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GIRIS

Avrupa’da 18. ve 19. yiizyillarda yeni buluslarin iiretime uygulanmasi ve buhar
giicliyle calisan makinalarin makinalagsmis endiistriyi dogurmasi, bu gelismelerin de
Avrupa’daki sermaye birikimini arttirmasi siireclerine Sanayi Devrimi ya da Endiistri

Devrimi denilmektedir.

Avrupa’da yasanan bu devrim zamanla birlikte tiim diinyaya yayilmis ve buna
paralel olarak kisa zamanda pek c¢ok isyeri acilmaya baslanmistir. Bu igyerlerinde ¢alisan
isciler toplumun biiyiik bir kesimini olusturmus, ilk zamanlarda gii¢ kosullarda ¢alismak
zorunda kalan sanayilesme donemi iscileri zamanla grup olmalarinin getirdigi avantajla
igverenler karsisinda nispeten giiclii bir konuma gelmislerdir. Bu durum daha sonra
isverenlerle onlar1 istihdam eden iscileri arasinda bir takim sorunlarin da ortaya ¢ikmasina

neden olmustur.

Ortaya ¢ikan bu sorunlarin giderek artmasi bir an once ¢oziime kavusturulmasi
ihtiyacim1 getirmis ve bu baglamda degisik goriisler ortaya atilarak bir takim ilkeler
belirlenmistir. S6z konusu bu ilkelerden en Onemlisi, calismamiza konu teskil eden ve

uygulanmasi hassas oldugu kadar da azami dikkat isteyen esitlik ilkesidir.

Esitlik ilkesi denildiginde genis bir uygulama alanindan bahsetmek gerekir. Ancak
calismamizin amaci, tiim bu uygulama alanlarin1 incelemek degil, isverenin is
sOzlesmesinin bir tarafi olarak bireysel diizeydeki is iliskilerinde yerine getirmekle
yiikkiimlii oldugu esit davranma borcunu incelemek ve bu baglamda isverenlere yardimci
olacak departmanin calisanlarinin yani Insan Kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlarinmn ilgili
fonksiyonlar1 yerine getirirken dikkat etmeleri gereken hususlar1 agiga cikarmaktir.
Dolayisiyla da ¢alisma iliskilerindeki esitlik olgusuna yer vermek adina calismamizi “Esit

Davranma Ilkesi” adi altinda cercevelemeye calistik.

Is hukukunda isverenin boyle bir yiikiimliiliigii bulundugunun bilimsel yonden

aciklanmaya calisilmasi ve bu konuda goriislerin ortaya atilmasi ya da daha agik bir



ifadeyle esit davranma borcunun bir ilke olarak kabulii, Diinya Savaslarindan sonraya
rastlar. Savaglar sirasinda {iilkelerin yikilan endiistrileri, bozulan sosyal yapilari, degisen
calisma yasamlari, gecirilen deneyimler ve savas sonrast yayilan issizlik yeni goriis ve
diisiincelerin ortaya atilmasina neden olmustur. Savaslar, devletler arasinda biiyiikliikk ve
kiiciikliiklerine, insanlar arasinda ise 1rk, dil, din, renk, cinsiyet, goriis ve inang¢ farklarina
bakilmaksizin esit bulundugu ve insanlarin onur, Ozgiirlik ve kisiliklerine saygi
gosterilmesi gerektigi fikrinin daha etkin bir bicimde kabuliine yol agmistir. Bu diisiinceler
de isciler arasinda keyfi ayrimlarin yapilmamast gerektigi dogal sonucunu ortaya

cikarmistir.

Is Hukuku’nda esitlik ilkesinin yeri ve uygulamasi, esit haklara sahip olma veya
esit muamele gorme seklinde formiile edilen benzerler arasinda bir esitligi ortaya koyan
adalet arayisidir. Daha somut bir ifadeyle is iliskisinde, isverenin benzer durumda olan
calisanlarina “hakli ve makul” bir neden olmadik¢a esit davranma veya esit islem yapma

yiikiimliiliigiinii ifade eder.

Calismamiz esit davranma ilkesinin Is Hukuku acisindan incelenmesi yaninda
Insan Kaynaklar1 yonetimi bilim dali agisindan da degerlendirilmesi amacinda oldugundan
“hakl1 ve makul nedenler” disinda esit davranma ve esit islem yapma yiikiimliiliigiinii insan
kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonlarinin yerine getirilmesi siirecinde de goz Oniinde

bulundurmak gerekmektedir.

Bilgi cagi, yeni ekonomik diizen ya da globallesme hangi isimle anilirsa anilsin
giiniimiiz is hayatinin en onemli iiretim faktorii ve en onemli degeri insandir. Insan
kaynaklarimin gecirdigi evrim ve yonetiminde yasanan degisiklikler nedeniyle artan 6nem,

igverenlerin de dikkatini bu noktaya yoneltmelerini saglamstir.

Gecmisten giinlimiize insan kaynaklarinin yonetiminde yasanan s6z konusu
degisikliklerle birlikte insan kaynaklarina daha ¢ok zaman ayrilmakta ve bireysel ihtiyaglari
karsilanmaya ¢alisilmaktadir. Ise baslangiclarindan is sozlesmelerinin sona ermesine kadar

gecen siirecte herhangi bir ayrimcilifa maruz kalmalarimi 6nlemek amaciyla bu siireci



yoneten ve denetleyen kisilerin yetkinlikleri degerlendirilmekte ve gereken hassasiyeti

gosterip gostermedikleri sorgulanmaktadir.

Bilginin mobilitesinin 6zellikle internet araciligiyla saniyelere indigi, geleneksel
tiretim faktorlerinin yaninda iiretim siirecinde girdi olarak bilginin de kullanilmaya
baslandig1 giiniimiizde insan kaynaklar1 yoneticilerinden ve/veya uzmanlarindan beklenilen
sadece baskalarinca iiretilmis olan bilginin elde edilmesi degil, bu bilginin calisan herkes
arasinda paylasilmasinin saglanmasi, tartisilmast ve {iiretime girdi saglayacak sekilde

degistirilmesine de yol acacak ortami ve destegi iscilere hazirlamasidir.

Isletmenin hedeflerini gerceklestirmesinde yiiksek performans gosteren, basarili,
verimli insan kaynaklarina ihtiya¢ oldugundan bu anlamda stratejik kararlarin alinmasi
insan kaynaklar1 departmani calisanlarina diismektedir. Buradan hareketle, bir taraftan
isletmenin de stratejisine etki edebilecek kararlar1 alan bir taraftan da is¢inin kariyer yolunu
belirlemesine yardimci olan insan kaynaklari ¢alisanlar1 daha fazla bilgiye ve bilimsel
yaklasima gereksinim duymakta, bu gorevlerini yerine getirirken de mevcut kurallar

cercevesinde calismak ve onlara uymak zorundadir.
Calismamizin boliimlerini kisaca 6zetleyecek olursak;

- Birinci boliimde, esitlik kavrami tanmlamaya calisilmis, tarihsel gelisimi

aktarildiktan sonra diger kavramlarla iliskilerine yer verilmistir.

- Esitlik ilkesinin Is Hukukundaki goriiniimii olan esit davranma ilkesine gecildigi
ikinci boliimde, ilke tamamen hukuk agisindan degerlendirilmeye c¢alisilmis, esit
davranma ilkesine ulusal ve uluslararasi diizeyde dayanak olusturan yasalara,
bildirgelere ve sozlesmelere yer verilmistir. Ayrica esit davranma ilkesinin
ozellikleri ve simirlarina kisaca deginildikten sonra uygulanma kosullar1 ve
uygulandigi haller incelenmeye calisilmistir. Isverenin esitlik ilkesine aykiri
davranista bulunmast nedeniyle karsilacagi hukuki yaptirnma yer verilmis, ispat

yiikii de aktarildiktan sonra boliim sona erdirilmistir.



Son boliimde ise, calismanin amaci dogrultusunda konu Insan Kaynaklar1 Yonetimi
bilimi dogrultusunda degerlendirilmistir. Oncelikle s6z konusu bilim ile ilgili genel
bilgiler ve bu alanda c¢alisanlarin 6zellikleri ve yetkinlikleri konu edilmis, daha

sonra ilkenin insan kaynaklarina etkisi is iligkinin kurulmasi, devami ve sona ermesi
siirecinde incelenmeye calisilmistir. Son olarak esit davranma ilkesinin
uygulanmasinin is¢i ve isveren acgisindan motivasyon, performans ve verimlilik

kavramlar1 dogrultusunda sonuglar1 aktarilmistir.

Sonug boliimiinde ise, ¢alismanin kisa bir 6zeti verilmis ve yapilan degerlendirme

aktarilmaya caligilmistir.



BIRINCI BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR

§ 1. ESITLIK KAVRAMI, TARIHSEL GELISiMi VE ILGILI
KAVRAMLARLA ILiSKiSI

L ESITLIK KAVRAMI

Pek cogumuzun aklina esitlik denildiginde, 1789 Fransiz Ihtilali ile birlikte yayilan
esitlik, ozgiirlik ve adalet kavramlar1 gelmektedir. Pozitif bir akimla birlikte gelen bu
kavram kelime anlamu itibariyle, “Karsilagtirnllan iki seyin her yonden aymi olmasi”

demektir.

Hukukun genel gecer bir kavrami olarak degerlendirildiginde ise, 6ziinde biitiin
insanlarin esit yaratilig, birbirine benzeyen, birbirini andiran ve birbirinin ayni olan yonleri

iizerine kurulan bir ilke oldugunu sdylemek miimkiindir."

Genis anlamda esitlik, benzer durumda bulunan kisilerin farkli islemlere tabi
tutulmalarim1 hakli gosterecek objektif bir neden olmadigi hallerde, herhangi bir ayrimci

muamele gérmemeleri anlamina gelmektedir. 2

Esitlik kavrami, insan haysiyet ve onuruna yarasir bir yasamin 6ziinii olusturmasi
nedeniyle bireylere hakkin korunmasi acisindan adil davranma yiikiimliiliigiinii yiikler.
Aym1  zamanda da insan iligkilerinde esit davranma konusunda bir tutarlilik

gerektirrnektedir.3

' Pir Ali Kaya, Avrupa Birligi ve Tiirk is Hukukunda Baglaminda Esitlik ilkesi, 1. Basim, Ankara: Nobel
Yayinlari, Subat 2007, 5.

? Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi,5.

? Pir Ali Kaya, “Caligma Hukukunda Esitlik”’, Mercek, Say1:38( Nisan 2005), 145.



Esitlik kavrami, adalet arayisindan hareketle, bireylere, kendileriyle ayn1 durumda

olan diger bireylerle ayni isleme tabi tutulmas1 hususunda isteme hakki verir. *
1L ESITLIK KAVRAMININ TARIHSEL GELISIMI

Esitlik kavramini tarih boyunca bir ¢ok diisiiniir konu edindigi i¢in temelini felsefe
ilminde aramak dogru olacaktir. Tarih sirasina gore, Aristoteles’in, Stoa Diisiincesinin,
Hristiyanligin, Rousseau’nun ve son olarak da Fransiz Devrimi’nden cagimiza kadar 6ne

cikmis olan esitlik anlayislarini 6zetleyerek tarihsel gelisimi agiklamaya ¢alisacagiz.

Toplum ve siyaset konusunda pek ¢ok kalici diisiinceler one siiren Aristoteles’in
tanidig1 Grek sitelerinde kast sistemi vardi. Bu sistemde sadece “en iist simif” diye tabir
edilen yOnetici sinifa, siyaset yapma, sitede toplu yasamla ilgili kararlar alma ve yoneticilik
yapmak iizere secilme hakki taninmusti. Iste, esitlik kavramindan bahsederken, bu iinlii

diisiiniir de sadece bu smift yani asilleri goz 6niine alirdi.”

Sadece asil vatandaglar arasinda olan bu esitlik, toplum icersinde konumlari
acisindan bir esitsizlige neden olmaktadir. Secilme, secimlerde aday olabilme ve oy
verebilme gibi dogumla birlikte kazanilan vatandaslik haklarinda vatandaslar esittir. Bunlar
toplumun yasalariyla, kamu oyunun ortak kararlariyla belirlenir ve ayirim yapilamaz.
Ancak vatandaslarin dogal ozellikleri, soylarindan gelen kisisel Ozellikleri onlar
birbirinden ayiran ozelliklerdir ve bu bakimlardan vatandaslar arasinda deger siralamasi
gozetilir. Aristoteles ve onun etkisindeki Hellenistik siyasi diisiincesi de, toplumlarda boyle
esitsizliklerin kag¢inilmaz olduklarini tartismasiz ve degerlendirmesiz kabul etmistir. Esit
olunan ve olunmayan 6zellikler arasindaki ayrim toplumsal — kisisel, yasal — dogal,verilen
— edinilen haklar olarak dile getirilebilir ve esitlikle ilgili toplumdaki bu temel ikilik, Bati

siyasi diisiincesinde Aristoteles’ten beri hep soz konusu olmustur.’®

* Can Tuncay, is Hukukunda Esit Davranma ilkesi, 1. Basim, istanbul: istanbul Universitesi hukuk
Fakiiltesi Yayini, 1982, 10.

5 Semiha Akinci, “Esitlik Kavraminin Felsefi Kokenleri”, http://aof20.anadolu.edu.tr/bildiriler/
Semiha_Akinci.doc, (10.4.2007), p.3.

® Akinci, p.4.



Aristoteles’le Hristiyanlik arasindaki donemde yer alan ve Hellenistik felsefenin
en Onemlileri arasinda sayilan Stoacilik’in kurucusu Kibrisli Zenon’dur. Zenon bu okulu,
Atina’da Stoa Poikile(kelime anlami, resimlerle siislenmis direklerden meydana gelen
galeri) denilen yerde kurmustur. Okulun adi da buradan gelmektedir. Genel olarak,
Stoacilar, dogaya uygun yasamayi benimsemisler ve diinya vatandasligin1 savunmuslardir.
Mutlulugun dis kosullara bagli olmamasi gerektigi onermesi iizerinde tartismuslardir.”
Stoaciligin temel ilkesi ise, doganin ve kutsal giiciin ortaya ¢ikmasi ve bu kutsal giiciin de
mutlak olarak rasyonel(akla uygun) olmasidir. Buna gore, doga mutlak olarak akla
uygundur ve insan akli dogay1 ve kutsal giicli anlamanin aracidir. Kutsal Gii¢, yani Tanr1
diisiinerek kavranabilir. Tanri’y1 kavrayan insan akli dogayi da kavrayabilir. Diisiince,
biitiin insanlarin doga ve dolayisiyla Tanri, karsisinda esit olduklarimi bildirir. Oyleyse

aslinda biitiin insanlar toplumsal haklar1 ve ddevleri bakimindan esittirler.®

Goriildiigti gibi, Aristo’nun kayitsiz kabulcii davranisina kiyasla, Stoa felsefesinin
ilk evresinde, toplumun aklin gerekleri dogrultusunda degistirilmesini dnermesinden dolay1

devrimci oldugunu sdyleyebiliriz.

Stoik felsefenin esitligi, akil ve tanrisal giicte aramasindan sonra, esitligin daha
diinyevi ve pozitif algilandigi donem Roma Hukuku ile baslamustir.” Romali stoacilar
Cicero(M.0.106-43), Seneca (M.O. 4-65), Epiktetos(yaklasik 50-138) ve Marcus
Aurelius(121-180), artik kisinin grubun bir parcasi olarak kabul edilmedigini bunun yerine
evrensel bir hukuk ve idare sistemi altindaki birey olarak ele alindigini dile getirmislerdir.
Biitiin bireyler prensip olarak hukuk 6niinde esittirler; haklari, islevleri tarafindan degil her
zaman her yerde gecerli kabul ettikleri evrensel hukuk tarafindan belirlenir. Mesru, siyasal
yasalar, temelini dogadan alirlar. Yasalarin dayandigi temel, bireyler ya da gruplar

tarafindan yaratilmis degildir; bir bagka deyisle, insanlarin keyfi davraniglarindan uzaktir.

7 Stoacilik, 5.12.2006, http://tr.wikipedia.org/wiki/Stoisizm (13.4.2007), p.1.
8 Akincy, p.5. ) )
9 Kaya, AB ve Tiirk Is Hukukunda Esitlik Ilkesi, 9.




Dolayisiyla hukukun temeli goreceli degildir. Biitiin bireyler evrensel bir akli ve ortak

hukuku paylasirlar ve temelde biitiin insanlar birbirlerine benzerler. '

Romal1 yargiglar, Stoik felsefenin kavramlastirmaya calistigi esitlik ilkesini akilci
ve tiimevarimci bir yaklasimla halka indirgemislerdir. Roma’nmin Kkiiltiirel gelenekleri,
siyasal yetkinlikleri, ekonomik kaynaklar1 ve dinsel doktrinleri farkli olan bdolgelerden
olusmas1 ve bu bolgelerde yasayan insanlar arasindaki iligkiler diizen ve giiven getirecek bir
sistemin isleyisini getirmistir. Bu da evlilik, miras, miilkiyet gibi biitiin toplumsal iliskileri
icine alan bir hukuk sistemini dogurmustur.

Bununla birlikte Sicilya, Yunanistan, Libya, Galya gibi iilkelerin vatandaslarinin
arasinda bir ihtilaf oldugunda onlarin Roma’nin yurttasi olmamalarindan dolayr Roma
Kanunlar1 uygulanmamis, aralarinda ¢ikan bu ihtilaflarin ¢6ziimiinde ictihat yoluyla esitlik
ilkesine dayali hakkaniyet ol¢iisii gelistirilmistir. Mahkemelerde yargi¢lar her iki iilkenin
kendi kanunlarini gbz oniinde tutmus, iki kanun arasinda ortak bir temel gordiigiinde buna
gore hiikiim kilmistir. Ortak bir temel bulunmadig1 durumlarda ise “hak ve nispet” dl¢iisiine
gore degerlendirme yapmistir. Bu yontemle, belirli davalarda i¢tihada doniisen bu kararlara
Roma Hukuku’nda “jus gentium(yabancilar hukuku)” denilmistir. Hukuki ihtilaflarin
¢oziimiinde ortaya ¢ikan bu ikili yap: hak ve adalet anlayisimi gelistirmistir. Ozellikle “jus
gentium” uygulamasi Roma vatandasi olmayanlara da zamanla Roma vatandasi olma
hakkinin verilmesini saglamis ve en nihayetinde Roma Imparatoru Caracalla’nin
doneminde onun buyurugu ile koleler disinda herkes bu vatandashik hakkina sahip
olmustur."' Boylelikle yukarida saydigimiz iilkelerin 0zgiir vatandaslari ile Roma’da

yasayan tiim vatandaslar esit konuma getirilmislerdir.

Esitlik kavraminin tarihsel gelisiminde yer verecegimiz {iclincii bolim ise

Hristiyanliktaki gelismelerdir.

10« Roma Stoacilig1”, Stoaciligin Ana Konulari, 2005, http://www.subjektif.com/felsefe/stoacilik.htm
(23.5.2007), p. 7-8. ) )
"' Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi, 9-11.




Hristiyanligin kutsal kitab1 olan Ahdi Atik’i hazirlayanlar ikinci devir Stoik
felsefeden etkilenenlerdir. Bu durum, dinin etrafindaki diisiince halesinde kendini belli
etmistir. Katolik Kilisesinin hiyerarsik diizeninde bile Plotinos metafiziginin kat kat
yapisinin etkisini gorenler olmustur. 6. yy.’da Kilise Avrupa siyasetinin en biiyiik etkili
giicli olma yolunda hizla ilerlemeye baslayinca bu diisiince miras1 siyasette de belirginlik
kazanmistir. Mutlak Tanrinin yeryiiziindeki temsilcisi olan Papa manevi islerde mutlak
egemendi. Diinyevi islerde ise Tanri’min dedigini yapmakla yiikiimlii imparatorlar
gorevliydi. Ancak onlarin {izerinde de Papa’nin agirligi hissediliyordu. Boylece kurulan bu
ilahi diizende serfler dinin buyurdugu eziyetleri yerine getirmek yiikiimliiliigli bakimindan
biisbiitiin esittiler. Daha sonra giiclerini papanin manevi desteginden degil, kendi askeri
giiclerinden aldiklarini1 farkeden imparatorluklar, papaligin Avrupa siyaseti istiindeki iistiin
giiciiniin yerini kendileri aldilar. On-Ronesans denilen gelisme sayesinde Avrupa’nin
diisiince dagarciginda Hellenistik Stoa diisiincesi yerine Grek-Aristoteles miras1 one cikt.
Grek eserleri Arapga cevirileri iizerinden Latinceye c¢evrildi. Avrupa Once Aristoteles
kiilliyatini, sonra da Arkimedes matematigini ve fizigini tanidi. Papaligin niifuzunun yavas
yavas yitirilmesiyle insanlar burada bulduklar1 yeni diisiince tarzi dogrultusunda kendileri

diisiinmeye basladilar. Ozgiir diisiinmek sug¢ sayilmaktan ¢ikarildi. 12

Ronesans’n “Esitlik, Ozgiirliik ve Kardeslik” ¢igligindan hareketle esitlik kavrami
toplum hayatinda on plana c¢ikt."> 1789’da yasanan devrimler “dogal durum esitligi”
tezinin gelismesine neden oldu. Esitligin siyasal icerik kazandig1r bu dénemde devrimciler,
isyanlarinda hakli olduklarin1 gostermek adina, devletin bir sdzlesmeye dayandigini ve bu
sOzlesmenin kanun koyucular tarafindan koyulan kurallarla bozuldugunu soylediler.
Rousseau, Jefferson, Locke, Paine ve Voltaire felsefelerinde dogal durum anlayisina yer
verdiler. Dogal durum anlayisi, toplum sozlesmesi ve dogal hukuk tezi iizerine
kurulmustu.'* Ozellikle Rousseau, “Toplum Sozlesmesi” adli ¢alismasinda bir toplum

icinde biraraya gelinmesini zorunlu kilan seyin birey olarak kendi kendimize yetmeyisimiz

12 Akincy, p. 8.
13 Akinct, p. 10. ) )
'* Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi, 12.



oldugu saptamasinda bulunmustur. Toplum i¢inde bu birlikteligi saglamak istememize
ragmen emir altina girmek istemeyisimiz bir bagka ifadeyle, Ozgiirliikten taviz
vermeyisimiz 6n plana cikmaktadir. Ozgiirliik, insan olmanin en &nemli gostergesidir.
Rousseau da, eserinde 6zgiirlilk olmadan sadece hayatta olmanin bir insan i¢in yasamak

olarak ifade edilemeyecegini dile getirmistir.15

18. yy’in baglarindan beri Fransa dis ticaretinin artmasi, varlikli burjuvaziyi
dogurmustu. Burjuvazi, artik sahip olduklar1 ekonomik giice karsilik gelecek bir politik giic
istiyordu. Feodal yapinin ve monarsinin kacginilmaz sonucu olan sosyoekonomik
sinirlamalarin kaldirilmasindan yanaydilar. Parlamentonun toplanmasiyla orta simiftan halk,
monarsiye karst savas acti. Bir anayasayla monarsinin yetkilerinin sinirlandirilmasini,
vergilerin yeniden diizenlenmesi ve yoOnetimde daha fazla hak elde etme talebinde
bulundular. Bu talepleri donemin krali 16. Louis tarafindan kabul edilmedi. Orta sinif,
pesine diger halktan unsurlar1 da katarak 14 Temmuz 1789’da Bastille hapishanesine
saldirdi ve hapishaneyi ele gecirerek tiim mahkumlar saldi. Bu genel ayaklanmanin
ardindan 1791°de kurucu bir meclis topland1 ve “Insan ve Yurttas Haklar1 Bildirisi”

yayinlandi. '°

1793 yilinda kabul edilen bu Fransiz Insan ve Yurttas Haklar1 Bildirisi’nde,
hiikiimetlerin, insanlarin dogal ve siire asimina ugramaz haklarini yani hiirriyet, giivenlik ve
miilkiyet haklarin1 korumak amaciyla kurulmus olduklarina ve doga ve kanun oniinde
biitiin insanlarin esit olduguna yer verilmisti. Boylelikle devrimciler dogal hukuk ve dogal

haklar yoluyla esitligi evrensel alana ¢ekmis oldular.'’

1800’1i yillarda yasanan Sanayi Devrimi esitlik kavraminin 6nemli ilerlemeler

kaydettigi ikinci donemi olugturmaktadir.

1S A. Baki Giiglii ve digerleri, “Jean-Jacques.Rousseau(1712-1778)”, 28.04.2006, http://www.felsefeekibi.com
[site /default.asp?PG=1275,(15.04.2007), p.10., ayrintil1 bilgi i¢in bkz. J.J.Rousseau, Toplum Sozlesmesi,
Alpagut Erenulu (¢ev.), Ankara, 1996, 45-46.

16 «“Devrim Oncesi ve Mesrutiyet Devri(1789-1792)”, Fransiz Devrimi, 2007, http://tr.wikipedia.org/wiki
[Frans%C4%B1z Devrimi, (20.04.2007) p.4-8.

'" Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi, 13.
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Bu donemde soyut ilkeleri dile getiren Stoik felsefeciler 6zelden genele dogru
yayilan Romalilar arasindaki iligkilerin benzerine, hem metod hem de zaman bakimindan
19.yy. ile ondan 6nceki yiizyillar arasinda varolan iliskide rastlanmaktadir. 19. yy.’da esit
oy hakki ile baslayan esitlik kavramlarindan ¢ikip renk, irk ve cinsiyet esitligi kavramlari
ile daha genis anlamda yorumlanmaya baslanmistir. Ozellikle Amerika’da esitlik istemi
kamu kurum ve kuruluslarinin 1irk temelinde ayrimcilik yapmamalari, esit egitim haklar1 ve
firsat esitligi tartismalar esitlik kavramina yeni boyutlar kazandirmistir. Herhangi bir kisiyi
“Kanunlarin esit korunmasindan yoksun birakmama” anlayisi giiniimiiz hukuk
terminolojisinin temel bir yargisi olan “Kanunlar Oniinde herkesin esit olma ilkesi’nin
hazirlayicisit olmustur. Zencilerin kamusal alanda esitlik miicadelesi vermesi ABD’de 1964

yilinda Yurttag Haklar1 Kanunu’nun ¢ikarilmasini saglamistir.

Uciincii donem ise, 6zellikle Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’'nde anlamini1 bulan
ve hiimanizm sdylemi iizerine gelistirilen esitlik kavramidir.

Bildirge’nin 1. maddesi, “Biitiin insanlar 6zgiir, onur ve haklar1 bakimindan esit
dogarlar. Akil ve vicdana sahiptirler, birbirlerine karsi kardeslik anlayisiyla
davranmalidirlar.” ve 2. maddesinde, “Herkes, 1rk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya
baska bir goriis, ulusal veya sosyal koken, miilkiyet, dogus veya herhangi bir baska bir
ayrim gozetmeksizin bu bildirge ile ilan olunan biitiin haklardan ve biitiin 6zgiirliikklerden
yararlanabilir. Ayrica, ister bagimsiz olsun, ister vesayet altinda veya 6zerk olmayan ya da
baska bir egemenlik kisitlamasina bagli iilke yurttasi olsun, bir kimse hakkinda, uyrugunda
bulundugu devlet veya iilkenin siyasal, hukuksal veya uluslararasi statiisii bakimindan
hicbir ayrim gozetilmeyecektir.” hiikkiimleri yer almaktadir.'® Hi¢ kimsenin hicbir sekilde
bir ayrima maruz kalmamasinin hitkkme baglandigi ve acikca dile getirildigi Birlesmis
Milletler Genel Kurulu’nun 10 Aralik 1948 tarih ve 217A(III) sayili karariyla ilan edilen bu
bildirgenin, iilkemizde Bakanlar Kurulu'nun 6 Nisan 1949 tarih ve 9119 sayili karan ile

yayimlanmast ve yayinlandiktan sonra okullarda ve diger egitim miiesseselerinde

18 «“Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi”, http://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhak/pdf01/203-208.pdf,
(26.05.2007), p. 3-4.
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okutulmas: ve yorumlanmasi ve bu bildirge hakkinda radyo ve gazetelerde uygun bir

sekilde yayinlanmasina karar verilmistir.
III.  ESITLIK KAVRAMI ILE YAKINDAN ILGILI OLAN KAVRAMLAR

A. Esitlik ve Adalet Kavramlar1 Arasidaki fliski

Adalet, kisaca haklilik ve hakka uygunluktur. Hakkin gozetilmesi ve yerine
getirilmesi anlamina gelir. Hakli ile haksizin ayirdedilmesi adaletle saglanir. Bu anlamda,
herhangi bir durumun adil olup olmadigindan soz edilebilir. Adalet kavrami temelde hukuk
kurallarina uygunlugu icerir. Diger yandan ise adalet insanlarin toplum icindeki
davraniglariyla ilgili oldugundan ahlak ve din kurallariyla da iliskilidir.

