığına dair ilan verilmesi293, salt engelli olduğu için 

bir kimsenin işten çıkarılması doğrudan ayrımcılığı ortaya çıkaracaktır.294 

Doğrudan ayrımcılık iki farklı şekilde ortaya çıkabilmektedir. Bunlar; açık doğrudan 

ayrımcılık ve örtülü doğrudan ayrımcılıktır.295 Doğrudan ayrımcılığın ilk görünüş biçimi 

olan açık doğrudan ayrımcılık; bir normun, bir kişi veya grubu açıkça normun düzenleme 

kapsamına almaması veya normun dışında bırakması şeklinde kendini gösterir. Bu 

ayrımcılık türünde ayrımcılığın mağduru olan kişi, maruz kaldığı farklı muamelenin sebebini 

en başından itibaren bilmektedir. Buna örnek olarak ise; bir toplu iş sözleşmesi ile kadın ve 

erkek işçinin ücretinin farklı öngörülmesi ya da belli bir gruba dâhil olan kişilerin belli 

meslekleri yapmaktan yasaklanmaları gösterilebilir. Doğrudan ayrımcılığın ikinci görünüş 

biçimi olan örtülü doğrudan ayrımcılık ise; düzenlemesinde herhangi bir ayrımcılık 

içermeyen normun, uygulanırken bir kişi veya grubu kapsamına almaması veya kapsamı 

dışında bırakması sonucunu doğurmasıdır. Buna da yabancıları ya da kadınları işe almak 

istemeyen bir şirketin, bu kişilerin karşılamaları zor koşullar öne sürmesi örnek 

gösterilebilir.296  

Doğrudan ayrımcılık; belli önyargılar veya istatiksel verilerin etkisiyle 

gerçekleştirilmektedir. Önyargılara göre doğrudan ayrımcılığın ortaya çıkması durumuna 

örnek olarak; bir işyerinde çalışan işçinin dini inancının o işyerindeki kişilerin dininden 

farklı olduğunun sonradan öğrenilmesi, bunun sonucunda bu durumun müşteriler tarafından 

hoş karşılanmayacağının düşünülmesi sebebiyle iş akdinin feshedilmesi örnek olarak 

gösterilebilir. Bu doğrudan ayrımcılık temelinde din farklılığını barındırmakta, ancak 

işverenin doğrudan din temelinde ayrımcılık yapmadığını, bunun başkaları tarafından hoş 

karşılanmayacağı düşüncesi yatmaktadır. Ancak önyargı sonucunda gerçekleştirilen eylem, 

                                                           
293 Sever, a.g.e., (2012), 49. 
294 ABAD, 2005 tarihli Nikoloudi kararında; bir işyeri personel tüzüğünde kısmi zamanlı çalışacak olan 

temizlik görevlisi kadrosunda sadece kadınların istihdam edilebileceğinin belirtilmesinin, erkek işçilerin kısmi 

zamanlı çalışma olanağının dışında tutulması ve bunun da erkek işçiler aleyhine doğrudan ayrımcılık 

doğuracağı yönünde karar vermiştir. Aydınöz, G. (2009). “Avrupa Birliği Direktifleri ile ABAD Kararları 

Çerçevesinde Ayrımcılık Yasağı ve Ayrımcılığın İspatı”. Çalışma ve Toplum, (3), 174. Yine ABAD, vermiş 

olduğu bir kararında ise, İtalyan Hukuku’nda evlat edinildiği tarihinde altı yaşından küçük olan çocuğun, aileye 

katılmasını takip eden ilk üç ay içinde ebeveynlere tanınan zorunlu ve ücretli izin hakkının yalnızca kadın 

işçilere tanınmasının cinsiyete dayalı doğrudan ayrımcılık oluşturduğu iddiasını incelediği davada, , İtalyan 

hükümetinin, ulusal hukukta bu düzenleme yapılırken, evlat edinilen küçük çocuğun aileye katılma 

koşullarının, mümkün olduğunca yeni doğan bir bebeğin aileye katılma koşullarına eşdeğer olması amacıyla 

hareket edildiği yönündeki savunmasını haklı bularak ulusal mevzuatın ayrımcılık yaratır nitelikte olmadığına 

hükmetmiştir. Manav, a.g.e., (2006), 738.  
295 Yüksel, a.g.e., (2000), 97. 
296 Kaya, a.g.e., (2014), 52. Karan, a.g.e., (2012), 242-243. 
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bu fiilin doğrudan ayrımcılık olmasını değiştirmeyecektir. Nitekim ABAD da verdiği bir 

kararında; kişinin henüz işe girip performansını ortaya koymadan yalnızca kadın olması ve 

kadınların bu meslekte daha az performans sergilediği gerekçesi ile daha düşük ücretle 

çalıştırılmasını ayrımcılık olarak kabul etmiştir. İstatiksel veriler bakımından 

örneklendirmek gerekirse; bir işyerinde çalışan işçinin diğer işçilerle kıyaslanmasında aynı 

verimliliği ve başarıyı göstermesine rağmen yaşı nedeniyle zorunlu emekliliğe sevk edilmesi 

de doğrudan ayrımcılığı ortaya çıkaracaktır. Yaşı nedeniyle zorunlu emekliliğe ayırma, belli 

istatiksel veriler sonucunda tespit edilen bir yaşın belirlenmesi suretiyle ortaya çıkmaktadır. 

Ancak çalışma verimliliği diğer yaştaki diğer işçilerden farklı olmayan bir işçinin sadece 

yaşı nedeniyle emekliliğe ayrılması, bu eylemin doğrudan ayrımcılık oluşturması sonucunu 

değiştirmeyecektir.297 Doğrudan ayrımcılığın varlığının araştırılmasında, yapılan işlemin 

hukuka aykırılığının veya uygunluğunun tespitinde, bu ayrımcılığı yapan kişi veya grubun 

niyeti veya saiki önem arz etmemektedir. Bu ayrımcılığı yapanın niyeti veya saiki olmasa 

dahi, ayrımcılık temellerine dayalı olarak gerçekleştirilen işlem veya uygulama ayrımcılık 

mağduru bakımından karşılaştırılabilir durumdakilere nazaran daha az lehe veya daha 

olumsuz sonuç doğuruyorsa burada doğrudan ayrımcılığın varlığı kabul edilecektir.298 

Hukuk sistemimizde yer alan düzenlemelere bakıldığında; ayrımcılık yasağını veya 

doğrudan ayrımcılık yasağını ihlal eden kişinin saikine veya niyetine ilişkin bir açıklama İş 

Kanununun m.5’te de TİHEKK’te de yer almamaktadır. Kaldı ki buna ilişkin bir düzenleme 

olsaydı dahi, ayrımcılık yasağını ihlal eden kişinin niyetinin tespitinin neredeyse imkansız 

olması ve bu niyetin varlığının veya yokluğunun aslında doğrudan ayrımcılığın varlığının 

tespitine ya da ihlali gerçekleştiren kişinin sorumluluk derecesine etkisi olmaması 

nedenleriyle anlamsız bir düzenleme olacaktı. Hukuk sistemimiz açısından açık bir 

düzenleme ile bu durumun netleştirilmemiş olması; bir eksiklik olarak kabul edilmemeli ve 

söz konusu düzenlemenin olmayışı aksinin kabul edileceği şeklinde yorumlanmamalıdır. Bu 

nedenlerle hukuk sistemimiz açısından da doğrudan ayrımcılığın varlığı halinde ihlali 

gerçekleştiren kişinin niyeti veya saikinin önem arz etmeyeceğinin kabulü gerekmektedir. 

                                                           
297 Karan, a.g.e., (2012), 243-244. 
298 ABAD’ın 11.03.1981 tarihli C-69/80 sayılı, Worringhamp&Hampreys kararında da aynı doğrultuda ifadeler 

kullanılmıştır. İnternet: ABAD’ın 11.03.1981 tarihli C-69/80 sayılı, Worringhamp&Hampreys kararı. Web:  

http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?oqp=&for=&mat=or&jge=&td=%3BALL&jur=C%2CT%2CF&num=C-

69%252F80&page=1&dates=&pcs=Oor&lg=&pro=&nat=or&cit=none%252CC%252CCJ%252CR%252C2

008E%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cfalse

&language=en&avg=&cid=4641975 15 Mart 2019’da alınmıştır. Yuvalı, a.g.e., (2012), 87. 

http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?oqp=&for=&mat=or&jge=&td=%3BALL&jur=C%2CT%2CF&num=C-69%252F80&page=1&dates=&pcs=Oor&lg=&pro=&nat=or&cit=none%252CC%252CCJ%252CR%252C2008E%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cfalse&language=en&avg=&cid=4641975
http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?oqp=&for=&mat=or&jge=&td=%3BALL&jur=C%2CT%2CF&num=C-69%252F80&page=1&dates=&pcs=Oor&lg=&pro=&nat=or&cit=none%252CC%252CCJ%252CR%252C2008E%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cfalse&language=en&avg=&cid=4641975
http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?oqp=&for=&mat=or&jge=&td=%3BALL&jur=C%2CT%2CF&num=C-69%252F80&page=1&dates=&pcs=Oor&lg=&pro=&nat=or&cit=none%252CC%252CCJ%252CR%252C2008E%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cfalse&language=en&avg=&cid=4641975
http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?oqp=&for=&mat=or&jge=&td=%3BALL&jur=C%2CT%2CF&num=C-69%252F80&page=1&dates=&pcs=Oor&lg=&pro=&nat=or&cit=none%252CC%252CCJ%252CR%252C2008E%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cfalse&language=en&avg=&cid=4641975
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Doğrudan ayrımcılığın ortaya çıkabilmesi bakımından AİHS hükümleri ile AİHM’nin 

kullandığı yöntem birlikte incelendiğinde üç unsurun varlığının arandığı görülmektedir. 

Bunlardan ilki; istenmeyen bir muamele, yani farklı davranışın ortaya çıkması, ikincisi bu 

farklı muamelenin ayrımcılık yasağı temellerinden birine dayanması, üçüncüsü ise 

ayrımcılık temellerine dayanan bu farklı muamelenin aynı veya benzer konumda olan kişi 

veya gruplar arasında gerçekleşen veya gerçekleşecek olan davranıştan doğmasıdır.299 Bu üç 

koşulun ve bu koşulların eleştirilerinin tek tek incelenmesi gerekmektedir. 

İlk koşul olan istenmeyen farklı muamele; bireyin karşılaştırılabilir kişilere nazaran maruz 

kaldığı daha kötü, olumsuz ve daha az tercih edilebilir olan farklı davranışı ifade 

etmektedir.300 İlk koşul bakımından doğrudan ayrımcılığın oluşması için, farklı muamelenin 

varlığı gereklidir ancak yeterli değildir. Bu farklı muamelenin daha az tercih edilebilir 

nitelikte olması, ayrımcılık mağduru bakımından nispeten daha olumsuz sonuçları olması 

gerekir. Hukuk sistemimiz bakımından da bu koşul kabul edilmelidir. Nitekim İş Kanunu 

m.5 hükmü ve TİHEKK’nun doğrudan ayrımcılığı tanımlayan ve yasaklayan hükümleri 

incelendiğinde görüleceği üzere, her iki kanuni düzenlemede de farklı muamele ve bunun 

sonucunda dezavantajlı bir durumun yaratılması yasaklanmıştır. Bununla birlikte; 

istenmeyen farklı muamele tespit edilirken objektif davranılmalı, işçinin sübjektif 

değerlendirmesi ile hareket edilmemelidir. Buna göre; eğer farklı muamele emsal nitelikteki 

makul bir işçi bakımından daha olumsuz, daha dezavantajlı bir sonuç doğuracaksa doğrudan 

ayrımcılığın varlığı, aksi halde var olmadığı kabul edilmelidir.301 AB direktiflerine 

bakıldığında doğrudan ayrımcılığın tanımlanmasında yalnızca istenmeyen farklı muameleyi 

değil, aynı zamanda istenmeyen şekilde davranılabilir olması da bu ayrımcılığın kapsamında 

kabul edilmiştir. Yani varsayımsal, ihtimal dahilinde olan davranışların da doğrudan 

ayrımcılığı meydana getireceği kabul edilmiştir.302 Hukuk sistemimiz bakımından; birlik 

hukukunda yer alan düzenlemeden farklı olarak, meydana gelmeyen, somut olarak zuhur 

etmemiş olan ayrımcı bir muamelenin doğrudan ayrımcılık kapsamına dahil edilmesi 

mümkün değildir. Nitekim İş Kanunu m.5 hükmü yalnızca “farklı davranamaz” şeklinde, 

TİHEKK m.2,d ise “…her türlü farklı muamele” şeklinde düzenleme yapmıştır. Kanunların, 

                                                           
299 İnternet: Avrupa Birliği Temel Haklar Ajansı/Avrupa Konseyi, Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El 

Kitabı, (2010). Web: https://www.echr.coe.int/Documents/Handbook_non_discri_law_TUR.pdf 13 Mart 

2019’da alınmıştır. 
300 Ünal, a.g.e., (2018), 113; Düğmeci, a.g.e.,(2019), 307. 
301 Ünal, a.g.e., (2018), 114. 
302 Yıldız, a.g.e., (2008), 75. 

https://www.echr.coe.int/Documents/Handbook_non_discri_law_TUR.pdf
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düzenleme amacını aşacak şekilde kapsamının genişletilerek yorumlanması mümkün 

değildir. İstenmeyen farklı muamele bakımından önemli bir diğer husus da bu davranışın 

karşılaştırılabilir kimselere uygulanan davranış ile arasında belli bir yoğunluk farkının 

olmasıdır. Yani farklı muameleler arasındaki farkın göz ardı edilebilecek derecede küçük ve 

zararsız olması durumunda doğrudan ayrımcılığın olmadığının kabulü gerekmektedir.303 

İstenmeyen farklı muamele koşulu, doğrudan ayrımcılık yasağının şekli eşitlik kavramını 

esas alması nedeniyle, somut olaylarda doğrudan ayrımcılığın tespiti zorluğunu da 

beraberinde getirmektedir. Bu konuda iki temelde sorun çıkmaktadır. İlki; karşılaştırma 

süjesine yapılan muamelenin ölçütlerinin ortaya konulmasında zorlanılması durumunda, 

doğrudan ayrımcılığın tespitinin de zorlaşacak olmasıdır. Bu sorun genellikle işverenin 

takdir yetkisini kullandığı durumlarda ortaya çıkmaktadır. Örneklendirmek gerekirse; bir 

işyerinde çalışan işçilerin tümüne zam yapılıyor, ancak kime ne kadar zam yapıldığı 

bilinmiyorsa, bu durumda doğrudan ayrımcılığın tespitinde sorun yaşanacaktır.304 İkincisi; 

doğrudan ayrımcılıkta benzer durumdakilere farklı işlem yapılması yasaklanmakta, yani 

benzer işlem yapılması aranmaktadır. Bu çıkış noktasından hareket edilmesi halinde benzer 

durumdaki herkese kötü muamelede bulunulması, doğrudan ayrımcılığın yapılmadığı 

sonucunu doğurabilecektir. Bu sorunu bir başka bakış açısı ile incelemek gerekirse; bir 

davranışın uygulanacağı iki gruptan birine sağlanan olanakların diğerine sağlanmaması 

halinde, ortaya çıkacak olan davranışa yönelik verilen ayrımcılık kararının sonucunda, 

istenmeyen muameleye maruz kalan gruba da aynı olanakların sağlanması yerine, belli 

olanaklar sağlanan grubun da elinden verilen imkanların alınması gibi sorunlarla da 

karşılaşılabilecektir. Yani gerçekleştirilen ayrımcı tutumun telafisinin olumsuz yöne 

çekilerek aşağıya doğru bir eşitlemenin ortaya çıkması da bu koşulun sonucu olabilir.305 Söz 

konusu problemi hukukumuzda açıklığa kavuşturan bir düzenleme İş Kanunu ve 

TİHEKK’te bulunmamaktadır. Ancak; bu kanunlarda yer alan düzenlemelerin amaçsal 

yorumundan hareket edildiğinde eşitlik ilkesinin ve ayrımcılık yasağının olumsuz değil, 

olumlu koşullarda eşitliği hedeflediğinden hareket edilmeli ve matematiksel eşitliğin 

sağlanması ile yetinilmemelidir. Kaldı ki İş Kanununun 5. maddesinde aynı veya eşit 

değerde iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamayacağına ilişkin 

hükümden ve TİHEKK m.2/d’de yer alan hak ve hürriyetlerden eşit şekilde yararlanmayı 

                                                           
303 Ünal, a.g.e., (2018), 114-115. 
304 Karan, a.g.e., (2012), 251. 
305 Karan, a.g.e., (2012),  251. 
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engelleyen ve zorlaştıran farklı muamelelerden bahsedilmesi de bu şekilde hareket edilmesi 

gerektiği sonucuna ulaştırmaktadır. Örneklendirmek gerekirse; bir işyerinde çalışan işçilerin 

bir kısmının siyahi olması ve bu işçilere daha az tercih edilebilir bir davranışın uygulanması 

halinde siyahi işçiler arasında eşitlik ilkesinin olduğundan bahisle ayrımcılık 

oluşmadığından söz edilemeyecek, doğrudan ayrımcılığın varlığı kabul edilecektir.306 

Doğrudan ayrımcılık bakımından aranan ikinci koşul; korunan ayrımcılık temeli ya da bir 

diğer deyişle korunan hukuki menfaattir. Bu koşul aslında; ilk koşul olan istenmeyen farklı 

muamele ile ayrımcılık temeli arasında nedensellik bağının olması gerektiğini ifade 

etmektedir. Daha açık bir ifade ile farklı muamele, ayrımcılık mağduru kimsenin dininden, 

dilinden, ırkından veya kanuni düzenlemede aranan başka ayrımcılık temellerinden birinden 

kaynaklanmalıdır.307 Uluslararası içtihat hukukuna göre; ayrımcılık mağduru olduğu iddia 

olunan kişiye “eşit işlem uygulanacaktı da (ayrımcılık temeli) yüzünden uygulanmadı” 

şeklinde bir sonuç çıkarılabilmesi halinde ayrımcılık temelinin var olduğu, aksi halde 

olmadığı sonucuna varılması gerekmektedir.308 Burada korunan ayrımcılık yasağı temeli 

uluslararası hukukta geniş yorumlanarak ayrımcılık mağduru kişiden değil, gerektiğinde 

mağdurun bağlantılı olduğu kimselerin korunan ayrımcılık temeline de bakılmıştır. Bu 

şekilde “bağlantı yoluyla ayrımcılık”ın varlığı halinde de mağdur kişi bakımından ayrımcılık 

temelinin varlığı kabul edilmiştir. Yani mağdur kişi bakımından farklı muamele ilk bakışta 

korunan ayrımcılık temellerinden birine dayanmıyor gibi görünse de, uygulamacıların 

gerektiğinde belirli bir temeli soyut olarak yorumlaması, iddia edilen ayrımcılık temelinin 

ardındaki sebebi tespit etmesi aranmıştır. Örneğin; ABAD tarafından verilen bir karara göre; 

kadın işçinin doğrudan kadın olması nedeniyle değil de doğum yapması nedeniyle 

ayrımcılığa uğraması halinde, doğum yapmanın kadın olmasından kaynaklandığından 

hareketle cinsiyet temelinde doğrudan ayrımcılığın varlığının kabulü gerekmektedir.309 

Ancak bu örnek hukukumuz bakımından artık pek yerinde bir örnek değildir. Nitekim İş 

Kanununun 5. maddesinde gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı ayrımcılık 

yapılamayacağı ayrıca düzenlenmiştir.310 Örneğin ABAD’ın 17.07.2008 tarihli ve C-303/06 

[2008] I-5603 sayılı Coleman davasında; oğlu engelli olan bir işçi kadın, oğlunun ihtiyaçları 

sebebiyle ara sıra işe geç geldiğinden izin süresinin ve çalışma saatlerinin oğlunun 

                                                           
306 Ünal, a.g.e., s.116-118. Yenisey, a.g.e., (2005), 982.  
307 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 26. 
308 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 26. Ünal, a.g.e., (2018), 118. 
309 Yüksel, a.g.e., (2000), 99. 
310 Yenisey, a.g.e., (2005), 992. 
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ihtiyaçlarına göre ayarlanması talebinin reddedilmesi, işten çıkarılmakla tehdit edilmesi ve 

çocuğunun durumuna yönelik kötü yorumlara maruz kalması sebepleri ile dava açmıştır. 

ABAD, mağdur ile benzer nitelikteki işlerde çalışan çocuklu anneleri emsal kabul ederek, 

bu annelere gerektiğinde çalışma saatlerinde tanınan esnekliğin mağdura tanınmadığını 

tespit etmiştir. Bunun üzerine de çocuğunun engelli olması temelinde doğrudan ayrımcılığın 

ve tacizin varlığını kabul etmiştir.311 Yine bir başka örnekte; ABAD, C-13/94 [1996] ECR 

I-2143 sayılı 30.04.1996 tarihli P.v.S. – Cornwall County Council davasında, iş ilişkisi 

devam ederken cinsiyet değiştirme operasyonu geçiren ve bu süreci devam eden erkek 

işçinin iş akdi feshedilmiş, benzer işlerde çalışan ve mağdurun daha önce mensup olduğu 

cinsiyetteki işçilere kıyasla istenmeyen muamelenin gerçekleştiği tespit edilerek, mağdurun 

erkek veya kadın olması temelinde ayrımcılığa uğradığı tespiti tam anlamıyla yapılamasa 

da, farklı muamelenin cinsiyet temelinde ortaya çıktığı gerekçesi ile doğrudan ayrımcılığın 

varlığına hükmedilmiştir.312 Hukukumuz bakımından bu koşulun incelemesine bakılırsa; İş 

Kanunu 5. maddesinde ayrımcılık temelleri dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal 

düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebepler olarak sıralanmıştır. Yani İş 

Kanunu, ayrımcılık temellerini maddede düzenlenenler ile sınırlı tutmamış, benzeri 

durumların ortaya çıkması halinde bunların da ayrımcılık temeli kapsamına dahil 

edilebileceğini kabul etmiştir. Bu bağlamda İş Kanunu kapsamında yer alan işçilerin 

kanunda sayılmayan esaslı ve objektif makul sebeplerin varlığı halinde başka ayrımcılık 

temellerinde yapılan farklı muameleleri de ayrımcılık olarak kabul edeceğini söylemek 

mümkündür. TİHEKK bakımından ise ayrımcılık temelleri m.3/2’de; cinsiyet, ırk, renk, dil, 

din, inanç, mezhep, felsefi ve siyasi görüş, etnik köken, servet, doğum, medeni hâl, sağlık 

durumu, engellilik ve yaş olarak sıralanmış ve benzeri sebepler ayrımcılık temeline dahil 

edilmemiştir. Yani TİHEKK madde düzenlemesinde ayrımcılık temellerini her ne kadar 

Anayasa ve İş Kanununda sayılanlarda daha geniş kapsamlı saysa da, ayrımcılık temellerini 

sınırlı sayıda kabul ederek, sayılanların dışında kalan hallerde bu Kanunun 

uygulanmayacağını kabul etmiştir. Söz konusu düzenlemenin yerindeliğine kanaat etmek 

güçtür. Nitekim uluslararası hukukta, Anayasanın 10. maddesinde ve İş Kanununun 5. 

maddesindeki düzenlemenin aksine ayrımcılık temellerinin sayılanlarla sınırlandırılması, 

gelişen ve değişen dünyada ortaya çıkabilecek yeni ayrımcılık hallerine kanuni 

                                                           
311 Doktrinde söz konusu kararda her ne kadar doğrudan ayrımcılık olduğuna karar verilse de; somut olayın 

“dolayısıyla ayrımcılık” oluşturduğu belirtilmiştir. Manav, a.g.e., (2013), 741. Dolayısıyla ayrımcılık; kişinin 

kendisinden kaynaklanmayan ancak bağlantılı olduğu kimse nedeniyle maruz kaldığı ayrımcılık türüdür. 

Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 724. 
312 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 27-28. 
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düzenlemenin kapalı olması, korunan hukuki menfaate ve korunma amacına ters 

düşmektedir.  

Doğrudan ayrımcılığın ortaya çıkmasında aranan üçüncü ve son koşul ise; bir karşılaştırma 

süjesinin varlığıdır. Genel anlamda eşit davranma ilkesi sübjektif olmayan kıstaslara göre 

belirlenecek olan kişiler veya gruplar arasında yapılacak kıyasa göre uygulanır. Ayrımcılık 

yasağının varlığının tespitinde de aranan benzer durumdaki kişi veya gruplarla karşılaştırma, 

doğrudan ayrımcılığın tespiti bakımından da uygulama alanı bulacaktır. Karşılaştırma 

öznesinin bulunması ve ayrımcılığın varlığının yapılacak kıyas yoluyla belirlenmesi; hem 

doğrudan ayrımcılığın önlenmesinde söz konusu yöntemin önemli bir araç haline gelmesini 

sağlamakta hem de ayrımcılık tespitini yapacak olan makamın takdir hakkını ve yetkisini 

nesnel ve objektif koşullarla sınırlandırılarak hukuki güvenliği de sağlamaktadır.313 

Karşılaştırma öznesi; doğrudan ayrımcılığın mağduru olan kişi veya grup ile aynı veya 

benzer özellikleri taşıyan, ancak mağdura nazaran daha olumlu, avantajlı bir muamele, 

davranış gören kişi veya grubu ifade etmektedir.314 İş Kanunu 5. maddesinde yer alan 

düzenlemesinde belli ayrımcılık türleri bakımından karşılaştırma öznesi de belirtilmiştir. İş 

Kanunu bakımından da kabul edilmesi gereken karşılaştırma öznesinin de ayrımcılık 

mağduruna benzer veya aynı nitelikteki işçi olması gerektiği ön koşulunun kabulü ile yasal 

düzenlemede yer alan bu karşılaştırma öznelerini incelemek gerekir. Kanunun 5. maddesi; 

karşılaştırma öznesini ilk olarak sözleşme türleri bakımından belirlemiştir. İş Kanunun 5. 

maddesinin 2. fıkrasında; esaslı sebeplerin olmaması halinde tam süreli iş akdi ile çalışan 

işçi karşısında kısmi süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli iş akdi ile çalışan işçi karşısında ise 

belirli süreli iş akdi ile çalışan işçiye işverenin farklı işlem yapamayacağı düzenlenmiştir. 

Sözleşme türleri bakımından yapılan ilk ayrım, tam süreli ve kısmi süreli iş sözleşmeleri 

olup, bu sözleşme türleri İş Kanunun 13. maddesinde düzenlenmiş ve aynı maddenin 3. 

fıkrasında emsal işçinin tanımına yer verilmiştir. Söz konusu maddeye göre emsal işçi; 

işyerinde aynı veya benzeri bir işte tam süreli çalıştırılan işçi olarak tanımlanmış, akabinde 

de işyerinde böyle bir işçinin bulunmaması halinde o işkolunda şartlara uygun bir işyerinde 

aynı veya benzer nitelikteki işi üstlenen tam süreli iş akdi ile çalıştırılan işçinin esas alınacağı 

belirtilmiştir. Sözleşme türleri bakımından karşılaştırma öznesinin tespitinde ikinci ayrım 

belirli süreli ve belirsiz süreli iş sözleşmeleri olup, bu sözleşme türleri bakımından emsal 

işçinin tanımına da 12. maddenin 3. fıkrasında yer verilmiştir. Söz konusu madde 

                                                           
313 Yenisey, a.g.e., (2005), 984-985. 
314 Karan, a.g.e., (2012), 248. 
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düzenlemesine göre emsal işçinin; işyerinde aynı ya da benzer nitelikteki işte belirsiz süreli 

iş akdi ile çalıştırılan işçiyi ifade ettiği belirtilmiş, akabinde de işyerinde böyle bir işçinin 

bulunmaması halinde o işkolunda şartlara uygun bir işyerinde aynı veya benzer nitelikteki 

işi üstlenen belirsiz süreli iş akdi ile çalıştırılan işçinin dikkate alınacağı eklenmiştir.315 

Kanuni düzenlemelerden de anlaşılacağı üzere; karşılaştırma öznesi ile kastedilen; işverenin 

aynı ya da benzer mahiyetteki işinde çalışan, ancak mağdurun iş sözleşmesinin tam 

karşısında yer alan bir bakıma zıttı durumundaki iş sözleşmesi ile çalışan işçidir. Kanun 

koyucu emsal işçiyi tanımlarken yine o işyerinde çalışan bir başka işçi üzerinden tanımlama 

yoluna gitmiş, o işyerinde çalışan emsal kabul edilebilecek bir başka işçinin bulunmaması 

durumunda ise aynı işkolunda şartlara uygun benzer veya aynı işte çalışan işçinin emsal işçi 

olarak kabulü gerektiğini düzenlemiştir.  

Emsal işçi bakımından mutlaka aynı işi yapması zorunluluğu aranmamaktadır. Aynı veya 

benzeri mahiyetteki işin tespiti her somut olaya göre mahkemenin takdirine bırakılmıştır. Bu 

bakımdan yapılan iş için gerekli olan eğitim, işin niteliği, doğurduğu sorumluluklar ve 

gerektirdiği yetkiler tespit bakımından dikkate alınacak hususlardır.316 Yargıtay 22. Hukuk 

Dairesi yakın tarihte emsal işçinin tespitinde aranan “aynı veya benzeri bir işte çalışma” ya 

yönelik koşula ilişkin bir karar vermiştir. Söz konusu karara konu olayda; davacı işçi 

danışman unvanı ile alt işverenin işçisi olarak çalışırken, alt işveren tarafından iş akdinin 

haksız feshedilmesi üzerine işe iade davası açmış, bu dava kabul edilmiş ve asıl işveren ile 

alt işveren ilişkisinin muvazaalı olduğu tespit edilerek davacı işçinin baştan itibaren asıl 

işverenin işçisi olduğunun kabulüne karar verilmiştir. Davacı işçi kendisi ile aynı tarihte 

çalışmaya başlayan bir kobi uzman veya uzman yardımcısına ödenen miktar kadar ücret 

alması gerektiğini, kadrolu personele ödenen yardımların da ödenmediğini iddia ederek 

muvazaalı olarak ödenmeyen ücret ile yardımları ve İş Kanunu 5. Maddesinden doğan 

ayrımcılık tazminatını talep etmiştir. Yargıtay;  

“Öncelikle asıl işveren-alt işveren ilişkisinin geçersiz olarak kullanılması veya 

muvazaaya dayandığının kesinleşmiş olması doğrudan eşitlik ilkesinin ihlal edildiği 

                                                           
315 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 730-732. Yuvalı, a.g.e., (2012), 48-49. Madde 

düzenlemelerine bakıldığında lafzi yorumdan hareketle; karşılaşılması zaten pek olası olmasa da tam süreli 

çalışan işçinin kısmi süreli çalışan işçi karşısında ya da belirsiz süreli çalışan işçinin, belirli süreli işçi karşısında 

ayrımcılığa karşı korunmayacağı gibi bir sonuç çıkmaktadır. Ancak eşit davranma borcu İş Hukukunun temel 

ilkelerinden biri olup, kanun koyucunun amacı sözleşme türleri bakımından ortaya çıkacak ayrımcılığın 

önlenmesi olduğundan bu şekilde bir lafzi yorum yapılmaması ve amaçsal yorum ile hareket edilmesi 

gerekmektedir. Yenisey, a.g.e., (2005), 985. 
316 Yenisey, a.g.e., (2005), 986-987. 
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sonucunu doğurmaz. Somut olayda davacı aynı pozisyonda olduğunu iddia ettiği 

çalışanlarla gerek yaptığı işler gerekse danışman unvanı itibariyle emsal bir işçinin 

varlığını ortaya koymuş ve ispatlamış değildir. …kobi uzman yardımcılığına işe 

alınmasında eğitim durumu ve buna ilişkin yazılı ve yeterlilik sınavlarında başarılı 

olma şartları olması karşısında kobi uzman yardımcısının emsal işçi olarak kabul 

edilmesi ve buradan hareketle eşitlik ilkesinin ihlal edildiğinin kabul edilmesi doğru 

görülmemiştir.”  

şeklinde karar vermiştir.317 Karardan da anlaşılacağı üzere Yargıtay somut olayda, aynı veya 

benzer iş bakımından alınan eğitimi dikkate alarak bir karar vermiştir. 

Kanuni düzenlemeye bakıldığında aynı veya benzer mahiyetteki işçinin o işkolunda çalışan 

olmasının nasıl tespit edileceği konusunda, her ayrımcılık temeli bakımından karşılaştırma 

öznesinin netleştirilmemiş olması konusunda ve emsal işçinin işyeri veya işkolu bazında 

bulunamaması halinde ne yapılacağı konusunda düzenleme yapılmamıştır. İşkolu tespiti 

yapılırken Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmeleri Kanununa ekli (1) sayılı cetvel üzerinden 

hareket edilmesi halinde ayrımcılık yasağının kapsamı son derece geniş tutulmuş ve amacını 

aşan bir düzenleme olacaktır. Bu nedenle de aynı işkolunda yer alıp da teknik olarak çok 

farklı işyerlerinde çalışan işçilerin emsal işçi olarak kabul edilmemesi, teknik amacı aynı 

yahut benzer olan, hatta gerektiğinde iş organizasyonlarında da benzerlik taşıyan 

işyerlerinde çalışan işçilerin emsal işçi olarak kabulü gerekmektedir.318 Karşılaştırma 

öznesinin tespitinde bir diğer önemli husus, doğrudan ayrımcılığın hangi ayrımcılık 

temelinde gerçekleştiğidir. Her ayrımcılık temeli bakımından karşılaştırma öznesinin tespiti 

de farklılık arz ettiğinden, gerçekleşen ayrımcılık yasağı ihlalinin, hangi temelde 

gerçekleştiğine göre olayların ayrı ayrı değerlendirilmesi gerekmektedir. İş Kanunu 

karşılaştırma öznesini yalnızca sözleşme türleri bakımından netleştirdiğinden, diğer 

ayrımcılık temelleri bakımından eğer işçi bu ayrımcılık temellerini meydana getiren özelliği 

taşımasaydı farklı muameleye maruz kalır mıydı sorusu sorularak hareket edilmelidir. 

Örneğin cinsiyet temelinde ayrımcılık kadına yönelik gerçekleştiriliyorsa, işçi erkek olsaydı 

da farklı muameleye maruz kalır mıydı veya yaş temelinde ayrımcılık yapıldığında işçi farklı 

                                                           
317 İnternet: Yargıtay 22. Hukuk Dairesi, 2016/28921 E. ,  2018/17592 K. sayılı ve 13.07.2018 tarihli kararı. 

Web: https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 13 Mart 2019’da alınmıştır. 
318 İş kolu; işyerinde görülmekte olan asıl işe göre belirlenmektedir. 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş 

Sözleşmesi Kanununun 4. maddesine göre;  işyerinde yürütülen asıl işe yardımcı nitelikteki işler de, asıl işin 

girdiği işkolundan sayılacaktır. İş kollarının tespiti yapılırken amaçlanan; ayrımcılık yasağının getirilmesinde 

amaçlanan ile aynı olmayıp, güçlü sendikal örgütlerin kurulmasının hedeflendiği görülmektedir. Bu bağlamda; 

örneğin, aynı işkolu kapsamında düzenlenen petrol ve ilaç dalları bakımından, bu işyerlerinde çalışan işçilerin 

birbirlerine emsal gösterilmesi pek mümkün olmayacaktır. Bu nedenle de yine madde düzenlemesinin amaçsal 

yorumundan hareket edilerek, şartlara uygun bir işyerinde çalışan işçi emsal kabul edilmelidir. Yenisey, a.g.e., 

(2005), 986. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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bir yaşta olsaydı dahi farklı muameleye maruz kalır mıydı şeklinde sorulması gerekir.319 

Karşılaştırma öznesinin bulunamaması halinde varsayımsal bir kişi veya grubun 

karşılaştırma öznesi olarak kullanılmasının mümkün olup olmadığı da söz konusu unsur 

bakımından sıkıntılı bir noktadır.320 AB hukukunda ayrımcılık yasağına ilişkin düzenleme 

getiren konsey direktiflerinin farazi bir karşılaştırma öznesine izin verdiği görülmektedir. 

Yine ESKHK da 20 No’lu Genel Yorum’da doğrudan ayrımcılığın tanımına yer verirken 

benzeri bir yaklaşımı benimsemiştir. 321 Ancak karşılaştırma öznesinin varlığının somut 

olarak ortaya konmasının gerekip gerekmediği konusunda doktrinde üzerinde uzlaşılmış bir 

görüş yoktur.322  

İş Kanunu doğrudan ayrımcılık kavramını tanımlamamış, ancak 5. maddesinde bu kavrama 

yer vermiştir. Söz konusu maddenin 3. fıkrasında; işverenin, biyolojik veya işin niteliğine 

ilişkin sebepler zorunlu kılmadığı müddetçe cinsiyet veya gebelik nedeniyle bir işçiye, iş 

sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona 

ermesinde, doğrudan veya dolaylı farklı işlem yapamayacağı düzenlenmiştir. TİHEKK 

düzenlemesi ile tanımlanan doğrudan ayrımcılık kavramının, İş Kanununda bu şekilde yer 

bulması, doğrudan ayrımcılığın iş ilişkilerinde ortaya çıkması halinde, yalnızca cinsiyet veya 

gebelik temelindeki ayrımcılık olaylarında mı yoksa tüm ayrımcılık yasağı temelleri 

bakımından mı uygulama alanı bulacağı sorununu ortaya çıkarmaktadır. İş Kanunu 

düzenlemesine göre; doğrudan ayrımcılık kavramına yer veren 3. fıkra, 5. maddenin tümüyle 

birlikte değerlendirildiğinde, lafzi yorumdan hareketle, doğrudan ayrımcılığın yalnızca 

cinsiyet veya gebelik temelinde gerçekleşen ayrımcılık halleri bakımından uygulanacağı, 

diğer ayrımcılık temelleri bakımından düzenlemenin olmaması nedeniyle böyle bir ayrıma 

gidilemeyeceği sonucu ortaya çıkmaktadır. Ancak yasal düzenlemenin amaçsal yorumuna 

bakılması gerekir. İş Kanunu 5. maddesinin gerekçesinde; uyum sürecine bağlı olarak, AB 

ülkelerinde görülen kadın ve erkek arasında doğrudan ve dolaylı ayırım için iç hukuklarına 

yansıyan ABAD kararları, tüzük ve 75/117, 76/207, 79/7, 86/613, 86/378 sayılı Yönergeler 

gibi düzenlemeler göz önünde bulundurulmuştur. Kanun koyucu yalnızca cinsiyet veya 

gebeliğe dayalı ayrımcılık temelleri bakımından doğrudan ayrımcılığa ilişkin düzenleme 

                                                           
319 Ünal, a.g.e., (2018), 112. Yenisey, a.g.e., (2005), 987-988. 
320 Aydınöz, a.g.m. (2009), 177. Karan, a.g.e., (2012), 248-249. Gül, Karan, a.g.m., (2011), 6. 
321 Karan, a.g.e., (2012),  249. 
322 Varsayımsal olarak emsal kişinin kabul edilemeyeceğine ilişkin görüş için; Yenisey, a.g.e., (2005), 987-

988. Ünal, a.g.e.,(2018), 113. Gül, Karan, a.g.e., (2011), 7. Varsayımsal olarak emsal kişinin kabul 

edilebileceğine ilişkin görüş için; Yüksel, a.g.e.,(2000), 101. Yıldız, a.g.e., (2008), 75. 
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yoluna gitse de, bu düzenlemede hem doğrudan hem dolaylı ayrımcılık yapılamayacağına 

yer vermiştir. Bu iki ayrımcılık temeli dışında kalan ayrımcılık temelleri bakımından 

yalnızca doğrudan veya yalnızca dolaylı yolla ayrımcılık yapılacağına dair bir düzenleme 

yapmamıştır. Bununla birlikte doğrudan ayrımcılığın, ayrımcılığın bir türü olması sebebiyle, 

evleviyet mantık yolundan hareketle çoğun içinde azın da bulunacağı veya bütün içinde 

doğru olan şeyin parçalar için de doğru olacağına dayanan yorumla kanun koyucunun İş 

Kanununda sayılan tüm ayrımcılık temelleri bakımından hem doğrudan ayrımcılığı hem de 

ileride açıklanan dolaylı ayrımcılığı yasakladığının kabulü gerekmektedir. Nitekim Yargıtay 

tarafından dolaylı ayrımcılığın varlığının tespiti halinde ayrımcılık tazminatı ödenmesi 

gerektiğine ilişkin yakın tarihli karar da bunu desteklemektedir.323 İş Kanununun doğrudan 

ayrımcılığın tanımına yer vermemesi eksiklik olmakla birlikte, TİHEKK ile bu kavrama 

açıklık getirilmesi İş Hukuku bakımından son derece önemlidir. İş Kanunu bakımından 

ortaya çıkacak olan ayrımcılık yasağının ihlali hallerinde uluslararası kaynakların yanında 

TİHEKK’nun da getirdiği tanımlamadan faydalanılacaktır. Bununla birlikte hem doğrudan 

ayrımcılığın hem de dolaylı ayrımcılığın İş Kanunu bakımından da uygulanacağının kabulü 

gerektiğinden ve İş Kanunu bakımından ayrımcılık temelleri TİHEKK’ten farklı olarak 

sınırlı sayıda tutulmadığından, İş Kanunu ile işçiye sağlanan doğrudan ve dolaylı ayrımcılık 

yasağına ilişkin koruma kapsamının daha geniş olduğunun kabulü gerekmektedir.  

2.1.5. “Dolaylı Ayrımcılık” Kavramı Bakımından 

Kanunun 2. maddesinin “e” fıkrasında ve TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve 

Esaslar Hakkında Yönetmelik’in “i” fıkrasında dolaylı ayrımcılık; “Bir gerçek veya tüzel 

kişinin, görünüşte ayrımcı olmayan her türlü eylem, işlem ve uygulamalar sonucunda, bu 

Kanunda sayılan ayrımcılık temelleriyle bağlantılı olarak, hukuken tanınmış hak ve 

hürriyetlerden yararlanma bakımından nesnel olarak haklılaştırılamayan dezavantajlı bir 

konuma sokulmasını ifade eder.” şeklinde tanımlanmıştır.324 

                                                           
323 Söz konusu karar, Yargıtay 22. Hukuk Dairesi’nin 2015/28627 E.,  2018/6793 K. sayılı ve 15.03.2018 tarihli 

kararıdır ve dolaylı ayrımcılık bölümünde detaylandırılacaktır. 
324 TBMM Başkanlığına sunulan bir önergede Kanunun dolaylı ayrımcılığı tanımlayan 2'nci maddesinin 

(1)'inci fıkrasının (e) bendinde yer alan "işlem ve uygulamalar sonucunda" ibaresinden sonra gelmek üzere 

"dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri temellere dayanılarak" ibaresinin 

eklenmesi talep edilmiş, ancak bu önerge reddedilmiştir. İnternet: TİHEKK TBMM Genel Kurulu görüşmeleri. 

Web:https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6

701, 15 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6701
https://mevzuat.tbmm.gov.tr/mevzuat/faces/kanunmaddeleri?pkanunlarno=194454&pkanunnumarasi=6701
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Uluslararası hukukta dolaylı ayrımcılık kavramı bugünkü anlamıyla olmasa da ilk kez BM 

kurulmadan önce Uluslararası Daimi Adalet Divanı istişari görüşlerinde kullanılmıştır. 

Bununla birlikte Konsey direktiflerinde açıkça dolaylı ayrımcılığa yer verilmeden önce 

ABAD kararlarında bu kavrama değinilmiştir. ABAD tarafından verilen C-96/80 sayılı ve 

31.03.1981 tarihli Jenkins kararında ilk kez dolaylı ayrımcılık kavramına açıkça yer 

verilmiştir. Söz konusu kararda kısmi ve tam süreli işçiler arasında ücret farklılığının olması 

ayrımcılık olarak değerlendirilmemiş, ancak bunun çoğunluklu olarak kadın işçilerin 

oluşturduğu kısmi süreli çalışanların ücret seviyesinde azalmaya neden olması durumunda 

dolaylı cinsiyet ayrımcılığı oluşacağı yönünde karar verilmiştir.325 Avrupa Birliği Konsey 

Direktiflerinde dolaylı ayrımcılık kavramı tanımlanmıştır. Dolaylı ayrımcılık kavramını 

tanımlayan ilk konsey direktifi 97/80/EC Sayılı Cinsiyete Dayalı Ayrımcılık Hallerinde 

Kanıt Yükümlülüğü Direktifi’dir. Söz konusu Direktif 2. maddesinde dolaylı ayrımcılığı;  

“1.fıkrada sözü edilen işlem eşitliği ilkesinin uygulanmasında, tarafsız olduğu 

izlenimini veren bir hüküm, bir ölçüt veya bir uygulamanın bir cinsten kişilerinkine 

kıyasla somut olarak daha yüksek düzeyde bir nispeti etkilemesi halinde dolaylı 

ayrımcılık mevcuttur; şu kadar ki, bu hüküm, bu ölçüt veya bu uygulama ilgililerin 

cinsiyeti ile bağımlı olmayan objektif unsurlar çerçevesinde uygun, gerekli ve adil 

sayılmamalıdır.”  

şeklinde cinsiyet temelinde açıklamıştır. Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit 

Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 

2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi m.2/2,b’ye göre dolaylı ayrımcılık;  

“Görünüşte tarafsız olan hükümler, kıstaslar ya da uygulamaların; meşru bir amaçla 

objektif olarak haklılığı gösterilmediği ve o amaca ulaşmanın araçları uygun ve 

zorunlu olmadığı sürece; bu hükümler, kıstaslar ya da uygulamaların belli cinsiyetten 

kişileri öteki cinsiyetten olan kişilere nazaran özellikle dezavantajlı duruma düşürmesi 

hallerini ifade eder.”  

şeklinde cinsiyet temelinde tanımlanmıştır. İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin 

Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı 

Konsey Direktifi m.2/2,b’ya göre dolaylı ayrımcılık;  

“Görünüşte tarafsız bir hüküm, kriter ya da uygulama, belirli bir din veya inancı, belirli 

bir özürü, belirli bir cinsel yönelimi olan veya belirli bir yaşta olan kimseye diğer 

kimselerle karşılaştırıldığında sakınca oluşturuyorsa ve ancak; (i)Söz konusu hüküm, 

kriter ya da uygulama meşru bir amaç taşımakla haklı bir gerekçesi var ise ve bu amacı 

                                                           
325 Karan, a.g.e., (2012), 257; Ünal, a.g.e., (2018), 121. 
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gerçekleştirmek için kullanılan araçlar uygun ve gerekli ise, (ii)Belirli bir sakatlığı olan 

kimselerle ilgili olarak bu Direktif hükümleri tatbik olunan işveren, kişi veya kurumlar 

söz konusu hüküm, kriter veya uygulamayla ortaya çıkan sakıncalı durumu ortadan 

kaldırmak üzere 5. Maddede zikredilen ilkelerle uyumlu tedbirleri ulusal mevzuata 

göre almakla yükümlü tutulmamışsa zuhur etmiş addedilir.”  

şeklinde belli ayrımcılık temellerine dayanılarak tanımlanmıştır. İstihdamda, Mesleki 

Eğitimde, Meslekte Yükselmede ve Çalışma Koşullarında Kadın ve Erkeğe Eşit Muamele 

İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 76/207/EEC sayılı konsey direktifini değiştiren 23.09.2002 

tarih ve 2002/73/EEC Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Direktifi’nde dolaylı 

ayrımcılık cinsiyet temelli olarak yasaklanmış ve tanımına yer verilmemiştir. İstihdam ve 

Çalışma Koşullarında Kadınlara ve Erkeklere Eşit Davranma ve Eşit Fırsatlar Verme 

İlkesinin Uygulanmasına İlişkin (Yeniden Düzenleme) 2006/54/EC Sayılı Yönerge ise 

dolaylı ayrımcılığı;  

“Görünüşte tarafsız olan hükümler, kıstaslar ya da uygulamaların meşru bir amaçla 

objektif olarak haklılığı gösterilmediği ve o amaca ulaşmanın araçları uygun ve 

zorunlu olmadığı sürece, bu hükümler, kıstaslar ya da uygulamaların belli cinsiyetten 

kişileri, öteki cinsiyetten olan kişilere nazaran özellikle dezavantajlı duruma 

düşürmesi halleri”  

şeklinde cinsiyet ayrımcılığı temelinde tanımlamıştır.326 Uluslararası sözleşmeler 

doğrultusunda kurulan denetim organları da dolaylı ayrımcılığa göndermelerde 

bulunmuştur. 111 No’lu Ayırımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi’nin 1. maddesinde 

ayrımcılık kavramının tanımına yer verilirken dolaylı ayrımcılık kavramına açıkça yer 

vermese de hem doğrudan hem de dolaylı ayrımcılığı kapsayacak şekilde kavram 

tanımlaması yoluna gitmiştir. Irk Ayrımcılığının Ortadan Kaldırılması Komitesi 1993 

yılında yayınladığı 14 No’lu Genel Tavsiye’de dolaylı ayrımcılık kavramı tanımlanmasa da, 

belli hak ve özgürlükleri zayıflatma gayesi taşıyan ve sonucunu doğuran bir farklı 

muamelenin Sözleşme’ye aykırı olduğunu belirtmiştir. Kadınlara Karşı Ayrımcılığın 

Ortadan Kaldırılması Komitesi 2004 tarihli 25 No’lu Genel Tavsiye’de dolaylı ayrımcılık 

kavramı tanımlanmasa da, kanunların, programların ve politikaların, toplumsal cinsiyet 

eşitliğine uygun görünmesine karşın, kadınlar üzerinde olumsuz etki doğurması halinde 

kadınlara yönelik dolaylı ayrımcılığın oluşacağını ifade etmiştir. Birleşmiş Milletler 

Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Komitesi 16 No’lu Genel Yorum’da, benzer bir tanım 

                                                           
326 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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yapmıştır. Medeni ve Siyasi Haklar Sözleşmesi’nin denetim organı olan Komite 18 No’lu 

Genel Yorum’da “amacını taşıyan”, “etkisini doğuran” ifadelerine yer vererek dolaylı 

ayrımcılığa göndermede bulunmuştur. AİHS ve AİHS’ne ek 12. Protokol’de doğrudan ve 

dolaylı ayrımcılığın tanımına yer verilmese de, AİHM kararlarında dolaylı ayrımcılığın 

varlığı halinde ayrımcılık yasağının ihlali olduğunu kabul edilmiştir. AİHM mahkemesi 

daha önceleri kavram olarak açıkça belirtmese de dolaylı ayrımcılığa yer vermiş, ancak 2005 

tarihli Hoogendik davasında bu kavrama açıkça yer vermiştir.327 Uluslararası kaynaklara 

bakıldığında dolaylı ayrımcılık kavramı bakımından “esaslı etkilenme” “farklı etki” şeklinde 

kavramlarla karşılaşılmaktadır. Bu bakımdan dolaylı ayrımcılıkta uluslararası hukukta da 

kabul edildiği üzere ayrımcılığın temelinde yatan uygulama, düzenleme veya ölçütün 

kendisine değil, yarattığı sonuca bakılarak ayrımcılığın kaynağı tespit edilecektir.328 

Türk Hukukunda dolaylı ayrımcılık kavramına İş Kanunu, Engelliler Hakkında Kanun ve 

TİHEKK’da yer verilmiştir. İş Kanunu 5. maddesinde dolaylı ayrımcılık kavramının 

tanımını yapmamış, ancak 3. fıkrasında cinsiyet veya gebelik temelli ayrımcılık bakımından 

açıkça yasaklanmıştır. Bu düzenleme doktrinde şekli eşitlik anlayışından maddi eşitlik 

anlayışına geçişin bir adımı olarak değerlendirilmiştir.329 5368 sayılı Engelliler Hakkında 

Kanun, dolaylı ayrımcılığı 3/I,b maddesinde; görünüşte ayrımcı olmayan her türlü işlem, 

eylem ve uygulamalar neticesinde, engellinin hak ve özgürlüklerden yararlanması 

bakımından objektif olarak haklılaştırılamayan dezavantajlı bir konuma sokulması olarak 

tanımlamıştır. Kanuni düzenleme ile açıkça ve engellilik dışındaki ayrımcılık temellerini de 

kapsayacak şekilde tanımlama TİHEKK ile olmuştur.330  

Dolaylı ayrımcılık; görünüşte tarafsız olan bir ölçüt, uygulama veya düzenlemenin, 

karşılaştırılabilir durumdaki kişi veya gruplara kıyasla, objektif olarak haklılaştırılamayan 

meşru bir neden olmadan bir kişi veya grup bakımından olumsuz veya orantısız etki 

yaratması olarak tanımlanabilir.331 TİHEKK bu kavramı tanımlarken bir kişi veya grup 

yerine bir gerçek veya tüzel kişiden bahsetmiş, bununla birlikte bu ayrımcılığın ortaya 

                                                           
327 Karan, a.g.e., (2012), 262-269; Ünal, a.g.e., (2018), 122. 
328 Yenisey, a.g.e., (2005), 992. 
329 Yenisey, a.g.e., (2005), 71-72. 
330 Ünal, a.g.e., (2018), 122-123. 
331Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 7323-724. Tıedemann, a.g.m., (2012), 8. Manav, a.g.m., 

(2013), 738-739. Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 29. Karan, a.g.e., (2012), 252-253. 

Yuvalı, a.g.e., (2012), 89. Beytar, a.g.e., (2018), 113; Kaya, a.g.e., (2014), 57. Yüksel, a.g.e., (2000), 102. Gül, 

Karan, a.g.m., (2011), 7. Sever, a.g.m., (2012), 49. 
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çıkmasını da Kanunda sayılan sebeplerle sınırlı olarak kabul etmiştir. Yani dolaylı 

ayrımcılıkta genel itibariyle; görünüşte tarafsız olan bir ölçüt, uygulama veya düzenlemenin 

arkasına saklanan ayrımcılık vardır. Bu nedenle de olağan koşullar altında bir yasaklamaya 

maruz kalmayacak düzenlemelerin, dolaylı ayrımcılık oluşturmaları halinde 

yasaklanabileceğinin kabulü gerekir.332 Ayrımcılığın bu türü, şekli eşitlik anlayışından 

maddi eşitlik anlayışına geçişişin önemli bir adımıdır.333 Söz konusu kavram, kendini ilk 

olarak cinsiyet temelli ayrımcılıklarda göstermiş olsa da daha sonra diğer ayrımcılık 

temelleri bakımından da ele alınmıştır.334 Bu kavramın ortaya çıkışı yargısal yaratıcılığın bir 

görünüşü olarak kabul edilebilir.335  

Dolaylı ayrımcılık, üç farklı şekilde ortaya çıkabilir. Dolaylı ayrımcılığın ilk görünüş 

biçiminde; görünürde yansız olan uygulama, kural veya düzenleme, objektif makul bir 

gerekçe olmadan, belli bir kişi veya grubun dezavantajlı duruma getirilmesine sebebiyet 

vermektedir. Bu görünüş biçimin belli kişi veya gruba yapılan muamelenin söz konusu kişi 

veya grubu dezavantajlı duruma getireceği öngörülmekte ve söz konusu ayrımcı 

muamelenin mağduru veya mağdurları bu durumu ispat etmekle yükümlüdürler. Dolaylı 

ayrımcılığın ikinci görünüş biçiminde; belli bir kişi veya grup bakımından objektif makul 

gerekçe olmadan alınan önlemin orantısız biçimde dezavantajlı durum yaratması söz 

konusudur. Bu konuda verilecek örnek aynı zamanda dolaylı ayrımcılığın somut olarak 

ortaya çıkışındaki en önemli kararlardan biridir. ABAD tarafından verilen 13.05.1986 tarihli 

ve C-170/84 sayılı Bilka kararında kısmi zamanlı çalışan işçiler ile tam zamanlı işçiler 

arasında sosyal güvenlik sistemi bakımından yaratılan farklılığın, kural olarak hem erkek 

hem de kadın olan kısmi zamanlı çalışan işçilerin tamamı bakımından farklılık yarattığı 

gerekçesiyle doğrudan ayrımcılık yaratmadığı, ancak kısmi zamanlı çalışan işçilerin 

yadsınamayacak büyüklükteki kısmını kadın işçilerin oluşturması nedeniyle kadın işçiler 

bakımından aleyhe etki doğuran bir düzenleme olduğu ve söz konusu düzenlemenin objektif 

makul bir sebebe de dayanmaması nedeniyle doğrudan ayrımcılık oluşturduğuna karar 

verilmiştir.336 Divan bahse konu kararda; söz konusu düzenlemenin ölçülülük ilkesine uygun 

olup olmadığını tespit etmek ve varsa bir orantısızlık bunu açığa çıkarmak adına 3 aşamalı 

bir yol izlemiştir. İlk olarak; düzenlemenin yani aracın amaca uygunluğuna, sonra bu aracın 

                                                           
332 Yenisey, a.g.e., (2005),  982. 
333 Karan, a.g.e., (2012), 252-253. Yuvalı, a.g.e., (2012), 89. 
334 Yuvalı, a.g.e., (2012), 90. 
335 Yüksel, a.g.e., (2000), 103. 
336 Yüksel, a.g.e., (2000), 107-108. Karan, a.g.e., (2012), 270. 
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zorunlu ve gerekli olup olmadığına, son olarak ise söz konusu düzenlemenin korunan hukuki 

menfaat ile oranlılığına bakılmıştır. Bu açıdan; düzenleme ve düzenlemenin 

uygulanmasından doğan hukuki zararın amaçlanan hukuki yarardan fazla olması durumunda 

orantısızlığın kabulü gerektiğine karar verilmiştir.337Orantısızlığın tespitinde belli koşullar 

öngörülse de somut olaylar bakımından hakimin takdir yetkisine bağlı olduğunun kabulü 

gerekmektedir.338 Dolaylı ayrımcılığın üçüncü görünüş biçiminde ise; farklı konum veya 

durumda bulunan kişi veya gruba bir istisna getirilmeksizin objektif makul gerekçe 

içermeyen önlemin uygulanması halinde ortaya çıkmaktadır. Örneğin; işveren işçilerin 

dinlenme süreleri bakımından getirdiği düzenleme ile belirlediği zaman aralığı bakımından 

bu hakkın kullanılmasını düzenlemiştir. İşçilerden bir kısmının bu zaman aralığı bakımından 

dini inançlarının gereğini yerine getiremiyor ve bu işçilere bu konuda herhangi bir objektif 

makul sebep olmadan istisna getirilmiyorsa dolaylı ayrımcılığın istisna getirilmemesi 

suretiyle görünümü ortaya çıkacaktır.339 Belirtmek gerekir ki; her ne kadar üçlü bir ayrıma 

gidilmişse de dolaylı ayrımcılığın bu görünüş biçimleri bakımından kesişmeler olabilir. 

Örneğin; farklı durumdaki belli kişi veya gruba istisna getirmemek suretiyle ortaya çıkan 

dolaylı ayrımcılık aynı zamanda öngörülmüş de olabilir. Başka bir bakış açısıyla; dolaylı 

ayrımcılığın öngörülen bir biçimde ortaya çıkması halinde orantısız bir farklı muamelenin 

gerçekleşmesi de mümkündür. 

Dolaylı ayrımcılıkta; 4 koşulun varlığı aranmaktadır. Bu koşullardan ilki, tarafsız görünen 

uygulama, kural veya düzenleme; ikincisi, tarafsız görünen işlemin korunan gruplar 

bakımından olumsuz etki oluşturması340; üçüncüsü söz konusu tarafsız işlemi meşrulaştıran 

bir sebebin olmaması341 ve son olarak dördüncü koşul ise doğrudan ayrımcılıkta da varlığı 

aranan karşılaştırma öznesidir.342 

Dolaylı ayrımcılığın ilk koşulu olan tarafsız görünen uygulama, kural veya düzenleme; 

herkese eşit olarak uygulanan ve görünürde ayrımcılık temellerinden bir veya birden 

fazlasını içermeyen uygulamadır. İşveren tarafından getirilen düzenleme objektif, sübjektif 

                                                           
337 Yüksel, a.g.e., (2000), 107-108. 
338 Yenisey, a.g.m., (2005), 996. 
339 Karan, a.g.e., (2012),  254-255. 
340 Ünal, a.g.e., (2018), 123; Gül, Karan, a.g.m., (2011), 15. Düğmeci, a.g.e., (2019), 310. Avrupa Konseyi, 

Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 29. Yüksel, a.g.e., (2000), 114. 
341 Gül, Karan, a.g.m., (2011), 15. Düğmeci, a.g.e., (2019), 310. Yüksel, a.g.e., (2000), 114; Yuvalı, a.g.e., 

(2012), 89. 
342 Ünal, a.g.e., (2018), 127. Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 31. 
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veya hem objektif hem sübjektif temellere dayanabilir. Örneğin meslekte ilerleme için 

getirilen hizmet yılı ölçütü objektif bir temele dayanırken, işçinin kabiliyeti doğrultusunda 

işverenin takdir hakkına göre hareket edileceğine ilişkin ölçüt sübjektif bir temele 

dayanmaktadır. Objektif temele dayanan düzenlemelerde dolaylı ayrımcılığın tespitinin 

daha kolay olacağının kabulü gerekmekle birlikte, ister objektif ister sübjektif temele 

dayansın görünüşte tarafsız olarak getirilen düzenleme bir işçi veya grup bakımından 

dezavantajlı durum yaratıyorsa her iki bakımdan da dolaylı ayrımcılık oluşacaktır. Tarafsız 

görünen uygulama, kural veya düzenleme koşuluna ilişkin olarak; ABAD’ın 23.10.2003 

tarihli ve C-4/02 ve C-5/02 [2003] ECR -12575 sayılı Schönheit kararında; tıpkı Bilka 

kararında olduğu gibi kısmi zamanlı çalışan işçiler ve tam zamanlı çalışan işçiler arasında 

yaratılan sosyal güvenlik sistemi farklılığı nedeniyle açılan davada, cinsiyet temeline 

dayanan doğrudan ayrımcılığın olmadığına, ancak kısmi süreli çalışanların yüzde seksen 

sekizinin kadın olması nedeniyle dolaylı ayrımcılığın varlığına hükmedilmesi örnek olarak 

gösterilebilir.343 

Dolaylı ayrımcılığın oluşmasındaki ikinci koşul; tarafsız görünen işlemin korunan gruplar 

bakımından olumsuz etki oluşturmasıdır. Bu koşula göre; işverenin tarafsız görünen 

uygulama, düzenleme veya ölçüt getirmesi neticesinde, korunan bir kişi veya grup mağdur 

olmakta, dezavantajlı bir konuma gelmektedir.344 Yani; dolaylı ayrımcılık doğrudan 

ayrımcılıktan farklı olarak daha az tercih edilebilir nitelikteki davranışı değil, gerçekleşen 

uygulama sonucunda doğan farklı etkiyi baz almaktadır. Esas alınan hususun, ortaya çıkan 

sonuca dayanması nedeniyle de İş Kanunu m.5/3’te yer alan işveren tarafından belli hallerde 

dolaylı farklı işlem yapılamayacağına ilişkin düzenleme aslında hatalı bir düzenleme, 

Engelliler Hakkında Kanun ve TİHEKK ile getirilen dolaylı ayrımcılığın tanımında yer alan 

dezavantajlı bir konuma sokulmasına ilişkin ifade ise yerinde düzenlemelerdir.345 Dolaylı 

ayrımcılık bakımından, tarafsız görünen işlem neticesinde hangi grupların hangi ayrımcı etki 

sonucunda olumsuz duruma getirildiğinin tespiti gerekmektedir ki bu da her somut olay 

bakımından ayrı değerlendirme ile mümkündür. Ancak ABAD ve AİHM korunan grubun 

tespitinde, benzer durumdakilere nazaran olumsuz etkilenmenin istatistiksel verilere 

dayanarak tespit edilmesi gerektiği görüşündedir. Söz konusu istatistiksel verilerde ise 

olumsuz etkilenenlerin büyük çoğunluğunun korunan grup kapsamında yer alan kimselerden 

                                                           
343 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 29-30; Ünal, a.g.e., (2018), 124. 
344 Yüksel, a.g.e., (2000), 116. Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 30. 
345 Ünal, a.g.e., (2018), 126. 
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olmasını arayacaktır.346 Hukukumuzda istatiksel verilere dayanılarak ispat düzenlenmemiş 

olmakla birlikte, bu verilerin ispat aracı olarak kullanılması bakımından hukuki bir engel de 

bulunmamaktadır.347 Bu nedenle de ayrımcılık mağduru işçinin, somut olaya uygun 

istatiksel verileri sunması ve ayrımcılık yapıldığı ihtimalini güçlü bir biçimde ortaya 

koyması halinde, işverenin söz konusu ayrımcılığı yapmadığına veya gerçekleştirilen 

işlemin objektif haklı nedene dayandığına, bu sebeple de uygulamanın meşru olduğuna dair 

ispatta bulunması gündeme gelecektir.348 Belirtmek gerekir ki; buradaki ispatın istatiksel 

verilerin mevcudiyetine bağlı olması, hem mağdur hem karşılaştırma öznesi bakımından 

istatiksel verilerin toplanmasının gerekliliği, istatiksel bakımdan yeterli veri toplanmaması 

ve istatiksel verilerin ne derece güvenilir olacağının bilinmemesi nedeniyle tespitte sorunlar 

yaşanacaktır.349 

Belirtmek gerekir ki; dolaylı ayrımcılık bakımından getirilen bu koşul, işverence getirilen 

düzenleme ile meydana gelen olumsuz etkinin arasındaki illiyet bağının ortaya konması 

gerektiğini ifade etmektedir. Buna göre; oluşan farklı ve olumsuz etkinin sebebinin tarafsız 

görünen işlem olduğunun tespit edilmesi durumunda uygun nedensellik bağı kurulmuş 

olacaktır.350 Yargıtay 22. Hukuk Dairesince 2018 yılında verilen karar, dolaylı ayrımcılığın 

İş Kanunu bakımından hem tüm ayrım temelleri açısından kabul edildiğine351, hem de tespit 

yöntemine ilişkin verdiği detaylar bakımından önemlidir. Söz konusu karara konu olayda; 

işçi, işverenin işyeri pos cihazı üzerinden alışveriş yapılmamasına ilişkin işveren talimatına 

rağmen satış yapılmış gibi pos cihazından çekim yapmış ve karşılığını nakit olarak almıştır. 

İşverenin zarara uğramasına sebebiyet verdiği gerekçesiyle iş akdi haklı nedenle feshedilmiş, 

işçi tarafından feshin haklı nedene dayanmadan feshedildiği gerekçesiyle açılan davada yerel 

mahkemece davanın reddine karar verilmiştir. Yargıtay tarafından söz konusu yerel 

mahkeme kararı,  

“dosyaya ibraz edilen yazılı savunmalarına göre davalı işyerinde çalışan işçiler, … ve 

…’un davacının fesih konusu yapılan eylemi ile aynı ya da benzer nitelikte eylemlerde 

bulundukları anlaşılmış olup, bu eylemlere karşı işverence ne gibi bir işlem yapıldığı 

araştırılmadan, davalı işveren tarafından dolaylı ayrımcılık ve dolayısı ile eşit işlem 

                                                           
346 Yüksel , a.g.e., (2000), 116-119. Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 30. 
347 Yüksel , a.g.e., (2000), 119. 
348 Yenisey, a.g.m., (2005), 1000. 
349 Karan, a.g.e., (2012), 274. 
350 Yüksel , a.g.e.,  (2000), 117-122. 
351 Söz konusu kararda; cinsiyet veya gebelik temeline dayanmayan bir ayrımcılığa ilişkin karar vererek; 

yalnızca İş Kanunu m.5,3 düzenlemesinde yer alan cinsiyet ve ayrımcılık temellerine dayalı olarak dolaylı 

ayrımcılığın kabul edilmesi zorunluluğu olmadığına ilişkin bir sonuç ortaya koymuştur. 
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borcuna aykırı davranılıp davranılmadığı, bu şekilde fesih hakkının kötüye kullanılıp 

kullanılmadığı tespit edilmeksizin eksik inceleme ile karar verilmesi isabetli 

olmamıştır.” denilerek bozulmuştur.352  

Yani Yargıtay tarafından öncelikle benzer veya aynı koşullarda çalışan işçiler tespit edilmiş, 

akabinde de bu işçilerin feshe yani olumsuz davranışa konu olabilecek nitelikteki aynı fiilleri 

işlediği belirlenmiş, ancak yerel mahkemece bu kimselerin fiillerine işverence gösterilen 

karşı muamelenin ve buna bağlı olarak da farklı etkinin yalnızca davacı işçi bakımından mı 

oluşturulduğunun tespit edilmemesi gerekçesiyle yerel mahkeme kararı bozulmuştur. 

Dolaylı ayrımcılığın oluşmasındaki üçüncü koşul; söz konusu tarafsız işlemi meşrulaştıran 

bir sebebin olmamasıdır. Yani; işverenin dolaylı ayrımcılık iddiasına konu uygulama, 

düzenleme veya ölçüt bakımından objektif haklı nedeninin olmaması gerekmektedir. Aksi 

halde dolaylı ayrımcılık oluşmayacaktır. İşverenin objektif haklı nedeni, yani yaptığı işlemi 

meşrulaştıran sebeplerinin olduğunu ispat etmesi halinde; söz konusu ispat dolaylı 

ayrımcılığı değil, farklı etkiye sebebiyet veren uygulama, düzenleme veya ölçütü haklı 

kılmış olacaktır. Ancak işverenin işlemini meşrulaştıramaması halinde dolaylı ayrımcılığın 

varlığının kabulü gerekecektir. İşverenin bu ispat yükümlülüğü, kural olarak ispat yükü 

üzerinde olan işçinin ayrımcılık ihtimalinin varlığını güçlü bir biçimde ortaya koyması 

üzerine, ispat yükünün yer değiştirerek işverene geçmesi durumunda uygulanacaktır. Bu 

husus İş Kanunun 5. maddesinin son fıkrasında düzenlenmiştir.353 Uluslararası hukuk 

düzenlemelerine ve içtihatlarına bakıldığında Amerikan Anayasa Mahkemesi iş ve işletme 

gereklerinden kaynaklanan sebepleri, ABAD işverenin getirdiği düzenlemenin işletmenin 

gerçek bir ihtiyacına hizmet etmesi yahut gereksinimini karşılama amacını meşrulaştıran 

nedenler olarak kabul etmiştir.354 İş Kanunu ve TİHEKK de söz konusu tarafsız işlemi 

meşrulaştırabilecek nedenlere yer vermiştir. İş Kanunu m.5/2 ayrımı meşrulaştıran neden 

olarak “esaslı sebepler”, m.5/3 “biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebeplerin zorunlu 

kılması” hallerini düzenlemiştir. TİHEKK ise 7. maddesinde ayrımcılık iddiasının ileri 

sürülemeyeceği halleri düzenlemiştir. Söz konusu maddede yer alan; “zorunlu mesleki 

gerekliliklerin varlığı hâli”, “hizmetin zorunlulukları” gibi haller işverenin işlemini 

meşrulaştıran nedenler olarak kabul edilecektir. Her iki Kanun bakımından da bu haller son 

derece geniş yorumlanabilecek şekilde düzenlenmiş olup, bu düzenlemelerin 

                                                           
352 İnternet: Yargıtay 22. Hukuk Dairesi, 2015/28627 E. ,  2018/6793 K. sayılı ve 15.03.2018 tarihli kararı. 

