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ISYERINDE iSCiYE YONELIK PSIKOLOJIK SALDIRILAR

Arif Nihat COBANOGLU

Bu ¢alismanin konusu ve amaci, 6zellikle isletmelerde ve igyerlerinde maruz
kalinan, isgilerin kisisel manevi haklarina yonelik tecaviizlerin ve ihlallerin ne
sekillerde gergeklestigini tespit ederek, hukuk diizeninin tecaviize ugrayan magdura
tamdig1 koruma ve savunma yollarim belirlemektir.

Arastirmada, iscilerin manevi haklarimin kisilik haklan kapsammda yer
almasi nedeniyle kisilik haklar incelenmis, Medeni hukuk, Borglar hukuku ve is¢i —
isveren iligkisinin niteligi sebebiyle temel olarak Is Hukuku bakimindan Tiirk
hukukundaki, yabanci ve uluslararasi hukuklardaki diizenlemelere yer verilmistir.

Calisma iliskisi agisindan degerlendirildiginde, yabanci iilke hukuklarmin
is¢inin manevi haklarina ydnelik kapsamli diizenlemelerine ragmen Tiirk hukukunda
bu konuya iliskin halen yeterli diizenlemelerin var olmadig1 goriilmiistir. Iscinin
manevi haklarma yonelik gergeklesen pek ¢ok tecaviiziin hukukumuzda aynntili
diizenlenmemis olmast ve kanunlarimizda bu hususlarda bogluklarin bulunmasimn
uygulamada ozellikle isgilerin haklarnin ihlal edilmesini kolaylagtirdigi ve
isyerlerinde bu nevi tecaviizlerin sikhikla goriilebildigi tespit edilmistir.

Saldin ve tecaviizlerin, iilkeden iilkeye toplumsal deger ve yargilarin
degismesi ve teknolojik gelismelere de bagh olarak siirekli bir degisim igerisinde
oldugu ve bu 6zelligi nedeniyle hukuk diizenlemelerinin ¢ogu zaman uygulamadaki
gerceklerin gerisinde kaldigi, manevi haklari yeterince koruma altina alamadig:
tespit edilmistir.

Anahtar sozciikler : Isyeri Qligkisi, Isyeri, Kisilik Haklar, Manevi Haklar,
Tecaviiz, Saldin, Is¢i, Isveren, Mobbing
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ABSTRACT

PSYCHOLOGICAL ASSAULTS ON EMPLOYEES IN WORKPLACES
Arif Nihat COBANOGLU

The subject and the purpose of this study is to examine how the moral rights
of empleyees are assaulted and violated in work places and organizations; and
cosequently to determine the preventive aspects of the individual and legal rights of
the victims.

The study attemps to cover the contents of moral rights as they are
indispensible body of employees’ individual rights. The study also reveals the legal
arrangements in Turkish Labour Law as well as foreign and international laws.

In comparison to Turkish and foreign laws in terms of working relations, it
has been concluded that Turkish laws have some constraints and limitations to
arrange individual and moral rights. Due to the fact that Turkish Labour Law is
missing some detailed arrangements and legal protections, the moral rights of
employees are often assaulted, abused or violated in businesses and organizations.

As a result of our exploration, we have concluded that the assaults and
abuses to the moral rights reveal different practices in different countries and
societies based on social values and technological improvements. Due to this rapid
changes in societies the legal arrangements and preventions are not sufficent enough
to secure the individual and moral rights of employees.

Key Words  : Business Relation, Workplace, individual Rights, Moral Rights,
Assault, Employee, Employer, Mobbing



1. GIRIS

Hukuk kavraminin ortaya ¢ikisi insan miinasebetleri neticesindedir. Kisiler
arasi Karsilikli iletisimin baglamasiyla hukuk varlik kazanmistir. Tim hukuk
diizenlerinin temelinde yatan olgu aslen iletisimdir. Iletisimin olmadigi ve daha
dogrusu insanin var olmadigi bir noktada hukuktan bahsetmek de miimkiin

olmayacaktir.

