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TELE ÇALIŞMA BAKIMINDAN İŞVERENİN EŞİT DAVRANMA BORCU1 

 

Öğretim Görevlisi Dr., Banu DENİZLİ ÖZTÜRK  

Sivas Cumhuriyet Üniversitesi, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi,   

- ORCID ID: 0000-0003-4429-4605 

ÖZET 

Küreselleşmeyle birlikte artan uluslararası rekabet, ekonomiyi ve ticari ilişkileri etkilemekle 

kalmayıp, iş ilişkilerini de standartlarından uzaklaşan bir yapıya büründürmüştür. 

Esnekleşmenin her alanda etkisini göstermesiyle birlikte, işçinin bir işverenin işyerinde ona 

bağımlı olarak tam ve belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalıştığı klasik istihdam tipi yerini standart 

dışı modellere bırakmıştır. Asıl işveren alt işveren ilişkisi, geçici iş ilişkisi, kısmi süreli çalışma, 

çağrı üzerine çalışma ve uzaktan çalışma şeklinde örneklendirebileceğimiz esnek çalışma 

ilişkileri hem işverenler hem de işçiler için cazip olmaya başlamıştır. Anılan iş ilişkilerinde işin 

yapılış şekli, çalışma süresi, işyeri gibi unsurların taraflarca daha esnek belirlenmesi gündeme 

geldiğinden sözleşmenin iki tarafının da ihtiyaçlarının karşılanması imkan dahilindedir. 

Ülkemizde 4857 sayılı İş Kanunu’nun 2003 yılında yürürlüğe girmesiyle iş ilişkilerindeki katı 

kurallar esnetilerek atipik istihdam türlerine mevzuatımızda yer verilmiştir. Esas konumuz olan 

tele çalışma ise 4857 İş Kanunu’na 2016 yılında 6715 sayılı Kanun ile yapılan değişiklikle dahil 

edilmiştir. Kanunun 14. maddesinde işçinin işveren tarafından oluşturulan iş organizasyonu 

kapsamında iş görme borcunu evinde ya da teknolojik iletişim araçları ile işyeri dışında yerine 

getirmesine dayanan iş ilişkisi uzaktan çalışma olarak tanımlanmaktadır. Uzaktan çalışma ise 

Kanunda yapılan bu tanım çerçevesinde evde çalışma ve tele çalışma olarak iki şekilde 

düzenlenmektedir.  

Tele çalışmada işçi teknolojik ilerişim araçları vasıtası ile işini gördüğünden işçinin işvereni  

olan bağımlılık ilişkisi klasik bağımlılık ilişkisinden farklılık göstermektedir. İşçinin işvereni 

ve işyeri ile olan bağlantısı çevrimiçi yollarla sağlandığından tarafların iş sözleşmesinden 

kaynaklanan hak ve yükümlülüklerinin bu ilişkisinin yapısına uygun olarak gözden geçirilmesi 

gerektiği açıktır. Çalışmamızda tele çalışma ilişkisinde işverenin eşit davranma borcunun bu 

ilişkinin kendine has özellikleri dikkate alınmak suretiyle değerlendirilmesi amaçlanmıştır.           

Anahtar Kelimeler : İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku, Tele Çalışma, Çalışma İlişkilerinde 

Esneklik, İşverenin Eşit Davranma Borcu   

EMPLOYER’S OBLIGATION TO EQUAL TREATMENT IN TERMS OF 

TELEWORKING 

ABSTRACT 

Increasing international competition with globalization has not only affected the economy and 

commercial relations, but also transformed business relations into a structure that is far from 

their standarts. As flexibility has shown its effect in every field, the classical employment type, 

in which the worker works under a full and indefinite employment contract dependent on an 

 
1 Bu çalışma, Doç. Dr. Ahmet Utku ERDAYI danışmanlığında 09.06.2017 tarihinde tamamladığımız “Türk İş 

Kanunu’nda Yeni Bir Esnek Çalışma Modeli: Tele Çalışma” başlıklı yüksek lisans tezinden üretilmiştir. (Yüksek 

Lisans Tezi, Sivas Cumhuriyet Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Sivas, 2017) 
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employer in the workplace, has been replaced by non-standard models. Flexible working 

relationships, which we can exemplify as main employer suncontractor relationship, temporary 

employment relationship, part-time work, on-call work and reomte work, have become 

attractive for both employers and workers. In the aforementioned business relations, it is 

possible to meet the needs of both parties to the contract, as the parties come to the fore to 

determine elements such as the way the work is done, working woking hours, and the workplace 

more flexibly.  

With the Labor Law No. 4857 coming into force in our country in 2003, the strict rules in labor 

relations were relaxed and atypical employment types were included in our legislation. 

Teleworking, which is our main subject, was included in the Labor Law No. 4857 with the 

amendment made by Law No. 6715 in 2016. In Article 14 of the Law, an employment 

relationship based on the employee fulfilling her/his duty to work at home or outside the 

workplace through technological communication tools within the scope of the work 

organization established by the employer is defined as remote working. Remote working is 

regulated in two ways, as home working and teleworking, within the framework of this 

definition made in the Law.   

