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İŞ HUKUKUNDA AYRIMCILIK TAZMİNATI 

 

1. EŞİT DAVRANMA İLKESİ VE AYRIMCILIK YASAĞI 

Eşit davranma ilkesi tü m hükük alanında geçerli olüp, iş hükükü bakımından işverene işyerinde 
çalışan işçiler arasında haklı ve objektif bir neden olmadıkça farklı davranmama borcü yü klemektedir. 

 
“Eşitlik İ lkesi” en temel anlamda Anayasa'nın 10 üncü ve 55 inci maddelerinde ifade edilmiştir.1 
 
Eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasag ı Anayasanın genel ilkelerinden olüp, bü ilke aynı zamanda İ ş 

hükükünda işverenin iş so zleşmesinden dog an borçları arasında yer almaktadır ve “işverenin eşit işlem 
borcü” olarak adlandırılmaktadır.2 

 
İ ş Hükükünda eşitlik ilkesi/işverenin eşit işlem yapma borcü iki işlev go rmektedir; birinci işlevi 

ayrımcılık yapmama yü kü mlü lü g ü dü r. İ kinci işlevi ise eşit davranma borcüdür.3 
 
4857 sayılı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinde dü zenlenmiş olan “Eşit davranma ilkesi” üyarınca, “İ ş 

ilişkisinde dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal dü şü nce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri 
sebeplere dayalı ayrım yapılamaz. 

 
İ şveren, esaslı sebepler olmadıkça tam sü reli çalışan işçi karşısında kısmi sü reli çalışan işçiye, 

belirsiz sü reli çalışan işçi karşısında belirli sü reli çalışan işçiye farklı işlem yapamaz. 
 
İ şveren, biyolojik veya işin nitelig ine ilişkin sebepler zorünlü kılmadıkça, bir işçiye, iş so zleşmesinin 

yapılmasında, şartlarının olüştürülmasında, üygülanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik 
nedeniyle dog rüdan veya dolaylı farklı işlem yapamaz. 

 
Aynı veya eşit deg erde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha dü şü k ü cret kararlaştırılamaz. İ şçinin 

cinsiyeti nedeniyle o zel korüyücü hü kü mlerin üygülanması, daha dü şü k bir ü cretin üygülanmasını haklı 
kılmaz.” 

 
Eşitlik ilkesini dü zenleyen İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinde, her dürümda mütlak bir eşit davranma 

borcü dü zenlenmiş deg ildir. Belli bazı dürümlarda işverenin eşit davranma borcünün varlıg ından so z 

 
1 Anayasanın 10 üncü maddesi üyarınca, “Herkes, dil, renk, cinsiyet, siyasi dü şü nce, felsefi inanç, din, mezhep 

ve benzeri sebeplerle ayırım go zetilmeksizin kanün o nü nde eşittir. Anayasanın 55 inci maddesi üyarınca ise 
“Ücret emeğin karşılığıdır. Devlet, çalışanların yaptıkları işe üygün adaletli bir ücret elde etmeleri ve diğer 
sosyal yardımlardan yararlanmaları için gerekli tedbirleri alır. Asgarî ücretin tespitinde çalışanların geçim 
şartları ile ülkenin ekonomik dürümü da göz önünde bülündürülür.” 
2 Melda Sür, İ ş İ lişkisinde eşitlik İ lkesi ve Ayrımcılık Yasag ı,MESS  Sicil Dergisi,sayı 37 (2017),sayfa 33-51 
3 Mürat Ö zveri,Tü rkiye İ şçi Hükükü,E.Ceren Ö zveri Eg itim ve Dayanışma Vakfı Yayını, Ekim 2023,Cilt 1 ,sayfa 
838-839, “Eşit davranma ilkesi tü m hükük alanında geçerli olüp, iş hükükü bakımından işverene işyerinde 
çalışan işçiler arasında haklı ve objektif bir neden olmadıkça farkı davranmama borcü yü klemektedir. Bü 
bakımdan işverenin yo netim hakkı sınırlandırılmış dürümdadır. Başka bir ifadeyle işverenin ayrım yapma 
yasag ı işyerinde çalışan işçiler arasında keyfi biçimde ayrım yapılmasını yasaklamaktadır. Bününla birlikte 
eşit davranma borcü tü m işçilerin hiçbir farklılık go zetilmeksizin aynı dürüma getirilmesini gerektirmeyip, 
eşit dürümdaki işçilerin farklı işleme tabi tütülmasını o nlemeyi amaç edinmiştir.” T.C. YHGK., T.18.12.2018, 
E.2015/22-2677, K.2018/1954 
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edilmiştir. İ şverence, işçiler arasında farklı üygülamaya gidilmesi yo nü nden nesnel/objektif nedenlerin 
varlıg ı halinde eşit işlem borcüna aykırılıktan so z edilemez. 