Aslen iletisim, insanoglunun bildigi en eski bilimdir. Karsilikl iletisim, en
ilkel dénemlerden giiniimiize dek insanlarin yemek — igmek, barinacak yer temin
etmek kadar muhtag¢ oldugu bir gereksinimdir. Kisinin kendini tamamlamas1 ve
kendini bilmesi toplum igerisinde kendisine bir yer ve statii olusturmasi iletisim ile

miimkiin olmaktadir. Bilgi ve tecriibeler paylasildigi miiddetge deger kazanirlar.

Yasadigimiz  yiizyilda iletisim hizi tahmin edilemeyecek boyutlara
ulagsmistir. Gorsel — isitsel teknoloji kullanan iletisim cihazlan artik toplumdaki her
bireyin rahatlikla kullanabilecegi ve erisebilecegi bir yapidadir. Karsilikli
etkilesimde bundan kisa bir zaman Oncesine kadar sorun teskil eden mesafe
problemi artik ortadan kalkmustir. Eski iletisim araglar1 olan mektup, telgraf ve
telefonun yerini giiniimiizde televizyon, radyo, cep telefonlan ve internet almistir.
Bilgiye ulasmak ve sahip olmak ve elde edilen bilgiyi depolamak hi¢ olmadig: kadar
kolaylasmistir. Giiniimiizde kullandifimiz masa iistii bilgisayarlar dahi en biyiik
arsivlerden yahut kiitiiphanelerden daha ¢ok veri ve bilgiyi depolayabilme
kapasitesine sahiptir. Ancak bilgiye hizli ulasabilme ve depolama kadar onun nasil
kullanilacagim bilmek de ¢ok biiyiik 6nem kazanmigtir. Bu noktada duygusal ve
analitik zekas: iistiin, iiretim yahut hizmet igin gerekli donanima sahip personelin

degeri artmistir. Bu deger artisi dolayli olarak yetismis ve donamimli personel



ihtiyactm arttirmus, isletmeler iginde personel arasi bir rekabetin dogmasina neden

olmustur.

Bilginin bu denli hizli transfer edilebilmesi 6zellikle isyeri iligkilerinde ve bu
alandaki yonetim ve hiyerarsi yapilaninda koklii degisikliklere sebep olmaktadir.
Yiizyiln basinda makineler iiretim sektoriiniin en biyik sermayeleri iken
giiniimiizde sanayinin de gelismesi ile makineler tali bir deger kazanmis, deneyimli
ve bilgili personel miiesseselerin en biiyiik sermayeleri olmustur. Artik hizmet ve
iiretim sektorleri agisindan yeni yonetim anlayisi insan kaynaklarina deger veren,
agik kapt politikalar1 siirdiiren, insan odakli bir vizyon ve misyona sahip

olabilmektir.

Degisen ve gelisen bu yapr igerisinde de toplum kendi ihtiyaglarn
dogrultusunda hukuk diizenini de etkilemekte ve mevcut hukuk sistemi siirekli bir
degisim gostermektedir. Calisan bireylerin haklar dogrultusunda hukuk diizeni de

yenilenmektedir.

Kit kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmasi, yiiksek kazang politikalari
ve kirict rekabet ortami igerisinde firmalarn en degerli kaynagi olan galisan
personel de bu rekabetten paym almakta ve personel arasi gatismalar giderek
siddetlenmektedir. Bu catigmalarin  6nlenemedigi yahut onceden sezilemedigi
igyerlerinde bireyler maddi ve manevi haklarina yonelik baz1 tecaviizlerle karsi
karsiya kalmaktadirlar. Ozellikle, galisanlar aras1 hiyerarsinin iyi diizenlenmedigi,
etik degerlere sahip olmayan, vizyon ve misyonu belirlenmemis, iscileri birer
makine olarak algilayan isletmelerde bu sorun daha da belirgin bir bicimde ortaya
¢ikmaktadir. Uretim ve hizmet maliyetleri yaninda aslen sorunlu personelin

isletmelere getirdigi maliyetler de hig kiiciimsenmeyecek dlgiilerdedir.