In teleworking, since the employee does her/his job through technological communication 

tools, the dependency relationship between the employee and employer differs from the 

classical dependency relationship. Since the employee’s connection with her/his employer and 

workplace is provided online, it is clear that the rights and obligations of the parties arising 

from the employment contract must be rewieved in accordance with the structure of this 

relationship. In our study, it is aimed to evaluate the employer’s obligation of equal treatment 

in the teleworking relationship by taking into account the unique characteristics of this 

relationship. 

Keywords: Labor and Social Security Law, Teleworking, Flexibility in Labor Relations, 

Employer’s Obligation to Treat Equally 

1. GİRİŞ 

Küreselleşme ve uluslararası rekabetin artışıyla birlikte bu zorlu düzene ayak uydurmaya 

çalışan işverenler için mal ve hizmet üretim süreçlerindeki maliyetleri azaltıcı yöntemler 

uygulamak kaçınılmaz hale gelmiştir. Piyasada sürekli değişkenlik gösteren arz ve talep 

dengesi her alanda olduğu gibi iş ilişkilerinde de esnekliği ortaya çıkarmıştır. İşçinin bir 

işverenin işyerinde tam ve belirsiz süreli iş sözleşmesi ile iş gördüğü klasik istihdam anlayışı 

yavaş yavaş terk edilerek, işçinin ihtiyaç duyulduğu zamanlarda çalıştırıldığı esnek bir 

istihdama dönüşüm gerçekleşmiştir.  

Gelinen noktada iş ilişkilerinin standartlarından uzaklaştığı ve esnekliğin ön planda olduğu 

kısmi süreli iş sözleşmesi, çağrı üzerine çalışmaya dayalı iş sözleşmesi, alt işveren ilişkisi, 

geçici iş ilişkisi ve uzaktan çalışma şeklinde örneklendirebileceğimiz sözleşme türlerinin iş 

piyasasında yaygın olarak tercih edildiği görülmektedir. Çalışmamızın esas konusunu oluşturan 

tele çalışma ise 4857 sayılı İş Kanunu’nda2 uzaktan çalışmanın bir türü olarak düzenlenmekte 

ve işçinin teknolojik iletişim araçları vasıtasıyla işini gördüğü bir çalışma biçimi olarak 

tanımlanmaktadır.  

Tele çalışmada işçi her ne kadar teknolojik iletişim araçları kullanmak suretiyle işini görüyor 

olsa da işverenin iş organizasyonuna dahil olmaktadır. Anılan sebeple işçi ve işverenin iş 

 
2 10.06.2003 tarihli ve 25134 sayılı Resmi Gazete. 
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sözleşmesinden kaynaklanan hak ve borçları yine var olmakta, ancak işin teknolojik araçlarla 

görülmesi sebebiyle hak ve borçların içeriğinin farklılaşması gündeme gelebilmektedir. Bu 

kapsamda çalışmamızda işverenin eşit davranma borcunun tele çalışma ilişkisinde nasıl bir 

görünüme sahip olacağı ve standart çalışma ilişkilerinde uygulanan kuralların tele çalışmada 

nasıl değerlendirileceği incelenmiştir.  

2. TELE ÇALIŞMA KAVRAMI 

Covid – 19 pandemisi ile adını daha sık duyar hale geldiğimiz tele çalışma aslında yeni bir 

kavram değildir. Bir çalışma türü olarak 1970’lerde kullanılmaya başlanıldığı ileri sürülen tele 

çalışma, telekominikasyon ve bilgi teknolojilerinin iş ile ilgili tüm ikamelerini içeren bir 

faaliyet olarak tanımlanmıştır (Nilles, 1975; Collins, 2005).  Özellikle metropol bölgelerinde 

çalışanların evleri ile işyerleri arasında uzun mesafeler bulunması hem masrafa hem de zaman 

kaybına yol açtığından bunu bertaraf edebilmek adına iletişim teknolojilerinin gelişmesiyle 

birlikte tele çalışma bir alternatif olarak geliştirilmiştir (Messenger & Gschwind, 2016)  

Yabancı literatürde homeworking, telehomeworking, telecommuting, remote working, 

electronic homeworking ve distributed work gibi kullanımları olan tele çalışma, evde tele 

çalışma, uydu ofis merkezleri üzerinden çalışma ve mobil çalışma şeklinde yapılabilmektedir 

(Taskin & Devos, 2005). 