İ ş Hükükü bakımından eşit davranma ilkesi işverene, işyerinde çalışan işçiler arasında haklı ve 
objektif bir neden olmadıkça farklı davranmama borcü yü klemektedir. Bü yo nden işverenin yo netim 
hakkı sınırlandırılmış dürümdadır. 

 
Bününla birlikte, işverenin eşit davranma borcü, tü m işçilerin hiçbir farklılık go zetilmeksizin aynı 

dürüma getirilmesini gerektirmemektedir. Eşit davranma ilkesi, eşit dürümdaki işçilerin farklı işleme 
tabi tütülmasını o nlemeyi amaç edinmiştir. 

 
Eşit işlem yapma borcündan so z edebilmek için ilkin işveren ile arasında iş ilişkisi kürülmüş olan 

işçilerin varlıg ı gerekmektedir. 
 
Eşitlik ilkesi aynı dürümda olan işçiler yo nü nden geçerlidir. İ şverenin, farklı konümda olan işçiler 

bakımından ise eşit davranma yü kü mü  yerine, yo netim hakkı kapsamında farklı davranma serbestisi 
so z konüsüdür.4 

 
Farklı çalışma koşüllarına tabi işçiler için eşitlik ilkesinden so z edilemez. Bü işçiler arasında ayırım 

yapılabilir. Ancak bünün yapılan işin nitelig ine, objektif o lçü lere üygün olması gerekir. Yü ksek 
Mahkemeye go re, işverence, işçiler arasında farklı üygülamaya gidilmesi yo nü nden nesnel nedenlerin 
varlıg ı halinde eşit işlem borcüna aykırılıktan so z edilemez. 5 

 
İ şveren gerek işçinin yaptıg ı işi, üzmanlıg ı, o g renimi, kıdemi gibi objektif nedenlere, gerek 

çalışkanlık, yetenek, liyakat gibi sübjektif nedenlere dayanarak farklı çalışma koşülları yaratabilir.6 
 
Yü ksek Mahkemeye go re, eşitlik ilkesine üygün davranılıp davranılmadıg ının belirlenmesinde bü 

yo nde bir iddiayı ileri sü ren işçi ile aynı işverene bag lı olarak, aynı ya da benzer işte, aynı ya da benzer 
verim ile çalışan, eg itim dereceleri aynı ya da benzer olan, kıdemleri eşit olan, kısacası objektif ve 
sübjektif nitelikleri itibarıyla karşılaştırılabilir iki veya daha fazla işçinin bülünması gerekmektedir. Eşit 
davranma ilkesinin üygülanabilmesi için aynı işyerinin işçileri olma, işyerinde toplülük bülünması, 
kolektif üygülamanın varlıg ı, zamanda birlik ve iş so zleşmesiyle çalışmak koşülları gerekmektedir. 

 
Eşitlik ilkesini dü zenleyen 4857 sayılı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinde, her dürümda mütlak bir 

eşit davranma borcü dü zenlenmiş deg ildir. 
 