Web: https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 19 Mart 2019’da alınmıştır. 
353 Yenisey, a.g.e., (2005), 1001. 
354 Yüksel , a.g.e., (2000), 123-126. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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değerlendirmesi yapılırken titizlikle hareket edilmesi ve orantılılık ilkesinin göz ardı 

edilmemesi gerekmektedir.355 

Dolaylı ayrımcılığın oluşmasındaki dördüncü ve son koşul; doğrudan ayrımcılıkta da varlığı 

aranan karşılaştırma öznesidir. Emsal kişi de denilen karşılaştırma öznesi kıyas 

yapılabilmesi bakımından mahkemenin bulması gereken kişiyi ifade etmekte olup, doğrudan 

ayrımcılığın karşılaştırma öznesi bakımından yapılan açıklamalar burada da geçerlidir.356 

Ancak dolaylı ayrımcılıkta karşılaştırma yapılırken bazı noktalara dikkat edilmelidir. Buna 

göre karşılaştırmanın yasal düzenleme ile getirilen ayrımcılık temellerine dayalı olarak 

yapılması ve karşılaştırmanın temelini oluşturacak özelliklerin iyi tespit edilmesi gerekir.357  

İş Kanunu tıpkı doğrudan ayrımcılıkta olduğu gibi dolaylı ayrımcılığı da tanımlamamış, 

yalnızca m.5/3’te belli hallerde dolaylı ayrımcılığı yasaklamıştır. Doğrudan ayrımcılık 

bakımından belirtilen İş Kanunu madde metnindeki eksiklik ve TİHEKK ile getirilen 

düzenlemenin yerindeliğine ilişkin tüm açıklamalar dolaylı ayrımcılık bakımından da 

geçerlidir. Yani; İş Kanununun,  dolaylı ayrımcılığı tüm ayrımcılık temelleri bakımından 

kapsadığının kabulü gerekmektedir ki bu husus yukarıda açıklanan Yargıtay 22. Hukuk 

Dairesi, 2015/28627 E. ,  2018/6793 K. sayılı ve 15.03.2018 tarihli karar örneğinden de 

anlaşılmaktadır. Bu bakımdan TİHEKK ile tanımlanan dolaylı ayrımcılığın yalnızca bu 

Kanunda sınırlı olarak sayılan ayrımcılık temellerine bağlı olarak işlenmesi halinde 

ayrımcılığın doğacağını kabul etmesi yine TİHEKK bakımından bir eksikliktir. Bununla 

birlikte dolaylı ayrımcılıkta da tıpkı doğrudan ayrımcılıkta olduğu gibi karşılaştırma öznesi 

emsal işçiden hareket edilerek tespit edilecektir. Sonuç itibariyle dolaylı ayrımcılık İş 

Kanunu kapsamındaki işçiler bakımından da kabul edilecek olup, İş Kanunu ile işçi için 

getirilen koruma alanı TİHEKK’na nazaran daha geniş kapsamlıdır. 

                                                           
355 Yenisey, a.g.e., (2005), 1002. 
356 Ünal, a.g.e., (2018), 128. Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 31. 
357 ABAD tarafından verilen 08.06.2004 tarihli ve C-220/02 sayılı Österreichischer Gewerkschaftsbund, 

Gewerkschaft der Privatangestellten v. Wirtschaftskammer Österreich kararında işten çıkarılma tazminatının 

hesaplanmasında çalışmadan geçen süreler bakımından erkekler için zorunlu askerlik hizmeti ve kadınlar için 

isteğe bağlı ebeveyn izninin karşılaştırılamaz olduğu kabul edilmiştir. Söz konusu kararın, her iki çalışmadan 

geçen sürenin toplumsal yararı değerlendirilerek değerlendirilmesi halinde sonucun değişebileceği ve iş dışında 

geçirilen sürenin tespitinde bu sürelerin ne şekilde geçtiğinin değerlendirilmemiş olması sebepleriyle 

karşılaştırma yapılacak özelliklerin yanlış tespit edildiği ve ABAD kararının doğru olmadığına ilişkin eleştiride 

bulunulmuştur. Karan, a.g.e., (2012),  273. 
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2.1.6. “Taciz” ve “İşyerinde Yıldırma” Kavramları Bakımından 

TİHEKK m.2/I,j ile “taciz” kavramını, m.2/I,g ile de “işyerinde yıldırma” kavramını 

tanımlamıştır. Madde metninde yer alan düzenlemeye göre taciz; “Psikolojik ve cinsel türleri 

de dâhil olmak üzere bu Kanunda sayılan temellerden birisine dayanılarak, insan onurunun 

çiğnenmesi amacını taşıyan veya böyle bir sonucu doğuran yıldırıcı, onur kırıcı, aşağılayıcı 

veya utandırıcı her türlü davranışı” ifade etmektedir. İşyerinde yıldırma kavramı ise; “Bu 

Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine dayanılarak kişiyi işinden soğutmak, dışlamak, 

bıktırmak amacıyla kasıtlı olarak yapılan eylemleri ifade eder.” şeklinde tanımlanmıştır. 

Taciz kavramı bakımından hem cinsel hem psikolojik tacizi kapsayan bir tanımlamayla 

ayrımcılığın yasaklanmış olması her iki taciz türünün detaylandırılarak incelenmesini 

zorunlu kılmıştır. Bununla birlikte işyerinde yıldırma olarak tanımlanan kavramın psikolojik 

taciz kavramı ile benzerlik taşıyan yönlerinin olması, söz konusu kavramın da bu başlık 

altında incelenmesini daha uygun kılmaktadır. 

2.1.6.1. “Taciz” kavramı bakımından 

Taciz kavramı İş Kanunu ile tanımlanan bir kavram olmayıp, TİHEKK ile tanımı yapılmıştır. 

TİHEKK düzenlemesine bakıldığında ise uluslararası hukuk kaynakları ile benzerlik 

gösterdiği görülmektedir.   

Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya 

Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi’nin 2. 

maddesinde;  

“Irk ve etnik kökenle ilgili olarak, insan haysiyet ve itibarının çiğnenmesi amacını 

taşıyan veya sonucu itibariyle yıldırıcı, düşmanca, aşağılayıcı, küçük düşürücü veya 

hakaretamiz bir ortam yaratılmasına yol açan, herkesçe haksız bulunan kasıtlı bir tavır 

ya da hareket tarzı varsa, l. fıkradaki anlamıyla ayrımcılık olarak anlaşılır. Bu 

bağlamda taciz kavramının, Üye Devletlerin hukuku ve uygulayımına uygun olarak 

tarifi yapılabilinir.”  

şeklinde tanımlanmıştır. İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin 

Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi’nin 

2. maddesinde taciz; “1. maddede belirtilen nedenlerle kişinin onurunu çiğnemeyi 

amaçlayan ya da sonuçları itibarı ile cesaret kırıcı, düşmanca, aşağılayıcı, küçük düşürücü 
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veya saldırgan bir ortam oluşturacak istenmeyen bir tavır/yönetim tarzı 1. paragraf 

bağlamında ayrımcılık olarak yorumlanır.” şeklinde tanımlanmış ve ayrımcılık kapsamına 

dahil edilmiştir. İstihdamda, Mesleki Eğitimde, Meslekte Yükselmede ve Çalışma 

Koşullarında Kadın ve Erkeğe Eşit Muamele İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 76/207/ EEC 

Sayılı Konsey Direktifini Değiştiren 23.09.2002 Tarih 2002/73/EEC Sayılı Avrupa 

Parlamentosu ve Konsey Direktifi’nin genel esaslarının yer aldığı başlangıç bölümünde 

tacize;  

“Cinsiyet temelinde taciz ve cinsel taciz, kadın ve erkeğe eşit muamele ilkesine 

aykırıdır;  bu yüzden bu kavramların tanımlanması ve bu tür ayrımcılıkların 

yasaklanması yerinde olacaktır. Bu amaçla, özellikle belirtilmelidir ki bu türden 

ayrımcılıklar istihdam sürecinde, sadece işyerlerinde olmakla kalmayıp aynı zamanda 

işe erişimde, mesleki eğitimde de görülmektedir. Bu bağlamda, işverenler ve mesleki 

eğitimden sorumlu olan kişiler, cinsiyet ayrımcılığının her çeşidiyle mücadele edecek 

önlemler ve özellikle işyerindeki taciz ve cinsel tacize karşı ulusal mevzuat ve 

uygulamalar paralelinde önleyici tedbirler almaya teşvik edilmelidirler.”  

şeklinde değinilmiştir. Mal ve Hizmetlere Erişim ve Mal ve Hizmet Tedariğinde Kadın ve 

Erkeğe Eşit Muamele İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 13.12.2004 Tarih ve 2004/113/AT 

Sayılı Konsey Direktifi’nin 2. maddesinde taciz; “Bir kimsenin cinsiyetine dayalı olarak 

onurunu çiğnemeyi amaçlayan ve yıldırıcı, düşmanca, değersizleştirici, aşağılayıcı ya da 

incitici bir ortam oluşturan her türlü istenmeyen tavırdır.” şeklinde tanımlanmış ve bu 

temelde gerçekleştirilen uygulama, düzenleme ve işlemlerin ayrımcılık kapsamında olduğu 

kabul edilmiştir. İstihdam ve Çalışma Koşullarında Kadınlara ve Erkeklere Eşit Davranma 

ve Eşit Fırsatlar Verme İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 2006/54/EC Sayılı Yönerge’nin 2. 

maddesinde taciz; “Bir kişinin cinsiyeti ile ilgili istenmeyen davranışların, kişinin onurunu 

çiğneme ve yılgınlık uyandırıcı, hasmane, haysiyet kırıcı, aşağılayıcı veya saldırgan bir 

çevre yaratma amacıyla veya bu sonucu doğuracak şekilde ortaya çıkması hal” olarak 

tanımlanmıştır.358 AB Direktiflerinde taciz kavramı önceleri doğrudan ayrımcılığın bir türü 

olarak düzenlenmiş iken daha sonraları ayrı bir ayrımcılık türü olarak düzenleme alanı 

bulmuştur. AB direktiflerinde yapılan tanımlamalarda; tacizin varlığından söz edilebilmesi 

için, taciz amacı ile hareket edilmesi şart koşulmamış, onur kırıcı davranışın nasıl tespit 

edileceği düzenlenmemiş ve taciz kapsamında gerçekleştirilen uygulamanın sonucuna değil 

davranışa odaklanılarak tanımlama yapılmıştır. Uluslararası sözleşmelerde ise taciz 

                                                           
358 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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kavramına yönelik bir düzenleme yer almamaktadır. Ancak bu kavram AİHM tarafından 

verilen kararlarda yer almıştır.359 Söz konusu direktiflerde yapılan tanımlamalara 

bakıldığında en genel tanımıyla taciz; bir kimsenin onurunu kırmayı amaç edinen veya 

uygulanmasıyla bu sonucu doğuran yahut cesaret kırıcı, aşağılayıcı, düşmanca, saldırgan ya 

da küçük düşürücü bir ortam yaratmayı amaç edinen veya uygulanmasıyla bu sonucu 

doğuran, istenmeyen tavır, yönetim tarzı veya muamele olarak ifade edilebilir. 

Hukukumuzda ise; taciz Anayasa, TCK, TBK ve İş Kanunu bakımından yasaklanmış, 

gerçekleşmesi hali belli hukuki veya cezai sonuçlara bağlanmış, ancak tanımı 

yapılmamıştır.360 Taciz kavramının tanımına yer veren ilk kanun TİHEKK’tir. TİHEKK; 

taciz kavramını tanımlarken uluslararası hukukta yer alan düzenlemelere paralel ifadeler 

kullanmıştır. 

Taciz; insan onurunun korunması temelinde ortaya çıkan bir kavramdır ve insan onurunu 

kırıcı davranışların önüne geçmeyi veya ihlalin gerçekleşmesi halinde bunu telafi etmeyi 

amaç edinmektedir. Bu bakımdan yalnızca kişiyi istenmeyen bir muamelenin sonucunda 

olumsuz bir duruma sokması şeklindeki bir saldırı değildir. Taciz; hem uluslararası hukukta 

hem de hukukumuzda eşitlik ilkesinin ve ayrımcılık yasağının ihlali olarak kabul 

edilmektedir. Tacizin bir başka ayrımcılık temeli ile birlikte görülmesi mümkün olduğu gibi, 

doğrudan veya dolaylı ayrımcılık şeklinde gerçekleşmesi de mümkündür. Bu ayrımcılık, 

hiyerarşik olarak farklı konumdaki insanlar arasında gerçekleşebileceği gibi, aynı veya 

benzer konumda bulunan kişiler arasında da gerçekleşebilir.361  

Taciz kavramının, AB Direktiflerinde yer alan tanımlarına ve TİHEKK’te yer alan 

tanımlamasına bakıldığında, taciz nedeniyle ayrımcılıktan söz edilebilmesi için belli 

koşulların varlığı gerekmektedir. Buna göre ilk koşul, korunan ayrımcılık temellerinden 

birine dayanan istenmeyen muamele; ikinci koşul, bu istenmeyen muamelenin ayrımcılık 

mağduru kişinin onurunu kırmayı veya cesaret kırıcı, aşağılayıcı, düşmanca, saldırgan ya da 

                                                           
359 Ünal, a.g.e., (2018), 130. Karan, a.g.e., (2012), 332. 
360 Yuvalı, a.g.e., (2012), 107. Ünal, a.g.e., (2018), 133. Yüksel, a.g.e., (2010), 271. 
361 Karan, a.g.e., (2012), 333. 
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küçük düşürücü bir ortam yaratabilecek nitelikte olması, üçüncü koşul ise istenmeyen 

muamelenin sayılan nitelikleri amaç edinmesi yahut bu sonucu doğurmasıdır.362 

İş Hukuku bakımından da yasaklanmış ve belli sonuçlar öngörülmüş olan taciz kavramının 

tanımına TİHEKK'te yer verilmesi son derece faydalı olmuştur. Böylece işyerinde bir veya 

birden fazla işçi bakımından bu ayrımcılık türünün gerçekleştiği ihtimalinin olması 

durumunda, söz konusu tanımlamadan yararlanılabilecektir. Bu kavramın gerçekleşmesi 

durumunun İş Kanunu ile belli yaptırımlara bağlanmasına rağmen tanımlanmamış olması da 

İş Kanunu bakımından bir eksiklik olarak kabul edilebilir.  

Kanunun taciz kavramı ile birlikte getirdiği bir diğer yenilik; tacizin türlerini de açıkça 

saymış olmasıdır. Şöyle ki; taciz kavramı kendisini cinsel veya psikolojik olarak 

gösterebilmektedir. TİHEKK, 4. maddesinde taciz kavramını Kanun kapsamında ayrımcılık 

olarak kabul edip yasaklamıştır. Bu yasağın tanımlamasını yaparken de hem psikolojik hem 

cinsel tacizi kapsamına almıştır. Aşağıda hem psikolojik taciz hem de cinsel taciz 

açıklandığında da görüleceği üzere; İş Hukukunda bu iki kavramın tanımı yapılmamış, ancak 

her ikisi de gerek kanuni düzenleme ile gerek içtihatlarla işveren tarafından 

gerçekleştirilmesi halinde belli sonuçları olan kavramlar olarak kabul edilmiştir. TİHEKK 

ile bu iki kavramın tanımına yer verilmese de her iki kavramın taciz kavramının türleri olarak 

gösterilmesi ve dolayısıyla da ayrımcılık türleri olarak kabul edilmesi, İş Hukuku 

bakımından da bu ayrımcılık türlerinin işverenin eşit davranma borcu kapsamına dahil 

edilmesi ve ayrımcılık tazminatına hak kazanılması sonucunu doğurması bakımından 

önemlidir.   

TİHEKK düzenlemesi açısından değinilmesi gereken bir diğer husus; tacizin bu Kanun 

kapsamında ayrımcılık yasağının ihlali olarak kabul edilebilmesi için m.3/1’de getirilen “bu 

Kanunda sayılan temellerden birisine dayanılarak” gerçekleştirilen bir davranışın olmasına 

ilişkin koşuldur. Bu da kanun koyucunun tacizi başlı başına bir ayrımcılık türü olarak kabul 

etmediğini göstermektedir. Düzenlemenin bu kısmı tacizin ayrımcılık yasağının ihlalini 

oluşturması bakımından sınırlandırıldığını göstermektedir. Söz konusu sınırlandırma ile İş 

Hukuku ile TİHEKK düzenlemesi arasında bir farklılık yaratılmıştır. Buna göre; bir 

ayrımcılık temeline dayansın veya dayanmasın, her ne kadar İş Kanunu ile düzenlenmemiş 

                                                           
362 Sayılan unsurlar arasında doğrudan ve dolaylı ayrımcılıktan farklı olarak karşılaştırma öznesine yer 

verilmemiştir. Ünal, a.g.e., (2018), 131; Karan, a.g.e., (2012), 334. 



151 

 

 

olsa da taciz İş Hukuku bakımından eşit davranma borcuna aykırılık halini oluşturacaktır. 

Ancak bir ayrımcılık temeline dayanmayan psikolojik taciz TİHEKK kapsamında ayrımcılık 

kapsamında kabul edilmeyecekken, bir ayrımcılık temeline dayanan taciz TİHEKK 

kapsamında ayrımcılık olarak kabul edilecektir. 

TİHEKK düzenlemesi açısından değinilmesi gereken son husus; taciz kavramı 

tanımlanırken uluslararası hukuk düzenlemelerine paralel olarak amaçsal sınırlandırma 

getirilmemiş olmasıdır. Kanun bu durumu “insan onurunun çiğnenmesi amacını taşıyan veya 

böyle bir sonucu doğuran” şeklinde ifade etmiştir. Yani; işverenin, işçinin onurunu çiğneme 

amacını taşımayan ancak bu sonucu doğuran tacize yönelik tutum ve davranışı da Kanun 

kapsamında ayrımcılık olarak kabul edilmiştir. Kanunun taciz şeklinde gerçekleşen 

ayrımcılık türünü amaçsal olarak sınırlandırmaması, zaten kavramsal olarak tanımı 

yapılmayan taciz için doğru ve İş Hukuku bakımından da yol gösterici bir düzenleme 

olmuştur. 

Her iki taciz türü bakımından ayrımcılığın ayrı ayrı incelenmesi gerekmektedir. 

2.1.6.1.1. Cinsel taciz 

Cinsel taciz; farklı şekillerde ortaya çıkabildiğinden doktrinde genel bir tanımı 

bulunmamakla birlikte363 en geniş anlamda bir kişi veya grubun rıza göstermediği halde 

maruz kaldığı edebe, iffete veya cinselliğe yönelik olarak söz, bakış veya başka bedensel 

davranışlarla gerçekleştirilen rahatsız edici davranışlar olarak tanımlanabilir.364 Cinsel taciz; 

mağdura dokunulması suretiyle fiziksel, vücuduna dikkatlice bakılması suretiyle sözel 

olmayan, cinsel içerikli konuşmalar gerçekleştirilmesi suretiyle sözel veya cinsel içerikli 

görüntülerin mağdurun görebileceği yere konulması suretiyle görsel şekilde ortaya 

çıkabilir.365 İstihdam sürecinde gerçekleşen cinsel taciz ise işyeri veya işyeri dışında, işveren 

veya başka bir işçi tarafından işçiye karşı gerçekleştirilen onur kırıcı, maddi-manevi 

değerlere zarar verici nitelikteki cinsel içerikli tutum ve davranışlar olarak tanımlanabilir. 

Cinsel taciz farklı görünümlerde ortaya çıkabilmektedir. Bu görünümlerden ilki; işçiye iş 

ilişkisi bakımından belli olanaklar ve ayrıcalıklar sağlanması suretiyle cinsel içerikli 

                                                           
363 Bakırcı, K.  (2000). “İşyerinde Cinsel Taciz ve Türk İş Hukukuna İlişkin Çözüm Önerileri”, Turhan 

Esener’e Armağan, Ankara: Vedat Kitapçılık, 440. 
364 Yüksel , a.g.e., (2000), 262. Yuvalı, , a.g.e., (2012), 107. 
365 Beytar, a.g.e., (2018), 135. 
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davranışlara boyun eğmesinin, rıza göstermesinin sağlanmasıdır. Görünüm biçimlerinden 

ikincisi ise; huzursuz bir çalışma ortamı yaratılması ve işçinin bu yolla mağdur edilmesi 

suretiyle cinsel içerikli davranışlarda bulunulmasıdır.366 Cinsel tacizin mağduru çoğunlukla 

kadınlar olmakla birlikte, erkekler ya da eşcinseller de olabilir.367 

Cinsel taciz; dürüstlük ilkesi, işverenin gözetme borcu, işverenin yönetim hakkı ve işverenin 

eşit davranma borcu ile yakından ilgilidir. İşverenin söz konusu hak ve yükümlülükler 

çerçevesinde; işçiyi ve işçinin onurunu koruma, zarara uğramasını engelleme, 

menfaatlerinin zedelenmesini önleme, olumsuz farklı muameleye maruz bırakmama, 

haklarını koruyucu düzenlemeler yapma yükümlülüğü vardır. Bir işçinin veya grubun cinsel 

tacize maruz kalması halinde işverenin sayılan hak ve yükümlülüklere uygun 

davranmadığının kabulü gerekecektir.368 İşverenin cinsel taciz bakımından çalışmayı 

ilgilendiren yükümlülüğü eşit davranma borcudur. Yani; işyerinde işçinin cinsel tacize 

uğramasının eşitlik ilkesi, işverenin eşit davranma borcu, ayrımcılık yasağı kapsamında nasıl 

değerlendirileceği hususunun tespiti gerekmektedir. Cinsel taciz, işçinin maruz kaldığı 

muamele neticesinde çalışma yaşamını olumsuz etkileyecek, çalışma yaşamını olumsuz 

etkilemese dahi psikolojik olarak etkilenmesine neden olacaktır. Bu bakımdan tacize maruz 

kalan kişi, diğer işçilere nazaran sınırlandırılmakta, herkes için geçerli olanaklardan 

yararlanma veya bu olanaklardan yoksun kalma noktasında işçiyi olumsuz bir duruma 

sürüklemekte ve işçinin onuru ve saygınlığı zedelenmektedir. Bu bağlamda tacize uğrayan 

kimse ile uğramayan kimse arasında çalışma şartları bakımından farklı standartlar 

yaratılmaktadır. Söz konusu çalışma standartlarının farklılaşması da işçinin ayrımcılığa 

maruz kalması sonucunu doğurmaktadır. Bu nedenle de cinsel tacizi işverenin eşit davranma 

borcunun ve ayrımcılık yasağının ihlali olarak kabul etmek gerekmektedir.369 

AB düzenlemelerine bakıldığında cinsel taciz ayrımcılık temelinde kabul edilmiştir. AB 

komisyonu bu konuda 27.11.1991 tarihinde 92/131 sayılı Kadınların ve Erkeklerin İşyerinde 

Onurunun Korunması Hakkındaki Komisyon Tavsiyesi’ni yayınlamıştır. Söz konusu tavsiye 

belli şartların varlığı halinde, cinsel tacizin eşit davranma borcuna aykırılık oluşturacağı 

                                                           
366Yüksel , a.g.e., (2000), 263-264. 
367 Beytar, a.g.e., (2018), 137. 
368 Bayram, F. (2007). “Türk İş Hukuku Açısından İşyerinde Psikolojik Taciz”. Legal İş Hukuku ve Sosyal 

Güvenlik Hukuku Dergisi, 4(14), 551-574. 
369 Uluslararası hukukta cinsel tacizin aynı zamanda cinsiyet ayrımcılığı oluşturduğu kabul edilmektedir. 

Bayram, a.g.m., (2007), 560-561. Yüksel , a.g.e., (2000), 264. Yuvalı, a.g.e., (2012), 111. Bayram, a.g.m., 

(2007), 151. 
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düzenlenmiştir. Tavsiyenin 1. maddesine göre; cinsel tacizin eşit davranma ilkesine aykırılık 

oluşturabilmesi için öncelikle işveren veya bir başka işçi tarafından cinsel taciz yoluyla 

gerçekleştirilen istenmeyen bir muamelenin olması gerekir. Bunun yanı sıra söz konusu 

muamelenin işçi tarafından kabul veya reddinin, söz konusu muameleye maruz kalan işçinin 

işe kabul, mesleki eğitim, meslekte ilerleme veya diğer çalışma koşulları açısından, tacizi 

gerçekleştiren kimseler bakımından verilen kararlarda açık veya örtülü biçimde etkili olması 

ve /veya cinsel tacizin güvenliği olmayan, aşağılayıcı ve huzursuz bir çalışma ortamı 

oluşturulması aranmıştır.370 Belirtmek gerekir ki; cinsel tacize konu işlem veya eylemin 

ağırlık derecesi söz konusu kavramın meydana gelmesinde bir etken değildir. Şöyle ki; cinsel 

içerikli bir şakanın yapılması suretiyle hafif biçimde veya mağdurun dokunulmaması 

gereken yerlerine dokunulması suretiyle ağır bir biçimde gerçekleşmesi arasında işyerinde 

cinsel tacizin oluşması bakımından bir farklılık olmayacaktır. Her iki durumda da cinsel 

tacizin varlığı kabul edilecektir. Cinsel tacizin ortaya çıkabilmesi için tacizi doğuran olayın 

süreklilik arz etmesi gerekmez. Cinsel taciz tek seferlik bir eylemle gerçekleşebileceği gibi 

bir eylemin birden fazla kez tekrarı ile de gerçekleşebilir.371  

Cinsel tacizin hukukumuzdaki düzenlemesine bakıldığında Türk Medeni Kanunu’nun 24. 

maddesinde kişilik haklarına saldırı niteliğinde olması nedeniyle hukuka aykırı bir davranış 

olarak nitelendirilmektedir. Türk Ceza Kanunu cinsel tacizi, kişilere karşı suçlar arasında 

yer alan cinsel dokunulmazlığa karşı suçlar arasında düzenlemiştir. Türk Borçlar Kanununun 

417. maddesinde ise işverenin işçiyi cinsel tacizden koruması, cinsel taciz mağdurlarının 

daha çok zarar görmemesi adına gereken önlemi alması gerektiği düzenlenmiştir.372 İş 

Kanunu tanımını yapmadığı cinsel taciz bakımından bazı özel düzenlemeler yapmıştır. 

Kanunun işçinin haklı nedenle derhal fesih hakkını düzenleyen 24/2,b düzenlemesinde 

işverenin işçiye cinsel tacizde bulunması hali yer almaktadır. Belirtmek gerekir ki; işverenin 

işçiyi cinsel tacizi işyeri dışında gerçekleşse dahi haklı fesih sebebi oluşturacaktır. Aynı 

maddenin d bendinde ise işçinin bir başka işçi veya üçüncü bir kişi tarafından işyerinde 

cinsel tacize uğraması ve söz konusu durumu işverene bildirmesine rağmen gerekli 

önlemlerin alınmaması da işçi bakımından haklı nedenle fesih sebebi olarak kabul edilmiştir. 

Yine m.25/II,c düzenlemesine göre bir işçinin başka bir işçiye cinsel tacizde bulunması 

işveren bakımından haklı nedenle fesih sebebi olarak kabul edilmiştir. Bu düzenlemeler 

                                                           
370 Yüksel, a.g.e., (2000), 268. Ekin, a.g.e., (2013), 98. 
371 Beytar, a.g.e., (2018), 135. 
372 Bayram, a.g.m., (2007), 152-153. Beytar, a.g.e., (2018), 139-140. 
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uluslararası hukukta ayrımcılık sebebi olarak kabul edilen cinsel taciz bakımından 

yetersizdir.373 Çünkü tanımı dahi hukuk sistemimizde yapılmayan cinsel taciz, ayrımcılık 

sebebi olarak değil, iş sözleşmesinin feshi sebebi olarak yasal düzenlemede yer almıştır. 

Cinsel tacizin hukukumuzda tanımlanmamış olması büyük bir eksiklik olup doktrinde 

kavramın tanımlamasında netlik bulunmamaktadır. İş akdinin haklı nedenle feshi sonucunu 

ortaya çıkarabilecek bir olgunun ne anlama geldiğinin yasal düzlemde tanımlanmamış 

olması, uluslararası hukuk kaynaklarında yer alan tanımlardan hareket etme zorunluluğunu 

doğurmaktadır. Bu sorun hem İş Kanunu hem de TİHEKK bakımından söz konusudur. 

Ancak belirtmek gerekir ki; TİHEKK’nun, İş Kanunundan farklı olarak taciz kavramını 

tanımlarken cinsel tacizin de kapsam içinde yer aldığını belirtmesi ve tacizi ayrımcılık 

nedeni olarak kabul edip yasal düzlemde yasaklaması, dolayısıyla cinsel tacizi de ayrımcılık 

yasağı kapsamına dahil etmesi önemli bir düzenlemedir. Bu bakımdan İş Kanunu açısından 

yalnızca iş akdinin feshinde rol oynadığı öngörülen cinsel taciz için TİHEKK 

düzenlemesinin de nazara alınması suretiyle ayrımcılık tazminatı talep etme hakkının önü 

açılmış olmaktadır. Belirtmek gerekir ki; her ne kadar İş Kanunu bakımından 5. maddede 

işverenin eşit davranma borcuna ilişkin düzenlemede cinsel taciz yer almasa da, işverenin 

kanunda sayılan sebepler dışında kalan “benzeri sebepler” in varlığı halinde de farklı işlem 

yapması yasaklandığından cinsel tacizin benzeri sebepler arasında kabul edilmesi 

gerekmektedir.  

Cinsel tacizin TİHEKK bakımından ayrımcılık yasağı oluşturduğunu kabul edebilmek için 

m.3/1’de sayılan ayrımcılık temellerinden birine dayandırılmasını şart koşulmuştur. 

İşyerinde gerçekleşen cinsel tacizin hukuki dayanağına ilişkin olarak 3 farklı görüş 

mevcuttur. Bunlar; cinsel tacizin hukuki dayanağı olarak cinsiyet ayrımcılığı yasağının 

ihlalini kabul eden görüş, yetkinin kötüye kullanılmasını kabul eden görüş ve kişilik 

haklarının ihlali olduğunu kabul eden görüştür.374 Her ne kadar cinsel tacizi cinsiyet 

temelinde bir ayrımcılık olarak görenler olsa da bu konuda üzerinde uzlaşılmış bir görüş 

bulunmamaktadır. Kaldı ki bu görüşün kaynağını, cinsel tacizin büyük çoğunlukla kadın 

çalışanlara karşı gerçekleştirilmesi ve bu sebeple de kadın işçiye karşı cinsiyet temelinde 

ayrımcılık yapıldığına ilişkin görüş oluşturmaktadır. Ancak cinsel taciz her ne kadar 

                                                           
373 Bayram, a.g.m., (2007), 153. 
374 Cinsiyet ayrımcılığını da içinde barındırması ve bu sebeple daha kapsayıcı olduğu gerekçesiyle hukuki 

dayanak olarak üçüncü görüş olan kişilik hakkının ihlalinin kabulü gerektiğine ilişkin görüş için bkz.; Beytar, 

a.g.e., (2018), 134. 



155 

 

 

çoğunlukla kadın işçilere karşı gerçekleştirilse de erkek çalışanlara, eşcinsel çalışanlara ya 

da cinsiyet değiştirmek için geçiş sürecinde olan bir çalışana karşı da gerçekleştirilmesi 

mümkündür. Cinsel tacizin Kanunda sayılan ayrımcılık temellerinden birine dayanılarak 

gerçekleştirilmesi şartına bağlanması cinsel tacizin ayrımcılık olarak kabul edilmesi 

bakımından uygulama alanını sınırlandırmaktadır. Nitekim cinsel taciz Kanunda yer alan 

sebeplerden birine dayalı olarak gerçekleştirilebileceği gibi, Kanunda yer almayan bir 

nedene dayalı olarak ya da nedensiz de gerçekleştirilebilir. Örneğin; işverenin diğer çalışma 

arkadaşları ile pek konuşmayan, sosyal hayatı da pek olmayan işçisine sadece bu duruma 

güvenerek, bir ayrımcılık temeli bulunmadan cinsel tacizde bulunması halinde TİHEKK 

cinsel tacizi ayrımcılık olarak kabul etmeyecektir. Oysa ki burada da cinsel taciz vardır ve 

işçi diğer çalışma arkadaşlarından farklı ve olumsuz bir duruma sokulduğundan burada da 

ayrımcılığın kabulü gerekmektedir. Bununla birlikte cinsel tacizin mutlaka bir ayrımcılık 

nedenine dayanması da gerekmemektedir. Bu tür davranışlar kişinin karşı cins ile iletişim 

kuramamasından, eğitimsizliğinden veya başka sebeplerden de kaynaklanabilir. Durum 

böyle olunca da Kanun ile ayrımcılık nedenleri arasına alınan cinsel tacizin, gerçekten cinsel 

çıkarlar doğrultusunda gerçekleştirilen taciz olarak mı kabul edildiği, yoksa cinsellik ve 

cinsiyetçiliğin ötesinde başka bir anlamın mı hedeflendiği sorunu ortaya çıkmaktadır. Bu 

soru da bizi cinsel tacizi ne şekilde görmemiz gerektiği sorununa götürmektedir. Bu 

bağlamda cinsel tacizin hukuki dayanağının tespitinin yapılması önem arz etmektedir. 

Kanaatimce TİHEKK cinsel tacizin hukuki dayanağını cinsiyet ayrımcılığı olarak kabul 

etmemektedir. Nitekim TİHEKK “Kanunda sayılan ayrımcılık temellerinden birine 

dayanılarak” demiştir. Bu nedenle de cinsel tacizi yalnızca “cinsiyet” temeline dayandırarak 

ayrımcılık yasağı ihlali olarak görmek, Kanunun sınırlandırılması sonucunu doğuracaktır. 

Bununla birlikte cinsel tacizin yalnızca kadınlara karşı gerçekleştirilmek zorunda değildir. 

Yani erkeklere ya da farklı cinsel yönelimi olan kişilere karşı da gerçekleştirilmesi mümkün 

olan bu ayrımcılık türü kanaatimce cinsiyet ayrımcılığı olarak kabul edilerek 

düzenlenmemiştir. İkinci görüş; yetkinin kötüye kullanılmasıdır. Yetkinin kötüye 

kullanılması; cinsel tacizin işçiye karşı, işveren ya da amir tarafından gerçekleştirilmesini 

ifade etmektedir.375 TİHEKK tacizi ayrımcılık yasağı ihlali kapsamında yasaklarken bunun 

mutlaka işveren, işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi veya amir tarafından 

gerçekleştirilmiş olmasını şart koşmamıştır. Bununla birlikte ileride detaylandırılacağı 

üzere; TİHEKK her ne kadar ayrımcılığın işveren tarafından işçiye karşı gerçekleşmesini 

                                                           
375 Bakırcı, K. (1998). İş Hukuku Açısından İşyerinde Cinsel Taciz. Yayımlanmamış Doktora Tezi, İstanbul 

Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kamu Hukuku Bölümü, İstanbul, 20-21. 
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belirtmiş olmasa da yaptırımları düzenlerken işveren veya işveren tarafından yetkilendirilen 

kişi dışında işçiyi yaptırımların muhatabı olacak şekilde kabul etmemiştir. Bu durum da bizi 

Kanunun söz konusu ayrımcılığı yetkinin kötüye kullanması olarak kabul etmiş olabileceği 

sonucuna götürmektedir. Son görüş ise; cinsel tacizi kişilik haklarının ihlali olarak kabul 

eden görüştür. Bu görüş diğer görüşlere nazaran daha kapsayıcı ve korumaya yönelik olup, 

hayatın her alanında cinsel tacizin gerçekleşmesi ihtimali ile kişinin maddi ve manevi 

bütünlüğünün zarar görmesini dikkate almaktadır.376 Eşitlik ilkesini ve ayrımcılık yasağını 

da kapsamına alan bu görüş de TİHEKK bakımından kabul edilebilir niteliktedir. 

Kanaatimce tüm bu görüşlerin ışığında kanuni düzenleme ile hedeflenenin yalnızca cinsiyet 

ayrımcılığı olmadığının kabulü gerekmektedir. Bu bağlamda Kanunun cinsel tacizi 

doğrudan ayrımcılık temeli olarak görmediğini ve cinsel tacizin yalnızca ayrımcılık 

yasağının ihlali amacı ile işlenmesi halinde Kanun kapsamında sayılabileceğinin kabulü 

gerekmektedir. 

2.1.6.1.2. Psikolojik taciz 

Psikolojik taciz, tıpkı cinsel taciz gibi doktrinde üzerinde tanımında birlik olmayan bir taciz 

türüdür. Farklı hukuk sistemlerinde psikolojik şiddet, psikolojik terör, manevi taciz, 

duygusal taciz, duygusal terör, işyerinde yıldırmaya yönelik psikolojik saldırı gibi ifadeler 

bu kavramın yerine kullanılmıştır. Hukuk sistemimizde ise genellikle “mobbing” kavramı 

ile birlikte kullanılmıştır.377 En genel tanımıyla; işyerinde, işçiye karşı sistemli bir biçimde 

gerçekleştirilen, yani belli bir süreklilik arz eden, sık sık veya uzun süreli olarak gerçekleşen 

onur kırıcı, başkalarının gözünde aşağılayıcı, düşmanca ve yıldırıcı nitelikteki muameleler 

olarak ifade edilebilir.378 

                                                           
376 Beytar, a.g.e., (2018), 134. 
377 Beytar, , a.g.e., (2018),125. 
378 Benzer nitelikteki açıklamalar için; Ekin, a.g.e., (2013), 74-75. Ertürk, A. A. (2012). “Ayrımcılıkla 

Mücadele ve Eşitlik Kanunu Tasarı Taslağında Yer Alan Psikolojik Tacize İlişkin Hükümlerin 

Değerlendirilmesi”. Sicil İş Hukuku Dergisi, 7(27), 47-48. Taşkın, A. (2012). “Mobbingin Benzer 

Kavramlardan Farkı”, Sicil İş Hukuku Dergisi, 7(28), 57-58. Akı, M. (2011). “Mobbing (Psikolojik Terör) 

Tanımı ve Türleri-Türk ve Karşılaştırmalı Hukukta Yeri”. Sicil İş Hukuku Dergisi, 6(21), 86-88. Ermumcu, 

S. (2011). İşyerinde Psikolojik Taciz. Yayımlanmamış Doktora Tezi, 9. Dulay, D. (2010). “İş Hukuku 

Çerçevesinde Mobbing Kavramı”. Terazi Hukuk Dergisi, 5(42), 2. Kuzgun, Ş., Kuzgun, E. (2017). “İşverenin 

İşçiyi Gözetme Borcu Bağlamında Mobbing Uygulamalarının Yargıtay ve Öğreti Işığında Değerlendirilmesi”, 

İstanbul Kültür Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 16(2), 251-253. Güzel, A., Ertan, E. (2007). “İşyerinde 

Psikolojik Tacize (Mobbinge) Hukuksal Bakış: Avrupa Hukuku ve Karşılaştırmalı Hukuk”, Legal İş Hukuku 

ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, 4(14), 8. Tınaz, P. (2013). “Çalışma Psikolojisi Boyutlarıyla Mobbing 

Tanım ve Tanı”, Çalışma Hayatında Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve Çalıştayı Bildiriler Kitabı, 

Ankara: Özyurt Matbaacılık, 7-30. Tınaz, P. (2006). “İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)”. Çalışma ve 
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Psikolojik tacizin oluşması yapısında belli özellikleri barındırır. İlk özellik; psikolojik tacize 

konu davranışın işyerinde, bir veya birden fazla işçiye karşı gerçekleşmesidir. İkinci özellik; 

söz konusu muamelenin tacize varan nitelikte eziyet edici davranışlardan oluşması gerekir. 

Üçüncü özellik; söz konusu muamelenin belli bir zaman bakımından tekrarlanmasıdır379. Bu 

özellik psikolojik tacizin bir seferlik olumsuz muamele sonucunda oluşmayacağını ifade 

etmektedir. Dördüncü özellik; söz konusu davranışların sistematik bir şekilde 

gerçekleşmesidir. Buna göre; gerçekleşen birden fazla olumsuz davranışın amacı arasında 

bağlantının olması gerekir. İşyerinde gerçekleşen ve işin gereği olarak işverence yapılan 

gerekli ikazlar psikolojik taciz kapsamında kabul edilmemelidir. Beşinci özellik; mağdurun 

söz konusu davranışı düşmanca algılayıp algılamamasının bir öneminin bulunmamasıdır. Bu 

özellik; işçinin alıngan ya da aşırı hassas olması halinde, işverenin bu amacı taşımayan 

davranışlarının psikolojik taciz olarak değerlendirilmemesi gerektiğine ilişkindir.380 

Psikolojik tacizin farklı görünüm biçimlerinde ortaya çıkması mümkündür. Bu görünüm 

biçimlerinden ilki; üç aşamalı psikolojik taciz olarak adlandırılmakta, ilk aşamada mağdura 

dolaylı olarak dışlayıcı tavırlar sergilenmekte, ikinci aşamada bu davranışlar artmakta ve 

mağdur giderek yalnızlaşmakta, üçüncü aşamada ise mağdur tam anlamıyla dışlanarak 

bunun kendi rahatsızlığından kaynaklandığı mağdura kabul ettirilmektedir. Psikolojik 

tacizin görünüm biçimlerinden ikincisi; dört ya da beş aşamalı psikolojik taciz olarak 

adlandırılmakta, bu görünümde mağdur işyerinde yaşadığı sorunlar nedeniyle ilk aşamada 

yalnız kalmakta, ikinci aşamada çalışma ortamında dışlanmakta, üçüncü aşamada söz 

konusu durum işyeri yönetimine yansımakta ve resmileşmekte, dördüncü aşamada mağdur 

amirleri tarafından uyarılmakta ve olumsuz bir konuma gelmektedir. Psikolojik tacizin 

görünüm biçimlerinden sonuncusu ise; süreç modeli olarak adlandırılmakta, bu görünüm 

biçiminde mağdura karşı gerçekleştirilen dışlayıcı tutum bir aşamadan sonra tam anlamıyla 

                                                           
Toplum Dergisi, 4(11), 13-14. Bayram, a.g.m., (2007), 551-553. Düğmeci, a.g.e., (2019), 311. Ünal, a.g.e., 

(2018), 134-135. Beytar, a.g.e., (2018), 125. 
379 Mobbing süreci bakımından yapılan araştırmalara göre; psikolojik tacizi meydana getirecek olan 

muamelenin, minimum altı ay ve ortalama on beş ay kadar sürdüğü tespit edilmiştir. Psikolojik taciz 

bakımından esas alınması gerekin muamelenin yapıldığı süre zarfının uzunluğu mu yoksa yarattığı etkiye 

istinaden kısa süreli de olsa kabulünün mü gerektiği hususunda üzerinde uzlaşılan bir görüş yoktur. Kuzgun, 

Kuzgun, a.g.e.,(2017), 5. Kanaatimce bu sürecin belli bir zaman zarfıyla sınırlandırılması veya geniş bir dilimi 

kapsar şekilde kabul edilmesi doğru olmayacaktır. 
380 Ekin, a.g.e., (2013), 75-76.  Ermumcu, a.g.e., (2011), 12-18. Kuzgun, Kuzgun, a.g.e., (2017), 5. Yuvalı, 

a.g.e., (2012), 115. 
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iletişimin kesilmesi noktasına varmakta, tacize geçici olarak bir askı dönemi oluşturularak 

ara verilmekte, daha sonra yine aynı muamele devam etmektedir.381 

Hukuk sistemimizde psikolojik tacize karşı; kişilik haklarının ve insan onurunun ihlali 

sonucunu doğurması bakımından Anayasa ile, dürüstlük kuralının ihlali ve hakkın kötüye 

kullanılması yasağı bakımından Türk Medeni Kanunu ile, işverenin gözetme, yönetim ve 

eşit davranma borcundan dolayı Türk Borçlar Kanunu ve İş Kanunu ile belli koruyucu 

düzenlemeler getirilmiştir. Çalışmanın konusu bakımından önem arz eden husus ise 

psikolojik tacizin işverenin eşit davranma borcu ve ayrımcılık yasağının ihlali kapsamında 

değerlendirilmesi bakımındandır. Belirtmek gerekir ki; psikolojik tacizin taciz kavramının 

kapsamında kalması, işverenin objektif haklı neden olmadan işçiyi olumsuz bir konuma 

sokmasının yasal olarak yasaklanmış olması ve psikolojik tacizin işverenin işçi veya 

işçilerine karşı gerçekleştirdiği dışlayıcı, olumsuz farklı muamele olması nedenleriyle, her 

ne kadar İş Kanunu ile doğrudan düzenlenmiş olmasa da, psikolojik tacizin İş Hukuku 

bağlamında ayrımcılık yasağının ihlali ve geniş anlamda eşit davranma ilkesinin kapsamında 

olduğunun kabulü gerekmektedir.382 

Psikolojik taciz kavramının somutlaşması bakımından bazı Yargıtay kararlarına değinmek 

gerekir. Yargıtay Hukuk Genel Kurulu tarafından 2013 yılında verilen kararda; evli ve 56 

yaşında olan, 14 yıl aralıksız davalı işyerinde çalışan davacının kısa süreler ile 9 ay içinde 

30 defa yer değiştirmek suretiyle görevlendirilmesi psikolojik taciz olarak kabul 

edilmiştir.383 Yine Yargıtay Hukuk Genel Kurulu tarafından verilen 2018 tarihli bir kararda; 

1994-2010 yılları arasında davalı bankada çalışan davacıya işyerindeki başka çalışanların da 

olduğu elektronik posta sistemi üzerinden “densiz” denilmesi, davacının kendi şifresinin 

diğer çalışanlarla paylaşılmasının istenmesi, davacının bunu kabul etmemesi üzerine diğer 

çalışanlarla da arasının bozulması, durumdan etkilenerek rahatsızlanması ve rapor alması, 

işe dönüşünde çalıştığı bölümün değiştirilmesi, tozlu ortamda çalışmasının sağlığını 

bozacağını söylemesine rağmen işverence bunun dikkate alınmaması, daha sonra görev 

                                                           
381 Ermumcu, a.g.e., (2011), 12-18. Ekin, a.g.e., (2013), 109-120. 
382 Kuzgun, Kuzgun, a.g.m., (2017), 15. Beytar, a.g.e., 2018), 127-133. Ermumcu, a.g.e., (2011), 141. Bayram, 

a.g.m., (2007), 560. Yuvalı, a.g.e., (2012), 116. Bu noktada belirtmek gerekir ki; işçinin işçiye karşı 

gerçekleştirdiği psikolojik taciz işverenin eşit davranma borcu bakımından sorumluluğunu doğurmamaktadır. 

İşveren böyle bir durumun varlığı halinde yalnızca işçiyi koruma ve gözetme yükümlülüğü çerçevesinde 

gerekli önlemleri almakla mükellef olacaktır. Kuzgun, Kuzgun, a.g.m, (2017), 14-15. 
383 Söz konusu kararda psikolojik taciz eyleminin işverenin eşit davranma borcuna aykırılık oluşturduğu da 

belirtilmiştir. İnternet: YHGK, 2012/1925 E., 2013/1407 K. sayılı ve 25.09.2013 tarihli kararı. Web: 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 21 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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yerinin tekrar değiştirilerek stajyerlerle birlikte çalıştırılması, çalışabilmesi için gerekli 

anahtar ve şifrelerin davacıya verilmemesi, vekaletsiz iş göremeyeceği halde kendisinden 

bunun istenmesi, davacının bunu kabul etmemesi üzerine çalışma ortamında başkalarının da 

yanında iki kez yüzüne kağıtların fırlatılması, şube müdürünün talebi üzerine diğer 

çalışanlara yapılmadığı halde davacının Cumartesi günleri de çalıştırılması psikolojik taciz 

olarak kabul edilmiştir.384  

Psikolojik taciz her ne kadar İş Kanunu bakımından düzenleme altına alınmamış olsa da İş 

Hukuku bağlamında işverenin eşit davranma borcunun ihlali kapsamında kabul edilmektedir 

ve bu durum Yargıtay kararları ile de sabittir. Psikolojik taciz; yalnızca işverenin eşit 

davranma borcu kapsamında olmayıp, işverenin gözetim borcu ve yönetim hakkı ile de 

doğrudan ilgilidir. Ancak ne işverenin eşit davranma borcunu düzenleyen İş Kanunu 5. 

maddesinde, ne işverenin genel yükümlülüğünü düzenleyen 6331 sayılı İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu m.4’te psikolojik tacize ilişkin bir düzenleme yapılmamış olması İş 

Hukuku bakımından eksiklik olarak kabul edilmelidir. Psikolojik taciz İş Hukuku 

kapsamında içtihatlarla kabul edilmiş bir kavram olarak yerini almıştır. TİHEKK 

bakımından ise; taciz kavramının tanımı yasal olarak yapılmış, psikolojik taciz kavramı 

tacizin tanımlaması içinde kabul edilmiş, ancak psikolojik tacizin tanımına yer veren ayrı bir 

düzenleme yapılmamıştır. Bu bağlamda psikolojik tacizin ayrımcılık temelinde kabul 

edilmesi, her ne kadar İş Hukuku açısından psikolojik taciz kavramı içtihatlarla kabul 

edilmiş olsa dahi, TİHEKK bakımından yasal düzenleme ile koruma altına alınması 

açısından getirilen doğru bir yenilik olarak kabul edilmelidir. Ancak İş Hukuku bakımından 

çok geliştirici bir yanı olduğunu söylemek de pek mümkün olmayacaktır. Nitekim TİHEKK 

bu kavrama yalnızca kanunda yer verip ayrımcılık kapsamına dahil etmiş, tanımına dahi yer 

vermemiş iken, içtihatlarla da olsa psikolojik taciz zaten İş Hukuku açısından varlığı kabul 

edilen bir kavramdır. Kanun düzenlemesinde psikolojik taciz yalnızca TİHEKK kapsamında 

sayılan ayrımcılık temellerinden birine dayanılarak gerçekleştiğinde ayrımcılık olarak kabul 

edileceği düzenlenmiştir. Elbette psikolojik taciz Kanunda saylan ayrımcılık nedenlerinden 

birine de dayanabilir. Örneğin; işverenin, işçinin etnik kökeni nedeniyle psikolojik tacizde 

bulunması mümkündür. Ancak işverenin, iş akdi sona erince, başka bir firmada bir süre 

çalıştıktan sonra tekrar kendisinin yanında çalışan işçisine sırf bu nedenle psikolojik tacizde 

                                                           
384 İnternet: Yargıtay Hukuk Genel Kurulu, 2015/2274 E.,  2018/1428 K. sayılı ve 04.10.2018 tarihli kararı. 

Web: https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 21 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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bulunması385 da mümkündür. Bu durumda TİHEKK bu psikolojik tacizi bir ayrımcılık türü 

olarak kabul etmeyecektir. Kanaatimce bu şekilde bir sınırlandırmaya gidilmesi doğru 

olmamıştır. Buna göre; bir ayrımcılık temeline dayansın veya dayanmasın, her ne kadar İş 

Kanunu ile düzenlenmemiş olsa da psikolojik taciz İş Hukuku bakımından eşit davranma 

borcuna aykırılık halini oluşturacaktır. Ancak bir ayrımcılık temeline dayanmayan 

psikolojik taciz TİHEKK kapsamında ayrımcılık kapsamında kabul edilmeyecekken, bir 

ayrımcılık temeline dayanan psikolojik taciz TİHEKK kapsamında ayrımcılık olarak kabul 

edilecektir. 

2.1.6.2. “İşyerinde Yıldırma” kavramı bakımından  

TİHEKK daha önce de belirtildiği üzere m.2/I,g düzenlemesinde işyerinde yıldırma 

kavramını “Bu Kanunda sayılan ayrımcılık temellerine dayanılarak kişiyi işinden soğutmak, 

dışlamak, bıktırmak amacıyla kasıtlı olarak yapılan eylemleri ifade eder.” şeklinde 

tanımlamıştır. Aynı düzenleme TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar 

Hakkında Yönetmelik’in 4. maddesinin “m” fıkrasında da yer almaktadır. 

Uluslararası hukukta psikolojik taciz kavramının yerine kullanıldığı görülen386 bu kavram 

hukukumuzda da genellikle mobbing kavramı ile birlikte anılmaktadır. İşyerinde yıldırma 

kavramını hukukumuzda düzenleyen tek kaynak TİHEKK’tir. İşyerinde yıldırma kavramı 

psikolojik tacizin bir görünüm biçimi olarak kabul edilebilir.387 Nitekim kanuni 

düzenlemede yer alan işyerinde yıldırma kavramının tanımı ile psikolojik tacizin uluslararası 

hukuktaki ve hukuk sistemimizdeki tanımlarına bakıldığında genel anlamda bir örtüşmenin 

olduğunu söylemek mümkündür. Üzerinde uzlaşılan somut bir psikolojik taciz kavramı 

olmamakla birlikte kanun koyucunun işyerinde yıldırma kavramını ayrıca düzenlemesindeki 

amacın anlaşılabilmesi için taciz ve işyerinde yıldırma kavramlarının TİHEKK’te yer alan 

düzenlemesinden hareket edilmesi gerekmektedir.  Söz konusu kıyaslamayı yaparken aynı 

zamanda işyerinde yıldırma kavramının unsurları da ortaya konmuş ve İş Hukuku 

bakımından da işyerinde yıldırma kavramının ayrımcılık olarak kabul edilip edilemeyeceği 

ortaya çıkmış olacaktır. 

                                                           
385 İnternet: Yargıtay Hukuk Genel Kurulunun 24.01.2018 tarihli 2017/3017 E.,  2018/99 K. sayılı kararı. Web: 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 21 Mart 2019’da alınmıştır. 
386 Ermumcu, a.g.e., (2011), 9. 
387 Düğmeci; a.g.e., (2019), 311. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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İşyerinde yıldırma kavramı ile psikolojik taciz kavramı kıyaslandığında; her ikisinin de 

TİHEKK’te sayılan ayrımcılık temellerinden birine dayanması gerekmektedir. Ayrımcılık 

temellerinden birine dayanılması işyerinde psikolojik tacizin kabul edilebilecek ilk 

unsurudur. Bu unsur bakımından taciz anlatılırken yapılan açıklamalar işyerinde yıldırma 

bakımından da geçerli olacaktır. Yani; işyerinde yıldırma şeklinde tezahür edildiği ve 

ayrımcılık oluşturduğu iddia edilen bir davranışın TİHEKK kapsamında ayrımcılık olarak 

kabul edebilmesi için; söz konusu davranışın Kanunun 3. maddesinin 1. fıkrasında yer alan 

temellerden birine dayandırılması gerekecektir. Bu yönüyle sayılan ayrımcılık temellerine 

dayanan bir davranış TİHEKK bakımından ayrımcılık kapsamında kabul edilecekken, sınırlı 

sayıda olan bu temellerden birine dayanmayıp diğer unsurları taşıyan davranış TİHEKK 

bakımından ayrımcılık kapsamında kabul edilmeyecektir. Kanun bu konuda da tıpkı 

psikolojik tacizde olduğu gibi bir sınırlandırmaya gitmiş ve İş Hukukunda kabul edilen 

uygulamalardan farklılaşmıştır. Bu durumda TİHEKK kapsamında sayılan ayrımcılık 

temellerine dayanmadan gerçekleştirilen kişiyi işten soğutmaya, dışlamaya, bıktırmaya 

yönelik kasıtlı eylemler psikolojik taciz kavramının kapsamına dahil edilerek İş Hukuku 

bakımından ayrımcılık olarak kabul edilecektir. 

Bu kavramların ayrımcılık türü olarak kabul edilmelerini ve birbirinden ayrılmalarını 

sağlayan noktalar tanımlamaların devamından anlaşılmaktadır. Buradaki ayrılma, 

kavramların tamamen birbirinden farklı olduğu anlamına gelmemektedir. Nitekim işyerinde 

yıldırma kavramı yalnızca daha dar kapsamlı olan bir psikolojik taciz türüdür. Buna göre 

farklılaşan ilk nokta; psikolojik taciz bakımından insan onurunun çiğnenmesi amacı veya bu 

sonucu doğuran bir davranış aranmakta iken, işyerinde yıldırma bakımından işçinin işinden 

soğutulması, dışlanması, bıktırılması amacının varlığı aranmaktadır. Görüldüğü üzere; 

işyerinde yıldırma bakımından kapsam daha dar tutulmuştur. Yani işçinin onuru kırılmadan 

ya da onurunun kırılması sonucunu doğurmadan gerçekleştirilecek muamelelerle işçinin 

işten soğutulması, dışlanması veya bıktırılması amacı söz konusudur. Örneğin; işyerinde 

çalışan işçilerin her birine günlük yapacakları işlerin listesi veriliyor ve işçilerin verilen işleri 

erken tamamlaması halinde, işyerinden en fazla bir saat erken çıkabilecekleri taahhüt 

ediliyor, işlerin tamamlanamaması halinde ise çıkış saatine kadar çalışmaları gerektiği 

belirtiliyor. İşyerinde çalışan bir işçiye ise başkaca hiçbir neden yokken sadece ırk nedeniyle 

işi erken bittiği halde yeni görevler yükleniyor ve işçi çıkış saatinden önce hiçbir zaman işten 

erken çıkamıyorsa burada işçinin onurunu kırıcı veya bu sonucu doğuran bir eylemin 

varlığından söz edilemeyecektir. 
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Psikolojik tacizden farklılaşan ikinci nokta; davranışın gerçekleşme şeklidir. Ünal; tanımda 

tekrarlanma veya süregelme unsurunun yer almaması ve kasıt koşulunun aranması nedeniyle 

işyerinde yıldırma kavramının işyerinde psikolojik tacizden farklılaştığını belirtmiştir.388 

Davranışın gerçekleşme şekli bakımından farklılaşmayı ikili bir ayrıma giderek incelemek 

gerekir. İlki; kasıt bakımından ayrımcılığın ortaya çıkması için psikolojik taciz onur kırıcı, 

aşağılayıcı veya utandırıcı her türlü davranışı kabul ederken, işyerinde yıldırma kasıtlı 

davranışların gerçekleşmesini aramıştır. Belirtmek gerekir ki doktrinde psikolojik tacizin 

ortaya çıkması için kasıtlı veya kasıtsız olan davranışı kabul eden görüş389 de bulunmakta 

iken, çoğunluktaki görüş kasıt olması gerektiğine ilişkindir390. Yargıtay da psikolojik tacizin 

varlığı için kasıt aramaktadır.391 Ancak buradaki kasıt ile anlaşılması istenen hususun 

netleştirilmesi gerekmektedir. Kanaatimce; psikolojik taciz yapısı itibariyle belli bir süreye 

yayılan sistematik davranışların varlığını araması yönüyle kasıt olmadan 

gerçekleştirilebilecek bir ayrımcı muamele olamaz. Nitekim her ne kadar onur kırıcı olan 

veya bu sonucu doğuran bir muameleden söz edilse de psikolojik taciz bir seferlik 

gerçekleşen bir davranışın sonucunda kendisini göstermemektedir. Bu durum da, işverenin 

işçinin onurunu kıracağı sonucunu doğuracağını tahmin edemeden, bu kasıtla 

gerçekleştirmeden sergilediği davranışın tek seferlik olması halinde psikolojik taciz 

oluşturmayacağının kabulünü gerektirmektedir. Ancak işverenin bu sonucun 

gerçekleşeceğini tahmin edemeyeceği, davranışın bu kasıtla olmadığını iddia ettiği haftalar, 

aylar veya yıllarca süregelen davranışında da bu iddianın kabulü hayatın olağan akışına ve 

dürüstlük kurallarına aykırı olacaktır. İşyerinde yıldırma için de aranan kasıt, tanımlamanın 

bütünüyle yorumlanması gereken bir unsurdur. Tanımda kişinin işinden soğutulması, 

dışlanması, bıktırılması amacıyla kasıtlı olarak gerçekleştirilen eylemlerden söz 

edilmektedir. Burada eyleme odaklı bir kasıt değil, sonuca odaklı bir kasıt aranmaktadır. 

Yani gerçekleştirilen davranışın amacı tıpkı psikolojik tacizde olduğu gibi sonucu 

                                                           
388 Ünal, a.g.e., (2018), 135. 
389 “Kasıtlı veya kasıtsız olarak, insan haysiyet ve itibarının çiğnenmesi amacını taşıyan veya o sonucu 

doğuracak ya da yıldırıcı, düşmanca, başkalarının gözünde alçaltıcı, aşağılayıcı, hakaretamiz bir ortam 

yaratılmasına yol açan tutum ve davranışlardır.” Korkut, L. (2009). Ayrımcılık Karşıtı Hukuk, (Birinci 

Baskı). Ankara: Cantekin Matbaası, 47 (Naklen: Düğmeci, a.g.e., (2019), 311); Ünal, a.g.e., (2018), 135. 
390 Tınaz, a.g.m., (2013), 18. Bayram, a.g.m., (2007), 553. Dulay, a.g.m., (2010), 2. Yuvalı, a.g.e., (2012), 115. 

Güzel, Ertan, a.g.m., (2007), 549. 
391 Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 06.12.2018 tarihli, 2015/25459 E. ve 2018/22590 K. sayılı kararında; 

“…Öncelikle mobbingin varlığından söz edebilmek için, kasıtlı ve sistematik olarak belli bir süre aşağılanması, 

küçümsenmesi, dışlanması, kişiliğinin ve sağlının zedelenmesi, kötü muameleye tabi tutulması, yıldırılması 

veya buna benzer davranışların bulunması gerekir.” demektedir. İnternet: Y.9.H.D. 06.12.2018 tarihli, 

2015/25459 E. ve 2018/22590 K. sayılı kararı. Web: 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/pf/sorgula.xhtml 22 Mart 2019’da 

alınmıştır. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/pf/sorgula.xhtml
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düşünülmeden bir seferlik gerçekleştirilen bir davranışa ilişkin değil, işçinin işten 

ayrılmasını amaç edinen kasıtlı eylemleri ifade etmektedir. Bu bakımdan kanaatimce 

işyerinde yıldırma kavramı psikolojik taciz kavramından bir kastın varlığını araması yönüyle 

ayrılmamakta, gerçekleştirilen eylemdeki kastın hangi amaca yönelik olduğu açısından 

ayrılmaktadır. İkincisi ise; süregelme unsurudur. Kanun doğrudan psikolojik taciz kavramını 

tanımlamamış, taciz kavramını tanımlamıştır. Bu nedenle İş Hukukunda içtihatlarla gelişen 

psikolojik taciz bakımından aranan “belli bir zaman bakımından uygulanan sistematik 

davranış” TİHEKK bakımından da aranmalıdır. Bu yönüyle de bu unsurun TİHEKK 

açısından psikolojik taciz kavramında olması gerektiği kabul edilebilecekse de işyerinde 

yıldırma kavramı bakımından da kabul edilebilir olup olmadığı sorunu ortaya çıkmaktadır. 

TİHEKK işyerinde yıldırma kavramını tanımlarken “eylemler” ifadesini kullanmıştır. 

Kanaatimce işyerinde yıldırma bakımından tek seferlik bir davranış yeterli olmayacaktır. 

İşyerinde gerçekleşen, Kanunda sayılan ayrımcılık temellerinden birine dayanan kasıtlı 

davranışın yalnızca bir kez gerçekleşmesinin, işçinin işinden soğutulması, dışlanması, 

bıktırılması sonucunu doğurabileceğinin kabulü; ilk bakışta işçi lehine gibi görünse de 

işyerinde yıldırmanın kapsamını, düzenlenme amacını aşacak şekilde genişletici ve kötüye 

kullanımını da kolaylaştırıcı bir hale getirecektir. Böyle bir kabul halinde işçi, işverenin her 

davranışının işyerinde yıldırmaya yönelik olduğunu ileri sürebilir ve işverenin yönetim 

hakkına amacını aşan bir sınırlandırma getirilecek, eşit davranma borcunun kapsamı da 

haddinden fazla genişletilmiş olacaktır. Bu nedenle işyerinde yıldırma kapsamında kabul 

edilecek davranışın bir seferlik gerçekleşmesi yeterli görülmemelidir. Bu tür davranışların 

da tıpkı psikolojik tacizde olduğu gibi belli bir zamana yayılacak şekilde, sistematik olarak 

birden fazla kez gerçekleşmesi gerektiğinin kabulü gerekmektedir.   

Sonuç olarak; kanaatimce işyerinde yıldırma, psikolojik tacize nazaran daha dar kapsamlı 

bir kavramı ifade etmekte, psikolojik tacizin yalnızca dar anlamdaki belli bir görünüm 

şeklini ortaya koymaktadır. Psikolojik taciz bakımından daha önce de belirtildiği üzere çoğu 

zaman amaç işçinin kendi isteği ile işten ayrılmasını sağlamak olsa da her zaman hedeflenen 

bu değildir. Nitekim işveren işçinin işten kendi isteği ile ayrılmasını hedef edinmeden 

yalnızca onurunu kırmayı da amaç edinebilir. İşyerinde yıldırma kavramının temel hedefleri 

içinde ise işçinin işinden soğutulması, dışlanması ve bıktırılması aranmakta, buna bağlı 

olarak da işçinin işinden kendi isteği ile ayrılması temel olarak amaç edinilmektedir. Bu 

bakımdan işçinin utandırılması, küçük düşürülmesi, aşağılanması, onurunun kırılarak 

rencide edilmesi veya bu sonucun ortaya çıkması işyerinde yıldırma bakımından şart olarak 
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aranmamakta; işçi psikolojik tacize nazaran daha az olumsuz muameleye maruz kalarak 

ayrımcı tutum ve davranışa maruz kalabilmektedir. TİHEKK ile de kabul edildiği üzere 

işyerinde yıldırma işverenin eşit davranma borcuna aykırılık ve ayrımcılık yasağının ihlali 

olarak kabul edilmelidir. Kanaatimce söz konusu kavramın TİHEKK’te ayrıca düzenleme 

altına alınması olumlu bir gelişmedir. Nitekim psikolojik tacize varmayan, ancak işyerinde 

yıldırma kavramının kapsamında kabul edilebilecek davranışların da ayrımcılık 

oluşturduğunun kabulü yasal olarak işçi lehine düzenleme altına alınmış olmaktadır. 

Öğretide ve içtihadi olarak ortaya çıkan psikolojik taciz kavramı bakımından her somut 

olaya göre değerlendirme yapılmakta, psikolojik tacizin varlığı bakımından ispat noktasında 

zorluklar ortaya çıkmaktadır. İşyerinde gerçekleşen olumsuz muamelelerin psikolojik taciz 

oluşturup oluşturmadığının tespitinde dahi zorluklar yaşanırken, daha dar kapsamlı olan 

işyerinde yıldırma kavramı için durum daha da zor görünmektedir. Kaldı ki; psikolojik taciz 

dahi İş Kanunu ile tanımlanmamış, unsurları, ispat şekli, doğuracağı sorumluluklar ortaya 

konmamış iken işyerinde yıldırma kavramının İş Hukukunda nasıl uygulanacağının tespit 

edilmesi pek mümkün görünmemektedir. Her ne kadar TİHEKK ile işyerinde yıldırma 

kavramı ayrımcılık yasağı kapsamına dahil edilse de kanaatimce şu aşamada İş Hukukunda 

bu kavramın uygulama alanı bulması pek mümkün değildir. Nitekim bu kavramdan önce, 

aralarında sıkı bağlantı bulunan psikolojik taciz kavramının yasal ortaya konması 

gerekmektedir. Bu yasal zemin hazırlanmadan işyerinde yıldırma kavramının da öğreti ve 

içtihatlarla ortaya konması karışıklığa yol açacaktır. Şu aşamada TİHEKK’in kabul ettiği 

şekilde işyerinde yıldırmaya yönelik muamelelerin ortaya çıkması halinde bu durum da ne 

yazık ki İş Hukuku bağlamında psikolojik tacizi oluşturup oluşturmadığı yönüyle 

incelenecek ve buna göre hareket edilecektir. Kanaatimce yapılması gereken; psikolojik 

tacizin ve işyerinde yıldırma kavramının İş Kanunu ile tanımlanması ve her iki kavramın da 

işverenin eşit davranma borcunun ihlalini oluşturduğunun kabul edilmesi ile niteliği 

itibariyle psikolojik tacize üst sınıra daha yakın, işyerinde yıldırmaya ise psikolojik tacize 

nazaran alt sınıra daha yakın bir ayrımcılık tazminatı verilmesinin kabul edilmesi olacaktır. 

2.1.7. “Varsayılan Temele Dayalı Ayrımcılık” Kavramı Bakımından 

Varsayılan temele dayalı ayrımcılık kavramı TİHEKK m.2/1,m bendinde ve TİHEKK’nun 

Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 4. maddesinin “ee” 

fıkrasında; “Bir gerçek veya tüzel kişinin, bu Kanunda sayılan ayrımcılık temellerinden 

birisiyle gerçekte ilgisi olmamasına rağmen, bu temellerden birisini taşıdığı sanılarak 
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hukuken tanınmış hak ve hürriyetlerden yararlanma bakımından ayrımcı muameleye maruz 

kalmasını ifade eder.” şeklinde tanımlanmıştır. Bununla birlikte TİHEKK m.4’te varsayılan 

temele dayalı ayrımcılık bu Kanun kapsamında bir ayrımcılık türü olarak kabul edilmiştir. 