Isletmeler boyutunda, isyerinde yasanan maddi ve manevi haklara yonelik
tacizlerin getirdigi sorunlar ve maliyetlerin yaninda ve ondan daha asli olarak, tiim
hukuk diizenlerinin ana gayelerinden biri olan esitlik, adalet ve kisisel hak
kavramlart da bu tacizler neticesinde zarar gérmektedir. Artarak devam eden bu
taciz hareketleri neticesinde hem isletme i¢i hem de toplumsal alanda biyik

stkintilar ortaya ¢ikmig bulunmaktadir. Taciz hareket ve eylemlerine maruz kalan



personel kadar, yakin gevresi de bu durumdan menfi olarak etkilenmekte ve bireyler

arasi nitelikteki bir saldir1 toplumsal bir sorun haline gelmektedir.

Nitelikli personelin tacizler neticesinde yasadigi motivasyon ve performans
diisiikliigii dogrudan iiretimi ve hizmetleri de olumsuz yonde etkilemekte, bu

nedenle iktisadi ve toplumsal istikrar ortami zarar gérmektedir.

Isyeri iliskisi ierisinde kargilasilan kisiler aras1 bu gatismalar genellikle
sistemli ve zamana yayilmis bir dzellik arz ederler. Bu saldirlar bir bireyden
digerine yonelmis olabilecegi gibi, bir topluluk tarafindan, sindirilmek istenen bir
baska bireye karst da gerceklesebilmektedir. Burada onemli olan s6z konusu
saldirinin niteligidir. Bu saldirilar genellikle maddi zarar verici nitelikte olmamakta
daha ziyade manen personelin duygusal yapisina yonelik, baskici, sevk ve istek
kinci, kimi zaman asagilayici, aynmer mahiyette olmaktadirlar. Saldin gayet
sistemli ve bilingli bir niteliktedir. Amaci, yoneldigi kisinin igyeri ile olan tiim
duygusal baglarim koparmak ve kisiyi siklikla maddi haklara y&nelik bir eylem
olmaksizin isyerinden ayrilmaya sevk etmektir. S6zii gegen bu eylemler “igyerinde

yasanan duygusal saldirilar” (psikolojik tacizler) olarak vasiflandinlmaktadir.

Bunun yani sira isyerinde, isverenden is¢iye ve hatta isgilerden igverene
yonelik saldin ve tacizler de s6z konusu olabilmektedir. Bu hak ihlalleri ¢ogu zaman
asagilama, hakaret, galigana yahut isverene yonelik devamli alayci bir dslup
kullanma, kotii ortamlarda galistirma, meslek ve isin icaplarnni agacak sekilde bagka
vazifelerde calistirma, dislama ve ¢aligana meslegi dogrultusunda igyerinde
sorumluluk vermeme, yapilan islerin siirekli elestirilmesi, umursanmama ve sanki
yokmus gibi davramlmasi, dini ve siyasi goriislerle alay edilmesi, ¢alisan hakkinda
asilsiz soylentiler ¢ikarilmasi, hareketleri taklit edilmek suretiyle giiling duruma
diisiiriilmesi, cinsel imalarda ya da szlii cinsel tacizde bulunulmas, verilen islerin
geri alinmasi, kisinin itibarin1 ve kariyerini zedelemek igin yetenegi disinda isler
verilmesi ve psikolojik ve fiziksel olarak agir islerde gorevlendirilmesidir. Bu
sayilan durumlarin tamam igyerinde is¢iye kars1 gerceklestirilen psikolojik tacizler

kapsaminda yer almaktadir.



Saldinlarin bir diger boyutu ise cinsel tacizlerdir. Isyerinde sikga
karsilagilabilen bir tacizdir. Ozellikle Magdurlarin galisma hak ve 6zgiirliklerini
ihlal ettigi ve dolayisiyla ekonomik ozerklik ve ozgiirliiklerini yok ettigi igin, igyeri
disinda gergeklesen cinsel tacizden ayrilmaktadir. Genelde kadinlara yonelik olarak
uygulandig: igin bir cinsiyet aynmciligina da neden olmaktadir. Kisi tarafindan hos

karsilanmayan, istenmeyen davramslar da cinsel taciz kapsaminda diisiinilmektedir.