 
4 “Eşit davranma borcü, nispi, go receli nitelikte bir işveren borcüdür. Ayırım yasag ının mütlak oldüg ü sınırlı 
nedenler dışında eşit davranma borcü nispi bir nitelik taşır. Büna go re işveren farklı işçiler arasında 
so zleşme o zgü rlü g ü ne dayanarak işe alma, ü cretler ve iş ilişkisinin sona erdirilmesi konülarında nispi bir 
eşit davranma borcü altındadır. İ şveren ayrım yapma kastı bülünmaksızın haklı nedenlerle farklı 
davranabilir. Bününla birlikte eşit davranma borcü, kimi sınırlı hallerde mütlak bir nitelik taşır. İ şveren, 
işçileri arasında bazı nedenlere bag lı olarak hiçbir şekilde ayrım yapamaz; kişi hak ve o zgü rlü klerinin 
mütlak olarak riayet gerektirdig i alanlarda eşit davranma borcü mütlak bir üygülama alanı bülür. Ö rneg in, 
farklı ırk, etnik ko ken, cins, cinsel eg ilim, dinden işçiler arasında işe almadan iş ilişkisinin devamı ve sona 
ermesine kadar tü m konülarda salt bü nedenlerle işveren ayrım yapmamak, eşit davranmak zoründadır.” 
H. Mollamahmütog lü, M. Astarlı, U. Baysal, İ ş Hükükü, Lykeıon Yayınları, Gü ncellenmiş 7.Baskı, sayfa 726 
5 Yargıtay 9.HD. 2.12.2009 gü n, 2009/33837 E, 2009/ 32939 K. 
6 T.C.YHGK.E.2015/22-2677, K.2018/1954, T.18.12.2018 
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Belli bazı dürümlarda işverenin eşit davranma borcünün varlıg ından so z edilmiştir. Yargıtay 
tarafından yasal dü zenleme paralelinde “esaslı nedenler olmadıkça” ve “biyolojik veya işin nitelig ine 
ilişkin sebepler zorünlü kılmadıkça” işverenin bü yü kü mlü lü g ü n bülünmadıg ı vürgülanmıştır.7 

Büna go re, biyolojik sebepler ve işin nitelig ine ilişkin sebeplerle işverenin, işe almada, iş koşüllarında 
ve iş ilişkisinin sona erdirilmesinde cinsiyet esasına dayanan farklı işlem yapması, ayrımcı bir işlem 
sayılamayacaktır. 

 
2. MUTLAK AYRIMCILIK SAYILAN HALLER VE AYRIMCILIK TAZMİNATI  

 
4857 sayılı Yasanın 5 inci maddesinin birinci fıkrasında, dil, ırk, cinsiyet, siyasal dü şü nce, felsefi 

inanç, engellilik, din ve mezhep gibi sebeplere dayalı ayrım yapılması yasaklanmıştır. 
 
Yasanın 5 inci maddesinin ikinci fıkrasında tam sü reli- kısmi sü reli işçi ile belirli sü reli- belirsiz sü reli 

işçi arasında farklı işlem yapma yasag ı o ngo rü lmü ş, ü çü ncü  fıkrada ise cinsiyet ve gebelik sebebiyle 
ayrım yasag ı getirilerek bü dürümda olan işçiler bakımından iş so zleşmesinin sona ermesinde de 
işverenin eşit davranma borcü dü zenlenmiştir. Bününla birlikte, aynı dü zenlemede işverenin işin nitelig i 
ile biyolojik nedenlerle faklı davranabileceg i belirtilmiştir. 

 
İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin do rdü ncü  ve beşinci fıkralarında, işverenin ü cret o deme borcünün 

ifası sırasında ayrım yapamayacag ı dü zenlenmiştir. Bürada so zü  edilen ü cretin genel anlamda ü crettir 
ve ü cretin dışında kalan ikramiye, prim vb. o demeleri de kapsamaktadır. 

 
4857 sayılı Kanünü’nün 18 inci maddesinin ü çü ncü  fıkrasının (a) ve (b) bentlerinde so zü  edilen 

sendikal nedenlere dayalı ayrım yasag ı da mütlak ayrım yasag ı kapsamındadır. 
 
Yasanın 5 inci maddesiyle 18 inci maddesinin ü çü ncü  fıkrasında sayılan haller sınırlayıcı olarak 

dü zenlenmiş deg ildir. Yargıtay üygülamasına go re işçinin, işyerinde olümsüzlüklara yol açmayan cinsel 
tercihi sebebiyle ayrım yasag ı ile yine siyasi sebepler ve dü nya go rü şü  gibi ünsürları esas alan bir 
ayrımcılıg a karşı da korünması gerekmektedir. 

 
Belirtilen bu hususların tamamı işverenin mutlak ayrım yasağının kapsamını 

oluşturmaktadır. 
 