Varsayılan temele dayalı ayrımcılık kavramı uluslararası hukukta ve hukuk sistemimizde 

doğrudan yer alan bir kavram olmayıp, ilk kez TİHEKK ile düzenlenmiştir. Ancak AB 

Direktiflerinde ayrımcılık yasağına ilişkin olarak yapılan düzenlemelere bakıldığında, esas 

alınan husus genel olarak mağdurun belli bir ayrımcılık temeline dayalı olarak farklı 

muamele görmesi olup, o ayrımcılık temelinin gerçekte mağdurda olup olmamasına 

bakılmamaktadır. Yani direktiflerde mağdurun korunmasında; maruz kalınan muamelenin 

dayandığı ayrımcılık temeline odaklanılır. Bu yaklaşımla AB hukukunda farklı muamelenin 

gerçekleştirildiği kişinin özelliklerine, ayrımcılığı uygulamakta esas alınan temelin 

mağdurda somut olarak var olup olmamasına bakılmadan hareket edilmesi nedeniyle AB 

direktifleri bakımından varsayılan temele dayalı ayrımcılığın da ayrımcılık kapsamında 

kaldığının kabulü gerekmektedir.392 İş Kanunu bakımından ise kavram incelendiğinde 5. 

maddenin ilk fıkrasında ayrımcılık temelleri sayıldıktan sonra “ve benzeri sebeplere dayalı 

ayrım yapılamaz” denilmektedir. İş Kanunu düzenlemesi de tıpkı AB direktiflerinde olduğu 

gibi ayrımcılık temellerini esas alarak hareket etmekte ve söz konusu ayrımcılık temelinin 

somut olarak işçide var olup olmadığına bakmamaktadır. Bu nedenle İş Hukukunda da, her 

ne kadar buna ilişkin bir tanımlama veya düzenleme yer almasa da, varsayılan temele dayalı 

ayrımcılığın ayrımcılığın bir türü olarak kabulü gerekmektedir. 

TİHEKK bakımından düzenlemesi yapılan kavramın tanımına bakılacak olursa; varsayılan 

temele dayalı ayrımcılık bakımından üç unsurun varlığının arandığının kabulü 

gerekmektedir. Bu unsurlardan ilk ikisi zaten ayrımcılığın tanımı vermektedir. Şöyle ki; ilk 

unsur Kanunda sayılan temellerden birine dayanılması; ikinci unsur ise bu temele 

dayanılarak bir gerçek veya tüzel kişiye hukuken tanınan hak ve hürriyetler bakımından 

farklı, olumsuz, ayrımcı muamelede bulunulmasıdır. Ayrımcılığın bir türü, görünüm biçimi 

olan varsayılan temele dayalı ayrımcılık bakımından temel olan üçüncü unsur ise; Kanunda 

sayılan temellerden birine dayanan ayrımcı muamelenin, gerçekte bu ayrımcılık temeli ile 

ilgisi olmayan, ancak bu temellerden birini taşıdığı düşünülen, zannedilen kişiye karşı 

                                                           
392 “Birlik hukukunda da işçi aslında öyle olmamasına rağmen belli bir etnik gruba mensup olduğu veya 

eşcinsel eğilime sahip olduğu sanılarak daha az tercih edilebilir davranışa muhatap olduğunda ayrımcılığın 

ortaya çıktığı kabul edilmektedir.” Ünal, a.g.e., (2018), 130. 
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gerçekleştirilmesidir. Yani aslında burada işverenin işçiye yaptığı ayrımcılık üzerinden 

hareket edildiğinde, işverenin ayrımcılığın kişi bakımından uygulanmasında hataya, 

yanılgıya düştüğü kabul edilmelidir. Burada işverenin düştüğü kişide hata hali, tıpkı Ceza 

Hukukundaki “şahısta hata” gibi bir sonuca bağlanmış ve Ceza Hukukunda şahısta hatanın 

suçun oluşumunu engellememesi gibi, ayrımcılıkta mağdurun sayılan temellerden birini 

taşıdığı yönündeki hatanın da ayrımcılığın meydana gelmesini engellemediği kabul 

edilmiştir. Kanun koyucunun bu düzenlemesi son derece isabetlidir. Nitekim işveren, 

işçisine bir ayrımcılık temelinin kendisinde olduğundan hareketle farklı muamelede 

bulunmaktadır. Yani işçi aslında gerçekten o ayrımcılık temeline bağlı nitelikleri taşıyor olsa 

idi işveren bu olumsuz ve farklı muameleyi yine gösterecekti. Bu bakımdan işverenin 

düştüğü hata hali her halükarda ayrımcılığın ortaya çıkması durumunu değiştirmediğinden 

varsayılan temele dayalı ayrımcılığın da ayrımcılık olarak kabul edilmesi son derece yerinde 

bir düzenlemedir. 

Varsayılan temele dayalı ayrımcılık, ayrımcılığın bir türü olduğundan bu ayrımcılığın 

doğrudan ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık veya ayrımcılığın diğer görünüm biçimleri ile ortaya 

çıkması da mümkün olacaktır.393 Örneğin; işveren bir işçisinin hem “x” dininden olduğunu 

hem de “z” siyasi partisinden olduğunu düşünüyor ve bu nedenlerle de işyerinde farklı 

muamele uyguluyor, ama işçi aslında “y” dinine mensup ve “t” siyasi partisinden ise burada 

çoklu ayrımcılığın varsayılan temele dayalı olarak gerçekleştiğinin ve işverenin ayrımcılığa 

bağlanan sorumluluklara tabi olacağının kabulü gerekir. 

TİHEKK bakımından söz konusu düzenlemenin İş Hukukuna etkisine bakılacak olursa; İş 

Kanunu 5. madde ile eşit davranma borcunu düzenlemiş olsa da söz konusu madde çok 

yetersizdir. TİHEKK ile getirilen ayrımcılık türlerinden bahsedilirken her defasında, 5. 

madde düzenlemesinin söz konusu ayrımcılık türünü de kapsayıp kapsamadığının tespiti İş 

Kanununu yorumlamak suretiyle yapıldı. Bu ayrımcılık türü bakımından da aynı yöntemle 

kanun koyucunun bu kavramı da kapsamına alıp almadığı üzerinde duruldu ve varsayılan 

temele dayalı ayrımcılığın da işverenin eşit davranma borcu kapsamında olduğu sonucuna 

ulaşılması gerektiği belirtildi. Yine diğer ayrımcılık türlerinde de belirtildiği üzere; 

varsayılan temele dayalı ayrımcılık kavramı da İş Kanunu ile tanımlanmayan bir kavram 

olduğundan, bu ayrımcılığı oluşturan somut örneklerin varlığı halinde TİHEKK’de yer alan 

                                                           
393 Ünal, a.g.e., (2018), 130. 
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tanımlamadan faydalanılabilecektir. Ayrıca varsayılan temele dayalı ayrımcılığın varlığı 

halinde işçinin İş Kanunu çerçevesinde ayrımcılık tazminatı talep etme hakkı doğacaktır. 

2.1.8. “Uygulamalı İş Deneyimi” Kavramı Bakımından 

Uygulamalı iş deneyimi kavramı TİHEKK m.2/1,l bendinde ve TİHEKK’nun 

Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 4. maddesinin “cc” 

fıkrasında; “Bir mesleğin gerektirdiği bilgi, beceri ve iş alışkanlıklarının eğitimle eş zamanlı 

ya da eğitim sonrası dönemde iş içerisinde geliştirilmesini ifade eder.” şeklinde 

tanımlanmıştır. Söz konusu kavram uluslararası kaynaklarda ve hukuk sistemimizde 

doğrudan düzenlenmemiştir. Bu kavramı doğrudan düzenleyen ilk kanun TİHEKK’tir. 

TİHEKK, uygulamalı iş deneyimi kavramını 6. maddesinin ilk fıkrasında yer alan 

düzenlemenin de anlaşılabilmesi adına tanımlamıştır. Söz konusu düzenleme; işveren ya da 

işveren tarafından yetkilendirilen kişilerin; uygulamalı iş deneyimi edinmek amacıyla bir 

işyerinde bulunan veya bu amaçla başvuran kişi ve herhangi bir sıfatla çalışmak ya da 

uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere işyeri veya iş ile ilgili olarak bilgi edinmek isteyen 

kişi aleyhine, bilgilenme, başvuru, seçim kriterleri, işe alım şartları ile çalışma ve çalışmanın 

sona ermesi süreçleri dâhil olmak üzere, işle ilgili süreçlerin hiçbirinde ayrımcılık 

yapamayacağını ifade etmektedir. Buna göre; uygulamalı iş deneyimi kavramı, Kanunda 

öngörülen ayrımcılık yasağına aykırı davranışın sujesi bakımından öngörülen düzenlemeler 

kısmında da değinileceği üzere; istihdam sürecinde ayrımcılık yasağı ihlali bakımından 

mağdur konumunda olan kimselerin bir bölümünün ortaya konması açısından getirilen bir 

tanımlamadır. 

Kavramın yalnızca TİHEKK ile tanımlanmış olması hasebiyle, Kanunda yer alan tanımdan 

hareket etme zorunluluğu hasıl olmuştur. Buna göre her meslek, kendine has belli bilgi, 

birikim ve becerinin varlığı ile çalışan kimseler tarafından amacına uygun şekilde 

gerçekleşir. İş deneyimi de; bir işyerinde çalışan veya çalışacak olan kimsede aranan, o 

işyerinin çalışma alanına ilişkin mesleki tecrübeyi, deneyimi, bilgi birikimini, yeteneği ifade 

eder. İstihdam edilen veya edilecek olan kişide bu özelliklerin aranması; işyerinde 

gerçekleşme olasılığı olan hataların en az seviyeye indirgenmesi ve verimliliğin en yüksek 

seviyede tutulması amacına dayanmaktadır. İşverenler çalışanları işe alırken iş deneyiminin 

varlığına bakarak hareket etmektedir ki bu da profesyonelliğin gereğidir. Bu nedenle ileride 
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çalışan sıfatını alacak olan kişiler, iş deneyimi edinmek adına mesleki eğitimleri ile eş 

zamanlı olarak veya mesleki eğitimlerinin sona ermesinin ardından işyerlerinde mesleki ve 

teknik bilgi, beceri ve deneyimi elde edebilmek adına işyerlerinde kendilerini geliştirmeye 

çalışırlar. Kanuni düzenlemenin “bir mesleğin gerektirdiği bilgi, beceri ve iş alışkanlıkları” 

olarak ifade ettiği kısım da aslında iş deneyimi kavramını tanımlamaktadır.  

Uygulamalı iş deneyimi ise iş deneyiminin işe yönelik mesleki ve teknik eğitimin alındığı 

zamanda veya eğitimden sonraki zamanda iş içinde geliştirilmesine yöneliktir. Uygulamalı 

iş deneyimi kavramı akla ilk olarak “staj” ve “çırak” kavramını getirmektedir ki bu 

kavramlar uygulamalı iş deneyimi kavramı ile büyük benzerlik göstermektedir. Her iki 

kavram da 05.06.1986 kabul, 19.06.1986 yayım tarihli ve 3308 sayılı Mesleki Eğitim 

Kanununda394 tanımlanmıştır. Söz konusu Kanunun ilk maddesinde Kanun’ un amacı; çırak, 

kalfa ve ustaların eğitimi ile okullarda, yükseköğretim kurumlarında ve işletmelerde 

yapılacak mesleki eğitime ilişkin esasları düzenlemek olarak açıklanmıştır. Mesleki Eğitim 

Kanunu’nun 3. maddesinin “c” bendinde çırak; “çıraklık sözleşmesi esaslarına göre bir 

meslek alanında mesleğin gerektirdiği bilgi, beceri ve iş alışkanlıklarını iş içerisinde 

geliştirilen kişi” olarak tanımlanırken staj kavramı aynı maddenin “r” bendinde; 

“Yükseköğretim Kurulunca, yükseköğretim kurumlarında verilmekte olan her düzeydeki 

alana özgü olarak belirlenen teorik ve uygulamalı dersler dışında, öğrencilerin öğretim 

programlarıyla kazandırılması öngörülen mesleki bilgi, beceri, tutum ve davranışlarını 

geliştirmeleri, sektörü tanımaları, iş hayatına uyumları, gerçek üretim ve hizmet ortamında 

yetişmeleri amacıyla işletmede yaptıkları mesleki çalışma” olarak tanımlanmıştır.395 Yani; 

Kanunda belirtilen “staj” kavramı aslında Kanunun uygulamalı iş deneyimini tanımlarken 

ifade ettiği eğitim ile eş zamanlı olarak gerçekleşen süreci, “çırak” kavramı ise eğitim sonrası 

dönemde iş içerisinde gerçekleşen süreci ifade etmektedir. Kanunda açıklanan staj kavramı 

                                                           
394 İnternet: 3308 sayılı Mesleki Eğitim Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3308.pdf 

25 Mart 2019’da alınmıştır. 
395 03.07.2002 tarihli ve 24804 sayılı Resmi Gazetede yayımlanarak yürürlüğe giren Mesleki ve Teknik Eğitim 

Yönetmeliği’nin 4. maddesinde staj kavramı tanımlanmış, ancak söz konusu Yönetmelik 07.09.2013 tarihli ve 

28758 sayılı Resmi Gazetede yayımlanan Milli Eğitim Bakanlığı Ortaöğretim Kurumları Yönetmeliği’nin 

225/1,d maddesi ile yürürlükten kaldırılmıştır. Bu yönetmeliğin 126. maddesinde de staj kavramına yer 

verilmiş ve tanımı kaldırılan Yönetmelik ile neredeyse aynı yapılmıştır. Söz konusu tanımda staj; teorik ve 

uygulamalı eğitimlerinin tamamını okulda gerçekleştiren öğrencilerin, mesleki bilgi, beceri, tutum ve 

davranışlarını geliştirmelerini, iş hayatına uyumlarını, gerçek üretim ve hizmet ortamında yetişmelerini ve 

okulda olmayan tesis, araç ve gereci tanımalarını sağlamak adına çerçeve öğretim programında belirtilen 

esaslara göre işletmelerde gerçekleştirecekleri faaliyetleri ifade edecek biçimde açıklanmıştır. Ancak maddenin 

4. fıkrasında stajın öğrenim süresi içinde tamamlanması gerektiği belirtilmiştir. İnternet: Milli Eğitim Bakanlığı 

Ortaöğretim Kurumları Yönetmeliği. Web: 

http://ogm.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/2016_11/03111224_ooky.pdf 25 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.3308.pdf
http://ogm.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/2016_11/03111224_ooky.pdf
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mesleki ve teknik eğitimin bir parçası niteliğindeki zorunlu stajı ifade etmektedir. 

Kanaatimce TİHEKK, uygulamalı iş deneyimi kavramını tanımlarken, eğitim ile eş zamanlı 

veya eğitim sonrası dönem bakımından hem zorunlu stajı hem de zorunlu olmayan stajı ifade 

etmekte ve aynı zamanda eğitim sonrası süreç bakımından da iş içerisinde gerçekleşen 

süreçteki çırağı ifade etmektedir. Yani Yönetmelikte açıklanan mesleki eğitim ile eş zamanlı 

gerçekleştirilen zorunlu staj yanında zorunlu olmayan staj da bu kavramın kapsamında kabul 

edilmelidir. Örneğin; bir üniversitede mühendislik fakültesinde okuyan bir öğrenci, bu 

yönde mesleki bir zorunluluğu olmadan mühendisliğin gerektirdiği bilgi, beceri ve iş 

alışkanlıklarını öğrenmek adına bir mühendisin yanında stajyer olarak çalışmak istediğinde 

burada bu kişiyi uygulamalı iş deneyimi edinmek isteyen kişi olarak kabul etmek gerekir. 

Eğitim sonrası süreç bakımından zorunlu stajı örneklendirmek gerekirse; hukuk fakültesini 

bitiren öğrencilerin avukat olarak mesleğe kabulleri için gerekli olan fiili olarak bir avukat 

yanında altı ay çalışmaları uygulamalı iş deneyimi kavramı kapsamına girecektir. 

Kanaatimce yukarıdaki açıklamalardan da anlaşılacağı üzere; uygulamalı iş deneyimi 

edinmek üzere bir işyerinde çalışan kişiden anlaşılması gereken kişi stajyer ve çıraktır. 

Nitekim istihdam ve serbest meslek bakımından ayrımcılığın düzenlendiği TİHEKK’in 6. 

maddesi bakımından da “uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere bir işyerinde bulunan kişi” 

yerine çırak veya daha çok stajyer kavramının kullanılması halinde de aynı sonuca varılacak 

ve bir anlam kargaşası ortaya çıkmayacaktır.  

TİHEKK’in uygulamalı iş deneyimi kavramını tanımlamasının İş Hukuku’na etkisinin nasıl 

olacağına bakılacak olursa; çırak ve stajyerler iş sözleşmesi ile çalışmadıklarından İş 

Kanunlarına tabi olmayan, 3308 sayılı Mesleki Eğitim Kanunu’na tabi olan kişilerdir. 

Bununla birlikte TİHEKK’in 6. maddesinin 5. fıkrası da İş Kanunu kapsamına girmeyen her 

türlü iş ve iş görme sözleşmelerini de bu Kanun kapsamına almıştır. Bu bağlamda 

TİHEKK’in İş Kanununa nazaran daha geniş kapsamlı olduğunun kabulü gerekmektedir. 

Kanaatimce uygulamalı iş deneyimi kavramı açıklanan nedenlerle İş Hukuku’na doğrudan 

etkili bir kavram niteliğinde olmayıp, ayrımcılık yasağının kapsamını genişleten, bu yönüyle 

daha geniş çaplı bir koruma sağlayan bir düzenleme getirmekte ve bu sebeple de olumlu bir 

düzenleme yapmış olmaktadır. 
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2.1.9. “Makul Düzenleme” Kavramı Bakımından 

Makul düzenleme kavramı TİHEKK’nun 2. maddesinin 1. fıkrasının “i” bendinde ve 

TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 4. 

maddesinin “t” fıkrasında; “Engellilerin hak ve özgürlüklerini tam ve diğer bireylerle eşit 

şekilde kullanmasını veya bunlardan yararlanmasını sağlamak üzere belirli bir durumda 

ihtiyaç duyulan, mali imkânlar nispetinde, ölçülü, gerekli ve uygun değişiklik ve tedbirleri 

ifade eder.” şeklinde tanımlanmıştır. Bununla birlikte Kanun’un 4. maddesinde makul 

düzenleme yapmama bu Kanun kapsamında ayrımcılık türü olarak kabul edilmiş ve 

yasaklanmıştır. 

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında engelli kişiler için gerekli önlemlerin alınmaması 

halinin ayrımcılık kapsamına dahil edildiği ilk düzenleme; BM Ekonomik, Sosyal ve 

Kültürel Haklar Sözleşmesi ile bağlantılı olarak Komite tarafından yayımlanan 5 No’lu 

Genel Yorum’dur.396 Söz konusu düzenlemenin “Engel Nedeniyle Yapılan Ayrımcılığın 

Ortadan Kaldırılması Yükümlülüğü” olan üçüncü başlığında; mevcut ayrımcılığın 

giderilmesi ve engellilere eşit imkanların sunulması bakımından gerekli olan uygun 

tedbirlerin alınmasının, yalnızca eşitlik ilkesine dayanması ve yalnızca bu hedefi 

gerçekleştirme amacı ile benimsenmesi halinde BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar 

Sözleşmesi’nin m.2 ikinci paragrafı kapsamında ayrımcılık olarak nitelendirilmeyeceği 

belirtilmiştir.397 Söz konusu BM Sözleşmesinin 2. maddesinin 2. paragrafı Sözleşmeye taraf 

devletlerin, Sözleşme ile beyan edilen temellerde ayrımcılık yapmayacaklarını taahhüt 

etmesine ilişkindir.398 İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel 

Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi399 söz 

konusu Direktifin kabul edilme amaçlarını sıralarken “İşçilerin Temel Sosyal Haklarına 

İlişkin Topluluk Şartı, yaşlı ve engelli insanların toplumsal ve ekonomik entegrasyonu için 

uygun tedbirlerin alınması ihtiyacı da dâhil olmak üzere her türlü ayrımcılık biçimiyle 

mücadelenin önemini tanımaktadır” demiş ve makul düzenleme yapılmamasını ayrımcılık 

olarak kabul etmiştir. Engelli Kişilerin Haklarına İlişkin Birleşmiş Milletler Sözleşmesi 2. 

                                                           
396 Gül, Karan, a.g.m., (2011), 8. 
397 İnternet: BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi ile bağlantılı olarak Komite tarafından 

yayımlanan 5 No’lu Genel Yorum. Web: http://www.ihop.org.tr/2007/12/11/ekonomik-sosyal-ve-kueltuerel-

haklar-komitesi/ 25 Mart 2019’da alınmıştır. 
398 İnternet: BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin134.pdf 25 Mart 2019’da alınmıştır. 
399 İnternet: 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi. Web: www.esithaklar.org/.../İstihdam-ve-Meslekte-Eşit-

Muameleye-Dair-AK-direktifi.docx 25 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.ihop.org.tr/2007/12/11/ekonomik-sosyal-ve-kueltuerel-haklar-komitesi/
http://www.ihop.org.tr/2007/12/11/ekonomik-sosyal-ve-kueltuerel-haklar-komitesi/
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin134.pdf
http://www.esithaklar.org/.../İstihdam-ve-Meslekte-Eşit-Muameleye-Dair-AK-direktifi.docx
http://www.esithaklar.org/.../İstihdam-ve-Meslekte-Eşit-Muameleye-Dair-AK-direktifi.docx
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maddesinde; “”Makul düzenleme”, engellilerin insan haklarını ve temel özgürlüklerini tam 

ve diğer bireylerle eşit şekilde kullanmasını veya bunlardan yararlanmasını sağlamak üzere 

belirli bir durumda ihtiyaç duyulan, ölçüsüz veya aşırı bir yük getirmeyen, gerekli ve uygun 

değişiklik ve düzenlemeleri ifade eder.”400 şeklinde kavramı tanımlamıştır. Makul 

düzenleme kavramının tanımlama şekli belli eleştirileri beraberinde getirmiştir. Buna göre 

makul düzenleme yapma sorumluluğu altındaki kişiler bakımından getirilen “ölçüsüz veya 

aşırı yük getirmeyen” şeklindeki sınırlamanın, engelli kimselerin ihtiyaç duyduğu makul 

düzenlemelerin yalnızca ufak tefek bazı uyumlaştırmaları içereceği, bunun da engellilerin 

ihtiyacını karşılamaya yetmeyeceği, hatta söz konusu ihtiyaçların neredeyse göz ardı 

edileceği sonucunu doğuracağı belirtilmiştir. Bununla birlikte söz konusu tanımlamanın aşırı 

yük getirmemesi olarak ifade ettiği sınırlamanın da engellilerin toplum bakımından bir yük 

olduğu izlenimini uyandırabileceği ifade edilmiştir.401 AİHS ve Avrupa Sosyal Şartı ile 

Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı’nda da makul düzenleme yapmaya ilişkin doğrudan 

bir düzenleme yer almamaktadır. Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı’nın 1. Bölüm 15. 

maddesinde “Özürlüler toplumsal yaşamda bağımsız olma, sosyal bütünleşme ve toplumsal 

yaşama katılma hakkına sahiptir.” denilmektedir.402 Söz konusu düzenleme engelliler 

bakımından makul düzenleme yapılması gerektiğine ilişkin bir açıklamaya yer vermemekle 

birlikte bu kişilerin sosyal hayata katılabilmeleri bakımından makul düzenleme yapılmasının 

zorunluluğu düşünüldüğünde söz konusu hükmün dolaylı olarak makul düzenleme yapmayı 

da kapsadığı düşünülebilir. Nitekim Şart’ın 2. Bölüm 1. maddesinde düzenlenen çalışma 

hakkı da bunu gerektirmektedir. Mesleğe yöneltilme hakkının düzenlendiği 9. maddede;  

“Akit Taraflar mesleğe yöneltilme hakkının etkili bir biçimde kullanılmasını sağlamak 

üzere, gerektiğinde, engelliler de dahil olmak amacıyla herkese, niteliklerine ve bu 

niteliklerin iş olanaklarıyla ilişkisine göre işini seçme ve mesleğini geliştirmesine 

ilişkin sorunları çözmek için yardımcı olacak bir hizmet vermeyi veya bunu teşvik 

etmeyi ve bu yardımın okul çocukları da dahil olmak üzere gençler ve yetişkinler için 

ücretsiz yapılmasını sağlamayı; taahhüt ederler.”  

demektedir. Yine Şart’ın mesleki eğitim hakkını düzenlediği 10. maddesinde, 

                                                           
400 İnternet: Engelli Kişilerin Haklarına İlişkin Birleşmiş Milletler Sözleşmesi. Web:  

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/EngellilerinHaklarinaIliskinSozlesme.pdf 25 

Mart 2019’da alınmıştır. 
401 Karan, a.g.e., (2012), 321. 
402 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 25 

Mart 2019’da alınmıştır. 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/EngellilerinHaklarinaIliskinSozlesme.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
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“Akit Taraflar, mesleki eğitim hakkının etkili bir biçimde kullanılmasını sağlamak 

amacıyla; gerektiğinde, engelliler de dahil olmak üzere herkese, işveren ve çalışanların 

örgütlerine danışarak teknik ve mesleki eğitim olanağı sağlamak veya bunu teşvik 

etmek ve salt kişisel yeteneğe dayalı olmak üzere yüksek teknik eğitim ve üniversite 

öğrenimi görme kolaylıkları sağlamayı taahhüt eder.” denilmiştir. Şart’ın tüm bu 

düzenlemeleri birlikte değerlendirildiğinde engelliler bakımından makul düzenleme 

getirilmesinin Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı’nda kabul edildiğini söylemek 

mümkündür.  

Makul düzenleme kavramının hukuk sistemimizdeki düzenlemesine bakıldığında; Engelliler 

Hakkında Kanun’un tanımlamaları yaptığı 3. maddesinin “j” bendine göre makul 

düzenleme; “Engellilerin insan haklarını ve temel özgürlüklerini tam ve diğer bireylerle eşit 

şekilde kullanmasını veya bunlardan yararlanmasını sağlamak üzere belirli bir durumda 

ihtiyaç duyulan, ölçüsüz veya aşırı bir yük getirmeyen, gerekli ve uygun değişiklik ve 

tedbirleri ifade eder” şeklinde tanımlanmıştır.403 Engelliler Hakkında Kanun’da yapılan 

makul düzenleme kavramının tanımı Engelli Kişilerin Haklarına İlişkin Birleşmiş Milletler 

Sözleşmesi ile aynıdır. Bununla birlikte makul düzenlemeye yer veren diğer kanuni 

düzenleme ise TİHEKK’de yer alan düzenlemedir. TİHEKK düzenlemesi de aslında diğer 

tanımlarla örtüşmekte, aşırı yük getirmemeyi mali imkanlar nispetinde şeklinde açıklamayı 

tercih etmektedir. Bu bağlamda TİHEKK ile getirilen makul düzenlemeye ilişkin 

tanımlamanın, uluslararası düzenlemeler ve Engelliler Hakkında Kanun ile uyumlu 

olduğunu söylemek mümkündür. 

Engelliler Hakkında Kanun; engelli kavramını tanımlarken; zihinsel, fiziksel, ruhsal ve 

duyusal yetilerinde çeşitli seviyede kayıplarından dolayı topluma diğer bireyler ile birlikte 

eşit koşullarda tam ve etkin katılımını kısıtlayan tutum ve çevre koşullarından etkilenen 

birey olarak ifade etmiştir.404 Engelliler; kanuni tanımlamada da belirtildiği gibi, sahip 

oldukları farklı seviyedeki fiziksel ve zihinsel kayıpları, farklılıkları sebebiyle toplumun 

birçok kesiminde ve birçok farklı konum bakımından ayrımcılığa maruz kalmaktadır. 

Kişinin engelli olması yalnız başına makul ve haklı bir farklı muameleye maruz kılmayı 

gerektirmemektedir.405 Engelliler sahip oldukları farklılıklar nedeniyle de çalışma 

yaşamlarında bazı tedbir ve düzenlemelere ihtiyaç duymaktadırlar. Bu tedbir ve 

                                                           
403 İnternet: 5378 sayılı Engelliler Hakkında Kanun. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf 25 Mart 2019’da alınmıştır. 
404 Engelliler Hakkında Kanun m.3,c. 
405 Şişman, Y. (2014). “Engelliler Açısından Eşitlik, Ayrımcılık ve Eğitim Hakkı”. Sosyal Politika Çalışmaları 

Dergisi. 14(32), 65. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf
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düzenlemeler maddi eşitliğin yaşama geçirilmesi bakımından gereklidir.406 Makul 

düzenleme de bu amaca hizmet eden bir kavramdır.  

Makul düzenleme kavramının tanımlamalarından hareketle belli unsurları taşıması gerektiği 

sonucuna ulaşılmaktadır. Buna göre bu unsurlar; temel hak ve özgürlüklerden tam ve diğer 

kimselerle eşit şekilde yararlandırılması gereken engellinin, makul düzenlemeyi sağlamakla 

mükellef olan tarafı, ihtiyaçları konusunda bilgilendirilmesi, düzenlemenin her iki taraf için 

de makul nitelikte olması ve üçüncü kişilerin faaliyetlerini gerçekleştirmelerini engeller 

nitelikte olmamasıdır.407 Makul düzenleme, bir diğer adıyla makul uyumlaştırma, bireyin 

engelli olmayan diğer kimselerle temel hak ve hürriyetlerin kullanılması ve yararlandırılması 

noktasında eşitlenmesini hedef edinmektedir. Bu nedenle öncelikli unsur bu eşitliğin hak ve 

özgürlüklerden yararlanacak olan ve ancak bu eşitlik kendisi bakımından hayata 

geçirilmeyen veya geçirilmeme ihtimali olan bir veya birden fazla engellinin varlığı 

gerekmektedir. Engelli veya engellilerin bu durumuna ilişkin makul düzenlemeyi yapması 

gereken veya yapacak olan işveren veya bu konuda yetkili işveren vekilinin durumdan 

haberdar edilmesi, bilgilendirilmesi gereklidir. Gerçekten de işverenin işçilerinin 

ihtiyaçlarını gözetme, hak ve özgürlüklerini koruma yükümlülüğü bulunmaktadır. Ancak 

işverenin bu yükümlülüklerini tam ve doğru biçimde yerine getirebilmesi adına öncelikle 

durumdan haberdar olması gerekir. İkinci olarak; getirilecek düzenlemenin, her iki taraf 

bakımından makul olması gerekmektedir. Yani söz konusu düzenlemenin; işyerinde 

yürütülen faaliyetin gerçekleşmesi bakımından gerekli ve ilişkili olması, işverenin bu 

düzenlemeyi yapması durumundan çok büyük külfetler altına girmemesi, elde edeceği 

yararın amaçlananın ötesine geçip işvereni ve diğer çalışanları mağdur etmemesi ve 

düzenlemenin imkan dahilinde olması gerekmektedir. Makul olanın belirlenmesinde; 

düzenlemeyi yapacak olan taraf bakımından düzenlemenin maliyeti, şirketin ekonomik 

gücü, engelli işçinin çalışma süresi dikkate alınacaktır. Yine getirilecek düzenlemenin 

engelli çalışan bakımından etkili bir sonucu doğurması gerekmektedir. Son olarak da; 

düzenlemenin amacı engelli çalışanın diğer çalışanlarla eşit koşullara getirilmesi 

olduğundan, düzenleme ile üçüncü kişi konumunda kalacak olan diğer işçilerin de mağdur 

                                                           
406 Düğmeci, a.g.e., (2019), 318. 
407 Gül, Karan, a.g.m., (2011), 8. 
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edilmemesi gerekmektedir. Aksi durumda diğer işçilerin mağdur edilmesi beraberinde yeni 

bir eşitsizliği doğuracağından amaçlananın sağlanmasını engellemiş olacaktır.408 

İş Kanunu; makul düzenleme kavramını tanımlamamış, bu kavrama ilişkin bir düzenleme 

yapmamıştır. Ancak Kanun 30. maddesinde sosyal düşünceler ve zayıfın korunması 

gerekliliğine binaen engelli ve eski hükümlü çalıştırma zorunluluğunu düzenlemiştir. Söz 

konusu düzenlemede belli koşulların varlığı halinde engelli kişilerin çalıştırılması 

yükümlülüğü öngörülmüş, buna aykırı davranılması halinde 101. maddede yaptırımlar 

öngörülmüştür.409 Ancak bu düzenleme engellilerin istihdamı bakımından yeterli değildir. 

Nitekim engelliler yalnızca işe giriş sürecinde değil, iş ilişkisinin devamında da diğer 

bireylerle aynı duruma gelmek, belli bir başarıyı elde etmek için daha çok çaba 

harcamaktadırlar. Engellilerin çalışma sürecinde gerekli bilgi ve belgelere erişiminde fiziksel 

zorlukların olması, ihtiyaçları olan araç ve gereçlerin temininde yaşanan eksiklikler bu 

kişilerin istihdamının sağlanmasına rağmen, bu istihdamın başarıya ulaşmasını 

engellemektedir. Uluslararası düzenlemelerde de ayrımcılığın bir türü olarak kabul edilen 

makul düzenlemenin sağlanmaması engellilerin çalışma yaşamlarında verimli olmalarının 

önünde engeldir.410 Engelliler bakımından İş Hukuku düzenlemelerinden bir diğeri ise; 6331 

sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu'nun 10. maddesinde yer alan düzenlemedir. Söz konusu 

maddede; işvereni yapmakla yükümlü olduğu risk değerlendirmesinde engellilerin özel 

politika gerektiren gruplar arasında olduğu belirtilerek bu hususun risk değerlendirmesinde 

dikkate alınması gerektiği belirtilmiştir.411 İşverenin yapacağı risk değerlendirmesi, alacağı iş 

sağlığı ve güvenliği önlemleri bakımından sağlayacağı koruyucu ekipmanlar bakımından 

gereklidir. Ancak makul düzenleme; işçinin iş sağlığı ve güvenliği doğrultusunda alınacak 

tedbirlere uygun çalışmasını da kapsamakla birlikte yalnızca bunu ifade etmemektedir. İşçinin 

çalışma yaşamında sağlık ve güvenliğinin sağlanması adına özel tedbirlerle diğer kişilerle eşit 

konumda bulundurulması doğru bir düzenleme olmakla birlikte makul düzenleme kavramı  

 

                                                           
408 Karan, a.g.e., (2012), 311-312. 
409 Bozkurt, T. (2009). “Anayasa Mahkemesi’nin 4857 Sayılı İş Kanunu’ndaki Engelli ve Eski Hükümlü 

Çalıştırma Zorunluluğunun Anayasa’ya Uygun Olduğuna Dair Verdiği Karar Üzerine Düşünceler”. Ankara 

Barosu Dergisi. Web: www.ankarabarosu.org.tr/siteler/ankarabarosu/tekmakale/2009-2/9.pdf 22 Kasım 

2018’de alınmıştır. 
410 Akdağ, A. Ş., Tanay, G. Ö., Hakan, B., Lütfiye, K., Kara, Ö., Türkiye’de Engellilik Temelinde Ayrımcılığın 

İzlenmesi Raporu, 1 Ocak-30 Haziran 2010. (2011). İstanbul Bilgi Üniversitesi Yayınları, İstanbul. Web: 

http://www.insanhaklarimerkezi.bilgi.edu.tr  21 Kasım 2018’de alınmıştır. 
411 İnternet: 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.6331.pdf 25 Aralık 2018’de alınmıştır. 

http://www.ankarabarosu.org.tr/siteler/ankarabarosu/tekmakale/2009-2/9.pdf
http://www.insanhaklarimerkezi.bilgi.edu.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.6331.pdf
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aynı zamanda işçinin çalışma veriminin de sağlanması bakımından diğer işçilerle eşit konuma 

getirilmesini hedefler. Bu bakımdan söz konusu düzenleme yerinde, ancak yetersizdir. 

Makul düzenleme bakımından hukuk sistemimizdeki eksikliğin anlaşılabilir olması adına 

görme engelli Derya Yalçınkaya'nın 2008 tarihli davası örnek gösterilebilir. Söz konusu 

davada mağdur, Emniyet Genel Müdürlüğü'ne yapılan sınav doğrultusunda aldığı başarı puanı 

ile mütercim olarak yerleştirilmiş ve kendisinin aldığı sağlık raporu doğrultusunda özel 

donanımlı cihazlarla mesleğini yapabileceği belirtilmesinin üzerine, teşkilat yönetmeliğine 

göre gerekli sağlık şartlarını taşımadığı gerekçesi ile ataması gerçekleştirilmemiştir. Ankara 

12. İdare Mahkemesinde işlemin iptali için açılan dava 2008/160 E. ve 2008/1201 K. sayısı ile 

karara bağlanmış ve dava konusu işlemin hukuka uygun olduğuna karar verilerek talep 

reddedilmiştir.412 Söz konusu kararda gerekli donanıma sahip cihazların ilgili kurum 

tarafından karşılanmama sebebi açıklanmamış, aslında bu işi gerekli ve elverişli koşulların 

varlığı halinde yerine getirebilecek bir engellinin, bu hakkı elde etmesi makul düzenleme 

yapılmaması suretiyle engellenmiş olduğundan doğrudan ayrımcılık ortaya çıkmıştır.413 Söz 

konusu örnek kamu kurumunda gerçekleşen istihdam bakımından verilmiş olup, kamu 

kurumu niteliği taşımayan işyerlerinde çalışan engelliler bakımından çalışma yaşamına girme 

ve makul düzenlemelere tabi olma çok daha zor gerçekleşmektedir. 

İş Kanunu ayrımcılık temellerini sayarken "engellilik" kavramını da ayrımcılık olarak kabul 

etmiş ve yasaklamıştır. Ancak kanaatimce söz konusu düzenleme yeterli açıklıkta ve detaylı 

değildir. Engelliler Hakkında Kanun ve TİHEKK ile getirilen, uluslararası düzenlemeler ile de 

uyumlu mahiyetteki makul düzenleme kavramının İş Hukuku bakımından uygulamasında bu 

uyumlaştırmanın yapılmamasının engellilik temelinde ayrımcılık kapsamına dahil 

edilebileceği kabul edilebilse de, bu bakış açısı engellilerin ihtiyaç duyduğu korumanın 

kapsamı bakımından yetersiz kalacaktır. Kanaatimce İş Hukuku bakımından makul düzenleme 

yapılmadığı gerekçesi ile ayrımcılık iddiası engellilik temelinde ayrımcılık olarak kabul 

edilmeli, ancak aynı zamanda bu kavramın İş Kanunu bakımından işverenin eşit davranma 

borcu temelinde ayrımcılık yasağı kapsamına alınması gerekmektedir. 

                                                           
412 Akdağ, A. Ş., Tanay, G. Ö., Hakan, B., Lütfiye, K., Kara, Ö., a.g.e., (2011), 28. 
413 Akdağ, A. Ş., Tanay, G. Ö., Hakan, B., Lütfiye, K., Kara, Ö., a.g.e., (2011), 28-29.  
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2.2. Kurum Kanunu ile Getirilen Ayrımcılık Nedenleri ve İş Hukukuna Etkisi 

TİHEKK “Ayrımcılıkla Mücadele” başlığını taşıyan ikinci bölümde yer alan “Eşitlik İlkesi 

ve Ayrımcılık Yasağı” başlıklı 3. maddesinin ilk fıkrasında, herkesin hukuken tanınmış olan 

temel hak ve hürriyetlerden yararlanma bakımından eşit olduğunu belirtmiş ve ikinci 

fıkrasında da ayrımcılığın Kanun kapsamında hangi temellere dayalı olarak yasaklandığını 

sıralamıştır. Bu ayrımcılık temelleri İş Kanunu’ndan farklı olarak örnekleme yoluyla değil, 

sayma yoluyla sınırlı sayıda tutulmuştur. Çalışmanın konusu bakımından bu bölümde 

yalnızca İş Kanunu ile doğrudan sayılmayan ayrımcılık temelleri üzerinde durulacak, bu 

yeni ayrımcılık temellerinin İş Kanunu 5. maddesinde yer alan “benzeri sebepler” içine dahil 

edilebilip edilemeyeceğinden bahsedilecektir. 

İş Kanunu; işverenin eşit davranma borcunu düzenlediği 5. maddesinde ayrımcılık 

temellerini; dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal düşünce, felsefî inanç, din ve mezhep 

ve benzeri sebeplere dayalı olarak kabul etmiştir. TİHEKK ise; m.3,2’de ayrımcılık 

temellerini cinsiyet, ırk, renk, dil, din, inanç, mezhep, felsefi ve siyasi görüş, etnik köken, 

servet, doğum, medeni hâl, sağlık durumu, engellilik ve yaş temellerine dayalı olarak kabul 

etmiştir. Buna göre TİHEKK ayrımcılık temellerini sınırlı sayıda sayması ve inanç, etnik 

köken, servet, doğum, medeni hal, sağlık durumu ve yaş kavramlarını ayrımcılık temelleri 

arasına dahil etmesi yönüyle İş Kanunundan ayrılmaktadır. 

2.2.1. İnanç Nedeniyle Ayrımcılık 

İnanç kavramı TİHEKK tarafından sayılan ayrımcılık temellerinden biri olup bu kavram İş 

Kanunu’nda ayrımcılık temelleri arasında doğrudan sayılmamıştır. İş Kanunu ayrım 

yasaklarını sıralarken “felsefi inanç” kavramını kullanmış, yani inanç kavramını felsefi 

olarak olması halinde yasaklamıştır. TİHEKK ise inanç kavramını ayrımcılık temelleri 

arasında sayarken; “din” ayrımcılık temelinden sonra “mezhep” ayrımcılık temelinden önce 

kullanmıştır. Bununla birlikte “felsefi inanç” kavramı yerine de “felsefi görüş” kavramını 

kullanmıştır. Bu durum da TİHEKK ile ayrımcılık temeli olarak sayılan inanç kavramının 

neyi ifade ettiği, inanç ile kastedilenin dini inanç veya felsefi inanç mı yoksa daha kapsamlı 

bir kavramı, ayrımcılık temelini mi temel aldığı, kanun koyucunun bu kavramı ayrıca 

düzenlemesindeki amacının ne olduğu soruları akla gelmektedir. 



177 

 

 

İnanç kavramının eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında neyi ifade ettiğinin tespiti 

bakımından öncelikle uluslararası kaynaklarda nasıl kullanıldığına bakmak gerekmektedir. 

İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 

27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi, söz konusu Direktif’in 

gerekçelerini sıraladığı giriş kısmında yer alan 11, 12 ve 29. maddelerinde ayrımcılıktan 

bahsederken her defasında “din veya inanç”  nedeniyle ayrımcılık yapılamayacağından 

bahsetmiş, Genel hükümlerin yer aldığı 1. bölümde yer alan ve “Amaç” başlığını taşıyan 

maddesinde de Direktif’in amacının, üye devletlerde eşit muamele ilkesinin uygulanması 

amacıyla işe alınma ve mesleki açıdan din, inanç, özürlülük, yaş ve cinsel tercihe 

(yönelime)dayalı sebeplerle ayrımcılık yasağının ihlaline karşı mücadele için genel çerçeve 

oluşturmak olduğunu belirtmiştir.414 Görüldüğü üzere söz konusu Direktif inanç kavramını 

her defasında din kavramı ile birlikte veya yan yana kullanmıştır. Gözden Geçirilmiş Avrupa 

Sosyal Şartı ise; V. Bölüm Madde E ile ayrımcılık yasaklarından bahsederken; bu Şartta yer 

alan haklardan yararlanmanın, belli nedenler sayıldıktan sonra bu gibi nedenlere dayanan 

hiç bir ayrımcılığa tabi olmaksızın sağlanacağını düzenlemiş ve ayrımcılık sebeplerini 

sıralarken “…din, siyasi ya da başka görüşler”i de bu kapsamda saymıştır.415 Yani Şart, 

inanç kavramına yer vermemiş, bunun yerine örneklendirme yoluyla saydığı ayrımcılık 

temellerine din, siyasi ya da başka görüşleri dahil etmiştir. BM Ekonomik, Sosyal ve 

Kültürel Haklar Sözleşmesi 2. maddede Sözleşmeye taraf devletlerin Sözleşmede tanınan 

hakları kendi ülkelerindeki vatandaşlara uygularken bazı temelleri saymış ve hiçbir statüye 

dayanılarak ayrımcılık yapılamayacağını öngörmüştür. Bu Sözleşme de inanç kavramına yer 

vermemiş ve “…din, siyasal ya da başka fikir…” demiştir.416 BM Kişisel ve Siyasal Haklar 

Sözleşmesi’nin 18. maddesi herkesin düşünce, vicdan ve din özgürlüğü hakkına sahip 

olduğunu düzenlemiş, akabinde bu hakkın kendi tercihi ile bir dini kabul etmeye veya bir 

inanca sahip olma özgürlüğü ile yalnız başına yahut birlikte topluca, özel veya aleni şekilde, 

dinini veya inancını uygulama, ibadet, öğretim şeklinde açığa vurma özgürlüğünü de içerdiği 

belirtilmiştir.417 Söz konusu düzenleme genel itibariyle inanç kavramını din ile bir bütün 

                                                           
414 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 
415 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 25 

Mart 2019’da alınmıştır. 
416 İnternet: Birleşmiş Milletler Ekonomik, Sosyal Kültürel Haklar Sözleşmesi. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/EkonomikSosyalKulturelHaklarSozlesmesi.

pdf, 25 Mart 2019’da alınmıştır. 
417 İnternet: BM Kişisel ve Siyasal Haklar Sözleşmesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin133.pdf 25 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/EkonomikSosyalKulturelHaklarSozlesmesi.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/EkonomikSosyalKulturelHaklarSozlesmesi.pdf
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin133.pdf
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halinde görerek düzenlemeye gitse de BM İnsan Hakları Komitesi’nin 22 No’lu Genel 

Yorum’u Sözleşme’de düzenlenen hakkın, din ve inanç kavramlarının geniş yorumlanması 

gerektiğini, maddenin yalnızca geleneksel dinleri, kurumsal din ve inançları ya da geleneksel 

dinlere benzer nitelikteki uygulamaları kapsamadığını, bir dine veya inanca sahip olmanın, 

bunu benimsemenin yanı sıra din veya inancı değiştirme, değiştirmeme veya bir dine veya 

inanca sahip olmama hakkını da içerdiğini belirtmiştir.418 ILO’nun 111 No’lu Ayrımcılık (İş 

ve Meslek) Sözleşmesi maddelere geçmeden önce başlangıç kısmında Filadelfiya 

Beyannamesinin ırk, inanç ve cinsiyetleri ne olursa olsun, bütün insanların, hürriyet, şeref, 

güvenlik, ekonomik ve eşit imkan şartları dahilinde kendi maddi refah ve manevi 

gelişmelerini gözetme haklarını teyit ettiğini belirtmiştir. Bununla birlikte 1. maddesinde 

“ayırım” kavramını tanımlarken “…din, siyasal inanç” ifadelerini kullanmış, inanç 

kavramını ayrıca düzenlemeyerek siyasi bakımdan inançla birlikte yasaklamıştır.419 AİHM 

ise inanç kavramını AİHS’nin 1 No’lu Protokolü 2. maddesi doğrultusunda eğitim hakkı 

kapsamında açıklamıştır. Söz konusu maddede devletlerin ebeveynlerin çocuklarının 

eğitimini “onların kendi dini ve felsefi inançlarına uygun olmasını” temin etme hakkına 

saygılı olması gerektiği düzenlenmiştir. Buna göre AİHM olağan anlamı ile “kanaat” 

kavramını “görüşler ve fikirler” kavramından ziyade inanç terimine yakın bulduğunu beyan 

etmiştir. Yine AİHM “siyasi ve diğer görüşler”in de bir “kanaat” olarak inanç kavramı içinde 

korunması gerektiğini kabul etmektedir.420 Görüldüğü üzere inanç kavramı uluslararası 

kaynaklarda genel olarak tek başına ayrımcılık nedeni olarak sayılmamış, ya din kavramının 

akabinde, ya da siyasi ve felsefi inanç olarak kapsama dahil edilmiştir. 

Hukuk sistemimizde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında inanç kavramının neyi 

ifade ettiğine bakılacak olursa Anayasa,  İş Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 

hükümlerine bakmak gerekir. Anayasa m. 10 kanun önünde eşitlik ilkesini düzenlerken 

“…siyasi düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri sebepler…” ifadelerini kullanmıştır.  

Anayasanın 24 ise herkesin vicdan, dini inanç ve kanaat hürriyetine sahip olduğunu 

düzenlemiştir. İş Kanunu m.5 ise; “siyasal düşünce, felsefî inanç, din ve mezhep ve benzeri 

sebepler” ifadelerini kullanmıştır. Bununla birlikte İş Kanunu m.18 “din, siyasi görüş ve 

                                                           
418 Uyar, L. (2006). Birleşmiş Milletler’de İnsan Hakları Yorumları İnsan Hakları Komitesi ve 

Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Komitesi, 1981-2006. (Birinci Baskı), İstanbul: İstanbul Bilgi 

Üniversitesi Yayınları, 56-61. 
419 İnternet: Filadelfiya Beyannamesi. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-

turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm 13 Ocak 2019’da alınmıştır. 
420 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 132. 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
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benzeri nedenler”i fesih için geçerli neden olarak kabul etmemiştir. Türk Ceza Kanunu 

m.122 ise; “…siyasi düşünce, felsefi inanç, din veya mezhep farklılığı…” ifadelerini 

kullanmıştır. Görüldüğü üzere; hukuk sistemimiz bakımından “inanç” kavramı ayrımcılık 

temeli olarak doğrudan kullanılmamış, felsefi inanç olarak düzenlemelerde yer almış ve 

siyasal düşünce ve din ayrımcılık temellerinin arasında yer almıştır. 

İnanç, soyut bir kavram olup, Türk Dil Kurumu’nun tanımlamasına göre bir düşünceye 

gönülden bağlı bulunmayı ifade etmektedir. Din ise; Tanrı, doğaüstü güçler veya çeşitli 

kutsal varlıklara inanmayı ve tapınmayı sistemleştiren toplumsal bir kurum  olarak 

tanımlanmaktadır.421 İnanç kavramı çoğunlukla din kavramı ile birlikte kullanılmakla 

birlikte aslında temeli inanmaya dayanan din kavramından çok daha geniş kapsamlıdır. 

İnanç kavramı içinde yalnızca dini inancı barındırmamakta; felsefi inancı, siyasi inancı veya 

bunlar dışındaki bir inanç türü ile bu inanç türlerinden hiçbirine sahip olmamayı da 

içermektedir. TİHEKK her ne kadar uluslararası sözleşmelere uyum sağlama amacını taşıyor 

olsa da, inancın ayrımcılık temeli olarak kabulünün din, felsefe veya siyaset ile 

sınırlandırmak; hem inanç kavramının Kanunda ayrıca düzenlenmesinin yersiz olduğu 

sonucunu doğuracak, hem de ayrımcılık yasağı kapsamında kabul edilen bir temelin göz ardı 

edilmesi sonucunu doğuracaktır. 

İnanç nedeniyle ayrımcılık TİHEKK ile yasaklanmıştır. Öncelikle iş ilişkisinin başlaması 

bakımından durum incelendiğinde; hayatın olağan akışına uygun ve makul olan, bir 

kimsenin inançlarına uygun düşmeyen bir iş için başvuruda bulunmamasıdır.422 Nitekim bir 

kimse bir işe başlarken yapacağı işi, göreceği edimi bilerek işe başlayacağından, kendi 

inancına uygun olmayan işi tercih etmeyecektir. Ancak işverenin, bir kimsenin sırf inancı 

nedeniyle işçiyi işe kabul etmemesi halinde TİHEKK’na göre ayrımcılık ortaya çıkacaktır. 

Örneklendirmek gerekirse; gerçek kürk üretebilmek için hayvanları katleden bir şirket 

bakımından makul olan bir hayvan hakları savunucusunun burada çalışmak için işe 

başvurmamasıdır. Ancak; ola ki bir kimse hem kürke karşı bir tavır sergiliyor hem de bu 

işyerinde çalışmak istiyorsa işveren yalnızca bu kimsenin bir hayvan hakları savunucusu 

olması nedeniyle iş başvurusunu reddedemeyecektir. Ancak başvuran kişi başvurusu 

kapsamında kalan ve inancına ters düşen edimleri yerine getirmeyeceğini iş görüşmesinde 

belirtiyorsa da bu durumda işverenin bu kimseyi işe almasındaki sebep artık inanç nedeniyle 

                                                           
421 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 
422 Yuvalı, a.g.e., (2012), 160-161. 
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ayrımcılık kapsamından çıkacaktır. İşçi; inancının üstleneceği edim ile çatışması halinde, iş 

sözleşmesi öncesinde bunu işverene bildirmek zorundadır. Aksi halde işveren bakımından 

hile nedeniyle iş akdinin iptalini talep etme hakkı doğacaktır. Eğer işçinin yapacağı işin ne 

olduğu önceden belli değil ise işverenin hakları ile işçinin inancı arasında makul bir denge 

kurulmalıdır.423 İş ilişkisinin devamı bakımından durum incelendiğinde; işçinin sırf inancı 

nedeniyle işyerinde ayrımcı muameleye uğraması TİHEKK kapsamında yasaklanmıştır. 

Örneğin; bir gazete basan şirkette çalışan işçi, magazin değeri olan belli haberlerin 

düzenlemesini etik bulmadığı inancındaysa işveren bu durumda işçisine psikolojik taciz 

suretiyle ayrımcılık yapamayacaktır. 

Yargı kararlarına bakıldığında inanç nedeniyle ayrımcılık doğuran olaylar genellikle 

kötüniyet tazminatı veya iş akdinin feshi kapsamında değerlendirilmiştir. Yargıtay kararına 

konu bir olayda TÜBİTAK çalışanı olan davacı, hükümet değişikliğinin akabinde, hizmetine 

ihtiyaç kalmadığı gerekçesi ile yıllık iznini kullanırken işten çıkarılır ve aynı gün aynı 

kadroya başka biri alınır. Davacının 10 yıllık kıdemine rağmen yeni alınan kişi alındığı işin 

kapsamı dışında kalan bir alanda henüz öğrencidir ve davacı kötüniyet tazminatı talep eder. 

Yerel mahkemece feshin siyasi nedenli olduğu gerekçesi ile talep kabul edilir. Ancak karar 

Yargıtay tarafından feshin gerekçesinin ispatlanamamış olması ve söz konusu işin uzmanlık 

gerektiren bir iş olmaması hasebiyle bozulur. Yerel mahkemece karara direnilmesi üzerine 

dava Hukuk Genel Kurulu önüne gelir ve direnme kararı aynı gerekçelerle bozulur. Ancak 

kararda yer alan karşı oy yazısında ispat yükünün işverende olduğu ve işverenin feshin aksi 

bir nedene dayandığını ispat edemediği ve politik nedenlerle gerçekleştiği belirtilmiştir. 424 

İnanç nedeniyle ayrımcılığın yasak olması, işverenin bazı hak ve yükümlülüklerini 

kullanmasındaki kısıtlamayı da beraberinde getirip getirmeyeceği sorunu ortaya çıkacaktır. 

Yani buradaki ayrımcılık yasağının yalnızca işçinin inancıyla alakalı olması gerekir. İşçinin 

inancını aşıp da iş görme edimini yerine getirmemesi sonucunu doğurmamalıdır. Aksi halde 

işverenin işçi ile yaptığı iş sözleşmesi ile de işçinin yükümlülüğünü doğuran iş görme 

ediminin, işveren tarafından talep edilmesi hakkı ortaya çıkacak ve işçinin edimini ifa 

etmemesi durumunda işverenin sözleşmeyi fesih hakkı gündeme gelecektir. Bir diğer sorun; 

                                                           
423 Sözer, A. N. (2006). “AB’nin İstihdama İlişkin 2000/78 Sayılı Yönergesi Işığında Türk İş Hukukunda Din, 

Dünya Görüşü, Özürlülük, Yaşlılık ve Cinsel Eğilime İlişkin Düzenlemeler”. Sicil İş Hukuku Dergisi, 1(2), 

195. 
424 Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 1999/9-479 Esas, 1999/490 Karar sayılı ve 09.06.1999 tarihli kararı, Sözer, 

a.g.m., (2006), 196. 
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işçinin iş görme edimini ifa etmesi, ancak işçinin özel hayatı kapsamında kabul edilebilecek 

olan inanç hususunun işyeri bakımından toplumda göreceği zarardır. Şöyle ki; kürk örneği 

üzerinden hareket edecek olursak; işçi işyerinde iş görme edimini yerine getiriyor, ancak iş 

ilişkisi devam ederken hayvan haklarına ilişkin eylemlere, kürk karşıtı gösterilere katılıyorsa 

işverenin bu durumda bir hakkı olup olmadığı sorunu ortaya çıkacaktır. Bu husus; işçinin 

çalışma süresi dışında kalan özel hayatına müdahale ile ilgili olup işverenin yönetim 

hakkının sınırları ile bağlantılıdır. İşverenin yönetim hakkının çalışma süresi dışında kalan 

zaman bakımından da geçerli olup olmadığına ilişkin iki farklı görüş vardır. Bunlardan ilki; 

işçinin inançları doğrultusunda işyeri dışında sergilediği davranışların, işyerinin menfi 

olarak etkilenmesine veya yapılan işte aksaklıklara neden olması halinde işverenin yönetim 

hakkı kapsamında işçiye müdahale edebileceğine ilişkindir.425 İkincisi ise; bunun kural 

olarak geçerli olmadığına, ancak işçinin rızası, yasanın verdiği yetki kapsamında kalması ya 

da üstün yararın varlığı halinde işverenin yönetim hakkını kullanabileceğini, işçinin kişilik 

haklarına müdahale edilebileceğine ilişkindir.426 Belirtmek gerekir ki; işçinin bu şekilde 

davranışlar sergilemesi iş ilişkisini olumsuz etkileyecek, işin yürütümünü engelleyecek 

nitelikte ise bu durumda işverenin fesih için haklı sebebinin doğacağının kabulü 

gerekecektir.427 Ancak işverenin ayrımcılık yapabileceği şeklinde bir hakkı doğurmayacağı 

da açıktır. 

TİHEKK inanç kavramını ayrımcılık temeli olarak sayarken, diğer ayrımcılık temelleri 

arasına din, mezhep, felsefi veya siyasi görüşü de eklemiştir. Bununla birlikte din, felsefi 

inanç ve siyasal düşünce İş Kanunu ile de ayrımcılık temelleri arasında kabul edilmiştir. Bu 

durumda TİHEKK’in inanç kavramını, sayılan kavramları da içine alan ve bunlar dışında 

kalan inançları da kapsar şekilde düzenlediğinin kabulü ile İş Kanunu’na nazaran inancı daha 

geniş kapsamlı tuttuğunun kabulü gerekecektir. Ancak İş Kanunu 5. maddesinde benzer 

nitelikteki ayrımcılık temellerini de kabul ettiğinden ve inanç kavramı da sayılan kavramlara 

benzer nitelik arz ettiğinden, kanaatimce inanç nedeniyle ayrımcılığın da İş Hukuku 

kapsamında ayrımcılık temelleri arasında yer aldığının kabulü gerekmektedir. 

                                                           
425 Tuncay, a.g.e., (1982), 163. 
426 Süzek, a.g.e., (2015), 432. 
427 Beytar, a.g.e., (2018), 107-108. 
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2.2.2. Etnik Köken Nedeniyle Ayrımcılık 

Etnik köken kavramı TİHEKK tarafından sayılan ayrımcılık temellerinden biri olup bu 

kavram İş Kanunu’nda ayrımcılık temelleri arasında sayılmamıştır. İş Kanunu ayrım 

yasaklarını sıralarken ırk ve renk kavramlarına yer verirken, etnik köken kavramına yer 

vermemiştir. Irk, renk ve etnik köken kavramlarının birbirleri ile yakın ilişkisi, uluslararası 

düzenlemelerde birlikte kullanılması nedeniyle bu kavramların birlikte incelenmesi 

gerekmektedir. 

Etnik köken kavramının eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında neyi ifade ettiğinin 

tespiti bakımından öncelikle uluslararası kaynaklarda nasıl kullanıldığına bakmak 

gerekmektedir. BM Genel Kurulunda kabul edilen İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi 2. 

maddesinde belli ayrımcılık temellerini sıralamış ve “ırk, ulusal veya sosyal köken” demek 

suretiyle etnik kökene dayalı ayrımcılığı da yasaklamıştır.428 BM Her Türlü Irk 

Ayrımcılığının Ortadan Kaldırılmasına İlişkin Sözleşme’nin 1. maddesi ırk ayrımcılığı 

kavramını; ekonomik, sosyal, siyasi, toplumsal veya kültürel yaşamın herhangi bir alanında, 

insan hakları ve temel özgürlüklerin tanınmasını, uygulanmasını, bu hak ve özgürlüklerden 

yararlanılmasını zayıflatma veya ortadan kaldırma amacını taşıyan veya bu etkiyi 

doğurmaya yönelik ırk, renk, soy, veya ulusal ya da etnik kökene dayanan her türlü ayrım, 

kısıtlama, dışlama veya tercihi ifade ettiğini belirtmiştir. Sözleşmenin 2. maddesinde ise 

taraf devletlerce vatandaşlar ile vatandaş olmayanlar arasında getirilen farklılık, kısıtlama, 

dışlama veya tercihlerin bu kapsamda yer almadığı belirtilmiştir.429 BM Ekonomik, Sosyal 

ve Kültürel Haklar Sözleşmesi 2. maddesinde belli ayrımcılık temellerini sıralamış ve “ırk, 

renk, ulusal veya toplumsal köken” demek suretiyle etnik kökene dayalı ayrımcılığı da 

yasaklamıştır. Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin 

Uygulamaya Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi 

1. maddesinde üye devletlerde eşit muamele ilkesini geçerli kılmak gayesi ile ırk veya etnik 

kökene dayanan ayrımcılık ile mücadele amacıyla bir çerçeve getirdiğini belirtmiş, akabinde 

düzenlediği maddelerde bu temellere dayanan ayrımcılık türlerini detaylandırmıştır. 

Direktif, 3. maddesinin son fıkrasında uyrukluk esasına dayanan farklı muameleyi 

                                                           
428 İnternet: İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/h_rigths_turkce.pdf 26 Mart 2019’da alınmıştır. 
429 İnternet: BM Her Türlü Irk Ayrımcılığının Ortadan Kaldırılmasına İlişkin Sözleşme. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/IrkAyrimciligininOrtadanKaldirilmasinaDai

rSozlesme.pdf 26 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/h_rigths_turkce.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/IrkAyrimciligininOrtadanKaldirilmasinaDairSozlesme.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/08/03/IrkAyrimciligininOrtadanKaldirilmasinaDairSozlesme.pdf
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kapsamına almadığını, Direktif’in üçüncü ülke uyruklarının ve vatansız kişilerin üye 

devletlerin topraklarına girişleri ile orada ikamet etmelerine yönelik koşulları ve hükümleri 

ile bunların yasal statülerine ilişkin düzenlemelere halel getirmeyeceğini de hüküm altına 

almıştır.430 Ulusal düzeyde etnik kökene dayanan ayrımcılık yasağına yönelik ilk resmi 

düzenleme Amerikan Medeni Haklar Kanunu 7. maddesinde yer almıştır. Özellikle 

siyahların köle muamelesi görmesi, daha sonra ikinci sınıf vatandaş konumuna getirilmeleri 

ve sonucunda ayrımcılık nedeniyle verilen mücadeleler sebebiyle Amerikan Hukuku bu 

konuya çok daha hassas yaklaşarak, diğer ayrımcılık nedenlerine kıyasla daha etkin bir 

mekanizma geliştirilmiş, öyle ki diğer ayrımcılık nedenlerindeki işverenin ispat ölçütleri bu 

konuda ağırlaştırılarak kurallar katılaştırılmıştır.431 Görüldüğü üzere uluslararası 

düzenlemelerde etnik kökene dayalı ayrımcılık yasaklanmış, bu ayrımcılık nedeni genel 

olarak ırk ve renk nedeni ile ayrımcılık ile birlikte anılmış ve yabancılara yönelik 

ayrımcılığın farklı olduğu belirtilerek kapsama alınmamıştır. 

Hukuk sistemimizde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında etnik köken kavramının 

neyi ifade ettiğine bakılacak olursa Anayasa,  İş Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 

hükümlerine bakmak gerekir. Anayasa m. 10 kanun önünde eşitlik ilkesini düzenlerken ırk 

ve renk nedeniyle ayrımcılık yasaklanmış, etnik köken belirtilmemiş ve benzeri sebepleri de 

kapsamda kabul etmiştir. İş Kanunu m.5 de ırk ve renk nedeniyle ayrımcılığı yasaklamış, 

etnik kökeni belirtmemiş ve benzeri sebepleri de kapsamda kabul etmiştir. Yine İş Kanunu 

m.18 ırk, renk ve benzeri nedenleri fesih için geçerli neden olarak kabul etmemiştir. Türk 

Ceza Kanunu m.122 ise; “…ırk, milliyet, renk…” ifadelerini kullanmıştır. Görüldüğü üzere; 

hukuk sistemimiz bakımından “etnik köken” kavramı ayrımcılık temeli olarak doğrudan 

yalnızca TİHEKK düzenlemesinde yer almış, Anayasa ve İş Kanununda doğrudan 

kullanılmamış, ırk ve renk ayrımcılığı bu yasal metinlerde yer almıştır. 

Etnik kökene dayalı ayrımcılığın ne olduğunun ve İş Hukuku bağlamında da ayrımcılık 

yasağı kapsamında kabul edilip edilmeyeceğinin tespiti bakımından öncelikle bu kavramla 

benzerlik gösteren ve İş Kanunu ile ayrımcılık temelleri arasında sayılan ırk kavramının neyi 

ifade ettiğinin anlaşılması gerekir. Irk; TDK tarafından; “kalıtımsal olarak ortak fiziksel ve 

                                                           
430 İnternet: 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 
431 Yuvalı, a.g.e., (2012), 135. Yuvalı, E. (2013). “Türk Hukuku ve Mukayeseli Hukukta Irk ve Etnik Kökene 

Dayalı Ayrımcılık Yasağı”, TÜHİS İş Hukuku ve İktisat Dergisi, 24(3-4-5), 75-76. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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fizyolojik özelliklere sahip insanlar topluluğu” olarak tanımlanmıştır.432 Yani; vücut yapısı, 

boy uzunluğu, saç rengi, deri rengi gibi fiziksel özellikler ile kan grubu gibi genetik olarak 

incelenmesi mümkün biyolojik özellikler bakımından benzer nitelikleri taşıyan gruplara ırk 

demek mümkün olacaktır. Irkçılık ise; belli ırklar arasındaki farklılıkların bireysel ya da 

kültürel konuları da tayin etmesi gerektiğine ve doğal nedenlerle bir ırkın diğer ırklarda üstün 

olduğuna, diğerleri üzerinde hakimiyet kurma hakkına inanılmasını ifade 

etmektedir.4331900’lü yılların başlarında insanların fiziksel özellikleri dikkate alınmak 

suretiyle dünya üzerindeki ırk sayısının 32 olduğu belirtilmiş olsa da günümüz açısından 

artık ırk temelinde insanların sınıflandırılamayacağını söylemek mümkündür. Ancak buna 

rağmen hala ırkçılık ve ırk ayrımcılığı varlığını sürdürmektedir.434 

Etnik köken; çoğunlukla ırk kavramı ile birlikte görülse de ırk kavramı ile yakın ilişkili farklı 

bir kavramdır. Etnik köken kavramını; sosyal ve kültürel özellikler bakımından ortak 

karakteristik noktada buluşan insan topluluğu olarak tanımlamak mümkündür. Bu kavram, 

yapısında fizyolojik olarak tetkiki mümkün ırksal ve kalıtımsal nitelikleri de içeren 

sosyolojik bir kavram olarak kabul edilebilir.435 Etnik köken nedeni ile ayrımcılık ise; kişiye 

karakteristik olarak mensup olduğu sosyal ve kültürel grup nedeniyle ayrımcılık yapılmasını, 

farklı muamelede bulunulmasını ifade eder.436 

Renk nedeniyle ayrımcılık ise; kişinin fiziksel görünümü itibariyle cilt renginden kaynaklı 

ayrımcılık yapılmasını ifade eder. Renk nedeniyle ayrımcılığın, kişinin biyolojik ve fiziksel 

özelliklerinden, kalıtsal bir durumdan kaynaklanan bir ayrımcılık sebebi olması nedeniyle 

etnik köken ile de bağlantılı olmakla birlikte daha ziyade ırk nedeniyle ayrımcılık 

kavramıyla ilgili olduğunu söylemek mümkündür. Günümüze kadar da varlığını gösteren 

siyah ırk- beyaz ırk ayrımı aslında renk ayrımını da kapsamaktadır. 