Oznel anlamda, herkesin hakkini tanima konusunda degismez ve kesin istektir.
Nesnel anlamda ise, karsit ¢ikarlar arasinda hukuka uygun bir denkliktir. Adalet esitlik

diisiincesidir."

Adalet kavramini icinde barindiran esitlik kavrami, esit ele gecirme, firsat esitligi,
siifsal esitlik, statii esitligi gibi bircok sosyal durumun kaynagi konumundadir.
Menfaatlerin korunmasinda ve paylasilmasinda iki birey arasinda adaletin saglanmasini
ongoriir. Bir boliisim meselesinde, bir hakkin ya da menfaatin kullaniminda veya

korunmasinda siireclerin ve sonuglarin katilimeilara esit olarak yansitilmasi gerekir.*

Esitlik en basit yoniiyle, birbirinin 6zdesi olan iki somut seyin “aynilig1’” veya
“karmasik, kolay anlasilmaz adalet ideali” olarak karsimiza cikabilir. Ik durumda, birden
fazla insan ya da nesne biitiin ya da bazi1 yonleri bakimindan 6zdes veya benzer olmalari
nedeniyle esit olarak ilan edilebilir. Ikinci durumda ise, adalette esitlik diisiincesini

getirrnektedir.21

19 “Adalet”, 2007, http://tr.wikipedia.org.tr/wiki/Adalet, (26.05.2007), p. 1-2.
* Kaya, AB ve Tiirk Iy Hukuku Baglaminda Esitlik flkesi, 6.
*! Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglanunda Esitlik ilkesi, 17.
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B. Esitlik ve Ozgiirliik Kavramlar Arasindaki fliski

Kaboglu, ozgiirliigii s0yle tanimlamakta ve esitlikle baglantisin1 su sekilde ifade
etmektedir: ** Bireyin toplum icersinde sahip oldugu bagimsizlik alamidir, ancak “bireysel
bagimsizlik” olmaktan cok, insanlarin “karsilikli bagimliligi”dir. Ozgiirliik bir haktir, ama
her hak bir 6zgiirliik degildir. Ozgiir olmak, baskasina kars1 6ne siiriilebilen haklara sahip
olmaktir. Ozgiirliik, biitiin haklarin ortak kokenidir; haklar ise 6zgiirliikleri saglamak icin
kisiye hukukca taninan mesru yetkilerdir. Hukuk Oniinde sadece Ozgiir insanlar esit
olabilirler. Bu bakimdan esitlik, 6zgiirliigiin gelisimini degerlendirme ilkesi oldugu kadar,
onu ilerletme aracidir.

Paylasilmis ozgiirliik, toplumsal dengesizliklerin en aza indirildigi goreceli bir
esitlik ortaminda gecerlik kazanabilir. Hukuksal esitlik, 06zgiir kisilerin esitligidir,
ozgiirliikte esitliktir, ozgiirliigiin evrensel olgegidir. Ozgiirlik ve esitligi tamamlayan
kavram dayanismadir. Ozgiirliiklerin toplumsal boyutu olarak dayanisma, olanak ve firsat
esitligi baglaminda, hak 6znelerine 6zdeslik bilinci verir. Dayanisma, hak ve ozgiirliikler
arasindaki catismay1 uzlagsmaya doniistiirmede onemli bir aragtir. Uzlastirma ise, 6zgiirliik
ve esitlik ilkelerinin bir sonucudur. Ozgiirlik ve esitlik denklemi, insan onuru ile
kurulabilir. Insan onuru, 6zgiirliigiin temeli ve esitligin ol¢iitiidiir. Bu cercevede, onur

bakimindan esitlik, mutlak bir degeri ifade eder.

Bu aciklamadan da anlasilacag: iizere, ozgiirliikkle esitlik arasinda kuvvetli bir
bagin oldugu yadsinamaz bir gergektir. Esitligin saglanabilmesi icin 6zgiirlik durumunun
esitlik isteminden 6nce gerceklesmesi gerekir. Ozgiir olmak esit olma istegini destekler,
dolayisiyla da esitlik isteminin ¢ekiciligi artar. Esitlik idealine ulasilabilir ve somut bir

anlam vermek miimkiin olurken, 6zgiirliikk daha soyuttur.23

*? fbrahim Ozden Kaboglu, Anayasa Hukuk Dersleri, 2. Baski, istanbul:Legal Yaymcilik, Ekim 2005, 218-
219.
» Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglanunda Esitlik ilkesi, 20.

13



C. Esitlik ve Siyaset Kavramlar1 Arasindaki iliski

Siyasal boyutuyla esitlik kavrami, insanin kadere ve sansa, rastgele esitsizlige,
haksiz giice ve kristallesmis her tiirlii ayrimciliga kars1 baskaldirisin1 sembolize eder. Bu
yoniiyle esitlik siyasal sinyallerin en devrimci olamdir. Ozgiirliikten bile daha devrimci bir
nitelik tasimaktadir. Toplumlardaki catisma, karst koyma, mevcut esitsizliklerle veya
haksizliklarla miicadele yontemleri ayn1 zamanda siyasallagsmig birer esitlik soylemleridir.
Bir toplumda ayricalikli kimselerin ¢ikarlarini ¢atismadan biraktiklart ender ¢aligmalar,
ayni zamanda kendi icinde esitsiz bir durumun miicadelesini barindirir. Somiirgeci veya
emperyal devletlere kars1 bagimsizlik miicadelesi veren milletlerin ortaya koydugu siyasal

sOylemin, esitlikten bagimsiz oldugunu sdylemek miimkiin degildir.24
D. Esitlik ve Ahlak Kavramlar1 Arasindaki iliski

Esitlik ve Ahlak kavramlarinin iligkisine felsefi agidan bakmak istedigimizde, bu
alanda karsimiza Aristoteles ve Platon’un siyaset felsefesine siki bicimde bagli olan ahlak

anlayislart ¢cikmaktadir.

Aristo ve Platon, bireyin kendisini etik anlamda gerceklestirmesinin ancak siyasal
diizende miimkiin olabilecekleri ve bu diizenin bireyin veya ailenin ulasamayacagi ahlaksal
gerceklikler biitliniinii tegvik edemeyecegi diisiincesinde birlesirler. Bir de biitiin
vatandaglarin sitenin ahlak yasamina esit veya benzer bicimde katilmalarimi da kabul
etmezler. Ayrildiklar1 nokta ise; Platon’un ahlaki nesnel bir gerceklige(adaletin ruhta
yarattigi denge) dayandirirken; Aristo’nun, ahlaki, sitenin olusturdugu bu kompozisyon
birliginin amacinin refah ya da ahlakli yasam olmasi dolayisiyla erdemin gerceklesmesi
biciminde tanimlamasidir. Aristo, gercek ahlaksal farkliliklarin bulunmadiglr varsayimi

izerine site tasarlayan Platon’u elestirir ve buna karsilik sitede esitlik ve farkliliklarin

* Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglannda Esitlik ilkesi, 22.
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eklemlenmesinin ahlaksal bir fikir oldugunu dile getirir. Bu fikir olmadan da siyasetin

temelinde orantili bicimde yer alan adalet ve esitligin miimkiin olamayacagim sdyler.”

Esitlik kavrami icersinde etik bir anlayisi da igerir. Yasa Oniinde esitlik, esit
yasalar, 0zgiirlikk bakimindan esit olma talebi gibi esit ilkelerin arayist sadece insanlarin
0zdes oldugu anlayisina dayanmamalidir. Herkese adil davranmak ve hak ettigini elde
etmesini saglamak herseyden once ahlaki bir sorumluluktur. Insanlarin esit haklara ve
olanaklara sahip olma haklar1 vardir. Esitlik arayis1 ahlaki bir dogrulama veya ahlaki bir
idealden kaynaklanir. Bu nedenle adaleti veya esitligi saglamak icin ¢ikarilan yasalarin,
uygulamalarin, davraniglarin adil kabul edilmesi i¢in bazi ahlaki 6n kosullar1 icermeleri

gerekmektedir.26
E. Esitlik ve Ozdeslik Kavramlar1 Arasindaki iliski

Ozdeslik, bir seyin bagka bir sey degil de zorunlu olarak kendisi olmasi; bir seyin
kendisiyle bir ve aynm1 olmasi, kendisinden baska bir sey olamamasi; bir seyin durumlar,

kosullar degisse de kendi kendisiyle bir ve ayni1 kalmasi demektir.”’

Esitlik, basit bir sekilde diisiiniildiigiinde, 6zdeslik kavrami akla gelmektedir.
Ancak insanlar icin 6zdeslik kavramindan bahsetmek miimkiin degildir. Dolayisiyla burda
esitlikten kasit, adaleti cagristiran bir 6zdeslik durumudur.®® O halde, adalet anlaminda
ozdeslik nispi bir esitliktir. Ozdeslige dayali mutlak esitlik ise, gercek diinyadan

soyutlanmus diisiincelerde yer alan kavramdur.”

2 “Biiyiik Ahlak Felsefesi Ogretileri”, Ahlak Felsefesi,6.5.2006, http://www.felsefeekibi.com/site/default
.asp?PG=1533,(13.04.2007), p. 18-19.

26 Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaminda Esitlik ilkesi, 23-24.

2 “Ozdeslik”, 7.6.2006, http://www.felsefeekibi.com/site/default.asp?PG=1036, (13.04.2007), p-1.

*¥ Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaminda Esitlik ilkesi, 24.

* Tuncay, 8.
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IKINCI BOLUM
TURK iS HUKUKUNDA ESiT DAVRANMA iLKESI

§ 1. TURK iS HUKUKUNDA ESiT DAVRANMA iLKESINIiN HUKUKIi
DAYANAKLARI

Anayasa’da esitlik kavrammin Is Hukukunda goriinen bicimi Is Kanunu’nun 5.
maddesinde yer alan esit davranma borcundan dogan esit davranma ilkesidir. Bu boliimde

esit davranma ilkesinin pozitif anlamda hukuki dayanaklarina yer verilecektir.
L. ULUSLARARASI DUZEYDE
A. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi

10 Aralik 1948’de ilan edilen insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi(IHEB), “bildirge”
adiyla ilan edilen diger belgelerden ayr bir yere ve ozellige sahiptir. Ozgiirliik, esitlik ve
kardeslik temalar1 ile baslayan Bildirge’nin icerdigi haklar ve ozgiirliikler dort grupta

toplalnalbilir:3 0
- Kisinin bedeni hak ve 6zgiirliikleri(md.3-11);
- Dahil oldugu gruplarla ve baskalariyla iliskilerinde bireyin haklari(md.12-17),
- Spiritiiel, toplu ve siyasal 6zgiirliikler(md.18-21);
- Iktisadi, toplumsal ve kiiltiirel haklar(md.27-28).

- Birlesmis Milletler ilkeleri ve bireyin topluluk karsisindaki 6devleri(md. 28-30).

0 Kaboglu, 255.
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Esitlik acisindan bildirgenin geneline odaklandigimizda; 6nsoziinde, insanlarin esit
ve devri miimkiin olmayan haklarinin bulundugundan so6z edildigini, 1. maddesinde de
biitiin insanlarin 0zgiir, onur ve haklar bakimindan esit dogduklarinin belirtildigini
gorebiliriz. Ayn1 sekilde bildirgenin 2. maddesine baktigimizda, bu maddede de insanlarin
irk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diger herhangi bir inang, ulusal veya toplumsal
koken, servet, dogus veya bunlar disinda bir fark gozetilmeksizin bildirgede ilan olunan
tim hak ve ozgiirlilklerden yararlanabilecekleri ve uyrugu bulundugu iilkenin statiisii ne
olursa olsun vatandaglarla vatandas olmayanlar arasinda hi¢bir ayrim gozetilmeyecegi
belirtilmistir. 7.maddesinde ise, kanun 6niinde herkesin esit ve ayrim yapilmadan kanunun
esit korumasindan yararlanma hakkina sahip oldugu belirtilmistir. Bildirgenin 23. maddesi
de, her kisinin isini serbest¢e secmeye, adil ve elverisli calisma kosullarina ve issizlikten
korunmaya, herkesin hicbir ayrim gozetilmeksizin, esit calisma karsilifinda esit iicrete hak

kazanmasini ijngijriir.31

Bildirge geleneginin uluslarasi bir dlgege tasinmasina neden olan IHEB’le, hak ve
ozgiirliikler devlet dtesinde taninmaya baslanmustir.’* Diinya 6lceginde hak ve ozgiirliikleri
tantyan Bildirge, daha sonra hazirlanan insan haklarina iligkin pakt, anlasma ve
sOzlesmelere esin kaynagi olmustur. Ayrica ulusal Olcekte ikinci kusak hak ve
ozgiirliiklerin anayasalarca taninmasinda da etkili olmustur. Hatta anayasalar, cogu zaman
Bildirge’ye bagliliklarimi ilan eder ya da bazilari Anayasal metne dahil eder. Ornegin,
Ispanyol Anayasas1 md.10-2’de “Anayasa’nin tanidig1 temel haklara ve ozgiirliiklere iliskin
normlar, insan Haklar1 Evrensel Bildirgesine (...) uygun olarak yorumlanirlar.”denmistir
veya Romanya Anayasasi md.20/1’de “Yurttaglarin haklart ve Ozgiirliikklerine iliskin
anayasal hiikiimler insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ... ile uyumlu olarak yorumlanir ve

uygulanirlar.” hikkmii yer almaktadir.*

31 Tuncay, 12-13.
32 Kaboglu, 232.
3 Kaboglu, 236 ve 255.
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B. Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi

Avrupa Konseyine iiye devletlerin disisleri bakanlarinca 4 Kasim 1950’de
Roma’da imzalanmis ve daha sonra on devletin onaylamasiyla 3 Kasim 1953’te yiiriirliige
girmis olan, o donemki adiyla “Insan Haklari ve Ana Ozgiirliikleri Korumaya Dair
Sozlesme”, imzalayan devletlere sozlesmede yer alan hak ve ozgiirliikleri saglamak ve
korumak hususunda yasal zorunluluk yiiklemistir. Burada sadece klasik hak ve ozgiirliikler

yer almus, sosyal ve ekonomik haklara ise yer verilmemistir. **

Derinlestirilmis koruma diizenegi ongoren bu sozlesme, prensip olarak birinci
kusak(kisi ozgiirliikleri ve siyasal haklar) insan haklarim kapsamina almaktadir. Isleyis
mekanizmasi ve i¢ hukuklara olan etkisi agisindan degerlendirildiginde “Insan Haklari

Avrupa Anayasast”n1 olusturdugu sdylenebilir.”

1953’te yiiriirliige giren sozlesme 1998’de 11 No.lu protokolle yapisal bir reform

gecirmistir. Bu da sdzlesme sisteminde iki donemin olusmasina neden olmustur.

[k hazirlanan 1950 metni s6zlesmenin birinci donemini olusturmaktadir. Avrupa
Sozlesmesi'nde Insan Haklar1 Avrupa Komisyonu ve Bakanlar Komitesi, birbirinden
ayrilmaz bir biitiin olusturur. Dolayisiyla da Insan Haklar1 Avrupa Divani1 disinda yargi
organina benzer siyasal ve diplomatik nitelik tasiyan Komisyon ile, siyasal karar organi
durumundaki Bakanlar Komitesi, birlikte iiclii isleyis sistemini kurmaktadir. Ikinci dénem
ise, 11 Mayis 1994’te kabul edilen ve 2 Kasim 1998’de yiiriirliige giren 11 No.lu Protokol,
s6zlesme organlarini ve sistemini yeniden yapilandirdigi donemdir. Oncesinde iki ayri
organ olan Divan ve Komisyon, Insan Haklar1 Avrupa Mahkemesi adi altinda bir organa

doniistiiriilmiistiir.

AlHS’de yer alan 14. maddede genel esitlik ilkesine yer verilmistir. Madde

hiikmiinde, sozlesmede taninan hak ve ozgiirliiklerden yararlanma keyfiyetinin, 6zellikle

34 Tuncay, 14.
¥ Kaboglu, 263.
%% Kaboglu, 263-264.
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cins, 1k, renk, dil, din, siyasal ve diger kanaatlar, ulusal veya sosyal koken, ulusal bir
azinliga mensupluk, servet, dogum veya herhangi diger bir durum iizerine dayali hi¢bir

ayrim tabi olmaksizin saglanmasi gerekliligi yer almaktadir.”’

Daha 6nce AIHS nin klasik hak ve ozgiirliiklere yer verdigini ancak sosyal ve
ekonomik haklara deginilmedigini belirtmistik. Iste bu eksiklik 1961°de Torino’da kabul
edilen Avrupa Sosyal Haklar Sozlesmesi veya Avrupa Sosyal Sarti(European Social

Charter) ile giderilmistir.

ASS o6nsoziinde higbir 11k, renk, cinsiyet, din, siyasal goriis, ulusal soy veya sosyal
koken ayrimi gozetilmeksizin sosyal haklardan yararlanma hakkininin saglanmasinin
gerekliliginden so6z edilmektedir. ASS’ye imza koyan tiim devletlerin bu yilikiimliiliigii

yerine getirmeleri istenmektedir.

1. boliimde, biitiin is¢ilerin adil is kosullarina sahip olma haklarinin oldugu
belirtilmistir. 2. bodlimde ise, “calisma hakki”, yine genis bir sekilde “adil calisma
kosullar1”(calisma siireleri, yillik ticretli izin, haftalik dinlenme siiresi...), “giivenli ve
saglikli calisma kosullar1” ve “adil bir iicret hakki” basliklar1 altinda s6z konusu haklar
irdelenmistir. Ozellikle 2. boliimde adil bir iicret hakki bashigi ile verilen maddede, isci

erkekler ile kadinlara esit ticret hakkini tanimaya acikg¢a yer verilmistir.

ASS’nin 18 Ekim 1961°de kabul edildigi donemde Tiirkiye’yi o donemin Calisma
Bakani Cahit Talas temsil etmistir. 1965’te yiiriirliige giren sozlesme Tiirkiye tarafindan 14
Ekim 1989 tarihinde onaylanmis ve yine 1989’un 14 Aralik’inda yiiriirliige girmistir.
Ulkemizde insan haklari alanindaki tiim sozlesmelerde oldugu gibi ASS’de de en alt
diizeyde bir onay prosediirii izlenmis, toplam 11 madde veya yaris1 zorunlu cekirdek olan
46 fikra ile baglh tutulmustur. Bu maddeler, daha once yer verdigimiz adil calisma kosullar1
hakki(md.2), is giivenligi ve saglhigi hakki(md.3), sendika hakki(md.5), toplu pazarlik
hakki(md.6), kadin iscilerin hakki(md.8) ve bedensel ya da zihinsel oziirliilerin mesleksel

7 Tuncay, 15.
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egitim ve yeniden uyum hakkidir(md.15). Zorunlu c¢ekirdek maddeler 5. ve 6.

maddelerdir.*®
C. Uluslararas1 Cahsma Orgiitii’niin Sozlesme ve Tavsiye Kararlari

1948’den bu yana insan kaynaklarinin uluslararasi korunmasi iizerine farklh
alanlara iligskin cok sayida sézlesme kabul edilmistir. Bunlara, Birlesmis Milletler Egitim,
Bilim ve Kiiltir Kurumu ya da alisik oldugumuz kisa adiyla UNESCO(United Nations
Educational, Scientific and Cultural Organization) ve Uluslararasi Calisma

Orgiitii(International Labour Organization-ILO) de eklenebilir.*’

Uluslararas1 Calisma Orgiitii(UCO), Diinya Savasi’nin yarattigi karisiklik sonucu
ortaya cikan ve li¢ ceyrek asir siiren degisim kargasasi ile yogurulmus, evrensel ve siirekli
barigin ancak sosyal adalet ile saglanabilecegini savunan bir temel ilke {izerine

kurulmustur.*

UCO, kuruldugu 1919 yilindan 1999 yilina kadar, 182 s6zlesme ve 198 tavsiye
kabul etmistir. Uluslararas1 sosyal politika ve hukukun baslica kaynaklarini olusturan bu

belgelerle sosyal haklar taninmustir.

Sozlesmeleri ve tavsiye kararlariyla, calisma hayatina iliskin temel haklar,
orgiitlenme 6zgiirliigii, toplu pazarlik, zorla calistirmanin engellenmesi, firsat ve muamele
esitligi gibi calismaya iligkintim konular1 diizenleyici, uluslararasi ¢alisma standartlari
olusturur. Mesleki egitim ve rehabilitasyon, istihdam politikasi, is hukuku, endiistriyel
iliskiler, caligma standartlari, yonetimin gelistirilmesi, kooperatifler, sosyal giivenlik,

calisma istatistikleri, is saglig1 ve giivenligi konularinda teknik yardimlar saglar. Bagimsiz

38 {zzet Cetin, “Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart1”, 15.10.2005, http://www.tbmm.info/modules.
php?name=article&lang=tr&uid=izzetcetin&file=index detay&idMArticle=663, (20.04.2007), p..2-3.
¥ Kaboglu, 258.

40 “ILO Hakkinda”, 2007, http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/amacilke.htm,
(20.04.2007), p.1-2.
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is ve igveren Orgiitlerinin kurulmasini destekler ve teknik yardim saglar. Bagimsiz is ve

isveren orgiitlerinn hiikiimetlerle esit olarak katildig1, kendine has olan iiclii yapisi vardir.*!

UCO Genel Konferans1 1998’de, Temel Ilke ve Haklar Bildirgesini kabul ederek,
calisma diinyasinin sorunlarini insan haklar1 yaklasimiyla ele almak suretiyle olumlu bir
gelisme kalydetmistir.42 UCO’niin sozlesme ve tavsiye kararlarinin konular1 birbirinden
farkli da olsa ¢cogunda, bir sekilde esit davranma ilkesinden s6z edilmistir. Bazilarinda ise
dogrudan esitlik veya esit davranma ilkesinin uygulanmasi aktarilmistir. Bunlardan
Tiirkiye’nin bir yasayla onayladigi ve konumuz bakimindan 6nemli olanlarina géz atmak

yararl olacaktir.*?

UCO’niin  sozlesmelerinden esitlik ilkesi ile ilgili Tiirkiye’nin onayladig

sozlesmeler;

- 100 nolu “Esit Degerde Is icin Erkek ve Kadin Isciler Arasinda Ucret Esitligi”
Hakkinda S6zlesme

- 111 nolu “Is ve Meslek Bakimindan Ayrimciligin Yasaklanmasi” Hakkinda

Sozlesme

- 118 nolu “Vatandaglarla Vatandas Olmayan Kimselere Sosyal Giivenlik

Konusunda Esit Muamele Yapilmas1” Hakkinda S6zlesme
- Calisma Sozlesmesidir.

1. UCO’niin 100 Nolu Sézlesmesi- Esit Degerde Is Icin Erkek ve Kadimn
isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda Sézlesme

6 Haziran 1951°de kabul edilen 100 nolu bu sdzlesme Bakanlar Kurulu’nun 14

Nisan 1967 tarih 6-8036 sayili karar ile kabul edilmistir.

L0 Hakkinda”, 2007, http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/amacilke.htm,
(27.05.2007), par. 5.

2 Kaboglu, 259.

* Tuncay, 18.
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Kadin ve erkek iscilerin esit degerde is icin esit licretlendirilmesine iliskin olarak
diizenlenmis ve bu iicret esitligi ilkesini ortaya koyarken oncelikle “esit iicret kavrami” ve
“ficret” tammina nelerin girecedi acikca belirlenmistir.** Sozlesmenin 1. maddesinde
ficretin tanim1 su sekilde yapilmaktadir: Iscinin calistirilmasi nedeniyle isveren tarafindan
kendisine ayni ya da nakdi olarak dogrudan dogruya veya dolayli bir sekilde 6denen
normal, kok veya asgari licret veya aylikla, saglanan biitiin diger menfaatleri igine alir.
Ayni maddenin 2. fikrasinda iicret esitligi kavraminin da tanimi yapilmistir. Buna gore, esit
degerde is icin erkek ve kadin isci i¢in bu deyim, cinsiyet esasina dayanan bir ayirim

gozetmeksizin tesbit edilmis bulunan iicret sinrlarini tarif eder.

2. maddede, sozlesmeye taraf iiye devletlere, iilkelerinde yiiriirlikkte bulunan
usullere uygun yollardan esit degerde is i¢in erkek ve kadin is¢iler arasinda iicret esitligi
ilkesini yerlestirmeye 6zendirmek ve bunu saglamak yiikiimliiliigii verilmistir. Ayrica bu
yiikkiimliiliigiin yerine getirilmesini de ulusal mevzuatla taninmis herhangi bir ticret diizent,
toplu is s0zlesmeleri veya biitiin bu usullerin birlestirilmesi yoluyla uygulanabilecegine yer

verilmistir.*’

So6zlesmenin 3. maddesi, esit ise esit {licret ilkesinin saglanmasinda objektif olma
kosulunu getirmistir. Birinci fikrasinda, sozlesmeye islerlik kazandirabilecek durumlarda,
isin igerdigi islemler temeli lizerinde nesnel degerlendirmelerini saglamak lizere 6nlemlerin
alinabilecedi soylenmektedir. Bu degerlendirmede uygulanacak usullerin iicret sinirlarini
belirlemeye yetkili makamlar veya toplu sozlesme taraflarinca kararlastirilabilecegi dile

getirilmistir.46

S6z konusu bu ii¢ madde, iicretin tespitinde, cinsiyete dayali ayrimcilig
yasaklarken, objektif ilkelere dayali bir iicret tespit sisteminin kosullarin1 da ortaya
koymaktadir. So6zlesmenin diizenleme bicimi iicret tespitinde cinsiyetler arasinda bir esitlik

arayisint ortaya koymakla birlikte, erkekler ya da kadinlar arasinda ayrimciliin

* Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaninda Esitlik ilkesi, 38.
4 Tuncay, 19. ) .
46 Savas Taskent, Insan Haklarimin Uluslararas1 Dayanaklari, Basisen, Istanbul, 1995, 83 ve Tuncay, 19.
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yapilabilmesine yonelik herhangi bir diizenlemeye yer verilmedigi icin genel bir esitlik

ilkesi soz konusudur."’
2. UCO’niin 111 Nolu Sozlesmesi- Ayrimcilik(is ve Meslek) Sozlesmesi

4 Haziran 1958’de kabul edilen 100 nolu bu sozlesme Bakanlar Kurulu’nun 2

Eyliil 1967 tarih 6-8730 say1l1 karari ile kabul edilmigtir.

Milletleraras1 Calisma Tegskilati Genel Konferansi, toplant1 giindeminin dordiincii
maddesini teskil eden, is ve meslek alaninda ayrim ile ilgili ¢esitli tekliflerin kabuliinii ve
bu tekliflerin bir milletleraras1 s6zlesme seklini almasina karar verecek ve Filadelfiya
beyannamesinin, 1k, inan¢ ve cinsiyetleri ne olursa olsun, biitiin insanlarin, hiirriyet, seref,
ekonomik, giivenlik ve esit imkan sartlar1 icinde kendi maddi refah ve manevi gelismelerini
gozetme haklarini teyit ettigini ve aymrmin Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinde

belirtilen haklari ihlal ettiginin kabulii iizerine toplant1 yapilmustir.*®

Sozlesmenin 1. maddesinin iki fikrasinda ayirim kavramina yer verilmistir. Bir
bireyin degisik kimliklerine bagli ugrayabilecegi ayrimcilik yasaklanirken sadece ¢alisma
ilkelerinden kaynaklanan ayrimci muamelelerle ilgilenmemektedir. Ayn1 zamanda is ve

meslek edinmede firsat ve davranis esitliginin maddi kosullarini da ortaya koymaktadir.*

2.maddede, is veya meslekte esit islem gdrmenin saglanmasi ve gelistirilmesi i¢in

gerekli politikalarin belirlenmesini ve uygulanmasini sart kogsmaktadir.

3. maddede, is ve meslek edinmede esitlik politikalarinin nasil uygulanacagi
konusunda usul ve Onlemler getirmekte ve sozlesmeyi imzalayan devletlere buna uyma

yiikiimliiliigiinii belirtmektedir.

" Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaninda Esitlik ilkesi, 40.

Bl Sayili Sozlesme: Ayrimcilik(is ve Meslek) Sozlesmesi”, ILO Hakkinda, 2007, http://www.ilo.org/
public/turkish /region/eurpro/ankara/sozlesme/soz111.htm, (20.04.2007), p.1-5.

* Kaya, “Calisma Hukukunda Esitlik”, 149.