Ülkemizde ise 4857 sayılı İş Kanunu’na 6715 sayılı Kanun ile yapılan değişikle kanuni bir 

temele dayandırılmış olan tele çalışma 14. maddede (m.) uzaktan çalışma başlığı altında 

düzenlenmektedir. Anılan hükümde uzaktan çalışma “işçinin, işveren tarafından oluşturulan iş 

organizasyonu kapsamında iş görme edimini evinde ya da teknolojik iletişim araçları ile işyeri 

dışında yerine getirmesi esasına dayalı ve yazılı olarak kurulan iş ilişkisi” olarak 

tanımlanmaktadır (m.14/4). İlgili maddeden anlaşıldığı ve doktrinde haklı olarak ifade edildiği 

üzere uzaktan çalışma evde çalışma ve teknolojik iletişim araçları vasıtasıyla işyeri dışında 

çalışma olarak iki farklı şekilde hükme bağlanmaktadır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & 

Özkaraca, 2022; Süzek, 2022; Aydın, 2008; Civan, 2010; Kandemir, 2011; Alp, 2011; Dulay 

Yangın, 2016; Ergüneş Emrağ, 2016; Bozkurt Gümrükçüoğlu, 2020; Dulay Yangın, Baycık, 

Yay, & Doğan, 2021; Özdemir, 2021; Uşan & Erdoğan, 2022; Denizli Öztürk, 2017). Maddenin 

devamında “Dördüncü fıkraya göre yapılacak iş sözleşmesinde; işin tanımı, yapılma şekli, işin 

süresi ve yeri, ücret ve ücretin ödenmesine ilişkin hususlar, işveren tarafından sağlanan 

ekipman ve bunların korunmasına ilişkin yükümlülükler, işverenin işçiyle iletişim kurması ile 

genel ve özel çalışma şartlarına ilişkin hükümler yer alır” denilerek uzaktan çalışmaya yönelik 

iş sözleşmelerinin içeriğinde yer alması gereken hususlar belirtilmiştir. 14. maddenin 6. 

fıkrasında uzaktan çalışan işçilerin esaslı bir sebep olmadıkça emsal işçilerden ayrı bir işleme 

tabi tutulamayacakları ve işverenin yapılan işin niteliği dikkate alınarak iş sağlığı ve güvenliği 

ile ilgili tedbirleri alması gerektiği yer almaktadır. İlgili maddenin son fıkrasında ise uzaktan 

çalışmaya ilişkin usul ve esasların yönetmelikle belirleneceği düzenlenmekte olup “Uzaktan 

Çalışma Yönetmeliği” 2021 yılında yayınlanmıştır3.   

Tele çalışma Avrupa Birliği düzeyinde imzalanan Tele Çalışma Çerçeve Anlaşması’nda ise şu 

şekilde tanımlanmaktadır: “tele çalışma, bir iş ilişkisi kapsamında, işverenin işyerinde de 

yapılabilen bir işin, işverenin işyerinden uzakta, belirli bir alanda gerçekleştirildiği ve bilgi 

teknolojisi kullanılarak işin organize edildiği bir çalışmadır” (ETUC). Tele çalışmanın 

doktrinde yapılan tanımlarına baktığımızda, işçinin iş görme edimini teknolojik iletişim 

araçlarını kullanmak suretiyle evinde ya da işyeri dışında herhangi bir yerde yerine getirdiği, 

bilgi ve iletişim teknolojileri aracılığıyla işçi ve işveren arasındaki iletişimin sağlandığı ve 

 
3 10.03.2021 tarihli ve 31419 sayılı Resmi Gazete. 
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işçinin bu iletişim yöntemi sayesinde işverenin iş organizasyonuna dahil olduğu bir çalışma 

olduğu vurgulanmaktadır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022; Mollamahmutoğlu, 

Astarlı, & Baysal, 2022; Aydın, 2008; Kandemir, 2011; Alp, 2011). Tele çalışmayı klasik 

istihdam şekillerinden ayıran unsurlar ise mekan, teknoloji ve organizasyon olarak 

sıralanmaktadır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022; Senyen Kaplan, 2022; Güven 

& Aydın, 2020). İşçinin işyeri dışında yani evinde ya da herhangi bir yerde işini görmesi 

sebebiyle tele çalışma klasik istihdam modelinden mekan unsuru bakımından ayrışmaktadır. 

Aynı şekilde işçinin işyeri ile bağlantısı bilgi ve iletişim teknolojileri ile sağlandığından 

teknoloji tele çalışma ilişkisinin olmazsa olmaz bir unsurudur. Ancak işçinin iş görme edimini 

yerine getirirken bilgisayar ya da internet gibi salt teknolojik ekipmanları ya da iletişim 

araçlarını kullanıyor olması bu ilişkiyi tele çalışma haline getirmeyecektir. Önemli olan 

teknolojinin işçinin yaptığı işin ayrılmaz bir parçasını oluşturması ve bu sayede işverenin iş 

organizasyonuna dahil olmasıdır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022). İşçinin 

bilgi ve iletişim teknolojilerini kullanarak devamlı suretle işini görmesi onun işverenin iş 

organizasyonunda yer aldığının göstergesi olarak değerlendirilebilecektir (Kandemir, 2011). 

Doktrindeki bir görüşe göre işçinin uzaktan çalıştığının kabulü için çalışma süresinin en az 

yarısını merkez işyerinden uzakta geçiriyor olması aranmalıdır (Civan, 2010).  