Cinsel taciz denildiginde; irza gegme, 1rza tasaddi, ahlak ve iyiniyet
kurallarina aykin olarak; cinsel nitelikli gereksiz dokunma, vurma, ¢imdikleme,

siirtiinme gibi fiziksel davranislar anlagilmaktadir.

Bunlara ek olarak cinsel icerikli sézel ve adaba aykirt davramslar da vardir:
S6z atma, sarkintilik, hakaret, sovme, edebe muhalif hareketler, teklifler, cinsel
iliski i¢in baski, disarida birlikte olmaya iliskin baski, rahatsiz edici flortlesmeler,
miistehcen sozler, imalar ve yakisiksiz yorumlar, pornografik veya miistehcen
resim, nesne veya materyalin sergilenmesi, sehvetli bakislar, 1slik calmalar,

miistehcen isaret yapmaya iligkin davranislar bu kapsamda ele alinmaktadir.

Bu ve benzeri davramslar Is Kanunu madde 24/2, 25/2 anlaminda ahlak ve

iyi niyet kurallarina aykirilik olusturmaktadir.

Bu tiir davramslara, cinsel tacize dayali asagilayici veya kiigik digiirticii
davranislar, satasmalar, is¢inin profesyonel yeteneklerine, kapasitesine, goriiniigiine

veya giyimine iligkin rahatsiz edici yorumlar da dahildir.

Bahsi gecen saldinlara ek olarak Anayasa tarafindan da koruma altina
alinmus olan, kisilerin temel hak ve 6zgiirliiklerine yonelik saldinlar da isyerlerinde
iscilere yonelik olarak siklikla gergeklestirilmektedir. Saldirlar bazi hallerde is¢inin
maddi nitelikli kisilik haklarina yonelik olabilecegi gibi, bazen de manevi
degerlerine yonelik olabilmektedir. Bu bakimdan ele alindiginda ozellikle isyeri
iliskisi bakimindan iscinin, bedensel bitiinliigiine ve saghgma iliskin saldinlar

maddi bedensel degerler kapsamindaki haklara yonelmis bulunan saldirilardir.



Iscinin manevi degerlerine yonelik saldinlar ise, genellikle Ozgiirliiklerine,
seref ve haysiyetine, 6zel yasami ve giz alanina yahut ismi ve resmine yonelmis
saldirilar olarak siniflandinilabilirler. Isyerinde is¢inin giz alanina ydnelik saldinlar
¢opu zaman yargi tarafindan goz ardi edilebilmekte ve tali bir deger oldugu

vurgulanmaktadir.

Bazi hallerde ise, is¢inin meslek, sanat ve ticari yasamina iligskin degerlerine

yonelik saldirilar gergeklesebilmektedir.

Isyerinde gergeklesen, is¢inin ozgiirliklerine yonelik saldinlar ise genellikle
giyim ve goriiniisiine, din ve vicdan 6zgiirliigiine, diigiince ve ifade Ozgiirliigiine,

yerlesme ve seyahat dzgiirliigiine tecaviizler olarak nitelendirilebilirler.

Tez ¢alismamiz kapsaminda, “Isyerinde Is¢iye Yonelik Psikolojik Tacizler”
bashg altinda asil irdelemeye g¢alisacagimiz saldirilar, igyerinde is¢iye yonelik
olarak gergeklesen ve Anayasa ile uluslararasi hukukca da koruma altina alinmig
bulunan belli bash kisisel manevi degerlere yonelik ihlaller ve yeni yeni dikkatleri
iizerine ¢eken isyerinde caligana ydnelik gergeklestirilen psikolojik ve duygusal
baskilar ve saldirilardir. Ozellikle 90’1 yillardan sonra yabanct iilkelerde ve hukuk
diizenlerinde ortaya ¢ikmis bulunan ve yeni bir kavram olan “mobbing”; Tiirk¢e
karsihgr ile “yildirma”, “igyerinde psikolojik terdr”, “isyerinde duygusal
saldin” basliklari altinda incelenen bu saldirlar tez arastrmamizin da temelini

olusturmaktadir.