                                                           
432 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 
433 Yuvalı, a.g.m., (2013), 71. 
434 Somersan, S. (2018). Irkların Olmadığı Bir Dünyada Irkçılık. (Üçüncü Baskı). İstanbul: Ayrımcılık Çok 

Boyutlu Yaklaşımlar, 202. 
435 Yuvalı, a.g.m., (2013), 71. 
436 Düğmeci, a.g.e., (2019), 324. Ülkemiz açısından etnik köken nedeniyle istihdam alanında, Romanların, 

Kürtlerin, Çerkezlerin, Rumlar ve Ermenilerin ayrımcılığa uğradığına dair somut vakalar tespit edilmiştir. Bu 

olaylar incelendiğinde etnik köken sebebiyle ayrımcılığın; işsizlik oranında, işe alımda, iş ilişkisinin 

devamında psikolojik taciz suretiyle veya iş akdinin feshi yoluyla kendini gösterdiği görülmüştür. Alp, S., 

Taştan, N. (2011). Türkiye’de Irk veya Etnik Köken Temelinde Ayrımcılığın İzlenmesi Raporu-1 Ocak-31 

Temmuz 2010, İstanbul: İstanbul Bilgi Üniversitesi Yayınları, 1-10. 
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Etnik köken farklılığının kendini göstermesindeki önemli kıstaslardan birinin dil unsuru 

olması, dil nedeni ile ayrımcılığın da etnik köken nedeniyle ayrımcılıkla ilişkisini 

göstermektedir. Dil nedeniyle ayrımcılık; İş Hukuku bakımından, işverenin yalnızca anadil 

bakımından ayrımcı tutum sergilememesine ilişkin bir yasak olup; işin niteliği gereği ülkenin 

anadilinin iyi bilinmesi ve konuşulması gerekiyor ve dilin iyi konuşulamaması hali görülen 

iş bakımından negatif sonuçlar doğuruyorsa buradaki farklı davranma ayrımcılık yasağı 

kapsamında kabul edilmeyecektir. Yani işverenin işe alım sırasında ülkenin dilini iyi 

bilmemesi, işin yürütümü sırasında da o ülke dilinin iyi konuşulmaması hasebiyle işyerinin 

olumsuz etkileniyor olması halinde işçiyi işe almama yahut iş akdini feshetme hakkının 

olduğunu söylemek mümkün olacaktır. Bu durumda işverenin dil, dolayısıyla etnik köken 

nedeniyle ayrımcılık yaptığı iddiası kabul edilmeyecektir.437 

Etnik köken kavramına yakın görülebilecek “milliyet” ya da “milli köken” kavramına da 

değinmek gerekir. Hukuk sistemimizde TCK düzenlemesinde yer bulan bu kavramın etnik 

köken temelinde mi yoksa bütünüyle bunun dışında ayrı bir ayrımcılık nedeni olarak mı 

kabul etmek gerektiği irdelenmelidir. Her Türlü Irk Ayrımcılığının Ortadan Kaldırılmasına 

İlişkin Uluslararası Sözleşme ırk ayrımcılığını tanımlarken bu kavramları kullanmamış, yine 

Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya 

Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi de tanımını 

yapmadığı ırk ayrımcılığına ilişkin olarak bu kavramları Direktif’te kullanmamıştır. Bununla 

birlikte Irkçılık ve Yabancı Düşmanlığına Karşı Mücadele Etmek İçin Milli Mevzuat üzerine 

7 No’lu İnsan Hakları Komitesi Genel Politika Tavsiyesi’nde438, ırkçılık ve yabancı 

düşmanlığı kavramları tanımlanırken milliyet ve milli köken kavramları da etnik köken 

kavramı ile birlikte ırkçılık nedeni olarak sayılmıştır. BM Her Türlü Irk Ayrımcılığının 

Tasfiye Edilmesine Dair Uluslararası Sözleşme’nin 1. maddesinde ırk ayrımcılığı 

tanımlanırken “ırk, renk, soy, ulusal veya etnik kökene dayanarak” yapılan ayrımcılıktan söz 

edilmiştir.439 Bu bağlamda milliyet ya da milli köken nedeni ile yapılan ayrımcılığın ırk 

                                                           
437 Yuvalı, a.g.m., (2013), 81. İş Kanunu ile işçi bakımından öngörülen; yazılı sözleşme yapılması, yazılı 

sözleşmenin yapılmayan durumda yazılı belge olması, işçiye yapılacak bildirimler gibi düzenlemelerin, İş 

Kanunu ile açıkça düzenlenmemiş olsa da ülkede resmi olarak kabul edilen Türkçe dilinde olması, yabancı 

düzenlemelerde de bu şekilde düzenlemelerin olduğuna ilişkin görüş için; Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, 

a.g.e., (2014), 736. Doğan, T. Ö. (2004). Türk Anayasa Mahkemesi Kararlarında Eşitlik İlkesi, 

Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Kırıkkale, 92 vd.. Yuvalı, a.g.m., (2013), 81. 
438 Irkçılık ve Yabancı Düşmanlığına Karşı Mücadele Etmek İçin Milli Mevzuat üzerine 7 No’lu İnsan Hakları 

Komitesi Genel Politika Tavsiyesi, CRI (2003)8, kabul tarihi 13.12.2002, paragraf 1(b) ve (c). 
439 İnternet: BM Her Türlü Irk Ayrımcılığının Tasfiye Edilmesine Dair Uluslararası Sözleşme. Web: 

http://www.uhdigm.adalet.gov.tr/sozlesmeler/coktaraflisoz/bm/bm_09.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.uhdigm.adalet.gov.tr/sozlesmeler/coktaraflisoz/bm/bm_09.pdf
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ayrımcılığı kapsamında kabul edilmesi gerekmektedir. Ancak milliyet ve etnik köken 

kavramları birbirlerine çok benzese de farklı kavramlardır. Milliyet etnik kökenden farklı 

olarak siyasi bir kavram olup, kişinin bağlı olduğu milleti, tabiiyeti ifade etmektedir.440 BM 

Her Türlü Irk Ayrımcılığının Tasfiye Edilmesine Dair Uluslararası Sözleşme’yi 

yorumlamak ve ona riayet edilip edilmediğini kontrol ile sorumlu Komite, aksi bir sebep 

olmadıkça bireyin bir ırk veya etnik kökene mensup olup olmadığının tespitinde, o kişinin 

kendisini nasıl tanımladığından hareket edilmesi gerektiğini beyan eder. Bu kapsamda devlet 

tarafından tanınmayan herhangi bir etnik grubun da koruma kapsamından dışlanmasının 

önüne geçilmesi sağlanmış olacaktır.441 Bu kabul akla Atatürk milliyetçiliğini getirmektedir. 

Nitekim Atatürk milliyetçiliği; ırk veya etnik kökene dayalı ayrımcılığı reddederek, objektif 

benzerlikleri değil, kader kıvanç, tasa ortaklığı ile birlikte yaşama arzusuna dayanan 

sübjektif milliyetçiliği esas alır. 1982 Anayasası’nın 2. maddesi Atatürk milliyetçiliğini 

Cumhuriyetin nitelikleri arasında düzenlemiş, 66. maddesi ise Türk Devleti’ ne vatandaşlık 

bağı ile bağlı olan herkesin Türk olduğunu kabul etmiştir.442 Sonuç itibariyle her ne kadar 

milliyet veya milli köken kavramları etnik köken kavramından farklılık arz etse de, bu 

kavramların kullanılması suretiyle ayrımcılığın yasaklanması durumunda da etnik köken 

nedeniyle ayrımcılığın yasaklandığının da kabulü gerekmektedir. 

Etnik köken kavramı ileride açıklanacak olan “doğum” nedeniyle ayrımcılık ve “servet” 

nedeniyle ayrımcılık ile de ilgilidir. Nitekim etnik köken de doğum da servet de sosyal, 

ekonomik ve biyolojik özellikleri iç içe yapısında barındıracak şekilde kişiyi belli bir statü, 

sınıf içine dahil eden ayrımcılık nedenleridir.443 Bu nedenle kişinin ayrımcılığa uğrama 

nedeni yalnızca etnik kökene dayalı olarak gerçekleşmek zorunda değildir. Ayrımcılık 

olayının gerçekleşmesinde bu üç nedenin birden fazlasının bir arada olması da mümkündür. 

Yabancılara yönelik farklı muamelenin ırk veya etnik köken nedeniyle ayrımcılık 

oluşturduğu yönündeki yanlış olan genel kanaatin aksine, bu farklı muameleler söz konusu 

ayrımcılık nedenleri arasında yer almamaktadır. Nitekim yabancılık; ülkedeki vatandaş 

olmayan kişiler için kullanılan bir kavram olup, yabancıların istihdamının bulundukları 

ülkedeki vatandaşlardan farklı düzenlenmesi mümkün ve hukuka uygundur. Bu durum her 

                                                           
440 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 
441 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 104. 
442 Tunç, H., Bilir, F., Yavuz, B. (2011). Türk Anayasa Hukuku. (Üçüncü Baskı). Ankara: Berikan Yayınevi, 

69. 
443 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 115-116. 
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ülkenin mevzuatı bakımından geçerli olup; yukarıda da belirtildiği üzere bu durum Irk ve 

Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya 

Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi’nin 3. 

maddesi ile de kabul edilmiştir.444 Bu konuya TİHEKK’nun “Ayrımcılık İddiasının İleri 

Sürülemeyeceği Haller” başlığını taşıyan 7. maddesinin son fıkrasında da yer verilmiş, 

vatandaş olmayanlara yönelik ülkeye giriş ve ikametlerine yönelik şartlarından ve hukuki 

statülerinden kaynaklı farklı muamelenin ayrımcılık olarak kabul edilmeyeceği 

belirtilmiştir. Bu düzenlemenin uluslararası düzenlemelerle uyumlu olduğunu söylemek 

mümkündür. 

İş Hukuku sisteminde etnik köken kavramına doğrudan yer verilmemekle birlikte, ırk ve 

renk nedeni ile ayrımcılıkla yakından ilgili olan etnik köken nedeniyle ayrımcılık İş Kanunu 

m.5’te yer alan “ve benzeri sebepler” arasında ayrımcılık nedeni olarak kabul 

edilmekteydi.445 Etnik köken kavramına TİHEKK’te yer verilmesinin İş Hukuku’na etkisine 

gelince; bu kavram TİHEKK ile getirilmeseydi dahi hukuk sistemimiz bakımından kabul 

edilen bir ayrımcılık nedeni olduğundan; TİHEKK’in hukuk sisteminde yaptığı düzenleme 

sonucunda hukuk sisteminde kabul edilen bir ayrımcılık nedeninin yasal zemine oturtulması 

sağlanmıştır. 

2.2.3. Servet Nedeniyle Ayrımcılık 

Servet nedeniyle ayrımcılık TİHEKK m.3 ile yasaklanan ayrımcılık nedenlerinden biridir. 

Kanun tıpkı diğer ayrımcılık nedenlerinde olduğu gibi; bu ayrımcılık nedeninin de neyi ifade 

ettiğini tanımlamamıştır. Servet nedeniyle ayrımcılığın İş Kanunu ile de düzenlenmemiş 

olması bu nedenin ne şekilde ortaya çıkacağı sorununu beraberinde getirmektedir. 

Servet kavramına uluslararası düzenlemelerde eşitlik ilkesine aykırılık ve ayrımcılık yasağı 

temelinde yer veren tek düzenleme Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi’dir. AİHS, doğrudan 

ayrımcılık kavramı içinde servet nedeniyle ayrımcılığa; “Bu Sözleşme’de tanınan hak ve 

özgürlüklerden yararlanma, cinsiyet, ırk, renk, dil, din, siyasal veya diğer kanaatler, ulusal 

veya toplumsal köken, ulusal bir azınlığa aidiyet, servet, doğum başta olmak üzere herhangi 

başka bir duruma dayalı hiçbir ayrımcılık gözetilmeksizin sağlanmalıdır.” şeklinde yer 

                                                           
444 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 736. Yuvalı, a.g.m., (2013), 81. 
445 Ekin, a.g.e., (2013), 208-211. Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 737. Yuvalı, a.g.m., 82. 

Düğmeci, a.g.e., (2019), 322-324. 
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vermiştir.446 Ancak AİHS ile ayrımcılık nedenleri arasına dahil edilen servet kavramını 

açıklayıcı bir düzenlemeye yer verilmemiştir. Bu nedenle uluslararası hukuk sisteminde yer 

alan ayrımcılık yasağına ilişkin genel düzenlemelerin servet nedeniyle ayrımcılık 

bakımından da geçerli olduğunun kabulü ile yetinmek gerekecektir. 

Hukuk sistemimizde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında servet kavramının neyi 

ifade ettiğine bakılacak olursa yine Anayasa,  İş Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 

hükümlerine bakmak gerekir. Anayasanın 10. maddesinde kanun önünde eşitlik ilkesi 

düzenlenirken servet nedeni ile ayrımcılık belirtilmemiş, ancak benzeri sebeplerin de 

ayrımcılık yasağının kapsamında olduğunu kabul etmiştir. Bu nedenle servet nedeniyle 

ayrımcılığın Anayasanın bu maddesine dahil edilebileceğini söylemek mümkündür. 

Anayasanın 10. maddesinin 4. fıkrası ise; hiçbir kişiye, aileye, zümreye veya sınıfa imtiyaz 

tanınamayacağını düzenlemektedir. Sosyal sınıf; toplumun düzeyi, yaşam şekli, eğitimi, 

itibarı, maddi olanakları gibi özellikleri dolayısıyla benzerlik arz eden ve bunun farkında 

olan insanların oluşturduğu toplulukları ifade etmektedir.447 Belirtmek gerekir ki; kişinin 

serveti, maddi olanaklarını ve varlıklarını yapısında barındıran bir kavram olması hasebiyle 

bu sebebe dayanılarak kişiye imtiyaz tanınması eşit davranma ilkesine aykırılık sonucunu 

doğurabilir. Bu sebeple de Anayasanın bu düzenlemesinin, servet nedeniyle ayrımcılığı 

dolaylı olarak da olsa düzenlediği sonucuna varmayı mümkün kılmaktadır. İş Kanunu m.5 

servet nedeniyle ayrımcılığı belirtmemiş, ancak benzeri sebepleri de kapsamda kabul 

etmiştir. Yine İş Kanunu m.18 geçerli nedenle fesih kapsamında kabul edilmeyecek 

ayrımcılık nedenleri arasında servet nedeniyle ayrımcılığı belirtmemiş, ancak benzeri 

sebepleri de kapsamda kabul etmiştir. Türk Ceza Kanunu m.122 de serveti madde 

kapsamında saymamıştır. Ancak doktrinde bazı yazarlarca servet kavramının da bu madde 

kapsamında kabul edilmesi gerektiğini belirtmiştir.448 Görüldüğü üzere; hukuk sistemimiz 

bakımından “servet” kavramına ayrımcılık nedeni olarak yer vermemiştir. 

Servet; zenginlik, varlık, mal mülk ya da bir ülke, topluluk, hane halkı veya bireylerin, belli 

bir zamana değin biriken varlıklarının o anki toplam değerini ya da sahibine gelir akımı 

sağlama niteliği olan taşınır değer ve taşınmaz değer olarak ifade edilmektedir.449 Bir 

                                                           
446 İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 16 Mart 2019’da alınmıştır. 
447 Yılmaz, E. (2010). Hukuk Sözlüğü. (Dördüncü Baskı). Ankara: Yetkin Yayınları, 678. 
448 Yaşar, O., Gökcan, H. T., Artuç, M. (2010). Yorumlu-Uygulamalı Türk Ceza Kanunu, Ankara: Adalet 

Yayınevi, 3863 (Naklen: Karan, a.g.e., (2012), 187). 
449 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
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tanımlamaya göre ise servet; kişinin sahip olduğu malvarlığı değerlerinin bütününü ifade 

eden bir kavram olup, ekonomik değeri olan taşınırları, taşınmazları, sınırlı ayni hakları, 

alacak haklarını, fikri ve sınai haklar ile bu gibi hakları da kapsamına almaktadır.450  

TİHEKK’in, serveti bir ayrımcılık nedeni olarak kabul etmesi, işverenin işçisine bu sebeple 

doğrudan ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık, psikolojik taciz suretiyle ayrımcılık veya bir başka 

ayrımcılık türünü yapmasını yasakladığını göstermektedir. Bu yasak da; kişinin malvarlığını 

ifade eden, ekonomik durumunu ilgilendiren bir kavram olan servetin, İş Hukukunda 

ayrımcılığın nedenini nasıl oluşturabileceği sorusunu akla getirmektedir. Kanunun kabul 

ettiği bu ayrımcılık nedenini örneklendirmek gerekirse; işveren veya diğer işçiler tarafından 

maddi durumu olmayan işçinin, yoksulluğunun sürekli yüzüne vurulması, aşağılamak 

suretiyle utandırılması, onurunun kırılması servet nedeniyle psikolojik tacizi oluşturacaktır. 

Bir başka örnek; işyerinde çalışan aynı konumdaki, çalışma verimi ve başarısı aynı olan iki 

işçiden birine maddi durumunun daha kötü olması ve daha çok ihtiyacı olduğu gerekçesiyle 

daha fazla ücret zammı yapılması halinde diğer işçi bakımından servet nedeniyle doğrudan 

ayrımcılık oluşacaktır. Örneğin; işyeri tarafından finanse edilen eğitimlere gönderilecek olan 

işçilerden bir kısmının eğitim giderlerinin, yalnızca maddi durumları diğerlerine nazaran 

daha iyi olduğu gerekçesi ile ödenmemesi ve işçinin bizatihi kendisinden talep edilmesi 

halinde servet nedeniyle doğrudan ayrımcılık oluşacaktır. Bir başka örnek vermek gerekirse; 

işyeri her hafta yalnızca bir günlüğüne işyeri yemeklerini özel bir şefe yaptırıyor ve işçilerin 

bir kısmı, bu özel günde çıkan yemeklerin diğer günler çıkan yemeklerden yaklaşık iki misli 

daha pahalı olması nedeniyle, o günlerde çoğunlukla işyerinde yemek yiyemiyorsa belli 

işçiler bakımından servet nedeniyle dolaylı ayrımcılığın ortaya çıktığı kabul edilebilir. 

Servet nedeniyle ayrımcılık kavramının İş Kanunu ile düzenlenmemesinin ve bu ayrımcılık 

nedeninin TİHEKK ile düzenleme alanı bulmasının İş Hukukuna etkisine gelindiğinde; 

kanaatimce İş Kanunu ile sayılan ayrımcılık nedenlerinin sınırlı sayıda olmaması nedeniyle 

servet kavramının İş Hukuku bakımından da ayrımcılık nedenleri arasında kabul edilmesi 

gerekir. Nitekim verilen örneklerde de görüldüğü üzere, söz konusu hallerin varlığı halinin 

ayrımcılık oluşturacağı açıktır. Ayrıca; söz konusu ayrımcılık nedeninin TİHEKK ile ayrıca 

belirtilmesinin olumlu bir düzenleme olduğunun kabulü gerekmekle birlikte, bu husus 

düzenlenmeseydi dahi İş Hukuku bakımından servet nedeniyle ayrımcılık halleri İş Kanunu 

                                                           
450 Türkmen, a.g.m., (2017), 7. 
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m.5 kapsamında kabul edilebilirdi. Bu bakımdan söz konusu düzenlemenin yapılması, İş 

Hukukundan ziyade TİHEKK bakımından olumlu olmuştur. Nitekim TİHEKK ayrımcılık 

nedenlerini 3. maddesinde sınırlı sayıda tuttuğundan, sayılan her bir ayrımcılık nedeni önem 

arz etmektedir. 

2.2.4. Doğum Nedeniyle Ayrımcılık 

TİHEKK; ayrımcılık nedenlerini sıralarken, İş Kanunu düzenlemesinden farklı olarak 

doğum nedeniyle ayrımcılığı da kapsama almıştır. Ayrımcılık nedenleri arasında sayılan 

doğum kavramının akla ilk getirdiği husus; cinsiyet nedeniyle ayrımcılık veya gebelik 

nedeniyle ayrımcılık ile bağlantılı bir ayrımcılık nedeni olabileceğidir. Ancak burada kanun 

koyucunun, doğumu ayrımcılık nedenleri arasında sayarken, gerçekten de bu ayrımcılık 

nedenleriyle bağlantılı bir kavrama mı yer verdiği, yoksa evlilik dışında doğma, evlatlık 

olma gibi kişinin kendisinin dünyaya geliş şekli ile kişi ve ebeveynleri arasındaki soy bağına 

ilişkin bir ayrımcılığın mı kastedildiğinin anlaşılması gerekir. Bunun için de uluslararası ve 

ulusal hukuk kaynakları irdelenmelidir. 

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında, doğum nedeniyle ayrımcılık genel olarak 

yasaklanmıştır. AİHS, 14. maddesinde ayrımcılık yasağı halleri arasında hem cinsiyet hem 

de doğum nedenleri belirtilerek, söz konusu madde dışında kalıp da başka nedenlere dayanan 

ayrımcılıklar da dahil olmak üzere hiçbir nedenle ayrımcılığın kabul edilemeyeceğini 

belirtmiştir.451 Avrupa Sosyal Şartı, 5. bölümün E maddesinde cinsiyete ve doğuma dayalı 

ayrımı yasaklamış, 20. maddesinde ise gebelik, doğum ve doğum sonrası dönem bakımından 

kadını koruyucu hükümler getirilmesinin ayrımcılık sayılmayacağını vurgulamıştır.452 

Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı ise 8. maddesinde doğum bakımından kadını 

koruyucu düzenlemeler getirmiş, 5. bölümün E maddesinde cinsiyete ve doğuma dayalı 

ayrımı yasaklamıştır.453 İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi 2. maddesinde, herkesin bu 

Bildirge ile ilan edilen hak ve özgürlüklerden ayrım yapılmaksızın yararlanacağını 

                                                           
451 İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
452 İnternet: Avrupa Sosyal Şartı. Web: https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf 27 Mart 

2019’da alınmıştır. 
453 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 27 

Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
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düzenlerken hem cinsiyet farkı hem de doğuş farkı gözetilmeyeceğini belirtmiştir.454 BM 

Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi, ayrımcılık yasağını düzenlediği 2. 

maddesinde, Sözleşmede beyan edilen hakların diğer ayrımcılık nedenlerinin yanında 

cinsiyet veya doğum gibi nedenlerle de ayrımcılık yapılmadan kullanılmasını güvence altına 

almayı taraf devletlere yükümlülük olarak yüklemiştir.455 Aynı düzenleme BM Medeni ve 

Siyasal Haklar Sözleşmesinin 26. maddesinde de yer almıştır.456 BM Kadınlara Karşı Her 

Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi 11. maddesinde kadın çalışanlara 

hamilelik veya analık izni nedeniyle istihdam alanında ayrımcılık yapılmasını yasaklamış, 

12. maddesinde de sağlık bakımından getirdiği düzenlemede hamilelik dönemi, doğum 

dönemi ve doğum sonrası dönem şeklinde üçlü bir ayrıma gitmiştir.457 111 No’lu Ayrımcılık 

(İş ve Meslek) Sözleşmesi ise doğum nedeni ile ayrımcılığa dair bir düzenleme 

getirmemiştir.458 Uluslararası düzenlemeler bakımından doğum kavramının ne şekilde 

kullanıldığının anlaşılması ve cinsiyet nedeniyle ayrımcılık ile olan ilişkisi bakımından hem 

cinsiyet hem de doğum nedeniyle ayrımcılığa ilişkin uluslararası düzenlemeler sayılmıştır. 

Genel olarak görüldüğü üzere; uluslararası düzenlemelerde ayrımcılık yasağı nedenleri 

sıralanırken hem cinsiyet nedeniyle hem de doğum nedeniyle ayrımcılık yasaklanmış, 

kadınlara doğum bakımından ayrıca koruyucu düzenlemeler öngörülmüştür.  

Hukuk sistemimizde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında doğum kavramının neyi 

ifade ettiğine bakılacak olursa yine Anayasa,  İş Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 

hükümlerine bakmak gerekir. Anayasanın 10. maddesinde kanun önünde eşitlik ilkesi 

düzenlenirken doğum nedeni ile ayrımcılık belirtilmemiş, ancak benzeri sebeplerin de 

ayrımcılık yasağının kapsamında olduğunu kabul etmiştir. Bu nedenle doğum nedeniyle 

ayrımcılığın Anayasanın bu maddesine dahil edilebileceğini söylemek mümkündür. İş 

Kanunu m.5 cinsiyet nedeniyle ayrımcılığı belirtmiş, doğum nedeniyle ayrımcılığı 

belirtmemiş, ancak benzeri sebepleri de kapsamda kabul etmiştir. İş Kanunu m.18 geçerli 

nedenle fesih kapsamında kabul edilmeyecek ayrımcılık nedenleri arasında cinsiyet, 

                                                           
454 İnternet: İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/h_rigths_turkce.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
455 İnternet: BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin134.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
456 İnternet: BM Medeni ve Siyasal Haklar Sözleşmesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin133.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
457 İnternet: BM Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesm

esi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
458 İnternet: 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-

ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm 27 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/h_rigths_turkce.pdf
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin134.pdf
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin133.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesmesi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesmesi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
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hamilelik ve doğum nedeniyle ayrımcılığı belirtmiştir. Türk Ceza Kanunu m.122 de cinsiyeti 

saymış iken doğumu madde kapsamında saymamıştır. Hukuk sistemimizdeki düzenlemelere 

bakıldığında doğum kavramını ayrımcılık nedeni olarak gören tek düzenleme, fesih için 

geçerli sebep oluşturmayan halleri düzenleyen İş Kanunun 18. maddesidir. Söz konusu 

düzenleme doğumu da cinsiyet ve hamilelik yanında fesih için geçerli neden oluşturmayan 

haller arasında saymıştır. Hem uluslararası düzenlemeler hem hukukumuzdaki düzenlemeye 

bakıldığında doğum ayrıca düzenlenmiş bir kavramdır. Bu da akla doğumun neden cinsiyet 

nedeniyle ayrımcılığın veya hamilelik nedeninin içine dahil edilmediği sorusunu 

getirmektedir. 

Doğum nedeniyle ayrımcılığın anlaşılabilmesi adına bazı kavramların netleştirilmesi 

gerekmektedir. TDK tarafından; cinsiyet, “Bireye, üreme işinde ayrı bir rol veren ve erkekle 

dişiyi ayırt ettiren yaradılış özelliği”; gebelik, “Gebe olma durumu, hamilelik ya da döllenme 

ile doğum arasında geçen süre”; doğum ise, “Doğma işi, tevellüt, veladet” olarak 

açıklanmıştır.459 Söz konusu kavramlar aslında birbirleriyle yakından ilgili kavramlar 

olmakla birlikte, doğum ayrımcılık nedeni olarak bunlardan farklı bir anlamı taşımakta ve 

bu sebeple de ayrımcılık nedenleri arasında ayrıca düzenlenmektedir. Şöyle ki; gebelik, bir 

diğer adıyla hamilelik, kadının tabiatı gereği sahip olduğu biyolojik ve doğal bir sonuçtur. 

Doğum ise bu doğal ve biyolojik sürecin nihayete ermesi sürecini ifade etmektedir. Kadının, 

gebelik ve doğum sebebiyle mağdur edilmesi durumu uluslararası düzenlemelerde ve 

kararlarda cinsiyet ayrımcılığı kapsamında kabul edilmiş ve genel itibariyle ayrımcılık 

nedenleri arasında ayrıca sayılmamıştır. Nitekim gebelik ve doğum kişinin kadın olmasının 

yani cinsiyetinin getirdiği doğal bir sonuçtur.460 Bu bağlamda kadının hamilelik süreci 

sonucunda gerçekleştirdiği doğumun, cinsiyet ayrımcılığı kavramının içinde yer aldığından 

hareket edilmeli ve doğumun bir ayrımcılık nedeni olarak düzenlenmesindeki amacın 

gebelik sürecinin sonucunu ifade etmediği kabul edilmelidir. Nitekim AİHM kararları da bu 

yöndedir.461 TİHEKK düzenlemesine bakıldığında da ayrımcılık nedenleri sayılırken 

cinsiyet nedeniyle ayrımcılığa yer verildiği, ancak gebeliğin ayrımcılık nedenleri arasında 

                                                           
459 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 
460 Yüksel, a.g.e., (2000), 231-232. Kökkılınç, A. G. (2012). “İş Hukukunun Uluslararası Kaynakları Işığında 

Kadın İşçilerin Korunması”. Legal Hukuk Kitapları Serisi:203, (Birinci Baskı), 123. Yenisey, a.g.m., (2005), 

992. Alp, N. S (2016). “Avrupa Birliği’nin İşleyişine Dair Antlaşmanın 157. Maddesi ve Avrupa Birliği Adalet 

Divanı Kararları Işığında Kadın ve Erkek Çalışan Arasında Ücret Eşitliği”. Terazi Hukuk Dergisi, 11(117), 

14. Mülayim, B. O. (2017). “İş Hukukunda Kadın İşçilerin Gece Çalışması”. KTO Karatay Üniversitesi Hukuk 

Fakültesi Dergisi. 2(1), 103 vd. Akkaya, R. (2007). “İnsan Hakları Bağlamında Eşitlik İlkesi ve Cinsiyet 

Ayrımcılığının Önlenmesine İlişkin Bazı Düzenlemeler”. Terazi Hukuk Dergisi. 2(7), 127. 
461 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 115-116. 
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sayılmadığı görülecektir. Söz konusu düzenlemeden hareketle; kanun koyucunun gebeliği 

ayrımcılık nedenleri arasında saymayıp, doğumu saymasının mantıklı bir açıklaması 

olmayacaktır. 

Şu halde doğum nedeniyle ayrımcılığın; kişinin belli bir topluluk ya da sınıf içerisinde 

doğmasından, evlilik dışında doğmasından, soy bağının kurulmamasından, evlatlık olmadan 

veya benzer başka nedenlerden kaynaklanan ayrımcılığı ifade ettiğinin kabulü uygun 

olacaktır.462 Söz konusu ayrımcılık hakkında AİHM önüne gelen dava sayısı çok az olmakla 

birlikte, kavramın örneklendirilmesi adına AİHM’nin 01.02.2000 tarihli ve 34406/97 sayılı 

Mazurek/Fransa kararına değinilebilir. Karara konu olayda; Fransa hukuk sistemine göre 

evlilik dışı doğan kişinin annesinden alabileceği miras payının, en fazla mirasın çeyreği 

olması dava edilmiştir. AİHM verdiği kararda; geleneksel aile yapısının korunması amacıyla 

getirilen hükmün, doğum koşullarını belirleme imkanı olmayan bir kimsenin mağduriyetine 

yol açamayacağına, bu farklı muamelenin ancak son derece ağırlıklı sebeplerin varlığı 

halinde haklı kabul edilebileceğine dair karar vermiştir.463 

TİHEKK’in, doğumu bir ayrımcılık nedeni olarak kabul etmesi, işverenin işçisine bu sebeple 

doğrudan ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık, psikolojik taciz suretiyle ayrımcılık veya bir başka 

ayrımcılık türünü yapmasını yasakladığını göstermektedir. Bu yasak da; seçimi kişinin 

kendisine ait olmayan dünyaya geliş şeklini ilgilendiren bir kavram olan doğumun, İş 

Hukukunda ayrımcılığın nedenini nasıl oluşturabileceği sorusunu akla getirmektedir. 

Kanunun kabul ettiği ve fesih konusu yapılması halinde feshin geçersizliği sonucunu 

doğuran bu ayrımcılık nedenini örneklendirmek gerekirse; işveren veya diğer işçiler 

tarafından evlat edinilmiş işçinin, evlatlık olduğunun sürekli yüzüne vurulması, aşağılamak 

suretiyle utandırılması, onurunun kırılması doğum nedeniyle psikolojik tacizi oluşturacaktır. 

Bir başka örnek; işyerinde çalışan aynı konumdaki, çalışma verimi ve başarısı diğer işçiye 

nazaran daha iyi olan işçinin evlilik dışında doğmuş olması ve meslekte yükselmesinin 

işyerinin müşterileri bakımından kötü izlenim oluşturacağı gerekçesi ile meslekte 

yükselmesinin engellenip diğer işçinin yükseltilmesi doğum nedeniyle doğrudan ayrımcılık 

oluşturacaktır. Örneğin; eğitimlere gönderilecek olan işçilerden birinin, yalnızca evlilik dışı 

                                                           
462 Düğmeci, a.g.e., (2019), 329. Türkmen, a.g.e, (2007), 7. Söz konusu tanımlamanın BM Ekonomik, Sosyal 

ve Kültürel Haklar Uluslararası Sözleşmesinin 20 No’lu Genel Yorumu’nda bu şekilde kabul edildiğine, bu 

kavramın etnik köken ve servet nedenleri ile bağlantılı bir ayrımcılık nedeni olduğuna dair açıklama için; 

Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 116. 
463 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 116. 
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doğmuş olması gerekçesi ile eğitimlere gönderilmemesi doğum nedeniyle doğrudan 

ayrımcılık oluşacaktır.  

Kanaatimce doğum nedeniyle ayrımcılığın yapılması hususunda istihdam sürecinde 

karşılaşma ihtimalinin en olası olduğu hal psikolojik taciz ve iş akdinin feshidir. Nitekim iş 

başvurusunda kişinin doğum özelliklerinin sorulması veya sorulmadan işçinin bunu 

doğrudan kendisinin beyan etmesi pek olası görünmemektedir. Bu nedenle de işe alım 

sırasında doğum nedeniyle ayrımcılık oluşması da hayatın olağan akışı içinde pek makul 

görünmemektedir. Bununla birlikte iş ilişkisinin devamı sırasında kişinin yalnızca evlilik 

dışında doğmuş olması veya doğuma dayalı başka bir nedenle ücret zammının yapılmaması, 

meslekte ilerlemesinin engellenmesi, maddi yardımların verilmemesi gibi ayrımcı 

muameleler de pek mümkün görünmemekle birlikte bunun imkansız olduğunu söylemek de 

mümkün değildir. 

Doğum nedeniyle ayrımcılık kavramının İş Kanunu’nda feshe geçerli sebep oluşturmayan 

haller arasında düzenlenmiş olup 5. maddede sayılan ayrımcılık nedenleri arasında yer 

almamaktadır. Aslında İş Kanunu m.5 işverenin eşit davranma borcunu düzenlemiş ve 

ayrımcılık nedenlerini sınırlı sayıda tutmamıştır. Bununla birlikte m.18 feshe geçerli sebep 

oluşturmayan halleri sıralarken doğum kavramını da dahil ettiği 3. fıkranın d bendinde genel 

olarak ayrımcılık nedenlerini sıralamıştır. Bu doğrultuda her ne kadar 5. madde ile 

düzenlenmemiş olsa da bu ayrımcılık nedeninin İş Hukuku bakımından da ayrımcılık 

nedenleri arasında kabul edilmesi gerekir. Nitekim uygulamada karşılaşılması ihtimalinin 

olup olmadığı tartışılır olsa da, verilen örneklerde de görüldüğü üzere, söz konusu hallerin 

varlığı halinin ayrımcılık oluşturacağı açıktır. Bununla birlikte söz konusu ayrımcılık 

nedeninin TİHEKK ile ayrıca belirtilmesinin olumlu bir düzenleme olduğunun kabulü 

gerekmekle birlikte, bu husus düzenlenmeseydi dahi İş Hukuku bakımından doğum 

nedeniyle ayrımcılık halleri İş Kanunu m.5 kapsamında kabul edilebilirdi. Bu bakımdan söz 

konusu düzenlemenin yapılması, İş Hukukundan ziyade TİHEKK bakımından olumlu 

olmuştur. Nitekim TİHEKK ayrımcılık nedenlerini 3. maddesinde sınırlı sayıda tuttuğundan, 

sayılan her bir ayrımcılık nedeni önem arz etmektedir. 
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2.2.5. Medeni Hal Nedeniyle Ayrımcılık 

Medeni hal; ayrımcılık nedenleri arasına TİHEKK ile dahil edilen yeni bir kavramdır.  

Nitekim İş Kanunu ayrımcılık nedenlerini sıralarken medeni hal nedeniyle ayrımcılığı 

yasaklayan bir düzenlemeye doğrudan yer vermemiştir. TİHEKK ile bu kavramın ayrımcılık 

nedeni olarak kabul edilmesi; uluslararası düzenlemelerde medeni hale dayanan ayrımcılığın 

yasak olması kabulüne ve Kanunun AB uyum süreci doğrultusunda çıkarılmasına dayanan 

doğal ve yerinde bir sonuçtur.  

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında, medeni hal nedeniyle ayrımcılığı yasaklayan 

düzenlemelerin olduğu görülmektedir. AİHS, 14. maddesinde ayrımcılık yasağı halleri 

arasında medeni hal nedeniyle ayrımcılığı belirtmemiş, cinsiyeti saymış, sayılan kavramlar 

dışında kalıp da başka nedenlere dayanan ayrımcılıklar da dahil olmak üzere hiçbir nedenle 

ayrımcılığın kabul edilemeyeceğini belirtmiştir.464 Avrupa Sosyal Şartı, 24. maddesinde iş 

akdinin sona erdirilmesinde, medeni hal nedenine dayanılmasının geçerli neden olarak 

sayılmayacağını belirtmiştir.465 Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı da 24. maddesinde 

iş akdinin işveren tarafından sona erdirilmesinde, medeni hal nedenine dayanılmasının 

geçerli neden olarak sayılmayacağını belirtmiştir.466 BM Kadınlara Karşı Her Türlü 

Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi, 1. bölümün ilk maddesinde kadınlara karşı 

ayrımcılığın tanımını yapmıştır. Söz konusu tanıma göre; Sözleşmenin amacı yönünden 

sosyal, ekonomik, siyasal, kişisel, kültürel ya da başka alanlarda, kadın erkek eşitliğine 

dayanan temel insan hak ve özgürlüklerinin, medeni durumları ne olursa olsun kadınlara 

tanınmasının, kullanılmasının veya yararlandırılmasının engellenmesi yahut hükümsüz 

kılınması amacını taşıyan ya da bu sonucu doğuran cinsiyete dayanan ayrım, dışlama ya da 

kısıtlamanın kadına karşı ayrımcılık olduğu belirtilmiştir. Yine Sözleşme’nin 3. bölümünde 

yer alan ve çalışma hakkını düzenleyen m.11-2,a’da medeni duruma dayanan ayrımcılık 

nedeniyle işten çıkarma yasaklanmış ve cezai sonuca bağlanması öngörülmüştür.467 

                                                           
464 İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
465 İnternet: Avrupa Sosyal Şartı. Web: https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf 27 Mart 

2019’da alınmıştır. 
466 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 27 

Mart 2019’da alınmıştır. 
467 İnternet: BM Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesm

esi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesmesi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesmesi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf
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Görüldüğü üzere; medeni hal kavramı yalnızca fesih için geçerli sebep oluşturmayan haller 

arasında sayılmamış, özellikle kadına yönelik cinsiyet ayrımcılığının bir görünüm biçimi 

olarak kabul edilebilecek şekilde düzenleme yapılması yoluna gidilmiştir. İstihdamda, 

Mesleki Eğitimde, Meslekte Yükselmede ve Çalışma Koşullarında Kadın ve Erkeğe Eşit 

Muamele İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 76/207/ EEC Sayılı Konsey Direktifi’ni 

Değiştiren 23.09.2002 Tarih 2002/73/EEC Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey 

Direktifi’nin 2. maddesi; Direktif’in amaçları açısından eşit muamele ilkesini, doğrudan ya 

da özellikle medeni duruma veya aile durumuna atıf yapacak biçimde dolaylı olarak, cinsiyet 

temelinde hiçbir ayrımcılığın yapılamayacağı anlamına geldiğini belirtmiştir.468 Söz konusu 

düzenlemeden de anlaşılacağı üzere; medeni hal nedeniyle yapılan ayrımcılık aslında 

cinsiyet temelinde yapılan ayrımcılığın dolaylı bir görünüş biçimi olarak ifade edilmiştir. 

Uluslararası düzenlemeler bakımından medeni hal kavramının ne şekilde kullanıldığının 

anlaşılması ve cinsiyet nedeniyle ayrımcılık ile olan ilişkisi bakımından hem cinsiyet hem 

de medeni hal nedeniyle ayrımcılığa ilişkin uluslararası düzenlemeler sayılmıştır. Genel 

olarak görüldüğü üzere; uluslararası düzenlemeler ayrımcılık yasağı nedenlerini sıralarken 

medeni hal nedeniyle ayrımcılığı cinsiyet nedeniyle ayrımcılığın bir türü olarak ya da işten 

çıkarmak için geçerli olmayan bir neden olarak kabul etmiştir. 

Hukuk sistemimizde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında medeni hal kavramının 

neyi ifade ettiğine bakılacak olursa yine Anayasa,  İş Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 

hükümlerine bakmak gerekir. Anayasanın 10. maddesinde kanun önünde eşitlik ilkesi 

düzenlenirken medeni hal nedeni ile ayrımcılık belirtilmemiş, ancak benzeri sebeplerin de 

ayrımcılık yasağının kapsamında olduğunu kabul etmiştir. Bu nedenle medeni hal nedeniyle 

ayrımcılığın Anayasanın bu maddesine veya cinsiyet nedeniyle ayrımcılık düzenlemesinin 

içine dahil edilebileceğini söylemek mümkündür. İş Kanunu m.5 cinsiyet nedeniyle 

ayrımcılığı belirtmiş, medeni hal nedeniyle ayrımcılığı belirtmemiş, ancak benzeri sebepleri 

de kapsamda kabul etmiştir. İş Kanunu m.18 geçerli nedenle fesih kapsamında kabul 

edilmeyecek ayrımcılık nedenleri arasında medeni hal nedeniyle ayrımcılığı belirtmiştir. 

Türk Ceza Kanunu m.122 de cinsiyeti saymış iken medeni hali madde kapsamında 

saymamıştır. Hukuk sistemimizdeki düzenlemelere bakıldığında medeni hal kavramını 

ayrımcılık nedeni olarak gören tek düzenleme, fesih için geçerli sebep oluşturmayan halleri 

                                                           
468 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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düzenleyen İş Kanunun 18. maddesidir. Hem uluslararası düzenlemeler hem 

hukukumuzdaki düzenlemeye bakıldığında medeni hal nedeniyle ayrımcılık fesih için 

geçerli bir neden olarak kabul edilmeyen haller arasında yer almaktadır. Bunun yanı sıra, 

medeni hal kavramının cinsiyet nedeniyle ayrımcılık kavramı kapsamına ya da benzeri 

sebepler kapsamına dâhil edilmek suretiyle ayrımcılık temeli olarak İş Hukuku bakımından 

kabulü gerekmektedir. 

Medeni hal; bir görüşe göre, bir kimsenin özel hukuki statüsünü ifade eden bir kavram 

olmakla beraber, kişinin evli, bekâr, dul ya da daha geniş kapsamda boşanmış, evliliği iptal 

edilmiş, feshedilmiş, mahkeme kararı doğrultusunda ayrılık kararı verilmiş veya resmi 

olmayan fiili birliktelik olmasını ifade eder. 469 Medeni hal nedeniyle ayrımcılık ise kişinin 

sayılan medeni durumlardan biri nedeniyle maruz kaldığı farklı muameleyi ifade eder.470 

Medeni hal nedeni ile ayrımcılığın istihdam sürecinde yaşanması halinin ayrımcılık yasağı 

ihlali oluşturup oluşturmayacağının tespiti bakımından öncelikle bazı kavramların 

netleştirilmesi gerekir. Buna göre bekâr; evlenmemiş kimseyi, evli evlenmiş olan kimseyi, 

dul ise eşi ölen veya eşinden boşanmış olan kimseyi ifade eden471 kavramlar olup, bu 

kavramların medeni hal kapsamında kaldığının kabulü gerekir. 4721 sayılı Türk Medeni 

Kanunu’na göre evliliği sona erdiren bazı haller kabul edilmiştir. Buna göre; eşlerden birinin 

ölmesi veya hakkında ölüm karinesinin uygulanması halinde evlilik kendiliğinden sona 

erecek ve sağ kalan eş dul olacaktır. Evliliği sona erdiren hallerden bir diğeri, boşanmadır. 

Eşlerden biri hakkında gaiplik durumunun ortaya çıkması halinde; kaybolan kimsenin eşi 

tarafından gaiplik başvurusu ile birlikte veya açılacak ayrı bir dava ile evliliğin feshi kararı 

mahkemece verilebilir. Hukukumuzda evliliği sona erdiren hallerden bir diğeri; eşlerden 

birinin cinsiyet değiştirmesidir. Buna göre; Medeni Kanun evli kimselere cinsiyet değiştirme 

hakkı tanımamış, yasal olmayan yollarla eşlerden birinin cinsiyet değiştirmesi halinde, 

hukukumuzda evlilik farklı cinsten iki insan arasında kurulduğu takdirde geçerli 

olacağından, evliliğin kendiliğinden sona ermesi hali olarak kabul edilmiştir. Evliliğin 

mutlak butlan veya nisbi butlan sebeplerini taşıması durumunda ise evliliğin iptaline karar 

verilmektedir. Bununla birlikte evliliği, ayrı cinsten iki kişi arasında yapılmaması, 

evlendirme memuru önünde yapılmaması, taraflardan birinin iradesini açıklamaması 

                                                           
469 Türkmen, a.g.e., (2007), 7. 
470 Düğmeci, a.g.e., (2019), 239. 
471 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 
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hallerinde ise evlilik yok hükmünde olacaktır.472 Sayılan hallere bakıldığında kimisi evliliği 

belli tarihlerde sona ermesi sonucunu doğurarak kişinin dul konumunda sayılması, kimisi de 

baştan itibaren evliliği yok saydığından kişinin bekar konumunda sayılması sonucunu 

doğurmaktadır. Bu bağlamda sayılan hallerin de bekar ve dul kalma kapsamında kabul 

edilerek medeni hali oluşturduğunun kabulü ve bu nedene dayanan ayrımcılığın medeni hal 

nedeniyle ayrımcılığı oluşturduğunun kabulü gerekmektedir. 

Fiili olarak birlikte yaşayan farklı cinsten iki insanın aralarında resmi bir evlilik olmaması 

nedeniyle hukuken bu kişilerin statüsünü bekar olarak kabul edilmesi gerekmektedir. 

Nitekim evlilik burada yok hükmündedir. Ancak bu durumda resmi nikah olmadan 

gerçekleşen veya imam nikahı ile gerçekleşen fiili birlikteliklerin de medeni hal nedeniyle 

ayrımcılığa dahil edilip edilemeyeceği sorunu ortaya çıkmaktadır. Örneğin; bir işyerinde 

çalışan işçilerden birinin fiili birlikteliğinin olması, diğer tüm çalışanların evli olması 

halinde, fiili birlikteliği olan kişiye psikolojik tacizde bulunulması durumunda medeni hal 

nedeniyle ayrımcılığın olduğunun kabulü gerekecektir. Nitekim bu kişi hukuki statüsü 

itibariyle aslında bekardır. Olayı asgari geçim indirimi bakımından değerlendirmek 

gerekirse; evli kişilerin eşlerinin çalışıp çalışmamasına göre uygulanan asgari geçim 

indiriminde, hukuken tanınmış bir evliliği olmayan, fiili birlikteliği olan ve bu fiili birlikten 

çocuğu olan bir kimse bakımından asgari geçim indiriminin fiili birliktelik yaşadığı kimse 

dikkate alınmadan hesaplanmasının ayrımcılık oluşturup oluşturmayacağı sorunu gündeme 

gelecektir. Bir başka örnek vermek gerekirse; işveren, her yıl Ramazan ayında işçilerine 

maddi yardım amacıyla alışveriş çeki veriyor, ancak bu çek evliler için daha yüksek bir 

miktar içeriyorsa ve işçilerin tamamı resmi olarak evli iken bir tanesi fiili olarak birlikteliği 

olan ama hukuken tanınan bir evliliği olmayan işçi ise, işçi kendisine sağlanan yardımın 

daha az olması nedeniyle medeni hal temelinde dolaylı ayrımcılığı iddia edip edemeyeceği 

sorunu gündeme gelecektir. Kanaatimce burada işverenin resmi olarak evli olmayan, fiili 

birliktelik halindeki veya imam nikahlı kişileri bekar olarak kabul etmesi zorunludur. 

Hukuken tanınan bir evliliği olmayan kimseler bakımından işverenin evlilermiş gibi hareket 

etmesi, işverenin resmi olarak bekar olup fiili birlikteliği olan kişileri tespitinin zor olması 

nedeniyle de doğru olmayan eylemleri ortaya çıkarabilecektir. Gerçekten de işçinin imam 

nikahlı olduğu birinin varlığını iddiası ya da resmi ya da imam nikahlı olmadan fiili 

birliktelik halinde olduğu kişinin varlığı iddiası ile işyerinde evlilere tanınan hakları talep 

                                                           
472 Akıntürk, T., Karaman, D. A. (2011). Türk Medeni Hukuku, Aile Hukuku. (On üçüncü Baskı). Ankara: 

Beta, 195-233. 
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etmesi, bu hakların kimlere uygulanıp kimlere uygulanmayacağı hususunda karışıklık 

çıkmasına neden olacaktır. Aynı durum nişanlı kimseler bakımından da geçerli olup, nişanlı 

kimselerin bekar statüsünde olduğunun kabulü ile hareket edilmesi gerekir. Bu durumda hem 

fiili birliktelik hem de nişanlılık bakımından, medeni hal nedeniyle ayrımcılık olduğu iddiası 

bekar olmaları temeline dayandırılarak incelenmelidir. 

Belirtmek gerekir ki; medeni hal nedeniyle ayrımcılık; toplumun kadınlara biçtiği rol ve iş 

piyasasında yaşanan kadına yönelik cinsiyete dayanan ayrımcılıklar doğrultusunda, 

kadınların işe alınmamalarına, meslekte yükselmelerinde engeller konulmasına ve iş akdinin 

sona ermesine varan sonuçlar doğurmaktadır.473 Bu bağlamda medeni hal nedeni ile 

ayrımcılığın cinsiyet nedeniyle ayrımcılık ile ilişkili olduğunun ve daha ziyade kadınlara 

uygulandığının kabulü gerekmektedir. Ancak bu kabul, erkeklere medeni hal nedeniyle 

ayrımcılığın uygulanamayacağı anlamını taşımamaktadır. 

TİHEK’nun verdiği kararların tamamı yayınlanmamakla birlikte medeni hal nedeniyle 

ayrımcılık bakımından verdiği bir kararı mevcuttur. TİHEK 2017/2939 Başvuru, 2018/69 

sayılı ve 27.06.2018 tarihli kararında; eşinden ayrılmış ve çocuğuyla birlikte yaşayan kişinin, 

ev kiralama konusunda medeni hali nedeniyle ayrımcılığa uğradığına ilişkin karar 

vermiştir.474 Medeni hal nedeniyle ayrımcılığın istihdam alanında yaşandığına dair Kurul 

tarafından verilmiş bir karara ulaşılamamıştır. 

Medeni hal nedeniyle ayrımcılık kavramının İş Kanunu’nda feshe geçerli sebep 

oluşturmayan haller arasında düzenlenmiş ve 5. maddede sayılan ayrımcılık nedenleri 

arasında sayılmamıştır. Aslında İş Kanunu m.5 işverenin eşit davranma borcunu düzenlemiş 

ve ayrımcılık nedenlerini sınırlı sayıda tutmamıştır. Bununla birlikte m.18 feshe geçerli 

sebep oluşturmayan halleri sıralarken medeni hal kavramını da dahil ettiği 3. fıkranın d 

bendinde genel olarak ayrımcılık nedenlerini sıralamıştır. Bu doğrultuda her ne kadar 5. 

madde ile düzenlenmemiş olsa da bu ayrımcılık nedeninin İş Hukuku bakımından da 

ayrımcılık nedenleri arasında kabul edilmesi gerekir. Bununla birlikte söz konusu ayrımcılık 

nedeninin TİHEKK ile ayrıca belirtilmesinin olumlu bir düzenleme olduğunun kabulü 

                                                           
473 Karatepe, S., Arıbaş, N. N. (2015). “İş Hayatında Kadın Yöneticilere Yönelik Cinsiyet Ayrımcılığı: Türkiye 

İçin Bir Değerlendirme”. Yasama Dergisi. 10(31), 9. İnternet: Kılıçoğlu, M. “İş Hukukunda Ayrımcılık”, 9. 

Web: http://www.anayasa.gov.tr/files/insan_haklari_mahkemesi/sunumlar/ym_4/kilicogluayrimcilik.pdf 21 

Kasım 2018’de alınmıştır. 
474 İnternet: Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu. Web: https://www.tihek.gov.tr/ 26 Mart 2019’da 

alınmıştır. 

http://www.anayasa.gov.tr/files/insan_haklari_mahkemesi/sunumlar/ym_4/kilicogluayrimcilik.pdf
https://www.tihek.gov.tr/
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gerekmekle birlikte, bu husus düzenlenmeseydi dahi İş Hukuku bakımından medeni hal 

nedeniyle ayrımcılık halleri İş Kanunu m.5 kapsamında kabul edilebilirdi. Bu bakımdan söz 

konusu düzenlemenin yapılması, İş Hukukundan ziyade TİHEKK bakımından olumlu 

olmuştur. Nitekim TİHEKK ayrımcılık nedenlerini 3. maddesinde sınırlı sayıda tuttuğundan, 

sayılan her bir ayrımcılık nedeni önem arz etmektedir. 

2.2.6. Sağlık Durumu Nedeniyle Ayrımcılık 

TİHEKK; ayrımcılık nedenlerini sıralarken, İş Kanunu düzenlemesinden farklı olarak sağlık 

durumu nedeniyle ayrımcılığı da kapsama almıştır. Ayrımcılık nedenleri arasında sayılan 

sağlık durumu kavramının akla ilk getirdiği husus; hastalık hali veya engellilik nedeniyle 

ayrımcılık ile bağlantılı bir ayrımcılık nedeni olabileceğidir. Ancak burada kanun 

koyucunun, sağlık durumunu ayrımcılık nedenleri arasında sayarken, gerçekten de engellilik 

temelinde ayrımcılık nedeniyle bağlantılı bir kavrama mı yer verdiği, yoksa farklı bir 

ayrımcılığın mı kastedildiğinin anlaşılması gerekir. Bunun için de uluslararası ve ulusal 

hukuk kaynaklarının irdelenmesi gerekir. 

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında Avrupa Sosyal Şartı, 5. bölümün E maddesinde 

sağlık durumuna dayalı ayrımı yasaklamış, engelliliği doğrudan saymamıştır.475 Gözden 

Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı 5. bölümün E maddesinde sağlık durumuna dayalı ayrımı 

yasaklamış, engelliliği doğrudan düzenlememiştir.476 Bu uluslararası düzenlemeler dışında 

genel olarak ayrımcılığı yasaklayan düzenlemeler hiçbir statü nedeniyle ayrımcılık 

yapılamayacağını kabul ettiğinden, diğer uluslararası düzenlemeler bakımından da sağlık 

nedeniyle ayrımcılığın yasak olduğunun kabulü gerekmektedir. Bununla birlikte ABAD 

tarafından görülen bir davada engellilik ve sağlık durumu kavramlarının birbirinden farklı 

olduğu belirtilmiş, söz konusu kararda işine son verilen kişinin uzun süreli hastalığı 

nedeniyle “sağlık bakımından çalışamayacak durumda” olduğu ve bu durumun engellilik 

olarak kabul edilemeyeceğini belirtmiştir. ABAD sağlık durumu ya da hastalık halinin uzun 

süreli devamını engellilik olarak kabul etmeyerek, engelliliğin varlığının kabulü için; kişinin 

                                                           
475 İnternet: Avrupa Sosyal Şartı. Web: https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf 27 Mart 

2019’da alınmıştır. 
476 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 27 

Mart 2019’da alınmıştır 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/sosyalsart.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
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uzunca bir süre devam eden zihinsel, fiziksel ya da ruhsal bir özür durumu olması ve bunun 

kişinin profesyonel hayata katılmasına engel olacak derecede olmasını aramıştır.477 

Hukuk sistemimizde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında sağlık kavramının neyi 

ifade ettiğine bakılacak olursa yine Anayasa,  İş Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 

hükümlerine bakmak gerekir. Anayasanın 10. maddesinde kanun önünde eşitlik ilkesi 

düzenlenirken sağlık durumu nedeni ile ayrımcılık belirtilmemiş, ancak benzeri sebeplerin 

de ayrımcılık yasağının kapsamında olduğunu kabul etmiştir. Bu nedenle sağlık durumu 

nedeniyle ayrımcılığın Anayasanın bu maddesine dahil edilebileceğini söylemek 

mümkündür. Türk Ceza Kanunu m.122 de sağlık durumunu madde kapsamında 

saymamıştır. 

İş Kanunu m.5 engellilik nedeniyle ayrımcılığı belirtmiş, sağlık durumu nedeniyle 

ayrımcılığı belirtmemiş, ancak benzeri sebepleri de kapsamda kabul etmiştir. İş Kanunu 

m.18 geçerli nedenle fesih kapsamında kabul edilmeyecek ayrımcılık nedenleri arasında 

sağlık durumu nedeniyle ayrımcılığı belirtmemiştir. Ancak 18. maddede fesih için geçerli 

olmayan halleri sıralarken “hastalık veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numaralı 

bendinin (b) alt bendinde öngörülen bekleme süresinde işe geçici devamsızlık” halini fesih 

için geçerli hal oluşturmayacak nedenlerin arasında saymıştır. Atıf yapılan m.25-I,b bendi; 

“b) İşçinin tutulduğu hastalığın tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve işyerinde 

çalışmasında sakınca bulunduğunun Sağlık Kurulunca saptanması durumunda..” şeklinde 

olup maddenin devamında, 

"(a) alt bendinde sayılan sebepler dışında işçinin hastalık, kaza, doğum ve gebelik gibi 

hallerde işveren için iş sözleşmesini bildirimsiz fesih hakkı; belirtilen hallerin işçinin 

işyerindeki çalışma süresine göre 17 nci maddedeki bildirim sürelerini altı hafta 

aşmasından sonra doğar. Doğum ve gebelik hallerinde bu süre 74 üncü maddedeki 

sürenin bitiminde başlar. Ancak işçinin iş sözleşmesinin askıda kalması nedeniyle 

işine gidemediği süreler için ücret işlemez.”  

denilmiştir. Bu halde işverenin haklı nedenle sağlık sebeplerine dayanan derhal fesih hakkını 

düzenlemiştir. Yani m.18 işçinin hastalık nedeniyle işe gidemediği bekleme süresinde 

yaptığı geçici devamsızlığı fesih için geçerli neden olarak görmemektedir. Bu bağlamda İş 

                                                           
477 ABAD, Sonia Chacón Navas v. Eurest Colectividades SA, Case C-13/05, Judgment of the Court (Grand 

Chamber) of 11.07.2006, paras. 43-45. Söz konusu kararın Türk Hukuku bakımından incelemesine ilişkin; 

Aktekin, Ş. (2007). “Hastalık Nedeniyle İşten Çıkarma Özürlülük Temelinde Ayrımcılık Yasağına Aykırılık 

Teşkil Eder Mi?”, Karar İncelemesi. Sicil İş Hukuku Dergisi, 2(6), 233-238.  
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Kanunu sağlık durumunu işçiyi koruyucu düzenlemeler getirme konusunda dikkate almış ve 

ayrımcılık nedenleri arasında yer vermemiştir.  

Sağlık durumu nedeniyle ayrımcılığın anlaşılabilmesi adına bazı kavramların netleştirilmesi 

gerekmektedir. Sağlık durumu, kişinin engellilik durumuna ulaşmamış zihinsel, fiziksel, 

ruhsal veya sosyal açıdan yaşadığı olumsuz hali ifade etmektedir. Sağlık durumu nedeniyle 

ayrımcılık da kişinin sayılan olumsuz hal veya halleri yaşıyor olması nedeniyle maruz 

kaldığı farklı ve olumsuz muameleyi ifade etmektedir.478 Söz konusu ayrımcılık temeli 

engellilik temelinde ayrımcılığa benzemekle birlikte daha önce de belirtilen ABAD kararı 

engellilik ve sağlık durumu kavramlarının birbirinden farklılığını ortaya koymada yol 

göstericidir. Sağlık durumu, engellilik boyutuna varmayan, uzun veya kısa süreli olması 

mümkün olan bir durumu ifade etmektedir. Bu bağlamda örneğin; 657 sayılı Devlet 

Memurları Kanunu’nun 105. maddesinde memurun uzun süreli bir tedaviye ihtiyaç gösteren 

hastalık halinde on sekiz aya kadar, diğer hastalık hallerinde on iki aya kadar izin 

kullanabilmesi öngörülmüştür. Söz konusu düzenlemede uzun süreli tedaviye ihtiyaç 

gösteren hastalık kavramı örneklendirilerek kanser, verem, akıl hastalığı bu kapsamda 

sayılmıştır.479 Örneklendirilen sağlık durumuna ilişkin hallerden verem de, kanser de, akıl 

hastalığı da engellilik boyutuna varmayan hallerdir. Bu bağlamda bu hastalıkların sağlık 

durumu kapsamında kabulü ile buna bağlı ayrımcılığın ayrımcılık yasağı ihlali olacağının 

kabulü gerekmektedir. Yani işyerinde işverenin iş akdini feshederken gerekçe olarak veremi 

göstermesi kabul edilmeyecektir. Nitekim iş sözleşmesinin sona ermesinde de ayrımcılık 

yasağı mevcuttur. Ancak; bu durumun sınırsız bir hak getirdiği şeklinde yorumlanmaması 

gerekir. İşçinin yakalandığı hastalığın tedavisi mümkün olmayan bir hastalık olması ve bu 

işçinin çalışmasının sakıncalı olduğunun Sağlık Kurulu tarafından tespit edilmesi halinde 

işverenin haklı nedenle fesih hakkı doğacak, ayrımcılıktan söz edilemeyecektir. İş 

Hukukunda işçiyi korumak ile hedeflenen yararın, işverenin karşılaşacağı zarara nazaran çok 

düşük olması orantısızlığı doğuracaktır. 

                                                           
478 Türkmen, a.g.e., (2007), 7. Düğmeci, a.g.e., (2019), 331. 
479 İnternet: 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu. Web: 

https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf 29 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf
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Sağlık durumu temeline dayanan ayrımcılık da tıpkı diğer ayrımcılık temellerinde olduğu 

gibi doğrudan ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık, çoklu ayrımcılık veya başka bir ayrımcılık türü 

şeklinde gerçekleşebilir. 

Sonuç olarak; sağlık durumu kavramının İş Hukuku’nda ayrımcılığa bağlı etkisini 

değerlendirmek gerekirse; söz konusu düzenlemenin İş Kanununda yalnızca fesih 

bakımından düzenlenen bir husus olması doğru değildir. Nitekim tıpkı engellilik gibi, sağlık 

durumu da ayrımcılık temellerinden biridir. Ancak, her ne kadar 5. madde ile 

düzenlenmemiş olsa da bu ayrımcılık nedeninin İş Hukuku bakımından da ayrımcılık 

nedenleri arasında kabul edilmesi gerekir. Söz konusu düzenlemenin yapılması, İş 

Hukukundan ziyade TİHEKK bakımından olumlu olmuştur. Nitekim TİHEKK ayrımcılık 

nedenlerini 3. maddesinde sınırlı sayıda tuttuğundan, sayılan her bir ayrımcılık nedeni daha 

önce de belirtildiği üzere önem arz etmektedir. 

2.2.7. Yaş Nedeniyle Ayrımcılık 

Yaş ayrımcılığı, TİHEKK ile getirilen yeni bir düzenleme olup, İş Kanunu’nda ayrımcılık 

nedenleri arasında sayılmamıştır. Ülkemizdeki nüfusun yaşlandığı gerçeği de dikkate 

alındığında bu ayrımcılık temelinin TİHEKK ile kabulü önemli bir hal almaktadır. 

Uluslararası hukukta yaş ayrımcılığı düzenlemeleri, TİHEKK ile getirilen yaş ayrımcılığı 

bakımından önemlidir. AİHS, 14. maddesinde ayrımcılık yasağı halleri arasında yaş 

nedeniyle ayrımcılığı doğrudan belirtmemiş, sayılan kavramlar dışında kalıp da başka 

nedenlere dayanan ayrımcılıklar da dahil olmak üzere hiçbir nedenle ayrımcılığın kabul 

edilemeyeceğini belirtmiştir.480 Bununla birlikte her ne kadar yaş ayrımcılığı m.14 

kapsamında düzenlenmese de AİHM kararlarında yaş temelinde ayrımcılığın m.14 

kapsamında kabul edilmesi gerektiği belirtilmiştir.481 Ayrıca AİHM kararlarında yaş 

ayrımcılığı genel itibariyle ceza davalarının konusunu oluşturmuştur.482 Gözden Geçirilmiş 

Avrupa Sosyal Şartı da 5. Bölümünde yer alan E maddesinde ayrımcılık yasağını 

düzenlerken yaş ayrımcılığını saymamış, ancak ayrımcılık nedenlerini de sınırlı sayıda 

                                                           
480 İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
481 İnternet: Karan, U. (2019).“Bireysel Başvuru Kararlarında Ayrımcılık Yasağı ve Eşitlik İlkesi”, 

https://www.anayasa.gov.tr/media/4440/8.pdf, 246, 30 Mart 2019’da alınmıştır. 
482 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 102 vd. 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
https://www.anayasa.gov.tr/media/4440/8.pdf
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tutmamıştır.483 İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir 

Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi, yaş 

ayrımcılığına ilişkin en kapsamlı düzenlemeyi 6. maddesi ile yapmıştır. Söz konusu 

düzenleme, yaş nedeniyle yapılan farklı muamele için haklı kabul edilebilecek gerekçeleri 

sıralayarak bunun dışında kalan halleri yaş ayrımcılığı olarak kabul etmiştir. Söz konusu 

düzenlemede ulusal kanuni düzenlemeler bağlamında meşru iş gücü piyasası, meşru 

istihdam politikası ve eğitim hedefleri gibi objektif ve makul haklı bir gerekçenin varlığı ile 

kullanılan araç ile hedeflenen amacın orantılı olması halinde Devletlerin yaptığı farklı 

muamelenin ayrımcılık oluşturmayacağını belirtmiş ve bahsedilen haklı kabul edilecek 

halleri örneklendirmiştir.484 Söz konusu örnekler; TİHEKK ile ayrımcılık yasağı kapsamına 

dahil edilmeyen hallere ilişkin kısımda açıklanacağı için burada detaylandırılmayacaktır. 

Ancak söz konusu düzenlemeden çıkarılacak sonuca göre; yaş temeline dayanan 

ayrımcılığın kural olarak yasak olduğu, istisnai durumlarda, belli şartların varlığı halinde 

yaşa dayanan farklı muamelenin ayrımcılık oluşturmayacağının kabulü gerekmektedir. 111 

No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi ise 1. maddesinde ayrımcılığı tanımlarken yaş 

temelinde ayrımcılığa doğrudan yer vermemiş, ancak ayrımcılık nedenlerini de sınırlı sayıda 

tutmamıştır. Bununla birlikte 5. maddesinde bazı özel koruma ve yardım tedbirlerinin 

ayrımcılık oluşturmayacağını belirterek, maddenin devamında yaş durumu dolayısıyla özel 

olarak korunma veya yardım ihtiyacının olduğu kabul edilen kimselerin özel ihtiyaçlarını 

karşılama gayesi taşıyan özel tedbirlerin ayırım sayılmayacağına karar verebileceğini 

belirtmiştir.485  Söz konusu düzenleme yaş ayrımcılığına doğrudan yer vermese de kural 

olanın yaş temelinde gerçekleştirilen farklı muamelenin ayrımcılık olduğunu, istisnai 

hallerde farklı muamelenin ayrımcılık kapsamında kabul edilmeyeceğini öngörmüştür. 

Uluslararası düzenlemelere genel olarak bakıldığında ise; yaş temeline dayanan 

ayrımcılığın, genel itibariyle ayrımcılık yasağını düzenleyen uluslararası düzenlemelerde 

doğrudan sayılmadığı, ancak sayılanlar dışında kalan herhangi bir statüye dayanan farklı 

muamelelerin de ayrımcılık oluşturacağının kabul edilmesi sebebiyle yaş temeline dayanan 

                                                           
483 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 27 

Mart 2019’da alınmıştır. 
484 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 
485 İnternet: 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-

ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm 27 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
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farklı muamelenin ayrımcılık oluşturacağının kabul edilmesi gerektiği sonucuna 

varılmaktadır. 

Yaş ayrımcılığına yönelik hukukumuzdaki düzenlemelere bakıldığında ise; Anayasa,  İş 

Kanunu ve Türk Ceza Kanunu m.122 hükümlerine bakmak gerekir. Anayasanın 10. 

maddesinde kanun önünde eşitlik ilkesi ve İş Kanununun 5. maddesinde işverenin eşit 

davranma borcu düzenlenirken yaş nedeni ile ayrımcılık belirtilmemiş, ancak benzeri 

sebeplerin de ayrımcılık yasağının kapsamında olduğunu kabul etmiştir. Türk Ceza Kanunu 

m.122 de yaşı madde kapsamında saymamıştır. 