Tele çalışma ilişkisinde tarafların hak ve yükümlülüklerini genel hatlarıyla ele almak gerekirse, 

esasında işçi ve işverenin aralarındaki iş ilişkisi çerçevesinde sahip olduğu hak ve 

yükümlülükler tele çalışmada aynı şekilde mevcuttur. İşçinin iş sözleşmesinden kaynaklanan 

temel borcu iş görme, işverenin ise ücret ödeme olup, tele çalışma ilişkisinde tarafların bu temel 

borçlarını yerine getirmeleri gerekmektedir. İşçi iş görme edimini aksine bir anlaşma olmadıkça 

bizzat yerine getirmeli ve işverenin emir ve talimatlarına uymalıdır. İlaveten işçinin sadakat 

borcu, teslim ve hesap verme borcu ile rekabet etmeme yükümlülüğü tele çalışma ilişkisinde de 

uyması gereken diğer yükümlülükleridir (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022; 

Kandemir, 2011). İşveren de ücret ödeme borcunun yanı sıra işçiyi koruma ve gözetme ile eşit 

davranma borçlarını yerine getirmekle yükümlü olacaktır. Ancak tarafların saydığımız ve 

kanunda yer alan diğer hakları ve borçları gündeme geldiğinde tele çalışma ilişkisinde klasik 

çalışma ilişkilerinden farklı sonuçlara ulaşılması ihtimal dahilindedir.  

3. İŞVERENİN EŞİT DAVRANMA BORCUNUN TELE ÇALIŞMA İLİŞKİSİ 

BAKIMINDAN DEĞERLENDİRİLMESİ 

Avrupa Tele Çalışma Çerçeve Anlaşması, çalışma koşullarıyla ilgili olarak, uzaktan çalışan 

işçilerin de işverenin tesislerinde çalışan emsal işçiler için geçerli mevzuat, iş sözleşmesi ve 

toplu iş sözleşmesi ile güvence altına alınan haklardan yararlacağına yer vermektedir. Ancak 

uzaktan çalışmanın özellikleri dikkate alınarak iş sözleşmesi ya da toplu iş sözleşmesi ile 

spesifik düzenlemeler  yapılabileceği de belirtilmektedir. Uluslararası Çalışma Örgütü’nün 177 

sayılı Evde Çalışma Sözleşmesi de doğrudan tele çalışma ile ilgili olmamakla beraber uzaktan 

çalışma kapsamında ele alınan evde çalışmada işçinin eşit işlem görmesi gerektiğini 

vurgulamaktadır (Mollamahmutoğlu, Astarlı, & Baysal, 2022).   

4857 sayılı İş Kanunu “uzaktan çalışmada işçiler, esaslı neden olmadıkça salt iş sözleşmesinin 

niteliğinden ötürü emsal işçiye göre farklı işleme tabi tutulamaz” ifadesiyle uluslararası 

normlara uygun şekilde işverenin eşit işlem yapma yükümlülüğünü hükme bağlamaktadır 

(m.14/6). Emsal işçi, Kanunda işyerinde aynı veya benzeri işte çalışan olarak tanımlanmaktadır 

(m. 13/3).  

İşverenin iş sözleşmesinden kaynaklanan eşit davranma borcu hem işçilere eşit davranmayı 

hem de aynı düzen içerisinde çalışan yani benzer işleri yürüten işçilere aynı çalışma koşullarını 
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uygulamayı içermektedir (Moll, 2021). Bu borç kapsamında işverenin makul bir neden 

olmadıkça işçilerine farklı davranmaması esastır. Bir başka deyişle işveren ancak nesnel ve 

haklı olarak nitelendirilebilecek bir sebep bulunması halinde bireysel olarak işçilere ya da işçi 

gruplarına başkaca çalışma koşulları uygulayabilecektir (Rolfs, Giesen, Meßling, & Udsching, 

2023). 

Ülkemizde eşit davranma yükümlülüğünün temel hukuki dayanağı olan Anayasa’nın 10. 

maddesine göre “(1)Herkes, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, din, mezhep 

ve benzeri sebeplerle ayırım gözetilmeksizin kanun önünde eşittir. (2) Kadınlar ve erkekler eşit 

haklara sahiptir. Devlet, bu eşitliğin yaşama geçmesini sağlamakla yükümlüdür. Bu maksatla 

alınacak tedbirler eşitlik ilkesine aykırı olarak yorumlanamaz. (3) Çocuklar, yaşlılar, özürlüler, 

harp ve vazife şehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler için alınacak tedbirler eşitlik 

ilkesine aykırı sayılamaz. (4) Hiçbir kişiye, aileye, zümreye veya sınıfa imtiyaz tanınamaz. (5) 

Devlet organları ve idare makamları bütün işlemlerinde kanun önünde eşitlik ilkesine uygun 

olarak hareket etmek zorundadır.”. Anılan madde genel anlamda eşitlik ilkesinin yanı sıra 

ayırım yasağını da düzenlemektedir (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022; Süzek, 

2022).  