23



4 ve 5. maddelerde ise, Ozellikle devlet giivenligi nedeniyle, hangi durumlarin
ayrim sayillamayacagi veya bu hususta karar verme yetkisinin sozlesmeyi onaylayan devlete
ait olduguna iliskin diizenlemelere yer verilmektedir. Bu yetkide de sinirlandirma vardir.
Kamu kurumlarinin baz kisilere sinirlandirilmasi keyfi olmaktan ¢ikarilmistir. Ayrica 5.
maddenin 2. fikrasindaki diizenlemeyle acikca calisma hayatinda, cinsiyet, yas, oziir, aile
sorumluluklar1 ve toplumsal ya da kiiltiire] durumlara bagli olarak kisinin dezavantajliligini
ortadan kaldiran Onlem ve uygulamalari, esitligi bozucu bir uygulama olarak

gérmemektedir.”

Kisa bir ifade ile, 111 nolu sdzlesme bir taraftan ayrimciligi yasaklarken, ote
yandan, sosyal norm yoluyla bir toplumda esitlige ve adalete nasil katki yapabilecegini

acikca belirtmektedir.”’

3. UCO’niin 118 Nolu Sozlesmesi- Vatandaslarla Vatandas Olmayan
Kimselere Sosyal Giivenlik Konusunda Esit Muamele Yapilmasi

Hakkinda So6zlesmesi

28 Haziran 1962 tarihli bu sézlesme ise Bakanlar Kurulu tarafindan 5.4.1973 tarih

ve 7-6217 sayili kararname ile kabul edilmistir.”*

Bu sozlesme hiikiimleri, Sosyal Giivenlik konularina yonelik olarak diizenlenmis
olmakla birlikte liye devletlere vatandas olanlarla olmayanlar arasinda esit islem yapma

yiikiimliiligii vermesi nedeniyle burada kisa yer verilmek istenmistir.

Sozlesme yiikiimliiliiklerini kabul ettikleri sosyal giivenlik dallarinda, iilkesinde,

bu sozlesmeyi uygulamayan diger iiye devletler vatandaslarina, sosyal giivenlige tabi olma

% Taskent, 280-281 ve Kaya,43-44.

> Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaninda Esitlik ilkesi, 44.

52 <118 Nolu S6zlesme: Vatandaslarla Vatandas Olmayan Kimselere Sosyal Giivenlik Konusunda Esit
Muamele Yapilmasi Hakkinda Sozlesme”, Tiirkiye 'nin fmzaladzgl Sozlesmeler, 2007, http://www.ilo.org/

public /turkish/region/eurpro/ankara/sozlesme/soz118.htm, (20.04.2007), p.1.
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ve yardimlardan yararlanmaya hak kazanma bakimlarindan kendi vatandaslariyla esit islem

yapma yiikiimliiliigii yiiklemistir(md.3/1).”

II. ULUSAL DUZEYDE

Tiirk Is Hukuku'nda esitlik kavrami 2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayili
kanun ile UCO(ILO) normlar1 ve AB miiktesebatina uygun olarak hem formel esitlik ve
maddi esitligi saglayan gercek esitlik boyutuyla yer almistir. Hukukumuzda Anayasamizin
10.md. nin ruhuna uygun olarak 4857 sayili Is Kanunu’muzun basta 5. md.si olmak iizere,
12 ve 13 maddeleri ve 2821 sayili Sendikalar Kanunu’muzun 31.md.’sinde yer alan esitlik
kavrami, ¢alisma ilkelerinde igverenin is¢iler arasinda ayrim yapmamasini ve onlara esit

davranmasini 6ngormektedir.”*
A. 1982 Anayasasi’ndaki Diizenlemeler

1982 Anayasasi’nda esitlik ilkesi 10. maddede “Kanun Oniinde Esitlik” bashg

altinda sOyle diizenlenmistir:

“Herkes, dil, 1rk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir.
Hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz.
Devlet organlar1 ve idare makamlar biitiin islemlerinde kanun 6niinde
esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar.”

Maddenin, esitlik ilkesinin “hukuk devletinin bir parcasi” oldugu veya bir “temel
hak” oldugu diisiiniilebilirse de, bizim Anayasamizda bu ilkenin, diizenlendigi yer
itibariyla, devlet yonetimine egemen olan bagimsiz bir “temel ilke” niteliginde oldugunu
sOyleyebiliriz. Tiim devlet organlarina, idare makamlarina, kanun koyucuya ve

uygulayicilarina hitap edildiginden ilkenin muhataplart s6z konusu kisi ya da kurumlardir.>

33 Tuncay, 22.
> Kaya, “Calisma Hukukunda Esitlik”,150.
% Kemal Gozler, Anayasa Hukukuna Giris, 1. Baski, Bursa: Ekin Kitabevi Yayinlari, 2001, 212.
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Esitlik ilkesinin, mutlak esitlik ve nispi esitlik olmak {izere iki ¢esidi vardir:*®

- Mutlak esitlik: Kisilerin kisisel ve 6zel durumlarina bakilmaksizin, kanunlarin
herkese esit olarak uygulanmasidir. Anayasanin 10 md.’sinin ilk fikrasinda yer alan
“Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inan¢, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun Oniinde esittir.” hiikmii, bu konularda mutlak
esitligi emretmektedir. Hangi diisiincelerle olursa olsun, yukarida siralanan nedenlerden
dolay1r kimseye karst ayrim yapilamaz. Ayni sekilde, hicbir aileye, gruba ya da sinifa

ayricalik taninmayacagini ifade eden 2. fikra da mutlak esitlik hitkmiidiir.

- Nispi Esitlik: Ayn1 durumda bulunan kisilerin ayni isleme tabi tutulmasidir.
Tam tersinden hareketle, farkli durumlarda bulunan kisiler, farkli islemlere tabi
tutulabilirler. Nispi esitlik anlayisina gore, esit olmayanlara farkli kurallarin uygulanmasi
esitlik ilkesine aykirilik degildir. Bu ilkeye gore, kisinin haklar1 ve odevleri, yetkileri ve
sorumluluklari, durumu ve yaptig1 ise gore degisebilir. Anayasa Mahkemesi de, kanun
hiikiimlerinin esitlik ilkesine aykiri olup olmadigin1 denetlerken, kanunla yapilan ayrimin
hakli bir nedene dayanip dayanmadiginu sorgular. Anayasa Mahkemesine gore, kamu
yarart ve hakli nedenin, “anlasilabilir”, “amagcla ilgili”, “makul ve adil” olmas1 gerekir.
Getirilen diizenleme, herhangi bir bigcimde birbirini tamamlayan, dogrulayan ve giiclendiren
bu ii¢ Olciitten birine uymuyorsa, esitlik ilkesine aykir1 bir yon vardir denilebilir. Mahkeme,
cesitli kararlarinda, hakli neden kavramini somutlagtirici Olciiler olarak, ‘“gereklilik”,
“zorunluluk™”, “isin ozelliklerine ve amacina uygunluk”, “dengeli ve makul goriilebilecek
Olciiler” gibi degisik ifadeler kullanmistir. Hakli neden kavraminin genel bir taniminm
vermek miimkiin degildir, kanundaki smflandirmanin hakli bir nedene dayanip
dayanmadig1 ancak o kanunun somut igerigi goz Oniine alinarak belirlenebilir. Hakli neden
tespiti, siniflandirma ile kanunun amaci arasindaki bagi, iligkiyi ortaya koymakta,

siniflandirmanin amaca hizmet edip etmedigini, oranli olup olmadigini da belirlemektedir.”’

56 (s

Gozler, 212.
7 Sibel inceoglu, “Anayasa Mahkemesi ve insan Haklar1 Avrupa Mahkemesi Kararlarinda Esitlik ve
Ayrimcilik Yasag1”, Calisma ve Toplum, 2006/4, Istanbul, 2006, 54.
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Yapilan farkli diizenleme hakli bir nedene dayaniyorsa da, Yiiksek Mahkeme bu

diizenlemeyi esitlik ilkesine aykir1 olarak gormemektedir.

1982 Anayasasi’ni yine igerisinde esitlik ilkesi ile ilgili diizenlemeler bulunduran

1961 Anayasas ile karsilastirmali ve ayrintili olarak incelemek uygun olacaktir.

1961 Anayasi’nin 12 md.’si ile benzer sekilde diizenlenen 82 Anayasasi’nin 10.
md.’sinin ilk fikras1 arasinda bir fark géze carpmaktadir. 10. md.’de, 12. md.’de olmayan
“ve benzeri sebeplerle” ifadesi yer almaktadir. Son fikrada yer alan “Devlet organlar1 ve
idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun 6niinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket
etmek zorundadirlar.” hiikmiine ise 82 Anayasasi’nda yer verilmistir ve bu fikra kanun
koyucu ve uygulayicilarina esitlik ilkesine uyma emri vermektedir. 61 Anayasasi’'nda bu
fikra bulunmamakla birlikte, o donemde de farkli bir algilamanin miimkiin olmayacagin
sOyleyebiliriz. Ciinkii, soz konusu anayasanin 11 .md’si bu hiikiimlerin 6zel ve tiizel tiim

kisileri ve tiim kamu otoritelerini bagladiginm agikca dile getirmektedir.58

10. maddenin kadinlarla erkeklerin esit haklara sahip oldugu ve devlete bunu
saglamak yiikkiimliliiginii verdigi 2. fikrasi, 2004’te Avrupa Birligi(AB)’'ne uyum

siirecinde diizenlenmistir.

61 ve 82 Anayasalarinin diizenlenis bicimlerinde bir fark daha vardir. Esitlik ilkesi
61 Anayasasr’nda “Temel Hak ve Odevler” kisminda diizenlenmis, ancak 82
Anayasasi’nda “Genel Esaslar” kisminda diizenlenmistir. Maddenin gerekgesi olarak, bu
maddenin demokrasinin {i¢ vazgecilmez ilkesinden biri oldugunu; insanin, dogustan insan
olmast sebebiyle bir degeri oldugu ve bu nedenle herhangi bir nitelige ve Ol¢iiye
dayanilarak insanlar arasinda ayirim yapilamayacagi; kanunlarin uygulanmasi bakimindan
da hicbir fark gozetilemeyecegi belirtilmistir. Dolayisiyla da, devletin kurulus unsurlar1 ve
dayanaklarindan biri oldugunu diisiinerek esitlik ilkesinin “Genel Esaslar” kisminda

verildigini sOyleyebiliriz. 2. ve 5. maddelerde belirtilen demokrasi, hukuk devleti ve insan

% Inceoglu, 48.
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haklarinda oldugu gibi...59 Esitlik ilkesi anayasada yazili olarak yer almasaydi bile, hukuk
devleti kavrami icinde, mevcut temel bir hak, ayn1 zamanda devlet yonetimine egemen
genel bagimsiz bir hukuk ilkesi olarak da varliginin kaul edilmesi gerekirdi. Nitekim hukuk
devletini, insan hak ve dzgiirliiklerine bagli ve herkesin kendi hakkini veren devlet diizeni
olarak anlamak gerekir.60 Herkese kendi hakkim1i vermek de zaten esitlik ilkesinin

uygulanmasi demektir.

Anayasa mahkemesinin bir kararinda bu husus, hukuk devletinin, hukukun
istiinliigli temeline oturtuldugu ve bu temelde kanun Oniinde esitlik ilkesinin temel
ogelerden biri oldugu belirtilmistir. Bu kavram ise ayrimciligin  her tiirliisiinii

reddetmektedir.®!

“Irk, dil, din, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inan¢, mezhep ve benzeri
sebepler” seklinde belirtilen sebepler esitlik ilkesinin ¢ekirdek alamidir. Anayasa bu
ozelliklere dayali bir siniflandirmanin digerlerine nispeten ¢ok daha siki bir denetim altinda
tutulacagim1 vurgulamaktadir. Bu tiir bir simiflandirmanin, fiili esitsizlik durumunda
bulunan ve koruma gerektirebilecek grubun (kadinlar, dil veya 1rk farklilig1 olan gruplar vb.
gibi) esitsiz konumunu dengelemek amaciyla yapilmasi miimkiindiir.®> Bu durum
giinlimiizde “pozitif ayirimcilik” olarak isimlendirilmektedir. Olumlu ayirimeilik esitlik

ilkesine aykirilik degildir. Burada amag, fiili esitsizligin 6nlenmesidir.

Ayrica yukarida belirttigimiz AB’ne uyum c¢ercevesinde 2004’te anayasada
yapilan degisikligin kadinlara yonelik olumlu ayirimciligl tesvik edici ve olumlu bir
diizenleme oldugunu sdylemek miimkiindiir. Devlet, kadin erkek esitliginin yasama

gecmesini saglama yiikiimliiliigiini de iistlenmistir.

% Inceloglu, 48.

%Melek Onaran Yiiksel, Karsilagtirmal Hukuk Isiginda: Tiirk is Hukukunda Kadin-Erkek Esitligi, 1.
Baski, Istanbul: Beta Yayinlari, Ekim 2000, 82.

®1 Anayasa Mahkemesi Karar1, 9.10.1979, E. 19/39, RG. 16.1.1980, 16871.

% Inceloglu, 49.
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B. Bireysel ve Toplu is Hukukundaki Diizenlemeler
1. 4857 Sayili Is Kanunu’ndaki Diizenleme

Isyerinde calisan iscilere esit davranma ve esit degerdeki islerde calisan iscilere
esit calisma kosullarim uygulama, ¢agdas Is Hukukunun tamdigi, genellikle hakkaniyet
esast ve diiriistliik kuralina dayandirilan bir borgtur. Is sozlesmesinin ve toplu is
sozlesmesinin yapilmasi ve uygulanmasinda gézoniinde bulundurulacak olan esitlik esasi
ile isverenin esit islem yapma borcunun hukuki kaynagimi bir onceki boliimde yer
verdigimiz iizere Anayasamizdaki “Esitlik ilkesi(md.10)” ile bu bolimde agiklamaya

calisacagimiz Is Kanunumuzdaki “Esit Davranma Ilkesi(md.5)” olusturmaktadir.*®

22.5.2003 tarihinde kabul edilen ve 10.6.2003 tarith ve 25134 sayili Resmi
Gazete’de yayimlanan 4857 sayili Is Kanunumuzda da esitlik ilkesi diizenlenmistir. 5.
maddede “Esit davranma ilkesi” basligi altinda yer verilen ilke, isverenin bor¢larindan biri

olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Kanunun s6z konusu 5. maddesi Is iligkisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince,

felsefi inang, din ve mezhep benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz.

Isveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli calisan isci karsisinda kismi siireli
calisan isciye, belirsiz siireli ¢alisan isci karsisinda belirli siireli ¢alisan is¢iye farkli islem

yapamaz.

Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikca, bir
isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarin olusturulmasinda ve sona ermesinde

cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan ya da dolayl farkli islem yapamaz.

Ayn1 veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret

kararlastirilamaz.

% Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, 18. Basi, Istanbul: Beta Yayinlar1, Agustos 2005, 166.
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Iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir

ticretin uygulanmasini hakl kilmaz.

Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine aykir
davranildiginda, isci dort aya kadar iicreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska yoksun
birakildigr haklarini da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesi

hiikkiimleri saklidir.

20. madde hiikiimleri sakli kalmak iizere isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine
aykirt davrandigini isci ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir ihlalin varligr ihtimalini
giiclii bir bicimde gosteren bir durumu ortaya koydugunda, isveren boyle bir ihlalin mevcut

olmadigini ispat etmekle yiikiimliidiir.” seklinde diizenlenmistir.

Kanunda 12. md.nin ilk fikrasinda, belirli siireli is sozlesmesiyle calistirilan
is¢inin, ayrimi hakli kilan bir neden olmadikg¢a, salt is s6zlesmesinin siireli olmasindan
dolay1, belirsiz siireli is sOzlesmesiyle calistirilan emsal isciye gore farkli isleme tabi
tutulamayacagina hiikmedilmistir. Benzer bir hiikiim, 13. maddenin 2. fikrasinda karsimiza
cikmaktadir. Burada ayrim yapilamayacagi konusunda hiikme varilan iki grup kismi siireli
is sozlesmesiyle c¢alistirilan isciler ile tam siireli is sozlesmesiyle calistirilan is¢ilerdir. Yine
hakl1 bir neden olmadikca, bu iki grup arasinda sadece i sdzlesmesinin kismi ya da tam

stireli olmas1 bakimindan ayrim yapilmasinin miimkiin olmadig: belirtilmektedir.

Bu maddelerin gerekgelerine bakildiginda, md. 12 i¢in AB Konseyi’nin 99/70
sayilt direktifiyle ve md.13 icin ise 97/81 sayili direktifiyle paralel bir diizenlemenin
yapildig1 goriilmektedir. 99/70 sayili direktifle yiiriirliige konulan sosyal taraflarin ¢cerceve
anlagsmasinda, bu anlagsmanin konusunun belirli ve belirsiz is sézlesmeleri arasinda ayrim
yapilmama ilkesinin uygulanmasi suretiyle belirli is sozlesmelerinde daha iyi kosullarla
istihdam1 gerceklestirmek oldugu belirtilmistir. Ayni sekilde, Konseyin 99/81 sayil

direktifinin amaci, kismi siireli caligmaya yonelik ayrimin ortadan kaldirilmasi ve bu tiir

30



calismanin irade serbestisine dayali olarak tesvik edilmesidir. Bu ilkeler iiye iilkelerdeki
uygulama sekilleri dikkate alinarak diizenlenmistir.**

Bu maddeler, Sakar’in dile getirdigi gerekgesi ile birlikte degerlendirildiginde,
sOzlesmelerin tiirleri bakimindan farkli ¢esitlerde olmasinin ayrimciligin yapilmasini hakl

cikarmayacagini soylemek miimkiin olacaktir.

4857 sayili kanunun esitlikle ilgili son maddesi ise feshe iliskin hiikiimlerin yer
aldigi 18. maddedir. Bu madde “feshin gecerle sebebe dayandirilmasi” basligi altinda

diizenlenmis ve gecerli sebep sayillamayacak haller asagidaki gibi siralanmistir:

- Sendika iiyeligi veya calisma saatleri disinda veya isverenin rizasi ile calisma
saatleri i¢inde sendikal faaliyetlere katilmak,

- Isyeri sendika temsilciligi yapmak,

- Mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklarin takip icin igveren aleyhine idari
veya adli makamlara bagvurmak veya bu hususta baslatilmis siirece katilmak,

- Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliiliikleri, hamilelik, dogum, din,
siyasi goriis ve benzeri nedenler,

- 74. maddede Ongoriilen(hamilelik, dogum ve siit izni siiresince) ve kadin
iscilerin ¢alistirilmasinin yasak oldugu siirelerde ise gelmemek,

- Hastallk veya kaza nedeniyle md. 25/Ib ‘de Ongorillen bekleme

stiresinde(is¢ilerin rehabilite edildikleri siirelerde) ise gegici devamsizliktir.

Isveren, yukarida sayilan nedenlerle bir iscinin sozlesmesini feshetmis ise, fesih
hakkini kotiiye kullanmis demektir. Buna maruz kalan is¢i yargiya bagvurdugunda, fesih
isleminin gegersizligine hiikkmedilecek ve isverenin is¢iyi ise geri almasi ya da ¢alistirmak

istemiyorsa tazminat 6demesi kararlastirilacaktir.®

® Miijdat Sakar, Gerekgeli ve Ictihath iy Kanunu Yorumu, Ankara: Yaklagim Yayinlar1,2006, 155-157.
% Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaminda Esitlik ilkesi, 135.
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Ayrimcilik nedeniyle is sOzlesmesinin feshini tazminata baglayan ii¢ farkh
diizenleme bulunmaktadir. Bunlar;66
- md. 5’te kanun kapsamindaki biitiin is¢iler i¢in Ongoriilen ayrimciliga dayali
fesih
- md. 17°de, is giivencesi kapsaminda olmayanlar icin 6ngoriilen koétii niyetle
fesih ve
- md. 18’de, is giivencesi kapsaminda olanlar i¢in ongoriilen gecersiz fesihtir.

Her fesih tiiriiniin tazminat miktarlar1 ve ispat yiikii farkli olarak diizenlenmistir.
2. 2821 Sayih Sendikalar Kanunu’ndaki Diizenleme

5.5.1983 tarihinde kabul edilen ve 7.5.1983 tarih ve 18040 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanan 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinde ‘“Sendikaya iiye olup
olmama hiirriyetinin teminat1” bashgi altinda sendika iiyeligi ve sendikal faaliyetlerden
dolay1, sendikali isciler ile sendika iiyesi olmayan is¢iler arasinda ayrimcilik

yapilamayacagi ve aykir1 davraniglarda 6denecek tazminat diizenlenmektedir.

31. maddenin ilk fikrasina gore, “Iscilerin ise alinmalari, belli bir sendikaya
girmeleri veya girmemeleri veya belli bir sendikadaki iiyeligi muhafaza veya iiyelikten
istifa etmeleri veya sendikaya girmeleri veya girmemeleri sartina bagl tutulamaz.” Bu
fikraya aykir1 davranisin yaptirimi ise, 59. md. nin 3. fikrasinda yer almaktadir. Bu hiikkme
aykirihik teskil eden durumlarda, igveren, aylik briit asgari iicretin yarisi tutarindan az

olmamak iizere agir para cezasi ddeyecektir.”’

3. fikrada ise, “Toplu is sozlesmelerine ve hizmet akitlerine bu hiikme aykiri
kayitlar konulamaz. Isveren, bir sendikaya iiye olan iscilerle sendika iiyesi olmayan isciler
veya ayri sendikalara iiye olan is¢iler arasinda, isin sevk ve dagitiminda, is¢inin mesleki

ilerlemesinde, iscinin {icret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardim ve disiplin

% Kadriye Bakirci, “Is Giivencesi Kapsamindaki I§gilerin Dogrudan Tazminat Talep Haklar1 ve Kétiiniyet
veya Sendikal Tazmin?t ile Ayrimcilik Tazminati Iliski§i”, Sicil, Cilt:1, Say1:2(2006), 117.
%7 Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglanmunda Esitlik ilkesi, 138-139.
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hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin hiikiimlerin uygulanmasi veya calistirmaya son

verilmesi bakimindan herhangi bir ayirim yapamaz.” hitkkmii yer almaktadir.

Son olarak da, “ Ucret, ikramiye, prim ve paraya iliskin sosyal yardim konularinda
toplu is sozlesmesi hiikiimleri sakhidir.” ifadesiyle ilke olarak toplu is sdzlesmesinin
sagladig1 yararlarda Oncelikle sendikali iscilerin yararlanmasi hususu korunmustur.®®

Bundan hareketle, ayrim yasagi i¢in bir istisna diizenlendigini soylemek miimkiin olacaktir.

§ 3. ESIT DAVRANMA iLKESINiN OZELLIiKLERIi VE SINIRLARI
L. OZELLIKLERI
A. Ozdeslik ya da Mutlak Esitlik Olmamas:

Esit davranma ilkesi, isverenin hangi kosulda olursa olsunlar tiim isg¢ilerine her
bakimdan esit davranmasini 6ngérmez. Esit davranma ilkesi, herseyi esit duruma, ayni
diizeye getirmeyi amaclamaz. Bu ilkedeki amacg, keyfi islem gorerek kotii durumda
birakilan kisi ya da kisilerin, aym1 kosullara sahip olduklar1 halde daha iyi islem goren
cogunluktaki is¢ilerle ayni1 haklarina sahip olmasini saglamaktir. Yoksa cogunlugu, daha iyi
durumdaki bir veya birka¢ is¢inin diizeyine getirmek degildir. Esit davranma, esit hale
getirme, esitlik ise 0zdeslik yahut mutlak esitlik farklilik tanimayan esitlik demek degildir.
Hukuki anlamda esitlik, kisiler arasindaki belirli farkliliklar1 gozéniinde bulunduran, farkli
farkliya islem yapilabilen goreli bir esitliktir. Aksi halde mutlak esitlik, hukuk diizeninin
bozulmasina yol acar. Yasa oniinde esitlik ilkesi de herkesin her yonden aym: hiikiimlere

bagli olmas1 anlamina gelmez.69

B. Keyfi Ayrim Yasagi

Is Hukukunda esit davranma ilkesi mutlak esitlik olmadigma gore, bundan

isverenin isciler arasinda hakli ve akla uygun oldugu olgiide ayrim yapabilecegi

% Kaya, AB ve Tiirk is Hukuku Baglaminda Esitlik ilkesi, 139.
% Tuncay, 120.
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anlasilabilmektedir. Ciinkii esit davranma ilkesi esit olan esit davranmay1 ongoriirken ayni
zamanda farkli olana da farkli davranilmasi gerektigini ongoriir. Ancak esitler arasinda
farkli davranma objektif ve isin Oziine uygun ise kabul edilebilir. Kiiciik ve Onemsiz
farkliliklar esitligi bozucu olarak kabul edilmezler. Sematik sadece bicimden fiziksel
ozelliklerden kaynaklanan farkliliklara dayanilarak yapilan ayrimlar keyfi sayilirlar. Farkl
davranmanin Olciisii hakli, objektif olma, gercege, isin Oziine veya amaca uygunluktur.
Kisacast akla uygun olan ayrimlar kabul edilebilir ancak bu da her somut olayin kendi

ozelligi icinde ele alinacak bir degerlendirme ile gerceklestirilebilir.”

Iki giivenlik gorevlisinden kidemli olanin daha fazla iicret aliyor olmasi akla
uygun bir davranistir. Ondan daha sonra aymi igyerinde calismaya baslamis olan diger
giivenlik gorevlisinin bu durumun ayrimcilik olusturdugunu soylemesi esit davranma
ilkesine aykirilik teskil etmez. Ancak iki isciden birine yilbasi ikramiyesi verirken digerine
herhangi bir sebep gostermeden bu haktan onu mahrum birakmak veya onun dini inancinda
yilbag1 kutlamak olmadigindan ikramiye vermemek gercekei bir davranis degildir ve esit

davranma borcuna aykiri bir davranistir.

Keyfi davranisin olup olmadigi her somut olayin kendi o6zellikleri gdzoniinde
tutularak arastirilsa da uygulamada isciler arasinda ayrima esas tutulan bazi nedenler hukuk
diizeninde agikca yasaklanmistir. Ayrim yasaklar: mutlak ve nispi(goreli) olmak iizere 2’ye

ayrilmaktadir:
1. Mutlak Ayrim Yasaklari

Bu yasaklar yiiriirliikteki hukuk diizeninin kesin olarak yasakladigi ve agikca
saydigi belirli ayrim nedenleridir. Bu nedenlerin baslicalari; dil, irk veya etnik koken, yas,
cinsiyet, siyasi diisiince, din ve mezhep, felsefi inang¢ ve diisiincelerdir ve igveren kesinlikle
iscilerin ise alinmasinda, is iliskisinde ve devamu siirecinde ya da sozlesmenin feshi

sirasinda ayrim yapamaz.

" Tuncay, 121.
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a. Dil

Anayasamizda, Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi(IHEB), Avrupa Insan Haklari
Sozlesmesi gibi pek cok Onemli yasa ve sozlesmede yer alan bu kriter hukukun her

alaninda bir ayrim yasagi olusturmaktadir.

Burada ayrim yapilmamasi gereken husus bir kimsenin anadilinin farkli olmasidir.
Bir yabanci is¢inin bulundugu iilkedeki dili bilmiyor olmasi -igini etkilemiyorsa- igverenin

farkl1 bir uygulamaya tabi tutmasini(iicretinin diisiik verilmesi) hakli cikarmaz.”'
b. Irk veya Etnik Koken

Irk, bir insanin bir gruba 6zel, kacinilamayan hayat boyu ve genetik miras yoluyla
tasidigr disg goriiniimle ilgili deri rengi ya da viicut yapist gibi unsurlardir. Etnik kokenin
tanimin1 yapmak ise zordur. Etkin kokendeki kistaslar; dil, koken, tarih, toprak birligi,

kiiltiirel degerler, gelenekler ve grup bilincine sahip olma olarak siralanabilir. ">

Yine anayasada, IHEB’te ya da UCO’nun 111 no’lu sézlesmesinde yer alan bu

kriterde mutlak bir ayrim yasagi olusturur.

Iscinin farkl1 bir irka mensup olmas1 ya da etnik kokeninin diger iscilerden farkli
olmas1 onunla aynm: kosullarda ¢alisan is¢iler arasinda farkli uygulamalar1 hakli gostermez

ve aksine davranis esit davranma ilkesinin ihlali anlamina gelir.
c. Yas

Ise alimda oncelikli tercihin geng iscilerden yana olmasi yasa bagli ayrimciliga
neden olmaktadir. Yonetsel uygulamalar daha yash iscilerin 6grenmeyi arzulamadiklarini,

yeni bir is i¢in motivasyonlar: olmadigini ve kapasitelerini zorlamadiklarini gostermektedir

n Tuncay, 124. _ _
2 Hediye Ergin, “Almanya’da ‘Genel Esit Davranma Yasast’nin Is Hukukuna Iliskin Hiikiimleri”, Legal Is
Hukuku ve Sosyal Giivenlik Dergisi, Say1: 14(Nisan-Mayis-Haziran 2007), 641.
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ya da bir cok isveren geng iscilerin daha kolay egitilebilir olduklarini, organizasyonda
kalma siirelerinin daha fazla olabilecegini ve yeni yeteneklerinin ve bilgilerinin
organizasyona deger katacaginmi diisiinmektedirler. Bununla birlikte, yapilan arastirmalar
daha yash iscilerin(6zellikle 40 yasin iizerindekiler) daha dikkatli calistiklarini, kendi
baslarina planlama yapmada daha iyi olduklarim hatta geng isciler kadar 6grenmeye agik

olduklarini gostermektedir.”