Yaş; kişinin doğumundan itibaren geçen ve yıl ile ölçülen zamanı veya bir diğer tanımlama 

ile yaşamın çeşitli aşamalarından her birini ifade etmektedir.486 Yaş temelinde ayrımcılık ise 

kişiye yalnızca yaşı nedeni ile gösterilen olumsuz nitelikteki farklı muameleyi ifade 

etmektedir. Yani; belli bir yaştaki işçi veya işçilere yapılan farklı muamelenin başka yaştaki 

diğer işçilere yapılmaması halinde yaş ayrımcılığı oluşacaktır. Yaş ayrımcılığı; belli hak ve 

özgürlükleri kullanma veya bunlardan yararlanmada, kişilerin çocuk, genç, yaşlı şeklinde 

sınıflandırılması suretiyle ortaya çıkabileceği gibi, doğrudan asgari veya azami bir yaşın 

verilmesiyle ya da belli bir yaş aralığının koşul olarak gösterilmesi suretiyle de 

gerçekleşebilir.487 Belirtmek gerekir ki yaş temelinde ayrımcılık her ne kadar çoğunlukla 

yaşlılara yönelik ayrımcılık olarak karşımıza çıksa da bu ayrımcılık türü yalnızca yaşlı 

kimseleri kapsamamaktadır.488 

Yaş temelinde ayrımcılık; iş sözleşmesinin kurulmasından önce, iş ilişkisinin devamı 

sırasında veya iş sözleşmesinin sona ermesinde kendisini gösterebilir. İş sözleşmesinin 

öncesi bakımından örneklendirmek gerekirse; verilen iş ilanında yalnızca “30 yaş ve üzeri” 

kişilerin ya da “45 yaşını doldurmayan” kişilerin veya “30 ile 45 yaş aralığındaki” kişilerin 

başvurabileceğine ilişkin koşullar yaş ayrımcılığı oluşturacaktır. İş görüşmesinde genç ve 

dinamik kimselerin iş için arandığı belirtilerek görüşmenin sonlandırılması yaş ayrımcılığı 

oluşturacaktır. İş İlişkisinin devamı bakımından yaş ayrımcılığı ise kendini daha çok ücret, 

yıllık izin ve çalışma süreleri bakımından göstermektedir. Örneklendirmek gerekirse; 

planlanan ücret artışı için işçinin verimi, kıdemi bir kenara bırakılarak emekliliği yaklaştığı 

                                                           
486 Türk Dil Kurumu. (1969). Türkçe Sözlük (Genişletilmiş Baskı). Ankara: TDK. 
487 Türkmen, a.g.e., (2007), 7. 
488 Düğmeci, a.g.e., (2019), 332. 
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gerekçesiyle ücret artışı bakımından kapsam dışı bırakılması yaş ayrımcılığını 

oluşturacaktır. Yıllık izin bakımından örneklendirmek gerekirse; işverenin işçisinin kıdemi 

yerine yaşını baz alarak daha az veya daha fazla süre yıllık izin kullandırması durumunda 

yaş ayrımcılığı oluşacaktır. Çalışma süreleri bakımından örneklendirmek gerekirse de; 

haklılaştırılacak gerekçeler halinde öngörülen yaşa dayalı farklı ve esnek çalışma saatleri bir 

kenara bırakılacak olursa, 30 yaşına kadar olan işçiler ile 30 yaş ve üzeri işçiler bakımından 

farklı çalışma sürelerinin kabul edilmesi durumunda yaşa dayalı doğrudan ayrımcılık ortaya 

çıkacaktır. İş sözleşmesinin sona ermesi bakımından ise; memurların gördükleri kamu 

hizmetinin gereği olarak ve gençler için istihdam alanı açılması amacıyla öngörülen 

emeklilik yaşına ilişkin düzenlemelerin hukuka uygun olacağının kabulü gerekir. Bununla 

birlikte iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesi ile işçinin belli bir yaşa gelince iş akdinin 

kendiliğinden sona ereceğine dair düzenlemeler İş Hukuku bakımından da TİHEKK 

bakımından da geçerli ve mümkün değildir.489  

İş Kanunu bakımından geçerli sebeple feshin düzenlendiği 18. maddenin gerekçesinde 

emeklilik yaşına gelmiş olmak, işyerinden kaynaklanan sebeplerle yapılacak fesihlerde 

geçerli neden olarak kabul edilmiştir.490 Kanaatimce işçinin emeklilik yaşına gelmiş olması 

tek başına işyerinden kaynaklanan bir geçerli neden oluşturmaz. İşçi emeklilik yaşına 

gelmesi nedeniyle ortalamanın altında bir verim ile çalışıyor, teknolojik yeniliklere uyum 

sağlayamıyor veya bu gibi başka yetersizlikler gösteriyorsa ve gerekli eğitimleri almasına 

rağmen bu durum düzeltilemiyorsa geçerli sebeple fesihten söz edilebilecekken yalnızca 

emeklilik yaşına gelmiş olmanın fesih için geçerli neden olarak kabul edilmesi pek mümkün 

görünmemektedir. 

Yaş nedeniyle ayrımcılığın belli sınırlarının olduğunun kabulü gerekmektedir. Nitekim 

TİHEKK, ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği halleri sıraladığı 7. maddesinin “a” ve 

                                                           
489 Kocabıyık, S. (2009). “Toplu İş Sözleşmesinde Yer Alan Çalışma Yaşı Sınırına İlişkin Düzenleme 

Ayrımcılık Yasağına Aykırılık Teşkil Eder Mi?”. Sicil İş Hukuku Dergisi. 4(13), 231. Ünal, a.g.e., (2018), 

291-334. Buna ilişkin Yargıtay kararında; sadece belirli bir yaşa gelmiş olma veya yaşlılık aylığına hak 

kazanmanın fesih bakımından geçerli sebep olarak kabul edilemeyeceği, ancak emekliliğe hak kazanmayla 

birlikte yaşı, iç hukukta yer alan “uygulama” kapsamında geçerli bir sebep olarak kabul edileceğine karar 

vermiştir. Karar incelemesi için; Aktekin, Ş. (2010). “İş Sözleşmeleri ya da Toplu İş Sözleşmelerinin Belirli 

Bir Yaşa Gelindiğinde ve Emekliliğe Hak Kazanıldığında Otomatik Olarak Sona Ereceğine İlişkin 

Uygulamanın 2010/78/EC Sayılı Yönerge Açısından Değerlendirilmesi”. Sicil İş Hukuku Dergisi. 5(20), 269-

277; Ünal, a.g.e., (2018), 291-334. 
490 İnternet: İş Kanunu gerekçeli metni. Web: https://www.tisk.org.tr/tr/e-

yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf 1 Mart 2019’da 

alınmıştır. 

https://www.tisk.org.tr/tr/e-yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf
https://www.tisk.org.tr/tr/e-yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf
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“c” fıkralarında belli sınırlar getirmiştir. Buna göre zorunlu mesleki gerekliliklerin varlığı 

ve hizmetin zorunlulukları gereği durumunda amaçla uyumlu ve orantılı olarak yaş 

nedeniyle farklı muamele ayrımcılık olarak kabul edilmeyecektir. Yine İş Kanunu 

bakımından çalışma yaşına ilişkin olarak getirilen belirli sınırlamalar mevcuttur. İş 

Kanununun 71. maddesi491 ile getirilen çalışma yaşına ilişkin düzenlemenin sosyal amaçlar 

ve çocukları korumaya yönelik olması da dikkate alınarak belirlenen yaş sınırının altındaki 

kişilerin çalıştırılmasının yasak oluşunun, yaş ayrımcılığı yasağını ihlal etmediğinin kabulü 

gerekmektedir. 

Yaş temeline dayanan ayrımcılık da tıpkı diğer ayrımcılık temellerinde olduğu gibi doğrudan 

ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık, çoklu ayrımcılık veya başka bir ayrımcılık türü şeklinde 

gerçekleşebilir. 

TİHEKK ile hukuk sistemimize dahil olan yaş ayrımcılığı; İş Kanununun 5. maddesinde yer 

almasa da işverenin eşit davranma borcu ve ayrımcılık yasağı kapsamında kabul edilmesi 

gereken bir ayrımcılık temelidir. Tıpkı TİHEKK ile kapsama alınan diğer ayrımcılık 

temellerinde olduğu gibi yaş temelinde dayanan ayrımcılık da İş Hukukundan ziyade 

TİHEKK bakımından olumlu olmuştur. Nitekim TİHEKK ayrımcılık nedenlerini 3. 

maddesinde sınırlı sayıda tuttuğundan, sayılan her bir ayrımcılık nedeni önem arz 

etmektedir. 

2.2.8. Ayrımcılık Nedenlerinin Sınırlı Sayıda Olması ve İş Hukukuna Etkileri 

TİHEKK, ayrımcılık temellerini sıralarken sınırlı sayıda tutmuş ve benzeri halleri yahut 

başka statüleri kapsamına dahil etmemiştir.492 Ayrımcılık yasağına ilişkin düzenlemesini bu 

şekilde yapan TİHEKK karşısında, benzeri ayrımcılık temellerini de kapsamına alan İş 

                                                           
491 4857 sayılı İş Kanununun 71. maddesi; “On beş yaşını doldurmamış çocukların çalıştırılması yasaktır. 

Ancak, on dört yaşını doldurmuş ve zorunlu ilköğretim çağını tamamlamış olan çocuklar; bedensel, zihinsel, 

sosyal ve ahlaki gelişmelerine ve eğitime devam edenlerin okullarına devamına engel olmayacak hafif işlerde 

çalıştırılabilirler. On dört yaşını doldurmamış çocuklar ise bedensel, zihinsel, sosyal ve ahlaki gelişmelerine 

ve eğitime devam edenlerin okullarına devamına engel olmayacak sanat, kültür ve reklam faaliyetlerinde yazılı 

sözleşme yapmak ve her bir faaliyet için ayrı izin almak şartıyla çalıştırılabilirler.” şeklinde düzenlenmiştir. 

Söz konusu madde metninin devamında çocuk ve genç işçileri koruyan düzenlemelere yer verilmiştir. 
492 TİHEKK ayrımcılık temellerini sayma suretiyle sıraladığından, örnekseme yöntemi doğrultusunda 

kapsamın genişletilmesi mümkün olmayacaktır. Türkmen, a.g.e., (2007), 141; Düğmeci, a.g.e., (2019), 319. 
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Kanunu düzenlemesinin kıyaslaması ve uygulamalarının nasıl olacağı hususu bu bölümde 

incelenecektir. 

Uluslararası düzenlemelerde ayrımcılık temelleri sayılırken genel itibariyle sayılanlar 

dışında başka bir statü nedeniyle ayrımcılık yapılması yasaklanmıştır. AİHS, 14. 

maddesinde ayrımcılık yasağını düzenlerken “…başta olmak üzere herhangi başka bir 

duruma dayalı hiçbir ayrımcılık gözetilmeksizin sağlanmalıdır.” ifadesini kullanmıştır.493 

Yani AİHS ayrımcılık nedenlerini sınırlı sayıda tutmamış, bununla birlikte farklı ayrımcılık 

temellerini kabul ederken de bunu “benzeri nedenler” ifadesini kullanmamıştır. Gözden 

Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı da ayrımcılık yasağını düzenlediği 5. bölümün E maddesinde 

ayrımcılık temellerini sıraladıktan sonra “…gibi nedenlere dayanan hiç bir ayrımcılığa tâbi 

olmaksızın sağlanacaktır.” demiştir.494 Yani Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı, AİHS’ 

den farklı olarak “gibi nedenler” ifadesini kullanmış, ayrımcılık temellerini sınırlı sayıda 

tutmamıştır. İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi ayrımcılık yasağını düzenlediği 2. 

maddesinde ayrımcılık temellerini sıraladıktan sonra “…veya herhangi başka bir ayrım 

gözetmeksizin bu Bildirge ile ilan olunan bütün haklardan ve bütün özgürlüklerden 

yararlanabilir.” demiştir.495 İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi de ayrımcılık yasağını 

düzenlerken, ayrımcılık temellerini sınırlı sayıda tutmamış, bununla birlikte ayrımcılık 

yasağını sayılan ayrımcılık temellerine benzer temellerle de sınırlandırmamıştır. BM 

Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi ayrımcılık yasağını düzenlediği 2. 

maddesinde ayrımcılık temellerini saydıktan sonra “…gibi her  hangi bir statüye göre 

ayrımcılık yapılmaksızın kullanılmasını güvence altına almayı taahhüt ederler.” demiştir.496 

Sözleşme her ne kadar “gibi” dese de hiçbir statü nedeniyle ayrımcılığı kabul etmemiştir. 

BM Kişisel ve Siyasal Haklar Uluslararası Sözleşmesi ise; “…veya diğer bir statü gibi her 

hangi bir nedenle ayrımcılık yapılmaksızın…” ifadelerini kullanmıştır.497 111 No’lu 

Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi; “…iş veya meslek edinmede veya edinilen iş veya 

meslekte tabi olunacak muamelede eşitliği yok edici veya bozucu etkisi olan her türlü ayrılık 

                                                           
493 İnternet: Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi. Web: 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf 27 Mart 2019’da alınmıştır. 
494 İnternet: Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı. Web: 

https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf 27 

Mart 2019’da alınmıştır. 
495 İnternet: İnsan Hakları Evrensel Bildirgesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/h_rigths_turkce.pdf 30 Mart 2019’da alınmıştır. 
496 İnternet: BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin134.pdf 30 Mart 2019’da alınmıştır. 
497 İnternet: BM Kişisel ve Siyasal Haklar Uluslararası Sözleşmesi. Web: 

http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin133.pdf 30 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://www.danistay.gov.tr/upload/avrupainsanhaklarisozlesmesi.pdf
https://humanrightscenter.bilgi.edu.tr/media/uploads/2015/07/29/GozdenGecirilmisAvrupaSosyalSarti.pdf
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/h_rigths_turkce.pdf
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin134.pdf
http://www.unicankara.org.tr/doc_pdf/metin133.pdf
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gözetme, ayrı tutma veya üstün tutmayı,…” ifadelerini kullanmıştır.498 Görüldüğü üzere; 

uluslararası düzenlemeler, ayrımcılık temellerini sayarken, bu temelleri hem sınırlı sayıda 

tutmayarak açık uçlu bir yaklaşım benimsemiş hem “benzeri nedenler” ifadesini pek 

kullanmamıştır. 

Hukukumuz bakımından ise konu incelendiğinde Anayasa’nın 10. maddesi ile İş Kanunun 

5. maddesi bu konuda benzerlik göstermekte ve “benzeri sebepler” ifadesini kullanmaktadır. 

Ancak TİHEKK ise; “…temellerine dayalı ayrımcılık yasaktır.” diyerek kapsamı sayılan 

temeller dışında kalan temellere kapatmaktadır.  

Anayasa ve İş Kanunu düzenlemelerinde yer alan “benzeri sebepler” ifadesi bakımından, bu 

düzenlemelerin yalnızca sayılan ayrımcılık temellerine benzeyen halleri mi kapsadığı, 

sayılan ayrımcılık temelleri ile benzerlik taşımayan herhangi bir temelde ayrımcılığı da mı 

yasakladığı sorunu ortaya çıkmaktadır. Örneğin; TİHEKK ile ayrımcılık temelleri 

kapsamına alınan “servet” temeline dayanan ayrımcılığın, İş Kanunu ve Anayasa ile sayılan 

ayrımcılık temellerinden hiçbirine benzememesi nedeniyle kapsama alınmayacağının 

kabulü halinde birçok temelde ayrımcılık yasağının kapsam dışında bırakılması sonucu 

doğacaktır. Bu nedenle benzeri sebep olarak kabul edilecek ayrımcılık temellerinin maddede 

sayılan ayrımcılık temelleri ile benzerlik göstermesi koşulu aranmadan geniş yorumlanması 

gerekmektedir.499 

Anayasa Mahkemesi; 1986/11 Esas, 1986/26 Karar sayılı ve 04.11.1986 tarihli kararıyla 

benzeri sebepler ifadesinin nasıl yorumlanacağına açıklık getirmiştir. Söz konusu kararda;  

“…Özgürlüklerle ilgili olarak Anayasada yer alan en önemli kavramlardan birini de 

yasa önünde eşitlik ilkesi oluşturmaktadır. Bu kural 1982 Anayasasında 1961 

Anayasasına nazaran daha ayrıntılı bir biçimde düzenlenmiştir. Şöyle ki; eşitlik 

açısından ayırım yapılmayacak hususlar madde metninde sayılanlarla sınırlı değildir. 

"Benzeri sebeplerle" de ayırım yapılamayacağı esası getirilmek suretiyle ayırım 

yapılamayacak konular genişletilmiş ve böylece kurala uygulama açısından da açıklık 

kazandırılmıştır. Anayasanın 10. maddesinde yer alan eşitlik kavramıyla kanun 

önünde eşitlik yani hukuki eşitlik kastedilmiştir. Bu ilkeyle bir tek kişiye veya kimi 

topluluklara aynı durumda bulunan yurttaşlardan daha çok veya daha geniş hak ve 

yetkiler tanımak yoluyla kanun karşısında eşitlik ilkesinin çiğnenmesi 

yasaklanmaktadır. Anayasanın kanun önünde eşitlik ilkesini getiren 10. maddesiyle 

güdülen amacın, aynı durumda bulunan kimselerin yasalarca aynı işleme tabi 

                                                           
498 İnternet: 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi. Web: https://www.ilo.org/ankara/conventions-

ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm 30 Mart 2019’da alınmıştır. 
499 Karan, a.g.e., (2012), 246-247. 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377273/lang--tr/index.htm
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tutulmasını sağlamak ve yurttaşlara yasa karşısında dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasal 

düşünce, felsefî inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplerle ayırımlı davranılmasını 

önlemek olduğu Anayasa Mahkemesinin çeşitli kararlarında vurgulanmıştır. Kanun 

karşısında eşitlik demek bütün yurttaşların hepsinin her yönden aynı hükümlere tabi 

tutulmaları demek değildir. Kimi yurttaşların başka hükümlere bağlı tutulmaları haklı 

bir nedene dayanmakta ise eşitlik ilkesinin ihlalinden söze dilemez.”  

denilmektedir.500 Karardan da anlaşılacağı üzere; sayılan ayrımcılık temellerinin amacı 

örneklendirmek olup, ayrımcılık yasağının uygulanmasında esas alınması gereken aynı 

durumda bulunan kişilerin yasalarca aynı işleme tabi tutulmasını sağlamak ve ayrımcılığa 

uğramalarını engellemektir.  

Anayasa ve İş Kanunu bakımından yukarıda yapılan açıklamalar doğrultusunda; ayrımcılık 

yasağının olması gerektiği şekilde son derece geniş tutulduğunun kabulü gerekmektedir. 

Ancak TİHEKK bu ayrımcılık nedenlerini sınırlı sayıda tutmuştur. Bu bağlamda 

TİHEKK’in İş Kanununun gerisinde kaldığını söylemek mümkündür. Nitekim TİHEK 

karşısına gelen somut uyuşmazlıklara ilişkin verilen kararlar da bunu açıkça göstermektedir. 

Şöyle ki; Yargıtay yerleşik içtihatlarında cinsel yönelim sebebiyle ayrımcılığın da Kanun 

kapsamında yasaklandığını belirtmekte ve şu ifadeleri kullanmaktadır;  

“…Bundan başka 4857 sayılı Kanunun 18 inci maddesinin üçüncü fıkrasının (a) ve (b) 

bentlerinde sözü edilen sendikal nedenlere dayalı ayrım yasağı da mutlak ayrım yasağı 

kapsamında değerlendirilmelidir. Yasanın 5 inci maddesiyle 18 inci maddesinin 

üçüncü fıkrasında sayılan haller sınırlayıcı olarak düzenlenmiş değildir. İşçinin 

işyerinde olumsuzluklara yol açmayan cinsel tercihi sebebiyle ayrım yasağı da buna 

eklenebilir. Yine siyasî sebepler ve dünya görüşü gibi unsurları esas alan bir ayrımcılık 

da korunmamalıdır….”.501  

Ancak TİHEKK cinsel yönelimi ayrımcılık temelleri arasında saymadığından ve düzenleme 

de sayılan temellere bağlı olarak sınırlı tutulduğundan işyerinde cinsel yönelim nedeniyle 

ayrımcılık iddiasında bulunan işçinin buna ilişkin başvurusu sırf bu nedenle TİHEK 

tarafından reddedilecektir. Bu bağlamda İş Kanunu düzenlemesi her ne kadar belli 

ayrımcılık temellerini ayrımcılık yasağı kapsamına almış olmasa da yukarıda açıklandığı 

üzere TİHEKK ile gelen yeni temelleri de kapsamına alabilmektedir. Ancak TİHEKK 

kapsamını daraltarak ayrımcılık yasağını sınırlandırdığından, kişilerin TİHEKK kapsamına 

                                                           
500 İnternet: Anayasa Mahkemesi; 1986/11 Esas, 1986/26 Karar sayılı ve 04.11.1986 tarihli kararı. Web: 

http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/b5e69fd0-4e1d-43df-b472-06b27c8ce92f?excludeGerekce 

=False&wordsOnly=False 30 Mart 2019’da alınmıştır. 
501İnternet: Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, 2015/23998 Esas, 2018/21039 Karar sayılı ve 20.11.2018 tarihli kararı. 

Web: https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 30 Mart 2019’da alınmıştır. 

http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/b5e69fd0-4e1d-43df-b472-06b27c8ce92f?excludeGerekce%20=False&wordsOnly=False
http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/b5e69fd0-4e1d-43df-b472-06b27c8ce92f?excludeGerekce%20=False&wordsOnly=False
https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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alınmayan ayrımcılık temelleri nedeniyle ayrımcılığa uğraması ve mağdur olmaları sonucu 

ortaya çıkacaktır. Amacı eşitlik ilkesinin yaşama geçirilmesi, insan haklarının korunması, 

ayrımcılığın önlenmesi olan bir kanunun bizatihi kendisinin ayrımcı şekilde düzenlenmesi 

doğru değildir. 

2.3. Kanuna Göre Eşitlik İlkesi ve Ayrımcılık Yasağına Zaman Bakımından Getirilen 

Yenilikler ve İş Hukukuna Etkisi 

TİHEKK’nun “İstihdam ve Serbest Meslek” başlığını taşıyan 6. maddesinde, Kanun ile 

öngörülen ayrım yasağının, çalışma ilişkileri bakımından hangi zamanı kapsadığı açıkça 

düzenlenmiştir. Söz konusu madde;  

“(1) İşveren veya işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi; işverenin çalışanı veya bu 

amaçla başvuran kişi, uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere bir işyerinde bulunan 

veya bu amaçla başvuran kişi ve herhangi bir sıfatla çalışmak ya da uygulamalı iş 

deneyimi edinmek üzere işyeri veya iş ile ilgili olarak bilgi edinmek isteyen kişi 

aleyhine, bilgilenme, başvuru, seçim kriterleri, işe alım şartları ile çalışma ve 

çalışmanın sona ermesi süreçleri dâhil olmak üzere, işle ilgili süreçlerin hiçbirinde 

ayrımcılık yapamaz. 

(2) Birinci fıkra iş ilanı, işyeri, çalışma şartları, mesleki rehberlik, mesleki eğitim ve 

yeniden eğitimin tüm düzeylerine ve türlerine erişim, meslekte yükselme ve mesleki 

hiyerarşinin tüm düzeylerine erişim, hizmet içi eğitim, sosyal menfaatler ve benzeri 

hususları da kapsar. 

(3) İşveren veya işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi, istihdam başvurusunu gebelik, 

annelik ve çocuk bakımı gerekçeleriyle reddedemez. 

(4) Serbest mesleğe kabul, ruhsat, kayıt, disiplin ve benzeri hususlar bakımından 

ayrımcılık yapılamaz. 

(5) 22/5/2003 tarihli ve 4857 sayılı İş Kanunu kapsamına girmeyen her türlü iş ve iş 

görme sözleşmeleri de bu madde kapsamındadır. 

(6) Kamu kurum ve kuruluşlarında istihdam bu madde hükümlerine tabidir.”502  

şeklinde düzenlenmiştir. 

Madde düzenlemesinin İş Hukukundan farklılık göstermesi ve zaman bakımından 

uygulanmasındaki süreçlerin neredeyse tamamını sayması nedenleriyle bu süreçlerin ortak 

başlıklar altında incelenmesi zorunluluğu hasıl olmuştur. Ancak bu kısma geçmeden önce 

belirtmek gerekir ki, TİHEKK, İş Hukuku bakımından incelenen iş sözleşmesinin 

kurulmasına, devamına ve sona ermesine ilişkin ayrım yasağını düzenlemekle birlikte m.6/4 

ve m.6/5 düzenlemelerinde İş Hukuku kapsamı dışında kalan çalışanlar bakımından da 

                                                           
502 TİHEKK madde 6. İnternet: 6701 sayılı TİHEKK. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6701.pdf 13 Ocak 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6701.pdf
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düzenleme yapmıştır. Örneğin TİHEKK m.6/4 düzenlemesi serbest meslek çalışanlarına 

ilişkindir. Söz konusu düzenleme sayılan ve benzeri nitelikteki süreçler bakımından 

ayrımcılığı yasaklamıştır. Bu konuyu serbest meslek olan avukatlar üzerinden 

örneklendirmek gerekirse; bir avukatın ruhsat başvurusunun Kanunda sayılan ayrımcılık 

temellerinden birine veya birkaçına dayalı olarak reddedilmesi halinde ayrımcılık yasağının 

ihlalinden söz edilecektir. Yine TİHEKK m.6/5 düzenlemesi, ayrımcılık yasağının İş 

Kanunu kapsamına girmeyen her türlü iş ve iş görme sözleşmelerini de kapsadığını 

belirtmiştir. İş Kanunu kapsamına girmeyen işve iş ilişkileri Kanunun 4. maddesinde 

düzenlenmiştir. Buna göre örneğin çıraklar veya iş sözleşmesi ile çalışmakla birlikte diğer 

iş kanunları veya Borçlar Kanununun iş sözleşmesine ilişkin hükümlerine tabi işçiler 

hakkında da ayrımcılık yasağının kabulü gerekmektedir. 

2.3.1. İş Sözleşmesinin Kurulması Aşamasında  

TİHEKK ile getirilen m.6 düzenlemesinde eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağının 

uygulanacağı zamanlar sıralanmıştır. Ancak sayılan süreçlerin bir kısmının çakışması, 

birbirinden tamamen bağımsız biçimde değerlendirilemeyecek olmaları ve İş Hukuku 

düzenlemesinden de farklılık arz etmesi nedenleri ile belli ortak başlıklar oluşturulmuştur. 

Buna göre; bilgilenme, başvuru, seçim kriterleri, işe alım şartları, iş ilanı açısından 

ayrımcılık yasağı halleri İş Hukuku bağlamında bu kısımda yani iş sözleşmesinin kurulması 

aşamasında yaşanan ayrımcılıklar ortak başlığı altında incelenecektir. 

İş Hukuku bakımından işverenin eşit davranma borcu düzenlemesi yorumlanırken, iş 

sözleşmesinin kurulması aşaması bakımından genel itibariyle üzerinde durulan iki konu 

olmuştur. Bunlardan ilki iş görüşmeleri sırasında sorulan sorulara, ikincisi ise işe alım 

bakımından işverenin eşit davranma borcunun olup olmadığına ilişkindir. Bunlar dışında 

kalan, işçi adayının bilgilenme süreçlerine ilişkin ayrımcı davranışlar, seçim kriterleri ve 

başvurulara ilişkin yapılan farklı muameleler ile iş ilanlarında yer alan ayrımcı ifadeler 

bakımından İş Hukukundaki mevzuat düzenlemesi eksiklikleri nedeniyle yasal bir dayanak 

olmadığından bu aşamalardaki farklı muamele ve ifadelerin ayrımcılık yasağının ihlalini 

oluşturmayacağı görüşüne varılmaktadır.503  

                                                           
503 Yuvalı, a.g.e., (2013), 177. 



213 

 

 

TİHEKK ile getirilen iş sözleşmesinin kurulması aşamasına ilişkin süreçleri tek tek 

incelemek gerekir. Buna göre; bir işçinin iş ilişkisinin başlaması süreci; ilk olarak bir iş 

ilanının verilmesi veya doğrudan bir kimseye iş teklifinde bulunulması ile başlamaktadır. İş 

ilanında, genel olarak yapılacak işin niteliği belirtilir, aranan işçiye ilişkin başvuru şartları 

ve seçim kriterleri ortaya konulur. İş ilanının verilmesi ile birlikte aday işçinin, ilanı veren 

işyeri ve işçi olarak alımı yapılacak iş konusunda bilgi edinirler. Akabinde aday işçi 

tarafından iş başvurusu yapılır ve sonrasında işyeri ile gerçekleşen iş görüşmesi neticesinde 

işe alıma yönelik bir karar verilir. Adayın işe alımına karar verilmesi halinde iş sözleşmesi 

yapılarak iş ilişkisi başlatılır. 

İş sözleşmesinin kurulmasındaki ilk aşama iş ilanının verilmesidir. İş ilanı; internet, gazete, 

dergi aracılığıyla ya da işyerine asılmak suretiyle verilebilir.504 İş ilanları, yapılacak işin 

niteliğini belirtmesi, aranan işçinin başvuru şartlarını ve işyeri bakımından adayın işe 

alınmasında seçim kriterlerinin bir kısmına yer vermesi bakımından önem taşımaktadır. 

TİHEKK’e göre; iş ilanının verilmesinde ayrımcılık yapılması yasaklanmıştır. İş Kanunu ise 

buna ilişkin bir düzenlemeye tüm işçileri kapsayacak şekilde yer vermemiştir. Uluslararası 

düzenlemelerde ayrımcılık yasağına yer verilirken genel olarak ya hukuken temin edilen tüm 

haklardan yararlanma bakımından ya da uluslararası sözleşme veya direktif ile düzenleme 

altına alınan hak ve özgürlüklerden yararlanma bakımından ayrımcılık yasaklanmıştır. 

ILO’nun 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi de ayrımcılığı yasaklarken iş veya 

meslek edinme süreçlerini de yasağın kapsamında kabul etmiştir. BM Kadınlara Karşı Her 

Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi, çalışma hakkını düzenlediği 11. 

maddesinde istihdam konularında seçim yapılırken aynı ölçülerin uygulanması da dahil, aynı 

istihdam imkanlarından yararlanma hakkını ve mesleğini ve işini serbestçe seçme hakkını 

taraf devletlerin yükümlülüğü olarak kabul etmiştir.505 Bununla birlikte Personel Temininde 

Eşitlik İlkesine Uygun Hareket Edilmesine ilişkin 2004/7 sayılı Başbakanlık Genelgesinde 

Anayasanın 70. maddesine ve BM Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi 

Uluslararası Sözleşmesine atıf yapılarak tüm kamu kurum ve kuruluşlarında personel 

teminine yönelik yapılan çalışmalarda, başvuru kabul şartlarının hizmet gerekleri 

doğrultusunda belirlenmesi, vatandaşlar arasında ayrımcılık yapıldığı izlenimine meydan 

                                                           
504 Yüksel, a.g.e., (2000), 145. 
505 İnternet: BM Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası Sözleşmesi. Web:  

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesm

esi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf 31 Mart 2019’da alınmıştır. 

https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesmesi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/belge/uluslararasi_belgeler/ayrimcilik/CEDAW/CEDAW_Sozlesmesi_ve_Ihtiyari_Protokolu.pdf
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verilmeyecek şekilde hareket edilmesi öngörülmüştür.506 Anayasanın 70. maddesi; kamu 

hizmetlerine girme hakkını düzenlemiş ve her Türk bakımından kamu hizmetlerine girme 

hakkı öngörülerek, hizmete alınmada görev gereği aranan nitelikler dışında ayrımcılık 

gösterilmeyeceği düzenlenmiştir. Yine Engelliler Hakkında Kanunun 14. maddesinin 2. 

fıkrasında istihdama ilişkin hiçbir aşamada ayrımcılığın yapılamayacağı belirtilmiştir.507 

Bununla birlikte Türk Ceza Kanunun 122. maddesi de iş ilanları bakımından yapılan ayrımcı 

muameleleri yasaklamıştır.508 İş Hukuku mevzuatında, iş ilanları bakımından yapılan 

ayrımcılığa ilişkin eksiklik doktrinde; hukuki bir boşluk olarak değerlendirilerek, iş 

ilanlarının ayrımcılık yasağını ihlal eder şekilde düzenlenmesinin kanuni düzenleme ile 

yaptırım altına alınmamış olması hasebiyle bu nitelikteki ilanların önlenmesinin mümkün 

olmadığı belirtilmiştir.509 TİHEKK ile iş ilanlarında yer verilen ayrımcı düzenlemelerin de 

yasak kapsamına dahil edilmesi ile birlikte artık bu konudaki tereddütün son bulması 

gerekmektedir. İş Kanunu m.5 düzenlemesinin iş ilanı sürecini de kapsadığını ve bu süreç 

bakımından da işverenin eşit davranma borcunun olduğunun kabulü gerekmektedir. Buna 

göre örneğin; verilen iş ilanında işin niteliği gerektirmedikçe yaş sınırının getirilmesi, 

yalnızca belli bir cinsiyetin başvuruda bulunabileceğinin belirtilmesi veya başka bir 

ayrımcılık temeline dayanan sınırlamaların yer alması halinde iş ilanında ayrımcılık 

yapıldığı gerekçesi ile İş Kanunu m.5’te düzenlenen hakların talep edilebileceğinin kabulü 

gerekmektedir. 

Sözleşmenin kurulmasındaki ikinci aşama; bilgilenme sürecidir. Kanaatimce TİHEKK’te 

bahsedilen bilgilenme süreci; aday işçinin, ilanı veren işyeri, işçi olarak alımı yapılacak iş, 

adaylarda aranan belli koşullar, eğer iş sözleşmesinden önce varsa adayların tabi tutulacağı 

sınavın kapsamı veya buna benzer nitelikteki konularda aklına takılan hususlarda işyerinden 

destek alma sürecini ifade etmektedir. Ancak burada ayrımcılığın tespitinin yapılması son 

derece zor olacaktır. Nitekim işçinin ayrımcılık yasağının ihlal edildiğine ilişkin iddiasını 

                                                           
506 Söz konusu Başbakanlık Genelgesi 22.01.2004 Tarihli ve 25354 sayılı Resmi Gazetede yayımlanarak 

yürürlüğe girmiştir. İnternet: Personel Temininde Eşitlik İlkesine Uygun Hareket Edilmesine ilişkin 2004/7 

sayılı Başbakanlık Genelgesi. Web: http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2004/01/20040122.htm 31 Mart 

2019’da alınmıştır. 
507 İnternet: Engelliler Hakkında Kanun. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf 31 

Mart 2019’da alınmıştır. 
508 İnternet: Türk Ceza Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5237.pdf 31 Mart 

2019’da alınmıştır. 
509 Yenisey, a.g.e, (2006), 68. Yüksel, a.g.e., (2000), 145. Söz konusu eksikliğin 5. maddede yapılacak 

düzenleme ile giderilmesi gerektiğine ilişkin görüş için; Bakırcı, K. (2012). “İstihdamda Cinsiyetler Arası 

Eşitlik ve Mevzuatta ve Kamusal Politikalarda Yapılması Gereken Değişiklikler”. Kadın Araştırmaları 

Dergisi. 1(10), 1-37.  

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2004/01/20040122.htm
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5237.pdf
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temellendirmesi ve karşılaştırma süjesinin ortaya konulabilmesi gerekmektedir. Örneğin; 

yapılacak işin detaylarına ilişkin bilgi edinmek isteyen bir adayın kendisine sırf erkek olduğu 

gerekçesi ile yeterli açıklamaların yapılmadığı iddiasının somutlaşabilmesi bakımından, 

aynı konuda bilgi talep edip farklı muameleye maruz kalmayan bir kadın işçi adayının varlığı 

aranacaktır ki bu da kolay olmayacaktır. Ancak TİHEKK yine de bu süreci de ayrımcılık 

yasağının kapsamına aldığından, bilgi edinme süreci bakımından farklı muamelenin söz 

konusu olması hali İş Hukuku bakımından da ayrımcılık olarak değerlendirilmelidir. 

Sözleşmenin kurulmasında üçüncü aşama; aday işçi tarafından iş başvurusu yapılması ve 

sonrasında işyeri ile gerçekleşen iş görüşmesidir. Başvuru bakımından ayrımcılığı 

somutlaştırmak adına örneklendirmek gerekirse; aday işçinin doldurduğu başvuru formunu 

görevliye teslim ederken engelli olduğu gerekçesi ile formunun çöpe atılması ya da 

başvurusunun zaten reddedilecek olduğu söylenerek yırtılması örnek verilebilir.510 İş 

sözleşmesinin kurulmasında ayrımcılık en çok iş görüşmelerinde ve işe alıp almamaya karar 

vermede yaşanmaktadır. İş görüşmeleri bakımından ayrımcılık genel itibariyle aday işçiye 

sorulan sorularda kendini göstermektedir. Aday işçiye yöneltilen ayrımcılık temelinde 

sorular iş başvurusu sırasında da kendisini gösterebilir. Bu bakımdan soruların ayrımcılık 

oluşturup oluşturmayacağına ilişkin değerlendirme hem başvuru hem iş görüşmesi 

sırasındaki sorular bakımından geçerlidir. İş başvurularında ve iş görüşmelerinde adayları 

tanımak, bu kişilerin çalışılacak işin niteliğine uygun kişiler olup olmadıklarını tespit 

edebilmek veya adayı işe almaları halinde kendileri bakımından doğabilecek yükümlülükleri 

tespit edebilmek adına yazılı veya sözlü olarak belli sorular sorulur. Örneğin; adayın yaşının 

tespitini sağlayacak olan doğum tarihi, ırk veya etnik kökeninin tespitini sağlayan doğum 

yeri, medeni hali, bekar veya nişanlı ise evlenmeyi düşünüp düşünmediği veya ne zaman 

evlenmeyi düşündüğü, evli ise çocuğu olup olmadığı, çocuk yapmayı düşünüp düşünmediği, 

aldığı mesleki eğitimi, daha önce çalışılan işyerleri ve bu işyerlerinden neden ayrıldığı gibi 

sorular yöneltilebilmektedir. İşçinin bu sorulara İş Hukukuna göre, işin gerektiği ölçüde 

cevap vermesi gerekmektedir. Ancak sorulan soruların yapılacak iş ile herhangi bir ilgisinin 

bulunmaması, işin niteliği gereği sorulara verilecek cevapların aday işçinin işe alınması 

                                                           
510 Engelliler Hakkında Kanun’ un 14. maddesinin 2. fıkrası; “İşe başvuru, alım, önerilen çalışma süreleri ve 

şartları ile istihdamın sürekliliği, kariyer gelişimi, sağlıklı ve güvenli çalışma koşulları dâhil olmak üzere 

istihdama ilişkin hiçbir hususta engelliliğe dayalı ayrımcı uygulamalarda bulunulamaz.” demektedir. Yani; iş 

başvurusu sırasında yapılan engelliliğe dayalı ayrımcılık Engelliler Hakkında Kanun ile de yasaklanmıştır. 

İnternet: Engelliler Hakkında Kanun. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf 31 Mart 

2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf
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durumunda göreceği iş bakımından zorunlu ve gerekli olmaması durumunda işçinin bu 

sorulara cevap vermeme ya da yanlış cevap verme hakkı vardır. Nitekim işin gereği 

olmamasına rağmen sorulan bu sorular ayrımcılık oluşturacaktır. Bu aşamada ayrımcı 

nitelikteki bu sorularına yanlış cevap veren işçi bakımından, işverenin yanıltılma halinin, 

ancak soruların ayrımcılık taşımadığı iddiasını ispatlaması halinde dinlenmesi 

gerekmektedir. Ancak burada işin gereği soruların soruluyor olması ve işçinin yanlış 

beyanlarda bulunarak işvereni yanıltması halinde, işverenin İş Kanunu m.25’e göre haklı 

nedenle derhal fesih hakkının doğacağına dikkat edilmelidir.511 İşin niteliği gereği sorulan 

soruları örneklendirmek gerekirse; belirli süreli iş akdi ile çalıştırılacak olan işçi adaylarına 

hamile olup olmadıklarının sorulması,512 mankenlik için başvuran işçiye hamile olup 

olmadığının sorulması513 veya sürekli yabancılarla iletişim halinde olan bir işyeri 

bakımından verilen iş ilanı doğrultusunda aday işçiye yabancı dili iyi derecede bilip 

bilmediğinin sorulması örnek verilebilir. Esasında bu kabul, İş Hukuku bakımından 

TİHEKK’ten önce de mevcuttu, fakat yasal bir dayanağı yoktu. TİHEKK’in getirmiş olduğu 

düzenleme ile hem iş başvurusu hem iş görüşmesi bakımından ayrımcılık yasağının yasal 

zemine kavuşması sağlanmıştır. Örneklendirmek gerekirse; aday işçiye iş görüşmesi 

sırasında yapılacak olan işin niteliği gerektirmediği halde evli olup olmadığının sorulması 

durumunda medeni hal nedeniyle ayrımcılık yasağının ihlali iş sözleşmesinin kurulması 

aşamasında ortaya çıkmış olacaktır. Bu noktada belirtmek gerekir ki; işverenin bu soruyu 

tüm adaylara yöneltmesi halinde dahi ayrımcılığın oluştuğunun kabulü gerekmektedir. 

Sözleşmenin kurulmasında son aşama ise işe alım kararıdır ki bu aşama sözleşmenin 

kuruluşu bakımından ayrımcılık yasağına ilişkin belki de en önemli aşamadır. Bu aşama İş 

Hukuku bakımından daha önceden sınırlı da olsa belli düzenlemelere kavuşturulması 

nedeniyle önem taşımaktadır. İş Hukukunda işverenin işe almada kural olarak eşit davranma 

borcunun olmadığı kabul edilmektedir. Nitekim işverenin sözleşme serbestisi hakkı 

doğrultusunda işyerinde çalışacak işçiyi özgürce seçme hakkı vardır. İşverenin işyerinde 

çalışacak işçiyi seçerken en iyi verimi ve uyumu yakalayabileceği kişiyi tespit etmesi girişim 

özgürlüğünün bir gereğidir. Bununla birlikte İş Kanununun 5. maddesinde eşit davranma 

borcu düzenlenirken iş ilişkisinin kurulması koşulunu aramış, ancak aynı zamanda İş 

Hukuku bakımından bu kuralın istisnasını oluşturan haller düzenlenmiştir. Bu istisnaların üç 

                                                           
511 Yüksel , a.g.e , (2000), 153-166. Ünal, a.g.e., (2018), 295. 
512 Yıldız, a.g.e., (2008), 199. 
513 Tuncay, a.g.e, (1982), 34. 
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başlık altında toplanması mümkündür. İlk istisna; İş Kanunun 5. maddesinin 3. fıkrasıdır ki 

söz konusu düzenlemede; işverenin biyolojik veya işin niteliğine ilişkin nedenlerin zorunlu 

kılmadığı müddetçe bir işçisine cinsiyet veya gebelik nedeniyle iş sözleşmesinin 

yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında veya sona ermesinde doğrudan 

veya dolaylı olarak farklı işlem yapamayacağı yer almaktadır. Söz konusu düzenlemede işe 

alım bakımından ayrımcılık yasağı cinsiyet veya gebelik temelleri ile sınırlı tutulmuş ve 

günümüze değin Yargıtay kararları da işe alımda ayrımcılığı yalnızca bu iki ayrımcılık 

temelinde kabul etmiştir.514 İkinci istisna; Engelliler Hakkında Kanun’un 14. maddesinin 2. 

fıkrasında yer alan işe alımda engelliliğe dair ayrımcılık yapılamayacağına ilişkin 

düzenlemedir. Üçüncü istisna ise; 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanununun 

25. maddesinde yer alan; “İşçilerin işe alınmaları; belli bir sendikaya girmeleri veya 

girmemeleri, belli bir sendikadaki üyeliği sürdürmeleri veya üyelikten çekilmeleri veya 

herhangi bir sendikaya üye olmaları veya olmamaları şartına bağlı tutulamaz.”515 şeklindeki 

düzenlemedir.516 Özellikle işçinin sendikalı olup olmadığına ilişkin “kara liste” 

uygulamaları doğrultusunda işe alımda sendikal ayrımcılık yapıldığından bu düzenleme de 

son derece önemlidir.517 Görüldüğü üzere işe alım bakımından İş Hukukunda kural olarak 

işverenin eşit davranma borcunun olduğu cinsiyet, gebelik, sendikal nedenler ve engellilik 

temelleri dışında kabul edilmemekteydi.518 TİHEKK ile getirilen düzenlemenin İş Kanunu 

ve İş Hukuku bakımından önemli bir adım olduğunun kabulü gerekmektedir. Nitekim söz 

konusu düzenleme İş Kanunu, Engelliler Hakkında Kanun ve Sendikalar ve Toplu İş 

Sözleşmeleri Kanunu ile getirilen istisnai hallerde işe alımda ayrımcılık yasağının 

kabulünden ayrılarak TİHEKK ile sayılan tüm ayrımcılık temelleri bakımından yasak 

getirmiştir. Bu düzenlemenin İş Hukuku bakımından da geçerli olduğunun kabulü 

gerekmektedir. Belirtmek gerekir ki; TİHEKK düzenlemesinde sayılan ayrımcılık 

                                                           
514 İnternet: Yargıtay Hukuk Genel Kurulu, 2016/1253 Esas,  2018/1800 Karar sayılı ve 29.11.2018 tarihli 

kararı. Web: https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ 11 Nisan 2019’da 

alınmıştır. 
515 İnternet: Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf 1 Mart 2019’da alınmıştır. 
516 Sümer, a.g.e., (2016), 94. Kaya, a.g.e., (2009), 150-152; Süzek, a.g.e., (2015) 483-484. Beytar, a.g.e., 

(2018), 6-7; Yuvalı, E. (2013). “4857 Sayılı İş Kanunu’nun ve İlgili Mevzuatın Kadın İşçiler ile İlgili 

Hükümlerine Genel Bir Bakış”. Türkiye Barolar Birliği Dergisi. 26(106), 95-97. 
517 Beytar, a.g.e., (2018), 7. 
518 Mutlak ayrım yasakları bakımından Anayasa m.10 düzenlemesi gereği ayrımcılığın iş ilişkisinin 

kurulmasından öncesini de kapsadığının kabulü gerekmektedir. Sever, Rabia, a.g.e., s.47. İşe alım bakımından 

işverenin sözleşme özgürlüğü çerçevesinde serbest olduğu, ancak iş sözleşmesi feshedilen çok sayıda işçinin 

daha sonra yalnızca bir kısmının yeniden işe alınmasında ilk kez işe alınmada olduğu gibi bir serbestinin 

olmaması gerektiğine ilişkin görüş ve karar incelemesi için; Akı, E. (2009). “İşten Çıkarılan Direnişçi İşçilerin 

Kısmen İşe Alınmaları-İşyerine İşçi Alımında İşverenin Eşit İşlem Yapma Borcu”. Sicil İş Hukuku Dergisi. 

4(14), 134-142. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf
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temellerinin sınırlı sayıda olması nedeniyle İş Hukuku bakımından da sınırlı şekilde işe 

alımda ayrım yasağının kabulü doğru olmayacaktır. Nitekim daha önce de ifade edildiği 

üzere İş Hukuku bakımından kabul edilen bazı ayrımcılık temelleri TİHEKK ile kabul 

edilmediğinden, bu kapsamda kalacak olan ayrımcılık temelleri nedeniyle işe alımda 

ayrımcılığın ortaya çıkması halinde söz konusu ayrımcılığın mağdurları yeni bir ayrımcılığa 

daha maruz kalmış olacaktır. Bu konuda belirtilmesi gereken bir diğer husus da; İş Kanunu 

ile ayrıca düzenleme altına alınmış olan cinsiyet veya gebelik nedeniyle ayrımcılık TİHEKK 

m.6,3 ile de düzenleme altına alınmıştır. Söz konusu düzenlemede istihdam başvurusunun 

gebelik, annelik ve çocuk bakımı gerekçeleriyle reddedilemeyeceği belirtilmiştir. Söz 

konusu düzenlemenin tıpkı İş Kanunu düzenlemesinde olduğu gibi ayrıca düzenlemesinin 

özellikle annelik ve çocuk bakımına vurgu yapmaya yönelik olduğu kanaatindeyim. Nitekim 

annelik ve çocuk bakımın doğrudan ayrımcılık temelleri arasında sayılmamakla birlikte 

aslında cinsiyet temelinde ayrımcılık kapsamında kalmaktadır.  

İş sözleşmesinin kurulması aşamasına ilişkin olarak TİHEKK sosyal menfaatlerde yaratılan 

farklılıkları da ayrımcılık kapsamına dahil etmiştir. Tanımda kullanılan “sosyal menfaatler” 

kavramı kanaatimce sosyal yardımlar kavramından daha geniş kapsamlı bir ifade olup bunun 

içine ücretin belirlenmesi de girmektedir. İş Hukukunda ücretin belirlenmesinde işverenin 

mutlak bir eşit davranma borcunun bulunmadığı, objektif veya sübjektif nedenlere dayalı 

olarak farklı miktarda ücretle işçilerini işe alabilme hakkı mevcuttur. Objektif nedenlerin 

kapsamına işçinin kıdemi, öğrenim durumu ya da uzmanlığı gibi sebepler girerken, sübjektif 

nedenlerin kapsamına işçinin becerisi, kabiliyeti gibi faktörler girmektedir. Bunlar gibi haklı 

nedenlerin olmadığı hallerde ise işverenin eşit davranma borcunun olduğunun kabulü 

gerekmektedir.519 İş Kanunu m.5 ücret bakımından getirdiği; “Aynı veya eşit değerde bir iş 

için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz.” şeklindeki düzenlemesi ile 

“İşçinin cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düşük bir ücretin 

uygulanmasını haklı kılmaz.” şeklindeki düzenlemesi ücrette cinsiyet ayrımcılığını 

engellemeye yönelik düzenlemelerdir.520 TİHEKK m.7/a’da “İstihdam ve serbest meslek 

alanlarında, zorunlu mesleki gerekliliklerin varlığı hâlinde amaca uygun ve orantılı olan 

farklı muamele”nin ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller arasında kabul 

etmektedir. Bu bağlamda ücretin belirlenmesinde objektif ve sübjektif haklı nedenlerin bu 

düzenleme kapsamında kaldığının kabulü ile İş Hukukundaki kabulün burada da geçerli 

                                                           
519 Sümer, a.g.e., (2016), 95. 
520 Yuvalı, a.g.e., (2013), 112. 
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olması nedeniyle iş sözleşmesinin kurulmasında TİHEKK ile getirilen bir yeniliğin 

olmadığının kabulü gerekmektedir. 

İş sözleşmesinin kurulması aşamasında ayrımcılık; doğrudan ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık 

veya ayrımcılığın diğer görünüş biçimleri şeklinde ortaya çıkabilir. Örneğin; iş 

başvurusunda boy sınırının getirilmesi durumunda görünüşte tarafsız olan düzenleme boy 

ortalaması daha düşük olan kadınlar bakımından dolaylı ayrımcılık oluşturacaktır. 

2.3.2. İş Sözleşmesinin Devamı Aşamasında 

TİHEKK m.6 düzenlemesinde yer alan çalışma şartları, mesleki rehberlik, mesleki eğitim 

ve yeniden eğitimin tüm düzeylerine ve türlerine erişim, meslekte yükselme ve mesleki 

hiyerarşinin tüm düzeylerine erişim, hizmet içi eğitim, ücret de dahil sosyal menfaatler ve 

benzeri hususlar bakımından ayrımcılık yasağı halleri bu kısımda yani iş sözleşmesinin 

devamı aşamasında yaşanan ayrımcılıklar ortak başlığı altında incelenecektir.  

İşverenin eşit davranma borcu düzenlemesi yorumlanırken, iş sözleşmesinin devamı 

aşamasında genel itibariyle üzerinde durulan iki konu olmuştur. Bunlardan ilki işverenin 

yönetim hakkı kapsamında, ikincisi ise ücretlendirme bakımından işverenin eşit davranma 

borcunun olup olmadığına ilişkindir.521 İşverenin işi sevk ve idaresi aslında TİHEKK 

düzenlemesindeki ayrımcılık yasaklarından farklılık arz etmemektedir. Bu iki hususu ayrı 

ayrı ele almak faydalı olacaktır. 

İşverenin yönetim hakkı çerçevesinde çalışma koşullarını belirlemesi; işin dağıtımı, çalışma 

sürelerinin düzenlenmesi, kapı kontrolleri, sigara içme yasağı, gece çalışması, fazla çalışma, 

işçiye disiplin cezası verilmesi, işçinin mesleki yükselmesi, işçiye eğitim verilmesi, işçiye 

ek bir takım nitelikler kazandıracak uygulama ve eğitimler ile benzeri durumlar olarak 

sıralanabilir. Bu hususta objektif makul olmayan gerekçelerle ayrım yapılması yasaktır.522 

Sayılan tüm bu koşulların belirlenmesi TİHEKK bakımından da ayrımcılık yasağına tabidir.  

                                                           
521 Beytar, a.g.m., (2015), 7. Yuvalı, a.g.e., (2012), 178-182. Kaya, a.g.e., (2014), 152-164. Süzek, a.g.e., 

(2014), 484-485. Sümer, a.g.m., (2016), 95. 
522 Sümer, a.g.m.,(2016), 95. Yuvalı, a.g.e., (2012), 179. Tuncay, a.g.e., (1982), 30. Süzek, a.g.e., (2014), 484. 

Yıldız, a.g.e., (2008), 207. 
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İşverenin ücretlendirmede eşit davranma borcunun olup olmadığı hususu tıpkı iş 

sözleşmesinin kurulmasındaki gerekçelerde açıklandığı gibidir. Söz konusu açıklamalara ek 

olarak işverenin ücret artışında da eşit davranma borcunun olduğunu söylemek gerekir.523 

Buna göre iş ilişkisinin devamı sürecinde TİHEKK sosyal menfaatlerde yaratılan 

farklılıkları da ayrımcılık kapsamına dahil etmiştir. Tanımda kullanılan “sosyal menfaatler” 

kavramı sosyal yardımlar kavramından daha geniş kapsamlı bir ifade olup bunun içine 

ücretin belirlenmesi de girmektedir. İş Hukukunda ücretin belirlenmesinde objektif ve 

sübjektif haklı nedenlerin TİHEKK’te de geçerli olması nedeniyle iş sözleşmesinin 

devamında TİHEKK ile getirilen bir yeniliğin olmadığının kabulü gerekmektedir. Sosyal 

menfaatler içinde kalan ücret dışındaki menfaatler sosyal yardımlardır. Sosyal yardımlarda 

da İş Hukuku bakımından işverenin eşit davranma borcu vardır. İşveren sosyal yardımları 

işyerinde çalışan tüm işçilere uygulamak zorunda olmamakla birlikte, sosyal yardım 

sağladığı kimseler bakımından da objektif nedenlerinin olması gerekmektedir.  İş 

Hukukunda sosyal yardımların belirlenmesinde objektif nedenlerin TİHEKK’te de geçerli 

olması nedeniyle iş sözleşmesinin devamında sosyal yardımlar bakımından TİHEKK ile 

getirilen bir yeniliğin olmadığının kabulü gerekmektedir. 

2.3.3. İş Sözleşmesinin Sona Ermesi Aşamasında 

TİHEKK m.6’da istihdam ve serbest meslek alanında ayrımcılık yasaklanırken çalışmanın 

sona ermesi de bu yasak kapsamında kabul edilmiştir. 

İş Hukuku bakımından iş ilişkisinin sona ermesinde işverenin eşit davranma borcunun olup 

olmadığı hususu doktrinde tartışmalı bir konudur. Bir görüş iş sözleşmesinin sona 

erdirilmesinde eşit davranma borcunun mutlak anlamda olmadığını, sözleşme özgürlüğüne 

                                                           
523 Paray, a.g.e., (2016), 156. İşverenin emekli olacak olan işçilerine ücret zammı yapmaması Kartal 2. İş 

Mahkemesinin 2001/694 Esas, 2002/708 Karar sayılı ve 19.12.2002 tarihli kararı ile eşit davranma borcuna 

aykırı bulunmuş ve bu karar Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 2003/3501 Esas, 2003/16308 Karar sayılı ve 

06.10.2003 tarihli kararı ile onanmıştır. Söz konusu karar incelemesi için; Özdemir, a.g.e., (2005), 253-263.  
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üstünlük tanınması gerektiğini ifade etmektedir.524 Bir diğer görüş ise; fesih yetkisinin eşit 

davranma borcunun denetiminde olması gerektiğini ifade etmektedir.525  

Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal; eşit davranma borcunun mutlak ayrım yasağı 

kapsamında kalan nedenlerle sınırlı olduğunu belirtmiştir. İş Kanunun m.5/1 düzenlemesi 

“iş ilişkisinde” ifadesini kullandığından ve iş sözleşmesinin sona ermesi de iş ilişkisi 

kapsamında kaldığından bu maddede yer alan mutlak ayrım nedenlerinin iş sözleşmesinin 

feshinde de eşit davranma borcunu doğuracağını kabul etmiştir. İş güvencesi kapsamında 

yer alan işçiler bakımından m.18’de yer alan ve feshe geçerli neden oluşturmayan hallerin 

düzenlendiği fıkrada sayılan temellerin m.5’te sayılan ayrımcılık temelleri ile aynı veya 

benzer olması nedeniyle, bu nedenlere dayanan fesih halinde hem eşit davranma borcuna 

aykırılık oluşacak hem de iş sözleşmesi geçersiz sebeple feshedilmiş olacaktır. Bununla 

birlikte iş güvencesi kapsamı dışında kalan işçiler bakımından da aynı nedenlerle iş akdinin 

feshedilmesi halinde fesih yine eşit davranma borcuna aykırı olacak, ancak hukuka aykırı 

olmakla birlikte bu fesih geçerli bir fesih gibi sözleşmeyi sona erdirecektir.526 YUVALI; 

işverenin eşit davranma borcunun İş Kanunu m.5’te sayılan ayrım yasakları ve “sendikal 

ayrımcılık” yasağı bakımından olduğunun kabul edilmesi gerektiğini savunmaktadır. Yazar; 

iş güvencesi kapsamında kalan işçiler bakımından sayılan ayrım yasakları dışında kalan 

sebeplerle iş akdini feshederken, işçinin yeterliliğine veya davranışlarına ilişkin nedenlerle 

ya da işletme, işyeri ya da işin gereğinden kaynaklanan nedenlerle yapılan fesihlerde 

içtihatlarla ortaya çıkan bir kavram olan sosyal seçim kriterlerine bağlı olmadan işverenin 

serbestisinin olduğunun kabul edilmesi gerektiğini savunmaktadır. İş güvencesi kapsamında 

olmayan işçiler bakımından ise iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmeleri ile işverenin fesih 

hakkının kısıtlandığı durumlar haricinde, işverenin mutlak ayrım yasakları ve kötüniyetli 

fesihler dışında serbestisinin olduğunu kabul etmektedir.527 Yazar haklı nedenle fesih 

bakımından da fesih hakkının yalnızca mutlak ayrım yasakları bakımından söz konusu 

                                                           
524 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 726-727. Çelik, N. (2006). “İşletmenin, İşyerinin, ve İşin 

Gerekleri Sebebiyle İş Sözleşmesinin İşverence Feshinde Eşit Davranma Borcu”. Sicil İş ve Sosyal Güvenlik 

Hukuku Dergisi. (4), 5. Yenisey, K. D. (2016). “İş Sözleşmesinin Feshinde Eşit Davranma Borcuna İlişkin İki 

Yargıtay Kararının Düşündürdükleri”. Sicil İş Hukuku Dergisi. (2), 62. Uşan, F. (2005). “İş Sözleşmesinin 

Feshinde İşverenin Eşit Davranma Borcu Var Mıdır?”. Legal İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi. 2(8), 

1630-1631. Aktay, Arıcı, Senyen/Kaplan, a.g.e., (2013), 163. 
525 Yüksel, a.g.e., (2000), 223. Süzek, a.g.e., (2008), 30. Tuncay, a.g.e., (1982), 13 vd. 
526 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 726-727. Benzer açıklamalar için; Baysal, U. (2010). 

“İşverenin Eşit Davranma Borcu ve İş Sözleşmesinin Feshinde Uygulanması”. Legal İş Hukuku ve Sosyal 

Güvenlik Hukuku Dergisi. (25), 59-64. 
527 İşverenin bildirimli fesih hakkının işveren bakımından yalnızca hakkın kötüye kullanılması yasağı ile sınırlı 

olduğuna dair; Astarlı M. (2016). “İşverenin Fesih Hakkının Sınırlandırılması”, Türkiye Barolar Birliği 

Yayını, Ankara: Emeğin Hukuku Kurultayı, 27-28 Mayıs 2015, 337. 
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olduğunu, bunun dışında işverenin serbest olduğunun ve feshin ayrımcılık 

oluşturmayacağını belirtmektedir.528 Yenisey; iş sözleşmesinin feshinde eşit davranma 

borcunun mutlak olarak uygulanmasının işverenin yönetim hakkının ciddi biçimde 

sınırlandırılması sonucunu doğuracağını, bu nedenle mutlak ayrım yasakları dışında 

işverenin eşit davranma borcunun olmadığının kabulü gerektiğini savunmaktadır. Eşit 

davranma borcu ile amaçlananın, işverenin objektif ve haklı bir nedene dayanmayan keyfi 

ve kötüniyetli davranışları olduğunu belirtmiştir.529 

Süzek; eşit davranma borcunun hem mutlak ayrım yasakları bakımından hem de haklı veya 

geçerli nedenle yapılan fesih bakımından söz konusu olduğunu belirtmiştir. Buna göre 

mutlak ayrım yasaklarının Anayasa m.10 düzenlemesi ile de düzenlenmiş olması bu 

konudaki tereddütü ortadan kaldırmaktadır. Bununla birlikte hakkında haklı veya geçerli 

fesih nedeni oluşturan işçilerin tümünün iş akdinin feshedilmesinde yasal engel olmadığı, 

ancak bu işçilerin yalnızca bir kısmının iş akdinin feshedilecek olması durumunda da 

hakkaniyete yani genel anlamda eşit davranma borcuna uygun davranılması gerektiği 

belirtilmiştir. Aynı durum işletme gereklerine dayanan fesihlerde de söz konusu olacak ve 

genel anlamda eşit davranma borcuna uygun davranılması bu tür fesihlerde de 

uygulanacaktır.530 Tuncay; işverenin eşit davranma borcunun haklı nedene dayanan 

ayrımları değil, keyfi farklı muameleleri yasakladığını belirtmiş ve haklı nedenin varlığı 

halinde eşit davranma borcunun ihlal edilmiş olmayacağını eklemiştir. Yazara göre; mutlak 

ayrım yasaklarının varlığı halinde işverenin eşit davranma borcu olduğunun kabulü 

gerekmektedir. Bununla birlikte nisbi ayrım yasakları bakımından genel anlamda eşit 

davranma borcunun olduğunun kabulü gerekmektedir. Aksi halde İş Hukuku bakımından 

eşitlik ilkesinin varlığının bir anlamı olmayacaktır.531 Yüksel; eşit davranma borcunun, eşit 

işlem ilkesinin İş Hukukundaki yansıması olduğunu, bu borcun iş ilişkisinden 

kaynaklandığını, bu nedenle de işverenin fesih hakkını temel hakların ihlalini doğuracak 

biçimde kullanamayacağını, aynı nedenlerin varlığı halinde birden fazla işçinin iş akdinin 

feshinde ayrım yapılmaması gerektiğini, ancak diğer işçilerden farklılaşan başka haklı 

                                                           
528 Yuvalı, a.g.e., (2012), 182-205. 
529 Yenisey, K. D. (2016). “İş Sözleşmesinin Feshinde Eşit Davranma Borcuna İlişkin İki Yargıtay Kararının 

Düşündürdükleri”. Sicil İş Hukuku Dergisi. (2), 60-65. İşverenin yönetim hakkının sınırlandırılmasına ilişkin 

benzer mahiyetteki görüş için; Bodur, M. Y. (2018). “İşverenin İşletmesel Karar Alma Özgürlüğü”, İş ve 

Hayat. (32), 165. 
530 Süzek, a.g.e., (2014), 487-493. 
531 Tuncay, a.g.e., (1982), 213-214. 
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nedenlerin varlığı halinde yapılacak farklı muamelenin de eşit davranma borcuna aykırılık 

oluşturmayacağının kabulü gerektiğini belirtmiştir.532 

İş Kanunu iş güvencesi olan işçileri 18. maddesinde otuz veya daha fazla işçi çalıştıran 

işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan ve belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçiler 

olarak kabul etmiştir. Aynı madde; iş güvencesi kapsamında olan işçilerin iş sözleşmelerinin 

ancak işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin veya işin 

gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebeple feshedilebileceğini belirtmiş; akabinde de 

feshe geçerli sebep oluşturmayan halleri sıralamıştır. İş sözleşmesinin sayılan nedenlere 

dayanmaması yahut feshe geçerli sebep oluşturmayan haller arasında kalması durumu ise; İş 

Kanunun 21. maddesine göre belli sonuçlara bağlanmıştır. Buna göre; işçinin yeterliliği veya 

davranışları nedeniyle iş sözleşmesinin feshedilmesi İş Kanunu gerekçesine göre; m.26’da 

belirtilen ahlak ve iyiniyet nedeniyle sözleşmenin derhal feshini haklı kılacak haller dışında 

kalan ve işyerinde işin görülmesini önemli ölçüde olumsuz etkileyen sebepler olarak 

belirtilmiş ve örneklendirilmiştir. Buna göre; gösterdiği niteliklerden beklenenden daha 

düşük performansa sahip olma, işe yoğunlaşmada yaşanan azalma, işe yatkın olmama, 

ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli çalışma gibi haller işçinin 

yetersizliğine yönelik verilen örneklerdir. Ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az 

verimle çalışma, amirler veya iş arkadaşları ile ciddi geçimsizlik, işverene zarar vermek ya 

da zararın tekrarı tedirginliğini yaratmak gibi haller ise işçinin davranışlarına örnek olarak 

gösterilmiştir. İşyerinden kaynaklanan geçerli sebepler ise işyerinin dışından veya içinden 

kaynaklanan sebepler olarak ikiye ayrılarak değerlendirilmiştir. Buna göre işyeri dışından 

kaynaklanan sebepler; ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, dış pazar kaybı gibi 

örneklerle açıklanırken; işyeri içi sebepler, yeni çalışma yöntemlerinin uygulanması, 

işyerinin daraltılması, yeni teknolojinin uygulanması gibi örneklerle açıklanmıştır. Bu 

uygulama bakımından işverenden beklenenin de feshe en son çare olarak bakması olarak 

açıklanmıştır. Feshe son çare olarak bakılmasına rağmen feshin kaçınılmaz hale gelmesi 

durumunda ise işverenin sosyal seçim yükümlülüğü olduğu kabul edilerek,533 bunun eşitlik 

                                                           
532 Yüksel, a.g.e., (2000), 223-225. 
533 Alpagut, G. (2006). “İş Sözleşmesinin Feshinde Sosyal Seçim Yükümlülüğü Mevcut Mudur?”. Sicil İş 

Hukuku Dergisi. (4), 95-105. Fesih hakkının keyfi ve eşit davranma borcuna aykırı durumlar dışında işverenin 

yönetim hakkı çerçevesinde serbestçe karar verebilmesi gerektiğine ilişkin açıklama için; Çelik, N. (2006). 

“İşletmenin, İşyerinin, ve İşin Gerekleri Sebebiyle İş Sözleşmesinin İşverence Feshinde Eşit Davranma Borcu”, 

Sicil İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi. (4), 8-12.  
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ilkesinin iş sözleşmesinin sona ermesindeki yansıması olduğu kabul edilmiştir.534 Sosyal 

seçim kriterleri Yargıtay içtihatları ile İş Hukukuna girmiş olup, özellikle işletme 

gereklerinden kaynaklı fesihlerde, benzer konumda yer alan çok sayıda işçi arasından 

seçilecek işçilerde, işverence objektif davranılarak, işçilerin sosyal durumlarının göz önünde 

tutulması suretiyle karar verilmesini ifade eder.535 Yargıtay sosyal seçim kriterlerine 

kararlarına yer verirken ilk olarak Alman Feshe Karşı Koruma Kanunu ile öngörülen belli 

kriterleri, sonrasında ise belli objektif kriterleri aramıştır.536 Yargıtay’ın sosyal seçim 

kriterlerine ilişkin kararları; kriterler arasında öncelik ilişkisinin kurulmamış olması, 

getirilen yükümlülüğün belirsizlikler içermesi, söz konusu kriterlerin hukuki güven ve 

açıklık esasları ile bağdaşmaması ve ispat yüküne ilişkin belirsizliklerin olması gibi 

nedenlerle eleştirilmiştir.537 İş sözleşmesinin haklı nedenle feshi bakımından ise; Yargıtay 

verdiği kararlarda genel olarak işverenin eşit davranma borcunun olduğu görüşündedir. Eşit 

davranma borcunun sonucu bakımından ise feshin haklı nedenle fesih olmaktan 

çıkabileceğini, ancak feshin geçersiz hale gelmeyeceğini belirtmektedir.538 

İş sözleşmesinin sona erdirilmesinde eşit davranma borcuna ilişkin İş Hukukundaki tüm bu 

görüşler doğrultusunda ulaşılabilecek belli sonuçlar vardır. Buna göre; sözleşmenin feshinde 

eşit davranma borcunun olup olmadığına ilişkin olarak mutlak ayrım yasakları bakımından 

işverenin eşit davranma borcunun olduğuna dair bir görüş farklılığının olmadığını söylemek 

mümkündür. Ancak mutlak ayrım yasakları dışında kalan ayrımcılık temellerine dayalı 

olarak işverenin eşit davranma borcunun ve ayrımcılık yasağının olup olmadığına dair 

doktrinde üzerinde uzlaşılan bir görüş mevcut değildir. İşverenin eşit davranma borcunun 

olup olmayacağı, genel itibariyle sözleşmenin feshinin ne şekilde gerçekleştiğine bağlı 

                                                           
534 Çil, Ş. (2007). “Geçerli Nedene Dayalı Fesihte İşverenin Eşit Davranma Borcu”.  Legal İş Hukuku ve 

Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi. 2(5), 1-5. İşverenin işletme gerekleri nedeni ile yaptığı fesihlerde; eşit 

davranma borcunu ihlal etmemek kaydıyla, işten çıkarılacak işçilerin seçiminde serbest olması gerektiğine 

ilişkin görüş için; Birben, E. (2006). “İşletme Gerekleri Nedeniyle İşten Çıkarılacak İşçilerin Belirlenmesinde 

İşverenin Seçim Serbestisi ve Sınırları”. Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi. 8(2), 18.  
535 Ulucan, D. (2007). “İş Güvencesi Kapsamında Sosyal Seçim Uygulaması ve Yargıtay’ın Yaklaşımı”.  Legal 

İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi. (4), 508. Yuvalı, a.g.e., (2012), 190-191. Çolakoğlu, E. (2011). “Türk 

İş Hukukunda İşverenin Eşit Davranma Borcu”, Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Konya Selçuk 

Üniversitesi, 73-78. 
536 Gürkaynak, G., Karaoğlan, C., Uluay, T. (2014). “Yargıtay Uygulamasındaki Değişiklikler Işığında İş 

Sözleşmesinin Feshinde Sosyal ve Objektif Seçim Kriterleri”. Sicil İş Hukuku Dergisi.  (32), 171-183. 
537 Yuvalı, a.g.e., (2012), 194. İşyerinde toplu işçi çıkarmalarında işverenin sosyal seçim ilkesi olarak işten 

çıkarılmayı kabul eden işçilere öncelik vereceğinde dair kriter belirlemesi halinde bunun bir ikale anlaşması 

olarak kabul edilemeyeceğine ilişkin görüş ve karar incelemesi için; Astarlı, M. (2007). “Toplu İşçi Çıkarma 

Kapsamında Öncelikli Olarak İşten Çıkarılmayı Kabul Eden İşçilerle İşveren Arasında Bir İkale Sözleşmesinin 

Yapılmış Olduğu Kabul Edilebilir mi?”, TÜHİS İş Hukuku ve İktisat Dergisi. 20(6), 21(1), 33-45. 