İş Kanunu’nda ise “Eşit Davranma İlkesi” başlıklı m. 5’te yer alan hükme göre “(1)İş ilişkisinde 

dil, ırk, renk, cinsiyet, engelilik, siyasal düşünce, felsefi inan., din ve mezhep ve benzeri 

sebeplere dayanan ayrım yapılamaz. (2) İşveren, esaslı sebepler olmadıkça tam süreli çalışan 

işçi karşısında kısmi süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi karşısında belirli süreli 

çalışan işçiye farklı işlem yapamaz. (3) İşveren, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebepler 

zorunlu kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, 

uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı 

farklı işlem yapamaz. (4) Aynı veya eşit değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret 

kararlaştırılamaz. (5) İşçinin cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha 

düşük bir ücretin uygulanmasını haklı kılmaz.” İş Kanunu’nda yer alan ilgili fıkraların içeriği 

aslında ayırımcılık yasağını esas almakta olup, doktrinde bununla sınırlı bir düzenleme yapılmış 

olması haklı olarak eleştirilmekte, genel anlamda eşit davranma borcunun geniş anlamda eşit 

davranma borcunun kapsamında bulunduğuna dikkat çekilmektedir (Doğan Yenisey, 2006; 

Yıldız, 2008; Ünal, 2018; Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022). Yani katıldığımız 

bu görüş çerçevesinde geniş anlamda eşit davranma borcu, ayırımcılık yapmama borcu ile genel 

anlamda eşit davranma borcunu içermektedir.  

İşçilerin ayırımcılığa maruz kalmasını yasaklayan bir başka önemli düzenleme 6701 sayılı 

Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu4’nda yer almaktadır. Kanunun 3. maddesi 

Anayasa ve İş Kanunumuzda yer alan herkesin hak ve hürriyetlerden yararlanmada eşit olduğu 

ve cinsiyet, ırk, renk ve benzeri nedenlere dayalı ayırımcılığın yasak olduğu ifadelerini 

içermektedir. 6701 sayılı Kanunun 6. maddesinde “İstihdam ve Serbest Meslek” başlığıyla 

“işveren veya işveren tarafından yetkilendirilmiş kişi; işverenin çalışanı veya bu amaçla 

başvuran kişi, uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere bir işyerinde bulunan veya bu amaçla 

başvuran kişi ve herhangi bir sıfatla çalışmak ya da uygulamalı iş deneyimi edinmek üzere 

işyeri veya iş ile ilgili olarak bilgi edinmek isteyen kişi aleyhine, bilgilenme, başvuru, seçim 

kriterleri, işe alım şartları ile çalışma ve çalışmanın sona ermesi süreçleri dahil olmak üzere, 

işle ilgili süreçlerin hiçbirinde ayırımcılık yapamaz” hükmü düzenlenmektedir. Maddenin 

ikinci fıkrasına göre iş ilanlarında, çalışma koşullarında, mesleki olarak yapılan rehberlik, 

eğitim ve yeniden eğitim süreçlerinde, görevde yükselme ve hiyerarşik seviyelere erişim de 

 
4 20.04.2016 tarihli ve 29690 sayılı Resmi Gazete. 
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dahil olmak üzere sosyal menfaatlerden yararlanmada birinci fıkra uygulanacaktır. Ayrıca 6701 

sayılı Kanunun ayırımcılığı yasaklayan hükümleri sadece 4857 sayılı İş Kanunu kapsamında 

çalışanlar için değil diğer kanunlar kapsamında kurulan tüm iş ilişkilerinde uygulama alanı 

bulacaktır (m. 6/5).  

İşverenin eşit davranma borcuna ilişkin kanuni düzenlemelerin iş ilişkilerinde herkesin her  

zaman eşit haklara sahip olması gerektiği yönünde anlaşılmaması gerekir. Örneğin ücretin 

belirlenmesini ele aldığımızda, işverenden işyerinde çalışan tüm işçilere aynı ücreti vermesini 

beklemek hakkaniyete uygun olmayacaktır. İşveren işçilerin bireysel özelliklerine, yaptıkları 

işin niteliğine göre farklı seviyelerde ücret belirlemeleri yaptığında aslında çalışma adaletini 

sağlamış olacaktır. Dolayısıyla işverenin eşit davranma borcu olup olmadığı somut olay 

bazında değerlendirilmelidir. Aynı durum tele çalışma ilişkisi için de şüphesiz geçerli olacaktır. 

3.1. Eşit Davranma Borcunun Uygulanmasının Mutlak Olarak Aranabileceği Durumlar  

İşverenin yönetim hakkını kullanarak işin düzenlenmesine ilişkin yapacağı planlamalar 

çerçevesinde işçilerine vereceği emir ve talimatlarda işyerinde çalışan tüm işçilere eşit 

davranması gerektiği doktrinde haklı olarak ifade edilmektedir (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, 

& Özkaraca, 2022). Ancak yine somut olay bazında farklı bir değerlendirme yapılması 

gündeme gelebilecektir. Örneğin işyerinde bir sigara içme yasağı uygulanıyorsa bu yasak tüm 

işçiler için geçerli olacakken, işçiler giriş-çıkış kontrolüne tabi tutulurken, fazla çalışma, gece 

çalışması ya da tatil çalışması yaptırılırken yapılan işin niteliğine göre işverenden aynı nitelikte 

işçiler arasında eşitliği sağlaması beklenecektir (Süzek, 2022; Rolfs, Giesen, Meßling, & 

Udsching, 2023). 