İ şverenin eşit davranma borcüna aykırı davranmasının yaptırımı 4857 sayılı İ ş Kanünü’nün 5 inci 

maddesinin altıncı fıkrasında dü zenlenmiştir. Ancak bü yaptırım, her eşit işlem borcüna aykırılık için 
o ngo rü lmemiştir. Bü yaptırımın so z konüsü olması için yükarıda belirtilen mütlak ayrımcılık 
nedenlerinin ihlali gerekmektedir.8 

 
7 T.C.Y. 9.HD. 25.7.2008 gü n 2008/ 27310 E, 2008/ 22095 K. 
8 T.C.Y.9.HD. E.2015/23051, K.2018/17844, T.09.10.2018 “Somüt üyüşmazlıkta; işyeri hekimi olarak çalışan davacı, 

davalı işveren tarafından işçiler arasında ayrımcılık yapılarak kendisine ikramiye o denmedig inden ve bü ikramiye 
alacag ına Yargıtay 9. Hükük Dairesi’nin 2014/14936 Esas, 2014/17434 karar sayılı ilamıyla onanarak kesinleşen ... 1. 
İ ş Mahkemesi’nin 2009/590 Esas, 2011/851 Karar sayılı dava dosyasında hü kmedildig inden bahisle ayrımcılık 
tazminatı talebinde bülünmüştür. Mahkemece ayrımcılık dürümünün yargı kararı ile kesinleştig i, bü nedenle davacının 
ayrımcılık tazminatına hak kazandıg ından hareketle ayrımcılık tazminat talebinin kabülü ne karar verilmiştir. Yükarıda 
zikredilen 4857 sayılı Kanünün 5. maddesi ile Dairemiz yerleşik üygülamasına go re işverenin her eşit işlem borcüna 
aykırılık hali için tazminat yaptırımı o ngo rü lmemiş, bü yaptırımın olması için maddede mütlak olarak belirtilen 
ayrımcılık nedenlerinden (o rneg in dil, ırk, cinsiyet, siyasal dü şü nce v.b.) birinin gerçekleşmesi şartı aranmıştır. Her ne 
kadar Yargıtay 9. Hükük Dairesi’nin 2014/14936 Esas, 2014/17434 karar sayılı ilamıyla onanarak kesinleşen ... 1. İ ş 
Mahkemesi’nin 2009/590 Esas, 2011/851 Karar sayılı dava dosyasında, davalı işverence eşit işlem borücüna aykırı 
davranıldıg ı ve davacının da ikramiye alacag ına hak kazandıg ı kabül edilmiş ise de bü aykırılıg ın mütlak olarak 
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İş Kanunu’nun 5 inci maddesinin altıncı fıkrasında düzenlenmiş olan ayrımcılık tazminatı 
ancak “iş ilişkisinde veya sona ermesinde” yapılan farklı işlemler halinde uygulanır. Buna göre 
iş sözleşmesi yapılırken uğranılan ayrımcılıkta ise ancak 6098 sayılı Borçlar Kanunu’nun genel 
hükümlerine göre tazminat talep edilebilecektir.9 

 
Yargıç tarafından iş ilişkisinde veya sona ermesinde ayrımcılık tazminatına karar verilmesi için, 

ayrımcılık olarak nitelendirilen eylemin ya İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinde sıralananlardan biri olması 
veya benzer nitelikte olması ya da iş so zleşmesinin tü rü nden kaynaklanıyor olması gerekmektedir. 

 
Ö te yandan, İ ş Kanünün 5 inci maddesi hü kmü , Borçlar Kanünü’nün 20 nci maddesi üyarınca 

emredici nitelikte bülündüg ündan, anılan hü kme aykırı olan so zleşme hü kü mleri geçersizdir. 
Geçersizlik nedeniyle ortaya çıkan küral boşlüg ü, eşit davranma ilkesinin gereklerine üygün olarak 
doldürülması gerekmektedir. 