Isyerlerinde duygusal ling ve psikolojik terdr, yani “mobbing” diinya
¢apinda bir olgudur. Ancak, egitim ve biling diizeyi istenilen seviyede gelismemis
iilkelerde, bu sorun daha da yaygindir. Fiziksel siddet, sozlii saldirilar, kigiik
diisiirmeler, zorbaliklar, eziyet ve yildirmalar, psikolojik baskilar ve tacizler bir
insan iizerine yogunlastiginda ortaya ¢ikan tahribat ¢ok genis boyutlara

ulagsmaktadir.



“Isve¢, Almanya, Ingiltere ve Italya gibi bati iilkelerinde mobbing sendromu
ile ilgili galisma ve arastirmalar, yaklasik 20 yildir yiiriitiilmektedir. Italya’da 1
milyon kisinin igyerinde psikolojik terdr, yani mobbing yasadigi; bu rakamn bir
gelismis {ilke olan Isveg’te 154.000 oldugu, Ingiltere’de galiganlarin %50’sinin is
hayatlaninin bir béliimiinde mobbing kurbam oldugu bilinmektedir. ABD’de

mobbing magdurlarinin orani ise %25 olarak belirlenmistir.”'

Isyerinde yasanan bu tacizler dogrudan bireyin kisilik haklarina ydnelik
bulunmaktadir. Bu bakimdan, kisilik haklar1 yoniinden yogun ihlaller s6z konusu
olmaktadir. Bu g¢alismamizda, s6zkonusu tacizlerin ne mahiyette oldugunu,
saldirilarin tipolojisini ve dnlenmesi amaciyla hukukumuzun ne gibi diizenlemeler
getirmis oldugunu inceleyerek, benzer yabanci hukuklardaki diizenlemelere yer yer
atiflarda bulunarak isyeri saldirilarinin Is Hukukumuz bakimindan hukuki boyutunu

irdelemeye c¢aligsacagiz.

! “Mobbing” isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yéntemleri, Saban Cobanoglu, Timas, Istanbul
2005, sf. 12.



2. iISYERINDE DUYGUSAL SALDIRI (MOBBING) KAVRAMI

2.1. MOBBING’IN TANIMI

“Mobbing kelimesi Latince “mobile vulgus” sézcugiinden
tiiretilmistir. Karasiz kalabalik, Siddete yonelmis topluluk gibi anlamlar
tasimaktadir. Ingilizcede mob fiili, bir yerde toplanmak, saldirmak ve rahatsiz
etmek gibi manalara gelmektedir. Diinyanin belli bash dillerinde de, bu terim gevirl
yapilmaksizin, aynen mobbing olarak kullamlmaktadir™. Bu fiilin, isyerinde
psikolojik tacizler i¢in genelleme yapilarak kullanilmasinin nedeni ise mobbing ile
ilgili arastirmalarin ilk olarak psikiyatrlar tarafindan gergeklestirilmesi  ve
hayvanlara yonelik testlerde elde edilen sonuglarnin degerlendirilmesinin bir triini

olmasidir.

Isyerinde duygusal saldirt kavramuyla ilgili olarak pek ¢ok tamm verilmistir.

Bu tanimlamalardan hareketle mobbing’in ne oldugunu agiklamak uygun olacaktir.

Duygusal saldir “mobbing”, Isyeri mobbingi, Noa Davenport’un tanimi ile;
“Bir insam ¢ahstifn kurumdan ayrilmaya zorlamak amaciyla, yersiz suglamalar,
asagilamalar, genel tacizler ve/veya terdr seklindeki baski unsurlanm art niyetli ve

sistemli olarak uygulamaktlr3 .

ABD’li psikiyatrist Dr. Carroll Brodsky, The Haressed Worker (Taciz
Edilmis Calisan) adli arastirmasinda mobbing olgusunu, “Bagkalarin1 yipratmak,
eziyet etmek, engellemek ve tepki almak amaciyla tekrar tekrar ve stirekli yapilan,

muhatab1 kiskirtan, baski yapan, korkutan, yildiran ya da rahatin kaciran

2 Mobbing, Saban COBANOGLU; Timas, Istanbul, 2005. sf. 19 vd.

3 Davenport, N., Schwartz Distler, R. & Elliot Pursell, G. 1999. Mobbing Emotional Abuse in the American
Workplace. Ames lowa: Civil Society Publishing.



davraniglarda bulunmak” olarak aq1klam1$t1r4.