Tele çalışan işçi açısından konuyu değerlendirmek gerekirse, yukarıda arz ettiğimiz genel 

uygulamadan farklı bir sonuca varılamayacağını söyleyebiliriz. Ancak tele çalışan işçinin işyeri 

dışında işini görüyor olması, işverenin yönetim hakkının gereği olarak verdiği bazı 

talimatlardan muaf olması sonucunu doğurmaktadır. Örneğin işyerinde uygulanmakta olan 

sigara içme yasağının ya da giriş-çıkış kontrollerinin işyerinden uzakta iş görme borcunu yerine 

getiren tele çalışan işçi için etkisi olmayacaktır. Fazla çalışma ya da tatil çalışma 

planlamalarında ise tele çalışanın yaptığı işin niteliği göz önüne alınarak işyerinde aynı nitelikte 

işçiler için uygulanan düzenin tele çalışan için de geçerli olacağı ifade edilebilecektir. Nitekim 

kanuni düzenlemeler gereği tele çalışanın, esaslı neden olmadıkça salt iş sözleşmesinin 

niteliğinden ötürü emsal işçiye göre farklı işleme tabi tutulması mümkün değildir. 

İşveren tarafından işçilere sağlanan sosyal yardımlar da eşit davranma borcunun mutlak olarak 

uygulama bulduğu alanlardan biridir. Ancak unutmamak gerekir ki işveren sosyal yardımları 

objektif olarak belirli niteliklere sahip işçilere ya da belirli durumlara özgü olarak vermeyi 

taahhüt ettiyse o zaman belirli niteliklere sahip işçi grubu ya da belirli duruma dahil olan işçiler 

arasında eşitliğin sağlanması aranacaktır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022). 

Tele çalışanın da sosyal yardımdan faydalanma imkanına sahip olan işçi grubuna dahil olması 

durumunda diğer işçilerle aynı şekilde bir uygulamaya tabi tutulması gerektiği açıktır. Tele 

çalışana işyerinde fiziki olarak bulunmaması sebebiyle sağlayanamayan yardımların ise başka 

şekillerde telafi edilmesiyle eşitliğin sağlanabileceği doktrinde isabetli olarak belirtilmektedir 

(Eyrenci, Taşkent, Ulucan, & Baskan, 2020).  

Tele çalışmanın klasik iş ilişkilerinden farklı özellikler göstermesi tele çalışana sağlanan 

yardımların da farklılaşması sonucunu doğrabilmektedir. Örneğin işveren tele çalışanın iş 

görme edimini yerini getirdiği esnada yaptığı iletişim masraflarını karşılamak amaçlı bir ek 

ödeme yaptığında ilgili ödemenin işyerinde çalışan diğer işçilere yapılmaması eşit davranma 

borcuna aykırılık teşkil etmeyecektir (Alp, 2011). 
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3.2. Eşit Davranma Borcunun Uygulanmasının Mutlak Olarak Aranamayacağı 

Durumlar 

İşverenden işyerinde çalışan bütün işçilere aynı seviyede bir ücret vermesinin 

beklenemeyeceğini yukarıda belirtmiştik. Dolayısıyla işçilerin bireysel niteliklerine ve yapılan 

işin niteliğine göre belirlenen ücrette eşitlik ilkesinin mutlak anlamda uygulanması mümkün 

görünmemektedir. Tele çalışan açısından dikkat edilmesi gereken nokta ise işçinin sırf uzaktan 

çalışıyor olması onun emsal işçiden farklı bir işleme tabi tutulmasını haklı göstermeyeceğinden 

ücretin belirlenmesi bakımından da bu duruma dikkat edilmesi gerekecektir. 

İşverenin eşit davranma yükümlülüğünün mutlak olarak aranamayacağı bir diğer hal olarak iş 

sözleşmesinin feshinin değerlendirilmesi yararlı olacaktır. Doktrinde genel olarak kabul 

gördüğü üzere işverenin iş sözleşmesini fesih hakkını kullanırken kural olarak eşit davranma 

borcu bulunmamaktadır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022). Nitekim işveren 

feshi hakkını kötüye kullanmadıkça İş Kanunu hükümleri çerçevesinde bildirimli fesih hakkını 

kullanabileceği gibi ayırımcılık yasaklarına aykırı hareket etmedikçe işçinin sözleşmesinin 

feshi için geçerli ya da haklı nedenlerin ortaya çıkması halinde anılan nedenlerle sözleşmeyi 

feshetmesi mümkün olabilecektir. Tele çalışan bakımından da aynı şekilde sonuca ulaşılması 

mümkün görünmektedir. Tele çalışanın iş sözleşmesinin feshinde somut olayın özellikleri 

doğrultusunda haklı ya da geçerli neden olup olmadığı irdelenecektir. Ancak tele çalışanın sırf 

iş sözleşmesinin türü nedeniyle feshe maruz kalması işverenin eşit davranma borcuna aykırı 

hareket ettiği anlamına gelecektir.     