 
Yü ksek Mahkeme, ayrımcılık tazminatına hü kmedilmesi bakımından İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesi 

hü kmü nü  (mütlak ayrımcılık sayılan halleri) esasa almakta; bü madde kapsamına girmeyen haller 
bakımından ayrımcılık tazminatına hü kmedilmeyeceg ini kabül etmektedir.”10 

 
Ö rneg in işçinin beş yıl boyünca mobbinge marüz kaldıg ını kabül eden Yü ksek Mahkeme, bü 

üygülamanın dil, ırk, cinsiyet, siyasal dü şü nce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri nedenlere 
dayandıg ının ispatlanamadıg ı gerekçesiyle İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesi üyarınca ayrımcılık 
tazminatının şartlarının bülünmadıg ına hü kmetmiş; ancak işçiye marüz kaldıg ı mobbing sebebiyle 
makül oranda bir manevi tazminata hü kmedilmesi, gerektig ine karar vermiştir.11 

 

 
belirlenen ayrımcılık nedenlerinden kaynaklandıg ını ortaya koyan bir saptamanın ayrımcılık tazminatı talebine konü 
olan dava dosyasında bülünmadıg ı anlaşıldıg ından Mahkemece ayrımcılık tazminatı talebinin reddi yerine yazılı 
gerekçeyle kabülü  hatalı olüp, bozmayı gerektirmiştir.” 
 
9 Melda Sür, İ ş İ lişkisinde eşitlik İ lkesi ve Ayrımcılık Yasag ı, MESS Sicil Dergisi, sayı 37 (2017), sayfa 33-51, 

5237 sayılı Tü rk Ceza Kanünü’nün 122 inci maddesine go re; “Kişiler arasında dil, ırk, renk, cinsiyet, 
o zü rlü lü k, siyasi dü şü nce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayırım yaparak…kişinin işe 
alınmasını yükarıda sayılan hallerden birine bag layan …kimse hakkında 6 aydan 1 yıla kadar hapis veya adli 
para cezası verilir. İ şverenin işe almada ayrım yasaklarına aykırı davranışı cezai yaptırıma bag lanmakla 
birlikte, İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin 6 ıncı fıkrası üyarınca ayrım yasaklarına ve eşit davranma borcüna 
aykırılıg ın hüküksal yaptırımı olan ayrım tazminatının işverenden talep edilmesi mü mkü n olmayacaktır. 
Çü nkü  İ ş Kanünü iş ilişkisinde ve sona ermesinde bü tazminatı o ngo rmü ştü r. H. Mollamahmütog lü, M. 
Astarlı, U. Baysal, İ ş Hükükü, Lykeıon Yayınları, Gü ncellenmiş 7.Baskı, sayfa 736 
10     “Somüt olayda, davacı, davalı işveren tarafından kendisine sendikaya ü ye olması sebebi ile ayrımcılık 
yapıldıg ı iddiasında bülünarak sendikal tazminat talebinde bülünmüş, davacının bü talebi dosyaya sünülan 
delillere go re ispatlanamadıg ından reddedilmiş ve bü hüsüs davacı tarafından temyiz edilmemiştir. Davacı 
işçi, ayrıca aynı bo lü mde çalışan dig er işçilerin ü cretlerine zam yapılmasına rag men kendisine zam 
verilmedig ini belirterek İ ş Kanünü'nün 5. maddesinde o ngo rü len tazminatın hü kü m altına alınmasını 
istemiştir. Mahkemece davacının bü isteg i kabül edilmiştir. Dosya kapsamına go re aynı bo lü mde çalışan 
işçilere zam verildig i halde davacının ü cretine zam yapılmamıştır. Davalı işveren farklı davranılmasını haklı 
go steren bir delil dosyaya sünmamıştır. Büna go re davalı işverenin eşit davranma borcüna aykırı davrandıg ı 
anlaşılmaktadır. Belirtmek gerekir ki, salt davacının ü cretine zam yapılmamış olması ayrımcılık yasag ının 
ihlali olarak deg erlendirilemez. Dosya içerig ine go re eşit davranma borcüna aykırılık mevcüt ise de davalı 
işverenin ayrımcılık yasag ını ihlal ettig i kanıtlanmış deg ildir. Hal bo yle olünca İ ş Kanünü'nün 5. maddesinde 
o ngo rü len tazminata karar verilemez. Mahkemece anılan tazminatın hü kü m altına alınması hatalı olüp 
bozmayı gerektirmiştir.” Y.22.HD. (Kapatılan) E.2017/23268, K.2019/14998, T.03.07.2019 
11 T.C.Y.9.HD. T.08.10.2019, E.2016/9885, K.2019/17630 
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Yargıtay, dog üm izni küllanması nedeniyle işçiye daha alt bir go rev o nerilmesini ise ayrımcılık olarak 
kabül etmiştir.12 