Isverenlerin yukarida verilen 6rnek diisiincelerden hareketle iscilerin yasina bagh
olarak yaptiklar1 ayrim gozeten davraniglar hem Anayasamizda hem de esitlik ilkesinin

hukuki dayanagini aldig: diger sozlesme, yasa ve bildirgelerde yasaklanmistir.

Almanya’da 18.8.2006’da yiiriirliige giren Genel Esit Davranma Yasasi’nda yas
kavramui ile insan 6mriiniin gecen zamani, yani takvim yasi kastedilmektedir. Bu diizenleme
ile hem ilerlemis yaslarda hem de gen¢ yasta olmak nedeniyle ayrimcilik 6nlenmeye
calisilmaktadir. Alman toplumunda yash insanlarin iktidan giderek arttigindan, genclerin
korunmasi da o 6l¢iide biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu yasaya gore, faaliyet alan1 ne olursa
olsun, ise alma kosullarinda ve secilme kriterlerinde, mesleki yiikselmede, bagimli ve

bagimsiz calismaya baslamada yasa bagh olarak ayrimcilik yapilamayacaktir.”*
d. Cinsiyet

Iscinin kadin ya da erkek olmasinin ona farkli islem uygulanabileceginin hakli
gosteren bir neden olmayacagina Anayasamizda agik¢a yer verildigi gibi diger uluslararasi
belge ve sozlesmede de belirtilmiktedir. Cinsiyet farkliligi 6zellikle kadinlar aleyhine
isledigi icin (0zellikle ise alma ve iicret konularinda) ilkelerin hem i¢ hukuk
diizenlemelerinde hem de uluslararast hukukta Onemle iizerinde durduklar1 bir konu

olmustur.75

73 Andrew F. Sikula ve John F. McKenna, Personnel and Human Resources Management, Florida: Robert
E. Krieger Publishing Co., 1990, 33.

™ Ergin, 643.

” Tuncay, 125.
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Esit haklara sahip olma ilkesi sadece dogrudan cinsiyet ayrimciligi giiden
diizenlemeleri yasaklar seklinde bir yorum bu diizenlemenin kapsaminmi daraltir. Belli bir
cinsiyeti dogrudan magdur eden diizenlemelerin yanisira sonuglari itibariyle agirlikli olarak
belli bir cinsiyeti magdur eden diizenlemelerin de ayrimcilik yasagi kapsaminda oldugu
belirtilmelidir. Bu tiir diizenlemelerinde Anayasada giivence altina alinan kadin-erkek hak

esitligi ilkesine(esitlik ilkesine) aykirilik olusturdugu kabul edilmelidir.”®

Bir ¢ok insan kadinlar1 erkeklere gore daha hassas, merhametli, duygusal ve
sezgisel olarak goriirler. Bu dogru olsun ya da olmasin kadin iscilerin erkek isgilerin
geleneksel islerini yapmalar1 konusunda sinirh firsatlart vardir. Pek c¢ok isveren kadin
kisiligi ile maskiilen yonetsel ihtiyaclarm arasinda bir tutarsizlik oldugu gériisiindedirler.”’
Dolayisiyla da isverenlerin diizenlemeleri ya da uygulamalar1 bu tiir diisiincelerin etkisiyle

subjektif temellere dayanmis olmaktadir.

Pek tabiidir ki igveren, adaylar veya is¢iler hakkinda karar verirken hem objektif
hem de subjektif kriterlere birlikte dayanabilir. Cogu zaman kararin bu boyutlarini
tartismak ve ayirmak pek miimkiin degildir. Bir iscinin yiikseltilmesinde, isyeri kideminin
dikkate alinmasinda, objektif bir kritere; amirin veya sefin kendi insiyatiflerini kullanarak
isciler hakkinda, is¢ilerin organizasyon ve birlikte calisma yetene8i veya yonlendirme
kabiliyeti gibi nitelikleri konusunda yargiya vardiklart hallerde, subjektif bir kritere
dayanilmistir. Ciinkii bu durumda isveren, iscilerin birbirleriyle Olciilmesi veya

karsilastirlmast giic olan nitelikleri konusunda degerlendirmeler yapar.’

Ozellikle iicretler konusunda esit davranma borcuna aykiriliklara rastlamildigindan,
Is Kanunu’muzda esit verimle calisan kadin ve erkek iscilere cinsiyet farkliligi nedeniyle

farkli iicret verilemeyecegi hitkme baglanmistir.

Bununla birlikte, kadin is¢inin fiziksel ve biyolojik ozellikleri nedeniyle agir iste

calistirilmamast ve annelik ve hamilelik donemlerinde iicretli izin verme zorunlulugu

"% Yiiksel, 110-111.
"7 Sikula ve McKenna, 32.
®age, 115.
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getirilmistir. Kadinin biyolojik 6zelliginden kaynaklanan bu durum esitlik ilkesinin bir
ihlali anlamina gelmemektedir. Literatiirde bu tiir uygulamalar “pozitif ayrimcilik” baslig
altinda toplanmakta ve degistirilemeyen Ozelliklerden olay1 dislanmighiklar1 azaltmak

amaciyla uygulanmaktadir.

Pozitif ayrimcilik, gegici ama uzun vadeli bir ¢oziim Onerisi olabilmektedir.
Ciinkii, cinsiyet, 1rk, engellilik ve 1rk baglaminda yapilan bir degerlendirmeyle bu azinlik
gruplara getirdigi haklarin yaninda, az yetenekli elemanlarin hak etmedikleri pozisyonalra

gelme gibi yan etkileri de olabilir.”

Isverenin her tiirlii karar1 veya uygulamasi ister objektif ister subjektif nitelikte
olsun diizenleme kapsaminda kabul edilmelidir. Ornegin, isverenin isyerindeki nitelikli
islerde kadin isgilerin istihdamini tercih etmemesi ve kadin iscilerin mesleki terfi
konularinda izledigi personel politikalar1 firsat esitligine aykirilik olusturabilir. Bu

baglamda, personel politikalarin1 da diizenleme kapsaminda degerlendirmek gerekir.80

Firsat esitligine uluslararas: boyutta bakildiginda Avrupa Birligi tiye iilkelerinin
caligmalarin1 gormek miimkiindiir. 2007 yili Avrupa Birligi(AB)’nde firsat esitligi yili
olarak kabul edildi ve buna yonelik uygulamalar baslatilmistir. 2007 Esit Firsatlar yili,
AB’de insanlarin esit muamele haklarinin daha fazla bilincinde olmalarint ve ayrimci
uygulamalara maruz kalmalarin1 6nlemek amaciyla baslatilan ve aslinda iiye iilkeler

acisindan 6nem arz eden bir projedir.”'

Cinsiyet esitligi de AB’nin temel aldigi degerlerden bir tanesidir. Bu degerler
Kopenhag sisyasi kistaslarinin da bir parcasidir. Bilindigi iizere, cinsiyet esitligi 0zii geregi

bir insan haklar1 konusudur. Bireyler arasinda hem haklar1 hem yiikiimliiliikler agisindan

7 Insankaynaklari.com icerik ekibi, “Pozitif Ayrimciliktan Pozitif Aksiyona”, 9.2.2005,
http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=4100(25.05.2007), p.9.
80

a.g.e, 116.
81 Cafer Yilmaz, 2007 Avrupa Esit Firsatlar Yili ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1”, Toprak isveren
Dergisi, Say1:73 (Mart 2007), 8.

38



esitlik olmasi, insan onuruna saygi duyulmasi gibi hususlar Avrupa sosyal politikalarinin

yatay hususlarindan biridir.**
e. Din

Din kavrami ile tiim din, mezhep, inanglar ile bir ibadet yerine ya da inang

grubuna baglilik kastedilir.

Iscinin diger iscilerden farkli bir dine mensup olmasi, inanclarindaki farklilik esit
davranma borcuna aykir1 davraniglari hakli gostermez. Bu hususta ayrim gozetmeksizin s6z

konusu is¢ilere istihdam olanagi taninmalidir.

Bununla birlikte camii, kilise, sinagog, patrikhane gibi dini yerlerde calisanlar
arasinda ayrim yapilmas1(Ornegin, baska bir dine inanan bir kimseyi ise almama) isverenin

esit davranma borcuna hakli bir istisna olusturabilir.®’
f. Fiziksel engeller

Fiziksel engellilik de kadinlarda oldugu gibi pozitif ayrimciligin uygulandig bir
alandir. Fiziksel engelleri nedeniyle calisamayan azinlik grubun bu durumunun
iyilestirilmesi icin bir takim uygulamalar yapilmaktadir. Bu anlamda, Is Kanunumuzda yer

alan zorunlu istihdamla ilgili diizenlemede de bu amag net bir sekilde hissedilmektedir.
2. Nispi(Goreli) Ayrim Yasaklari

Nispi ayrim yasaklari, 6nceden saptanmasi miimkiin olmayan ve hakli bir ayrim
nedeni olusturup olusturmadiklari her somut olaymm kendi oOzellikleri iginde

degerlendirilmesi gerekli olan ayrim nedenleridir. Biitiin bu hallerde ayrimin nedeni ve

82 Yilmaz, 8.
% Tuncay, 126.
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sonucu arasindaki uygun illiyet iliskisini arastirmak gerekse de bu tiir ayrimlar genel de

kabul goriiliirler.™

Isyerinde calisanla isyerine yeni giren ya da isten ayrilan arasinda mutlak ayrim
yasaklar1 disinda yapilan bir nedenle yapilan ayrim, ayn isyerinde ¢alismakla birlikte farkli
isler arasinda ¢alisma kosullari itibariyle farklilik yapilmasi veya iscinin tutum ve davranisi

ile kisiliginde ortaya ¢ikan ayrimlar bu ayrim yasaklar i¢erisinde degerlendirilmektedir.
C. Genel ve Objektif Bir Hukuk Kurali Olmasi

Adalet diisiincesinden kaynaklanan, pozitif dayanagin1 Anayasa’nn 10. maddesinin
esitlik ilkesinde bulan esit davranma ilkesi aslinda hukuk diizeninde genel bir hukuk ilkesi
olarak gecerlidir. Genel bir hukuk ilkesi oldugu i¢in de bunu ahlak, diiriistliik, hakkaniyet
gibi diger genel hukuk kurallarindan ¢ikarmaya ¢alismak dogru degildir.

Ek olarak, ilke bir topluluga dahil iiyeler arasinda keyfi ayrimlar yapilmasini
Oonlemeyi amaclayan genel bir hukuk ilkesi oldugu icin ilgililerin herhangi bir konuda
dogrudan dogruya bunu isteme haklar1 yoktur. Objektif bir hukuk ilkesi olarak haklarin

dogumuna vesile olur ancak sirf esit davranmaya yonelik bir isteme hakki yoktur.®
D. Iscinin Yararmna Hizmet Etmesi

Doktrinde, igyerinde ¢alisan bir veya birkac is¢inin daha iyi duruma getirilmesinin,
nitelikleri ayn1 olsa bile diger iscilerin rizasina bagli olmadig kabul edilir. Ciinkii, bir veya
birkag isciye bir takim ek yararlar saglanmasi is sozlesmelerini ilgilendiren bir durumdur.
Topluluk iligkileri disinda meydana gelmektedir, tamamen bireysel iliski s6z konusudur.
Ayrica bir veya birkag is¢iye ek yararlar saglanmasi kural olarak sadece igverenin kendisine

bir yiik yiikleyecegi i¢in diger is¢ilerin bununla ilgilenmesi anlamsizdir.®

84 Tuncay, 128.
85 a.g.e, 137.
% Tuncay, 138.
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Esit davranma ilkesi, haksizliklarda degil haklarda esitligi saglamaya yonelik bir
ilkedir. Durumlar1 koétii olan isgiler, durumlar1 daha iyi olan iscilerin ve kendilerinin
diizeylerinin indirilmesini isteyemezler. Ciinkii esit davranma ilkesi esit durumda olanlarin

esit haklara kavugmasini amaglar.
IL. SINIRLARI

Iscilere esit islem yapma borcundan ayrilmak ancak kanunun buna imkan
vermesiyle miimkiin olabilecektir. Is K.’nun 5. maddesinde esit davranma borcunun
sinirlart verilmistir. Diger sinir ise Sendikalar K.’nun 31. maddesinin III.bendinde yer
almaktadir. Buna gore, isveren sendika iiyesi olan iscilerle iiye olmayan isciler veya ayri
sendikaya iiye isciler arasinda ise almada, isin dagitiminda, iscinin iicret ikramiye ve
primlerinde, sosyal yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin hiikiimlerin

uygulanmasi veya calistirilmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir ayrim yapamaz.®’

§2. TURK iS HUKUKUNDA ESiT DAVRANMA iLKESIiNiN
UYGULANMASI

L UYGULANMA KOSULLARI

Esit davranma borcunun isveren tarafindan yerine getirilebilmesi i¢in Oncelikle
baz1 kosullarin var olmasi gerekmektedir. S6z konusu bu kosullarin varligr ile ancak
isveren esit davranma borcu acisindan sorumlu tutulabilecek ve gereginin yapilmasi
istenebilecektir. Isveren tarafindan esit davranma ilkesinin uygulanmasi icin var olmasi

zorunlu kosullar sunlardir:
- lscilerin ayn1 isyerinin iscileri olmasi
- lIsyerinde bir isci toplulugunun var olmasi

- Hukuken kollektif davranista bulunulmasi

¥ Celik, 171.
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- Ayn zaman dilimi icersinde bulunulmasi
- Iscilerin gecerli bir is s6zlesmesi ile calistirilmasi
- Bir hukuki iliskinin var olmasidir.

Bu kosullar, yiikiimliiliigiin dogmast icin 6n kosuldur. Dolayisiyla 6n kosullarin
saglanmamasi, yiikiimliiliigiin dogmamasina neden olacaktir. Yiikiimliiliigiin bulunmadigi

yerde ihlalden ve bu ihlalin de bir takim yaptirimlar getirmesinden s6z edilemeyecektir.®®
A. Aym Isyerinin Iscileri olma(isyerinde Birlik)

Esitlik ilkesinin uygulanmasi i¢in Oncelikle, isverenin benzer durumda olan
iscilere esit davranip davranmadigimin tespit edilebilmesi ve bunun icin de s6z konusu
iscilerin ayn1 isyerinde ve benzer sartlarda calistiklarina iligkin bir is iligskisinin bulunmasi

gerekir.*

Bu isciler arasinda, ayni igyerine ait olma yoluyla kurulacak bir ic¢ iligki var
olmalidir. Dolayisiyla, ayni isverenin veya degisik isverenlerin, birbirinden ayri
isyerlerinde calistirdig1 isciler karsisinda, esit davranma borcu yoktur. Bununla birlikte,
burada bir istisnadan soz edilebilecektir. YOnetimi tamamen birbirine benzeyen, yer
itibariyle birbirlerine yakin bulunan veya is¢ilerin birinden digerine nakli sik olarak
gerceklesen ayni isletmeye bagh isyerlerinin olusturdugu 6zel durumlarda, isverenin esit

. . . .90
davranma borcundan sdz edilebilecektir.’

Konuyla ilgili olarak Tuncay da benzerlik gosteren goriisiinii bir 6rnekle soyle dile
getirmektedir: “Ornegin; eger aym isletmeye dahil isyerleri arasinda hicbir farklilik
bulunmuyor veya isyerleri birbirlerine ¢cok yakin komsu iseler veyahut isyerleri arasinda

devamli olarak isci degis-tokusu varsa( bu ozellikle subeler arasinda olur) esit davranma

8 Ahmet Ulutas, “Isverenin Esit Davranma Borcu”, 18.02.2007, http://www.mobbingturkiye.net/index.
php?option=com_content&task=view&id=114&Itemid=39, (25.04.2007), p.44.

% Hamdi Mollamahmutoglu, is Hukuku, 2. Baski, Ankara: Turhan Yaymevi, Subat 2005, 433.

% Murat Demircioglu ve Tankut Centel, is Hukuku, 10. Baski, Istanbul:Beta Yayinlari, 2005, 119.
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ilkesi gecerli olur. Diger bir anlatimla, ayn1 isverenin baska baska isyerleri varsa ve bu
igyerlerinde uygulanan calisma kosullari, bu isyerleri sanki tek bir isyeriymiscesine
0zdeslik veya benzerlik gosteriyorsa, isveren, bu isyerlerinde calisan tiim is¢iler sanki ayni

isyerinin mensuplariymus gibi onlara kars1 esit davranmakla yiikiimlii olur.”"

Bu duruma benzer bir is faaliyeti yok ise, isverene ait igyerlerinin ayni alanda ya
da aym faaliyette bulunmalart nedeniyle yine esit davranma borcundan s6z
edilemeyecektir. Isyerleri arasinda siki bir organik bag s6z konusu degilse sonug
degismeyecektir. Isverenler, isyerlerinin bulunduklar1 yerlerden ozelliklerine, ulasim
durumuna, yerel gecim kaynaklarina, yerel is piyasasi kosullarina, isyerlerindeki
faaliyetleri, calisma kosullarin1 veya calisma ilkelerini farkli esaslara gore

diizenleyebilirler.”

Ancak Is Kanunu’muzun 12 md. son fikrast ve 13. md.’nin f.3 hiikiimlerine
bakildiginda, hukukumuzda, igverenin esit davranma borcunun, ayni isyerinin iscileri ile
sinirlt olmadigi sonucuna varilabilecektir. Md. 12/son fikrada belirli siireli- belirsiz siireli is
sozlesmesiyle ¢alisan isciler arasinda belirli siireli is sozlesmesiyle calisan is¢iler aleyhine
bir ayrimciligr 6nlemek i¢in kriter alinan emsal is¢i, isyerinin ayn1 veya benzer iste belirsiz
siireli sozlesmesiyle calistirilan iscisidir. Isyerinde boyle bir is¢i bulunmadigi durumlar icin
de, ayn fikra hiikkmiinde o is kolunda sartlara uygun bir isyerinde ayni veya benzer isi
istlenen belirsiz siireli is sozlesmesiyle ¢alistirilan is¢inin dikkate alinacagi diizenlenmistir.
Md.13/f.3’te ise, kismi siireli is¢iye karst ayrimciligl onlemek i¢in emsal alinan tam siireli
isci, igyerinin ayni veya benzeri iste tam siireli ¢alistirilan iscisidir ve yine isyerinde boyle
bir ig¢i bulunmadig takdirde o is kolunda sartlara uygun igyerinde ayni1 veya benzer isi

iistlenen tam siireli isci dikkate almacag hiikiimde yer almaktadir.”

Ozetleyecek olursak, esitlik ilkesinin uygulanabilmesi icin s6z konusu iscilerin

ayni isyerinde isttihdam edilmeleri ve igverenle aralarinda bir is iligkisinin bulunmasi

ot Tuncay, 149.
%2 Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi ,147.
% Ulutas, p.47.
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gerekmektedir. Bununla birlikte, kanunun 12. ve 13 maddelerinin ilgili fikralarinda bu

durumun istisnasi da diizenlenmistir.
B. Isyerinde Bir Isci Toplulugunun Varhg

Esitlik veya esitsizlik, bu kavramlarin dogas1 geregi, birden fazla siije, olay veya

olgu arasinda yapilacak bir karsilagtirmaya ihtiyac duyar.94

Tiirk Is Hukuku'nda esitlik ile ilgili diizenlemeler, dogrudan esitlik hukukuna
iliskin ilkelere dayandigindan, bir isyerinde isverenin esit davranma borcunun devreye
girebilmesi igin, birbirleriyle kiyaslanabilir birden fazla iscinin calismasi gerekir. Iscinin
calisigi isyerinde birden fazla is¢i bulunmakla birlikte, hepsi aymi iscilik sifatini
tasimiyorlarsa(ornegin, isveren vekilligi ya da alt igverenin is¢isi olma durumu) isverenin
esit davranma borcundan soz edilmesi miimkiin olmayacaktir. Aym isyerinde bir isci
toplulugu var olmakla beraber her birinin statii, konum ve calisma kosullar1 farkli farkli
olusturulmus ise, artik burada homojen bir kitleden s6z edilemez. Ciinkii, esit davranma
borcu, isverenin ayni isyerindeki iscilerine karsi yiiklendigi bir bor¢ olacak, ayni isyerinde
caligmakla birlikte isci niteli§i tasimayanlara karsi, yani igyerinde bulunmalar1 is

sozlesmesine dayanmayanlara karsi yiikiimliiliik icermez.

Bir igyerinde is¢i olarak calismakla birlikte, bagka isverenlerin iscisi olanlar, gegici
is iliskisi icindeki iscilerin yahut taseron isgilerin varligi halinde de durum bdyledir.
Isyerinde birden fazla isci calismakla birlikte, kendisine is s6zlesmesiyle bagl bir iscisi
bulunan digerleri 6diing ve/veya taseron isciler karsisinda esit davranma borcu soz
konusudur, tabii burada kanunun bu yonde bir hiikkiim 6ngdrmiis olmasi hali disarida
tutulmalidir. Dolayisiyla isyerinde birden fazla is¢i bulunmakla beraber, sadece kendisine is
sozlesmesiyle bagli olan ve bir topluluk olusturan (en azindan iki isci) isgilere karsi

yiikiimliiliigiinden bahsedilebilir.”

% Ulutas, p.48.
% Ulutas, par. 48-49.
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Boliimiin girisinde de belirttigimiz gibi, esit davranma ilkesinin uygulanabilmesi
icin, igverenin isyerinde calistirdidi is¢ilerin, sayi itibariyle ikiden fazla olmasi1 gerekir.
Ciinkii, esit davranma ilkesi, isciler arasinda karsilagtirma yapilmasini icerir ve bu da dogal
olarak, en az iki is¢inin, yani bir is¢i toplulugunun varligini zorunlu kilar. Boylece, esit
davranma borcu, ancak is¢i toplulugunu ilgilendiren konularda s6z konusu olabilir.
Nitekim, caligkan bir iscinin 6diillendirilmesi bigimindeki bireysel uygulamalar; isyerindeki

isci toplulugunu ilgilendirmedigi siirece, esit davranma borcundan sdzetmeyi gerektirmez.”

Isverenin iscilerine kars1 esit davranmakla yiikiimlii tutulabilmesi igin isyerinde
calistirdigr iscilerin ikiden fazla olmasi gerekir diyoruz, ciinkii bu sekilde ancak birine,
digerine oranla farkli davranildig: iddia edilebilir. Bir bagka deyisle, esit davranma ilkesinin
uygulanabilmesi i¢in is¢iler arasinda karsilastirma yapilabilir bir cevrenin bulunmasi
gerekir. Bu da isyerinde bir topluluk bulunmasin1 zorunlu kilar. Bu kosul esit davranma

ilkesinin kollektif karakterli bir ilke olmasinin dogal sonucudur.”’
C. Hukuken Kollektif Nitelikte Davranista Bulunma

Hukuken kollektif nitelikte bulunma yiikiimliiliigiiniin Tiirk Is Hukuku’ndaki yeri
ile esitlik ilkesinin mukayeseli hukuktaki diizenlemelerinden herhangi bir farklilik
gostermemektedir. Esitlige iliskin kollektif nitelikli davranmig, hukukta genel gecer olan,
objektif ve hakli neden gibi i¢inde hakkaniyet 6l¢iisii barindiran kriterlere dayalnmaktadlr.98

Isverenin esit davranma borcu, hukuken kollektif nitelikteki davranislari
bakimindan ortaya c¢ikar. Hukukun kollektif nitelikteki davranislar1 genel, objektif
ozellikteki uygulamalardir. Bir veya bir kisim is¢i, bu nitelikteki uygulamalarin disinda
tutulduklarinda esit davranma borcunun ihlalinden bahsedilebilir. Bu nedenle miinferit
nitelikteki islem ve uygulamalar1 agisindan isverenin esit davranma borcu dogmaz.
Ornegin, bir veya birkac isciye ikramiye verilmemesi durumunda, ikramiye kollektif

nitelikli bir uygulama oldugundan esit davranma borcuna aykirilik olusturulabilecekken,

% Demircioglu ve Centel, 119.
7 Tuncay, 149. ) )
% Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi, 150.
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caligkan bir iscinin odiillendirilmesi miinferit bir uygulamadir ve igverenin burada esit

davranma borcuna aykir1 davranisindan sdz etmek miimkiin olmayacaktir.”’
D. Zamanda Birlik

Karsilastirilacak olaylarin, kural olarak, asagi yukar1 ayn1 zaman dilimi igersinde
meydana gelmis olmalar1 gerekir. Yoksa gecmiste yapilan bir uygulama esit davranma

ilkesine dayanilarak bir seyi isteme hakki vermez.'®

Kiyaslama yapilacak olaylarin biri bulunulan tarihte digeri ise eski bir tarihte
gerceklesmis ise bunun degerlendirmesini yapmak giic olacaktir. Ciinkii uygulamanin
yapildigr zamandaki kosullar degismis olabilir, dolayisiyla da nitelik olarak ayni gibi
goziiken iki uygulamanin aslinda icinde bulunulan kosullar nedeniyle farkli oldugu

kanaatini dogurabilecektir.
E. Is Sozlesmesiyle Cahsmak

Esit davranma ilkesinden herseyden once isyerinde is sozlesmesiyle c¢alisanlar
yararlanabilirler. Is s6zlesmesiyle calisma kistasin1 genis yorumlamak gerekir. Bu konuda
daimi iscilerle gecici isciler arasinda higbir farklilik yoktur. Is s6zlesmesiyle calisan isveren
vekilleri de ilkeden yararlanacak kisiler arasindadir. Bununla beraber bir isyerinde Aile
Hukuku iligkileri i¢inde calisan isc¢iler(6rnegin isverenin esi veya cocuklarl) yahut
Ortakliklar Hukukuna tabi olarak calisanlar(6rnegin; sirket miidiirii, denetciler) varsa esit
davranilmasini isteyemezler. Ancak ikinci gruptaki kisiler ortakliga is sozlesmesi ile bagh
iseler esit davranmadan yararlanabilirler.

Bununla birlikte sunu da eklemek gerekir ki, icinde yabancilik Ogesi tasiyan is
sozlesmelerine Devletler Hususi Hukuku kurallar1 uygulamir. Bu da genellikle kabul

edildigi iizere, is¢inin topraklarinda diizenli olarak calistigi devletin hukuk kurallar1 yani

% Mollamahutoglu, 434-435 ve Ulutas, p.51.
"% Tuncay, 150.
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isyerinin bulundugu yer hukuku olmaktadir. O halde 6rnegin, isveren Tiirkiye’de ¢alisan bir

yabanct isciye de esit davranmakla yiikiimliidiir.'""
F. Bir Hukuki iliskinin Bulunmasi

Isverenin iscilerine esit davranmakla yiikiimlii tutulabilmesi icin isci ile isveren
arasinda bir hukuki iliskinin bulunmasi gerekir. Dolayisiyla isverenin kural olarak, heniiz
ise alinmamis veya is sOzlesmesi sona ermis kimselere esit davranmakla yiikiimlii
olmadigini sdéylemek miimkiindiir. Esit davranma ilkesi cogu kez is sdzlesmesi kurulduktan
sonra igverenin iscilerine sagladig1 edimleri genisletmek veya degistirmek istemesi halinde
ortaya cikar.

Bununla birlikte esit davranma ilkesinin etkisini uygulama agisindan Onceye ve
sonraya etkisi olarak 2’ye ayirmak miimkiindiir.

Esit davranma ilkesinin dnceye etkisi: Is sozlesmesi sona ermis oldugu bir sirada

isyerindeki herhangi bir uygulama(6rnegin, ikramiye odenmesi) ayrilan is¢inin Onceki
hizmetlerini ilgilendiriyorsa o isci de esit davranma ilkelerine dayanarak istekte bulunabilir.