Dr. Heinz Leymann’in tanimlamasina gore mobbing “Bir veya birkag kisi
tarafindan diger bir kisiye ydnelik olarak, diismanca ve ahlak dis1 yontemlerle

sistematik bir bicimde uygulanan psikolojik bir teror” diir. (Leymann, 1976)

ingiliz yazar Tim Field, Bully in Sight adli kitabinda zorbalifi, “Bir
kimsenin, kurbanin kendine giivenine ve 6zsaygisina siirekli ve acimasiz bir saldin
olarak tanimlamistir. Zorbahigin esasi kurban iizerinde haksiz bir bigimde iistinliik

kurmak, onu buyrugu altina almak ve yok etmek arzusudur’™.

Bu tammlamalardan hareketle mobbing saldinlarimin bir kisiden ziyade
genelde bir grup tarafindan ve ozelikle sistematik, belirli sire devam eden bir
nitelikte gerceklestirildigi anlagilmaktadir. Mobbing siirecinde tacizci saldirilarn
giderek artan bir siddetle uygulamaktadir. Bu saldirilarin en agir ve zarar verici

boyutunu ise cinsel tacizler olusturmaktadir.

Mobbing sézciigiiniin karsihg1 olarak degisik kaynaklarda bu konu ile ilgili
farkhi terimler kullamilmaktadir. Ancak, hi¢ birisi tam olarak mobbing ifadesini
kargilayacak netlik ve agiklikta degildir. Ulkemizde de bu kavram yabanci iilkelerde

oldugu gibi yani “mobbing” ad1 altinda kabul gormiistiir.

2.2. MOBBING ILE ILGILIi ARASTIRMA, INCELEME VE
DUZENLEMELER

20. yiizyihn ikinci yansimin baslarinda, Avusturyali bilim adam Konrad
Lorenz, hayvanlarin grup igerisindeki davramslanni incelerken, topluluk igerisinde
hayvanlarin siirii i¢i ve digmna farkli davramslarda bulundugunu tespit etmis,
hayvanlarin kendi aralarinda veya siirii dig1 bir yabanciya karsi uyguladiklan taciz

davranisim tammlamak igin “Mobbing” terimini kullanmstir.

4 Brodsky, C. M. (1976): The Harassed Worker. Lexington: Lexington Books.
> Bully in Sight: How to Predict, Resist, Challenge and Combat Workplace Bullies, Tim Field, 1996,
Paperback.




isvecli bilim adami Dr. Heinemann, 6grenciler arasinda goriilen zorbalik ve
taciz olaylanm incelemistir. Bu aragtirmasinin bir sonucu olarak Isveg’te “Mobbing:
Group Violence Amoun Children” (Cocuklar Arasinda Grup Siddeti) adli kitabim
yaymnlamugtir. Bu arastirmada mebbing sézcigu sdozkonusu zorbalik ve taciz

olaylarim agiklamak igin kullanilmustir.°

Bu terimin terminolojiye girmesi ile daha sonra yapilan pek ¢ok aragtirmada
“mobbing” terimi is hayatindaki baski, siddet ve yildirma hareketlerini tanimlamak
maksadiyla kullanilmaya baglanmistir. Dr. Heinz Leymann, isve¢ ve Almanya’da
isyerinde gergeklesen tacizlerle ilgili yaptig aragtirmalar sonucu, taciz ve yildirma
olaylarinin is diinyasinda da genig boyutta yer aldigim tespit etmistir. Dr.
LEYMANN konu ile ilgili arastirma sonuglarni bir rapor haline getirerek
yay1nlam1§t1r7. Dr. Leymann’in bu raporunun ardindan “mobbing” terimi

isyerindeki duygusal taciz ve saldinlan da kapsamustir.