3.3. Eşit Davranma Borcuna Aykırı Hareket Edilmesinin Yaptırımı 

İş Kanunu’nun 5. maddesine göre “İş ilişkisinde veya sona ermesinde yukarıdaki fıkra 

hükümlerine aykırı davranıldığında işçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan 

başka yoksun bırakıldığı haklarını da talep edebilir” (6. fıkra ilk cümle). İşverenin ayırımcılık 

yasağına aykırı hareket etmesi halinde uygulama bulan bu yaptırım Yargıtay kararlarına göre 

Kanunda sayılan dil, din, ırk, cinsiyet ve benzeri ayırımcılık hallerinden birinin gerçekleşmesi 

durumunda devreye girecektir. Yani işverenin eşit davranma borcunu yerine getirmediği her 

halde işçinin ayırımcılık tazminatına hak kazandığı sonuca varılması mümkün 

görünmemektedir. Bu husus yargı kararlarında şu şekilde vurgulanmaktadır: “Eşitlik ilkesini 

düzenleyen 4857 sayılı İş Kanunu’nun 5. maddesinde, her durumda mutlak bir eşit davranma 

borcu düzenlenmiş değildir. Belli bazı durumlarda işverenin eşit davranma borcunun 

varlığından söz edilmiştir. Dairemiz kararlarında ‘esaslı nedenler olmadıkça’ ve ‘biyolojik veya 

işin niteliğine ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça’ bu yükümlülüğün bulunmadığı 

vurgulanmıştır (Yargıtay 9.HD. 2.12.2009 gün, 2009/33837 E, 2009/32939 K). İşverenin eşit 

davranma borcuna aykırı davranmasının yaptırımı maddenin 6. fıkrasında belirtilmiştir. Ancak 

bu yaptırım, her eşit işlem borcuna aykırılık için öngörülmemiştir. Bu yaptırımın olması için 

maddede mutlak olarak belirtilen ayrımcılık nedenlerinin ihlali gerekir. Kısaca dil, ırk, cinsiyet, 

siyasal düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep gibi sebeplere dayalı ayrım veya tam süreli – 

kısmi süreli işçile ile belirli süreli – belirsiz süreli işçi arasında farklı işlem yapılması gerekir.” 

(Yargıtay 9. HD., 09.102018 gün, 2015/23051 E, 2018/17844 K). Ancak Yargıtay’ın farklı 

yönde kararları olduğunu belirtmekte fayda vardır. Nitekim işverenin eşit işe eşit ücret 

vermemesinin eşit davranma borcunun ihlali olarak değerlendirildiği bir kararda işçinin 

ayrımcılık tazminatına hak kazanacağı sonucuna ulaşıldığı görülmektedir (Yargıtay 9. HD, 

05.10.202 gün, 2017/16279 E, 2020/10415 K) (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 

2022). Her ne kadar yargı kararlarında eşit davranma borcuna aykırılık teşkil eden her durumda 
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işçinin ayrımcılık tazminatına hak kazanacağı yönünde bir görüş birliği bulunmasa da tele 

çalışanın sırf sözleşmesinin türü sebebiyle farklı işleme tabi tutulması İş Kanunu m. 5 

anlamında ayrımcılık olarak nitelendirilebilecektir. Dolayısıyla işçinin dört aylık ücreti 

tutarında ayrımcılık tazminatı talep etmesinin mümkün olacağı kanaatindeyiz. 

Ayrımcılık tazminatı hesaplanırken madde gerekçesinde belirtildiği üzere işçinin çıplak ücreti 

dikkate alınacak olup, ikramiye, prim gibi ödemeler ile sosyal yardımlar tazminat hesabında 

dikkate alınmayacaktır (Çelik, Caniklioğlu, Canbolat, & Özkaraca, 2022).  İşçi tazminat ve 

yoksun kaldığı haklarını talep etmenin yanı sıra eşitlik ilkesine aykırı davranılmak suretiyle 

çaışma koşullarının uygulanmaması gerekçesiyle haklı nedenle iş sözleşmesini de 

feshedebilecektir (Ekmekçi & Yiğit, 2020).    

İş Kanunu’nun 99. maddesine göre “Kanunun 5 inci maddesinde öngörülen ilke ve 

yükümlülüklere aykırı davranan işveren veya işveren vekiline bu durumdaki her işçi için yüz 

elli Türk lirası” idari para cezası verilir. İlave olarak 6701 sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu Kanunu ayrımcılık yasağına aykırı davranan kişiler hakkında idari yaptırım 

uygulanacağını hükme bağlamakta, Türk Ceza Kanunu’nun 122. maddesinde ise nefret ve 

ayrımcılık başlığı altında bir kişinin işe alınmasını ve ekonomik etkinlikte bulunmasını 

engelleyen kişilere bir yıldan üç yıla kadar hapis cezası uygulanacağı yer almaktadır.  