Esit davranma ilkesinin sonraya etkisi: Almanca konusulan bati iilkelerinde

isyerinde uzun yillarca calismis olup da buradan maluliyet veya yashlik dolayisiyle
ayrilmak zorunda kalmis olan is¢ilere, isverenin daha 6nceden sosyal yardim niteliginde bir
emeklilik parasi(Rugeheld) 6demeyi vaadetmemis olmasi hallerinde de onun esit davranma
borcu ile bagli bulundugu kabul olunmaktadir. Ciinkii bu halde de isci ve igveren arasinda
belirli bir hukuki iliski bulunmaktadir.'®

Ilkenin uygulanmasi1 kural olarak bir is sozlesmesinin varligin1 gerektirirse de,
iscinin ise alinmasi, sendika {iiyeligi, cinsiyet, ik, renk, farkli bir siyasi goriisiin
benimsenmis olmasi gibi(mutlak ayrim yasaklarina dahil) bir nedenle engellenirse bu
durum, kuskusuz ilkeye aykirilik sayilir. Ciinkii yukarida gordiigiimiiz gibi mutlak ayrim
yasaklarmin etkisini ise alinma sirasinda fazla biiylitmemek gerekir. Zira 6rnek vermek

gerekirse, yabanci irka mensup bir kimsenin ise alinma isteminin reddi mutlak bir ayrim

" Tuncay, 150-151.
"2 Tuncay, 151.
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yasagina aykirilik olarak goriinmekle birlikte eger bu red isletmeye iliskin olanaksizlik
veya zorunluluklara yapilmissa bu takdirde artik ilkeye aykiriliktan soz edilemez. Bunu da

Esit davranma ilkesinin 6nceye etkisiyle karistirmamak gerekir.'®
1L UYGULANMA ALANI

Esit davranma ilkesi daha yukarilarda belirtttigimiz gibi Once igsverenin istegine bagl sosyal
edimlerinde uygulanmaya baslamis sonra Is Hukuku gelistikce onun diger alanlarina
yayillmigtir. Herseye ragmen bu ilkenin hangi konularda uygulanabilecegi, bunun bugiin
bile en tartismali yanlarindan biridir. Ornegin, isciye ddenecek iicrette ve isverenin yenilik
doguran haklarmi(fesih) kullanmasinda bu ilkenin uygulanabilip uygulanamayacagi
hususunda hala ciddi kuskular vardir. Dolayisiyla esit davranma ilkesinin uygulama
konular1 hakkinda( hi¢ olmazsa bugiin) tiiketici bir sayim yapma yerine kazuistik bir

stniflandirma ile yetinmek gerekir.'®
A. Mutlak Olarak Uygulandig1 Haller
1. Sosyal Yardimlarin Verilmesinde

Isveren tarafindan iscilere, belirli baz1 niteliklere sahip olmalarina gore bazi sosyal
yardimlar verilebilir. Bu durumda isverence tespit edilen esaslarin gerceklesmesiyle is¢inin
esit islem yapma borcuna dayanarak soz konusu yardimin verilmesine iliskin talep hakki
dogacaktir. Ancak boyle bir talep hakkini toplu is sozlesmesi ya da is sozlesmesine
dayandirmanin miimkiin oldugu durumlarda esit islem yapma borcunun degil, bu hukuk
kaynaklarindan birinin uygulanmasi s6z konusudur. Su halde esit islem yapma borcu
isverence tek tarafli olarak yapilan ikramiye, prim, ¢ocuk zammi ve diger sosyal

yardimlarda ortaya g;lkmaktadlr.105

103 Tuncay, 152.
104 Tuncay, 152.
195 Celik, 170-171.
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Isveren sosyal yardimlari isyerindeki iscilerin tiimiine verebilecegi gibi, belirli bir
gruba veya gruplara verebilir. Iscileri gruplara ayirmada isveren tamamen serbesttir ama bu

ayrimin objektif esaslara aykir1 olmamasi gerekir.'*

Sosyal yardimlarin verilmesinde isveren, esit davranma ilkesini uygulamak
zorundadir. Ancak, sosyal yardimlar igveren, iscilerin tiimiine verilebilecegi gibi, bunlar
arasinda gruplar arasinda gruplar olusturma yoluna da gidebilir. Buna karsilik, isveren,

grup icindeki isciler bakimindan, keyfi ayrima gidemez.'”’

2. Yonetim Hakkina iliskin Konularda

Isverenin yonetim hakkina dayanarak, isin diizenlenmesinde hukuk kaynaklari
cercevesinde verecegi talimatin “esit durumda olanlara esit islem” esasina uygun olmasi
gereklidir. Ornegin, sigara icme yasagimin uygulanmasinda, giris-cikis kontrollerinde, fazla
calismalarda, isin is¢ilere dagitiminda isverenin ayni nitelikte isciler arasinda ayirim

. . . 1
yapmamasi ve miinavebe usuliine yer vermesi sarttir.'%®

Isyerinin yonetimine iliskin konularda isverenin verecegi buyruk ve yonergelerin,
esit islem ilkesine uygun olmasi gerekir. Bu nedenle, kapi(giris-cikis) kontrolleri ile sigara
icme yasagi koyma gibi konularda, s6z konusu uygulamalarin igyerindeki tiim iscilere karsi

esit bicimde gerceklestirilmesi zorunludur.'”
3.  Greve Katilmayan Iscilerin Cahstirllmasinda

Isveren, greve katilmayan veya katilmaktan vazgecen iscileri calistirp
calisirmamakta serbesttir(TSGLK m.33/II). Kanunda, bu durumdaki isciler arasinda,
isverenin bunu calistirip c¢alistirmamasi yOniinden, ayrim yapabilmesi olanagi olup
olmadig1 acikca belirtilmis degildir. Ancak her halde isverene taninan bu serbestinin mutlak

anlamda yorumlanmasit ve madde hiikmiinden, kayitsiz sartsiz olarak, igverenin greve

19 Celik, 171.
107 Demircioglu ve Centel,123.
198 Celik, 170.
'% Demircioglu ve Centel, 122.
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katilmayan iscilerden bazilarina is verdigi halde bazilarina vermemesi olanaginin
bulundugu sonucunun c¢ikarilabilmesi bize isabetsiz goriinmektedir. Tersine, belirtilen
hiikmii, igverenin bu serbestisini her isci ayr1 ayr1 degil, iscilerin tiimii i¢in kullanabilecegi
seklinde yorumlamak gerekir. Bu sonucu, diiriistliik kurallarina ve ozellikle isverenin

iscilere esit davranma borcuna dayanarak varmaktalylz.110

B. Mutlak Olarak Uygulanamadig Haller

Esit islem yapma ilkesi, herkesi mutlak olarak esit kilmak anlaminda
alinmamalidir. Farkli calisma kosullarina tabi isciler i¢in esitlik ilkesinden s6z edilemez.
Bu durumdaki isgiler arasinda ayrim yapilabilir. Ancak bunun yapilan isin degerine,
objektif olciilere uygun olmasi gerekir. Ayirim yapilabilecek baglica halleri konulara gore

ayr1 ayr1 arastirmak zorunlulugu vardir.'"!

Nitekim, Yargitay’a gore, her ne kadar toplu is sozlesmesinde agik¢a vardiyali-
vardiyasiz ayirimi yapilmamissa da, uyusmazlik konusu 40 dakikalik ek istirahat siiresinin
ticlii vardiya(posta) diizeni disinda kalanlar i¢in 6ngoriildiigiiniin kabulii gerekmekte, aksi
goriis iiclii vardiyanin amaci ve niteligi ile bagdagsmamakta, burada esitlik ilkesinden s6z
etmek de, bu ilkenin aym1 durumdaki is¢iler arasinda farklilik yaratmama amacini tagsimasi

nedeniyle, olanaksizdir.'"?
1. Ucretlerde

Farkl1 yeteneklere sahip olan is¢iler arasinda ozellikle iicretler yoniinden, iscilerin
nitelikleri goz oniinde tutularak, ayirim yapilabilir. Esitlik sadece esit niteliklerin varligi
halinde s6z konusu olabileceginden, esit islem yapma borcu dgrenim derecesi, yas, kidem
gibi objektif ve calisgkanlik, beceriklilik, kabiliyet, liyakat gibi subjektif niteliklerle
sinirlandirilmistir.  Bu  niteliklerin  is¢ilerde esit olarak var oldugu genellikle

diistiniilemeyecegine gore, ¢ogu zaman, is¢ilerin {icretleri arasinda az veya ¢ok farklilik

10 Celik, 170.
" Celik, 167.
"2 Celik, 168.
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yapilabilir. Ancak is¢ilere igverence esit Olciide(seyyanen) bir zam uygulanmas: halinde
artik iscilerin kisisel niteliklerine bakilmadan esit islem gormeleri ve bazi is¢ilerin zam

disinda birakilmamalari gerekir.'"?

Yargitaya gore, isciye diger is¢ilerine nazaran ¢ok az oranda zam veren igverence
bu uygulama hakkinda objektif ve hakli bir nedenin ileri siiriilememesi ya da is¢iye kidem
ve statiideki iscilerden daha az zam verilmesi yahut emekli olmas1 planlananlarin zamdan
yararlandirilmamasi esit davranma borcuna aykirillik sonucunu dogurur. Bunun gibi,
iscilere tatil giinlerindeki c¢alismalar1 i¢in yasal iicretin iistiinde iicret 6denmesi halinde,

iscilerden bazilar1 bu uygulamanin diginda birakilamaz.'*

Yargitayca kabul edildigi gibi, Pazar giinii calisip hafta iginde bir giin izin
verilecegine iliskin toplu is sozlesmesi hiikkmiinden bekg¢i ve itfaiyecilerin ayrik tutulmasi
esitlik kuralina aykir1 olur. Aymi sekilde, calisan iscilere zam yapilmis iken, davaci isciye
emekliye ayrilacagi dikkate alinarak zam yapilmamasi esit davranma ilkesine ve diiriistliik

kuralina aykmdlr.115
2. Is Sozlesmelerinin Feshinde

Is sozlesmesinin sona ermesinde esitlik ilkesinin uygulanmasindan kastedilen sey,
bir igverenin benzer durumda olan iscilerden birini isten ¢ikarirken, gerekgelendirilir, makul
bir olcii kullanmasidir. Daha agik bir ifade ile isverenin, is sdzlesmesinin sona ermesinde
esit islem yapma borcuna uygun davranmasidir. Bu cercevede Tiirk Is Hukuku’nu
degerlendirdigimizde, bazi kosullarin olusmasi durumunda is iligskisinin sona ermesinde

isverenin esit islem ylikiimliiliigii s6z konusu olmaktadir."'®

Isverenin is s6zlesmesinin feshinde esit davranma borcunun varligi konusundan

tartismalar bulunmaktadir. Bir grup yazar, sozlesmenin sona ermesinde isverenin esit

13 Celik, 168.
14 Celik, 168.
115 Celik, 168.
"% Kaya, 164-165.
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davranma borcundan bahsedilemeyecegini ve isverenin soézlesme serbestinin oldugunu
soylerken, diger bir grup yazar ise s6zlesmenin feshinde esit davranma borcunun mutlak bir
anlam tasimadiginin altim cizerek bu goriisii yumusatmaktadir. Bir bagka grup ise,
sOzlesmenin feshinde de isverenin esit davranma borcuna uymakla yiikiimli oldugu

ce e ee e 117
goriislinii savunmaktadir.

Burada s6z konusu edilen is iligskisinin sona ermesinde kanunla diizenlenen genel

ayrimcilik yasaklar degildir. Isverenin genel anlamda esit islem yapma borcudur.

Isverenin genel anlamda esit islem borcu agisindan bakildiginda, “Diiriistliik
kurallar1 geregi isverenin isten cikarttigi iscileri arasinda esit islem borcunun varligindan
bahsedilir mi?” sorusu giindeme gelmektedir. Aslinda Tiirk dgretisinde is sozlesmelerinin
feshinde igverenin esit islem borcundan bahsedilmeyemecegi goriisiinde olan yazarlar bile
bunu mutlak bir serbesti biciminde yorumlamamakta ve esit davranma ilkesinin mutlak

olarak uygulanamayacagi durumlar arasinda gostermektedirler.

Kural olarak, igveren hangi iscisinin sdzlesmesini sona erdirecegini ve hangi
iscilerle is iligkisini devam ettirecegini belirlemede serbesttir. Bu s6zlesme serbestisinin bir
geregidir. Ancak igveren objektif bir nedene dayanmaksizin, keyfi veya kotii niyetli bir
bicimde bazi is¢ilerin sozlesmesini sona erdirip, digerlerininkini sona erdirmemisse ancak

bu takdirde esit islem borcu uygulama alan1 bulacaktir.

Is sozlesmelerinin feshi hallerinde esit islem borcu soz konusu edilemez. Fesih
hakkinin kotiiye kullanilmasi durumlari disinda, isveren ayni durumdaki iscilerden istedigi
iscinin is sozlesmesine son verebilir(md.17). Is Kanunundaki gecerli sebeplerle is
sO0zlesmesinin feshine iligskin olarak, iscinin is s6zlesmelerinin, isletmenin, igyerinin ve igin
geregi sebebiyle feshinde de, iscilerin kisisel durumlarinin, yeteneklerinin ve diger
niteliklerinin farkliig karsisinda, bu sonuca varilmahdir. Is Kanununun esit davranma

ilkesi ile ilgili hiikiimlerinde (md.5 ve m.18/III) 6ngoriilen ayirim yasaklarinin buna bir

"7 Kiibra Dogan Yenisey, “Isverenin Sozlesmenin Feshinde Esit Davranma Borcuna iliskin ki Yargitay
Kararinin Diistindiirdiikleri”, Sicil, Say1:2(Haziran 2006), 60-61.
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engel olusturdugu diisiiniilemez.Esit davranmaya iliskin 5. maddedeki, is iliskisinde, dil,
ik, cinsiyete, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali
ayirim yapilamayacagi yolundaki genel hiikiimden sonra, is iliskisinin sona ermesi
konusunda, cinsiyet ve gebelik nedeniyle farkli islem yapilamayacagina(m.5/III) ve buna
aykirthigin yaptirnmina(m.5/VI) iliskin 6zel diizenleme, sadece bu hallerle ilgili olarak
ayrim yasagina yer vermektedir. Bu diizenleme, bunlar disinda, isverenin aym1 durumdaki
isciler arasinda se¢im yapmaya dayali fesih hakkini, kétiiye kullanmaya yol agan durumlar
disinda, kisitlayici nitelikte degildir. Ayn1 maddede sakli oldugu belirtilen ve 18.maddede
s0zli edilen, Sendikalar Kanununun 31. maddesindeki, calisma kosullarinda ve is
sOzlesmesinin feshinde, sendika iiyesi olan ve olmayan is¢giler arasinda, ayirim
yapilamayacagina iligkin hiikiim i¢in de aymi degerlendirme yapilmalidir. S6zlesmenin
hakl1 nedenlerle feshinde de durum aymidir(m.25). Ornegin, ii¢ iscinin devamsizlig1 halinde
isverenin bunlardan birinin is sozlesmesini sona erdirmesi, oteki ikisini ¢alistirmaya devam

) e e 1 11
ettirmesi miimkiindiir.''®

Yargitaya gore ise, dava konusu olayda dilek¢eyi imzalayanlarin tamaminin isine
son verilmeyip sadece davaci is¢inin is sozlesmesinin feshedilmesi esit islem borcuna

aykarilik olusturur.’ 1

I1I. AYKIRI DAVRANISLARDA HUKUKI YAPTIRIM

Hukuk diizeni, esit davranma borcuna aykir1 davranarak iscileri arasinda keyfi
ayrimlar yapan igverene, bu borcuna uymasi i¢in uygulayacagi zorlayici yaptirimlar
Olciisiinde esit davranma ilkesi bir anlam ve deger tasir. Bu ilkenin varligim1 kabul eden
hukuk diizeni ona yaptirimlar da diizenlemek durumundadir. Aksi halde hukukta pek yeri

0

olmayan bir ahlak kuralindan Steye gitmeyecektir'”® ve uygulanip uygulanmama karari

diger ahlak kurallarinda oldugu gibi bireyin kendi vicdanina kalacaktir.

18 Celik, 169.
19 Celik, 169.
"2 Tuncay, 218.
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Esit davranma ilkesine aykiriligin hukuki yaptirrmlari her olayimn 6zelligine gore
degisik bicimlerde ortaya ¢ikabileceginden birden ¢ok olduklarini soyleyebiliriz. Diger
isciler karsisinda haksiz bir ayrima ugrayan isci, igverenini, bazen bir davranisi ile, bazen

121

de ona kars1 agcacag bir dava ile bu borcunu yerini getirmeye zorlayabilmektedir. = Bazen

maddi zararlarinin bazen de manevi kayiplarinin tazminini isteyebilmektedir.
A. Eda Davasi

Isverenin haksiz olarak ayrim yaptig1 bir islemine muhatap olan is¢i herseyden
once bir eda davasi acarak bu davranis nedeniyle yoksun kaldigi hakkin kendisine
verilmesini isteyebilir. Ornegin, esitlik ilkesine aykir1 olarak 6denmeyen ya da eksik

. . .. . .. e 122
Odenen ticretini, ikramiyesini vb. talep edebilir.

Isverenin, iscileri arasinda keyfi ve haksiz ayrimlar yapmasi halinde ilk akla gelen
onlem budur. Eda davasinda, davaci, davalinin bir sey yapmaya, bir sey vermeye veya bir
seyl yapmamaya mahkum edilmesini ister. Esit davranma yiikiimliiliigiine iliskin bir eda
davasindan amag, igveren eger esit davranma borcuna aykiri davranmasayd: isci hangi

durumda bulunacak idiyse isverenin isciyi o hale getirmeye mahkum edilmesidir.'*

Esit davranma ilkesi hakkin dogumuna neden olan objektif bir hukuk ilkesidir.
Yoksa esit davranmaya yonelik bir isteme hakki yoktur. Ornegin, isyerinde ¢alisan ¢ocuklu
iscilere ddenen cocuk parasi ¢ocuklu olmasina ragmen kendisine bu yardim verilmeyen
is¢i, normal olarak bu yardimin kendisine de yapilmasi icin bir eda davasi acarak alacagin
isteyecektir. Bu davanin konusu cocuk parasi, hukuki dayanagi ise isverenin esit davranma
borcuna aykirt davranisidir. Yargitay da bir kararinda, isyerinde ayni nitelikteki iste uzun
yillar calistigi halde daimi is¢i kadrosunda olmayip gecici is¢i kadrosunda bulundugu

gerekcesi ile cocuk zammi ve dogum yardimi (davanin konusu) alamayan iscinin durumunu

121 Tuncay, s.219.
122 Sarper Siizek, is Hukuku, 1. Baski, Istanbul: Beta yayinlari, 2005, 368.
' Tuncay, 219.
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Anayasanin egsitlik ilkesine aykiri yapay bir ayrim (davamin hukuki sebebi) olarak

nitelendirilmis ve istegin hiikiim altina alinmas: gerektigine karar vermistir.'**

Doktrinde bir kisim yazarlar eda davasinin en ¢ok iicret, sosyal yardim gibi isveren
tarafindan verilecek bir seylerin vermesinin sz konusu oldugu parasal konularda
basvurulabilecegini, buna karsilik, isverenin yonetim hakkina iliskin konularda
basvurulamayacagini ileri siirmektedirler. Eda davasinin en ¢ok iicret, ikramiye ve diger
sosyal yardimlarda esit davranma ilkesine aykirilik halinde uygulanabilecegi goriisii dogru
ise de, yonetim hakkina iliskin konularda uygulanamayacagi iddiasinin dogru oldugu
sOylenemez. Ciinkii, eda davalarinin konusunda bir seyin verilmesi veya Odenmesine
mahkumiyet kadar, bir seyin yapilmasina veya yapilmamasina mahkumiyet de girer. O
halde, boyle bir dava ile igsverenin bir seyi vermeye veya yapmaya oldugu kadar bir seyi
yapmaktan kagcinmaya kadar da mahkum edilebilecegini soylemek miimkiindiir. Nitekim
Ingiliz Hukukunda 1rk ve cinsiyet ayrimi yapilan durumlarda mahkemelerin isvereni, bu tiir
bir fiilli yapmamaya veya yapmaktan kacinmaya mahkum edebilecegi yasaca kabul
olunmustur. Yargitay da bir kararinda, uzun yillar ayni isyerinde “daimi isci olarak ¢alisan
davacinin kadroya alinmast zorunlu iken suni bazi ayrimlarla gecici is¢i diye
nitelendirilmesini” Anayasanin esitlik ilkesine aykiri bulmustur. Diger bir Ornekte ise,
isyerindeki en agir ve hos olmayan islerin herhangi bir neden yokken devamli olarak
kendisine yaptirildigini veya kapida her defasinda en uzun kendisinin iistiiniin arandigini
ileri siiren is¢i, isveren aleyhine bir kaginma (i¢dinap) ve 6nleme (men’i miidahale) davasi
acabilir. Bu dava, isverenin yonetim hakkinin sinirlandirilmasina iliskin bir eda davasi

olacaktir.'?
B. Tazminat Davasi

Esit davranma iliskisine uygun edimin yerine getirilmesini isteme olanaginin
kalmadigr ve artt olarak zararin da dogdugu bir olay s6z konusu ise isci igverenden

tazminat isteyebilir.

124 a.g.e, 220.
2 Tuncay, 221.
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Isverenin esit islem yapma borcuna aykir1 davramsi nedeniyle zarara ugrayan ici
maddi ve/veya manevi tazminat talebinde bulunabilecektir. Esit davranma borcu is
sozlesmesinden dogdugundan, is¢i sozlesmeye aykirilik hiikiimlerine dayanarak mal
varligindan meydana gelen maddi zararin ve/veya kisisel zararin tazminini genel hiikiimlere

gore isteyebilecektir. 126
1. Maddi Tazminat

Ingiliz Hukukunda 11k, cinsiyet ve sendikal faaliyetler nedeniyle ayrima ugrayan
is¢i lehine maddi tazminata hilkkmedilmesi agik¢a yasa ile kabul olunmustur. Bizde ise esit
davranma ilkesine aykir bir isleme tabi tutulan isci icin tazminata hiikmedilebilecegine dair
acik bir yasa hiikmii mevcut olmamakla beraber doktrin bu olanagi tanimaktadir. Ornegin,
igverenin, is¢inin istekli ve de muhta¢ oldugunu bilmesine ragmen onu her defasinda hakl
bir neden yokken fazla ¢alismalar disinda tutmasi, is¢inin mal varliginda maddi bir kayba
yol acabilir. Burada esit davranma yiikiimliiliigli haksiz fiilden degil, is iliskisinden yani

sozlesmeden dogmaktadir. 127

isginin maddi tazminat talebi, somut bir zararin s6z konusu oldugu durumlarda,
igverenin parasal edimlerinde ve yonetim hakkina iliskin alanlarda uygulanabilecegi gibi is

sO0zlesmesinin feshinde de uygulanabilecektir.
2. Manevi Tazminat

Isverenin esit davranma borcuna aykir1 davranisinin iscinin kisisel haklarmi ve

degerlerini ihlal ediyorsa manevi tazminat isteyebilecektir.

126 Siizek, 368.
2" Tuncay, 222.
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Ornegin, kapida kontrol bahanesi ile bir iscinin hakli bir neden yokken sik sik
herkesin gozii 6niinde soyunmaya zorlanmasi onun kisisel degerlerine ve haklarina saldir

niteligindedir. Bu olay nedeniyle isci isverenden manevi tazminat talep edebilecektir. '**

Bu Ornekten hareketle, manevi tazminatin igverenin yonetim hakki ve fesih yetkisi
olmak iizere nitelik acisindan uygun olan tiim diger olaylarda talep edilebilmesinin

miimkiin oldugu sdylenebilir.
C. Isi Yapmaktan Kacinma Hakki

Iscinin bu hakki kullanmas1 her zaman miimkiin olamamaktadir. Ciinkii bu hak
iscinin kendi isini yapmaktan kacinmasina neden olacagindan hassasiyet icermektedir.
Buradaki simur, o isin yapilmasinin is¢inin kendisinden beklenemeyecek olmasi kosuludur.
Daha acik bir ifadeyle, burada anlatilmak istenen is¢inin tiim igini yapmasindan kaginma
degil sadece igverenin esit davranma borcuna aykirilik teskil eden uygulamasindan ya da

isteginden kacinmadir.

Bu hassas noktaya dikkat edilmekle birlikte, doktrinde isverenin yonetim hakkini
kullanirken keyfi davraniglarda bulunmasi ve bunun ayrimciliga neden olmasi halinde
is¢inin bagvurabilecegi en uygun Onlemin isi gormekten kacinmasi oldugu ileri siiriiliir.
[s¢inin ayrimciliga neden olan bu isi gérmekten kaginmasi, isverene iscinin sozlesmesini
hakli nedenle fesih hakki vermez. Ornegin, hakli bir neden olmadig1 halde diger iscilere
oranla kendisine ¢cok daha fazla hos olmayan isler gordiiriilmek istenen isci bu istegi

reddedebilir.'*’
D. Sendikal Tazminat

Sendikalar Kanunu’nun 31. maddesinin son fikrasindan 6zel bir tazminat hitkkmii
getirilmis ve igverenin sendikal nedenle is¢iler arasinda bir ayrim yapmasi halinde is¢inin

ticretinin bir yillik tutarindan az olmamak iizere bir sendikal tazminatin 6denecegi hitkkme

128 a.g.e, 224.
'* Tuncay, 225.
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baglanmistir. Bu durumda is¢inin i§ yasalarina gore sahip oldugu ihbar ve kidem

tazminatlari ile maddi ve manevi tazminat haklar1 sakli tutulmaktadir.'*°

Isverenin isyerindeki sendikal faaliyetleri kirmak amaciyla iiye olan iscileri
cikarmasi, igyerinde calisan sendikali is¢ilerle tiye olmayan diger isciler arasinda esit islem
yapma borcuna aykirilik olusturur. Esit davranma borcuna aykirilik is iligkisinde ortaya

ciktign gibi sendikal nedenle is sdzlesmesinin feshinde de s6z konusu olabilmektedir."!

Isverenin sendikal nedene dayanan ve esit davranma borcuna aykirilik seklinde
gerceklesen eyleminin, isciye, sendikal tazminatin yaminda 4857 sayili Is Kanunu’nun5.
maddesinde ©ngoriilen esit davranma tazminatina hak kazandirip kazandiramayacagi
tartisma konusudur. Mollamahmutoglu, isverenin sendikal nedenlerle isverenin esit
davranma borcuna aykiri davramista bulunmasi halinde Is Kanunu'nun 5. md.’sindeki
tazminatin  degil, Sendikalar Kanunu’'nda Ongoriillen sendikal tazminata hak

kazanilabilecegi goriisiindedir. 132

Is Kanunu madde 5/6’da esit davranma tazminati belirtilmis, ayrica iscinin yoksun
kaldig1 haklarim talep edebilecegi agiklanmis ve son ciimlede ise 2821 sayili kanunun 31.
maddesi hiikiimlerinin sakli tutuldugu agiklanmistir. S6z konusu 31. maddeye 4773 sayili
yasa ile eklenen son fikrada, iscinin Is Kanunu ve diger kanunlara gére sahip oldugu tiim
haklarinin da sakli olduguna yer verilmistir. Bu diizenlemelerden hareketle, iscinin sendikal
tazminat yaninda, hak kazanmasi durumunda esit davranma borcuna aykirilik halinde
O0denmesi gereken tazminat1 da talep edebilecegi seklinde diisiinebiliriz. Ancak bu konuda
sendikal tazminat ve kotii niyet tazminati iligkisinde yapilan agiklamalara paralel olarak her
iki tazminatin ayr1 ayri talebi icin buna agikca imkan veren bir yasal diizenlemeye ihtiyag

oldugunu belirtmek gerekir. Diger yasal hiikiimlerin sakli olduguna dair diizenlemeler,

130 i
Siizek, 368.

B Sahin Cil, “Karar Incelemesi(Sendikal Tazminat)”, Legal is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Dergisi, C:2,

Say1:5(2005), 675.

12 Mollamahmutoglu, 433.
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kosullarin olugmasi durumunda is¢inin biri yerine digerini tercih etmesine imkan vermekle

birlikte ayn1 anda her iki tazminatin birden talep edilebilecegini ortaya koymamaktadir. '**

Sendikal ayrimciliga dayali bir feshin ardindan is¢inin sendikal tazminat yaninda
esit davranma borcuna aykiriliktan dogan tazminatin da istenebilecegi goriisii
benimsendiginde, ayn1 mantikla kotiiniyet tazminatinin da ayrica talep edilebileceginin
kabulii gerekir. Bu durumda ise, bir feshe bagh olarak {i¢ ayr1 tazminatin Odetilmesi

giindeme gelebilir ve bu ¢oziim tarzi isabetli olmayacaktir.'**

Sendikal faaliyetlere karigsmasi dolayisiyla igvereni tarafindan ayrima tabi tutulan
veya herhangi bir tarzda cezalandirilan isci lehine tazminata hiikkmedilmesi olanag: Ingiliz

Hukukunda da yasa ile tanmmustir.' >

E. Hizmet Akdinin Isci Tarafindan Hakli Nedenle Feshi

Esit davranma ilkesine aykir1 bir islemle karsilasan is¢inin bu yola bagvurabilmesi

icin gecerli bir is s6zlesmesinin bulunmas: gerekmektedir.