Yargıtay yine konüyla ilgili bir üyüşmazlıkta; emsal işçiye go re daha az ü cret zammı yapılarak 
ayrımcılıg a üg ratıldıg ını ileri sü ren işçinin ayrımcılık tazminatı alabilmesi için ayrımcılıg ın yasal 
dü zenlemede yazılı nedenlerden (mütlak anlamda ayrımcılık sayılan hallerden birine) birine dayalı 
olarak yapılması gerektig ini, tek başına farklı ü cret zammı üygülanmasının ayrımcılık tazminatına karar 
verilmesi için yeterli olmadıg ına hü kmetmiştir.13 

 
3. AYRIMCILIK TAZMİNATININ MİKTARI VE HESAPLANMASI 

İ şverenin eşit davranma borcüna aykırı davranmasının/mütlak anlamda ayrımcılık yapmasının 
yaptırımı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin altıncı fıkrasında ayrımcılık tazminatı olarak dü zenlenmiştir. 

 
Ayrımcılık tazminatı, olayın o zellig ine, ag ırlıg ına, işçinin işyerindeki işi ve kıdemine go re işçinin do rt 

aya kadar ü creti tütarındaki üygün bir tazminat olarak yargıç tarafından belirlenir. Ayrımcılık tazminatı 
için esas alınacak ü cret asıl ü cret (brü t, çıplak, giydirilmemiş ü cret) olüp, ü cret ekleri olan ikramiye, 
prim ve paraya ilişkin sosyal yardımlar büna dahil deg ildir. 

 
İ şçinin ayrımcılık tazminatı yanında yoksün bırakıldıg ı haklarını da (ü cret, sosyal haklar v. b.) talep 

imkanı bülünmaktadır. 
 
İ ş ilişkisinin İ ş Kanünü kapsamında bülünması koşülüyla işçi iş gü vencesi kapsamında olüp 

olmadıg ına bakılmaksızın koşülların varlıg ı halinde ayrımcılık tazminatı talep edebilir. 
 
Ayrıca İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin altıncı fıkrasında işverenin salt ayrım yapmama borcünü 

ihlal etmesi yaptırıma bag landıg ından, işçi bü tazminatı herhangi bir zararı olmasa da talep edebilir. Ö te 
yandan ayrımcılık tazminatı miktarı nispi emredici nitelik taşıdıg ından so z konüsü tazminatın toplü iş 
so zleşmesi veya iş so zleşmeleriyle artırılması da mü mkü ndü r.14 

 
Ayrımcılık tazminatının kanüni dayanag ı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesi oldüg ündan dolayı, 854 sayılı 

Deniz İ ş Kanünü, 5953 sayılı Basın İ ş Kanünü ve 6098 sayılı Tü rk Borçlar Kanünü kapsamında çalışanlar 
için bü tazminat so z konüsü deg ildir.15 

 
Ayrımcılık sebebiyle eşit davranma borcüna aykırılıg ı işçi ispat etmek yü kü mlü lü g ü  altındadır. Büna 

karşın işçi ayrımcılıg ın varlıg ını gü çlü  bir biçimde ortaya koyarsa aksini ispat yü kü mlü lü g ü  işverene 
geçer. 

 
12 Mürat Ö zveri, Tü rkiye İ şçi Hükükü, E.Ceren Ö zveri Eg itim ve Dayanışma Vakfı Yayını, Ekim 2023,Cilt 1 
,sayfa 843,”…Dosya içerig ine ve o zellikle kesinleşen işe iade kararı gerekçesine go re davacı işçinin dog üm 
iznini küllanması sebebiyle kabülü  mü mkü n olmayan daha alt bir go rev teklif edildig i ve işçi tarafından 
kabül edilmemesi ü zerine de iş so zleşmesinin feshedildig i anlaşılmaktadır. Davacının dog üm iznini 
küllanması ve analık sebebiyle marüz kaldıg ı bü dürüm 4857 sayılı İ ş kanünü kapsamında 
deg erlendirildig inde ayrımcılık tazminatının koşüllarının olüştüg ü kabül edilmelidir. Yine aynı hü kme go re 
yoksün kalınan hakların talebi de yerindedir.” T.C.Y.9.HD. T.29.11.2011, E.2009/19835, K.2011/46440 
13 A. g. e., sayfa 843, “Somut uyuşmazlıkta, davacı işçinin ücretinin emsal işçiden az ödenmesi 4857 sayılı 
İş Kanunu’nun 5. maddesinde belirtilen ayrımcılık kapsamında değerlendirilemez. Davacıya emsal işçilere 
nazaran zam yapılmadığı sabit olmakla birlikte bunun ayrımcılık tazminatına hükmedilmesini gerektirecek 
şekilde cinsiyet, dil, ırk, sosyal düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayandığı iddia 
ve ispat edilemediğinden, şartları bulunmayan ayrımcılık tazminatı talebinin reddi yerine yazılı şekilde 
kabulü hatalıdır.” T.C.Y.9.HD. T.01.04.2019, E.2017/9096, K.2019/7347 
14 Sarper Süzek, İş Hukuku, Beta Yayınları,22. Baskı, sayfa 486  
15 Şahin Çil, İş Uyuşmazlıklarında Yargıtay Uygulamaları, Yetkin Yayınları, Ankara 2020, sayfa 296 
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İ ş Kanünü’nün Ek 3 ü ncü  maddesi üyarınca ayrımcılıg a dayanan fesihlerde 5 yıllık zamanaşımı sü resi 