538 Yuvalı, a.g.e., (2012), 203-204. 
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olarak farklı görüşler doğrultusunda yorumlanmıştır. TİHEKK düzenlemesi ise; tüm bu 

görüş farklılıklarından farklı biçimde, sözleşmenin ne şekilde gerçekleştiğine ya da somut 

olayda ortaya çıkacak uyuşmazlığın konusu ayrımcılık temelinin mutlak ayrım yasakları 

kapsamında kalıp kalmadığına bakılmaksızın, iş sözleşmesinin sona erdirilmesi bakımından 

ayrımcılık yasağının olduğunu düzenlemiştir. Kanaatimce işverenin eşit davranma borcunun 

mutlak bir borç olmayışı nedeniyle TİHEKK ile getirilen düzenlemenin işverenin eşit 

davranma borcu bağlamında mutlak bir eşitlik yükümlülüğünü değil, ayrımcılık yasağı 

bakımından getirilen bir yükümlülüğü getirdiğini kabul etmek gerekir. Yani; işverenin, 

TİHEKK ile getirilen düzenleme doğrultusunda, yalnızca sayılan ayrımcılık temellerine 

bağlı olarak iş sözleşmesini sona erdirmesinin yasaklandığının kabulü ile sayılan temellere 

ek olarak geçerli veya haklı nedenlerin eklenmesi halinde işverenin iş akdini feshetme 

hakkının olduğunun kabulü gerekecektir. Örneğin; işverenin işçisinin iş sözleşmesini yeni 

bir inancı benimsemesi nedeniyle feshetmesi halinde ayrımcılık yasağının ihlal edildiğinin 

kabulü gerekecektir. Bununla birlikte; işçi yeni bir inancı benimsediğini durmadan iş 

arkadaşlarına anlattığından ve işyerinde sürekli inancına yönelik araştırmalarla meşgul 

olduğundan hem kendisi verimli çalışamıyor hem de iş arkadaşlarının çalışmasını 

engellediğinden işyerindeki işlerin aksamasına sebebiyet veriyorsa bu durumda fesih 

bakımından eşit davranma borcuna ve ayrımcılık yasağına aykırılıktan söz edilemeyecektir. 

2.4. Kanunda Öngörülen Ayrımcılık Yasağına Aykırı Davranışın Öznesi Bakımından 

Öngörülen Düzenlemeler 

TİHEKK m.6/1’de “İşveren veya işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi, …işle ilgili 

süreçlerin hiçbirinde ayrımcılık yapamaz.” demektedir. Söz konusu açıklama ayrımcılık 

yasağı ihlalinin öznesini, bir diğer bakış açısı ile failini ortaya koymaktadır. 

TİHEKK düzenlemesi belli sonuçları da beraberinde getirmektedir. Buna göre; Kanun; 

istihdam ilişkisi bakımından yalnızca işveren veya işverenin yetkilisi tarafından ayrımcılık 

yasağını düzenlemiştir. Bu durum; ayrımcılığın işçi tarafından işverene karşı 

gerçekleştirilmesi halinde söz konusu farklı muamelenin Kanun kapsamına girmeyeceği 

sonucunu doğuran bir düzenlemedir. Belirtmek gerekir ki; işyerinde ayrımcılığın, 

çoğunlukla yasal düzenlemede yer aldığı şekilde gerçekleştiğinin kabulü gerekmekle 

birlikte, ayrımcılık her zaman bu şekilde gerçekleşmek zorunda değildir. Nitekim 

ayrımcılığın görünüş biçimlerinden olan psikolojik tacizin; daha çok işveren, işveren vekili, 
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amir gibi kişiler tarafından işçi veya çalışanlara karşı gerçekleştiğinin kabulü gerekmekle 

birlikte, aynı zamanda işçiler tarafından amirlerine karşı da gerçekleştirebilecektir. 

Kanaatimce; yasal düzenleme ile ayrımcılığın açıkça işveren veya işverence yetkilendirilmiş 

kişi tarafından gerçekleştirilmiş olmasının aranması nedeniyle ve söz konusu düzenlemenin 

de yoruma açık bırakılmaması hasebiyle işçi tarafından gerçekleştirilen ayrımcılıkların 

TİHEKK kapsamında olmadığının kabulü gerekmektedir. Ayrımcılığın öznesi bakımından 

getirilen bu sınırlama; yasal düzenlemenin amacı, konusu ve düzenleme şekli ile 

çelişmektedir. Bu bakımdan söz konusu düzenleme eksiklik içermekte, işçiler tarafından 

işçilere karşı veya işçiler tarafından işveren, işveren vekili veya amirlere karşı 

gerçekleştirilen ayrımcılık hallerinde Kuruma başvuru ne yazık ki mümkün olmayacak, 

Anayasa ve İş Kanunu düzenlemeleri doğrultusunda hareket edilmesi gerekecektir.  

Yasal düzenlemenin beraberinde getirdiği bir diğer sorun; işveren tarafından yetkilendirilen 

kişinin kim olduğunun tanımlanmamış olmasıdır. Talimat verme şeklindeki ayrımcılık 

incelenirken “işverenin nam veya hesabına hareket eden kişi” den bahsedilmiş ve bu kişi ile 

işveren arasında temsil ilişkisi olduğundan yola çıkılarak hareket edilmesi gerektiği 

açıklanmıştı.539 Belirtmek gerekir ki; ayrımcılık yasağı ihlali bakımından kullanılan kavram 

olan “işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi”, işverenin nam ve hesabına hareket etmek 

üzere temsil ilişkisi doğrultusunda kendisine yetki verilen kişiyi ifade etmektedir. Bu 

bağlamda Kanun düzenlemesinde yer alan “işverenin nam veya hesabına hareket eden kişi” 

ile “işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi” aslında aynı kişiyi ifade etmektedir. Buna göre 

bir işçinin ayrımcılık yasağının ihlalinin öznesi olarak kabul edilmesi burada da mümkün 

olmayacaktır. İşveren tarafından yetkilendirilen kişi; işe alım, iş ilişkisinin devamı ve sona 

ermesi süreçleri bakımından işveren tarafından diğer işçilerden farklı olarak ekstra bir takım 

yetkilerle donatılan kişileri ifade etmekte olup Kanunun düzenleniş şeklinden hareketle bu 

sonuca varılmaktadır. 

2.4.1. İşveren  

TİHEKK’in, ayrımcılık yasağı ihlalinin öznesi olarak kabul ettiği ilk kişi “işveren”dir. 

İşveren kavramı TİHEKK ile tanımlanmadığından, İş Hukuku düzenlemesinde yer alan 

işveren tanımlamasının burada da kabulü gerekecektir. İş Kanunu işveren kavramını m.2/1 

düzenlemesinde “işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişi yahut tüzel kişiliği olmayan kurum ve 

                                                           
539 Bkz. 3.1.2. alt başlığı. 
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kuruluşlar” olarak açıklamıştır. İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ise işveren kavramını 

m.3/1,ğ düzenlemesinde “çalışan istihdam eden gerçek veya tüzel kişi yahut tüzel kişiliği 

olmayan kurum ve kuruluşlar” olarak tanımlamıştır. Deniz İş Kanunu ise işveren kavramını 

m.2/A düzenlemesinde “gemi sahibi veya kendisinin olmayan bir gemiyi kendi adına ve 

hesabına işleten kimse” olarak tanımlamıştır. Basın İş Kanunu ise işverenin tanımına 

doğrudan yer vermemekle birlikte Kanunun m.1 ve m.3 düzenlemelerinden hareketle 

işveren, bu Kanun kapsamındaki bir işyerini işleten gerçek veya tüzel kişi olarak 

tanımlanabilir.540 Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu ise m.2/3 ile işvereni İş Kanunu 

düzenlemesindeki gibi kabul etmiş, m.2/1,e ve m.2/2 ile de işletmenin bütününü yöneten 

işveren vekillerini de bu Kanunun uygulanması bakımından işveren olarak kabul etmiştir. 

İş Kanunu m.5 düzenlemesi ayrımcılık yasağı ihlalinin öznesine doğrudan yer vermemekle 

birlikte, madde düzenlemesinde genel itibariyle öznenin işveren olacağı izlenimini vermiştir. 

Şöyle ki; m.5/1 ayrımı yasaklarken kim tarafından kimlere karşı yapılamayacağını açıkça 

belirtmemiştir. Bu nedenle de ayrımın ister işçi tarafından işverene, ister işveren tarafından 

işçiye karşı gerçekleştirilsin yasak olduğunun kabulü gerekmektedir. Bununla birlikte 

maddenin 2. fıkra düzenlemesinde; sözleşmenin tam süreli veya kısmi süreli olması belirsiz 

veya belirli süreli olması halinde işveren tarafından ayrımcılık yapılamayacağı belirtilmiştir. 

Maddenin 3. fıkra düzenlemesinde cinsiyet veya gebelik nedeniyle ayrımcılığın işveren 

tarafından yapılamayacağı belirtmiştir. Maddenin 4. fıkrası ücrette cinsiyet nedeniyle farklı 

işlem kararlaştırılamayacağını belirtmiştir ki; farklı işlemi oluşturma ihtimali bulunan kişi 

burada işverendir. Yine maddenin 6. fıkra düzenlemesi ayrımcılık tazminatı ve yoksun 

kalınan hakları talep edebilecek kişi olarak işçiyi belirlediğinden, bu hakların talep 

edilebileceği tarafın işveren olarak kabulü gerekir. Maddenin son fıkrası ise; ispat yükünün 

kimde olduğunu ortaya koyarken, işverenin ayrımcılık yasağını ihlali bakımından 

düzenleme yapmıştır. Sonuç olarak İş Kanunu düzenlemesi bakımından ayrımcılık yasağı 

ihlalinin öznesinin işveren olduğunun kabul edilmesi gerekmektedir. Bu doğrultuda 

ayrımcılık yasağının ihlalinin öznesinin işveren olması açısından TİHEKK ile İş Kanunun 

uyumlu olduğunun kabulü ile TİHEKK’in bu açıdan yeni bir düzenleme getirmediğinin 

kabulü gerekmektedir. 

                                                           
540 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 193. 



228 

 

 

2.4.2. İşveren Tarafından Yetkilendirilen Kişi  

TİHEKK, ayrımcılık yasağının ihlalinin öznesi bakımından, İş Kanunundan farklı olarak 

“işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi” kavramına yer vermiştir. Kanaatimce bu 

düzenleme ayrımcılık talimatı şeklinde gerçekleşen ayrımcılık türü düzenlemesi ile de 

uyumlu olmuştur. Nitekim ayrımcılık yasağı ihlalinin yalnızca işveren bakımından 

gerçekleştirilebilen bir ihlal olmadığının kabulü gerekmektedir. Ayrımcılık talimatında 

işverenin, işverenin nam ve hesabına hareket eden kişiye talimatı doğrultusunda da 

ayrımcılığı gerçekleştirebileceğini belirtmiştir. Burada istihdam bakımından ayrımcılık 

yasağı ihlalinin öznesine işveren tarafından yetkilendirilmiş kişinin de eklenmesi, bu kişinin 

yalnızca ayrımcılık talimatı suretiyle ihlalde yer alması şartının olmayacağını da ortaya 

koymaktadır. Yani işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi hem ayrımcılık talimatı suretiyle 

ayrımcılık yasağı ihlalinin öznesi olabilecek hem de doğrudan, bizatihi kendisi ayrımcılık 

yasağı ihlalinin öznesi olabilecektir. Bu bağlamda TİHEKK düzenlemesinin, ayrımcılık 

yasağı ihlalinin öznesini İş Kanununa göre daha geniş kapsamlı tuttuğunun kabulü 

gerekmektedir. 

TİHEKK düzenlemesinin, istihdam alanında ayrımcılığı yasaklarken “işveren tarafından 

yetkilendirilmiş kişi” den bahsetmesi, bu yetkinin yalnızca ayrımcılık yasağı ihlali 

bakımından geçerli bir yetki mi olduğu, yoksa işverenin iş ilişkisinin yürütülmesinde verdiği 

genel anlamdaki bir yetki mi olduğunun tespitini gerekmektedir. Kanaatimce burada 

düzenlemeyi her iki şekilde de yorumlamak varılacak sonucu değiştirmeyecektir. Nitekim 

yalnızca ayrımcılık yasağı ihlali bakımından yetkilendirilen bir kişiden bahsedilse bile 

burada ayrımcılık talimatı söz konusu olacaktır. Ayrımcılık talimatı ise; daha önce de 

açıklandığı üzere “kişinin kendi nam veya hesabına eylem ve işlemlerde bulunmaya yetkili 

kıldığı kişilere veya bir kamu görevlisinin diğer kişilere verdiği ayrımcılık yapılmasına 

yönelik talimatı” ifade ettiğinden ve daha önce de açıkladığımız üzere işveren nam ve 

hesabına hareket eden kişi ile yetkilendirilmiş kişi aslında aynı kişiyi ifade ettiğinden sonuç 

değişmeyecektir. 

İşveren bakımından yetkilendirilen kişi hususunda ayrımcılık talimatında işveren vekili, alt 

işveren ve geçici işveren için yapılan açıklamalar burada da geçerli olacaktır. Yani işveren 

tarafından yetkilendirilmiş kişinin işveren vekili olduğunun ve alt işveren ile geçici işverenin 

aslında işveren statüsünde olmaları nedeniyle işveren tarafından yetkilendirilen kişi olarak 
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kapsamda yer almamaları gerektiğinin kabulü gerekmektedir. Bu durumda alt işveren ile 

geçici işverenin yukarıda açıklanan ayrımcılık yasağı ihlalinin öznesi bakımından “işveren” 

kapsamına dahil olduğunun kabulü gerekecektir. 

2.5. Kanunda Öngörülen Ayrımcılık Yasağına Aykırı Davranışın Sujesi Bakımından 

Öngörülen Düzenlemeler 

TİHEKK m.6/1’de  

“işverenin çalışanı veya bu amaçla başvuran kişi, uygulamalı iş deneyimi edinmek 

üzere bir işyerinde bulunan veya bu amaçla başvuran kişi ve herhangi bir sıfatla 

çalışmak ya da uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere işyeri veya iş ile ilgili olarak 

bilgi edinmek isteyen kişi aleyhine…işle ilgili süreçlerin hiçbirinde ayrımcılık 

yapamaz.”  

demektedir. Bununla birlikte TİHEKK m.4/2’de, 1. fıkrada ayrımcılık türleri sayıldıktan 

sonra “Eşit muamele ilkesine uyulması veya ayrımcılığın önlenmesi amacıyla idari ya da 

adli süreçleri başlatan yahut bu süreçlere katılan kişiler ile bunların temsilcilerinin, bu 

nedenle maruz kaldıkları olumsuz muameleler de ayrımcılık teşkil eder.” denilmiştir. Bu 

düzenlemede bir ayrımcılık türü düzenlenmiş olmakla birlikte, madde düzenlemesi daha 

ziyade ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesi olabilecek kimseleri açıkladığı için bu başlık altında 

incelenmesi daha doğru olacaktır. Kanunun getirdiği bu düzenlemeler genel itibariyle 

ayrımcılık yasağı ihlalinin sujesini, bir diğer bakış açısı ile mağdurunu ortaya koymaktadır. 

TİHEKK’in istihdam alanında ayrımcılık yasağını düzenlerken, ayrımcılık yasağı ihlalinin 

süjesi bakımından içerdiği ifadeler belli sonuçları da beraberinde getirmektedir. Buna göre 

Kanun; istihdam ilişkisi bakımından yalnızca işçiye yer vermemiş hatta doğrudan işçi 

kavramını dahi kullanmamıştır. Bu durum; Kanun düzenlemesinin çok geniş kapsamlı 

olduğunun göstergesidir ki Kanun zaten İş Kanunu dışında kalan her türlü iş ve iş görme 

sözleşmelerini de kapsadığını açıkça belirtmiştir. Kanun düzenlemesi her ne kadar geniş 

kapsamlı olsa da, işyerinde ayrımcılığın, çoğunlukla yasal düzenlemede yer aldığı şekilde 

gerçekleştiğinin kabulü gerekmekle birlikte, ayrımcılık her zaman bu şekilde gerçekleşmek 

zorunda değildir. Nitekim ayrımcılığın çalışanlar tarafından amirlerine karşı da 

gerçekleştirilmesi de mümkündür. Kanaatimce; yasal düzenleme ile ayrımcılığın süjeleri 

bakımından açıkça sayılan kişilere karşı gerçekleştirilmiş olması nedeniyle ve söz konusu 

düzenlemenin de yoruma açık bırakılmaması hasebiyle işverene, işveren vekiline veya 



230 

 

 

amirlere karşı gerçekleştirilen ayrımcılıkların TİHEKK kapsamında kabul edilemeyeceğinin 

kabulü gerekmektedir. Ayrımcılığın sujesi bakımından getirilen bu sınırlama; yasal 

düzenlemenin amacı, konusu ve düzenleme şekline uygun düşmemektedir. 

İş Kanunu m.5/1 ayrımı yasaklarken kim tarafından kimlere karşı yapılamayacağını açıkça 

belirtmemiştir. Bununla birlikte maddenin 2. fıkra düzenlemesinde; sözleşmenin tam süreli 

veya kısmi süreli olması belirsiz veya belirli süreli olması halinde işçiye karşı ayrımcılık 

yapılamayacağı belirtilmiştir. Maddenin 3. fıkra düzenlemesinde cinsiyet veya gebelik 

nedeniyle ayrımcılığın işçiye karşı yapılamayacağı belirtmiştir. Maddenin 4. fıkrası ücrette 

cinsiyet nedeniyle farklı işlem kararlaştırılamayacağını belirtmiştir ki; ücret konusunda 

farklı işleme maruz kalma ihtimali bulunan kişi işçidir. Nitekim işçi, bir ücret karşılığında iş 

sözleşmesi çerçevesinde çalışan gerçek kişiyi ifade etmektedir. Yine maddenin 6. fıkra 

düzenlemesi ayrımcılık tazminatı ve yoksun kalınan hakları talep edebilecek kişi olarak 

işçiyi belirlemiştir. Maddenin son fıkrası ise; ispat yükünün kimde olduğunu ortaya 

koyarken, işçinin ayrımcılık yasağını ihlali iddiası doğrultusunda düzenleme yapmıştır. 

Sonuç olarak İş Kanunu düzenlemesi bakımından ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesinin işçi 

olduğunun kabul edilmesi gerekmektedir. Bu doğrultuda ayrımcılık yasağının ihlalinin 

süjesi bakımından TİHEKK’in çok geniş kapsamlı bir düzenleme yaptığının kabulü 

gerekmektedir. 

2.5.1. İşverenin Çalışanı veya Çalışanı Olmak Amacıyla Başvuruda Bulunan Kişi 

TİHEKK’in ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesi olarak yer verdiği ilk ifade işverenin çalışanı 

veya çalışan olmak adına başvuran kişidir. Başvuruda bulunan kişilerin iş sözleşmesinin 

kurulması aşamasında ayrımcılık yasağı ihlaline maruz kalamayacak kişiler olduğuna daha 

önce değinilmişti. Bu nedenle bu aşamada daha ziyade çalışan kavramı üzerinde 

durulacaktır.  

TİHEKK düzenlemesinin çalışan kavramını kullanması, uluslararası düzenlemeler 

bakımından Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı, BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel 

Haklar Sözleşmesi’nde de çalışan kavramının kullanılması hem de ulusal açıdan Engelliler 

Hakkında Kanun’un m.14/3 düzenlemesinde yer alan “Çalışan engellilerin aleyhinde sonuç 

doğuracak şekilde, engelinden dolayı diğer kişilerden farklı muamelede bulunulamaz.” 

ifadeleri ile uyumludur. Çalışan kavramı 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 
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m.3/I,b’de  “Kendi özel kanunlarındaki statülerine bakılmaksızın kamu veya özel 

işyerlerinde istihdam edilen gerçek kişiyi ifade eder” şeklinde tanımlanmıştır.541 Çalışan 

kavramı İş Kanununa tabi olan işçiyi, hizmet sözleşmesi çerçevesinde İş Kanunu kapsamı 

dışında kalıp Türk Borçlar Kanununa tabi olan kimseyi, Devlet Memurları Kanununa tabi 

olan memuru ve sözleşmeli personeli kapsamına alan bir kavramdır. Bu nedenle TİHEKK’ 

in, İş Kanunu düzenlemesi ile işçiler bakımından öngördüğü eşit davranma borcundan çok 

daha geniş bir alanı içine almaktadır. Çalışmanın konusunun TİHEKK’in İş Hukukuna etkisi 

olması ve İş Hukukunun yalnızca “İşçi Hukuku”nu ifade etmemesi nedeniyle542 işçi ve işçi 

kavramı dışında kalan çalışanlara da kısaca değinmek faydalı olacaktır. 

İşçi; daha önce de belirtildiği üzere; İş Kanunu m.2’ye göre; bir iş sözleşmesine dayanarak 

çalışan gerçek kişiyi ifade etmektedir. İş Kanunu ile tanımlanan işçi kavramı; iş akdi 

çerçevesinde, belirli ya da belirsiz süreliğine, sözleşmenin diğer tarafına bağımlı şekilde iş 

görme, iş gücünü karşı taraf emrine verme taahhüdü altına giren gerçek kişi olarak daha 

geniş kapsamlı şekilde ifade edilebilir. Kurulan iş ilişkisinin idari makamlarca onaylanması 

halinde kişinin işçi statüsü değişmeyecektir.543 Memur kavramı 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanunu m.4’te Devlet ve diğer kamu tüzel kişilikleri tarafından genel idare esaslarına göre 

yürütülen asli ve sürekli kamu hizmetlerini yerine getirmekle görevli kimseler olarak 

tanımlanmış, akabinde de “Yukarıdaki tanımlananlar dışındaki kurumlarda genel politika 

tespiti, araştırma, planlama, programlama, yönetim ve denetim gibi işlerde görevli ve yetkili 

olanlar da memur sayılır.” denilmiştir.544 Yine aynı Kanun maddesinin devamında 

sözleşmeli personel kavramı, 

“Kalkınma planı, yıllık program ve iş programlarında yer alan önemli projelerin 

hazırlanması, gerçekleştirilmesi, işletilmesi ve işlerliği için şart olan, zaruri ve istisnai 

hallere münhasır olmak üzere özel bir meslek bilgisine ve ihtisasına ihtiyaç gösteren 

geçici işlerde, Cumhurbaşkanınca belirlenen esas ve usuller çerçevesinde, ihdas edilen 

pozisyonlarda, mali yılla sınırlı olarak sözleşme ile çalıştırılmasına karar verilen ve 

işçi sayılmayan kamu hizmeti görevlileridir.”  

şeklinde tanımlanmıştır. Bununla birlikte TBK m.393 ve devamı hükümleri “Genel Hizmet 

Sözleşmesi” başlığı altında iş ilişkileri bakımından hükümler getirmiştir. Belirtmek gerekir 

                                                           
541 İnternet: 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6331.pdf 3 Nisan 2019’da alınmıştır. 
542 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 1. 
543 Mollamahmutoğlu, Astarlı, Baysal, a.g.e., (2014), 178-179. 
544 İnternet: 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf 

3 Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6331.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf
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ki; TBK, İş Kanununa göre genel kanun olup, İş Kanununda hüküm bulunmayan hallerde 

bu Kanuna başvurulacaktır. Ancak İş Kanunu kapsamı dışında kalan kimseler bakımından 

bu hükümler doğrudan uygulanacaktır.545 

Çalışan kavramı görüldüğü üzere işçi kavramından çok daha geniş kapsamlıdır. Bu 

bağlamda TİHEKK ile tüm çalışanlar bakımından, iş ile ilgili süreçlerin tamamını 

kapsayacak şekilde geniş bir düzenleme yapılması İş Hukukunda olumlu bir gelişme 

olmuştur. Getirilen düzenleme; İş Kanunu kapsamında yer alan işçilerin dışında kalan 

çalışanların da TİHEKK ile getirilen haklardan yararlanmasına imkan vermektedir. 

2.5.2. Uygulamalı İş Deneyimi Edinmek Üzere Bir İşyerinde Bulunan veya Bu Amaçla 

Başvuran Kişi 

TİHEKK’in ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesi olarak yer verdiği ikinci ifade “uygulamalı iş 

deneyimi edinmek amacıyla bir işyerinde bulunan veya bu amaçla başvuran kişi”dir. 

Uygulamalı iş deneyimi kavramı TİHEKK m.2/1,l bendinde ve TİHEKK’nun 

Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik’in 4. maddesinin “cc” 

fıkrasında tanımlanmıştır.546 Kanunun yaptığı tanımlama aslında istihdam alanında 

ayrımcılığın mağdurlarından bir kısmının anlaşılabilmesine olanak sağlamıştır. 

Kavramın yalnızca TİHEKK ile tanımlanmış olması hasebiyle, Kanunda yer alan tanımdan 

hareket edilmiş ve 3308 sayılı Mesleki Eğitim Kanununda yer alan tanımlarla paralellik 

gösteren bu kavram için TİHEKK’in kastettiği şeyin aslında çıraklar ve stajyerleri ifade 

ettiği sonucuna ulaşılmıştı. 

Uygulamalı iş deneyimi kısmında yapılan açıklamalar aynı şekilde burada da geçerli olmakla 

birlikte, TİHEKK’in uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere işyerinde bulunan veya bu 

amaçla başvuran kişileri ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesi olarak kabul etmesinin İş Hukuku 

                                                           
545 İş Kanunu kapsamı dışında kalan iş ilişkileri, İş Kanunun 4. maddesinde; “Aşağıda belirtilen işlerde ve iş 

ilişkilerinde bu Kanun hükümleri uygulanmaz; a) Deniz ve hava taşıma işlerinde, b) 50'den az işçi çalıştırılan 

(50 dahil) tarım ve orman işlerinin yapıldığı işyerlerinde veya işletmelerinde, c) Aile ekonomisi sınırları içinde 

kalan tarımla ilgili her çeşit yapı işleri, d) Bir ailenin üyeleri ve 3 üncü dereceye kadar (3 üncü derece dahil) 

hısımları arasında dışardan başka biri katılmayarak evlerde ve el sanatlarının yapıldığı işlerde, e) Ev 

hizmetlerinde, f) çıraklar hakkında, (1) g) Sporcular hakkında, h) Rehabilite edilenler hakkında, ı) 507 sayılı 

Esnaf ve Sanatkârlar Kanununun 2 nci maddesinin tarifine uygun üç kişinin çalıştığı işyerlerinde.” şeklinde 

düzenlenmiştir. 
546 Söz konusu kavrama ilişkin olarak, uygulamalı iş deneyiminden anlaşılması gerekenin ne olduğu, 

kavramların tanımlandığı bölümde açıklanmıştı Bkz. 3.1.8. alt başlığı. 
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bakımından önemli bir gelişmedir. Nitekim çıraklar ve stajyerler işçilerden farklı konumda 

yer alan çalışanlardır. Bununla birlikte 3308 sayılı Kanun, çıraklar ve stajyerler bakımından 

düzenleme yapmış ise de bu kimseler bakımından eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağına 

yönelik bir düzenleme getirmediğinden, genel hükümler doğrultusunda TBK hükümlerine 

göre hareket edilmesi gerekecektir. Ancak TBK hükümlerinde de eşitlik ilkesi ve ayrımcılık 

yasağına ilişkin bir düzenleme olmadığından, TİHEKK bu boşluğun doldurulmasını 

sağlamıştır. 

Çırak ve stajyerlerin eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı kapsamında korunması gereken 

kimseler olduğunun kabulü ile birlikte bu korumanın nasıl sağlanacağı da önemlidir. Bu 

kimselerin ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesi olabilmeleri için, karşılaştırılabilir durumdaki 

kimselere kıyasla daha olumsuz ve farklı muameleye uğramaları gerekir. Bu durumda çırak 

ve stajyerler bakımından karşılaştırma öznesinin de o işyerinde çalışan işçiler değil, aynı 

statüde yer alan diğer çırak ve stajyerler olması gerekir. 

2.5.3. İşyeri veya İş İle İlgili Bilgi Edinmek İsteyen Kişi 

TİHEKK’in ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesi olarak yer verdiği üçüncü ifade “herhangi bir 

sıfatla çalışmak ya da uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere işyeri veya iş ile ilgili olarak 

bilgi edinmek isteyen kişi”dir. Belirtmek gerekir ki TİHEKK işyeri veya iş ile ilgili bilgi 

edinmek isteyen kimselere karşı ayrımcılık yapılmasını yasaklarken hem çalışan olmak 

isteyen kimseler hem de uygulamalı iş deneyimi edinmek isteyen kimseler için bilgi edinme 

sürecini kapsamına almıştır.  

İş ilişkisinin kurulması aşamasında da belirtildiği üzere bilgi edinme; işyeri çalışanı olmak 

veya uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere başvuruda bulunulmasından önceki bir süreci 

ifade etmektedir. Bu süreçte kişi; iş ilanı veren veya kendisine iş teklifinde bulunan işyeri, 

ilanın veya teklifin konusunu oluşturan işin kapsamı, çalışma şartları veya bu gibi konularda, 

aklına takılan hususlarda işyerinden destek almaya çalışır. Daha önce de belirtildiği üzere 

ayrımcılık yasağı ihlali kapsamına bu kimselerin de alınarak kapsamın geniş tutulması her 

ne kadar olumlu bir düzenleme gibi görünse de uygulama açısından belli zorluklar doğacağı 

kuvvetle muhtemeldir. Hayatın olağan akışı içerisinde bilgi edinme sürecinde dahi ayrımcı 

muameleye maruz kalan kimselerin zaten ilana veya teklife konu iş bakımından ihlali yapan 

işyeri ile çalışmak istememesi, bu bağlamda başvuruda bulunmaması gerekir. Ancak iş 
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bulmanın zorluğu ve kişilerin çalışmak zorunda olmaları hususları dikkate alındığında maruz 

kalınan ayrımcı muameleler göz ardı edilebilecektir. Ayrımcı muamele mağduru olduğunu 

iddia eden ve bu nedenle de başvuru yapmayıp, iş görüşmesine dahi gitmeyen kimselerin 

ayrımcılık yasağı ihlali iddiasında bulunmaları mümkün görünebilir. Ancak bu kimselerin 

söz konusu muamelenin ayrımcılık yasağını ihlal ettiğini iddia etmesi çok zor olacaktır. İş 

ve işyeri hakkında bilgi edinmek isteyen kimselerin bulunması, bunların hangilerinin 

karşılaştırma öznesi olarak kabul edilebileceği, karşılaştırma öznesi olarak kabul 

edilebilecek olan kimselerin işe alım ihtimallerini kaybetmek istemeyecek olmaları gibi 

nedenlerle, ayrımcılık yasağı ihlalinin mağduru bakımından ispat neredeyse imkansız 

olacaktır. Bilgi edinme sürecinde yaşadığı ayrımcı muameleye rağmen başvuruda bulunan 

kimseler ise ayrımcılık yasağı ihlalini ya tekrar ayrımcılığın mağduru olmaları halinde ya da 

işe alınmamaları halinde ileri sürebileceği düşünüldüğünde bu kimselerin de ihlal iddialarını 

ispatlamaları neredeyse imkansız olacak, bir ihtimal ispata yarar veri bulmaları halinde dahi 

bu iddiayı, iş başvurularının reddedilmesi nedeniyle yapmış olma ihtimalleri tereddüt 

oluşturacaktır. Tüm bu sorunlara rağmen TİHEKK yine de bu süreci de ayrımcılık yasağının 

kapsamına aldığından, bilgi edinme süreci bakımından farklı muamelenin söz konusu olması 

hali İş Hukuku bakımından da ayrımcılık olarak değerlendirilmelidir. 

2.5.4. Eşitlik İlkesine Aykırılık veya Ayrımcılık Nedeniyle Yargısal Yollara 

Başvuranlar ile Bunların Temsilcileri 

TİHEKK “Ayrımcılık türleri” başlığını taşıyan 4. maddesinin ilk fıkrası doğrudan 

ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık gibi ayrımcılık türlerini saydıktan sonra, maddenin ikinci 

fıkrası ayrımcılık kapsamına giren bir hali düzenlemiştir. Söz konusu ayrımcılık yasağı 

kapsamındaki hal, her ne kadar ayrımcılık türlerine ilişkin bilgilerin yer aldığı maddede 

düzenlenmiş olsa da, düzenlemenin içeriği itibariyle ayrımcılık yasağı ihlalinin süjelerini 

ortaya koyması yönüyle daha çok ön plana çıktığından bu ayrımcılık hali burada 

incelenecektir. Madde düzenlemesi “Eşit muamele ilkesine uyulması veya ayrımcılığın 

önlenmesi amacıyla idari ya da adli süreçleri başlatan yahut bu süreçlere katılan kişiler ile 

bunların temsilcilerinin, bu nedenle maruz kaldıkları olumsuz muameleler de ayrımcılık 

teşkil eder.” şeklindedir. 

TİHEKK düzenlemesine göre; ayrımcılık yasağı ihlalinin bu süjesinde üç unsurun varlığı 

gerekmektedir. İlk unsur; eşit muamele ilkesine uyulması ya da ayrımcılığın önlenmesi 
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amacıyla adli veya idari bir sürecin başlamış olmasıdır. Bu durumda eşit muamele ilkesine 

aykırı yahut ayrımcılık doğuracak bir muameleye karşı başlatılan adli veya idari sürecin 

yalnızca mahkemelerde görülen dava süreci ile mi sınırlı tutulması gerektiği, yoksa dava dışı 

başvuru yollarının da mı bu kapsamda kaldığı sorunu ortaya çıkmaktadır. Kanaatimce 

Kanunun lafzından hareketle açıkça “adli veya idari dava süreci” yerine “adli veya idari 

süreç” ten bahsedilmesi nedeniyle, yalnızca dava sürecinin kapsama alınmadığının, dava dışı 

yapılan itiraz ve şikayetlerin de ayrımcılık yasağı ihlalinin bu süjesinin tespitinde 

kullanılması gerektiği sonucunu doğurmaktadır. Örneklendirmek gerekirse; bir işyerinde 

müdürü tarafından cinsiyet temelinde ayrımcı muameleye maruz kaldığını iddia eden işçinin, 

durumu bölge müdürüne şikayet etmesi halinde müdürü tarafından görev yerinin 

değiştirilmesi suretiyle yeniden ayrımcılığa uğraması bu kapsamda kalacaktır. Söz konusu 

ayrımcılık yasağı ihlaline ilişkin olarak tanıklık yapabileceği yönünde beyanda bulunan bir 

başka işçiye psikolojik tacizde bulunulması halinde bu işçi bakımından da ayrımcılık yasağı 

ihlalinin varlığından söz edilecektir. Bununla birlikte adli veya idari sürecin eşit muamele 

ilkesine aykırılıktan veya ayrımcılığın önlenmesi amacından kaynaklı olarak başlatılması 

gerekmektedir. Yani; ayrımcılık yasağı ihlalinden kaynaklanmayan bir adli veya idari süreci 

başlatan veya bu sürece katılan yahut bu süreçte temsilci sıfatıyla yer alan kimseler de bu 

kapsamda sayılmamıştır. Örneğin; işçinin işverene karşı açtığı haksız feshe dayalı işçilik 

alacaklarını talep ettiği bir davada ayrımcılığa ilişkin herhangi bir iddia veya talebin 

olmaması halinde bu davada tanıklık yapan işçiye, tanıklık yapması gerekçesi ile işyerinde 

ayrımcılığın yapılması halinde TİHEKK düzenlemesine göre tanıklık yapan çalışanın bu 

madde düzenlemesi kapsamında olmadığı sonucu doğacaktır. Kanaatimce bu madde 

düzenlemesi kapsamına sokulamayan bu işçi için, TİHEKK m.3 düzenlemesinin ayrımcılık 

temellerini sınırlı sayıda tutması nedeniyle de işçinin uğradığı ayrımcılığa dayalı hak talep 

etmesi mümkün olmayacaktır. Bu bağlamda TİHEKK düzenlemesinin ayrımcılık 

temellerini sınırlı sayıda tutması ve m.3/2 düzenlemesini de adli veya idari sürecin eşit 

muamele ilkesi veya ayrımcılığın önlenmesi nedenleri ile başlatması bakımından sınırlı 

tutması gerekçesiyle, bu çalışanların hukuki menfaatlerinin korunmamış olması yasal 

düzenlemenin eksik olduğu sonucunun kabulünü gerektirmektedir. Aynı eksikliğin İş 

Hukuku bakımından da geçerli olduğunu söylemek mümkündür. Nitekim İş Kanunu 

bakımından bu husus yalnızca kötüniyet tazminatı düzenlemesi bakımından ele 

alınabilecektir. İş Kanunu m.17 düzenlemesinin gerekçesinde;  
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“İş Kanununun 18 inci maddesinin birinci fıkrası uyarınca, ondan az sayıda işçi 

çalıştırılan işyerlerinde çalışan işçiler ile işyerindeki kıdemi altı ayın altında bulunan 

işçiler 18-21 inci maddelerde öngörülen koruyucu hükümlerden 

yararlanamayacaklardır. İşveren bu durumdaki işçilerin iş sözleşmelerini fesih hakkını 

kötüye kullanarak, sözgelimi işçi kendisi hakkında bir şikayette bulunduğu veya 

kendisi aleyhinde dava açtığı ya da şahitlik yaptığı için sona erdirmiş ise, işçiye 

bildirim süresinin üç katı tutarında bir kötü niyet tazminatı ödeyecektir. İşveren 

sözleşmeyi bildirim şartına dahi uymaksızın sona erdirmiş ise, kötü niyet tazminatı 

yanında ayrıca bildirim süresine ilişkin ücret tutarında bir tazminat daha ödeyecektir.” 

 denilmiştir.547 Bununla birlikte İş Kanunu m.5 düzenlemesinin ayrımcılık temellerini sınırlı 

sayıda tutmamış olmasına rağmen, işveren aleyhine başlatılan adli veya idari sürece katılma 

temelinde ayrımcılığın madde düzenlemesi kapsamına dahil edilmesi de kanaatimce pek 

mümkün değildir. Bu nedenlerle hem İş Hukuku hem de TİHEKK düzenlemesi bakımından 

bu hususta bir eksikliğin olduğunun kabulü gerekmektedir. 

İkinci unsur ise; bir veya birden fazla kimsenin bu adli veya idari süreci başlatması veya bu 

sürece katılması yahut bu süreçte temsilci sıfatıyla yer almasıdır. Adli veya idari süreci 

başlatan kimse eşit muamele ilkesine aykırı davranışın ya da ayrımcılık yasağı ihlalinin 

mağduru olarak TİHEKK düzenlemesinde kabul edilen kimseler olup, bu kişiler Kanuna 

göre üç gruptan biri olacaktır. Söz konusu üç grup; işverenin çalışanı veya bu amaçla 

başvuran kişi, uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere bir işyerinde bulunan veya bu amaçla 

başvuran kişi ve herhangi bir sıfatla çalışmak ya da uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere 

işyeri veya iş ile ilgili olarak bilgi edinmek isteyen kişilerdir. Buna göre bu üç gruptan birinin 

veya birden fazlasının adli veya idari süreci başlatan kişi olması halinde yeniden ayrımcılığa 

uğramaları kuvvetle muhtemeldir. Örneğin; işyerince ayrımcı muameleye maruz kalan 

kimsenin ayrımcılık tazminatı talep edebilmesi mümkün olup, bunun için iş akdinin 

feshedilmiş olması şartı bulunmamaktadır.  

TİHEKK, sadece adli veya idari süreci başlatanları değil sürece katılanların da ayrımcılığa 

maruz kalma ihtimaline binaen katılanları da yasağın kapsamına almıştır. Yani; bu adli veya 

idari süreçte ayrımcılığın mağduru olduğu iddia edilen işçi lehine imza toplanmasına katkı 

sağlayan, yahut dava süreci varsa bu süreçte tanıklık yapan kimseler ile başka şekillerde 

                                                           
547 İnternet: İş Kanunu gerekçeli metni. Web: https://www.tisk.org.tr/tr/e-

yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf 3 Nisan 2019’da 

alınmıştır. 

https://www.tisk.org.tr/tr/e-yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf
https://www.tisk.org.tr/tr/e-yayinlar/is_kanunu_yenilenmis_4__baski/pdf_is_kanunu_yenilenmis_4__baski.pdf
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sürece dahil olan kimseler de ayrımcılığa uğrayabileceğinden ayrımcılık yasağı ihlalinin 

süjesi konumuna gelebilirler.  

TİHEKK adli veya idari sürece temsilci sıfatı ile katılanları da bu kapsamda kabul etmiştir. 

Bu durumda çalışanın temsilcisi ile ifade edilmek istenenin ne olduğunun tespiti 

gerekmektedir.548 Kanaatimce TİHEKK ile kapsama alınan temsilciye ilişkin tanımlama 

ILO’nun 135 No’lu İşçi Temsilcileri Sözleşmesi’nde kabul edilen işçi temsilcilerini ifade 

etmektedir.549 Sözleşme m.3’te işçi temsilcileri deyimini,  

“Bu sözleşmenin uygulanmasında "işçi temsilcileri" deyimi ulusal mevzuat ve 

uygulama ışığında; Ya sendika temsilcileri, şöyle ki; sendikalarca veya bu tür 

kuruluşların üyelerince seçilen veya atanan temsilciler; Ya da seçimle gelen 

temsilciler, şöyle ki; ulusal mevzuat veya toplu sözleşme hükümlerine göre işletmenin 

işçileri tarafından serbestçe seçilen ve ilgili ülkede, sendikalara tanınan özel ayrıcalıklı 

faaliyetleri içermeyen görevlere sahip temsilciler, anlamına gelir.” 

 şeklinde tanımlanmıştır. Sözleşmenin giriş kısmında da “İstihdam konusunda sendika 

özgürlüğüne zarar vermeye yönelik her türlü ayrımcılık eylemlerine karşı işçileri koruyan 

Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkına ilişkin Sözleşme (1949) hükümlerini not ederek, işçi 

temsilcileri ile ilgili olarak ek hükümler kabul etmenin gerekliliğini dikkate alarak” bu 

sözleşmenin çıkarıldığı belirtilmiştir. Bu durumda ILO sözleşmesi ile açıklanan işçi 

temsilcisi kavramı açısından sendika temsilcisinin hukukumuzdaki yansıması Sendikalar ve 

Toplu İş Sözleşmesi Kanunu m.27’de düzenlenen işyeri sendika temsilcisi olacaktır. Söz 

konusu madde düzenlemesine göre işyeri sendika temsilcileri; ya toplu iş sözleşmesi yapmak 

üzere yetkisi kesinleşen sendika tarafından atanacak ya da işyeri sendika temsilcisinin 

seçimle belirlenmesine ilişkin bir hükmün sendika tüzüğünde bulunması hâlinde, seçilen üye 

temsilci olarak atanacaktır.550 Bu durumda temsilci bakımından ayrımcılığın süjesi olma 

durumunun yalnızca sendikal ayrımcılık ile sınırlı kalacağını söylemek mümkündür. 

Temsilci bakımından değerlendirilmesi gereken bir diğer husus; bu kişinin, ayrımcılık 

                                                           
548 Çalışan temsilcisi kavramı 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu m.3/I,c’de “İş sağlığı ve güvenliği 

ile ilgili çalışmalara katılma, çalışmaları izleme, tedbir alınmasını isteme, tekliflerde bulunma ve benzeri 

konularda çalışanları temsil etmeye yetkili çalışanı ifade eder.” şeklinde tanımlanmıştır. 6331 sayılı Kanun 

çalışan temsilcisini yalnızca iş sağlığı ve güvenliği alanında yetkileri olan bir kimse olarak düzenlediğinden 

TİHEKK ile kastedilen temsilcilerin bu kimseler olmadığı kanaatindeyim. 
549 Söz konusu Sözleşme ILO tarafından 02.06.1971 tarihinde kabul edilmiş olup, ülkemizde 12.07.1993 

tarihinde yürürlüğe girmiştir. İnternet: 135 No’lu İşçi Temsilcileri Sözleşmesi. Web: 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377285/lang--tr/index.htm 3 Nisan 

2019’da alınmıştır. 
550 İnternet: Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf 3 Nisan 2019’da alınmıştır. 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377285/lang--tr/index.htm
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf
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mağduru çalışanın avukatını da kapsayıp kapsamadığıdır. Yani ayrımcılık iddiası ile adli 

veya idari dava sürecini başlatan çalışanın kendisini vekil ile temsil etmesi durumunda vekile 

ayrımcılık yapılmasının mümkün olup olmadığı, mümkün ise bu durumun da madde 

kapsamında kabul edilip edilemeyeceğinin tartışılması gerekmektedir. Örneğin; ayrımcılığa 

uğradığını iddia eden işçi İş Mahkemesinde ayrımcılık tazminatı talebi ile dava açmış ve bir 

avukat aracılığı ile kendisini temsil ettirmiştir. Kanaatimce bu avukatın serbest meslek 

erbabı veya bir başka avukatın yanında işçi sıfatıyla çalışmasına bakılmaksızın, ayrımcılığın 

faili, işçi ise kendi işvereni veya başka bir kimse tarafından sırf bu nedenle olumsuz 

muameleye uğraması durumu da m.4/2’nin kapsamındadır. Ancak burada TİHEKK ile 

temsilci kavramının netleştirilmesi gerektiği düşüncesindeyim. 

Üçüncü unsur ise; madde düzenlemesi ile getirilen ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesinin de 

yalnızca madde düzenlemesinde yer alan gerekçelerle olumsuz davranışa uğramasıdır. Söz 

konusu unsur beraberinde iki sonucu getirmektedir. Bunlardan ilki; ayrımcılığın bu 

süjesinin, olumsuz davranışa uğramasının nedeni ile söz konusu adli veya idari sürece 

katılma arasında illiyet bağı kurması gerekmektedir. Bu bağlamda aranan illiyet bağının 

kurulamaması halinde söz konusu farklı muamelenin başka bir ayrımcılık temelinde 

gerçekleştiğine dayanılmaması halinde ortada TİHEKK’in bu madde düzenlemesi 

kapsamında bir ayrımcılık olmadığından, süjesinden de söz edilemeyecektir. İkinci sonuç 

ise söz konusu ayrımcılığın ortaya çıkması bakımından sadece bu nedenle gerçekleştirilen 

olumsuz muamelenin yeterli olmasıdır. TİHEKK söz konusu düzenlemeyi yaparken bu 

kişilerin söz konusu sebeple uğradıkları ayrımcılıktan bahsetmemiş, gerçekleşen herhangi 

bir olumsuz davranışı ayrımcılık bakımından yeterli bulmuştur. Bu durumda TİHEKK’e 

göre örneğin; işçi ayrımcılığa uğradığı iddiası ile ayrımcılık tazminatı talebi ile dava açmış, 

dava süreci devam ederken işveren işçinin avukatını herhangi bir yerde görmüş ve hakaret 

etmiş ise ayrımcılık oluşmuş kabul edilecektir. Kanunun bu ayrımcılığın oluşması için 

herhangi bir olumsuz davranışı yeterli bulması kanaatimce ayrımcılık yasağı kavramının 

hedeflediği amaçtan uzaklaşması sonucunu doğurmuştur. Nitekim verilen örnekteki gibi 

doğrudan bir kişiye karşı gerçekleştirilen olumsuz davranış kural olarak ayrımcılığın 

oluşması için yeterli değildir. Böyle bir durumda karşılaştırma öznesi ya da iş ilişkisinin 

doğrudan ortaya çıkardığı bir ayrımcılık da bulunmamaktadır. 

TİHEKK ile getirilen ayrımcılık yasağının bu süjesi İş Hukuku bakımından da önemli bir 

düzenlemedir. Nitekim İş Kanunu düzenlemesi bakımından TİHEKK bu düzenleme ile 
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aslında hem yeni bir ayrımcılık türünü ortaya koymuş hem de yeni bir ayrımcılık yasağı 

ihlali süjesini tanımlamıştır. TİHEKK düzenlemesi her ne kadar adli veya idari sürece dahil 

olma bakımından ayrımcılık yasağı ihlalinin süjesine yer verirken bu adli veya idari sürecin 

ayrımcılık nedeniyle ortaya çıkmış olmasını şart koşması ile eleştiriye açık olsa da İş Hukuku 

bakımından yalnızca kötüniyetli fesih bakımından ele alınan bu hususun aslında ayrımcılık 

olarak kabulü gerektiğini düzenlediğinden önemli bir düzenlemedir. Ayrıca İş Hukuku 

bakımından bu husus yalnızca işverenin iş akdini feshinde ve iş güvencesi kapsamında yer 

alan işçiler bakımından öngörülmüştür. Bununla birlikte TİHEKK ister iş akdinin 

feshedilmesi suretiyle ister işyerinin değiştirilmesi ya da psikolojik taciz uygulanması gibi 

başka şekillerde gerçekleşsin ayrımcılığın her görünüş biçimini yasaklamıştır. TİHEKK 

bakımından bir diğer eksiklik; temsilci kavramının açıklanmamış olmasıdır ki kanaatimce 

madde düzenlemesinden hareketle bu kişilerin hem işyeri sendika temsilcileri hem de 

vekalet sözleşmesi kapsamında avukatlar olduğunun kabulü gerekmektedir. Ancak bu husus 

da açıklığa kavuşturulması gereken bir konudur. 

Tüm ayrımcılık yasağı ihlali süjeleri bakımından genel bir değerlendirme yapmak gerekirse; 

TİHEKK düzenlemesinin bu konuda çok kapsamlı olduğunu belirtmek gerekecektir. 

Nitekim istihdamın tüm alanları bakımından düzenleme yapmış olması, İş Kanunu dışındaki 

kişileri de kapsamına alması ve özellikle adli veya idari süreçlere katılan kimseleri de 

değerlendirmesi, ayrımcılık yasağının ihlal edilmesini engellemek amacını taşıyan bu 

Kanunun, yaptığı düzenlemelerle diğer yasal düzenlemelere nazaran daha geniş bir alana 

hitabını sağlamakta ve ihlallerin önlenmesinde olumlu adımlar atmış olmaktadır. 

2.6. Kurum Kanunu ile Ayrımcılık Yasağı Kapsamına Dahil Edilmeyen Hallerde 

Getirilen Yenilikler ve İş Hukukuna Etkisi 

TİHEKK “Ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller” başlığını taşıyan m.7 

düzenlemesinde belli hallerde TİHEKK kapsamında ayrımcılık iddiasının ileri 

sürülemeyeceğini belirtmiş ve bu hallerin neler olduğuna yer vermiştir. Hukuk sistemimizde 

ve uluslararası hukukta kabul edildiği üzere; eşitlik ilkesi ile hedeflenen şekli eşitlik değil, 

maddi eşitliktir. Daha önce de belirtildiği üzere eşit durumda olanlara eşit davranılması gibi 

farklı durumdakilere farklı davranılması da eşitlik ilkesinin ve ayrımcılık yasağının bir 

gereğidir. Söz konusu düzenleme ile bu istisnai hallere yer verilmesi hem maddi eşitliğin 

sağlanması amacını güden hem de ayrımcılık yasağı ihlali iddiaları bakımından bu ihlalin 
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öznesi olabilecek kimselerin sınırsız bir sorumluluğunun olmasını engellemeyi hedef edinen 

düzenlemelerdir. Ancak aşağıda inceleneceği üzere bu istisnaların çok genel ibareler 

içermesi ve kötüye kullanılma ihtimallerinin olması nedenleriyle eleştiriye açıktır.551 

2.6.1. Zorunlu Mesleki Gerekliliklerin Varlığı Halinde Amaca Uygun ve Orantılı 

Farklı Muamele 

TİHEKK m.7/1,a düzenlemesi “İstihdam ve serbest meslek alanlarında, zorunlu mesleki 

gerekliliklerin varlığı hâlinde amaca uygun ve orantılı olan farklı muamele” yi ayrımcılık 

iddiasının ileri sürülemeyeceği haller arasında düzenlemiştir. Eşitlik ilkesi ve ayrımcılık 

yasağı her anlamda mutlak biçimde uygulanabilecek ilkeler olmamakla birlikte; farklı 

muamelenin gerçekleştirilmesinde bazı haklı sebeplerin olması durumunda da bunun hukuka 

aykırı olmayacağının kabulü gerekir. Nitekim belli haklı sebeplerin varlığı halinde ve 

ölçülülük ilkesine uygun olarak gerçekleştirilen farklı muameleler, keyfilik kapsamında 

değerlendirilemeyecek ve hukuka uygun kabul edilecektir. Bu bağlamda TİHEKK 

düzenlemesi de istihdam ve serbest meslek alanında korunması gereken tek tarafın çalışanlar 

olmadığından hareketle ve tarafların menfaatler dengesinin gözetilmesi gerektiğini de göz 

önünde bulundurarak söz konusu düzenlemeyi getirmiştir. 

ILO’nun 111 No’lu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi 1. maddesinde, tıpkı TİHEKK 

düzenlemesi gibi bir düzenlemeye yer vermiş ve belirli bir iş bakımından o işin mahiyetinden 

kaynaklanan nedenlerle gerçekleştirilen farklı muamelenin ayrım sayılmayacağını 

belirtmiştir. Ancak söz konusu düzenleme TİHEKK düzenlemesine nazaran çok daha geniş 

kapsamlı tutulmuş ve işin mahiyeti gereği gerçekleştirilen farklı muamele bakımından bir 

sınırlandırma getirmemiştir. Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele 

Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı 

Konsey Direktifi 4. maddesinde üye devletlerin ayrımcılık yasağına ilişkin hükümlere 

rağmen, kimi mesleki çalışmaların yapısı gereği veya söz konusu faaliyetin icrası 

bağlamında, belirleyici bir mesleki koşulun varlığı halinde, amacın meşru ve getirilen 

koşulun da ihtiyaç nispetinde olması şartıyla, ırk veya etnik kökene dayanan farklı 

muamelenin ayrımcılık oluşturmayacağına ilişkin düzenlemeler getirebileceğini kabul 

                                                           
551 TİHEKK m.7 düzenlemesi, Kanun tasarısını işlevsiz hale getirebilecek genişlikte olması nedeniyle 

eleştirilmiştir. İnternet: TİHEKK Kadın Erkek Fırsat Eşitliği Komisyonu ve İnsan Haklarını İnceleme 

Komisyonu raporları. Web: https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf 7 Nisan 2019’da 

alınmıştır. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf
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etmiştir. Yani Direktif düzenlemesi, yalnızca ırk veya etnik köken temelinde mesleki 

gerekliliğin varlığı halinde meşru bir amaç ve ölçülü muamele halinde farklı muamelenin 

hukuka uygunluğunu kabul etmiş ve üye devletlere de bu doğrultuda düzenleme yapma 

hakkı getirmiştir. İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir 

Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi de 4. 

maddesinde benzer bir düzenlemeye yer vererek; üye devletlerin, Direktifin ayrımcılığa 

ilişkin düzenlemelerine halel getirmemek şartıyla, belli bir mesleğin doğası gereği yahut icra 

edildiği bağlam doğrultusunda, o mesleğin özelliğini esas almak ve söz konusu mesleki 

özelliğin gerçek ve belirleyici bir ihtiyaç teşkil etmesi suretiyle, meşru amaca dayanan, 

orantılı farklı muamelenin ayrımcılık teşkil etmeyeceğini kabul etmiştir. Uluslararası 

düzenlemelerden de anlaşılacağı üzere; zorunlu mesleki gerekliliklerin varlığı, amacın 

meşru ve muamelenin orantılı olması halinde farklı muamele ayrımcılık olarak kabul 

edilmemektedir. Ulusal düzenlemelere bakıldığında ise; Anayasa m.10 düzenlemesi 

doğrudan mesleki gereklilikler nedeniyle farklı muamele yapılmasının ayrımcılık 

oluşturmayacağına ilişkin bir düzenleme getirmemiştir. İş Kanunu ise tam süreli çalışan işçi 

karşısında kısmi süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi karşısında belirli süreli 

çalışan işçiye karşı ayrımcılık yapılamayacağını belirtirken “esaslı sebepler olmadıkça” 

farklı işlemin yapılamayacağını belirtmiştir. Yani esaslı sebeplerin varlığı halinde bu işçiler 

arasında yapılan farklı işlemin hukuka aykırı olmayacağını kabul etmiştir. 

TİHEKK, zorunlu mesleki gereklilik sebebiyle yapılan her farklı muamelenin ayrımcılık 

yasağı kapsamı dışında kalacağını kabul etmemiş, belli şartlar öngörmüştür. Bir veya birden 

fazla kimseye TİHEKK’in bu düzenlemesi kapsamında yapılan farklı muamelenin 

ayrımcılık olarak kabul edilmemesi için üç koşul aranmaktadır. İlk koşul; zorunlu mesleki 

bir gerekliliğin olmasıdır. TİHEKK düzenlemesinde yer alan bu ilk koşulun; belirsiz ve 

muğlak bir ifade olması, sınırları ve kapsamının kişiler bakımından bilinmesinin mümkün 

olmayacak olması, işverenler tarafından bu her durumun bu kapsama sokulabileceği, her ne 

kadar orantılı ve amaca uygun olma koşulları da madde kapsamında yer alsa da bu koşulların 

değerlendirilmesinin objektif olarak mümkün olmayacağı gerekçeleri ile Anayasa 

Mahkemesi’ne iptal başvurusunda bulunulmuştur. Anayasa Mahkemesi 2017 tarihli 

kararında552; kanun koyucunun düzenleme yaparken ölçülülük ilkesi ile bağlı olduğunu 

                                                           
552 İnternet: Anayasa Mahkemesi 2016/132 Esas,  2017/154 Karar sayılı ve 15.11.2017 tarihli kararı. 

26.12.2017 tarih ve 30282 sayılı Resmi Gazete. Web: 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2017/12/20171226-13.pdf 4 Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2017/12/20171226-13.pdf
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belirtmiş, ölçülülük ilkesinin “elverişlilik”, “gereklilik” ve “orantılılık” şeklinde üç alt 

başlığının olduğunu belirtmiştir. Kararın devamında ise;  

“Kanun’un 7. maddesinin (1) numaralı fıkrasının (a) bendinde yer alan zorunlu 

mesleki gereklilikler, bir mesleki faaliyet için özel yetenek, fiziksel nitelikler, belirli 

okullardan mezun olmak, bazı belge ve bilgilere sahip bulunmak gibi farklı muameleyi 

haklı kılan gereklilikler olmalıdır. Bir mesleki faaliyetin icrası için istenen amacı aşar 

nitelikte, keyfilik içeren, elverişli ve gerekli olmayan şartlar farklı muamele 

yapılmasının haklılığını ortadan kaldıracaktır. … Ayrımcılık iddiasının ileri 

sürülememesi için ölçülülük ilkesini oluşturan “elverişlilik”, “gereklilik” ve 

“orantılılık” ilkelerinin gerçekleşmesi zorunluluğu, Kanun’da genel ve soyut olarak 

belirtilmekle birlikte uygulamada her somut durumda ve olayda yeniden 

değerlendirilecektir. 6701 sayılı Kanun’da ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği 

hâller sayılırken her meslek faaliyeti için zorunlu gerekliliklerin ve belli bir cinsiyetin 

istihdamını zorunlu kılan durumların tek tek belirtilmesi ve somut olarak gösterilmesi 

mümkün değildir. Kanun koyucu ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği hâller için 

gerekli koşulları göstererek temel ilkeleri belirlemiştir. Uygulamada istihdam ve 

serbest meslek alanlarında ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği istisnai hâller, 

Kanun’da açıklanan çerçeve kapsamında somutlaştırılmak zorundadır. Bu nedenle söz 

konusu kuralların hukuki belirlilik ilkesini ihlal eden bir yönünün bulunduğu 

söylenemez.”  

denilmiş ve söz konusu düzenlemenin Anayasa’nın 2., 10. ve 50. maddelerine aykırı 

olmaması gerekçesiyle iptal talebi reddedilmiştir.553  

Kanaatimce; Anayasa Mahkemesi tarafından verilen karar son derece yerindedir. Nitekim 

söz konusu kararda madde düzenlemesinin genel ve soyut ifadeler içerdiği kabul edilmiş, 

ancak bu durumun somutlaştırılması suretiyle bir madde düzenlemesinin yapılmasının 

mümkün olmayacağını belirtmiştir. Anayasa Mahkemesi kararı aynı zamanda zorunlu 

mesleki gerekliliğe ilişkin koşulun neyi ifade ettiği konusunda çıkarımlarda 

bulunulabilmesini sağlamakta, bu koşulu örneklendirmektedir. Belirtmek gerekir ki;  yapılan 

farklı muamele; iş ilişkisinin kurulması, devamı veya sona ermesi bakımından ortaya 

çıkabilir. İstihdamın her aşamasında karşılaşılabilecek bu farklı muamelenin yalnızca 

mesleki bir gereklilikten doğması yeterli olmayacak, söz konusu durumun bir mecburiyet, 

                                                           
553 Söz konusu karar oy birliği ile verilmemiştir. Karşı oy veren görüş; zorunlu mesleki gereklilik kavramının 

içeriğinin belirsiz olduğunu, muğlak ifadeler içerdiğini, söz konusu kavramın kabulünün keyfi uygulamaları 

doğuracağını, söz konusu kavramın farklı muameleyi haklı kılacak bazı objektif ölçütlere bağlanmış olmasının 

buna ilişkin sınırları ve kapsamın kişiler tarafından her zaman bilinmesi sonucunu doğurmayacağını, bu 

kavramın öznellik ve soyutluk içermesinin kaçınılmaz olduğunu, kolay kolay nesnel ve somut hale 

getirilemeyeceğini, bu düzenleme doğrultusunda Kuruma başvurunun mümkün olamayacağını, ancak Kuruma 

başvurulamamasının ayrımcılık iddiasının yargı önüne taşınamayacağı anlamına gelmediğini ve yargı 

mercilerine başvuru hakkının engellenmemiş olmasının da bahse konu kuralları Anayasa’ya uygun hale 

getirmeyeceğini belirterek düzenlemenin Anayasa’ ya aykırı olduğu yönünde görüş bildirmiştir. 
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zorunluluk arz etmesi aranacaktır. Örneğin; dil temelinde ayrımcılık yasak olmakla birlikte, 

bir işyerinin sürekli yabancı işletmelerle çalışıyor olması ve işe alım yapılacak olan kadroda 

mutlak olarak yabancı dil bilme gerekliliği söz konusu ise yabancı dil bilmeyen kişinin işe 

alınmaması, zorunlu mesleki gereklilik nedeniyle yapılan farklı muamele olduğundan 

burada ayrımcılık iddiasında bulunulamayacaktır.  

İkinci koşul; yapılan farklı muamelenin amaca uygun olmasıdır. Yani zorunlu mesleki 

gereklilik ile yapılan farklı muamele arasında illiyet bağının olması gerekir. Bu koşul; 

mesleki gereklilik nedenine dayandığı iddia edilen her farklı muamelenin ayrımcılık yasağı 

kapsamından çıkmasını engellemek ve söz konusu düzenlemenin suistimal edilmesini 

kısıtlamak gayesini taşımaktadır. Bununla birlikte amaca uygunluk kavramı gereklilik ve 

orantılılık koşulu ile birleşerek farklı muamelenin “ölçülülük ilkesi” ne uygun olmasını 

sağlamaktadır. Örneğin; masa başında yapılan bir iş için kişinin topallayarak yürümesi 

nedeni ile iş başvurusunun reddedilmesi mesleki gereklilikten ve amaca uygunluktan 

kaynaklanan bir farklı muamele olarak kabul edilmemelidir. Bu durumda bu kişinin iş 

başvurusunun bu nedenle reddedilmesi engellilik temeline dayanan amaca uygun olmayan 

farklı muameleyi meydana getirecek ve ayrımcılık olarak kabul edilecektir. Amaca uygunluk 

da tıpkı mesleki gereklilik şartında olduğu gibi somut olayın özelliğine göre 

değerlendirilecek soyut bir kavramdır. 

Üçüncü koşul; yapılan farklı muamelenin orantılı olmasıdır. Orantılılık koşulu; farklı 

muamele ile bu muameleyi doğuran neden arasında keyfilik sınırına ulaşmayan bir 

yakınlığın bulunmasını ifade etmektedir. Örneğin; mankenlik üzerine çalışmaların yapıldığı 

bir işyerinde, kadın mankenlerden birinin hamile kalması halinde bu kişinin mankenlik 

yapamayacak olması mesleki zorunluluktan kaynaklanmaktadır. Ancak bu kişiye doğumdan 

sonra tekrar gelip çalışması için süre verilmesi yerine, kişinin iş akdinin feshedilmesi orantılı 

bir farklı muamele olmayacaktır. Bu durumda kişinin iş akdinin cinsiyet temelinde 

ayrımcılık yapılması suretiyle sona erdirildiğinin kabulü gerekecektir. Bu koşul da tıpkı 

amaca uygunluk ve mesleki gereklilik koşullarında olduğu gibi her somut olaya göre ayrı 

ayrı değerlendirilmesi gereken bir koşuldur. 

Anayasa Mahkemesi tarafından verilen ve yukarıda bahsi geçen kararda amaca uygunluk ve 

orantılılık koşulları bakımından karşı oy yazılarının birinde; söz konusu koşulların 

nesnellikten uzak olduğu belirtilmiştir. Bir diğer karşı oy yazısında ise; Kanun ile aranan bu 
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üç koşulun tespitinin, bu konuda uzmanlığı olmayan Kurum tarafından yapılmasının 

mümkün olamayacağı, Kuruma ucu açık ve keyfi olarak yorumlanabilecek bir takdir 

yetkisinin verildiği, söz konusu durumun yasal düzenlemenin amacına ve hukuk devleti 

ilkelerine uygun olmadığı bu nedenle de Anayasa’nın “Cumhuriyetin Nitelikleri” başlığını 

taşıyan m.2 düzenlemesine aykırı olduğu yönünde görüş bildirilmiştir. Kanaatimce Kuruma 

verilen bir takdir yetkisinin olduğunun açıkça düzenlendiğinin kabulü gerekmekle birlikte, 

bu yetki getiriliş amacı ve yetkilerinin kapsamı açıkça yasal düzenlemeye kavuşturulan 

Kurum bakımından sınırsız bir hak tanımamaktadır. Her somut olay bakımından 

değerlendirilmesi gereken bu istisnai halin soyut kavramlarla düzenlendiği açık olmakla 

birlikte, her somut olay bakımından kuruma ayrı bir takdir yetkisi düzenlenmesinin de 

mümkün olamayacağı göz önünde bulundurulduğunda kanaatimce söz konusu 

düzenlemenin eleştiriye açık ancak Anayasaya aykırı olmayan bir düzenleme olduğunun 

kabulü gerekmektedir. 

TİHEKK ile düzenlenen bu istisnai halin İş Hukukuna etkisinin nasıl olacağının 

değerlendirilmesi gerekirse İş Kanunu düzenlemesinin TİHEKK düzenlemesinin yanında 

çok sınırlı olduğunun kabulü gerekmektedir. Nitekim İş Kanunu düzenlemesi “esaslı 

sebepler” kavramına yer vermiştir ki bu kavram da tıpkı TİHEKK düzenlemesinde olduğu 

gibi soyut niteliktedir. Bununla birlikte esaslı sebeplerin varlığı halinde yapılan muamelenin 

ayrımcılık oluşturmaması hususu yalnızca tam süreli çalışan işçi karşısında kısmi süreli 

çalışan işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi karşısında belirli süreli çalışan işçiye karşı kabul 

edilmiştir. Oysa ki işveren tarafından gerçekleştirilen farklı muamele yalnızca bu işçiler 

arasında ve süre temelinde ortaya çıkmamaktadır. Bu bağlamda TİHEKK düzenlemesinin İş 

Hukuku bakımından daha detaylı ve işvereni işçi karşısında daha dengeli bir düzenleme 

getirerek koruduğu gerçeğinin kabulü ile bu düzenlemenin İş Hukuku bakımından da 

uygulanması gerektiğinin kabulü gerekmektedir. 

2.6.2. Sadece Belli Bir Cinsiyetin İstihdamını Zorunlu Kılan Durumlar 

TİHEKK m.7/1,b düzenlemesi “Sadece belli bir cinsiyetin istihdamını zorunlu kılan 

durumlar”ı ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller arasında düzenlemiştir. Söz 

konusu düzenleme ayrımcılık yasağının yalnızca cinsiyet temelinde gerçekleşmesi haline 

münhasır bir istisna getirmiştir. Buna göre kişi yalnızca erkek ya da yalnızca kadın olması 
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nedeniyle farklı muameleye uğrayacak, ancak bu durum ayrımcılık oluşturmayacaktır.554 

Yalnızca bir cinsiyetin istihdamını zorunlu kılan durumun iş ilişkisinin devamında veya sona 

ermesi sürecinde ortaya çıkmayacağının, iş ilişkisinin kurulması aşamasında söz konusu 

olduğunun kabulü gerekmektedir.  

Cinsiyet temelinde istihdamda farklı muameleyi zorunlu kılan durumlar erkekler 

bakımından da söz konusu olabilir. Örneğin; kadın giyimi üzerine yapılacak bir defile için 

erkek mankenlerin başvurularının reddedilmesi cinsiyet temelinde farklı muamele olmakla 

birlikte, bu durum istihdam edilecek alanın zorunlu kılmasından kaynaklı bir sebep 

olduğundan ayrımcılıktan söz edilemeyecektir.555 Bununla birlikte cinsiyet temelinde farklı 

muamelenin daha ziyade kadınlara yönelik olduğunun kabulü gerektiğinden bu bölümde 

daha ziyade kadınlara yönelik cinsiyet temelinde gerçekleşen farklı muameleleri haklı kılan 

nedenler üzerinde durulacaktır. Nitekim uluslararası alanda ve ulusal düzenlemelerde daha 

ziyade kadınları koruyucu pozitif düzenlemeler yapılarak bu tür farklı muameleler 

ayrımcılık olarak kabul edilmemektedir. 