Isveren esit davranma borcuna aykir1 bir bicimde iscinin is sozlesmesini sona
erdirmis ise, bu durumda is¢inin is giivencesi kapsamina girip girmemesine gore hakkin
kotiiye kullnilmasi veya gecersiz feshe iliskin yaptirimlar ve tazminatlar devreye girecektir.
Daha acik bir ifade ile, 15 Kanunu’nun 17. maddesi veya 18. maddesinin hiikiimleri
uygulanacaktir. Agikga belirtelim ki, Is Kanunu’nun 5.md.’sinin 6. fikrasindan ayrimci
isleme maruz kalan is¢i, 4 aya kadar tazminattan yoksun birakildigi haklarini talep
edebileceginden ve sendikal tazminatla ilgili bolimde belirttigimiz {izere 2821 sayili
Sendikalar Kanunu’nun 31. md.’sinin hiikiimleri sakli tutuldugundan is¢i, igverenin fesih
hakkin1 kotiiye kullanmasi veya gegersiz sayilabilecek ayrimci nedenlerle feshe karar
vermesi durumunda feshe iliskin haklar1 ve tazminatlar yaninda ayrica Is K. ‘nun md.

5/6’daki tazminati da talep edebilecektir. Bu kapsamda, esitlik ilkesine aykir1 olarak {icreti

3 Cil, 675.
34 Cil, 676.
"3 Tuncay, 230.
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odenmeyen ya da eksik ddenen veya calisma kosullar1 uygulanmayan isci, duruma gore Is
K.’nun 22. maddesi hiikiimlerinden yararlanacagi gibi ayrica Is K.’nun 24/2 e veya f

fikralarina gore, is sozlesmesini hakli nedenle feshedebilecektir.'*®
F. Islemin Hiikiimsiiz Sayilmasi

Esit davranma ilkesi, kendisine aykir1 diisen her islemin mutlaka hiikiimsiiz
sayllmasi gibi kat1 bir ama¢ tasgimaz. Ciinkii, boyle bir durum, farkli isleme tabi tutulan
iscinin yararina da olmayacaktir. Ornegin, esit davranma ilkesine aykir1 bicimde genel iicret
zammi diginda birakilan bir is¢i tim uygulamanin hiikiimsiizliigiinii isteyecek olursa
digerlerinin de kendisi gibi bundan mahrum birakilmasina neden olacaktir. Oysa ki esit
davranma ilkesinin amaci, durumu digerlerine gore kotilesen ya da ayni kalan is¢iyi
durumu iyilestirilenlerin diizeyine ¢ikarmaktir. Ikramiye disinda birakilan bir isci igin artik
islemin hiikiimsiizliglinii (tam veya kismi) ileri siirmek degil, yoksun kalinan edimi
istemek veya kendisine hakli bir neden yokken devamli olarak angarya isler gordiiriillmek
istenen is¢i i¢in bu isi yapmayi reddetmek suretiyle farkli islemi diizeltmek esit davranma

ilkesinin amacina daha uygun diisecektir.'®’

Esit davranma ilkesine aykir1 davranigin hiikiimsiizliigiiniin istenebilmesi icin
uygulamaya koyulmamis olmasi gerekir. Tamamen veya kismen uygulanmis bir islemin
hiikiimsiizliigiine karar verilerek esitsizligi ortadan kaldirmak miimkiin degildir. Ciinkii

islemin hiikiimsiiz sayilarak eski hale dondiirme olanag: kalmamistir.'*®
IV.  ISPAT YUKU

Is K.’nun 5. maddesine gore esitlik ilkesine aykiri igslemde veya fesihte “ispat
yiikii”nii kural olarak isciye vermektedir. Ornegin, genel bir iicret zammi veya is elbisesi
dagitimi disinda birakilan is¢i, bu haklarin kendisine de verilmesi i¢in bir eda davasi actig

takdirde, isyerinde c¢alisan ve bu haklardan yararlanan diger iscilerden hicbir farki

1% Kaya, 170-171.
7 Tuncay, 235-236.
¥ age, 238
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bulunmadigin1 kanitlamaya calisacaktir. Ancak isc¢iye diisen ispat yiikiiniin agir olmamasi

gerekir.'?’

Ancak bir ihlalin varligi ihtimalini gii¢lii bir bicimde gosteren bir durumu ortaya
koydugunda bayle bir ihlalin olmadigin igveren ispat etmekle yiikiimliidiir."** Dolayisiyla

ispat yiikiiniin duruma gore yer degistirdigini soylemek miimkiin olacaktir.

Ancak is giivencesi kapsamindaki iscinin esit islem borcuna aykir1 olarak is

sdzlesmesinin sona erdirildigi durumlarda ispat yiikii isverene aittir. '*'

age.
0 Kaya, 171.
I Mollamahmutoglu, 442.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE ESiT DAVRANMA
ILKESI

§ 1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE iLGILi GENEL BiLGIiLER

Bir onceki boliimde, temelini anayasadan alan Is Kanunu’ndaki esit davranma
borcunu hukuk alaninda detaylica incelemeye calismistik. Bu boliimde ise, isverenin bu
borcunu yerine getirmesinde ona yardimci olacak departmani, Insan Kaynaklari

departmanini ve uzmanlarini incelemeye calisacagiz.

I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE TARIHSEL GELISIMI

Diinyada o©zellikle son 20-30 yillik donemde ortaya cikan hem teknolojik
gelismeler hem de diisiince devrimi, biitiin kurumlarda insan kaynaklarinin 6nemini artirdi
ve degisik fonksiyonlar kazanmasim sagladi. Kurumlarin basarisinda insanin artan dnem,
insan kaynagi kavraminin farklilasmasina ve geleneksel personel boliimlerinin ortadan
kalkarak bir uzmanlik alani olan insan kaynaklar1i yonetiminin ortaya cikmasina neden

olmustur. 142

Yonetimine, yoneticilerine ve islevlerine ge¢meden Once insan kaynaklari
kavramin tanimim yapmak dogru olacaktir. Insan kaynaklarindan kasit, bir isletmede

calisan tiim bireylerdir.

Daha genis bir tamimla, organizasyondaki {iist, orta ve alt kademe yoOneticiler,

teknik personel, danigman olarak istthdam edilen personel, tam ve kismi siireli ¢alisan

142 Senol Babusgu, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, ASOMEDYA, Say1:95(Subat 2000), 35.
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personel, isci ve memurlar ve diger sekillerde istihdam edilen tiim personel organizasyonun

insan kaynaklarini olisturmaktadir.'*?

Pek ¢ok isletmeci tarafindan personel yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne
gecis olarak tanimlanan degisim siireci, insan1 ele alan, onun daha etkin ve verimli
calismasini, ayrica onun is doyumuna sahip olabilmesi icin gereken diizenlemeleri

kapsamaktadir.

Buradan hareketle, Insan Kaynaklar1 Yonetimi(IKY) nin, organizasyonun
amaclarina ulagabilmesi i¢in, insan kaynaklarinin en dogru, etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmas1” seklinde tanimlamak miimkiin olacaktir. IKY, organizasyon ve yonetimde

“insan” boyutunu ele alan disiplindir.'**

IKY, kavram olarak esasinda 1980’li yillarda ortaya cikmustir ancak tarihini
kapsam olarak insanlik tarihinin ilk donemine kadar gotiirmek miimkiindiir ve bu anlayisin
esas Oonem kazanmaya basladigi donem, sanayi devrimi sonrasidir. Ciinkii sanayi devrimi
ile beraber gelisen makinelesme, iiretimde bilimsel yontemlerin kullanilmasini getirmis,
boylece ¢alisanlarin da iiretimde daha verimli olmalar1 i¢in yeni uygulamalar baslatilmistir.
Iscilerin verimliliginde artis saglanmasi ile iiretimde insanin birey olarak nemi farkedilmis

ve bu konudaki ¢alismalar yogunlastirilmistir.'**

Sanayi devrimi sonras: toplumda calisanlarin kurumlarin en 6nemli giiglerinden
biri oldugu kabul edilmistir. Bununla birlikte, is¢iye sadece bir birey olarak bakildigindan,
biitiinliik i¢inde ele alinmasinin getirdigi eksiklik kendini hissettirmistir. 1950’1i yillarda
hissedilmeye baslayan bu durum 1980’1 yillarda belirginlik kazanmstir. Ozellikle bilgi
toplumuna ge¢is bu durumu daha acik hale getirmistir. Bilgi toplumunun temel 6gesi insan
oldugundan bu eksiklik net olarak hissedilmeye baslanmistir. Insan iiretim siirecini
belirleyen ve yonlendiren bir gii¢ olmustur. Dolayisiyla bu gelismeler, is¢i olarak insana

bakis acistm da degistirmistir. Ozetle, yasanan degisimler insan unsurunu ©n plana

3 Can Aktan, http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/anasayfa-insan.htm(25.04.2007),p.1.
144

Aktan, p.2
' Babuscu, 35.
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cikartmis ve Onemini artirmustir. Insana kurum isleyisi acisindan bakma ihtiyacinin

olusmasi, insan kaynaklarinin gelisimine yol agmustir.'*®

Bilgi cagi, yeni ekonomik diizen ya da kiiresellesme, hangi isimle anilirsa anilsin,
giiniimiiz is hayatinda sirketlerin, isletme sermayeleri, miisteri portfoyleri, stratejik is
ortakliklarii, marka degerleri, yaygin hizmet aglari, teknoloji buluslar1 vb. sermaye degerler

yanusira artik en en ¢ok farkinda olunan ve sahip cikilan deger insan kaynaklaridar.'’

Rekabette ayirdedici Ozelligin sirasiyla iirlin, pazarlama, dagitim kanallar1 ve
fiyatlar oldugu dénemlerden insan unsuru oldugu donemlere gelmis bulunmaktayiz. Ciinkii
icinde bulunulan kosullardan, herkes benzer iiretim kosullarina sahip, benzer iiriinler
iiretebiliyor ve benzer pazarlama stratejilerini ve kanallarmi kullanabiliyor duruma
gelmistir. Dolayisiyla isletmelerin degisen sermayesi yani insan farklilagsan rekabetin temel

unsuru olmustur.

Insanin bir rekabet unsuru oldugunun farkina varilmistir. Ancak bunda geg
kalinmistir. Bu gec¢ kalmisligin en dnemli nedenlerinden biri, isletme icerisinde bu en kritik
sermaye katmaninin, insanin muhasebesini yapmanin, isletmenin nakdi ve gayri nakdi
varliklarina, iriinlerine, gelirlerine, liretimine yonelik bir maliyeti hesaplamak veya bir
yatirnmin geriye doniisiiniin muhasebesini yapmak kadar kolay olmamasi, kolay goz ardi

edilebilmesidir.'*®

Sonug olarak, modern bir yonetim anlayisini1 ifade etmekte olan IKY, isletmelerde
calisan bireylerin ihtiyaclari, egitim ve gelistirilmeleri gibi konulara odaklanmis olup insan

odakl anlayis1 benimsemektedir.'*

146 Babuscu, 35.

147 Adnan Erdogmus, “Insan Kaynaklar1”, 28.04.2007, http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.
aspx?KayitNo=6100, (30.04.2007), p 1.

¥ Erdogmus, p.3.

149 Askin Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi:insan Kaynaklart Yonetimi”, ISGUC Dergi, 2007,
Cilt:4, Say1:1, http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=275&inc= arc&cilt=&sayi =&
year=,(30.04.2007)p.1.
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II. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

IKY ile bir yandan iscilerin is tatmini saglamalar1 hedeflenirken, bir yandan da
kurumun hedeflerine uygun insan kaynaklarina sahip olmasi ve sonucta kurumun
basarisinin arttirllmas1 amaglanmaktadir. Bir kurumun oncelikli amaci basar1 saglamak
olduguna gore, insan kaynaklar1 da bu amaca ulagsmak {izere is¢ilerin yonetiminin yani sira,

onlarin kurumla olan baglantilarin gelistirmeye calismak amacindadir.'™

Iscilerin ise alinmasi, egitimi, motivasyonu, sosyal faaliyetlerine katk1, performans
degerlendirmeleri daima bu baglantiy1 saglamaya yonelik olarak gergeklestirilen
amaglardir. IKY, iscilerin birbirleriyle olan iliskilerini gii¢lendirerek bir kurumsal kiiltiir
olusmasint ve yerlesmesini saglamayr amaclar. Boylece iscilerin ortak hedeflerde

bulusmasini ve catismalarini 6nlemeyi hedefler.'’

Belirlenen bu amagclar IKY’nin kapsamini da olusturmaktadir. Dolayisiyla iKY,
klasik personel yonetimin konular1 da igeren fakat buna ek olarak bir uygulama birimi gibi
iscilerin her tiirlii sorunlar ve performanslar ile ilgilenerek kurum verimliligini artirmaya
calismaktadir. Klasik personel yonetimi, is¢ilerle kurum, kurum ile devlet arasindaki daha
cok mali ve yasal iliskileri diizenleyen bir alandir. IKY, personel yonetiminin yanisira
eleman ihtiyacinin tespiti, uygun eleman sec¢ilmesi, her tiirlii egitimleri, motivasyonlari,
performanslarinin degerlendirilmesi, is¢iler arasindaki iletisimin saglanmasi, kuruma ait

olma bilincinin verilmesi, organizasyonun gelistirilmesi gibi konular1 da kapsamaktadir.'>

Ozetleyecek olursak, IKY’nin amaclari, biinyesinde bulunduklar1 sirketlerin
amaglar1 dogrultusunda gerceklesmektedir. Baska bir deyisle, i¢inde bulundugu sektorde,
pazarda basarili olmak isteyen bir sirketin bu amacina ulasabilmesi icin en biiyiikk gorev
Insan Kaynaklar1 departmanlarina diismektedir. Bu amag ancak dogru insan kaynag ile

gerceklesecektir, bunu da saglayacak olan insan kaynaklar1 departmanindaki uzmanlardir.

150 Babuscu, 35.
151 a.g.m
152 a.g.m
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Yukarida amaclardan hareketle genel bir sekilde aktardigimiz temel IK

fonksiyonlarini su sekilde siralayabiliriz:

- Planlama, Se¢cme ve Yerlestirme: Organizasyonu olusturan is iinvanlar1 bazinda
is analizlerini yapmak, organizasyonun amagclarina ulasmak iizere ihtiya¢ duydugu insan
kaynaklar1 gereksinimleri tatmin etmek, bu gereksinimleri karsilamak iizere bir plan
hazirlamak ve uygulamak, organizasyonunn amaclarina ulagmak iizere ihtiya¢ duydugu
insan kaynaklarinin ise alinma sistemini gelistirmek, organizasyon i¢indeki belirli gorevleri
dolduracak sekilde insan kaynaklarim1 se¢cmek ve yerlestirmek bu foksiyonda
siralanabilecek genel gijrevlerdir.153 Acik pozisyon i¢in gerekli adaylarla olan uygun
niteliklere sahip basvuru formlarindan kisa listeler olusturmak, goriismeler, testlerin ve
referanslarin kontrolleri, ise alinacak ya da elenecek kisilerin kararinda kullanilacak diger

araclar vb. IK’nin sorumlulugundadir.

- Performans Degerlendirme: Bir kurumda her kademedeki is¢ilerin
calismalarinin, yeterliliklerinin, eksikliklerinin, etkinliklerinin bir biitiin olarak tiim
yonleriyle ele alinmasi ve buna yonelik yapilan c¢alismalardir. Diger bir ifadeyle,
belirlenmis bir gorev tanimi dogrultusunda c¢alisan bir is¢inin bu gorevini ne diizeyde
gerceklestirdiginin belirlenmesi islemidir. Performans degerlendirme sonucunda, is¢inin
gorevine iligkin standartlar1 ne derecede yerine getirebildigi goriilirken, is¢i de
calismasinin sonuclarini géormek ve degerlendirme sonucunda gelecege yonelik kurumla
baglantisin1 degerlendirebilecektir. Kisinin isten c¢ikarilmasi, terfi etmesi, gorevinin

degistirilmesi, licretinin degistirilmesi gibi sonuglara ulasabilecektir.'*

Performans degerlendirmeleri genelde her alt1 ayda bir her iki tarafinda katiliminin
oldugu performans goriismeleriyle yapilir. Bu goriismelerde, bir Onceki goriismede

kararlastirilan gorev ve faaliyetler yer alir ve bir sonraki donemin hedefleri belirlenir.

153 Nesime Acar, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Milli Prodiiktivite Yayinlar1, 1999, 10.

13 Babuscu, 41.
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Gortisme sirasinda taraflar gelecekte isverenin hedeflerini yerine getirmek iizere belirlenen

gorev ve faaliyetleri kabul ederler. '

- Kariyer Yonetimi: Iscilerin isine uygun bir sekilde ilerlemesini saglayacak
yollarin belirlenmesidir. Bu siiregte; organizasyonda insan kaynagimin gozden gegirilmesi,
yiilkselme igin gerekli sekil ve sartlarin belirlenmesi, performans degerlendirme
sonuglarinin dikkate alinarak is¢inin nerede degerlendirilebileceginin belirlenmesi, kariyer

planina uygun olarak gerekli egitim olanaklarinin sunulmas asamalari bulunmaktadir.'®

- Egitim ve Gelistirme: IKY’de egitimin amaci, iscilerin bilgi sahibi olmalarin1 ya
da bilgilerini tazelemelerini saglamak, yeniliklere uyum saglamalarini, is tatminlerini

artirmak ve dolayisiyla organizasyonun performansini yukseltmektir.157

Bu amacg
cercevesinde, oryantasyon egitimleri ile diger egitim gereksinimlerini karsilamak, yonetim
ve organizasyon gelistirme programlarinin tasarimini yapmak ve uygulamak, iscilerin
performanslarint degerlendirecek sistemlerin tasarimini yapmak, is¢ilerin kariyer planlarini

gelistirmek iizere gerekli destegi vermekle yiikiimliidiir.158

- Ucretlendirme ve Yan Haklar, Odiillendirme Sistemleri: Ucret genel olarak
maas, tesvik ve primler yani sira primler, yan ve on ddemeleri iceren nakdi ddemelerin
toplamidir. Bununla birlikte, organizasyonun iicret artig politikasi, primli ticret uygulamasi,
kara katilimi saglamak ve odiillendirmek seklindeki uygulamalar literatiirde ekonomik
motivasyon amaclar1 olarak tammlanmaktadir. IK yoneticilerinin bu foksiyonla ilgili
baslica gorevleri, tiim is¢ileri icerecek sekilde iicret sistemleri ile diger sosyal yardim

sistemlerinin tasarimin1 yapmak ve uygulamak, iicretler ve sosyal yardimlarin adil ve tutarli

155 Secil Tastan, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar1”, http://www.humanresourcesfocus.com/iky05
.asp 5., (25.04.2007), p. 10.

156 Babuscu, 44.

157 Babuscu, 39.

158 Acar, 11.
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olmasini giivence altina almaktir.'> Objektif ve adil olabilmek icin de iyi tanimlanms IK'Y

prosediirlerine ve degerlendirme araclarina ihtiya¢ duyulmaktadir.'®

- Endiistri Iliskileri: Bu fonksiyondaki baslica gorevleri, organizasyon ve
sendikalar arasinda, arabulucu bir rol iistlenmek, disiplin sistemleri ile uyusmazliklarin

cOziimiine yonelik sistemlerin tasarimini ya‘tpmak'ur.161

IKY nin temel fonksiyonlar1 ve bu fonksiyonlarin yerine getirilmesindeki temel

amaclari su sekilde 6zetleyebiliriz: '%*

» Insan kaynaklarini en etkin ve verimli sekilde kullanmak,

= Dogru insanlari, dogru islerde istihdam etmek; is i¢in gerekli bilgi, beceri
ve yetenege sahip kisileri se¢cmek ve bunlar1 kendilerine en uygun birimlere
ya da departmanlara yerlestirmek,

» [nsanlarin performanslarina uygun sekilde iste yiikselmelerini saglamak,

» Iscileri takdir ve motive etmek, odiillendirmek; organizasyonda isgileri
iizerinde demotive edici faktorleri ortadan kaldirmak,

» Jscilerin performans degerlendirilmesini bilimsel esaslar ve standartlar
dahilinde yiiriitmek,

» Ucret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmaya calismak;

kisilerin is performanslarina dayali iicret takdir etmek ve bunu miimkiin

oldugu olciide objektif kriterler ¢cercevesinde yapmak.

Organizasyonlarda yukarida verdigimiz fonksiyonlarin yerine getirilmesi farklilik
gosterebilmektedir. Kiiciik ya da orta 6lgekli firmalar ayr1 bir departman olusturmadan hat
yoneticileri ve insan kaynaklari uzmanlari vasitasiyla bu fonksiyonlar yerine getirmektedir.

Biiyiik olgekli firmalarda ise ayr1 bir insan kaynaklar1 departmani kurulmakta ve bu

159 Acar, 11 ve Babuscu, 46.
160 Tastan, p.7.

16l Acar, 11.

12 Aktan, p. 2-6.
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departmanda insan kaynaklar1 uzmanlari g(jrevlendirilmektedir.163

Firmanin biiyiikliigiine
bagl olarak gérevlendirilen Insan kaynaklari uzmanlarinin ve asistanlarin sayis1 artmakta

ve gorevlendirmede boliimlendirmelere rastlanmaktadir.

I11. INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ iSLEVLERI VE
YETKILERI

A. Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Islevleri

IK yoneticilerinin islevlerini su sekilde kisaca ('jzetleyebiliriz:164

. Toplumsal Biling: Toplumsal gelisim icinde IK yoneticisi, iscileri
kotiiliiklerden koruyan iyi adam roliinii oynamustir. Ahlaki degerlere gore davranan, karar
veren, insancil duygulara sahip olan bu yonetici tipi yeniden onem kazanmistir. Giiniimiiz
organizasyonlarinda gézlenen endiistrinin insancillastirilmasi goriisii, IK yoOneticisinin

ozellikleri arasindadir.

. Arabuluculuk: iK yoneticisi, organizasyondaki gorevi geregi isveren-isci,
isletme-sendika, isletme-toplum ve isci-is¢i arasindaki iligkilerde arabulucu bir rol iginde
bulunmaktadir. Ozellikle isveren-isci arasindaki kurumsal ¢atismay1 ¢cézme yoniindeki rolii

onemlidir.

. Damismanhk: Danismanhik rolii en dar Olgiilerinde goreve iliskinin
konularda organizasyonun yetkili bir iiyesi ile goriismeyi beklerken, genis Ol¢iileri i¢inde

kisisel sorunlarda da bir kimseyle yapilabilecek goriismeleri yansitir.

. Organizasyonun Temsilciligi: cogunlukla organizasyonun cevre ile

iliskilerinde temsilcilik gorevini de iistlenmektedir.

163

Acar, 10-11.
1f“Levent Biber, “Organizasyonlarda Insan Kaynaklar Yonetimi'nin Gelisimi ve Uygulamada Bir
Ornek”(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi,SBE, 1996), 24.
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Ozetle, IK yoneticileri, personeli bir miisteri gibi ele alarak onun ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve dolayisiyla veriminin artmasini amaglar. Yine aymi hedef dogrultusunda
bireysel gelisimlerini saglamaya calisir, onlarin kuruma ve islerine uyumlari, sorunlar ile
ilgilenir. Kurum ici iletisimi motive edici bir unsur olarak ele alir ve saglkli bir iletisim
kurarak bilgi akisimmin eksiksiz olmasini amaglar.165 Organizasyonundaki yapilanma
bicimleri nasil olursa olsun, IK yoneticilerinin oncelikli sorumlulugu, insan kaynaklar
konularinda tiim hat yoneticilerine destek vermektir. Onlarin ¢ogunlukla kurmay bir rol

istlendigini ve oncelikle olarak tavsiye nitelikli bir gorev yaptiklarini sdyleyebiliriz.

IK yoneticilerinin ya da uzmanlarimin yetkinliklerindeki degisim aslinda
zincirleme etkilerin 1K alanma yansimasindan baska bir sey degildir. Kiiresellesmenin,
bilim ve teknolojideki gelismelerin, hizli degisim, kriz ve artan rekabet olgularinin kiiresel
Olcekte demgrafik ve Kkiiltiirel degisimlerin ve artan ¢evre sorunlarinin; organizasyonel
yapilara kiiresel Olcekte demografik ve kiiltiirel degisimlerin ve artan ¢evre sorunlarinin;
organizasyonel yapilara ve calisma yasamina etkileri, bunlardaki degisimlerin ise IK
siireclerini ve oOnceliklerini degistirmesi, IK uzmanlarindan beklenen yetkinliklerin de

degismesine neden olmaktadir.
B. Insan Kaynaklar Yéneticilerinin Yetkileri

Kurumsal sirketlerde, organizasyona deger katmasi agisindan IKY ve bu yonetim
alaninin  uygulayicis1 olan IK yoneticisinin zaman icerisinde yetkilerinde biiyiik
degisiklikler s6z konusu olmustur. Ancak yine de IK yoneticisinin isini yapabilmesi igin iist

yonetimin destegine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yetki, biitiin yoneticilik konumlarinin en 6nemli ve can alic1 6gesidir. Bagkalarinin

yaptiklarini yonlendirip koordine etmeyi icerir. IK yoneticisinin bashca ii¢ yetkisi vardir.'®®

165 Babuscu, 35.
166 Biber, 25-26.
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> Uygulayict Yetki: Astlar1 yonlendirmeyi ve gerektiginde odiillendirmeyi
veya cezalandirmayi igerir. Alt kademelerde dikey olarak emir-komuta seklinde uygulanir.

Yatay olarak diger boliimlerde uygulanmasi miimkiin degildir.

> Uzmanlik Yetkisi: Diger yonetim fonksiyonlarina yonetsel yardim,
danismanlik, tavsiye gibi hizmetler saglamay1 iceren bu yetki sadece yoneticinin hiyerarsik
pozisyonundan degil bilgi ve uzmanhigindan da kaynaklamir. Bu tip yetkilere sahip IK
yoneticileri, genellikle bagkalarin1 yonlendirmek yerine ikna gii¢leri ve uzmanliklarinin

verdigi otoriteyi kullanarak kendi onerilerinin uygulanmasini saglarlar.

> Islevsel Yetki: Baskalarini kendi islerindeki performans ile ilgili konularda
yonlendirmeyi icerir. Bu yetkinin giicli, ikna etme yetenegine bagli olmakla birlikte

uygulayici yetkinin giiciine benzer ancak daha etkindir.

§ 2. ESIT DAVRANMA ILKESINiN INSAN KAYNAKLARINA ETKISi

Insan kaynaklarma karsi duyulan hassasiyetin her gecen giin artmasina ve tiim
yasal ve idari diizenlemelere karsin orgiitlerde insan kaynaklarina yonelik ‘“ayrimcilik”
uygulamalarinin onemli bir sorun oldugu goriilmektedir. Bu konuda literatiirde farkli
boyutlara iligkin cesitli ¢alismalara rastlanmaktadir. Bu calismalarda ayrimcilik alanlari
genel olarak dil, din, 1k, cinsiyet, ideoloji ve fiziksel yetersizlikler olarak konmaktadir.
Belirtilen alanlarda ayrimciliga yol acan faktorler ise, onyargilar, gelenekler ve ekonomik
cikarlardir. S6z konusu faktorler, organizasyonlarda isciler arasinda farkli uygulamalarin
yapilmasina ve adil olmayan davranis ve tutumlarin ortaya ¢cikmasina neden olmaktadir.

Bunun sonucunda ise, orgiitsel ve bireysel olumsuzluklar ortaya g;lkmaktadlr.167

17 Ali Halic1 ve Murat Kasimoglu, “Insan Kaynaklarina Yonelik Ayrimeilik Alanlar”, ASOMEDYA, Nisan
2005, 41.
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Ayrimcilik alanlar1 ve uygulamalarinin artmasi igverenlerin esit davranma borcunu
yerine getirmediginin gostergesidir. Dolayisiyla burada bu yiikiimliiliigiin yerine

getirilmesinde 1K yoneticilerinin liderlik etmesi gerekmektedir.

Bu boliimde, is sozlesmesiyle kurulacak is iliskisinin baslangic asamasindan,
bitimine kadarki donemde -bitimi de dahil olmak iizere- karsilasilan esitlik ya da
esitsizlik/ayrimcilik  uygulamalarmi  Insan  kaynaklari  fonksiyonlar1  baglaminda

inceleyecegiz.
L. IS ILISKISININ KURULMASINDA VE DEVAMI SURECINDE
A. Ise Alim Siirecinde

Bir 6nceki boliimden hatirlayacagimiz gibi, Is hukukumuzda isvereni ise almada
dogrudan esit davranma yiikiimliiliigii yiikleyen bir diizenleme yoktur. Ancak esas itibariyle
ilke, is iliskisinde ve sona ermesine yonelik olarak diizenlenmekle birlikte, bu genel kurala
istisnaen yapilan diizenlemeler de bulunmaktadir. Buradan hareketle, 5. maddenin 3.
fikrasinda isverenin, is sozlesmesinin yapilmasinda cinsiyet ve gebelik nedeniyle farkli

uygulama yapilmasi yasaklanmaktadir.'®®

Bir is sozlesmesinin imzalanmasi icin Oncesinde iK departmanlar1 tarafindan
yiiriitiillen bir siirecten s6z etmek gerekir. Bu siire¢, IKY nin en temel fonksiyonlarindan

biri olan se¢me ve yerlestirmedir.