o ngo rü lmü ştü r. İ ş so zleşmesi feshedilmeksizin ayrımcılık halinde ise zamanaşımı sü resi 10 yıldır.16 
Mahkeme tarafından hü kmedilen ayrımcılık tazminatının işveren tarafından o denmemesi halinde 

yasal faiz üygülanır. 
 

4. SONUÇ  

4857 sayılı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinde dü zenlenmiş olan eşit davranma borcü, işverenin genel 
anlamda borçları arasında yer almaktadır. 

 
Eşitlik ilkesini dü zenleyen İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinde, her dürümda mütlak bir eşit davranma 

borcü dü zenlenmiş deg ildir. Belli bazı dürümlarda işverenin eşit davranma borcünün varlıg ından so z 
edilmiştir. 

 
İ şverence, işçiler arasında farklı üygülamaya gidilmesi yo nü nden nesnel/objektif nedenlerin varlıg ı 

halinde eşit işlem borcüna aykırılıktan so z edilemez. 
 
İ şveren gerek işçinin yaptıg ı işi, üzmanlıg ı, o g renimi, kıdemi gibi objektif nedenlere, gerek 

çalışkanlık, yetenek, liyakat gibi sübjektif nedenlere dayanarak farklı çalışma koşülları yaratabilir. 
 
Eşitlik ilkesine üygün davranılıp davranılmadıg ının belirlenmesinde bü yo nde bir iddiayı ileri sü ren 

işçi ile aynı işverene bag lı olarak, aynı ya da benzer işte, aynı ya da benzer verim ile çalışan, eg itim 
dereceleri aynı ya da benzer olan, kıdemleri eşit olan, objektif ve sübjektif nitelikleri itibarıyla 
karşılaştırılabilir iki veya daha fazla işçinin bülünması gerekmektedir.  

 
Yü ksek Mahkemeye go re, eşit davranma ilkesinin üygülanabilmesi için aynı işyerinin işçileri olma, 

işyerinde toplülük bülünması, kolektif üygülamanın varlıg ı, zamanda birlik ve iş so zleşmesiyle çalışmak 
koşülları gerekmektedir. 

 
4857 sayılı Yasanın 5 inci maddesinin birinci fıkrasında, dil, ırk, cinsiyet, siyasal dü şü nce, felsefi 

inanç, engellilik, din ve mezhep gibi sebeplere dayalı ayrım yasaklanmıştır. 
 
Yasanın 5 inci maddesinin ikinci fıkrasında tam sü reli- kısmi sü reli işçi ile belirli sü reli- belirsiz sü reli 

işçi arasında farklı işlem yapma yasag ı o ngo rü lmü ş, ü çü ncü  fıkrada ise cinsiyet ve gebelik sebebiyle 
ayrım yasag ı getirilerek bü dürümda olan işçiler bakımından iş so zleşmesinin sona ermesinde de 
işverenin eşit davranma borcü dü zenlenmiştir. Bününla birlikte, aynı dü zenlemede işverenin işin nitelig i 
ile biyolojik nedenlerle faklı davranabileceg i belirtilmiştir.  