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında; zorunlu mesleki gerekliliğin gerektirdiği istisnai 

haller nedeniyle farklı düzenlemenin ayrımcılık oluşturmayacağına ilişkin öngörülen 

hükümler dışında, cinsiyet temelinde istihdamın zorunlu kıldığı istisnai hal Kadın ve 

Erkeklere, İstihdama Kabul, Mesleki Eğitim ve Yükselme ile Çalışma Şartlarında Eşit 

Muamele Yapılmasına İlişkin 76/207/EEC Sayılı Yönergeyi Değiştiren 2002/73/EEC sayılı 

Yönerge’de düzenlenmiştir. Söz konusu Yönerge’nin m.2/6 düzenlemesinde;  

“İstihdama yönelik eğitimi de içine alan işe erişim hususunda, şayet söz konusu 

mesleki faaliyetin tabiatı icap ettiriyor, icra edildiği ortamda cinsiyete dayalı bir özellik 

gerçek ve belirleyici bir mesleki gereksinim teşkil ediyor, düzenlemenin amacı meşru 

ve gereksinim de orantılı ise, üye devletler cinsiyete dayalı farklı bir muamelenin 

ayrımcılık oluşturmayacağı yönünde düzenlemelere gidebilirler.”  

denilmiştir. Görüldüğü üzere TİHEKK’in kabul ettiği ayrımcılık oluşturmayan bu farklı 

muamele, söz konusu düzenlemede de kabul edilmiş, ancak çok daha detaylı koşullara yer 

verilmiştir. Bununla birlikte ABAD, cinsiyet ayrımcılığına yönelik istisnanın kapsamına 

                                                           
554 TİHEKK m.7,b düzenlemesi, İş Kanunu ile sayılan çalışma yasaklarının alanını genişletmesi nedeni ile 

tasarı sürecinde eleştirilmiştir. İnternet: TİHEKK Kadın Erkek Fırsat Eşitliği Komisyonu ve İnsan Haklarını 

İnceleme Komisyonu raporları. Web: https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf 7 Nisan 

2019’da alınmıştır. 
555 Onaran, a.g.e., (2000), 285-286. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf
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ilişkin olarak yapılan Komisyon araştırmalarını da dikkate alarak, bu istisnai hale dayanan 

savunmaların geçerli kabul edilebileceği bazı meslekleri saymış, ancak eksiksiz bir liste 

vermemiştir. Örneğin; kadınlara mahsus jimnastik salonlarında kadın çalışanların talep 

edilmesi, erkek hapishanelerinde istihdam kadrolarının erkek adaylar için ayrılmasının 

ayrımcılık olarak kabul edilmeyeceği belirtilmiştir. Ancak ABAD tarafından verilen bir 

karara konu olayda; bir kadın polis memuru sözleşmesinin yenilenmemesi nedeniyle 

şikayette bulunmuş ve emniyet müdürü kadın polislere silahlı eğitim verilmediğini, ülke 

içinde karışıklık çıkması halinde kadın polislerin silah taşımalarının onların ölümlerine 

neden olabileceğini, bu durumun kamu gereklerinden kaynaklandığını belirtmiş ise de 

Divan; bu tehlikenin dikkate alınması gerektiğini, ancak söz konusu tehlikenin erkekler 

açısından da eşit ölçüde var olduğunu, gerekçelendirmenin hamilelik sırasında çocuğunun 

korunması veya buna benzer şekildeki biyolojik faktörler ile ilgili olmadığı müddetçe söz 

konusu farklı muamelelerin ayrımcı olacağı yönünde beyanda bulunmuştur. Başka bir 

kararda ise; hamile kadının ameliyathanede çalışmak üzere yaptığı başvurusunun 

ameliyathane koşullarının önemli mesai gerektirmesi ve çocuğa zarar verme ihtimali olduğu 

gerekçesi ile reddedilmesini orantısız kabul edilmiş, çalışma şartları bakımından kısıtlama 

getirilmesi yerine kişinin bu sebeple dışlanmasını ayrımcılık olarak kabul etmiştir.556 

Ulusal düzenlemelere bakıldığında ise;  Anayasa m.10/2 düzenlemesi; kadınların ve 

erkeklerin eşit haklara sahip olduğunu, Devletin bu eşitliği yaşama geçirmekle yükümlü 

olduğu ve bu maksatla alınacak tedbirlerin eşitlik ilkesine aykırı olarak yorumlanamayacağı 

düzenlenmiştir. Anayasa m.50 ise ilk iki fıkrasında; kimsenin, yaşına, cinsiyetine ve gücüne 

uymayan işlerde çalıştırılamayacağı, küçükler ve kadınlar ile bedeni ve ruhi yetersizliği 

olanların çalışma şartları bakımından özel olarak korunacak kimseler olduğu düzenlenmiştir. 

Yani Anayasa düzenlemesi temelde cinsiyet farkı gözetilmeksizin kadın ve erkeklerin eşit 

olduğuna yer vermiş, aynı zamanda kadınları korunması gereken kişiler kategorisinde kabul 

etmiştir. İş Kanunu m.5/3 “İşveren, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebepler zorunlu 

kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, 

uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı 

farklı işlem yapamaz.” demiştir. Yani; İş Kanunu, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin 

sebeplerin zorunlu kılması halinde bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının 

oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet nedeniyle farklı işlem 

                                                           
556 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 46-47. 
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yapılabileceğini kabul etmektedir. Ulusal ve uluslararası düzenlemeler bakıldığında belli 

hallerde yalnızca belli cinsiyettekilerin istihdamının sağlanmasının hukuka aykırı 

olmayacağının doğrudan ya da dolaylı ifadelerle kabul edildiği görülmektedir. 

Kanaatimce Kanunda yer bulan “sadece belli bir cinsiyetin istihdamını zorunlu kılan 

durumlar” şeklindeki istisnai hal, aslında yukarıda incelenen ilk istisnai halin bir görünüm 

şeklidir. Çünkü bu istisnai halin madde düzenlemesinde her ne kadar açıkça belirtilmiş 

olmasa da; zorunlu mesleki gereklilik nedeniyle, cinsiyet temelinde amaca uygun ve orantılı 

farklı muamele söz konusudur. TİHEKK’in AB müktesebatına uyum sağlamak amacıyla 

getirilen yasal bir düzenleme olması, cinsiyet temelinde farklı muamelenin ayrımcılık olarak 

kabul edilemeyeceğine ilişkin uluslararası alandaki tek düzenlemede de ilk istisnai hal 

düzenlemesine yalnızca cinsiyet temelinin eklenmesi suretiyle bir açıklık getirilmiş olması 

bu sonuca ulaşılmasındaki etkendir. Bu doğrultuda cinsiyet temelinde gerçekleştirilen farklı 

muamelenin ayrımcılık teşkil etmemesi için; akla ilk gelmesi gereken husus, zorunlu mesleki 

gerekliliklerin varlığı nedeniyle amaca uygun ve orantılı olarak cinsiyet nedeniyle farklı 

muamele yapılmasıdır. Bu nedenle de mesleki gerekliliklerin varlığı nedeniyle amaca uygun 

ve orantılı olarak cinsiyet nedeniyle farklı muamele bakımından ilk istisnai hal kapsamında 

yapılan açıklamaların tümü burada da geçerli olacaktır. Söz konusu hal bakımından erkekler 

için verilen örnek burada da geçerli olacaktır. Yani; erkek giyimi üzerine yapılacak bir defile 

için kadın mankenlerin başvurularının reddedilmesi cinsiyet temelinde farklı muamele 

olmakla birlikte, bu durum istihdam edilecek alanın zorunlu kılmasından kaynaklı bir sebep 

olduğundan ayrımcılıktan söz edilemeyecektir.557 Bununla birlikte kadın çalışanları 

korumak amacıyla gerçekleştirilen, bir istihdam alanında belli bir cinsiyete ilişkin çalışma 

yasakları da bu kapsamda değerlendirilebilir.558 Ancak bu yasaklar daha ziyade kadınlar 

bakımından pozitif ayrımcılık amacıyla getirilen, eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yönelik 

düzenlemeler olduğundan, TİHEKK m.7/f kapsamında kabulü daha uygun olacaktır. 

Hukuk sistemimizde yer alan bu düzenlemeler, temelde kadın işçilerin korunması amacı ile 

getirilmiş olmakla birlikte, kadın işçilerin aleyhine sonuçlar doğuracağı, kadın çalışanlar 

bakımından fırsat eşitliğine aykırılık oluşturacağı, iş bulma imkanlarının güçleşeceği, 

mesleki seçim haklarının ellerinden alındığı ve tüm bu nedenlerle de eşitlik ilkesine aykırı 

                                                           
557 Ancak; tır şoförlüğünün erkeklere daha uygun bir meslek olması, bir kafede kadın garsonun daha hoş 

duracağı, hostesliğin kadınlar bakımından daha uygun olması gibi gerekçeler gösterilerek yapılan farklı 

muameleler ayrımcılık kapsamında kalacaktır. ONARAN, a.g.e., (2000), 287. 
558 ONARAN, a.g.e., (2000), 285-295. 
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olduğu yönünde eleştirilmektedir. Hatta TİHEKK düzenlemesinin de sayılan sebeplerle 

Anayasa’ya aykırı olduğu gerekçesi ile Anayasa Mahkemesi’ne iptal başvurusunda 

bulunulmuştur. Söz konusu iptal talebine gerekçe olarak; söz konusu tarifin mevcut hukuk 

sistemimizde yer alan pozitif normlardaki düzenlemelerle uyumsuzluğu, Kanunun 

korumaya çalıştığı eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı ile AİHM kararlarını bu ve diğer istisnai 

düzenlemelerle ihlal ettiği, bu sebeplerle de düzenlemenin Anayasa ilkelerine aykırı olduğu 

belirtilmiştir. Anayasa Mahkemesi ise verdiği kararında; madde düzenlemesinin bir 

mesleğin icrası bakımından cinsiyete dayalı farklı muamelenin zorunlu olması durumunu 

ifade ettiğini, bu durumda haklı bir nedenle farklı muamele yapıldığından ayrımcılık 

oluşmayacağını, söz konusu istisnai hal bakımından farklı muamele yapılmasında 

elverişlilik, gereklilik ve orantılılık olması halinin bu farklı muamelenin amaca uygun ve 

meşru olmasını sağlayacağı, istisna kapsamındaki kişiler ile kapsam dışında kalan kişilerin 

aynı konumda bulunmadığı, farklı hukuksal durumda bulunan kişilere farklı muamele 

yapılmasının Anayasa ile kabul edilen eşitlik ilkesini zedelemeyeceği nedenleriyle 

düzenlemenin Anayasaya aykırı olmadığını belirterek iptal talebini reddetmiştir.559 Söz 

konusu iptal talebinin reddi bakımından verilen karşı oy görüşlerinde ise genel olarak; İş 

Kanunu m.72 düzenlemesinde kadınlar bakımından zorunlu durumlarda farklı muamelelerin 

öngörüldüğünü, bunun dışında kalan biyolojik ve biyolojik olmayan sebeplerle 

gerçekleştirilen farklı muamelelerin ayrımcılık oluşturacağının kabulünün gerektiği, söz 

konusu düzenleme ile cinsiyet ayrımcılığının meşrulaştırılmaya çalışıldığı, söz konusu 

ihlallerin çalışma hayatında nadir karşılaşılan istisnai haller olmadığı, çok eski zamanlardan 

beri süregelen “kadın işi” ve “erkek işi” arasındaki makasın giderek kapandığı, Kanunun 

istisnai hal kapsamında kabul ettiği ama aslında ayrımcılık oluşturacak nedenlerle Kuruma 

başvuru yolunun kapatılmasının Anayasaya aykırılık oluşturacağı belirtilmiştir. Karşı oy 

yazısında ayrıca;  

İş Kanunu’nun 72. maddesiyle kadınların çalıştırılması yasaklanan “maden ocakları 

ile kablo döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer altında veya su altında 

çalışılacak işler” konusuna gelince: öncelikle, bir yasa kuralının anayasaya 

                                                           
559 Söz konusu kararda ayrıca; “İşin niteliği ve biyolojik nedenler göz önünde bulundurularak zorunlu 

durumlarda farklı muamele yapılması, işin doğasından veya icrasından kaynaklanıyorsa, o mesleki faaliyetle 

ilgili çalışma şartları bu durumu gerekli kılıyorsa ve aynı zamanda çalışması engellenen kişileri de koruyorsa 

söz konusu istisnaların kamu yararı amacı taşımadığı söylenemez. Keza bu nitelikte farklı muameleler; 

Anayasa’nın 50. maddesi kapsamında çalışma koşulları bakımından kişilerin yaşının, cinsiyetinin ve gücünün 

gözetilmesi ve küçükler, kadınlar ile bedeni ve ruhi yetersizliği olanların özel olarak korunması konusunda 

Devlete verilen yükümlülüğün de bir gereğidir.” denilmiştir.  İnternet: Anayasa Mahkemesi 2016/132 Esas,  

2017/154 Karar sayılı ve 15.11.2017 tarihli kararı. 26.12.2017 tarih ve 30282 sayılı Resmi Gazete. Web: 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2017/12/20171226-13.pdf 4 Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2017/12/20171226-13.pdf
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uygunluğunun başka bir yasa kuralı ölçüt alınarak denetlenmesinin anayasa yargısı 

bakımından doğru bir yöntem olmadığına işaret etmek gerekir.  İkinci olarak; 

günümüzdeki teknolojik gelişmelerin sağladığı imkanlarla üretilen, çok güçlü fakat 

tamamen dijital olarak kumanda edilebilen tünel kazma makinelerinin neden dolayı 

kadınlar tarafından kullanılamayacağının; yine ülkemizde ve dünyada pek çok dalış 

rekortmeni kadınlar varken, kadınların neden dolayı su altında bir arama-kurtarma 

veya arkeolojik kazı işinde çalışamayacaklarının, sorgulanabilir bir durum olduğu 

açıktır. Bilindiği gibi kadınları ve çocukları çalışma hayatında bazı işlerden alıkoyan 

bu gibi kurallar, 19. yüzyılın “vahşi kapitalizm” döneminde acımasızca sömürülen ve 

en ağır işlerde çalıştırılan kadın ve çocukların korunması amacıyla, uzun bir mücadele 

sonucu gelişen ve zamanla demokratik, sosyal hukuk devletinin vazgeçilmezleri 

arasına girmiş olan ilkelerdir. Başka bir ifadeyle bazı ağır işlerde çocuklar gibi, 

kadınların çalışmasının yasaklanmasının amacı, mecburiyetten dolayı kadınların fiziki 

güçlerinin üzerindeki işlerde çalışarak ezilmelerinin önlenmesidir. Yoksa, serbest 

iradesiyle ve işi yapmaya ehil ve yeterli olduğu halde kadınların sırf cinsiyetleri 

nedeniyle bu işlerden yasaklanması değildir. Nitekim Anayasa’nın 10. maddesinin 

5170 sayılı Kanunla 2004 yılında yapılan Anayasa değişikliğiyle eklenen ikinci 

fıkrasında “Kadınlar ve erkekler eşit haklara sahiptir. Devlet, bu eşitliğin yaşama 

geçmesini sağlamakla yükümlüdür” denilmiş; 2010 yılında 5982 sayılı kanunla 

yapılan Anayasa değişikliği ile de “Bu maksatla alınacak tedbirler eşitlik ilkesine 

aykırı olarak yorumlanamaz” hükmü eklenmiştir. Dolayısıyla, kadınların çalıştırılması 

ile ilgili yasaklar ancak kadın emeğinin istismarının önlenmesi amacı çerçevesinde 

anlaşılabilir ve yorumlanabilir; ancak kadınların bazı işlerden cinsiyet temelinde 

yasaklanması için dayanak yapılamaz.” denilmiştir.  

TİHEKK düzenlemesinin; sadece belli bir cinsiyetin istihdamını zorunlu kılan durumları 

ayrımcılık yasağının istisnası bakımından kabul etmesinin İş Hukukuna etkisine 

bakıldığında, kanaatimce bu düzenleme İş Kanunu ile getirilen düzenlemelere aykırılık 

göstermemekte, var olan düzenlemelerle paralellik arz etmektedir. Kanaatimce söz konusu 

düzenleme işin niteliğinin gerektirdiği haller ve kadınların fizyolojik olarak farklı yapıda 

olması nedeniyle doğru bir düzenleme olmakla birlikte, bu düzenlemenin çok yüzeysel 

olarak getirilmesi bir eksiklik olup, istisnai halin kapsamının dar yorumlanması, korunması 

hedeflenen grubun mağdur edilmesinin önüne geçilmesi gerekmektedir. Gerçekten de 

günümüzde kadın çalışanların erkek çalışanlar karşısında, çalışma alanında zorlanacağı belli 

istihdam alanları dışında yapamayacakları işlerin alanı çok sınırlı hale gelmiştir. İlk istisnai 

hal bakımından bu hallerin örneklendirilmesi ne kadar zor olsa da, bu istisnai hal bakımından 

söz konusu sınırlı alanın en azından örneklendirilerek sayılması mümkün iken, içeriği çok 

geniş yorumlanabilecek bir şekilde istisnai hal düzenlemesine gidilmesi doğru kabul 

edilmemelidir. Bu bağlamda bu istisnai hal, kapsamı dar yorumlanmak suretiyle uygulama 

alanı bulmalı ve İş Hukuku bakımından ise bu denli geniş yorumlanabilecek bir istisnai 

düzenleme doğrultusunda hareket edilmemesi gerekmektedir. Söz konusu istisnai halin İş 

Hukuku bakımından da uygulanmasının kabulünün gerekmesi halinde ise; gereklilik, amaca 
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uygunluk ve orantılılık ilkelerine riayet edilmesi, gelişen ve değişen istihdam süreci 

doğrultusunda da getirilecek sınırlamaların güncellenerek titizlikle hareket edilmesi 

gerekmektedir. 

2.6.3. Belli Durumlarda Yaş Sınırının Belirlenmesi ve Yaşa Dayalı Farklı Muamele 

TİHEKK m.7/1,c düzenlemesi “İşe kabul ve istihdam sürecinde, hizmetin zorunlulukları 

nedeniyle yaş sınırlarının belirlenmesi ve uygulanması, gereklilik ve amaçla orantılı olması 

şartıyla yaşa dayalı farklı muamele”yi ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller 

arasında düzenlemiştir. Söz konusu düzenleme ayrımcılık yasağının yalnızca yaş temelinde 

gerçekleşmesi haline münhasır bir istisna getirmiştir. Buna göre kişi belli hallerde yalnızca 

yaşı nedeniyle farklı muameleye uğrayacak, ancak bu durum ayrımcılık oluşturmayacaktır. 

Örneğin; 70 yaşındaki bir kimsenin maden ocağında çalıştırılmak üzere yaptığı başvurunun 

reddedilmesi, yaş temelinde farklı muameledir. Ancak bu farklı muamele; hem çalışacak 

kişinin korunması bakımından hem de iş verimi açısından yapılan gerekli ve amaçla orantılı 

olduğundan ayrımcılık yasağının ihlali söz konusu olmayacaktır.  

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında; zorunlu mesleki gerekliliğin gerektirdiği istisnai 

haller nedeniyle farklı muamelenin ayrımcılık oluşturmayacağına ilişkin öngörülen 

hükümler dışında, yaş nedeniyle istisnai hal İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit Muamelenin 

Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı 

Konsey Direktifinde düzenlenmiştir. Söz konusu Direktifin m.6 düzenlemesinde;  

“Ulusal yasalar bağlamında meşru istihdam politikası, meşru işgücü piyasası ve eğitim 

hedefleri gibi nesnel ve makul haklı bir gerekçeye dayanıyorsa ve amaç için kullanılan 

araçlar uygun ve gerekli ise, Üye Devletler Madde 2(2) hükmüne halel getirmeksizin 

yaş nedeniyle yapılan farklı muamelenin ayrımcılık oluşturmayacağı kayırıcı tedbirleri 

alabilir.” 

denilmiş ve bu haller maddenin devamında örneklendirilmiştir. Madde düzenlemesinde 

verilen ve soyut nitelikteki örneklendirmeler;  

“(a) Mesleki entegrasyonları ve korunmalarını temin maksadıyla, bakımından sorumlu 

oldukları kimsesi olan gençler ile yaşlı işçiler için istihdam edilebilirlik ve mesleki 

eğitime giriş, işten çıkarma ve ücret dahil istihdam edilme ve mesleki açılardan özel 

koşulların getirilmesi, (b) İstihdam edilebilmeleri maksadıyla yaş, profesyonel 

deneyim ve kıdemle ilgili asgari koşullar veya istihdamla ilintili olmak üzere belli kimi 
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avantajlar tespit edilmesi, (c) İşin gerektirdiği eğitim veya emekliye ayrılmadan önce 

makul bir süre çalıştırma gerekçesiyle azami yaş koşulu tespit edilmesi”  

şeklindedir. Görüldüğü üzere TİHEKK’in kabul ettiği ayrımcılık oluşturmayan bu farklı 

muamele, söz konusu düzenlemede de kabul edilmiş, ancak hem düzenlemenin kapsamı çok 

geniş tutularak iş ilişkisinin tüm aşamaları bakımından istisnai hal getirilmiş hem de istisnai 

hal detaylı şekilde aktarılmıştır.  

TİHEKK bakımından kapsamın dar ve sınırlı tutulduğunun kabulü gerekmektedir. Nitekim 

Kanun “işe kabul ve istihdam süreci”nden bahsetmiş, iş ilişkisinin sona ermesi bakımından 

istisnai hali düzenlemeye almamıştır. Bu durum; iş ilişkisinin sona ermesi bakımından yaşa 

dayalı ayrımcılığın mutlak olduğu sonucuna ulaşılmasına sebebiyet vermektedir. Yani; 

hizmetin zorunlulukları nedeniyle gerekli ve amaçla orantılı olsa dahi iş ilişkisinin sona 

erdirilmesinde yaş temelinde farklı muamele yapılması hali, bu istisna kapsamına 

girmeyecek, ayrımcılık yasağının ihlali olarak kabul edilecektir. Bu durumda daha genel 

istisna olan “İstihdam ve serbest meslek alanlarında, zorunlu mesleki gerekliliklerin varlığı 

hâlinde amaca uygun ve orantılı olan farklı muamele” düzenlemesine gidilip 

gidilemeyeceğinin tespit edilmesi gerekmektedir. Kanaatimce ilk istisnai hal ile benzer 

koşullar belirlenerek yaşa ilişkin ayrıca düzenleme yapılmış olması nedeniyle, iş ilişkisinin 

sona ermesi bakımından yaş nedeniyle farklı muamele yapılması konusu ilk istisnai hal 

bakımından değerlendirilemeyecek, bu istisnai hal içinde yer alması gereken ve ancak 

düzenlenmeyen bir konu olduğundan da iş ilişkisinin sona ermesi bakımından yaş temelinde 

farklı muameleyi TİHEKK’in mutlak olarak ayrımcılık yasağı kapsamında gördüğünü kabul 

etmek gerekecektir. 

Ulusal düzenlemelere bakıldığında ise;  Anayasa m.50/1; kimsenin, yaşına, uymayan işlerde 

çalıştırılamayacağını düzenlenmiştir. Bununla birlikte m.61/3 düzenlemesi; “Yaşlılar, 

Devletçe korunur, yaşlılara Devlet yardımı ve sağlanacak diğer haklar ve kolaylıklar kanunla 

düzenlenir.” demiş ve bu maddeyi sosyal güvenlik bakımından düzenlemiştir. Yani Anayasa 

düzenlemesi çalıştırılma bakımından yaşı, korunması gereken temeller kategorisinde kabul 

etmiştir. İş Kanunu ise; yaş bakımından m.53/5; “Ancak on sekiz ve daha küçük yaştaki 

işçilerle elli ve daha yukarı yaştaki işçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi yirmi günden 

az olamaz.” demek suretiyle yaş bakımından çalışanları koruyucu bir düzenleme 

getirilmiştir. İş Kanunu m.71 düzenlemesi ile çalıştırma yaşı ve çocukları çalıştırma yasağına 

ilişkin düzenleme getirilmiştir. Buna göre kural olarak on beş yaşın altındaki kişilerin 
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çalıştırılması yasaklanmış, belli hallerde istisnaen on beş yaşın altındaki kişilerin 

çalıştırılabileceğine ilişkin düzenleme getirilmiştir. Ayrıca on sekiz yaşından küçük işçiler 

bakımından çalıştırılabileceği işler ile çalışma koşullarına yönelik özel düzenlemeler de 

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından çıkarılan Çocuk ve Genç İşçilerin 

Çalıştırılma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik’te yer almaktadır.560 İş Kanununun yer 

ve su altında çalıştırma yasağını düzenlediği 72. maddesinde; maden ocakları ile kablo 

döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer altında veya su altında çalışılacak işlerde on 

sekiz yaşını doldurmamış erkeklerin çalışması yasaklanmıştır. İş Kanunun gece çalıştırma 

yasağını düzenlediği 73. maddesinde sanayie ait işlerde on sekiz yaşını doldurmamış çocuk 

ve genç işçilerin çalıştırılması yasaklanmıştır. Yani; İş Kanunu, biyolojik veya işin niteliğine 

ilişkin sebeplerin zorunlu kılması halinde bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, 

şartlarının oluşturulmasında ve uygulanmasında yaş nedeniyle farklı işlem yapılabileceğini 

kabul etmektedir. Ancak bu düzenlemelerin tamamı işçileri yaş temelinde koruyucu pozitif 

düzenlemelerdir.  

Kanunda yer bulan belli hallerde yaş temelinde farklı muamelenin ayrımcılık 

oluşturmayacağı şeklindeki istisnai hal, ilk bakışta yukarıda incelenen ilk istisnai halin bir 

görünüm şekli gibi görünmekte ise de ilk istisnai halde aranan koşullara ek koşullar 

aranmaktadır. Belirtmek gerekir ki; madde düzenlemesinde yer alan “hizmetin 

zorunlulukları” kavramı ile “mesleki gereklilik” kavramı aynı şeyi ifade etmemektedir. 

Mesleki gereklilikler zaten Kanun ile korunan tüm ayrımcılık temelleri bakımından ayrı bir 

haklı kılma sebebi olarak düzenlenmiştir. Bu düzenlemede hizmet zorluklarından 

anlaşılması gereken; farklı muamelenin “nesnel ve uygun” olmasıdır. Nitekim TİHEKK’in 

AB müktesebatına uyum amacıyla getirilmiş olması ve İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit 

Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC 

Sayılı Konsey Direktifi’nde de yer alan bu istisnai halin madde düzenlemesinde açıkça 

“…meşru istihdam politikası, meşru işgücü piyasası ve eğitim hedefleri gibi nesnel ve makul 

haklı bir gerekçeye dayanıyorsa ve amaç için kullanılan araçlar uygun ve gerekli ise…” 

denilmiş olması da bunu göstermektedir. Hizmet zorunluluklarının nesnel ve makul 

olmasından anlaşılması gereken ise; yaş nedeni ile getirilen farklı muamelede, amaçlananın 

yalnızca öznel ya da varsayımsal yargılara dayanmaması ve gerçek ve anlaşılabilir nitelikteki 

                                                           
560 İnternet: Çocuk ve Genç İşçilerin Çalıştırılma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=7.5.5457&MevzuatIliski=0&sourceXmlSearch 5 

Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=7.5.5457&MevzuatIliski=0&sourceXmlSearch
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kaygılara ve düşüncelere dayanmasıdır. Bununla birlikte meşru amaç ise Direktif 

kapsamında da öngörüldüğü üzere; işverenin istihdam politikası, eğitim piyasası, iş gücü 

piyasası gibi kendi bireysel yararı dışında kalan, işletme ile bağlantılı gerçek yararı ifade 

etmektedir.561 

İlk istisnai halden farklı olarak burada yaş temeline vurgu yapılmış, zorunlu hizmet 

gereklerinden bahsedilmiş ve zaman bakımından uygulanmasında da daha dar kapsamlı bir 

düzenleme getirilmiştir. Ancak ilk istisnai hal bakımından da öngörülen ölçülülük ilkesine 

ilişkin şartlar burada da geçerli olacağından daha önce ölçülülük ilkesine yönelik yapılan 

açıklamalar burada da geçerli olacaktır. Aynı şekilde yaş bakımından çalışanları korumak 

amacıyla gerçekleştirilen, bir istihdam alanında belli bir yaşa ilişkin çalışma yasakları da bu 

kapsamda değerlendirilebilir. Ancak bu durum daha ziyade pozitif ayrımcılıkları 

kapsadığından, TİHEKK m.7/f kapsamında kabulü daha uygun olacaktır. 

TİHEKK düzenlemesi; yaş sınırlarının hem belirlenmesi hem de uygulanması bakımından 

istisnai bir düzenleme getirmiştir. Bu durumda işe kabul ve istihdam sürecinde, hizmetin 

zorunlulukları nedeniyle, gerekli ve amaca uygun olmak şartıyla iş sözleşmesi veya toplu iş 

sözleşmesi hükmü ile yaşa dayalı farklı muamele yapılması kanunen ayrımcılık 

oluşturmayacaktır.562 Daha önce iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesi ile yaşa dayalı farklı 

muamelenin hukukumuz bakımından mümkün olmadığı belirtilmişti. İstisnai düzenleme bu 

yasağa açık bir kapı bırakmakta, ancak belli bir yaşa gelinmesi durumunda iş akdinin sona 

ereceğine dair sözleşme veya toplu sözleşme hükümleri yine de yasak kapsamında 

kalacaktır.  

Yaş temeline dayanan farklı muamelenin ayrımcılık oluşturup oluşturmayacağına ilişkin 

olarak ABAD tarafından karara bağlanan Hütter davasının incelenmesi gerekmektedir. Söz 

konusu davada; davacı, Avusturya Kanununda yer alan 18 yaşına gelmeden önceki dönemde 

çalışma tecrübesinin ücret tespitinde dikkate alınamayacağına ilişkin düzenlemenin yaş 

temelinde ayrımcılık oluşturduğunu iddia etmiş, her ikisinin aslında benzer seviyede 

tecrübelerinin olmasına rağmen, kendisinin ücretinin altı buçuk aylık çalışma tecrübesine 

göre tespit edilirken, kendisinden yirmi iki ay büyük olan çalışma arkadaşının ücretinin yirmi 

                                                           
561 Ünal, a.g.e., (2018), 233-289. 
562 Öztürk, G. S. (2017). “Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu Sonrasında İş Sözleşmesinin Sona 

Ermesinde Yaşlı Ayrımcılığı”. Sicil İş Hukuku Dergisi. (37), 123. 
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sekiz buçuk aylık çalışma tecrübesine göre tespit edilmesinin ve bu nedenle de aylık ücrette 

farklılık oluşmasının ayrımcılık nedeni olduğunu iddia etmiştir. ABAD, somut olaya ilişkin 

verdiği kararında, mesleki eğitim almış olan kişilere nazaran, genel orta öğretimden geçmiş 

olan kişileri dezavantajlı bir duruma sokmamak ve çıraklıkları daha maliyetli hale 

getirmekten kaçınmak ve böylece çıraklık eğitimi almış olan gençlerin işgücü piyasasına 

girmesini kolaylaştırmak şeklinde olan kanun düzenlemesinin asli amaçlarının meşru 

sayılabileceğini kabul etmiştir. Ancak; bu meşru amaçların ülkelerin takdirinde olduğunu 

kabul etmekle birlikte, uygun ve gerekli olup olmadıklarının da tespitinin gerektiğini 

belirterek, söz konusu kanuni düzenlemenin genç işçileri orantısız bir biçimde etkilediğini 

ve bu düzenlemenin nesnel bir haklı sebebe dayanmadan yapıldığını belirtmiştir.563  

Belirtmek gerekir ki; söz konusu istisnai düzenleme, her ne kadar sınırlı bir alanı kapsıyor 

ve iş ilişkisinin her iki tarafını koruyor olsa da kimi durumlarda ayrımcılığın önünü 

açabilecek niteliktedir. Nitekim ekonominin durağan olduğu zamanlarda, küçülmelere 

gidilen dönemlerde ve ekonominin yeniden yapılanması dönemlerinde, istisnai hal 

kapsamının gerekçe gösterilmesi suretiyle, yaşa dayalı farklı muamelelerin haklı 

gösterilmesi daha mümkün hale gelecek ve aslında ayrımcılık oluşturacak haller, yasağın 

ihlal edilmemiş olduğu gibi bir sonuca varılmasına sebebiyet verecektir. Nitekim Amerika’ 

da ortaya çıkan istatiksel verilerde bahsi geçen dönemlerde yaşa dayalı farklı muamelelerin 

en yoğun olduğu dönemler olarak kendini göstermiştir.564  

Çalışan kişiye karşı gerçekleştirilen yaş temelinde farklı muamelenin ayrımcılık 

oluşturmayacağının ispatı, farklı muameleyi gerçekleştiren kimse tarafından yapılacaktır. Bu 

bağlamda bu kişilerin ispat ederken; yapılan farklı muameleyi hizmetin zorunlulukları 

nedeniyle yaptıklarını ve muamelenin gerekli ve amaçla orantılı olduğunu ortaya koymaları 

gerekmektedir.565 

TİHEKK düzenlemesinin İş Hukukuna etkisinin nasıl olacağı değerlendirilecek olursa; İş 

Kanunu zaten yaş temelinde ayrımcılığa m.5 düzenlemesinde yer vermemiştir. Ayrımcılık 

temeli olarak yasal düzenlemede yer almayan yaş, İş Hukuku bakımından da m.5 

                                                           
563 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 53. 
564 Topgül, S. (2016). “Çalışma Yaşamında Yaşlı Ayrımcılığı Mı, Yaş Ayrımcılığı Mı?”. Sosyoloji Dergisi. 

18. 
565 Baybora, D. (2010). “Çalışma Yaşamında Yaş Ayrımcılığı ve Amerika Birleşik Devletleri’nde Yaş 

Ayrımcılığı Düzenlemesi Üzerine”. Çalışma ve Toplum. (1), 50. 



255 

 

 

kapsamında kabul edilecektir. Ancak yasal düzenlemedeki bu temelde de ayrımcılığın 

yasaklandığına ilişkin hükmün bulunmamasının yanında, bu temele dayalı ayrımcılığın 

istisnasının hangi hallerde kabul edileceğinin tespit edilmesi oldukça zor olacaktır. Kaldı ki; 

TİHEKK bu konuda her ne kadar istisnai bir düzenleme getirmiş olsa da, getirilen istisnai 

halin de açık bir düzenleme olduğunu kabul etmek mümkün değildir. Bu bağlamda her ne 

kadar TİHEKK düzenlemesinin İş Hukuku bakımından da uygulanacağının kabulü gerekse 

de, düzenlemenin çok geniş kapsamlı olması, soyut kavramlar içermesi nedeniyle hangi 

hallerin bu istisnai hal içine dahil edilebileceğinin tespit edilememesi sebepleri ile eleştiriye 

açıktır. 

2.6.4. Çocuklar veya Özel Bir Yerde Tutulması Gereken Kişilere Yönelik Tedbir ve 

Koruma Önlemleri 

TİHEKK m.7/1,ç düzenlemesi “Çocuk veya özel bir yerde tutulması gereken kişilere yönelik 

özel tedbirler ve koruma önlemleri” ni ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller 

arasında düzenlemiştir. Söz konusu istisnai hal; iki gruba yönelik düzenleme getirmektedir. 

Bunlardan ilki çocuklardır ki İş Hukuku bağlamında bu gruptaki kimselere ilişkin 

düzenlemeler mevcuttur. İkincisi ise; özel bir yerde tutulması gereken kimselerdir. Ancak 

Kanun özel bir yer ile neyi kastettiğini, bu yerlerde tutulması gereken kişilerin kapsamına 

kimlerin girdiğini açıklamamıştır. 

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında BM Çocuk Haklarına Dair Sözleşme’nin566 m.1 

düzenlemesi, söz konusu Sözleşme gereğince çocuğa uygulanabilecek yasaya göre daha 

erken yaşta reşit olma durumu hariç, on sekiz yaşına kadar her insanın çocuk olduğunu 

belirterek kavramı tanımlamıştır. Sözleşmenin 32. maddesi ise çocukların çalışmasına ilişkin 

olarak  

“1. Taraf Devletler, çocuğun, ekonomik sömürüye ve her türlü tehlikeli işte ya da 

eğitimine zarar verecek ya da sağlığı veya bedensel, zihinsel, ruhsal, ahlaksal ya da 

toplumsal gelişmesi için zararlı olabilecek nitelikte çalıştırılmasına karşı korunma 

hakkını kabul ederler. 2. Taraf Devletler, bu maddenin uygulamaya konulmasını 

sağlamak için yasal, idari, toplumsal ve eğitsel her önlemi alırlar. Bu amaçlar ve öteki 

uluslararası belgelerin ilgili hükümleri göz önünde tutularak, Taraf Devletler özellikle 

şu önlemleri alırlar: a) İşe kabul için bir ya da birden çok asgari yaş sınırı tespit ederler; 

b) Çalışmanın saat olarak süresi ve koşullarına ilişkin uygun düzenlemeleri yaparlar; 

                                                           
566 İnternet: BM Çocuk Haklarına Dair Sözleşme, 27.01.1995 tarih ve 22184 sayılı Resmi Gazete. Web: 

http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/22184.pdf 6 Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/22184.pdf
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c) Bu maddenin etkili biçimde uygulanmasını sağlamak için ceza veya başka uygun 

yaptırımlar öngörürler.” düzenlemesini getirmiştir. 

Gençlerin İşte Korunmasına İlişkin 22.06.1994 Tarih ve 94/33/EEC Sayılı Konsey 

Direktifi567 ise “Tanımlar” başlığını taşıyan çocuk kavramı yanında “genç insan” ve “ergen” 

kavramlarının da tanımına yer vermiştir. Direktif düzenlemesine göre; “genç insan”, bir iş 

mukavelesi ile veya üye Devletler mevzuatı veya idari düzenlemelerine göre bir iş ilişkisinde 

bulunan on sekiz yaşından küçük kişiyi; “çocuk”, on beş yaşından küçük herhangi bir küçük 

kişiyi veya ulusal mevzuata göre halen tam gün zorunlu öğretime tabi olan kişiyi; “ergen” 

ise on sekiz yaşından küçük en az on beş yaşındaki, ulusal mevzuata göre tam gün öğretime 

tabi olmayan herhangi bir genç kişiyi karşılamaktadır. Direktif, 4. maddesinde çocukların 

çalıştırma yasağını düzenleyerek üye devletlere çocukların çalıştırılması yasaklayan 

düzenlemeler yapılması yükümlülüğünü getirmiştir. Maddenin 2. fıkrasında Direktif’in 

amacı göz önünde bulundurulmak suretiyle üye devletlerin mevzuat veya idari düzenleme 

yoluyla çocukların çalışma yasağının belli durumlarda uygulanmayacağını 

kararlaştırabileceklerini belirtmiştir. Bu haller;  

“a) 5. maddede yer verilen işlerde (kültürel ve benzeri faaliyetler) çalışan çocuklar b) 

Yetkili mercilerce tespit edilen koşullara uygun olmak şartıyla, en az 14 yaşında olan 

çocukların iş/eğitim veya fabrika içi iş/tecrübe programlarına göre yaptıkları işler c) 

En az 14 yaşında olan çocukların 5. maddede zikredilen işler dışında yaptıkları hafif 

işler. Bununla beraber 5 maddede sayılan işler dışındaki ulusal mevzuatla belirlenecek 

işlerde 13 yaşında bulunan çocuklar haftanın sınırlı saatlerinde çalışabilirler.”  

şeklinde sayılmıştır. Direktif; çocuk çalıştıran işverenler bakımından 6. maddesinde ek 

sorumluluklar getirmiş, tehlikeli işler, çalışma zamanları, gece çalışması, dinlenme süresi, 

ara dinlenmeler ve yıllık tatil gibi konularda da bazı özel düzenlemeler getirmiştir. 

Görüldüğü üzere; çocuklar, uluslararası hukukta özel olarak korunması gereken kişiler 

olarak kabul edilmiş ve çalışmalarına ilişkin ayrıca koruyucu düzenlemeler öngörülmüştür. 

Hukuk sistemimize bakıldığında Anayasa m.10/3 düzenlemesinde “Çocuklar,…için 

alınacak tedbirler eşitlik ilkesine aykırı sayılmaz.” denilmiştir. İş Kanunu ise m.71 

düzenlemesinde çocukları çalıştırma yasağını düzenlemiştir. Söz konusu düzenlemede 

çocuklar üç ayrı grup olarak değerlendirilerek düzenleme yapılmıştır. Buna göre; ilk grup 

                                                           
567 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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olarak, on beş yaşını doldurmamış çocukların çalıştırılması yasaklanmış; ikinci grup olarak, 

on dört yaşını dolduran ve zorunlu ilköğretim çağını tamamlayan çocukların, bedensel, 

zihinsel, sosyal ve ahlaki gelişmelerine ve eğitime devam edenlerin okullarına devamına 

engel olmayacak hafif işlerde çalıştırılabilecekleri öngörülmüş; üçüncü grup olarak, on dört 

yaşını doldurmamış çocuklar ise bedensel, zihinsel, sosyal ve ahlaki gelişmelerine ve eğitime 

devam edenlerin okullarına devamına engel olmayacak sanat, kültür ve reklam 

faaliyetlerinde yazılı sözleşme yapabilecekleri ve her bir faaliyet için ayrı izin almak şartıyla 

çalıştırılabilecekleri kabul edilmiştir. Maddenin devamında çocukları koruyucu bazı 

düzenlemelere yer verilmiştir.568 Çocuk ve Genç İşçilerin Çalıştırılma Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik de çocukların çalışma yaşamında korunması bakımından detaylı 

düzenlemelere yer vermiştir.569 Engelliler Hakkında Kanun, genel esaslara yer verdiği 4. 

maddesinde; engeli olan çocuklara yönelik hizmetlerde çocuğun üstün yararının 

gözetilmesinin esas olduğunu ve engeli olan kız çocuklarının çok yönlü ayrımcılığa maruz 

kalmalarının önlenerek hak ve özgürlüklerden yararlanmalarının sağlanmasının esas olduğu 

belirtilmiştir. Mesleki Eğitim Kanunu; 13. maddesinde, “Bu Kanun kapsamında bulunan il 

ve mesleklerde faaliyet gösteren iş yerleri, Bakanlıkça tespit edilecek illerde ve meslek 

dallarında on dokuz yaşından gün almamış kişileri çıraklık sözleşmesi yapmadan 

çalıştıramazlar.” denilmiş ve on sekiz yaşını doldurmamış çırakların hak kaybına 

uğramamaları bakımından çıraklık sözleşmesi yapılması şartı getirilmiştir. Kanunun 25. 

                                                           
568 Söz konusu düzenleme; “Çocuk ve genç işçilerin işe yerleştirilmelerinde ve çalıştırılabilecekleri işlerde 

güvenlik, sağlık, bedensel, zihinsel ve psikolojik gelişmeleri, kişisel yatkınlık ve yetenekleri dikkate alınır. 

Çocuğun gördüğü iş onun okula gitmesine, mesleki eğitiminin devamına engel olamaz, onun derslerini düzenli 

bir şekilde izlemesine zarar veremez. On sekiz yaşını doldurmamış çocuk ve genç işçiler bakımından yasak 

olan işler ile on beş yaşını tamamlamış, ancak on sekiz yaşını tamamlamamış genç işçilerin çalışmasına izin 

verilecek işler, on dört yaşını doldurmuş ve zorunlu ilköğretim çağını tamamlamış çocukların 

çalıştırılabilecekleri hafif işler, on altı yaşını doldurmuş fakat on sekiz yaşını bitirmemiş genç işçilerin hangi 

çeşit işlerde çalıştırılabilecekleri ve çalışma koşulları Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından altı ay 

içinde çıkarılacak bir yönetmelikle belirlenir. Zorunlu ilköğretim çağını tamamlamış ve örgün eğitime devam 

etmeyen çocukların çalışma saatleri günde yedi ve haftada otuz beş saatten; sanat, kültür ve reklam 

faaliyetlerinde çalışanların ise günde beş ve haftada otuz saatten fazla olamaz. Bu süre, on beş yaşını 

tamamlamış çocuklar için günde sekiz ve haftada kırk saate kadar artırılabilir. Okul öncesi çocuklar ile okula 

devam eden çocukların eğitim dönemindeki çalışma süreleri, eğitim saatleri dışında olmak üzere, en fazla 

günde iki saat ve haftada on saat olabilir. Okulun kapalı olduğu dönemlerde çalışma süreleri yukarıda 

dördüncü fıkrada öngörülen süreleri aşamaz. Sanat, kültür ve reklam faaliyetlerinin kapsamı, bu faaliyetlerde 

çalışacak çocuklara çalışma izni verilmesi, yaş grupları ve faaliyet türlerine göre çalışma ve dinlenme süreleri 

ile çalışma ortamı ve şartları, ücretin ödenmesine ilişkin usul ve esaslar ile diğer hususlar Aile ve Sosyal 

Politikalar Bakanlığı, Kültür ve Turizm Bakanlığı, Sağlık Bakanlığı, Millî Eğitim Bakanlığı ile Radyo ve 

Televizyon Üst Kurulunun görüşleri alınarak Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından çıkarılacak 

yönetmelikle belirlenir.” şeklindedir. İnternet: 4857 sayılı İş Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/mevzuatmetin/1.5.4857.pdf 6 Nisan 2018’de alınmıştır. 
569 İnternet: Çocuk ve Genç İşçilerin Çalıştırılma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=7.5.5457&MevzuatIliski=0&sourceXmlSearch 6 

Nisan 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=7.5.5457&MevzuatIliski=0&sourceXmlSearch
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maddesinde ise çıraklara, yaşlarına uygun olacak şekilde, asgari ücretin yüzde otuzundan 

aşağı olmamak üzere ücret ödeneceği belirtilmiştir. Bu bağlamda çırakların ücret hakkı 

bakımından da korunmaları sağlanmıştır. İş Hukuku mevzuatı ile getirilen çocuklara ilişkin 

yasaklar ve sınırlamalara bakıldığında görüleceği üzere, asgari çalışma yaşının altında kalan 

çocuklar bakımından iş sözleşmesi ehliyetinin bulunmaması; bu yaş ve onun üzerindeki 

çocuklar bakımından ise yalnızca çalışma yasağı kapsamında yer alan işlerde iş sözleşmesi 

yapma hakkından yoksun bırakılmalarına yönelik olup, bu sınırlamalar işgücünün gerçek 

anlamda korunabilmesi için getirilmiştir.570 

Görüldüğü üzere hukuk sistemimizde, TİHEKK düzenlemesinden önce dahi çocukları 

koruyucu özel tedbirler ve koruma önlemleri ayrımcılık yasağını ihlal eder mahiyette kabul 

edilmemekteydi. Bu bağlamda TİHEKK’in çocukları koruyucu tedbir ve düzenlemelerin 

ayrımcılık yasağını ihlal etmeyeceğini kabul eden hükmü mevcut durumda bir değişiklik 

meydana getirmemektedir. 

TİHEKK ile getirilen “özel bir yerde tutulması gereken kimseler” kavramı Kanunda ve 

gerekçesinde tanımlanmamıştır. Kanımca bu ibarenin, cezaevleri, bakım evleri gibi yerlerde 

tutulan kimseleri ifade ettiğinin kabulü en doğru yorum olarak görünmektedir. Söz konusu 

yorum; cezaevi veya huzurevindeki kişilerin, İş Hukuku ile nasıl bir ilgisi olacağının ve 

maddenin bu kişileri düzenlemeye dahil ederken amacının İş Hukuku ile bir alakasının olup 

olmadığının da tartışılması zorunluluğunu doğurmaktadır.  

Örneğin cezaevlerindeki hükümlü ve tutuklulardan çalışanların bu kapsamda olup 

olmadığının tespiti açısından, 5275 sayılı Ceza ve Güvenlik Tedbirlerinin İnfazı Hakkında 

Kanun571 irdelenmelidir. Bu Kanunun 29. maddesi ilk fıkrasında; “Kurum hekimi tarafından 

ruhsal ve bedensel olarak sağlıklı olduğu belirlenen meslek sahibi olmayan hükümlüler ile 

meslek sahibi olan istekliler, kurum imkânları ölçüsünde belirlenen ücret karşılığında atölye 

veya işyurtlarında çalıştırılabilirler.” demektedir. Maddenin son fıkrası ise “Bunların 

çalıştırılmalarında 5.6.1986 tarihli ve 3308 sayılı Meslekî Eğitim Kanununun bu Kanuna 

aykırı olmayan hükümleri uygulanır.” denmektedir.  Tutuklulara yönelik düzenleme ise 

                                                           
570 Urhanoğlu, İ. C. (2012). “4857 Sayılı İş Kanunu’na Göre Çocuk ve Gençlerin İş Sözleşmesi Ehliyetlerinin 

Sınırlandırılmasına Yönelik Düzenlemeler”. Türkiye Barolar Birliği Dergisi., 226. Web: 

http://tbbdergisi.barobirlik.org.tr/m2012-98-1126 22 Kasım 2018’de alınmıştır. 
571 İnternet: 5275 sayılı Ceza ve Güvenlik Tedbirlerinin İnfazı Hakkında Kanun, 29.12.2004 tarih ve 25685 

sayılı Resmi Gazete. Web: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5275.pdf 18 Mayıs 2019’da 

alınmıştır. 

http://tbbdergisi.barobirlik.org.tr/m2012-98-1126
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5275.pdf
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m.114’te yer almakta birlikte bu kişilerin çalışmaya zorlanamayacakları, çalışmaları halinde 

ise hükümlülere uygulanan sistemin uygulanacağı kabul edilmektedir. Bu bağlamda; 

TİHEKK hükmü ile istisna kapsamına hükümlü ve tutukluların dahil edildiği kabul 

edilebilir. Nitekim bu kimseler diğer çalışanlara nazaran farklı bir konumda olduğundan, 

bunlar adına alınan tedbirler ve koruyucu önlemlerin ayrımcılık oluşturmayacağı kabul 

edilmiştir diyebiliriz. Örneğin; hükümlü kişilerin adliyelerdeki işyurtlarında çalışırken, 

çalışma bahanesi ile kaçmalarının önlenmesi amacıyla denetim görevlilerinin gözetimi 

altında tutulabilir ve alınan bu tedbir TİHEKK düzenlemesi doğrultusunda ayrımcılık olarak 

kabul edilmeyebilir. 

Sonuç itibariyle; özel bir yerde tutulması gereken kimselere yönelik düzenlemenin 

belirsizlik taşıdığı ve buna açıklık getirilmesi gerektiği mutlaktır. Ancak özel bir yerde 

tutulması gerekenlerin bu süre zarfında çalışması halinde özel durumları gereği yapılacak 

farklı düzenlemelerin ayrımcılık oluşturmayacağının düzenlenmesi, konuya açıklık 

getirilmesi itibariyle İş Hukuku bakımından da isabetli olmuştur. 

2.6.5. Dini Kurumlarda Sadece O Dine Mensup Kişilerin İstihdamı Bakımından 

TİHEKK m.7/1,d düzenlemesi “Bir dine ait kurumda, din hizmeti veya o dine ilişkin eğitim 

ve öğretim vermek üzere sadece o dine mensup kişilerin istihdamı”nı ayrımcılık iddiasının 

ileri sürülemeyeceği haller arasında düzenlemiştir. Söz konusu düzenleme ayrımcılık 

yasağının yalnızca din temelinde gerçekleşmesi haline münhasır bir istisna getirmiştir. Buna 

göre kişi belli hallerde yalnızca dini nedeniyle farklı muameleye uğrayacak, ancak bu durum 

ayrımcılık oluşturmayacaktır. Örneğin; Müslüman olmayan bir kimsenin, dini eğitim verilen 

Kur’an kursunda eğitim vermek üzere başvuruda bulunması ve bu başvurunun adayın 

Müslüman olmaması gerekçesi ile reddedilmesi, din temelinde farklı muameledir. Ancak bu 

farklı muamele; ayrımcılık yasağının ihlali sonucunu doğurmayacaktır.  

Uluslararası düzenlemelere bakıldığında; din nedeniyle istisnai hal İşe Alma ve Mesleki 

Açıdan Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 

2000/78/EC Sayılı Konsey Direktifi’nde düzenlenmiştir. Direktif giriş kısmının 24. 

paragrafında üye devletlerin gerçek, mesleki bir faaliyeti icra edebilmek için ihtiyaç duyulan 

meşru ve haklı mesleki gereklere yönelik mevzuat özel hükümlerinin devam 
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ettirilebileceğini veya yeni düzenlemeler getirebileceklerini kabul etmiştir. Direktif, 

“mesleki gerekler” başlığını taşıyan 4. maddesinin 2. fıkrasında ise;  

“Değerler sistemi din veya inanca dayalı kilise ve diğer kamusal ya da özel 

teşkilatlarda sürdürülen mesleki faaliyetler söz konusu ise, mesleki faaliyetin niteliği 

ve ifa edildiği bağlam itibariyle kişinin din veya inancı gerçek, meşru ve haklı bir 

mesleki gereksinim teşkil ediyorsa, Üye Devletlerin, böyle bir teşkilatın değerler 

sistemini dikkate alarak bu Direktifin kabul edildiği tarihte yukarıda açıklanan duruma 

uygun nitelikteki yürürlükte olan ulusal uygulayımla birleştirerek yeni mevzuat 

getirmesi, kişinin din ve inancı nedeniyle gördüğü bir farklı muamele teşkil etmez. Bu 

türden bir farklı muamele Üye Devlet anayasası hüküm ve ilkeleri ile Topluluk 

hukukunun genel ilkeleri dikkate alınarak yasalara konup uygulanır ve bu durum diğer 

bir başka temelde ayrımcılığa hak kazandırmaz. Bu Direktifin hükümleri, farklı bir 

biçimde olsa da yerine getiriliyor olması halinde, ulusal anayasa ve yasalara uygun 

olarak faaliyet gösteren değerler sistemi dine veya inanca dayalı Kiliseler, kamu 

kuruluşları veya özel kuruluşların, çalışanlarından teşkilatın değerler sistemine 

inanmaları ve sadakatle bağlı kalmalarını isteme hakkına halel getirmez.”  

denilmiştir.572 Görüldüğü üzere; meşru ve haklı bir mesleki gereksinim halinde kamu ya da 

özel kuruluş fark etmeksizin bu şekilde gerçekleştirilen farklı muamelelerin ayrımcılık teşkil 

etmeyeceği düzenleme altına alınmıştır. 

ABAD; Direktif düzenlemesi doğrultusunda belli kararlar vermiştir. Direktif düzenlemesi, 

TİHEKK düzenlemesinde farklı olarak söz konusu istisnai durumun kimlere 

uygulanabileceğine ilişkin bir açıklık getirmemiştir. ABAD; eşit muamele ilkesinin herhangi 

bir istisnasının dar yorumlanması gerektiğini belirtmiş ve Direktif düzenlemesinin istisnai 

bir hal getirmesi nedeniyle sınırlı olarak uygulanması gerektiğini vurgulamıştır. Bu 

doğrultuda da bu istisnanın, dinin tanıtımı ve temsili ile ilgili rahiplik gibi dini mesleklerde 

ve dini okullar ya da dini huzurevleri gibi dini kurumlarda uygulanabileceği belirtilmiştir.573 

Ulusal düzenlemelere bakıldığında ise; Anayasa m.24/4 düzenlemesi; din ve ahlak eğitim ve 

öğretiminin Devletin gözetim ve denetimi altında gerçekleştirileceğini, ilköğretim ve 

ortaöğretim bakımından din kültürü ve ahlak öğretiminin zorunlu olduğu, bunun dışındaki 

din eğitim ve öğretiminin kişilerin kendi isteğine, küçüklerin de kanuni temsilcilerinin 

talebine bağlı olduğunu belirtmiştir. Anayasanın bu düzenlemesi; TİHEKK düzenlemesinde 

bahsedilen bir dine ilişkin eğitim ve öğretimin verildiği kurumun tespiti bakımından 

                                                           
572 İnternet: Avrupa Birliği Direktifleri. Web: 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİ

FLERİ 6 Mart 2019’da alınmıştır. 
573 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (200), 50-51. 

http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
http://www.academia.edu/34878000/ÇALIŞMA_MEVZUATI_İLE_İLGİLİ_AVRUPA_BİRLİĞİ_DİREKTİFLERİ
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önemlidir. Ancak Anayasa düzenlemesi ilk ve ortaöğretim bakımından öngörülen zorunlu 

din derslerini hüküm altına alırken; TİHEKK düzenlemesi bir dine ait kurum bakımından 

verilen dini eğitim ve öğretimi düzenleme altına almıştır. Bu bağlamda; ilk ve 

ortaöğretimlerde kabul edilen zorunlu din derslerini veren kişiler bakımından istihdamın 

yalnızca belli bir dine mensup kişi bakımından sağlanmaya çalışılması hali din temelinde 

ayrımcılık olarak kabul edilecektir. Bununla birlikte Anayasa düzenlemesi ilk ve 

ortaöğretimde kabul edilen zorunlu din dersleri dışında kişilerin kendi isteği veya kanuni 

temsilcilerinin talebi ile din eğitim ve öğretimi alabileceklerini kabul etmiş olup, bu eğitim 

ve öğretimi veren kurumlara ilişkin bir açıklamaya yer vermemiştir. Çalışma mevzuatı 

bakımından ise; din İş Kanunu m.5 düzenlemesine göre ayrımcılık temellerinden kabul 

edilmiş, dini tatillerde çalışılması bakımından m.44 düzenleme getirmiş, yıllık ücretli izin 

açısından dini tatillere ilişkin düzenleme yapılmıştır. Ancak tüm bu düzenlemelerin dışında 

din görevlilerinin çalışma ilişkilerine ilişkin doğrudan bir düzenlemeye yer verilmemiştir.574 

Devlet Memurları Kanunu 36. maddesinde “Din Hizmetleri Sınıfı”nı “Din hizmetleri sınıfı, 

özel kanunlarına göre çeşitli derecelerde dini eğitim görmüş olan ve dini görev yapan 

memurları kapsar.” şeklinde açıklamıştır. 

TİHEKK düzenlemesi ile getirilen istisnai halin ayrımcılık oluşturmayacağının kabul 

edilmesi için belli koşullar da düzenlemede yer almıştır. İlk koşul; farklı muamelenin bir 

dine ait kurumda gerçekleşmesidir. Dine ait kurum kavramı ile ifade edilmek istenenin ne 

olduğu açık değildir. Buna göre kilise, cami, sinagog gibi ibadethanelerin, bir kamu kurumu 

olan Diyanet İşleri Başkanlığının, üniversitelerin ilahiyat fakültelerinin veya imam hatip 

liselerinin bir dine ait kurum olarak değerlendirilmesinin mümkün olup olmadığı açık 

değildir. Kanaatimce kamu veya özel olması fark etmeksizin yalnızca bir dine yönelik 

hizmet veren kurum veya kuruluşun söz konusu olması gerekir.  Örneğin; Diyanet İşleri 

Başkanlığı, faaliyet alanı dini hizmetler olan bir kamu kurumu, çalışanları da kamu 

görevlisidir. Bununla birlikte kiliseler Hıristiyanlara yönelik dini hizmet veren bir kurumdur. 

Buna karşılık üniversitelerin ilahiyat fakülteleri bir dini kurum olmadığından, yapılan farklı 

muamelenin ayrımcılık teşkil ettiğinin kabulü gerekecektir. 

                                                           
574 Sözer, A. N. (2006). “AB’nin İstihdama İlişkin 2000/78 Sayılı Yönergesi Işığında Türk İş Hukukunda Din, 

Dünya Görüşü, Özürlülük, Yaşlılık ve Cinsel Eğilime İlişkin Düzenlemeler”. Sicil İş Hukuku Dergisi. 1(2), 

191-192. 
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İkinci koşul farklı muameleye uğrayan kimsenin görevine ilişkindir. Buna göre bir dine ait 

kurumda bir kimsenin farklı muameleye uğraması ya din hizmeti verme görevinden ya da o 

dine ilişkin eğitim ve öğretim verme görevinden kaynaklanmalıdır. Din hizmeti verme 

görevi; o dine ilişkin olarak gerekli eğitim ve bilgiye sahip kişi tarafından, o dine mensup 

kimselere dinin gereklerinin yerine getirilmesi, ibadetlerinin gerçekleştirilmesi gibi 

konularda yerine getirdiği görevleri ifade etmektedir. Örneğin; müezzin ezan okumak 

suretiyle, kilisedeki peder günah çıkarmak suretiyle, hahamlar ayinleri yönetmek suretiyle 

din hizmeti vermektedir. Bir dine ilişkin eğitim ve öğretim verme görevinde ise, yine o dine 

ilişkin olarak gerekli eğitim ve bilgiye sahip kişi tarafından, o dinin tarihi, içeriği, yapısı, 

yerine getirilmesi gereken ibadetler gibi konularda bilgi aktarma söz konusudur. Belirtmek 

gerekir ki; Anayasa düzenlemesi bakımından yapılan inceleme kısmında da belirtildiği 

üzere; ilk ve ortaöğretimde verilen zorunlu dersler bu kapsama girmediği gibi lise ve 

üniversite kapsamında verilen dersler de bu kapsama girmeyecektir. Nitekim lisenin İmam-

Hatip Lisesi olması, üniversitedeki bölümün İlahiyat Fakültesi olması halinde dahi bu 

kurumlar dini kurumlar değil eğitim kurumları olduğundan, yani aranan ilk koşul 

sağlanamadığından, bu kurumlarda dini eğitim ve öğretim verilmesi TİHEKK’in söz konusu 

düzenlemesi kapsamında kalmayacaktır. Bu bağlamda dini eğitim ve öğretim verme görevi; 

Kur’an kursu dersi verme, Pazar ayinlerinde İncil’den bazı bölümlerin okunması ve 

detaylandırılması şeklinde örneklendirilebilir.  

Son koşul ise; yapılan farklı muamelenin, söz konusu dini kurumda görev alan veya alacak 

olan kişinin o dine mensup olmamasından kaynaklanmasıdır. Bu durum istihdam sürecinin 

başında, kişi henüz göreve başlamadan fark edilebileceği gibi, iş ilişkisi devam ederken de 

ortaya çıkabilir. Bir dini kurumun, dini bir hizmet veya eğitim öğretim vermek üzere bir 

kimseyi istihdam ederken, bu kimseye dinini sorması ve istihdam edilecek alanda geçerli 

olan dinden farklı olması durumunda, bu kişinin kabul edilmemesi TİHEKK’e göre 

ayrımcılık yasağının ihlali sonucunu doğurmayacaktır. Bununla birlikte kişinin istihdam 

ilişkisi devam ederken dinini değiştirmesi de mümkündür. Bu durumda da gerçekleştirilecek 

farklı muamele ayrımcılık oluşturmayacaktır. Örneğin; bir imam ateist olur, ancak mesleğini 

yerine getirmeye devam ederken bu durum öğrenilir ve çalışması sona erdirilirse, bu durum 

TİHEKK bakımından din temelinde gerçekleştirilen ayrımcılık oluşturmayan farklı bir 

muamele olarak kabul edilecektir.  
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TİHEKK düzenlemesi, Anayasaya aykırılık sorunu bakımından değerlendirilmelidir. 

Öncelikle; din temelinde getirilen bu istisnai halin, çok dar bir uygulama alanı olduğunun 

kabulü gerekir. İnsanlar dini inançlarının gereklerini yerine getirirken, dini kurumlarda 

kendilerine bu yönde hizmette bulunan veya bu dine yönelik dini eğitim ve öğretim veren 

kişilerin de kendileri ile aynı dini inanca sahip olmalarını beklemektedirler. Kendilerine bir 

dini öğreten kimsenin aynı dinden olmaması haklı kabul edilebilecek şekilde, kişilerin 

inançlarını sorgulamalarına neden olabilecektir. Böyle bir durumu hiçbir din veya bir dini 

inanışa sahip olmayan kurum kabul etmez. Bu açıdan söz konusu düzenleme makul ve 

orantılı bir farklı muameleyi kabul etmiştir. Ancak herkesin dini inanç hürriyeti ve herkesin 

çalışma hakkı olduğu Anayasa ile güvence altına alınmıştır. Anayasanın m.24/1 düzenlemesi 

herkesin vicdan, dini inanç ve kanaat hürriyeti olduğunu; m.24/3 düzenlemesinde kimsenin 

dini inanç ve kanaatlerini açıklamaya zorlanamayacağını düzenlemiştir. Bir dini kurumda 

çalışması devam ederken, dini hizmet veya eğitim veren bir kimsenin din değiştirmesi 

halinde dini inancını açıklamasının istenmesi durumunda, kişi bunu açıklama veya 

açıklamama konusunda özgür olmalı, açıklaması için zorlanmamalıdır. Nitekim Anayasa, 

kanunların üzerinde bir norm olup; kanunların Anayasaya uygun olma zorunluluğu 

bulunmaktadır. Anayasa da herkes bakımından dini inanç hürriyetini kabul etmiştir. 

TİHEKK düzenlemesi; dinin, işin gereği olması halinde ayrımcılık oluşturmayacağını kabul 

etmekle, bir bakıma kişinin dini inanç hürriyetinin, çalışma hakkının elinden alınması 

sonucunu doğurmasını, hukuka uygun hale getirilmek gibi bir sonuca varılmasına sebebiyet 

vermektedir. Oysa ki çalışma hakkı da tıpkı dini inanç hürriyeti gibi herkesin hakkıdır. Bu 

bağlamda TİHEKK düzenlemesinin eleştiriye açık olduğu aşikardır.  

2.6.6. Sendikaların Üyelerde Belli Şart ve Nitelik Aramaları Bakımından 

TİHEKK m.7/1,e düzenlemesi “Dernek, vakıf, sendika, siyasi parti ve meslek örgütlerinin, 

ilgili mevzuatlarında veya tüzüklerinde yer alan amaç, ilke ve değerler temelinde üye olacak 

kişilerde belli şart ve nitelik aramaları”nı ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller 

arasında düzenlemiştir. Çalışmanın konusu bakımından bu madde düzenlemesinin yalnızca 

sendikal ayrımcılık bağlamında getirilen istisnai hal düzenlemesi üzerinde durulacaktır. Söz 

konusu farklı muamele hem mevzuat hem de tüzük düzenlemeleri bakımından kabul 

edilmiştir. Bununla birlikte istisnai hal bakımından getirilen ikinci koşul; hedeflenen amaç, 

ilke ve değerler doğrultusunda farklı muamelenin getirilmiş olmasının aranmasıdır. 
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Uluslararası düzenlemelere bakıldığında; ILO’nun 87 No’lu Sendika Özgürlüğü ve 

Sendikalaşma Hakkının Korunması Sözleşmesi, örgütlenme özgürlüğüne yer verdiği ilk 

bölümünde “Çalışanlar ve işverenler herhangi bir ayırım yapılmaksızın önceden izin 

almadan istedikleri kuruluşları kurmak ve yalnız bu kuruluşların tüzüklerine uymak koşulu 

ile bunlara üye olmak hakkına sahiptirler.” demiştir.575 Yani üye olma özgürlüğü, yalnızca 

bu kuruluşların tüzüklerinde yer alan düzenlemeler ile istisnai olarak sınırlandırılabilecek ve 

bu durum ayrımcılık yasağının ihlalini oluşturmayacaktır. Hukukumuzda ise; Sendikalar ve 

Toplu İş Sözleşmesi Kanunu, üyeliğe ilişkin koşulları m.17’de düzenlemiştir.576 Söz konusu 

düzenlemenin ilk fıkrasında işçi sendikalarına üyelik için, on beş yaşını doldurmuş olmak 

ve bu Kanun hükümlerine göre işçi sayılmak şartları getirilmiştir. Sendikaya üyelik için 

getirilen yaş sınırı İş Kanunu ile çalışma yaşına ilişkin olarak getirilen düzenlemeler ile de 

uyumlu olup; TİHEKK kapsamında ayrımcılık oluşturmayan farklı muamele olarak kabul 

edilecektir. Maddenin ikinci fıkrası ise; işveren sendikaları bakımından yalnızca bu Kanun 

bakımından işveren sayılan kişilerin üye olabileceğini düzenlemiştir. Kanunun m.2/2 

düzenlemesinde de işveren vekillerinin bu Kanunun uygulanması bakımından işveren olarak 

sayılacakları belirtilmiştir. Yani; işverenin nam ve hesabına hareket etme gibi bir 

sorumluluğu taşıyan ve belli yükümlülükleri olan işveren vekilleri de bu kanun kapsamında 

korunmuştur, sendika üyeliği bakımından işverenlerden farklı muamele görmelerinin önüne 

geçilmiştir. Maddenin 3. fıkra düzenlemesinde ise; işçi ve işverenlerin aynı işkolunda ve 

aynı zamanda birden fazla sendikaya üye olamayacakları, bu hükme aykırı hareket etmeleri 

halinde sonraki üyeliklerin geçersiz olacağını belirtilmiştir. Ancak aynı işkolunda ve aynı 

zamanda farklı işverenlere ait işyerlerinde çalışan işçiler bakımından istisnai hal getirilerek 

bu kimselerin birden fazla sendikaya üye olabilecekleri düzenlenmiştir. Birden fazla 

sendikaya üye olabilme bakımından getirilen bu istisnai hal, haklı bir nedene dayandığından, 

şartları taşımamaları nedeniyle birden fazla sendikaya üye olamayan işçiler için ayrımcılık 

iddiası nedeni olamayacaktır. Nitekim TİHEKK de getirdiği düzenleme ile bunu kabul 

etmektedir. Yasal düzenlemeye bakıldığında görüldüğü üzere yaş ve birden fazla sendikaya 

üye olabilme bakımından belli sınırlamalar öngörülmüştür. Bu düzenlemeler belli sosyal 

amaçlarla getirilmiş olup, ayrımcılık yasağını ihlal eden düzenlemeler değildir. Bu durumun 

                                                           
575 İnternet: 87 No’lu Sendika Özgürlüğü ve Sendikalaşma Hakkının Korunması Sözleşmesi. Web: 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377261/lang--tr/index.htm, 7 Nisan 

2019’da alınmıştır. 
576 İnternet: 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf 7 Nisan 2019’da alınmıştır. 

https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377261/lang--tr/index.htm
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6356.pdf
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TİHEKK ile düzenlenmesi de bu farklı muamelelerin iddia edilmesinin önüne geçilmesi 

bakımından yerinde bir düzenleme olmuştur. 