4. SONUÇ 

Covid-19 pandemisi ile adını daha sık duyar hale geldiğimiz tele çalışma aslında 20. yüzyılın 

son çeyreğinden itibaren çalışma hayatında tercih edilen bir çalışma türüdür. Özellikle işçinin 

işyerine gidip gelmesi hem masrafa hem de zaman kaybına yol açtığından bu olumsuzlukları 

bertaraf edebilmek adına ortaya çıktığı görülen tele çalışma işçinin iletişim teknolojileri 

aracılığıyla işini gördüğü bir iş sözleşmesi türüdür.  

Tele çalışmayı standart istihdam ilişkilerinden ayıran unsurları mekan, teknoloji ve 

organizasyon olarak sıralanmaktadır. İşçi tele çalışma ilişkisinde iş görme edimini işyeri 

dışında yerine getirdiğinden mekan unsuru klasik işyerinden farklılaşmaktadır. İkinci olarak 

tele çalışan işyeri ile olan bağlantısını teknolojiyi kullanmak suretiyle gerçekleştirdiğinden 

teknoloji bu ilişkinin ayrılmaz bir parçasını oluşturmaktadır. Son olarak işçi bilgi ve iletişim 

teknolojileri aracılığıyla işyeri ve işvereni ile olan bağlatısını sağlayarak işverenin iş 

organizasyonuna dahil olduğundan taraflar arasındaki bağımlılık ilişkisi bu şekilde 

kurulmaktadır. 

Tele çalışma her ne kadar standart iş ilişkilerinin özelliklerinden ayrışan unsurlar içerse de işçi 

ve işverenin bu sözleşmeden kaynaklanan hak ve yükümlülükleri standart ilişkilerle aynı 

şekildedir. Bu kapsamda işverenin eşit davranma borcunu tele çalışma özelinde değerlendirmek 

gerekirse İş Kanunu’nda  uzaktan çalışmanın düzenlendiği 14. maddenin 6. fıkrasına göre 

uzaktan çalışmada esaslı bir neden olmadıkça işçilerin salt iş sözleşmelerinin niteliğinden ötürü 

emsal işçilere oranla farklı işleme tabi tutulması mümkün değildir. Dolayısıyla işveren 

tarafından işçilere sağlanan menfaatler ya da işverenin yönetim hakkı gereğince verdiği 

talimatlar tele çalışan işçi için de aynı şekilde hüküm ve sonuç doğracaktır. Nitekim anılan 

hallerde işverenin eşit davranma borcunun mutlak olarak uygulanması gereklidir. Şayet işveren 

bir menfaati belirli objektif kriterler çerçevesinde belli işçi gruplarına uygulama vaadinde 

bulunmuşsa anılan kriterleri taşıyan tele çalışan da ilgili menfaatten faydalanabilecektir. 

İşverenin eşit davranma borcunun mutlak olarak aranamayacağı hallerde ise tele çalışanı da 

emsal işçiler gibi değerlendirmek gerekecektir. Örneğin iş sözleşmesinin feshinde geçerli ya da 

haklı bir neden ortaya çıkmışsa bu sebeplere dayanarak işveren tele çalışanın sözleşmesini 
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feshedebilecektir. Burada önemli olan husus işçinin salt uzaktan çalışma sözleşmesi 

kapsamında çalışıyor olmasının bir fesih sebebi teşkil etmeyeceğine dikkat edilmesidir. 

İşverenin eşit davranma borcuna aykırı hakeret etmesinin yaptırımı ise İş Kanunu’nun 5. 

maddesinde işçinin dört aylık ücreti tutarında tazminat olarak düzenlenmektedir. İlgili 5. madde 

işverenin iş ilişkisinde veya sona ermesinde dil, ırk, renk, cinsiyet ve benzeri sebeplere dayalı 

ayırım yapmasına ilaveten tam süreli çalışan ile kısmi süreli çalışan ya da belirli süreli çalışan 

ile belirsiz süreli çalışan arasında farklı işlem yapmasına yönelik eylemlerini yaptırıma 

bağlamaktadır. 5. maddedeki düzenleme çerçevesinde tele çalışana sırf sözleşmesinin 

niteliğinden ötürü emsal işçiden farklı çalışma koşulları uygulanır ya sa sözleşmesi sırf işin 

niteliğinden ötürü feshedilirse işçinin ayrımcılık tazminatına hak kazanması mümkün 

görünmektedir.   

İşverenin ayrımcılık yasağına aykırı hareket etmesi İş Kanunu’nun 99. maddesinde idari para 

cezası yaptırımına da tabi tutulmaktadır. Ayrıca 6701 sayılı Türkiye İnsan Hakları ve Eşitlik 

Kurumu Kanunu kapsamında idari para cezası da öngörülmektedir. Son olarak Türk Ceza 

Kanunu’nun 122. maddesine göre dil, ırk, millyet ve benzeri sebeplerle bir kişinin iş alınmasını, 

ekonomik etkinlite bulunmasını engelleyen kişi bir yıldan üç yıla kadar hapsi cezası ile 

cezalandırılacaktır. Somut olayın niteliğine göre tele çalışanın maruz kaldığı ayrımcılığın ilgili 

kanunlardaki hükümler gereğince yaptırıma tabi tutulması ihtimal dahilindedir.      
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