 
İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin do rdü ncü  ve beşinci fıkralarında ise işverenin ü cret o deme 

borcünün ifası sırasında ayrım yapamayacag ı dü zenlenmiştir. 
 
4857 sayılı Kanünü’nün 18 inci maddesinin ü çü ncü  fıkrasının (a) ve (b) bentlerinde so zü  edilen 

sendikal nedenlere dayalı ayrım yasag ı da mütlak ayrım yasag ı kapsamındadır. 
 
 

 
16 Şahin Çil, İş Uyuşmazlıklarında Yargıtay Uygulamaları, Yetkin Yayınları, Ankara 2020, sayfa 296 
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Yasanın 5 inci maddesiyle 18 inci maddesinin ü çü ncü  fıkrasında sayılan haller sınırlayıcı olarak 
dü zenlenmiş deg ildir. Yargıtay üygülamasına go re işçinin, işyerinde olümsüzlüklara yol açmayan cinsel 
tercihi sebebiyle ayrım yasag ı ile yine siyasi sebepler ve dü nya go rü şü  gibi ünsürları esas alan bir 
ayrımcılıg a karşı da korünması gerekmektedir. 

 
Belirtilen bü hüsüsların tamamı işverenin mütlak ayrım yasag ının kapsamını olüştürmaktadır. 
 
İ şverenin eşit davranma borcüna aykırı davranmasının/mütlak anlamda ayrımcılık yapmasının 

yaptırımı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin altıncı fıkrasında ayrımcılık tazminatı olarak dü zenlenmiştir. 
 
Ayrımcılık tazminatı, olayın o zellig ine, ag ırlıg ına, işçinin işyerindeki işi ve kıdemine go re işçinin do rt 

aya kadar ü creti tütarındaki üygün bir tazminat olarak yargıç tarafından belirlenir. Ayrımcılık tazminatı 
için esas alınacak ü cret asıl ü cret (brü t, çıplak, giydirilmemiş ü cret) olüp, ü cret ekleri olan ikramiye, 
prim ve paraya ilişkin sosyal yardımlar büna dahil deg ildir.  

 
İ şçinin ayrımcılık tazminatı yanında yoksün bırakıldıg ı haklarını da (ü cret, sosyal haklar vb.) talep 

imkanı bülünmaktadır.  
 
İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesinin altıncı fıkrasında dü zenlenmiş olan ayrımcılık tazminatı ancak “iş 

ilişkisinde veya sona ermesinde” yapılan farklı işlemler halinde üygülanır. 
 
İ ş ilişkisi İ ş Kanünü kapsamında bülünması koşülüyla işçi iş gü vencesi kapsamında olüp olmadıg ına 

bakılmaksızın koşülların varlıg ı halinde ayrımcılık tazminatı talep edebilir. 
 
İ şçi ayrımcılık tazminatını herhangi bir zararı olmasa da talep edebilir. Ayrıca ayrımcılık tazminatı 

miktarı nispi emredici nitelik taşıdıg ından so z konüsü tazminatın toplü iş so zleşmesi veya iş 
so zleşmeleriyle artırılması da mü mkü ndü r.  

 
Ayrımcılık tazminatının kanüni dayanag ı İ ş Kanünü’nün 5 inci maddesi oldüg ündan dolayı, 854 sayılı 

Deniz İ ş Kanünü, 5953 sayılı Basın İ ş Kanünü ve 6098 sayılı Tü rk Borçlar Kanünü kapsamında çalışanlar 
için bü tazminat so z konüsü deg ildir. 

 
Ayrımcılık sebebiyle eşit davranma borcüna aykırılıg ı işçi ispat etmek yü kü mlü lü g ü  altındadır. Büna 

karşın işçi ayrımcılıg ın varlıg ını gü çlü  bir biçimde ortaya koyarsa aksini ispat yü kü mlü lü g ü  işverene 
geçer. 

 
İ ş Kanünü’nün Ek 3 ü ncü  maddesi üyarınca ayrımcılıg a dayanan fesihlerde 5 yıllık zamanaşımı sü resi 

o ngo rü lmü ştü r. İ ş so zleşmesi feshedilmeksizin ayrımcılık halinde ise zamanaşımı sü resi 10 yıldır. 
 
Mahkeme tarafından hü kmedilen ayrımcılık tazminatının işveren tarafından o denmemesi halinde 

yasal faiz üygülanır. 
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