TİHEKK, yalnızca mevzuat düzenlemeleri ile değil, sendika tüzükleri ile de hedeflenen 

amaç, ilke ve değerler doğrultusunda farklı muamele yapılabileceğini ve bunun ayrımcılık 

oluşturmayacağını kabul etmiştir. Belirtmek gerekir ki; ülkemizdeki işçi sendikalarına 

üyelik bakımından aranan şartlar, genel olarak Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi 

Kanununda düzenlenen üyelik şartları ile örtüşmektedir. Bu şartlar dışında sendikalar 

tarafından amaca uygun şartların getirilmesi elbette mümkündür ve ayrımcılık 

oluşturmayacaktır. Sendikalar tüzüklerinde, üyelik şartlarını sıraladıktan sonra genellikle 

üyeliğe kabul edilmeyen işçilere bu kararın gerekçeleri ile birlikte tebliğinin yapılacağını ve 

söz konusu kararda haklı bir nedenin bulunmaması halinde bu işçinin dava açma hakkının 

bulunduğunun da bildirileceğini belirtmektedir. TİHEKK yalnızca tüzükler ve mevzuat 

gereği bu istisnai hali düzenlediğinden, mevzuat veya sendika tüzüğünde yer almayan ve 

haklı olmayan bir sebeple sendika üyeliği talebinin reddedilmesi halinde bu durum istisna 

kapsamında kabul edilmeyecektir. Yani bu şekilde sendika üyeliği talebi reddedilen bir 

kimsenin ayrımcılık iddiasında bulunma imkanı mevcuttur.  

TİHEKK m.7/1,e düzenlemesi bu istisnai hali yalnızca üyelik bakımından getirmiştir. 

Kanunun m.5/4 düzenlemesi ise “Dernek, vakıf, sendika, siyasi parti ve meslek örgütlerine, 

ilgili mevzuatlarında veya tüzüklerinde belirtilen istisnalar dışında üye olma, organlarına 

seçilme, üyelik imkânlarından yararlanma, üyeliğin sonlandırılması ve bunların 

faaliyetlerine katılma ve yararlanma bakımından, hiç kimse aleyhine ayrımcılık yapılamaz.” 

şeklindedir. Kanunun m.5/4 düzenlemesinde; sendikalarda üye olma, organlara seçilme, 

üyelik imkânlarından yararlanma, üyeliğin sonlandırılması ve bunların faaliyetlerine katılma 

ve yararlanma hususlarının tamamında ayrımcılık yasaklanırken, sendikanın ilgili mevzuatı 

veya tüzüğünde belirtilen istisnalar kapsam dışında tutulmuştur. Yani mevzuat ve sendika 

tüzüğü ile getirilen farklı muamele düzenlemeleri ayrımcılık olarak değerlendirilmeyecektir. 

Kanaatimce Kanunun m.7/1,e hükmünde yalnızca üyelik bakımından getirilen istisnai halin, 

m.5/4 hükmünde üyelikten üyeliğin sona ermesine kadar tüm süreçler bakımından kabul 

edilmesi hangi hükmün uygulanacağı sorununu ortaya çıkaracak ve çelişki doğuracaktır. Bu 

bağlamda üye olma dışındaki ihlal iddiasının gündeme gelmesi halinde mağdur olan kişi 

m.7/1,e düzenlemesini öne sürecek, ihlali yaptığı iddia edilen kişi ise m.5/4 düzenlemesini 

öne sürecektir. Bu sebeplerle kanaatimce m.5/4 düzenlemesinde yer alan “ilgili 
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mevzuatlarında veya tüzüklerinde belirtilen istisnalar dışında” ifadesinin, yalnızca bu 

ifadenin hemen akabinde belirtilen üye olma bakımından getirildiğinin kabulü 

gerekmektedir. 

TİHEKK ile getirilen bu istisnai düzenleme, getiriliş amacı bakımından doğru bir düzenleme 

olup, uygulanacağı süreçlerde çelişki oluşmaması adına m.5/4 düzenlemesi ile birlikte 

değerlendirilirken istisnai halin yalnızca üye olmaya özgü olduğu kabul edilmelidir.  

2.6.7. Eşitsizlikleri Ortadan Kaldırmaya Yönelik Gerekli, Amaca Uygun ve Orantılı 

Farklı Muamele 

TİHEKK m.7/1,f düzenlemesi “Eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yönelik, gerekli, amaca 

uygun ve orantılı farklı muamele”yi ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği haller 

arasında düzenlemiştir. Söz konusu düzenlemenin, belirleyici bir içerik veya kıstas olmadan 

düzenlendiği ve geniş yorumlanmaya açık olduğu görülmektedir. Ancak söz konusu 

düzenlemenin, istisnai hal kapsamında düzenlendiği göz önünde bulundurularak hareket 

edilmesi ve dar yorumlanması gerekmektedir. Düzenleme, temelde iki koşul aramakta ve bu 

koşulların varlığı halinde, gerçekleştirilen farklı muameleyi ayrımcılık olarak 

görmemektedir. İlk koşul; farklı muamelenin eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yönelik 

olmasıdır. İkinci koşul ise; farklı muamelenin gerekli, amaca uygun ve orantılı, yani 

ölçülülük ilkesine uygun olmasıdır. 

Ayrımcılık yasağının temelinde, genellikle belli kesimlere nazaran daha dezavantajlı 

konumda bulunan veya bu konuma getirilen kimselerin korunması amacının yattığı 

belirtilmişti. Bu doğrultuda, temelde ilk olarak ayrımcılık yasaklanmaktadır. Ancak 

ayrımcılığın yasaklanması, maddi eşitliğin sağlanması bakımından yeterli değildir. Bu 

nedenle de ayrımcılık temelleri dahilinde daha dezavantajlı konumda bulunan veya bu 

konuma getirilen kimselerin bazı ek düzenlemelerle de korunması bir gerekliliktir. Bu 

kimseleri korumak adına alınan tedbirlerin temelinde, ayrımcılığın önlenmesi ve eşitlik 

ilkesinin yaşama geçirilmesi yer aldığından, yapılan bu farklı muameleler ayrımcılık 

yasağının ihlalini oluşturmayacaktır. Nitekim bu şekildeki düzenlemeler aslında pozitif 
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ayrımcılığı ifade etmekte ve eşitlik ilkesinin bir görünüm biçimi olarak ortaya 

çıkmaktadır.577 

Uluslararası düzenlemelerde de eşitlik ilkesinin, dezavantajlı kabul edilen grupları korumaya 

yönelik önlemlerin alınması ile zedelenmeyeceğini kabul etmektedir.578 BM tarafından 

çıkarılan insan hakları antlaşmalarını yorumlamak ile sorumlu izleme organları, eşitsizliğin 

ortadan kaldırılması adına gerçekleştirilecek farklı muamelelerin geçici nitelikte olması 

gerektiğini, orantılı ve amaca uygun olması gerektiğini belirtmiştir. Bununla birlikte ABAD 

da bu nitelikteki farklı muameleleri ayrımcılık halinin istisnası olarak kabul etmekte ve her 

ayrımcılık temeli bakımından somut olay itibariyle haklı nedenlere dayanmasını 

aramaktadır. ABAD’ın verdiği bir karara konu olayda; bölgesel olarak kabul edilen tayin 

veya terfi başvurularında kadın adaylara öncelik tanıyan mevzuat nedeni ile başarısız sayılan 

bir erkek aday, durumun ayrımcılık oluşturduğu şeklinde başvuruda bulunmuştur. Divan, 

verdiği kararında söz konusu farklı muamelenin görünüşte ayrımcı olsa da, fiili hayattaki 

eşitsizliğin giderilmesi veya azaltılmasına yönelik olması nedeniyle ayrımcılık 

oluşturmadığını kabul etmiştir.579 AİHM ise bu konuya ilişkin verdiği bir kararında;580 

engelli kişilerin işten çıkarılabilmeleri için özel bir komiteden önceden onay alınması 

gerektiğine ve belli hallerde bu onayın geriye dönük olarak verilebileceğine ilişkin ulusal 

mevzuat düzenlemesinin engelli kişilerin korunmasına yönelik olduğundan ayrımcılık 

oluşturmayacağına karar vermiştir.581 

Hukukumuzda ayrımcılık temelleri kapsamında dezavantajlı konumda kabul edilebilecek 

kimseler bakımından çok sayıda düzenleme bulunmaktadır. Anayasa m.10 düzenlemesi 2. 

fıkrasında kadınlar ve erkekler arasında eşitliğin yaşama geçirilmesini sağlamak amacıyla 

alınacak tedbirlerin eşitlik ilkesine aykırı yorumlanamayacağını düzenlemiştir. Aynı 

maddenin 3. fıkrası ise “Çocuklar, yaşlılar, özürlüler, harp ve vazife şehitlerinin dul ve 

                                                           
577 Ulucan, D. (2013). “Eşitlik İlkesi ve Pozitif Ayrımcılık”. Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi 

Dergisi. 15(Özel Sayı 2013), 372 vd. Web: http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-

ishukuku/15-devrimulucan.pdf 23 Kasım 2018’de alınmıştır. 
578 Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına 

İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi m.5 düzenlemesi; İşe Alma ve Mesleki Açıdan 

Eşit Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey 

Direktifi m.7 düzenlemesi; İstihdamda, Mesleki Eğitimde, Meslekte Yükselmede ve Çalışma Koşullarında 

Kadın ve Erkeğe Eşit Muamele İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 76/207/ EEC Sayılı Konsey Direktifi’ni 

Değiştiren 23.09.2002 Tarih 2002/73/EEC Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Direktifi m.8/a, b, c, d, e.  
579 ABAD, Kalanke – Freise Hansestadt Bremen, Dava C-450/93, 1995, ECR I-3051, 17.10.1995. 
580 AİHM, Wintersberger – Avusturya, No. 57448/00, 05.02.2004. 
581 Avrupa Ayrımcılık Yasağı Hukuku El Kitabı, (2010), 35-42. 

http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/15-devrimulucan.pdf
http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/15-devrimulucan.pdf
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yetimleri ile malul ve gaziler için alınacak tedbirler eşitlik ilkesine aykırı sayılmaz.” 

demektedir. Yani Anayasa ile eşitsizliklerin kaldırılması kapsamında kabul edilen gruplar; 

çalışmanın konusu açısından cinsiyet, yaş, engellilik temelleri yönünden korunması gereken 

kimseler olarak kabul edilmiştir.  

İş Hukuku bakımından durum incelendiğinde ise İş Kanunu m.5/5 düzenlemesi işçinin 

cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanmasından bahsetmekte ve bu nedenle 

ücrette ayrım yapılamayacağını düzenlemektedir. İş Hukuku bakımından eşitsizlikleri 

ortadan kaldırmaya yönelik düzenlemeler özellikle “cinsiyet” ve “yaş” temelinde kendini 

göstermiştir. 

Cinsiyet temelinde eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yönelik düzenlemelerin en önemli 

görünüş biçimi çalışma yasaklarına ilişkindir. Çalışma yasakları; Anayasa’nın m.50 

düzenlemesi ile de uyumludur. İş Kanunu m.72 düzenlemesi yer ve su altında çalıştırma 

yasağını düzenlemiş olup; “Maden ocakları ile kablo döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı 

gibi yer altında veya su altında çalışılacak işlerde on sekiz yaşını doldurmamış erkek ve her 

yaştaki kadınların çalıştırılması yasaktır.” demiştir. Görüldüğü üzere; söz konusu düzenleme 

erkek çalışanlar için yaş sınırı getirirken, kadın çalışanlar bakımından sayılan işlerde 

çalışılmasını yasaklamaktadır. İş Kanunu m.73 düzenlemesi gece çalıştırma yasağını 

düzenlemiş olup; maddenin ikinci fıkrası “On sekiz yaşını doldurmuş kadın işçilerin gece 

postalarında çalıştırılmasına ilişkin usul ve esaslar Sağlık Bakanlığının görüşü alınarak 

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca hazırlanacak bir yönetmelikte gösterilir.” 

demiştir. Söz konusu yönetmelik 24.07.2013 tarihinde 28717 sayılı Resmi Gazetede 

yayımlanarak yürürlüğe girmiştir.582 Kanun düzenlemesinde ve Yönetmelik hükümlerinde 

“gece postası” kavramının kullanılması, söz konusu düzenlemelerin yalnızca postalar 

halinde çalışılan işlerde uygulanabileceği sonucunu doğuracağı nedeniyle 

eleştirilmektedir.583 Bununla birlikte Yönetmelik, gece postasında çalışan kadın işçilerin 

listesinin denetimlerinde gösterilmek üzere işyerinde saklanması, gece postasında çalışan 

kadın işçilerin işyerine getirilip götürülmesi yükümlülüğü, bu işçilerin muayene ettirilmesi 

yükümlülüğü gibi işverene yönelik yükümlülükler getirilmiştir. Bu düzenlemeler kadın ve 

erkek işçilerin hem fiziksel farklılıkları hem de sosyal hayattaki sorumlulukları da dikkate 

                                                           
582 İnternet: 24.07.2013 tarihinde 28717 sayılı Resmi Gazete. Web: 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/07/20130724-25.htm 5 Nisan 2019’da alınmıştır. 
583 Mülayim, B. O. (2017). “İş Hukukunda Kadın İşçilerin Gece Çalışması”. KTO Karatay Üniversitesi Hukuk 

Fakültesi Dergisi. 2(1), 120-132. 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/07/20130724-25.htm
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alınarak getirilen koruyucu düzenlemelerdir.584 Tüm bu gece postası çalışmasına ilişkin 

yasaklar ve farklı muameleler ayrımcılık olarak kabul edilemeyecek düzenlemelerdir. Kadın 

çalışanları koruyucu farklı muamele niteliğinde olup da ayrımcılık olarak kabul 

edilemeyecek hallerden bir diğeri ise hamilelik ve analık durumudur.585 Hamilelik ve analık 

durumuna ilişkin düzenlemeler İş Kanunu m.74’te “Analık halinde çalışma ve süt izni” 

başlığı altında ve Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından çıkarılan Gebe veya 

Emziren Kadınların Çalıştırılma Şartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk Bakım Yurtlarına 

Dair Yönetmelik’te586 yer almaktadır. Bu düzenlemelerde kadın çalışanların gebelik ve 

emzirme sürecinde çalışma koşullarının ne şekilde düzenleneceğine, ne kadar süre ile 

çalışmalarının yasak olduğuna ve işverenin bu süreçteki yükümlülüklerine yer verilmiştir.  

Yaş temelinde eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yönelik düzenlemeler de çalışma yasakları 

olarak kendini gösterebilmektedir. Ancak hukukumuzda asgari yaş sınırına ilişkin 

düzenlemeler getirilmekle birlikte azami yaş sınırına ilişkin çalışma yasağı getirilmemiştir. 

Bununla birlikte yaş, belli sınırın altındaki kimseler ve belli sınırın üstündeki kimseler 

bakımından çalışma koşulları itibariyle korunmuştur. Yıllık izin süreleri bakımından 

getirilen m.53/5 düzenlemesi bunlardan biri olup “Ancak on sekiz ve daha küçük yaştaki 

işçilerle elli ve daha yukarı yaştaki işçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi yirmi günden 

az olamaz.” şeklindedir. Yaş bakımından getirilen bu düzenlemeler de eşitsizliklerin ortadan 

kaldırılmasına ilişkin olduğundan ayrımcılık olarak kabul edilmeyecektir. 

Eşitsizlikleri ortadan kaldırmaya yönelik farklı muameleler yalnızca cinsiyet veya yaş 

temelinde gerçekleşmek zorunda değildir. Cinsiyet veya yaş temeli dışında ortaya çıkan bir 

nedenle farklı ve dezavantajlı konumda bulunan veya bu konuma sokulması muhtemel 

kimseler bakımından da ölçülülük ilkesine riayet edilmek şartıyla yapılan farklı muameleler 

de bu madde düzenlemesi kapsamında ayrımcılık olarak kabul edilmeyecektir. Söz konusu 

düzenleme ayrımcılık yasağı ile korunan kimselerin getirilen yasaklar doğrultusunda 

gerçekleştireceği suiistimallerin önüne geçmektedir. İstisnai düzenlemeye getirilen koşullar 

da bu istisnalardan faydalanmak isteyen kimselerin kötüye kullanımlarını engellemeyi 

hedeflemektedir. Bu bağlamda TİHEKK ile getirilen bu istisnai düzenleme, İş Hukukunda 

                                                           
584 Mülayim, (2017), a.g.m., 103-120. 
585 Oğuz, Ö. (2018). “İş Hukuku’nda Kadınları Koruyucu Düzenlemeler”. Türkiye Barolar Birliği Dergisi. 

30(134), 579. 
586 İnternet: Gebe veya Emziren Kadınların Çalıştırılma Şartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk Bakım 

Yurtlarına Dair Yönetmelik. Web: http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/08/20130816-8.htm 5 Nisan 

2019’da alınmıştır. 

http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/08/20130816-8.htm
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doğrudan bir biçimde ayrımcılık ile ilişkili olarak düzenleme altına alınmamış olsa dahi, 

aslında kabul edilen ancak detaylandırılmayan bir haldir. TİHEKK düzenlemesi bu istisnai 

hali açıkça ortaya koyması ve dar anlamda uygulanması gerektiği düşüncesi ile belli 

koşullara bağlaması açısından son derece önemlidir. 

2.7. Kuruma Yapılacak Ayrımcılık İddiasına Dair Başvuruların Usul ve Esasları ile İş 

İlişkisinde Uygulanması 

TİHEKK, öngördüğü ayrımcılık temelleri ve ayrımcılık yasağının ihlali sonucunu 

doğurmayacak istisnai halleri düzenlemesi ile İş Hukuku çerçevesinde gerçekleşen 

ayrımcılıklar bakımından önemli düzenlemeler getirmiştir. Bu düzenlemeler ayrımcılık 

yasağı ihlali doğuran somut uyuşmazlıklarda yapılacak yorumlarda dikkate alınabilecek bir 

kısmı gerekli ve yerinde olan, bir kısmı ise eleştiriye açık düzenlemelerdir. Ancak 

TİHEKK’in İş Hukukuna etkisi bakımından asıl önemli sorun; uyuşmazlıkların çözümünde 

izlenecek yolun nasıl olacağına ilişkindir.  

TİHEKK, m.17 ve m.18’de başvurular ve inceleme usullerine; m.21’de ispat yüküne; 

m.25’te ise idari yaptırıma ilişkin düzenlemeler yapmıştır. Bu düzenlemeler ayrı başlıklar 

altında incelenecektir. 

2.7.1. Başvuru Süreci Bakımından 

Başvuru süreci; Kurumun ihlalleri ne şekilde ele aldığı, kimlerin bu Kuruma 

başvurabileceğini, başvuru için belli koşulların aranıp aranmadığı gibi konuları 

içermektedir.  

2.7.1.1. Kurum denetiminin başlangıcı 

Kurumun ihlalleri ne şekilde ele aldığı, yani denetim sürecine ne şekilde başladığı m.9/1,g 

düzenlemesinden anlaşılmaktadır. Söz konusu madde; ayrımcılık yasağı ihlallerini re’sen 

veya başvuru üzerine inceleme, araştırma, karara bağlama ve sonuçlarını takip etmeyi 

Kurumun görevleri arasında düzenlemiştir. Bu durumda Kurum, başvuru üzerine harekete 

geçebileceği gibi re’sen de harekete geçebilecektir.  
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Re’sen harekete geçme bakımından m.17/6 düzenlemesi; ihlal mağdurunun şahsen 

belirlenebilir olması halinde kendisi ya da yasal temsilcisinin açık rızası aranarak, çocuğun 

yüksek menfaatinin bulunması halinde ise yasal temsilcisinin rızası aranmadan inceleme 

yapabilme yetkisi Kuruma tanınmıştır. Yani Kurum bakımından re’sen harekete geçmek 

belli şartlara tabi kılınmıştır. Buna göre; ihlal mağduru belirlenemiyorsa Kurum doğrudan 

ihlalin failini bilmesinden yola çıkarak karar verecektir. İhlal mağdurunun belirlenebilir 

olması durumunda ise Kurumun tek başına doğrudan harekete geçme iradesi yeterli 

olmayacak, mağdurun veya varsa yasal temsilcisinin rızası alınacaktır. Ancak bu ön şartın 

yerine getirilmemesi hali herhangi bir yaptırıma bağlanmamış, aynı zamanda yasal olarak 

istisnai bir hal de düzenlenmiştir. Buna göre ihlal mağdurunun çocuk olması ve çocuğun 

yüksek yararının gerekli kılması halinde, çocuğun ya da yasal temsilcisinin rızasının 

alınması harekete geçme bakımından ön koşul olarak kabul edilmemiştir. 

Başvuru üzerine harekete geçme hususuna ise TİHEKK m.17/1 düzenlemesinde yer 

verilmiştir. Madde düzenlemesine göre; kişilerin ayrımcılık yasağının ihlali iddialarının 

bulunması halinde illerde valilikler, ilçelerde kaymakamlıklar aracılığıyla Kuruma 

başvurabilecekleri ve bu başvurularından herhangi bir ücret alınmayacağı düzenleme altına 

alınmıştır. 

2.7.1.2. Kuruma başvuru hakkı tanınanlar 

Kuruma başvurabilecek kişiler m.17/1 düzenlemesine göre ayrımcılık yasağı ihlalinden 

zarar gördüğü iddiasında bulunan her gerçek veya tüzel kişi olabilir. Bununla birlikte 

TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik m.30 

düzenlemesinde ayrımcılık yasağı ihlalinden zarar gördüğü iddiasında bulunan gerçek ve 

tüzel kişilerden bahsetmeden önce bu ihlalin hangi alanda doğabileceğinden bahsetmiştir. 

Madde düzenlemesine göre Kuruma başvuru hakkı;  

“Eğitim ve öğretim, yargı, kolluk, sağlık, ulaşım, iletişim, sosyal güvenlik, sosyal 

hizmetler, sosyal yardım, spor, konaklama, kültür, turizm ve benzeri hizmetleri sunan 

kamu kurum ve kuruluşları, kamu kurumu niteliğindeki meslek kuruluşları, gerçek 

kişiler ve özel hukuk tüzel kişilerinin, yürüttükleri faaliyetler bakımından bu 

hizmetlerden yararlanmakta olan veya yararlanmak üzere başvurmuş olan ya da bu 

hizmetler hakkında bilgi almak isteyen her gerçek veya tüzel kişi, ayrımcılık yasağı 

ihlalinden zarar gördüğü iddiası ile Kuruma başvurma hakkına sahiptir.”  
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şeklinde düzenlenmiştir. Her iki düzenlemeye bakıldığında; Kanunda başvurulara yönelik 

olarak, Yönetmelikteki gibi bir sınırlamanın getirilmediği görülmektedir. Yani Kanun 

düzenlemesi, Yönetmelik hükmünün aksine başvuru hakkı tanınan kişileri “ayrımcılık 

yasağı ihlalinden zarar gördüğü iddiasında bulunan her gerçek ve tüzel kişi” olarak belirtmiş, 

hizmet alanlarına yönelik bir sınırlandırma yapmamıştır. Bu yönüyle Yönetmelik 

düzenlemesi Kanun maddesine aykırı olduğundan Kanun düzenlemesinin esas alınması 

gerekmektedir. Yani Kuruma yapılacak başvurularda hangi hizmet alanından olursa olsun, 

ihlal iddiası olan kişinin gerçek veya tüzel kişi olması da fark etmeksizin Kuruma yapılan 

başvurunun bu yönüyle reddedilmemesi gerekmektedir. 

Kuruma başvuruda bulunabilecek kişiler düzenlenirken ayrımcılık yasağı ihlalinden zarar 

görmüş olmak koşul olarak getirilmiştir. Bu düzenleme doğrultusunda ihlal mağduru 

olmayan üçüncü kişiler, sendikalar, meslek örgütleri ve sivil toplum kuruluşları mağdur 

adına ihlal başvurusunda bulunamayacaktır.587 Bu durum AB Direktifleri ile uyumlu 

değildir. Nitekim Direktiflerde genel itibariyle adli veya idari süreçler bakımından,  

ayrımcılık yasağı ihlalinin mağduru olan kimsenin onayı ile ve bu kimseye yardımcı 

olabilmek adına, meşru amaçlar doğrultusunda ilgili derneklerin, sivil toplum kuruluşlarının 

ve sair hukuki oluşumların süreçlerde mağdur adına hareket edebilmesi gerektiği kabul 

edilmiştir.588 Şöyle ki; 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu m.26/2 

düzenlemesi  

“Kuruluşlar, çalışma hayatından, mevzuattan, örf ve adetten doğan uyuşmazlıklarda 

işçi ve işverenleri temsilen; sendikalar, yazılı başvuruları üzerine iş sözleşmesinden ve 

çalışma ilişkisinden doğan hakları ile sosyal güvenlik haklarında üyelerini ve 

mirasçılarını temsilen dava açmak ve bu nedenle açılmış davada davayı takip yetkisine 

sahiptir. Yargılama sürecinde üyeliğin sona ermesi üyenin yazılı onay vermesi 

kaydıyla bu yetkiyi etkilemez.”  

                                                           
587 Düğmeci, a.g.e., (2019), 354. 
588 Irk ve Etnik Kökene Bakılmaksızın Kişilere Eşit Muamele Edilmesi İlkesinin Uygulamaya Konulmasına 

İlişkin 29.07.2000 Tarih ve 2000/43/EC Sayılı Konsey Direktifi’nin m.7; İşe Alma ve Mesleki Açıdan Eşit 

Muamelenin Sağlanması İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturan 27.11.2001 Tarih ve 2000/78/EC Sayılı Konsey 

Direktifi m.9/2; İstihdamda, Mesleki Eğitimde, Meslekte Yükselmede ve Çalışma Koşullarında Kadın ve 

Erkeğe Eşit Muamele İlkesinin Uygulanmasına İlişkin 76/207/ EEC Sayılı Konsey Direktifi’ni Değiştiren 

23.09.2002 Tarih 2002/73/EEC Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Direktifi m.6/3 düzenlemeleri. 
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şeklindedir. Şu halde sendikaların, ayrımcılık yasağı ihlalinin mağduru konumundaki üyeleri 

adına Kuruma başvuru hakkının olduğunun kabulü gerekmekte olup, TİHEKK m.17 

düzenlemesi buna engel oluşturmaz. 

Bunun yanında Kanun ayrımcılık yasağından zarar gören tüzel kişilerin de başvuru hakkı 

olduğunu belirttiğinden, ayrım yasaklarının ihlalinin mağduru olan bir sendika ise, 

üyelerinden ayrı bir kişiliğe sahip olan sendika da bizzat başvuru yapabilir. 

2.7.1.3. Kuruma başvuru şartları 

Başvuru süreci bakımından en önemli husus; Kuruma yapılacak başvuruda aranan 

koşullardır. İlk olarak ayrımcılık yasağının ihlal edilmesi ve bu sebeple mağdur olunması 

gerekmektedir ki bu husus yukarıda da yer verilen TİHEKK m.17/1’ de yer almaktadır. 

Kuruma başvuru bakımından aranan iki koşul daha bulunmaktadır. Bunlardan ilki; Kanunun 

m.17/2 düzenlemesinde yer alan ve başvurunun iş ilişkisinden kaynaklanmasına bağlı 

olmayan “uygulamanın düzeltilmesini ilgili taraftan talep”tir. İkincisi ise; Kanunun m.17/5 

düzenlemesinde yer alan ve yalnızca 4857 sayılı Kanun m.5 kapsamına giren ayrımcılık 

iddialarına ilişkin olan başvurularda aranan “şikayet usullerinin izlenmesi” şartıdır. Önemine 

binaen bu koşullar ayrı başlıklar altında ele alınacaktır. 

2.7.1.3.1. Uygulamanın düzeltilmesini ilgili taraftan talep 

TİHEKK m.17/2 Kuruma başvurulmadan önce ayrımcılık yasağının ihlalini oluşturan 

davranış veya uygulamanın düzeltilmesi hususunda ilgili tarafa talepte bulunulmasını şart 

koşmuştur. Buna göre; talebin reddi veya bu talebe otuz günlük süre içinde sessiz kalınarak 

cevap verilmemesi durumunda Kuruma başvuru yapılabileceği kabul edilmiştir. Maddenin 

devamında ise bu koşulun, telafisi güç ya da imkansız zararların doğacak olması durumunda 

Kurum tarafından aranmayacağı düzenlenmiştir. 

TİHEKK m.17/2 düzenlemesi ayrımcılık yasağı ihlali iddiasının iş ilişkisinden kaynaklanıp 

kaynaklanmadığına bakılmaksızın, tüm ayrımcılık yasağı ihlalleri bakımından getirilen 

genel bir koşuldur. Bu hususun iş ilişkisine nasıl uygulanacağının tespiti gerekir. Bu kısma 

geçmeden önce belirtmek gerekir ki; TİHEKK düzenlemesinin ilk bakışta akla getirdiği 

husus idari dava türlerinden olan tam yargı davasıdır. Nitekim TİHEKK ile getirilen 

uygulamanın ilgili taraftan düzeltilmesini talep etme zorunluluğu hususu, 2577 sayılı İdari 
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Yargılama Usulü Kanunu589 m.13’te yer alan idareye başvurma zorunluluğu ile büyük 

benzerlik göstermektedir. Söz konusu madde düzenlemesine göre; idari eylem dolayısıyla 

hakları ihlal edilenlerin idari dava açmadan önce, eylemin yazılı bildirilmesi ya da başka 

şekilde öğrenildiği tarihten itibaren bir yıl ve her halde eylem tarihinden itibaren beş yıl 

içinde ilgili idareye başvurmak suretiyle haklarının yerine getirilmesini istemeleri 

zorunludur. Yani idareye başvurulmadan dava açılması durumunda bu dava usulden 

reddedilecektir. Söz konusu tam yargı davaları bakımından getirilen idareye başvuru 

zorunluluğunda, başvurulacak idare eylemi gerçekleştiren idaredir. Söz konusu TİHEKK 

maddesine benzer bir düzenleme İş Kanununda yer almamaktadır. Bu bağlamda iş ilişkileri 

bakımından aranan zorunlu başvurunun kime yapılacağı açık olmamakla birlikte, tıpkı idari 

yargıdaki gibi bir yol izlenebilir. Yani maddenin ayrımcılık yasağı ihlalinin mağduru 

olduğunu ileri süren işçi tarafından, ihlali yapan işverene veya işveren vekiline 

başvurulmasını ifade ettiğini düşünebiliriz. Yasal düzenleme ile getirilen bu şartın iş 

ilişkilerinde uygulanmasını somutlaştırmak gerekirse; işverenin işçisine cinsiyet, ırk, renk, 

dil, din, inanç, mezhep, felsefi ve siyasi görüş, etnik köken, servet, doğum, medeni hâl, sağlık 

durumu, engellilik ve yaş temellerinden bir veya birden fazlasına dayalı ayrımcılık yapacak, 

işçi de bu ayrımcılığı yapmaması için işverene başvuracaktır. Kanaatimce bu şart ancak 

işverenin yaptığı ayrımcılığı farkında olmadan gerçekleştirmesi durumunda bir anlam ifade 

edecek, ayrımcılık yaptığının farkına varmasını sağlayacaktır. Bunun dışında zaten bilerek 

ve isteyerek bu ayrımcılıklardan bir veya birden fazlasını yapan işveren bakımından söz 

konusu başvurunun bir anlamı olmayacaktır. Bu bağlamda belli hallerde söz konusu koşulun 

yerine getirilmesi, tarafların sorunu kendi aralarında çözerek, sürecin uzamamasını 

sağlayacaktır. Örneğin; engelli bir işçinin çalışma koşulları hususunda işverenden makul 

düzenlemede bulunulması yönünde talepte bulunması durumunda eğer işveren bu talebi 

yerine getirirse sorun Kuruma başvurulmadan çözülmüş olacaktır. Ancak belli ayrımcılık 

hallerinde ise artık işçinin işverenden böyle bir talepte bulunması dahi mümkün olmayabilir. 

Örneğin; işçinin verilen tüm işleri zamanında ve eksiksiz yapmasına rağmen küçük 

düşürülmesi, iş ortamında rencide edilmesi, yani tüm çabalarına rağmen ağır psikolojik 

tacize uğraması durumunda, artık işverenden böyle bir talepte bulunması işçiden 

beklenemeyecek hale gelebilir.  

                                                           
589 İnternet: 2577 sayılı İdari Yargılama Usulü Kanunu. Web: 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2577.pdf 20 Mayıs 2019’da alınmıştır. 

http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2577.pdf
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Düzenlemeye göre Kuruma başvurulabilmesi için ya çalışanın ayrımcılık yasağı ihlalinin 

son bulması yönündeki talebi reddedilmeli ya da bu talebe otuz gün içinde cevap 

verilmemelidir. Yani Kanun otuz günlük susmayı zımni ret olarak kabul etmiştir. Talep 

kabul edilir ise artık Kuruma başvuru hakkı kalmayacaktır. Düzenleme talebin kabulü 

halinde mağdurun ayrımcılık yasağı ihlalinin son bulmasından önce gerçekleşen ihlaller 

bakımından artık Kuruma başvuramayacağı gibi bir sonuca ulaşılmasına neden olmaktadır. 

Kanaatimce bu şekildeki düzenleme; ihlalin failleri bakımından ihlalin birden fazla kez 

gerçekleştirilmesinin önünü açabilecektir. Şöyle ki; ihlal mağduru çalışan işverene ihlalin 

son bulması yönünde talepte bulunur, işveren de bu talebi kabul ederek ihlale son verir, 

ancak aradan belli bir süre geçer ve işveren aynı veya başka bir ayrımcılık temeline 

dayanarak yeniden ayrımcılık yasağını ihlal ederse bu durumda ne yapılacağı açık değildir. 

Yani söz konusu ihlalin önceki ihlalin devamı niteliğinde kabul edilerek uygulanacak 

yaptırımda alt sınırdan uzaklaşılması mı gerektiği, yoksa önceki ihlalin affedilmiş ve artık 

yeni bir ihlal ortaya çıkmış gibi mi hareket edileceği açık değildir. Düzenleme bu konuya 

açıklık getirmemesi nedeniyle eleştiriye açıktır. Ancak kanaatimce böyle bir durumun 

gerçekleşmesi halinde, gerçekleşen yeni ihlalin önceki ihlalin devamı niteliğinde kabul 

edilmesi ve uygulanacak yaptırımda alt sınırdan uzaklaşılması gerekmektedir. 

Kanun düzenlemesinde telafisi güç veya imkansız zararların doğması ihtimali bulunması 

durumunda bu koşulun aranmayacağı belirtilmiştir. Bahsedilen telafisi güç veya imkansız 

zararların ise neyi ifade ettiği, kapsamına nelerin girdiği açık değildir. Telafisi güç veya 

imkansız zararın kapsamına girecek olan halleri belirleme bakımından Kurumun olaya göre 

hareket etmesi gerekmekte olup, geniş bir takdir hakkının söz konusu olması düzenlemeyi 

eleştiriye açık hale getirmektedir. 

2.7.1.3.2. Şikayet usullerinin izlenmesi 

TİHEKK m.17/5 düzenlemesi, ayrımcılık yasağı ihlali iddiasının İş Kanunu m.5 kapsamında 

kalmasına ilişkin olarak m.17/2 düzenlemesine ek özel bir koşul getirmiştir. Söz konusu 

düzenlemeye göre; bu kapsamda kalan ihlal iddialarında İş Kanunu ve ilgili mevzuatında 

belirlenmiş olan şikayet usullerinin izlenmesine rağmen herhangi bir yaptırım kararının 

alınamaması durumunda Kuruma başvurulabilecektir. Aynı düzenleme TİHEKK’nun 

Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar Hakkında Yönetmelik m.41’de de yer almakta olup 

herhangi bir başka açıklamaya yer vermemiştir.  
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Söz konusu koşul; bu kapsamda kalan ihlal iddiaları bakımından Kuruma başvurunun nasıl 

yapılacağı hususunda büyük bir belirsizlik yaratmaktadır. Nitekim Kanunda belirtilen “İş 

Kanunu ve ilgili mevzuatında belirlenmiş olan şikayet usulleri” ile kastedilenin; 4857 sayılı 

Kanun m.5 ile tanınan “dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminat” ile “yoksun 

bırakıldığı haklar”ını talep edebileceği dava sürecini mi ifade ettiği, yoksa Aile, Çalışma ve 

Sosyal Hizmetler Bakanlığına yapılacak şikayet başvurularını mı ifade ettiği 

anlaşılamamaktadır. 

TİHEKK ile koşul olarak düzenlenen şikayetin, dava sürecini ifade ettiğinin kabul 

edilebilmesi; TİHEKK m.17/9 ile TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar 

Hakkında Yönetmelik m.45/1,c düzenlemeleri karşısında mümkün görünmemektedir. Şöyle 

ki, Kanun m.17/9 düzenlemesinde işleme konulamayacak başvurular ve gerekçeli kabul 

edilemezlik kararları ile başvuruya yönelik diğer usul ve esasların Yönetmelikte 

düzenleneceğini belirtmiştir. TİHEKK’nun Uygulanmasına İlişkin Usul ve Esaslar 

Hakkında Yönetmelik m.45/1,c düzenlemesi ise; dava konusu olmuş başvuruların işleme 

konulamayacağını düzenlemiştir. Bu bağlamda Kanun; başvuru için, dava açılmış olması 

halini işleme koyma yasağı olarak kabul ettiğinden, bunu İş Kanunu kapsamındaki ihlal 

iddiaları bakımından başvuru şartı olarak araması mümkün olmayacaktır. Aksi halde Kanun 

düzenlemesi hem bir koşul getirip hem de bu koşulun varlığını başvuru bakımından 

yasaklayarak açık çelişki oluşturacak ve aynı zamanda hükmün uygulanamaması sonucunu 

doğuracaktır. 

TİHEKK düzenlemesi bakımından şikayetin, dava olarak anlaşılmasının mümkün olmadığı 

sonucuna varılmasını sağlayacak başka düzenlemeler de mevcuttur. Şöyle ki; TİHEKK 

m.17/3, dava açma süresi içerisinde Kuruma yapılan başvuruların, işlemeye başlamış olan 

dava açma sürecini durduracağını düzenlemiştir. Yani Kurum; dava sürecinin 

sonuçlanmasını beklemeden ihlal iddialarını inceleyebilecektir. Bu düzenlemeler olmasaydı 

dahi Kurumun ihlal iddialarını incelemesi bakımından dava açılması ön koşul olarak kabul 

edilemeyecekti. Nitekim Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurulu, yürütme organının 

çoğunlukta olduğu bir karar organıdır. Yani dava açılması ve bunun sonucu olarak yargı 

kararı verilmesi üzerine, yürütmenin çoğunlukta olduğu bu organ tarafından inceleme 
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yapılması ve karar verilmesi, hem kuvvetler ayrılığına hem de yargı bağımsızlığına halel 

getirecektir.590 

Şu halde, TİHEKK ile koşul olarak düzenlenen şikayet ile Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler 

Bakanlığına yapılan başvuruların kast edildiğinin kabul edilebilmesi daha makul 

görünmektedir. Bu durumda 4857 sayılı Kanunun 5 inci maddesi kapsamına giren ayrımcılık 

iddialarına ilişkin olarak, Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı’nın çlışma hayatını 

denetlemekle yetkili birimlerine herhangi bir şikayet yapılmamışsa veya yapılan şikayet 

üzerine işveren hakkında bir yaptırım kararı alınmışsa TİHEK’e Kanunun 17. maddesine 

göre başvuru yapılamayacaktır. Kurumun iş ilişkisinde ayrımcılık iddialarını başvuru 

yoluyla incelemesine ilişkin olarak getirilen bu usul eleştiriye açıktır. 

2.7.2. İspat Yükü Bakımından 

TİHEKK’in getirdiği ispat yükü m.21’de yer almaktadır. Söz konusu düzenlemeye göre; 

Kuruma yapılan ayrımcılık yasağı ihlali iddiasında, başvuran kişi, bu iddiasının gerçek 

olduğuna dair kuvvetli emareler ve karine oluşturan olguların varlığını ortaya koyarsa karşı 

tarafın ayrımcılık yasağını ve eşit muamele ilkesini ihlal etmediğini ispat etmesi 

gerekecektir. İş Kanunu m.5 düzenlemesi ise ispat yükünü düzenlerken; İş Kanunu m.20 

hükümleri saklı tutulmak suretiyle işverenin m.5 hükümlerine aykırı davrandığını ispat 

yükümlülüğü işçiye yüklenmiştir. Fakat maddenin devamında, işçinin bir ihlalin varlığı 

ihtimalini güçlü bir şekilde gösteren bir durumu ortaya koyması halinde, işverenin böyle bir 

ihlalin gerçekleşmediğini ispat etme yükümlülüğü getirilmiştir. Madde düzenlemesinde 

bahsi geçen m.20 ise ikinci fıkrasında, iş güvencesi kapsamındaki işçilerin geçersiz fesih 

nedeniyle açtıkları davalar bakımından bir ispat yükümlülüğü öngörülerek, feshin geçerli 

sebebe dayandığını ispat yükümlülüğü işverene yüklenmiş ve akabinde de işçinin feshin 

başka bir nedene dayandığını ispat etmesi durumunda bu iddiasını ispat etmekle yükümlü 

olduğu düzenlenmiştir. 

TİHEKK ve İş Kanunu düzenlemelerine bakıldığında; genel itibariyle ayrımcılık ihlali 

iddiasında bulunan kişinin işçi olması üzerinden hareket edilmiştir. Bu düzenlemeler aslında 

ayrımcılığın süjesinin çoğunlukla işçi olması nedeni ile makul görünebilse de her zaman için 

doğru değildir. Nitekim daha önce de belirtildiği üzere ayrımcılığın süjesi her zaman için 

                                                           
590 Ünal, a.g.e., (2018), 505. 
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işçi ya da çalışan olmak zorunda değildir. İşveren de ayrımcılığın süjesi konumunda 

bulunabilir. 

İş Kanunu düzenlemesi işçinin iş güvencesi kapsamında olup olmamasına ve feshin 

geçerliliğine yönelik olarak ispat yükünde bir farklılaşmaya gitmiştir. Buna göre m.5 

düzenlemesine göre ispat yükü işçiye yüklenirken m.20 düzenlemesi kapsamında ispat yükü 

işverene yüklenmiştir. Bu durum m.5 ile m.20 düzenlemeleri arasında çelişki olduğu 

anlamına gelmemektedir. İşverenin, feshi geçerli bir sebebe dayanarak yaptığını ispat yükü 

altında olması, genel ispat yükü ile uyumlu bir düzenleme olmakla birlikte, bu durumda 

işveren tarafından ispat daha kolay olacaktır. Bununla birlikte işçi, feshin m.5 temelinde 

gerçekleştiğini iddia ediyorsa ispat yükü işçide olacaktır.591 

İş Kanunu m.5 düzenlemesi bakımından öngörülen ispat yükünün işçi açısından hafifletilmiş 

bir ispat yükü olduğu yönünde592 ve ispat yükünün değişmesi olduğu yönünde593 iki farklı 

görüş mevcuttur. Kanaatimce İş Kanunu bakımından yapılan düzenlemeye göre ispat yükü 

yer değiştirmektedir. Çünkü aranan belli bir ispat koşulunun sağlanamaması durumunda 

önce ispat bakımından kolaylık sağlanarak ihlal iddiasının güçlü bir biçimde ortaya konması 

istenmekte, ancak bu aşamada ispat yükü hala aynı kişide kalmaktadır. Akabinde ise 

sağlanan kolaylığa rağmen ispatın sağlanamaması durumunda ispat yükü yer değiştirerek 

karşı tarafa geçmektedir. Hafifletilmiş ispat yükü ise TİHEKK düzenlemesi bakımından 

kabul edilebilir. Nitekim yasal düzenleme doğrudan ihlal iddiasında bulunan kişinin ispat 

etmesini aramamakta, bu iddiasının gerçek olduğuna dair kuvvetli emareleri ve karine 

oluşturan olguların varlığını ortaya koyması yeterli kabul edilmektedir. 

Ayrımcılık ihlalinin tespiti çoğu zaman kolay olmamaktadır. Nitekim ayrımcılığın birçok 

görünüş biçimi mevcuttur. Özellikle dolaylı ayrımcılık bakımından görünüşte ayrımcı bir 

uygulamanın olmaması, gerçekleştirilen farklı işlemin hukuka uygun olduğu kanaatini 

uyandırmaktadır. İşyerinde gerçekleşen tacizin ispatı da çok kolay değildir. Cinsel tacizin 

çoğunlukla gizli, başka insanların göremeyeceği yerlerde gerçekleşmesi ya da psikolojik 

tacizde mağdurun diğer çalışanlar tarafından da baskıya uğraması nedeniyle şahit bulmakta 

zorlanılması gibi hususlar ispatı zorlaştırmaktadır. İspat yalnızca ayrımcılığın görünüş 

                                                           
591 Albayrak, H., Yuvalı, E. (2012). “İşverenin Eşit Davranma Borcuna Aykırı Davrandığı İddialarının İspat 

Hukuku Açısından Değerlendirilmesi”. Legal İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi. 9(34), 93. 
592 Yıldız, a.g.e., (2008), 300. Sever, a.g.e., (2012), 43. 
593 Albayrak, Yuvalı, a.g.e., (2012), 92. 
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biçimleri bakımından değil, ayrımcılığın türleri bakımından da farklılaşabilmektedir. 

Örneğin bir kişinin ırk veya cinsiyet temelinde ayrımcılığa uğraması en yoğun karşılaşılan 

ayrımcılık temelleri olması ve daha görünür olması nedeniyle bir nebze daha kolay ispat 

edilebilecek iken servet temelinde ayrımcılığın tespiti ve ispatı daha zor olabilecektir. 

Ayrımcılık yasağı ihlali oluşturmayacağı kabul edilen haller de ispat bakımından zorluklar 

çıkarabilir. Yapılan farklı muamelenin zorunlu mesleki gereklilikten kaynaklandığı ya da 

belli bir cinsiyetin istihdamını zorunlu kılmasından kaynaklandığı gibi işveren savunmaları, 

işçi bakımından aynı zamanda bu istisnai haller kapsamında kalan gerekliliklerden 

kaynaklanmayan bir ayrımcılığın söz konusu olduğunu ortaya koyma yükümlülüğünü 

doğurabilecektir. Bu bağlamda her olayın özelliğine uygun olarak hareket edilmesi, 

delillerin somut olay temelinde detaylıca değerlendirilerek hareket edilmesi gerekmektedir. 

2.7.3. Yaptırım Türleri Bakımından 

TİHEKK yaptırım türlerinden yalnızca idari para cezasına yer vermiş ve bunu da Kanunun 

25. maddesinde düzenlemiştir. Kanunun m.18/5 düzenlemesi ise Kurul’un, suç teşkil eden 

insan hakları veya ayrımcılık yasağı ihlallerini tespit etmesi halinde suç duyurusunda 

bulunma yetkisini ve görevini düzenlemiştir. Bu düzenlemeler dışında da Yönetmelik’in 

m.65 vd. maddelerinde Kurumun yaptığı araştırma ve inceleme sonucunda vereceği kararlar 

düzenlenmiştir. Karar türleri, Kanunun m.65 düzenlemesine göre; incelenemezlik kararı, 

gerekçeli kabul edilmezlik kararı, gönderme kararı, ihlal kararı, idari yaptırım kararı, 

uzlaşma kararı, ret kararı ve karar verilmesine yer olmadığı kararıdır. Yönetmelik’ in m.70 

düzenlemesinde Kanun’un 25. maddesinde yer alan idari yaptırım kararına ilişkin düzenleme 

aynen tekrar edilmiştir.  

Kurumun idari yaptırıma ilişkin yetkisinin yer aldığı Kanunun 25. maddesi ilk fıkrasında; 

nasıl belirleneceğini, kimlere uygulanacağını ve miktar bakımından sınırı belirlemiştir. Buna 

göre; idari para cezası belirlenirken; ihlalin etki ve sonuçlarının ağırlığına, failin ekonomik 

durumuna, ayrımcılık yasağının çoklu ayrımcılık şeklinde gerçekleşmesi halinde cezanın 

ağırlaştırılacak olmasına dikkat edilecektir. Madde düzenlemesi çoklu ayrımcılıkta da 

açıklandığı üzere birden fazla ayrımcılık temelinin ihlal edilmesini cezayı ağırlaştıran hal 

olarak kabul etmiştir. İdari para cezasının belirlenmesinde, ihlalin etki ve sonuçlarının 

dikkate alınacak olması, miktarın belirlenmesi konusunda Kurula takdir hakkı vermektedir. 

Kurul, bu açıdan hakkaniyete uygun davranmakla mükelleftir. Örneğin; psikolojik tacizde 
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mağdurların onurlarının kırılması nedeniyle sağlık durumunun bozulması, psikolojik destek 

almaları sıklıkla karşılaşılan bir durumdur. Bu durumda idari para cezasının belirlenmesinde 

alt sınırdan uzaklaşılması gerekecektir. Bir diğer önemli husus; failin ekonomik durumunun 

gözetilmesidir. Yasal düzenlemede mağdurun ekonomik durumundan söz edilmemektedir. 

İdari para cezası tazminat niteliği taşımayan cezai bir yaptırım olup, mağdurun maddi 

anlamda da tatmini amacını gütmez. Bu bağlamda mağdurun ekonomik durumu idari para 

cezası bakımından tespit edilmesi gerek bir husus olmadığından düzenleme bu yönü 

itibariyle doğrudur. Ayrıca verilecek idari para cezası; ayrımcılığın cezalandırılmasını, failin 

pişmanlık duymasını sağlamayı ve ayrımcılığın tekrarının önlenmesini amaç edinmektedir. 

Bu bağlamda failin ekonomik durumunu sarsacak, onu da mağdur edecek nitelikte 

olmamalıdır. Düzenleme tüm bu hususları dikkate alarak getirildiğinden makuldür. 

Maddenin ilk fıkrası; idari para cezasının kimlere uygulanacağını düzenlerken hem kamu 

kurum ve kuruluşlarını, hem kamu kurumu niteliğindeki meslek kuruluşlarını hem gerçek 

kişileri hem de özel hukuk tüzel kişilerini sıralamıştır. Yani; idari para cezası yalnızca 

işverenlere veya işveren vekillerine yönelik bir cezayı ifade etmemektedir. İhlali, getirdiği 

düzenleme ile gerçekleştiren kurumlar, meslek kuruluşları ve özel hukuk tüzel kişileri de bu 

cezadan sorumlu tutulabilecektir.  

İdari para cezasına ilişkin madde düzenlemesinin 2. fıkrası; ilk fıkrada belirtilen belli 

kurumların, kusurlu memurlara rücu hakkını düzenlemiştir. Buna göre cezaya esas ayrımcı 

uygulamaya kusuru ile sebep olan görevli memur veya diğer kamu görevlilerinden, idari 

para cezasından sorumlu tutulan kamu kurum ve kuruluşları ile kamu kurumu niteliğindeki 

meslek kuruluşları ödenen idari para cezasını rücu edebilecektir. Düzenleme, 657 sayılı 

Devlet Memurları Kanunu’nun m.13 düzenlemesi ile uyumludur.594 Söz konusu düzenleme 

özel hukuk tüzel kişileri ile gerçek kişileri kapsamın dışında bırakmıştır. Buna göre; bir 

limited şirkette gerçekleşen ayrımcılık nedeniyle şirket idari para cezasını ödeyecek, 

ayrımcılığı yapan şirket görevlisine bu Kanuna göre rücu edilemeyecektir. Elbette bu 

                                                           
594 Devlet Memurları Kanunu’nun m.13 düzenlemesi; “Kişiler kamu hukukuna tabi görevlerle ilgili olarak 

uğradıkları zararlardan dolayı bu görevleri yerine getiren personel aleyhine değil, ilgili kurum aleyhine dava 

açarlar. Ancak, Devlet dairelerine tevdi veya bu dairelerce tahsil veya muhafaza edilen para ve para 

hükmündeki değerli kağıtların ilgili personel tarafından zimmete geçirilmesi halinde, zimmete geçirilen miktar, 

cezai takibat sonucu beklenmeden Hazine tarafından hak sahibine ödenir. Kurumun, genel hükümlere göre 

sorumlu personele rücu hakkı saklıdır. (Ek: 26/3/2002 - 4748/3 md.) İşkence ya da zalimane, gayri insani veya 

haysiyet kırıcı muamele suçları nedeniyle Avrupa İnsan Hakları Mahkemesince verilen kararlar sonucunda 

Devletçe ödenen tazminatlardan dolayı sorumlu personele rücu edilmesi hakkında da yukarıdaki fıkra hükmü 

uygulanır.” şeklindedir. İnternet: 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu. Web: 

https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf 11Nisan 2019’da alınmıştır. 

https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf
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düzenleme genel hükümlere göre rücu hakkını ortadan kaldırmamaktadır. Yani kanun 

koyucunun kamu görevlileri bakımından getirdiği bu özel düzenleme, tüzel kişiler ve gerçek 

kişiler bakımından ayrımcılık yasağı ihlallerinde idari para cezası ödenmesine sebebiyet 

veren kişilere genel hükümlere göre rücu edilemeyeceği sonucunu doğurmayacaktır. Bu 

durumda işverenin, ihlalin faili olarak kabul edilecek olan işveren vekiline genel hükümlere 

göre rücu hakkının saklı olduğu söylenebilir. 

İdari para cezasına ilişkin madde düzenlemesinin 4. fıkrası; ayrımcılık nedeniyle verilen 

idari para cezasına ilişkin kararın bir seferlik uyarı cezasına dönüştürülebileceğini kabul 

etmiştir. Kanun ve Yönetmelik, uyarı cezasının neyi ifade ettiğini tanımlamamış, ancak 

fıkranın devamında uyarıya rağmen ayrımcılığın tekrar etmesi durumunun cezanın oranını 

arttıracağını kabul etmiştir. Ancak her halükarda arttırılmış cezanın, idari para cezasının üst 

sınırını geçemeyeceği de düzenlenmiştir.  

Kurum kararlarından yalnızca idari yaptırım kararı icrai ve bağlayıcı niteliktedir.  Söz 

konusu düzenleme ile birlikte ilk kez insan hakları ve ayrımcılık konularında görevli bir 

kurumun bağlayıcı karar alma yetkisine sahip olması sağlanmış ve ihlallere karşı etkin 

mücadele sağlanması bakımından önemli bir adım atılmıştır.595 Bununla birlikte 

düzenlemeden de anlaşılacağı üzere; söz konusu yaptırım kararı, mağdurun zararını tazmin 

amacını taşımayan cezai nitelikteki bir yaptırımdır. Yani burada ihlal mağduru olan kişiyi 

tatmin eder nitelikteki bir tazminat kararı verilememekte, bu yöndeki tazminat talepleri 

bakımından genel mahkemelere başvurulması gerekmektedir. Yönetmelik’in uzlaşmayı 

düzenleyen 52. maddesinin ikinci fıkrası “Uzlaşma; insan hakları veya ayrımcılık yasağı 

ihlali olduğu iddia olunan uygulamaya son verilmesi, mağdur açısından bu sonucu 

sağlayacak çözümleri içerebilir veya mağdura belli bir tazminatın ödenmesi biçiminde 

olabilir.” şeklindedir. Yani ihlalin çözümü bakımından uzlaşma yönteminin uygulanması 

durumunda üç farklı şekilde bu uzlaşmanın sağlanabileceği kabul edilmiştir ki bunlardan biri 

de mağdurun zararının tazmin edilmesidir. Bu bağlamda tazminatın yalnızca uzlaşma 

                                                           
595 Karagöz, E. C. (2016). “Kadın-Erkek Eşitliği ve Ayrımcılık Yasağı Bağlamında Türkiye Eşitlik ve İnsan 

Hakları Kurumu’nun Yetkileri”. Yasama Dergisi. 11(32), 26. İnsan hakları ihlalleri bakımından Kamu 

Denetçiliği Kurumu tarafından değerlendirme yapıldığından, Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu bu 

konuda mükerrer değerlendirme olmaması açısından yalnızca re’sen inceleme yetkisine sahip kılınmıştır. 

İnternet: TİHEKK TBMM Genel Kurulu görüşmeleri. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf 11 Nisan 2019’da alınmıştır. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf
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kapsamında seçenek dâhilinde kabul edilmesi, idari yaptırım dışında bir karar olarak 

düzenlenmemiş olması eleştiriye açıktır.596 

Kanun tasarısı incelenirken, İnsan Hakları İnceleme Komisyonu “Kurumun para cezası 

verme yetkisinin yanında İş Kanunu gereği iş müfettişleri tarafından ayrımcılık yasağına 

uymayan işverenlere para cezası uygulanabileceği, bunun da mükerrer bir uygulama 

doğurabileceği”ni belirtmiştir.597 İdari para cezası, İş Kanunu ile de düzenleme altına 

alınmıştır. 4857 sayılı Kanun m. 99/1,a düzenlemesine göre Kanunun 5. maddesinde 

öngörülen ilke ve yükümlülüklere aykırı davranan işveren veya işveren vekiline ihlal 

mağduru olan her işçi bakımından yüz elli Türk Lirası idari para cezası kabul edilmiştir. İş 

Kanunu m.5 açısından gerçekleştirilen ihlallerde ayrımcılık tazminatına ilişkin sorumluluk 

işverene yüklenmiş iken idari para cezası bakımından farklı bir düzenleme kabul edilmiş, 

sorumluluk işveren veya işveren vekiline yüklenmiştir. Bununla birlikte TİHEKK m.25’te 

de idari yaptırımlara yer verirken “ihlalden sorumlu olan” ifadesini kullanılmıştır. Yani; 

ayrımcılığı yapan kişi işveren olursa işveren, işveren vekili olursa işveren vekili bu 

yaptırımdan sorumlu olacaktır. Bu bağlamda her iki kanun açısından öngörülen idari para 

cezasının sorumlularının paralellik arz ettiğini söylemek mümkündür. Bu durum da 

TİHEKK tasarısında yer alan mükerrer uygulama eleştirisini haklı göstermektedir. Yani 

ayrımcılık yasağı ihlalinin sorumlusu olan kişiye hem İş Kanunu hem de TİHEKK ile idari 

para cezası öngörülmesi eleştiriye açıktır. Ayrımcılık tazminatı işçinin tatminini sağlayan 

bir uygulama, idari para cezası ise cezai bir yaptırımdır. Ancak işverenin tek bir ihlal 

dolayısıyla hem ayrımcılık tazminatından hem de iki kez idari para cezasından sorumlu 

tutulması kanaatimce hedeflenen amacın sınırının aşılması sonucunu doğuracaktır. 

  

                                                           
596 Eren, a.g.e., (2016), 132. 
597 İnternet: TİHEKK TBMM Genel Kurulu görüşmeleri. Web: 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf 11 Nisan 2019’da alınmıştır. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss149.pdf


283 

 

 

SONUÇ 

İnsan hakları, bu hakların korunması ve geliştirilmesi, ayrımcılıkla mücadele ve eşitlik ilkesi 

kavramları insanların uzun yıllardan beri insan onurlarını korumak, bu onura yakışır bir 

hayat sürmek amacıyla elde etmeyi, korumayı amaçladıkları konulardır. Bu hakların elde 

edilmesi ve hem uluslararası düzenlemeler hem de ulusal mevzuat çalışmaları ile koruma 

altına alınması uzun uğraşlar sonucunda yavaş yavaş gerçekleşmiştir. Ulusal insan hakları 

kurumları da bu hakların korunmasına ve geliştirilmesine hizmet eden kurumlar olup, tam 

anlamıyla ilk kez Paris Prensipleri ile düzenlenmiştir. Temel hak ve özgürlüklerin 

korunmasını ve geliştirilmesi hedefleyen bu yapının her ulusun kendi hukuk sistemine ve 

geleneklerine göre farklı yansımaları olmuştur. Bu kurumun ülkemizdeki yansıması ise 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu’dur. 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu’na yönelik çalışmalar kendini ilk olarak 20. 

yüzyılın sonlarında göstermiştir. Kurumun hem görev ve yetkilerinin kapsamına hem de 

ihlal iddialarının ne şekilde değerlendirileceğine ilişkin ilk detaylı düzenleme 2016 yılında 

çıkarılan Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu ile olmuştur. AB müktesebatına 

uyum amacıyla getirilen bu Kanun, özellikle istihdam alanında önemli yenilikler getirmiş ve 

ihlallerin çözümlenmesinde izlenecek yolun belirlenmesinde yol gösterici düzenlemeler 

öngörmüştür. Bununla birlikte son derece yeni ifadeler ve düzenlemeler getiren bu Kanunun 

belli eksiklikleri de onu eleştiriye açık hale getirmektedir. 

Kurumun yapısı bakımından bir değerlendirme yapılması gerekirse; yasal dayanağı 

açısından ulusal insan hakları kurumları için öngörülen standartlara uygun olduğunun kabulü 

gerekecektir. Nitekim Paris Prensipleri de bu kurumların ya kanuna ya da Anayasa 

hükümlerine dayanması gerektiğini kabul etmiştir. TİHEK, bağımsız olma açısından 

eleştiriye açık bir kurumdur. Kurum her ne kadar yasal düzenleme itibari ile bağımsızmış 

gibi görünse de, ICC Alt Komitesi tarafından aranan şartları sağladığını söylemek mümkün 

değildir. ICC Alt Komitesi işlevsel özerkliğin sağlanması gerektiğini vurgulamış, Kurumun 

herhangi bir hükümet organı veya kurum ile bağının olmaması gerektiğini, kurum 

personelinin ve kadrosunun Kurum inisiyatifinde olması gerektiğini, çalışma yöntemini 

kendisinin belirleyebilmesi gerektiğini belirtmiştir. Ancak TİHEKK düzenlemelerine 

bakıldığında m.8 düzenlemesinde Kurumun Cumhurbaşkanının görevlendireceği bakan ile 

ilişkili olduğu, Cumhurbaşkanının bu teşkilatın yönetimine ilişkin yetkileri olduğu ve gerekli 
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görülen hallerde de bu yetkilerin bakan aracılığı ile kullanılabileceği kabul edilmiştir. 

Bununla birlikte m.14 düzenlemesinde Kuruma bağlı büroların kurulması; Kurumun teklifi 

üzerine Cumhurbaşkanının kararı ile mümkün kabul edilmiştir. Bu bağlamda Kurumun 

işlevsel özerkliğinin olduğunu söylemek güçtür. Kurumun yapısı bakımından aranan bir 

diğer husus; çoğulcu sisteme sahip olmasıdır. Kurumun karar organı olan Kurul’un üyelerini 

seçme yetkisi m.10 düzenlemesi ile Cumhurbaşkanına verilmiştir. Bununla birlikte 

Kurumun görev alanında bilgi ve deneyim sahibi olmaya ilişkin koşullar da sonradan 

kaldırılmıştır. Kurul üyeliği bakımından aranan koşullardaki eksiklikler Kurumun çoğulcu 

yapıya sahip olduğunu kabul etmeye engeldir. Kurum yapısı itibariyle eleştiriye son derece 

açık olup, kanaatimce bağımsızlığın sağlanması adına söz konusu düzenlemelerin 

kaldırılması ve Kurumun tamamen özerk hale getirilmesi gerekmektedir. 

TİHEKK, bazı kavramları ilk kez tanımlamış ve ayrımcılık kapsamında kabul etmiştir. 

Ancak kavramların tanımlanmasında kullandığı ifadeler son derece soyut kalmıştır. Bu 

nedenle bu kavramların çoğu yorumlanmaya muhtaç durumdadır. Yasal düzenleme ile 

açıklanan bir kavramın, artık yorumlanmaya ihtiyaç duymaması gerekirken, TİHEKK 

düzenlemesinde bazı kavramlar farklı kabul edilmiş ve birbirine son derece benzer ifadelerle 

tanımlanmış olduğundan Kanun bu yönüyle eleştiriye açıktır. Örneğin; ayrı tutma 

ayrımcılığın bir türü olarak düzenlenmiş, ancak neredeyse ayrımcılık kavramını açıklar 

şekilde tanımlanmıştır. Bir başka örnek; taciz ve işyerinde yıldırma kavramlarına ilişkindir. 

Özellikle taciz kavramı tanımlanırken psikolojik tacize ve cinsel tacize değinilmiş, ancak 

işyerinde yıldırma kavramı kullanılmamıştır. İşyerinde yıldırma kavramının kullanılmaması, 

bu kavram ile psikolojik tacizin farklı kavramlar olarak kabul edilmesine sebebiyet 

vermiştir. Ancak işyerinde yıldırma kavramı tanımlanırken de uluslararası hukuk ve 

hukukumuz bakımından kabul edilen psikolojik tacizin unsurlarına da yer verilmiştir. Bu 

bağlamda bu iki kavramın kıyaslanması mecburiyeti hâsıl olmuştur. Kanaatimce 

TİHEKK’in bu hususlara açıklık getirmesi gerekmektedir. Bununla birlikte doğrudan 

ayrımcılık, dolaylı ayrımcılık, ayrımcılık talimatı, çoklu ayrımcılık ve makul düzenleme 

kavramlarının tanımlanması ve bunların ayrımcılık yasağı kapsamında kabul edilmesi 

Kanunun getirdiği son derece yerinde yeniliklerdir. 

TİHEKK, ayrımcılık nedenlerini sıralarken İş Hukuku bakımından yeni olarak kabul 

edilebilecek bazı kavramlara yer vermiştir. Bu açıdan İş Hukuku düzenlemesinde yer alan 

“ve benzeri sebepler” içine dâhil edilebilecek, uluslararası düzenlemelerde de yer alan 
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ayrımcılık nedenlerinden bahsedilmesi olumlu bir düzenlemedir. Ancak bu düzenlemede 

ayrımcılık nedenlerinin sınırlı sayıda kabul edilmesi Kuruma yapılacak başvurular 

bakımından son derece sınırlı bir alan yaratılmasına neden olması yönüyle eleştiriye açıktır. 

Hem uluslararası düzenlemelerde hem de hukukumuzda eşitlik ilkesinin hayata geçirilmesi 

bakımından getirilen düzenlemelerde sınırlı sayıda sayma ilkesi kabul edilmemişken, Kanun 

düzenlemesinin bu şekilde yapılması kapsam dışında kalan kişilerin başvuru hakkını 

ellerinden almakta, bu kişiler bakımından ayrımcılık oluşturmaktadır. Hedefi ayrımcılığın 

önlenmesi ve kişilerin ayrımcılığa karşı korunması olan Kurum bakımından bu şekilde bir 

düzenleme getirilmesi eleştiriye açıktır. Bununla birlikte Kanun ile kabul edilen bazı 

ayrımcılık nedenlerinin neyi ifade ettiğinin anlaşılamaması da düzenlemenin önemli 

sorunlarından bir diğeridir. Özellikle servet nedeniyle ayrımcılığın, doğum nedeniyle 

ayrımcılığın ve sağlık durumu nedeniyle ayrımcılığın neyi ifade ettiği açıklanmaya 

muhtaçtır. 

TİHEKK düzenlemesi ayrımcılık mağduru ve faili bakımından İş Hukuku ile benzer 

düzenleme yapmış ve genel itibariyle ayrımcılığın mağduru olarak çalışanı, faili bakımından 

ise işvereni kabul etmiştir. Her iki yasal düzenleme de bu yönden eleştiriye açıktır. Nitekim 

ayrımcılığın mağduru çoğunlukla işçi/çalışan olmakla birlikte bu durum her zaman tek yönlü 

gerçekleşmek zorunda değildir. İşçiler tarafından amir, müdür veya işverene karşı da 

ayrımcılık yapılması mümkündür. Bu bağlamda yasal düzenlemenin ya çift yönlü bir 

düzenleme yapması ya da en azından düzenleme kapsamına alınmayan ayrımcılık halini 

istisnai hal olarak da olsa kabul etmesi daha makul olurdu. 

TİHEKK ile getirilen yeniliklerden bir diğeri de ayrımcılık iddiasının ileri sürülemeyeceği 

halleri ayrı bir başlık altında detaylıca düzenlemesidir. Hukukumuzda da ayrımcılık yasağı 

her anlamda mutlak bir biçimde kabul edilmemiş, istisnai durumlar kapsam dışına alınmıştır. 

Ancak bu istisnalar ya bir maddenin içinde yüzeysel olarak yer almış ya da başka bir 

maddede getirilen yasaklar içerisinde kabul edilmiştir. Bu bağlamda TİHEKK 

düzenlemesinin İş Hukukundaki düzenlemelere nazaran daha detaylı olduğunun kabulü 

gerekmektedir. Ancak bu istisnai hallere ilişkin olarak getirilen koşullar belirlilikten uzak, 

soyut ifadeler içermeleri nedeniyle suiistimal edilmeye son derece müsaittir. Bu nedenle de 

daha somut ifadelerin kullanılması veya istisnaların hangi mesleki koşullar bakımından 

hangi hallere özgü olarak getirildiğinin daha detaylı biçimde sıralanması kanaatimce daha 

doğru olurdu.  
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TİHEKK bakımından öngörülen başvuru koşulları da bir diğer sorunlu husustur. Nitekim 

mevcut düzenlemeler doğrultusunda çalışma yaşamında yaşanan ayrımcılık ihlallerinde, 

şikâyet yoluna başvurulmuş olması şartı aranmaktadır. Söz konusu koşul getirilirken şikâyet 

ile kast edilenin ne olduğu hususu açıklanmamıştır. Yorum yoluyla getirilen şartın Aile, 

Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı’nın çalışma hayatını denetlemekle yetkili 

birimlerine yapılan şikâyet olduğu sonucuna ulaşılabilir. Ancak bu usul eleştiriye açıktır. 

Sonuç itibariyle; TİHEKK, içinde hem bazı eksiklikleri hem de güncel ihtiyaçlara cevap 

veren belli düzenlemeleri barındıran bir Kanundur. Elbette kusursuz olması beklenmeyen bu 

yeni Kanun bakımından çok açık olan hataların düzeltilmesi bir zorunluluk arz etmektedir. 

Kanaatimce zamanla Kurum daha etkin bir hale gelecek ve eksiklikleri fark edilecektir. 

Ancak getirilen yenilikler de insan haklarının korunması ve geliştirilmesi ile ayrımcılığın 

önlenmesi bakımından yol gösterici yorum araçları olmaları itibariyle son derece önemlidir. 
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