Ise alimin 6nemi, alinacak iscilerin organizasyonun devamim saglayacak kisiler
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle ¢alisacak iscilerin ise alinmasi ayr1 bir alani
olarak degerlendirilmelidir. Insan faktériiniin basarisinin éneminin yani sira organizasyon

. . e e 1
amaclarin1 benimseyecek ve ayni1 zamanda ise uygun bir is¢inin bulunmasi ¢ok zordur. 69

1% Kaya, AB ve Tiirk is Hukukunda Esitlik ilkesi, 151-152.
1% Babuscu, 37.
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Bu siire¢ i¢inde eleman ihtiyaclarinin tespiti, eleman alinacagimin duyurulmasi,
basvurularin alinmasi, bagvuranlarin ¢esitli sinavlara tabi tutulmasi, goriismelerin yapilmasi

ve bu siirecler tamamlandiktan sonra iscinin secilerek ise baslatilmasi s6z konusudur.

Organizasyonun hangi departmanlarda/alanlarda eleman ihtiyact oldugu
belirlendikten sonra dncelikle bu ihtiyaci organizasyon icinden karsilamak tercih edilebilir.

Bu yontemin getirdigi yararlar;
e Organizasyon icinde calisan diizeninin saglanmasi,
e Terfi beklentisi i¢inde olan is¢ilerin bu beklentilerinin karsilanmasi,
® Yeni alinacak is¢iye yapilmasi planlanan yatirimdan kurtulunmasi,

® Yeni iscinin sosyalizasyon siirecinde organizasyona uyum gosterme ve kurum

degerlerini benimseme gibi sorunlarla karsilasilmamasi,
e Alt kadrolara firsat taninmasi,
e Kurum disina kacislarin nlenmesi gibi yararlardir.'™

Bu yontemle, terfi bekleyen isciler kidemlerinin ve ugrasilarinin karsiligin1 almig
olacaklar ve onlarla aym konumda olan calisma arkadaslariyla aym siire¢ icersinde

degerlendirildiklerinden esitlik acisindan herhangi bir rahatsizlik hissetmeyeceklerdir.

Bu ihtiyacin icerden karsilanmasi avantajli bir durum yaratmakla birlikte digardan

eleman aliminin da yararlar1 bulunmaktadir. !
e Kuruma taze kan saglanmasi,

e Farkli bakisa agilar1 getirilmesi,

170 Babuscu, 38.
1 a.g.m.
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¢ Organizasyon igersinde hareketlilik saglanmasi gibi....

Disaridan eleman alimi kurumun kendisi tarafindan ya da bir danismanlik firmasi
araciligiyla yapilabilir. Disardan alim kurum tarafindan belirli bir siire¢ ve prosediirii
gerektirir. Bu prosediir, daha once de belirttigimiz gibi bos pozisyonun duyurusu ile baglar.
Duyuru, hedef kitleye ulasmak acisindan ¢ok onemlidir. Burada duyuru araci, duyuruda
eleman ihtiyacinin belirginligi, hedef kitleye mesaj vermek, aranan elemanlarin temel

ozelliklerinin belirlenmesi dikkat edilmesi gereken konulardir.'”

Yapilacak duyuru veya verilecek ilanla bir yandan hedef kitleye ulagsmaya
calisilirken diger yandan da esitlik ilkesine aykir1 hareket edilmemesine dikkat edilmelidir.
Isin gerekliliklerine uygun aday araniyorken dil, din, 1k, cinsiyet vs. gibi nedenlerle kisiler

arasinda ayrimciliga neden olacak tiirden bir anlayistan kacinilmalidir.

Merkez Bankasi’nin bu yil vermis oldugu “Erkek evrak memuru araniyor.” ilani
tartisma yaratmisti. ilana ilk tepki veren SHP nin kadindan sorumlu Merkez Yiiriitme iiyesi
Cigdem Aydimn, ilanin Anayasa’nin 10. md.’sine, BM Kadinlara Yonelik Her Tirlii
Ayrimciligin Ortadan Kaldirilmas: S6zlesmesi’nin 11. md.’sine ve AB mevzuatina aykiri
oldugunu ileri siirerek ilanin yayindan kaldirilmasi talebinde bulunmustu. Bunun iizerine
Merkez Bankasi’ndan gelen yanit ise, evrak memurlugunun sanildigi gibi masabasi bir ig
degil getir gotiir isleri olan ve fiziksel gii¢ gerektiren bir is olduguydu. Ek olarak aynm
donemde iki ayri ilan daha ¢iktig1 ve bunlardan birinin kadinlara yonelik olan sekreter ilam
oldugu, digerinin ise hem kadin hem de erkekler i¢cin verilen teknisyen ilani oldugu
iletilmisti. Dolayisiyla da cinsiyet ayrimcili@i iddialarim  reddetmislerdi. Radikal
gazetesinde “Ayrimcilik yok ama kadindan ofisboy olmaz.” basligi altinda yayimlanan bu
haber icin, “Merkez Bankasi yetkililerinin evrak memurlugu dedigi ofisboylugun bir erkek
meslegi ve sekreterligin de bir kadin meslegi olarak goriildiigii belirtilmis oldu.” yorumu

yapilmust.' "

172 3.g.m, 38-39
'3 http://www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=211235, 27.01.2007,(28.05.2007), p.4-6.
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Duyuru yapildiktan sonraki asama belirtilen siire igerisinde gelen basvurularin
degerlendirilmesi siirecidir. Basvuran adaylar arasinda secimin nasil yapilacagina dair
kriterlerin belirlenmesinde alinacak iscinin ve isin Ozelliklerine dikkat edilmelidir."™
Siirecin bu asamasinda da bilin¢li ya da bilingsiz olarak ayrima neden olmamak icin tim

adaylar i¢in ayn1 kriterler kullanilmalidir.

Basvuru yapan adaylardan istenilen temel 6zellikleri tasimayan, eksik bilgi iceren
adaylar elendikten sonra alinacak is¢i sayisina ve isin niteligine gore kalan adaylar sinava
tabi tutulabilmektedir. Snav bazi1 uzmanlar tarafindan ayrimciliga yol actig1 gerekcesiyle
elestirilmekle birlikte, bagvuru sayisinin binleri astigi durumlarda, herkesle goriismek
miimkiin olmayacagindan gereklilik halini almaktadir. Ancak yapilacak sinavda sorularin
secimine dikkat edilmesi ve uzman kurulus ya da kisilerce hazirlanmasi énemlidir.'” Testte
yer alan sorularin da ayni sekilde herhangi bir ayrimciliga neden olmamasi icin dikkatlice
hazirlanmas1 ve simava katilacak herkes icin aymi sekilde anlasilabilir, objektif olmasi

gerekmektedir.

Sinav asamasini basariyla gecen adaylar1 bekleyen bir sonraki siire¢ IK uzmanlari
ve ilgili yoneticiler tarafinda yapilacak goriisme sathasi olacaktir. Secim siirecinde son

kararin verilmesi acisindan en fazla bilginin elde edilebilecegi yontem goriismedir.

Goriisen kadar goriisiilenin de kurum hakkinda bilgi almasini1 saglayan bu siirecte
planlama ¢ok onemlidir. Goriismeyi yapacak kisi/kisiler goriisme icin onceden hazirlanmali
ve konularinda uzman olmalidirlar.'”® Adaylara yoneltilecek sorular goriisme 6ncesinde
belirlenmeli ve goriismenin seyrine gore bir takim farkli sorular sorulabilmekle birlikte adil
olmak acisindan genelde ayni sorular soruluyor olmalidir. Ayni kriterlere bagl olarak
secilen adaylara ayni sorularin sorulmasi siirecin adilane islerliginin saglanmasi agisindan

cok onemlidir.

174 Babuscu, 39.
3 a.g.m.
176 Babuscu, 39.
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Goriismeler sonucunda ise alinacak olan isci i¢in verilecek kararda tamamen
objektif olunmalidir. Ise, isin gerektirdigi yetkinliklere uygun olan aday secilmeli ve uzun

vadede organizasyon i¢in en faydali, verimli is¢i ise baslatilmalidir.

Ise baslayacak isci secildikten sonra istenilirse ikinci bir goriisme yapilabilir ve bu
goriisme icersinde kisinin iicreti, sosyal haklar1 gibi hak edisleri ve calisma kosullari
belirlenebilecektir. Yine adil olmak adina bu hakedislerin siirecin basindan belirlenmesi
daha uygun olacakutir. Ise alinan adaya gére bu hak edislerin belirlenmesi bu siirece katilan

diger adaylarda ayrimciligin oldugu kanisin1 uyandirabilecektir.
B. Performans Degerlendirme Siirecinde

IKY’de en onemli islevlerden biri de iscilerin basari diizeylerinin belirlenmesi,
eksikliklerin ortaya cikarilmasi ve giderilmesi ve basarilarinin ddiillendirilmesi i¢in yapilan

performans degerlendirmedir.

Performans degerlendirme, is¢inin yeteneklerini, potansiyelini, is aligkanliklarini,
davraniglarin1 ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilagtirarak yapilan sistematik bir
Olctimdiir. Bu degerlendirme genis kapsamli ve karmasiktir ve soyut bir kavramdir. Bu
nedenle, performans degerlendirmenin nasil algilandigi, ni¢in yapildigi, degerlendirmenin
kim tarafindan yapilacagi ve sonuglarin is¢iye acgiklanmasi degerlendirmenin yapilma

amact acisindan ¢ok dnemlidir.'”’

Performans degerlendirmenin amaclari, calisma kosullarinin ve cevredeki
degisimler nedeniyle degisiklik gostermekle birlikte genel hatlariyla yonetsel, 6zendirme ve
veri toplama olarak genellestirilebilir. Organizasyonlarda zaman zaman terfi, yer
degistirme, licret, cezalandirma, isten ayirma, Odiillendirme ve egitim gereksinimi gibi

konularinda kararlar alinir. Bu kararlarin alinmasi performans degerlendirmenin hem

17 Recep Yiicel, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Basar1 Degerlendirme”, Dokuz Eyliil SBE Dergisi, 1999,
Cilt:1, Say1:3, http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergiO3/insan.htm (30.04.2007), p. 4-6.
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amacina katkida bulunmakta hem de s6z konusu bu siireclerin yiiriitiilmesi sirasinda yararl

bir arac olarak kullanilabilmektedir.'”®

Bu boliimdeki amacimiz, esit davranma ilkesinin IK'Y’nin baslica fonksiyonlari
acisindan degerlendirilmesini yapmak oldugundan performans degerlendirme sistemlerine
veya yontemlerine burada yer verilememektedir. Diger tiim fonksiyonlarda da oldugu gibi
genel hatlariyla s6z konusu siire¢ anlatilmakta ve siirecin ilgili asamalarinda esitlik ve

ayrimcilik konularina dikkat ¢ekilmeye calisiimaktadir.

Performans degerlendirme ile belirli bir is tanimi dogrultusunda calisan bir is¢inin
bu gorevini ne diizeyde gerceklestirdigi ortaya ¢ikacaktir. Bu sekilde yoneticiler tarafindan
iscinin gorevine iliskin standartlar1 yerine getirme diizeyi goriilirken ayn1 zamanda is¢i de
caligmasinin sonuglarini gorme ve var olan eksikliklerini tamamlayabilme firsatin1 elde

etmis olacaktir.

Performans degerlendirme iscinin organizasyonla olan bagmin gelecekteki
durumunu belirlediginden son derece onemlidir. Bu siire¢ sonrasinda terfi edebilecek ve bu
terfiyle birlikte iicret ve yan haklarindan bir takim artislar s6z konusu olabilecektir ya da
aksini de diisiinmek miimkiindiir. Daha acik bir ifadeyle, iscinin performans
degerlendirmesinin sonucunda gorevin yerine getirilme diizeyi istenilenin altinda kaliyorsa
iscinin tenzil-i riitbe ile karsilasmasi hatta i sozlesmesinin sona erdirilmesi s6z konusu

olabilecektir.

Dolayisiyla iscilerin gelecekteki durumunu etkileyen bu siirecin son derece acik,
anlasilir, objektif ve adil olmasi gerekmektedir. Oncelikle kisinin yapilan
degerlendirmesinde, degerlendirmeyi yapan kisinin kisisel goriisleri, on yargilari, sz

konusu kisiyle olan yakinlig1 ya da husumeti hissedilmemelidir.

Sunu da belirtmek gerekir ki, kisilerin bireysel oOzellikleri performans

degerlendirme siirecinde dikkate alinmalidir. Ornegin, isginin yas1, egitimi, statiisii vb.

'8 Yiicel, p.13.
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ozellikleri... Bu o0zellikler dikkate alinmakla birlikte belirleyici olmamalidirlar ancak
degerlendirme sirasinda adil olmak adina mutlaka g6z 6niine alinmalidir. Bu 6zelliklerin de
hangilerinin degerlemede dikkate alinacagr kurumun faaliyet ve politikalart ile

belirlenebilmektedir.'”

Performans ve basari subjektif kavramlardir ve bunu bir de insana uygulamak isi
daha da zorlagtirmaktadir.'®® Bu nedenledir ki, performans degerlendirme yapilirken hangi
yontem  kullanilirsa  kullanilsin, kullanilan  yontemin olabildi§ince somut ve
objektif(dlciilebilir) kriterlere dayandirilmasi gerekmektedir. Yine genellikle yilda bir kez
yapilmasit tercih edildiginden rutin bir gorev olarak goriilmesinin Oniine gecilmesi

gerekir. 181

Ciinkii, performans degerlendirme ara¢ olarak kullanildigi alanlarda sonuglar
acisindan biiyiik bir onem arzetmektedir. Dolayisiyla da uzmanlik gerektiren bir istir ve her

donem biiyiik bir titizlikle yapilmasi gerekmektedir.

Boylelikle uygulama sirasinda uygulayicidan kaynaklanan hatalarla( hale etkisi,
yiiksek, diisiikk ya da ortalama degerlendirme, gecmisten meydana gelen olaylarin etkisi,

contrast etkisi, pozisyondan etkilenme) da karsilasilmayacaktir.

Bu biiyiik emek ve zaman harcanarak tamamlanan siirecin sonucunda daha 6nce
de belirttigimiz tizere, olumlu aksiyonlar( terfi, {licret artisi, yan haklarda degisiklikler,
cesitli odiillendirmeler vs.) alinacagi gibi, performansin beklenen diizeyin altinda gelmesi
nedeniyle tekrar eden ve herhangi bir gelismenin gerceklesmedigi durumlarda tenzil-i
riitbe(riitbe indirimi), Onceki hakedislerde gerilemeler ve hatta is sozlesmesinin sona

erdirilmesine kadar giden bir takim uygulamalarla da karsilasilabilecektir.

Sonucunda son derece onemli kararlarin alindigi bir siirecin tiim asamalarinda
esitlik ilkesine uygun davranilmasi, herhangi bir ayrima ve/veya esitsizlige neden

olunmamasi hususunda ¢ok dikkatli olunmasi gerekmektedir.

179 Babuscu, 43.
180 a.gm., 41.
"8 a.g.m., 43.
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C. Kariyer Yonetimi Siirecinde

Kariyer yonetimi dedigimizde burada iki ayr1 kavramdan bahsetmek dogru

olacaktir.

[lki, kisinin kendisi tarafindan hayati boyunca yapmay: tasarladigi gorevleri,
ulagsmak istedigi hedef ve pozisyonlar1 kisaca kendi gelecegini planlamasi anlamina gelen
“kariyer planlamasi” kavramuidir. Kisi, kariyer planlama siirecinde ilgi ve becerilerini
degerlendirirken bulundugu kurum ig¢indeki yararlanabilecegi kariyer olanaklar1 da
arastirmali, kendine hedef belirledigi noktalarda bu olanaklardan faydalanabilmelidir.
Ciinkii kisi icin kariyer planlamasindaki amag, calismakta oldugu organizasyonda
ilerlemeyi ve yiikselmeyi saglayabilmek icin hedefleri ve onlara ulasabilecek araglar
kesfetmektir. Bilindigi gibi, araglar da kurumlarin sagladigi imkanlarin biitiiniinden olusur.
Dolayistyla kariyer planlama kavraminin bireysel bir cercevesi oldugunu soylemek
miimkiindiir. Ikincisi ise, kisinin plamm1 yapti§1 kariyer yolunun kurum tarafindan
desteklenmesi siirecidir. Bu siirecte de karsimiza cikan kavram “kariyer gelistirme”
kavramidir. Kariyer gelistirme ya da kariyer yonetimi diye bilinen bu islev, bireylerin
mesleklerinde ilerleyebilmeleri, kendilerini gelistirebilmeleri amaciyla kurumlarin belirli

yontemleri kullanmasi faaliyetidir. 182

IKY’nin Kariyer yonetimi fonksiyonunu yerine getirmesi sirasinda bir takim
asamalar s6z konusudur. Ik olarak, organizasyonda calisan insan kaynaklarmin gdzden
gecirilmesi gerekir. Daha sonra iscilerin yiikselme sekil ve sartlarinin belirlenmelidir.
Uciincii asamada, iscilerin nerelerde degerlendirilebilecekleri konusunda performans
degerlendirme sonuclar1 dikkate alinarak uygun pozisyonlar se¢ilmelidir. Son asama olarak
da kariyer planlama siirecine uygun cesitli egitim programlari diizenlenmelidir.'®® Bu
amaclarla kullanilan kariyer planlama tekniklerinin yukarida verilen agsamalarda

kullanilmak {iizere belli bash 6rnekleri; egitim seminerleri, yonetici gelistirme programlari,

'8 Insankaynaklari.com igerik ekibi, http:\www.insankaynaklari.com, “Bireyler ve Kariyer Yonetimi
Kavram1(05.09.2002), p.7-8.
'3 Babuscu, 44.
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performans analizi, terfi ve oryantasyon gibi cok cesitlidir. Uygulamalarin amaci is¢ilerde
bulunan potansiyeli en iist seviyeye getirip hem kariyer siire¢lerinde onlara yardimci olmak

hem de ayn1 zamanda kurumsal hedeflerine ulagsmaktir.'®*

Kariyer yonetimi siirecinde bireyin ve kurumun sorumluluklar: ayr1 ayridir. Birey,
kendi becerilerini yetkinliklerini tanimali, organizasyon icinde veya disinda kariyer
olanaklarini takip etmeli, hedeflerini belirlemeli ve kendi kariyer planim1 hazirlamalidir.
Kurum ise, insan kaynaklar1 planlariyla sistemleri biitiinlestirip kariyer danigsmanlig
yapmal1 ve performans arttirmaya dayali egitim programlar1 diizenlenmesini saglamalidir.
Kariyer yollarinin  belirlenmesinde  yardimci  olmali  ve iscilerin  performans
degerlendirmelerini yapmalidir. Bu siirecte unutulmamasi gereken en 6nemli nokta, esit,

tarafsiz ve adil uygulama yapilmasidir.'®

IKY nin tiim fonksiyonlar1 ayn1 zincirin halkalar1 gibidir, dolayisiyla her biri bash
basina farkli bir yetkinlik gerektirmekte ve bir uzmanlik alani olmakla birlikte onlari
birbirinden ayn diislinmek miimkiin degildir. Bir onceki boliimden hatirlanacagi gibi,
performans degerlendirme siireci sonunda siirekli yiiksek bir basar1 grafigi cizen bir isci
icin uygun bir pozisyon varsa terfi kaginilmaz bir sonugtur. Bu durum herkes i¢in kabul
edilebilir gayet objektif bir ongoriidiir. Bunun aksine bir sonugla karsilasiliyorsa orada
kariyer yonetim siirecinde bir aksaklik oldugunu derhal sdylemek miimkiindiir. Bu
aksaklik, hak ettigi halde gerekli odiillendirmeyi géremeyen is¢i kendi durumuna benzer
durumda olan arkadaslariyla kiyaslama yapmaya gotiirecektir. Yaptigi kiyaslama
sonucunda kendisi disinda sistemin ‘“dogru” isledigini gorecek olursa bir esitsizligin
varligindan s6z edebilecektir. Dolayisiyla boyle bir durumla karsilasilmis olmasi isverenin
esit davranma borcunu yerine getirmediginin gostergesi olacak ve dava edildiginde ilgili

hukuki yaptirimla karsilagsmasi anlamina gelecektir.

'8 Bireyler ve Kariyer Yonetimi Kavramu, p.8.
' Bireyler ve Kariyer Yonetimi Kavramu, p.11.
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D. Egitim ve Gelistirme Siirecinde

Cogu kisi tarafindan geri doniisiiniin tespiti yapilamadig i¢in gereksiz bir yatirim
gibi goziikmekle birlikte, degisimin ¢ok hizli oldugu giiniimiizde kurumlarin insan

kaynaklar1 yonetimin en dnemli parcalarindan biri egitim ve gelistirmedir.

IKY’de egitimin 5 temel amaci bulunmaktadir. Bunlar; performans gelistirme,
iscilerin bilgilerinin giincellenmesi, organizasyonel sorunlarin c¢oziimlenmesi, terfiye
hazirlanma, yeni iscilerin organizasyona uyumunu saglamaktir.'®® Aymi zamanda kurum
amaclarindaki farkliliklarin tanitim, kisilik ve iliskilerin gelistirilmesine yardimci olma da
egitim amaclarin arasindan yer almaktadir. Egitimler sonucunda is tatminlerini artirmak ve

dolayisiyla kurumun performansin yiikseltmek miimkiin olmaktadur."®’

Bununla birlikte, sadece egitim yapmis olmak icin yapilan bir egitimin yarari
olmaz. Onemli olan egitimi diizenlemek kadar, kurum ici egitimin ihtiyacinin tesbitinin
yapilmasi, bu egitimlere kimlerin katilacaginin tespit edilmesi, egitim ihtiyacinin nerede,

nasil karsilanacaginin belirlenmesidir.

Burada esitlik agisindan bakildiginda aykirilik olusturabilecek durum egitime
katilacak kisilerin belirlenmesinde ortaya cikabilecektir. Egitim tiiriine gore konuyla ilgili
herkesin soz konusu egitimi almasi ve daha once belirttigimiz dil,din, cinsiyet, irk vb. bir
nedenle hi¢ kimsenin bu egitimden yoksun birakilmamasi gerekmektedir. Ayni kosullarda
calisan ve aym egitime ihtiyag duyan kisiler egitim firsatlarindan esit bir sekilde

faydalanmalidir.

'8 Sema Bilgin, “The Place of Corporate Culture in HR department and an example”(Yaymlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi, SBE,2005), 115-116.
"7 Babuscu, 40.
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E. Ucret ve Yan Haklarin Belirlenmesinde

Ucret yonetimi, IKY’nin ana fonksiyonlarindan biridir. Ciinkii isciler icin iicret
cok onemlidir, en temel motivasyon aracidir.'® insan kaynagimin performansinda giiclii bir
ara¢ niteliginde olan iicret, cogu kurumda periyodik gider olarak goriilmektedir. Bu giderin
kurumun politika ve felsefesine uygun olarak belirlenip, kurumun programi ile uyum i¢inde
gerceklesmesi, gerek insan kaynaklarinin gerekse faaliyetlerinin verimliligi acisindan

biiyiik 6nem tagimaktadir.

Ucrete yonelik programlar genelikle ¢ok yonlii olup, insan kaynaklari
yOneticisinin, is¢ilerin ihtiyact konusunda bilgili ve duyarli olmasini gerektirmektedir.
Dolayisiyla, iscilere yapilacak oOdemeler icin ayrilan biitceden maksimum yararin
saglanabilmesi i¢in, igverenin dogrudan ve dolayli olarak yapacagi odemeleri bir biitiin
olarak degerlendirmesinde yarar bulunmaktadir. Bunu sonucunda, insan kaynaklar
yoneticisinin de, ddemeler konusunda adil bir sekilde uygulamada bulunmasi, kurumun

verimliligine biiyiik katki saglamaktadir.
Ucret programini etkileyen faktorler su ana basliklar altinda toplanabilir.
-Is giicii piyasasindaki arz ve talep,
-Gerek is¢i, gerekse igveren sendikalari,
-Kurumun iicret konusundaki kapasitesi, ddeme programi ve politikasi
-Teknolojideki gelismeler,
-Iscilerle ilgili yasal diizenlemeler,
-Kurum i¢inde ve disinda esitlik kavramina dikkat edilmesi,

-Yiiksek performansin ddiillendirilmesi ilkesi,

'8 Bilgin, 116.
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Biitiinsel iicret programina emeklilikle ilgili konular1 da adil bir sekilde dahil
etmesi gerekmektedir. Belli bir yasam standardini yakalayabilmeyi saglamaya yonelik
olarak diizenlenecek emeklilik maaslari, emekliye ayrilan iscilerin satin alma gii¢lerinin

ihtiya¢ duyulan 6l¢iide olmasina olanak saglayacaktir.

Diger taraftan, yoOnetimin kurum icinde esitligi saglamaya yonelik olarak
kullanabilecegi ii¢c arag; is analizi, is tarifi ve is nitelikleridir. Bu {i¢ ara¢ birlikte, is
degerleme sisteminin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla da bu sistem, kurumda yapilan
her isin degerinin ve buna bagli olarak da her ise ddenecek iicretin belirlenmesinde temel

bir veri olusturur.

Yonetim prosediirleri ve dokiimanlari; Insan kaynaklari yoneticisi, kendisine
verilmis olan yetkisi cercevesinde diger yoOneticilerin de isbirligini saglayarak, her ise
Odenecek iicretin organizasyonunu, hedefleri dogrultusunda bu noktada etkileyebilir. Bu
noktada onemli olan dogru elemanin dogru skalaya yerlestirilmis olmasidir. Yerlestirme
ise, is¢cinin performansi, deneyimi ve yaptig isin diger islere gore onemi dikkate alinarak

yapilir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin, isini yaptig1 her asamada diger boliim yoneticileri
ile yakin igbirligi icinde olmasi, verimlilik ve etkinligi artirilmasi agisindan zorunlu bir
durumdur. Ucret ve maas programinin tiimii, kurum dis1 rekabet ve kurum ici esitlik ilkesi

gozardi edilmeden belirli araliklarla gozden gegirilmelidir.
F. Odiillendirme

IKY’de takdir ve odiillendirme cok ©nem tasimaktadir. Takdir etmek ve
odiillendirmek insanlar1 daha fazla calismaya tesvik edecek en temel motivasyon

araclarindan birisidir.

83



Aktan, iscileri takdir etmek icin neler yapilabilecegini sdyle sralamaktadir:'®

Organizasyon tarafindan is¢gilere 6zel basarilar1 dolayisiyla sertifika ve/veya

plaket verilmesi,

- Belirli y1l hizmet veren iscilere kideme baglh olarak sertifika ve/veya plaket

verilmesi,

- Kurs, egitim, seminer programlarin1 basariyla tamamlayanlara sertfika

verilmesi

- Organizasyon icerisinde olusturulmus olan proje ve calisma gruplarinin
yaptiklarin1 iist ve orta kademe yoneticilere sunabilme imkanlarinin

yaratilmast,

- Proje calisma gruplarinin elde ettikleri basarilarinin ilan panolarinda

duyurulmasi,

- Organizasyonda “ayin en basarili is¢isi” ya da “ayin en basarili kalite gember
grubu” vs. sekillerde yapilan ¢calismalarda iistiin basar1 gosteren kimselerin tiim

iscilere duyurulmast,

- Organizasyonda kayip ve israflar1 Onleyen departmanlara veya Kkisilere

tesekkiir mektuplarini yazilmasi vs.

Takdir ve tesekkiiriin yanisira organizasyonda iscilere maddi ve diger
tiirde(seyahat imkani saglanmasi gibi) destekler saglanmasi da iscileri motive edecek

araclarin basinda gelir.

Organizasyonda iscilere saglanacak odiiller parasal olabilecegi gibi para disindan

da odiillendirmeler olabilir. Parasal odiiller; iicret artisi, ikramiye, prim, komisyon, kardan

139 Can Aktan, “Takdir ve Odiillendirme”(1999), http://www.canaktan.org/yonetim/insan-yonetim/takdir-
odullendirme.htm, (01.05.2007), p.2.
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pay verme vs. sekillerde olabilir. Kardan pay verme usuliinde yabanci sermayeli firmalar
daha cok is¢ilere hisse senetleri opsiyonu vermeyi tercih etmektedirler. Parasal olmayan
odiillere 6rnek olarak iscilere yurtdisi veya yurti¢i seyahat imkani saglanmasi, terfi imkani
verilmesi sayilabilir. Ozellikle yurtdis1 seyahat firsatlar1 iscileri bilyiik olciide motive
etmektedir. Ancak esit sartlarda terfi firsatimin veriliyor olmasi onlarin pek ¢ok hak

edislerini etkilediginden en biiyiik motivasyon kaynagi bu olmaktadir.

Organizasyonda mutlaka bir ddiillendirme politikasi tespit edilmesi gerekir. Bu
politika cercevesinde odiiller icin gerekli kosullar adil ve objektif kriterlere dayali olarak
tespit edilmelidir'®® ve herhangi esitsizlige yol acilmayacak sekilde uygulanmasina dikkat
edilmelidir. Asil amag, iscinin motive edilmesi oldugundan is¢i herhangi bir sekilde bir
giivensizlik hissettiinde, objektif davranilmadigimi diisiindiigiinde verilen 6diil onu tatmin

etmeye yetmeyecektir.

11 IS ILISKISININ SONA ERMESINDE (IS SOZLESMESININ
FESHINDE)

Somut ayrimcilik yasaklarinin genislemesi igverenin genel anlamdaki esit islem
borcunun da daha sik giindeme gelmesi sonucunu dogurmustur. Ozellikle is giivencesine
iliskin diizenlemelerin varlig1 sézlesmenin feshinde isverenin esit islem yapma borcunu
alevlendirmistir. '”' 15 Mart 2003 tarihinden beri gecerli olan Is Giivencesi Yasasi
hiikiimleri geregince isverenler is sozlesmesinin feshini gecerli sebebe dayandirmak

zorundadirlar.

Is Kanunu'nun 18. ve 25. maddelerinde isverenlerin hakli nedenlerle is

sozlesmelerini feshedebilecekleri durumlar diizenlenmistir.

S6z konusu hakli sebeplerden biri md. 18’te diizenlenen iscinin performansinin

yetersizligi konusudur. Aradan gecen dort yildir tam olarak ictihatlarda yerini bulamayan

190 Aktan, p.4.
! Yenisey, 60.
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bu konu tahmin edilecegi iizere insan Kaynaklar1 yoneticileri acisindan biiyiik bir zorluga

neden olmaktadir.

Bunun en onemli nedenlerinden biri performans olgusunun her pozisyon ve
meslek grubu icin somut bir bicimde kanitlanmasinin giicliigi ve uygulamada yaygin bir
egilim olan sablon sisteminin(bir isletme icin hazirlanan performans degerleme sisteminin
bir baska kurulusa uyarlanmasi) uygulanmasidir. Genellikle is¢iler arasinda da en ¢ok

tartisilan konulardan biri performans degerlendirme sisteminin saglikli olup olmadigidir.'**

Bir isletmede saglikli bir performans sistemi kurulsa dahi, performans
degerlendirme siireci baslikli boliimiimiizde bahsettigimiz nedenlerden(hale etkisi, yiiksek,
diisik veya ortalama degerlendirme, pozisyondan etkilenme, kontrast etkisi vb.) dolay1
uygulamada sorunlarla ve hatalarla karsilasilmaktadir. Bu hatalar sonucunda isten ¢ikarilan
iscilerin actifn davalar neticesinde iscinin ise iadesine ve isverenin tazminat édemesine

hitkmolunmaktadir.

Bu hatalarin yasanmamas i¢in en biiyiikk gorev insan kaynaklar1 yoOneticilerine
diismektedir. Performansinin yanlis degerlendirilmesi nedeniyle isten cikarilan bir ig¢inin
adil olmayan bir davranisa maruz kaldig1 agilan dava sonucunda ortaya c¢iktiginda
sorumlular olarak insan kaynaklari departmanlar1 gosterilmektedir. Ayrica bu davanin
sonuclanmasi ve gerekli hukuki calismalarin yapilmasindan da IK uzmanlari sorumlu

olduklarindan ayni1 konuya pek ¢ok zaman ayirmalar1 gerekmektedir.

Performans degerlendirme belgelerinin gegerli sebeple isten c¢ikartma konusunda
ne Olciide kanit niteligi tasiyacagi tartismalidir. Gergekte hakimler bu belgelerin saglikli bir
sekilde performansi olcebilecek yeterlilikte olup olmadiginin degerlendirilmesi acisindan
pek yetkin degildirler. Bu tiir durumlarda, karsilarina gelen performansa baglh fesihlerde

konuyu bilirkisi marifetiyle cézmeye calismaktadirlar.'®?

192Huseyin [rfan Firat, “Iscinin Performansin1 Bagh Sebeplerle Yapilan Fesihlerde Kanit Sorunu”,
http://www.insanvekalite.org/default.aspx 7pid=43019&nid=32947%2030, (03.06.2007), p.4-5.
193

Firat, p. 15.
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Ornek olarak Yiiksek Mahkeme’'nin 2004 yilinda vermis oldugu bir karari
gostermek miimkiindiir. Mahkeme, is sozlesmesinin is¢inin yeterliginden kaynaklanan
sebeple sona erdirilmis oldugunu ve davacinin verimliliginin teknik bilirkisi araciligiyla
saptanmas1 gerektigini ve celigkili tanik anlatimlar1 esas alinarak hiikiim kurulmasi dogru

olmadigimni ileri siirmektedir.”*

Diger taraftan performans diisiikliigiiniin belirli bir donemde ¢esitli sebeplere bagl
olarak ortaya ¢ikmis olmasi da, fesih i¢in yeterli degildir. Ancak bunu isten ¢ikartma
konusunda bir firsat seklinde gormek ve degerlendirme is iliskisinde isverenin borglari

arasinda yer alan esit islem yapma ve is¢iyi gozetme borcuna aykir bir davranis olacaktir.

Yiiksek Mahkeme’nin yukarida aktardigimiz kararinin devamindan bu durumun
gerekliligi su sekilde yer almaktadir: “Yaptirilan isin standartlara uygun olup olmadig,
uygun ise davacinin makul bir siirecte ayni isi yapan diger is¢ilere gore bir performans
diisiikliigii gosterip gostermedigi, boyle bir performans eksikligi varsa bunun arizi mi,
yoksa siirekli mi oldugu ve bunun sonucundan bir iiretim diisiikliigi meydana gelip
gelmedigi saptanmali, bu durumlar 18.madde igeriginde degerlendirilerek sonucuna gore

hikiim kurulmalidir.”

Diisilk performans nedeniyle is sozlesmesinin feshinde iscinin mutlaka
savunmasinin alinmas1 gerekmektedir. Aksi halde gecerli nedenle yapilan fesihler dahi
gecersiz kabul edilmektedir.'” Bununla ilgili bir Yargitay kararinda “4857 sayih Is
Kanunun’nun 19/2. maddesi uyarinca is¢inin davranisi veya verimi ile ilgili nedenlerle is
sO0zlesmesi feshedilmeden Once savunmasinin diisiik olmasina dayandirilmasina ragmen
fesihten dnce davacidan savunmasi istenmemistir. Davacinin performans degerlendirme

raporlarinda imzasinin bulunmasi, savunmasinin istendigi anlamina gelemez. Bu durumda,

1%y 9. H.D. E. 2004/3740 K. 2004/15625 T. 24.06.2004
"% Furat, p.20.
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feshin gecersizligi ile davacinin ise iadesine karar verilmesi gerekirken yazili gerekce ile

reddi hatalidir.”'*® denmektedir.

Isverence derhal feshin diizenlendigi bir diger maddenin 25. madde oldugunu
sOylemistik. Bu maddeye dayanilarak yapilan fesihlerde de kanunun 6ngoriidgii siirelere ve

fesih siiresince uyulmasi gereken konulara dikkat edilmesi gerekmektedir.

25.maddenin 1. bendinde saglik sebepleri nedeniyle feshe dayanilarak yapilacak
fesihlerde objektif olunmasi, herhangi bir esitsizlige yol acacak bir islemde bulunulmamasi
ve fesih gecerliliginin kanitlanmasi i¢in ilgili kurumlardan gerekli tiim saglik raporlarin
alinmis olmas1 gerekmektedir. S6z konusu durum isciye ayrintili bir bicimde aktarilmali,

miimkiin oldugu 6l¢iide karsilikli giiven zedelenmemelidir.

Ayn1 maddenin I.bendinde yer alan ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller
nedeniyle fesihlerde de gerekli savunmalarin alinmasi, taniklarin dinlenmesi ve konuyla
ilgili tutanaklarin tutulmasi gerekmektedir. Dava konusu oldugundan ispat edilmesi
acisindan sorun yasanmamasi icin gerekli bilgiler ve belgeler, tanik ifadeleri toparlanmali

ve s0z konusu kisinin sicil dosyasinda tutulmalidir.
Konuyla ilgili olarak Yargitay kararlarin1 6rnek gosterebiliriz:

- Makam soforiiniin gorevli bulundugu sirada alkollii icki i¢mesi nedeniyle

hizmet akdinin feshinde ihbar ve kidem tazminati hakki dogmaz. 197

- Isci, isverene ait magazadan kendisi icin et ve meyca alip parasin1 6demeden
ayrilirken durdurulup bu nedenle hizmet akdi sona erdirilmistir. Bu durumda

igveren bildirimsiz ve tazminatsiz fesihte haklidar.'*®

- Davali savunmasinda, igyerine davacinn igkili olarak geldigini, diger iscilere

satagip kavga ve kiifiir ettigini, bu nedenle isine hakli olarak son verildigini

19y 9. HD. E.2006/5880K. 2006/9358T.10.04.2006
97y 9. HD. 8379E. 11025K. 21.11.1988
198 y.9. HD. 9505 e. 9958 K. 13.05.1986.
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bildirmis, buna dair tutanak ibraz edip sahit dinlenmistir. Davalinin bu

savunmasi sabir goriildiigii takdirde is akdinin hakli sebeple feshi gerekir.'®”

Md. 25/111 ise, zorlayict nedenler dolayisiyla yapilan fesihlerde de ispat acisindan
gerekli calismalarin yapilmas1 gerekmektedir. Yargitay’in 6rnek bir kararinda; “Iscinin
tutuklulugu sirasinda isyerine devamsizliktan sozlesmesi isverence bozulmus olup bu
devamsizlik iscinin sahsma baglh zorunlu nedenden kaynaklandigma gore, bu durum Is
K.’nun 17/3 md.’sindeki zorunlu sebebi olusturur, ancak; ihbar tazminatina

hiikmedilmez.”*® denmektedir.

Sonug olarak, tiim bu noktalara dikkat edilerek yapilacak bir fesih i¢in ig¢inin dava
acmasi1 pek olasi degildir. Agilsa bile nedenleri objektif ve ispati kolay olacagindan kisa
siirede sonuclanabilecektir. Bu da IK uzmanlarinin zamanlarim is davalari yerine mevcut

iscilerin gelistirilmesine yonelik ¢calismalara daha fazla zaman ayirmalarini saglayacaktir.

§3. ESIT DAVRANMA ILKESININ UYGULANMASININ iINSAN
KAYNAKLARI ACISINDAN SONUCLARI

Bu boliimde, isverenin kanundan dogan esit davranma borcunun yerine
getirilmesinin ya da getirilmemesinin sonuglart motivasyon, performans, verimlilik ve ise
olan baghlik acisindan incelenmeye calisilacak ve bu sonuglarin isci, isveren ve isletme

tizerindeki etkilerine yer verilecektir.
I.  MOTIVASYONDAKI DEGISMELER

Motivasyon, insan iligkilerini ve 6zellikle de kurumla isciler arasindaki iliskileri
diizenleyen en onemli unsurlardan biridir. Bir kurumun amaci, kurumun basaris1 yoniinde

iscilerin ¢abalarini yogunlastirmak olduguna gore, bu yonde bir motivasyon gerekmektedir.

199y.9. HD. 6060 E. 6996 K. 9.9.1982.
20y 9. HD. 2514 E. 4752 K., 16.5.1983.
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Motivasyon, belirli bir amac i¢in harekete geciren giic demektir ve harekete

gecirici, devam ettirici ve olumlu ydne yoneltici iic temel 6zelligi bulunmaktadir.”!

Isciler is hayatlarinda pek cok olumsuzlukla karsilastiklarindan motivasyonlarinin
yiiksek tutulmasi gerekmektedir. Bu insan kaynaklar1 yonetimi agisindan hem gerekli hem

giic hem de ¢ok onemlidir.

Iscilerin motivasyon diizeyini belirleyen en onemli etken, iscilerin ihtiyaglari
arasindaki farkliliklardir. Bazi isciler i¢in iicret en onemli motivasyon unsuruyken, bazilari
icin bulundugu konum daha Onemli olabilmektedir. Kisilerin bireysel ihtiyaclarini
karsilama amaciyla calisma hayatina girdikleri diisiiniilirse bu ihtiyaclari ne Ol¢iide
karsilanirsa motivasyonlar1 o derece yiiksek olacak ve kendini yaptig1 ise daha fazla
yogunlastirabilecektir. Dolayisiyla iscilerde calisma arzusunun yaratilmasi ve yiikseltilmesi
onem tagimaktadir. Bu amagla yapilabilecek seylerden ilki, kurumun is¢ilerini tanimasidir.
Kisilerin tiim bilgileri dosyalarinda tutulmali ve gerektiginde temel bilgilerine

ulasilabilmeleridir. Burada IK uzmanlarina 6nemli gorevler diismektedir.

Bireysel ihtiyag¢larin disinda motivasyonu etkileyen en 6nemli unsurlar; kurumdaki
iletisim diizeyi, maddi kosullar, iligkilerin sekli ve is¢ilere yonelik esit uygulama,

odiillendirme ve cezalandirma anlayisidir.

Motivasyona bakis acimiz kurumda iscilere yonelik esit uygulamalar oldugundan
tim siiregcleri genel olarak incelemek daha uygun olacaktir. Buradan hareketle,

motivasyonun siirecle ilgili teorilerinden esitlik teorisini inceleyecegiz.

Bilindigi gibi, motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olmak tizere ikiye
ayrilmaktadir. Kisaca aciklamak gerekirse; kapsam teorilerinde ihtiyaclar on plandadir ve
motivasyonu baslatan faktorler aciklanmaya calisilir. Siire¢ teorilerinde ise, sonuclar ve bu

sonuglart algilama bi¢imi 6nemlidir.

! Insankaynaklari.com icerik ekibi, “Isletmelerde Motivasyon, 16.11.2001, http://www.insankaynaklari.com
/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=239,(3.6.2007), p.1.
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Esitlik teorisinin ana fikri, is¢inin is iligkilerinde, esit bir sekilde muamele gdrme
arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi hususudur. Esas itibariyle J.
Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma
derecesi calistigi ortamla ilgili olarak aldiladig1 esitlik( veya esitsizliklere) baghdir.
Adams’a gore, kisi, kendisinin sarfettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is
ortamindan bagkalarinin sarfettigi gayret ve elde ettikleri sonug¢ ile karsilagtirir. Bu
karsilastirma genellikle gayret ile sonucu iceren bir cesit oran olusturmasi ile olur.”’?
Sonuglar ise {iicret, terfi, basar1 ve statii gibi isin tamamlanmasi sonucunda elde edilen

odillerdir.

Yaptig1 bu oranlamada, pay ve payda tamamen kisinin algilarina gore deger
almaktadir. Kisi kendi oramini, kendisi ile aym diizeyde saydigi bagkalar1 ile
karsllamaktadlr.203Yap11an karsilastirma  sonucundan kisinin  sonug¢-caba  orantisi,
digerlerinkinden diisiik olabilir, ayn1 olabilir veya daha yiiksek olabilir. Eger diisiikse, bu
farki azaltmak amaci ile ya da sonucun daha fazla olmasi i¢in caba gosterebilirler ya da ters
bir tepki icine girip islerini yavaglatabilirler. Eger kisi esitligi saglayamazsa, ya
karsilastirma yapmaktan vazgecer ya bir bagka karsilastirma grubu secer veya esitligin

oldugu bagka bir yerde is arar.”*

Odiillendirme ve cezalandirmanin uygulanmamasi, kurumdaki performans
degerlendirme sisteminin adil bir sekilde yiiriitiilmemesi, is¢iyle is arasindaki uyumun
eksikligi, kurumda iletisim sorunlarinin  olmasi, iscilerin  maddi haklarindaki
diizenlemelerinde adaletsizligin varligi, terfi, is zenginlestirme gibi olanaklardan esit bir
sekilde yararlanilamamasi ve fiziki ortamin ergonomik olmamas1 gibi nedenler iscilerin

motivasyonunun diismesine neden olmaktadir.

Motivasyonu diisiik is¢ilerin basarili olmalar1 beklenemez ve bu durum onlarin

islerini olumsuz etkilendiginden calistiklar1 organizasyonun iiretimleri de dolayli olarak

22 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrams, Klasik-
Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, 8.Basi, Istanbul: Beta Yaynlari, Mart 2001, 524.

23 Kocel, 524.

% Insankaynaklari.com igerik ekibi, p.10.
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etkilenecektir. Aksine, bir isletmenin mal ya da hizmet iiretiminde hizin, kalitenin ve
niteligin yiiksek tutulabilmesi icin gerekli ve en Onemli iiretim faktorii olan insanin
ihtiyaclarinin karsilanmasi onun motivasyonun artmasini saglayacak ve bu olumlu gelisme

dalga dalga iiretim bastan sona tiim asamalarina yansiyacaktir.

Ayn1 zamanda ise olan baglilig1 da buna paralel olarak artan is¢i, mevcut isinden
ve igyerinden ayrilmay1 diisiinmeyecek bu da hem iscinin i arama siirecini yasamamasina
hem de isveren ve insan kaynaklari uzmanlarinin ise alim siirecini baslatmamalarina ve

dolayisiyla ek bir maliyete katlanmamalarina neden olacaktir.
II. PERFORMANSA YANSIMALARI

Motivasyonla ilgili bir onceki bolimde zaman zaman yer verildigi gibi, is¢ilerin
objektif ve adil olmayan uygulamalara maruz kalmalari, beklentilerin ve bunlar icin
gosterdikleri  c¢abalarin  karsilanmayisi  onlarin  motivasyonunu  etkilediginden

performanslarinda da diisiisler goriilmektedir.

Pozitif bir bakis acisiyla, gosterdikleri ¢cabalarina istinaden elde ettikleri sonuglari
tatmin edici bulan isgilerin performans diizeylerinde artis beklemek c¢ok olasidir.
Calismasinin karsiligim gormek isteyen is¢i liyakat bekleyecek ve kendini ve isteki
basarisimt gelistirme yoluna gidecektir. Bu da hem iscinin hem de icinde bulundugu

organizasyonun veriminin artmasina neden olacaktir.”’

Ornegin, uzun zamandir calismakta olan bir kisinin gosterdigi diizenli yiiksek
performans neticesinde terfi beklemesi ve bu beklentisinin karsilanmasi onun yeni iginde
daha da yiiksek performans gOstermesini saglayacaktir. Basarisina yenilerini katacak
yilksek motivasyonla yiiksek performans gosterecek ve organizasyonun verimini
yiikseltecektir. Dolayisiyla motivasyonla performans arasindaki bu kuvvetli bagin insan
kaynaklar1 yonetiminde dikkat edilmesi gereken en ©onemli hususlardan biri oldugunu

sOylemek yanlis olmayacaktir.

% Yiicel, p.13.
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Motive bir iscinin isinde gosterecegi yiiksek performans isveren ve isletme
acisindan karli bir durumu ortaya ¢ikaracaktir. Basarili bir is¢inin olmasi pek tabiidir ki onu
istihdam eden isvereni acisindan sevindirici bir durumdur. Basarili bir ¢ok iscinin biraraya
geldigi disiiniildiigiinde ise gozle goriilir daha biiyiikk karlarin elde edilebilecegini

sOylemek dogru olacaktir.
III. VERIMLILIK ACISINDAN DEGERLENDIRME

En genel tanimiyla verimlilik, iiretim siirecine sokulan cesitli faktorlerle(girdiler)
bu siirecin sonunda elde edilen iiriinler(ciktilar) arasindaki iligskiyi ifade eder. Toplam
verimlilik anlayis1 icinde diisiinecek olursak, cesitli iiretim ve ¢evre faktorleriyle teknolojik,

ekonomik ve orgiitsel yeteneklerin bir bilesimi olarak tanimlamak miimkiindiir.**

Verimlilik sayesinde isciler daha iyi ¢alisma kosullarinda daha kisa calisma
siiresinde daha c¢ok iicret almakta isveren yeni yatirim imkanlar1 yaratacak kaynak
saglamaktadir. Verimin artmasi i¢in, is¢i, isveren ve igveren tesekkiilleri, devlet, sendikalar

arasinda siki bir isbirligi gerekmektedir.207

Isletmelerin verimlilik diizeylerinin diisiik olmasi ise bir yandan kendi
karliliklarin1 ve rekabet olanaklarini olumsuz yonde etkilerken, ote yandan, iireticilerin
kullandiklar1 kaynaklarla iiretebileceklerinin altinda iiretim yaptiklar1 anlamina geldiginden,
toplumun refah diizeyinin olabileceginden daha diisiik olmasit anlamina gelmektedir. Bu
nedenle verimlilik sadece isletmelerin sorunu degildir. Isciler, isverenler ve tiiketiciler dahil

olmak iizere toplumun tiim kesimlerinin yasam diizeylerini etkileyen temel bir sorundur.*”®

Bu bilgiler 1s18inda verimli bir ¢alismanin olmasi, verimliligin saglanmas i¢in
isveren ve iscinin birlikte calisiyor olmasinin gerekliligi goriiliir. Iscinin ihtiyaclarinin ve
beklentilerinin 1K uzmanlar1 tarafindan dogru tespit edilip yoneticilerle isverenlerle

paylasilmasi ve bu beklenti ve ihtiyaglarinin miimkiin oldugu olciide karsilanmasi is¢inin

206 Milli Prodiiktivite Merkezi, http:/www.mpm.org.tr/verimlilik/,(14.06.2007) p.1
27 Milli Prodiiktivite Merkezi, p. 2-4.
2% Murat Atan, http://muratatan.info/notes/10.pdf, (14.06.2007), 3.
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de verimli bir sekilde calismasini saglayacaktir. Isverenin esit davranma ilkesini goz ardi
etmeden yerine getirecegi bu tiir yiikiimliiliikkler iscide pozitif anlamda de8ismeler

yaratacak, uzun vadede her iki taraf da olumlu sonuglara ulagmis olacaktir.
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SONUC

Esitlik ilkesi, 6ziinde adalet kavramina dayanmaktadir ve hukukun genel gecer bir
kavrami olarak degerlendirildiginde, biitiin insanlarin esit yaratilis, birbirine benzeyen,
birbirini andiran ve birbirinin ayni olan yonleri iizerine kuruldugu bir ilke oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Esitlik kavrami tarih boyunca pek cok diigiiniir tarafindan konu edilmis ve
calismamizda da bu tarihsel siire¢ Aristoteles’ten baslatilmis ve Fransiz devrimi
sonrasindan giiniimiize dek aktarilmigtir. Aristo’nun kayitsiz kabulcii davranisindan sonra
Stoa felsefesinin esitligi, akil ve tanrisal giicte aradigi donemler yasanmis ve esitligin daha
diinyevi ve pozitif algilandigi donem Roma Hukuku ile baglamistir. Ronesans’in esitlik,
ozgiirliik, kardeslik cagrilarindan sonra esitlik kavrami on plana ¢ikmistir. 1789°da yasanan

Fransiz Devrimi ile de dogal durum esitligi tezi gelismistir.

Bu ilke, giiniimiize kadar siiren bu tarihsel siirecte toplumlarin yeniden insasinda
doniistiiriicti bir rol oynamigs ve modern toplumda Ozgiirlik ideali anlam kazanmustir.
Esitlik kavramu, ister ozdeslik isterse hak yoniiyle kullanilsin adalete yiiklenen anlamda
deger kazanmaktadir. Dolayisiyla kisinin yasadig:r toplumda sahip olmak isteyecegi hak,
zenginlik, toplumsal konum, firsatlar ve onuruna saygi dogrudan esitlik kavramini

cagristirmaktadir.

Esitligin ulusal ve uluslaras: diizeyde dayandigi hukuki dayanaklara baktigimizda,
1982 Anayasasi, 4857 sayili Is Kanunu, 2821 sayili Sendikalar Kanunu gibi ulusal
diizenlemelerin yaninda belirgin varliginin hissedildigi insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi,
Avrupa Sosyal Sart1 ve ILO sozlesmeleri gibi uluslarasi belgelerde 6zgiirliik-esitlik-ahlak
iliskisine dikkat cekildigini gormekteyiz. Esitligi diizenleyen insan haklar1 kaynakl biitiin
bu belgeler, herkesin “irk veya etnik koken, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal diisiince
miilkiyet, dogus veya baska herhangi bir ayrim” gozetmeksizin biitiin haklardan ve

ozgiirliiklerden yararlanma hakki oldugunu vurgulamaktadir.
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Esitlik ilkesini genelden Tiirk Is Hukuku ozeline indirdigimizde ise, esitligin
adalet arayis1 {iizerinde temellendirildigini ve isverenin esit davranma borcundan
kaynaklanan bir ilke olarak esit davranma ilkesi adim aldigin1 gérmekteyiz. Is Hukuku’nda
esit davranma ya da esit islem borcu olarak ifade edilen ilke, aym1 durumdaki isciler
arasinda herhangi bir is¢i aleyhine farklilik yaratmadan isverenin is iliskisinin
kurulmasindan is s6zlesmesinin feshedilmesiyle is iliskisinin sona erdirildigi siire¢ boyunca
isciler arasinda gerek objektif gerekse subjektif niteliklerini dikkate almasi ve bu anlamda

esitler arasinda is¢ilere esit davranmasini ongormektedir.

Esit davranma ilkesinin uygulanabilmesi i¢in igyerinin ayni olmasi, bu igyerinde
en az iki kisi bulunmasi, igverenin kollektif olarak degerlendirilebilecek bir islem yapmis
olmasi, karsilastirilacak islemlerin asagi yukari ayni zaman birimi i¢inde gerceklesmis
olmasi, iscinin igverene kural olarak bir is sozlesmesi ile baghi olmasi ve isci ile igveren

arasinda devam eden bir hukuki iligkinin bulunmasi gerekir.

Is hukukunda esit davranma ilkesinin uygulanabilmesi icin isci ve isveren arasinda
bir hukuki iliskinin varlig1 sart kosulmakla birlikte bu kosul mutlak ayrim yasaklari
karsisinda gecerli degildir. Bunu s6ylemekteki amac, isverenin ise alim sirasinda da mutlak
ayrim yasagina tabi oldugunu vurgulamaktir. Esit davranma ilkesi, igverenin yonetim
hakkinda ozellikle iscilerine kendi istegi ile sagladigi sosyal yardimlarda genis bir
uygulama alam1 bulmaktadir. Ayrica iicretlerin belirlenmesinde de uygulamak tutarlilik
gostermektedir. Yapilan islerin aynmi nitelikte olup olmadigi ve esit verimle calisilip
calisilmadigr konusunda yapilan saptama sonucunda bir farklilik goriilmiiyorsa kadin ve

erkek is¢inin {icretlerinde farklilagtirmanin yapilmamasi gerekmektedir.

Kanundan dogan esit davranma borcunu yerine getirmeyen isveren bir takim
yaptirnmlara maruz birakilmakta ve ayrim gozeten bu tiir davranislarin sona erdirilmesine
hiikkmolunmaktadir. Bu yaptinmlar gerceklesen olayin tiirline gore degismekte ve bu
olaylara uygun olarak ilgili kanunlarin ilgili maddeleri devreye sokulmaktadir. Bu nedenle

bazen eda davalar1 bazen ise iade davalar1 bazen tazminat davalariyla karsilasan isverenler
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ve bu siiregleri takip eden Insan kaynaklari yoneticileri ve/veya uzmanlarmin bu hususa

biiyiik 6nem vermeleri gerekmektedir.

Ise alim, performans degerlendirme, kariyer planlama, iicret yonetimi,
odiillendirmeler gibi isciler agisindan ¢ok onemli fonksiyonlar: yiiriiten insan kaynaklari
uzmanlar1 ve yoneticilerinin tiim bu fonksiyonlarda ve bu fonksiyonlarin tiim asamalarinda
esit davranma ilkesine dikkat etmeleri ve kanunun ongordiigii ayrimcilik yasaklarina riayet

etmeleri gerekmektedir.

Esit davranma ilkesinin Is Hukuku ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan
degerlendirilmesinin yapilmasinin amaclandigr bu calismada literatiirde varolan kaynaklar
kullanilmaya calisilmis ve ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi alaninda bu ilkeyle ilgili

arastirmalarin ya da degerlendirmelerinin ¢ok sinirli oldugu gozlemlenmistir.
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