Mobbingin tam bir tanimmi yapmak miimkiin olamamaktadir. Bunun asli
nedeni mobbing saldinlarimin kiiltirlerin farklihgindan ileri gelen cesitliligidir.
Uluslar arasi aragtirma kurumlar1 ve 6zelikle Avrupa Birligi organlar1 bu konu ile
ilgili pek ¢ok aragtirma ve diizenlemelere sahip olmakla birlikte ilkeden iilkeye
degisiklik gosteren saldir1 bigimleri nedeniyle, mobbingin ancak genel bir

tanimlamasi yapilabilmistir.

Isyerinde yasanan psikolojik tacizlerin pek ¢ok iilkede ve isletmede siklikla
goriilmesi devletlerin ve devletler iistii organizasyonlarin da bu konuya egilmelerine

neden olmustur.

isyerinde psikolojik tacizler yani mobbing konusu Avrupa Komisyonu’nun
giindemine Nisan 2004 tarihinde komisyona Elena Ferrari tarafindan “Mobbinge
kars1 Yiikselen Biling” baslikl1 bir rapor sunulmas: sonucu girmistir. Bu raporda
ana hatlanyla gocuklara, genglere ve kadinlara karst uygulanan psikolojik tacizin

kisaca tanimi yapilmus, tiirlerinden bahsedilmis, topluluk iyesi ve aday iilkelerin

$ COBANOGLU, sf. 26 vd.
" Mobbing: Psycho-Terror at the Workplace And How Can You Defend Yourself; The New Mobbing
Report: Experiences And Initiatives, Ways Out And Helpful Advice.



mobbing tacizi ile ilgili giincel konumlar1 irdelenmistir. Calismada birgok iilkede
mobbing sendromu ile ilgili rakamsal bilgiler verilmis, ancak Tirkiye ile ilgili

herhangi bir kayda rastlanmamlstlrs.

Raporda, mobbing sézcigi “Isyerinde Taciz” olarak tammlanmaktadir ve
ilave olarak, “kurbamn psikolojik agilardan yipranmasina yonelik agirt davranislar”
olarak aciklanmaktadir. Tacizin kiiltiir ve sosyal gevreye gore sekillenebilecegine
vurgu yapildiktan sonra, 6zellikle topluluga tye iilkelerdeki mobbing olgusunun

seyrine dair bilgiler verilmektedir.

Hangi tiir tacizin mobbing olarak nitelendirilecegi hususunda raporda netlik
yoktur. Bunun nedeni, bir bireye gore olduk¢a agir olarak degerlendirilen bir saldin
bir baskasina hafif gelebilir olmasidir. Kisilerin yasadiklari, hissettikleri ve oz
saygisinda  goriilebilecek  siibjektif  farkliliklar mobbing olgusunun tespit
edilebilmesini gii¢lestirmektedir. Bu bakimdan yildirma olgusu, gbérmezden gelme
noktasindan baslayarak, siddetli saldinlara kadar uzanabilmektedir. Ancak, rapora
gore belli bagh bazi eylemlerin mobbing kapsaminda degerlendirilmesi hususunda
goriis gelistirilebilecegine isaret edilmistir. Fiziksel temaslar, sakayla karisik incitici
bir iislup, ¢ikarilan dedikodular, bagirma ve azarlanmalar, duvarlara asilan posterler,
yazilar ve ayip isaretler, bilgi kaynaklarina ulasimin engellenmesi, sorumluluk
verilmemesi ve hatta verilenlerin alinmasi, sosyal aktivitelerden kisiyi soyutlama

girisimleri bu eylemler arasinda sualanml.g,tlr.9

Europen Foundation For The Improvement Of Living And Working
Conditions tarafindan yapilan bir aragtirma sonucuna gore, son 12 ay iginde, 12
milyon kisi mobbing tacizine ugrammstir. Bu rakam ¢alisan niifusun %9 unu
olusturmaktadir. Mobbing olaylarimn birgogunun rapor edilmemis olmas1 nedeniyle

bu rakamin ¢ok diisiik oldugu soylenebilir.”

# COBANOGLU, sf. 213 ten alinti, Raising Awareness On Mobbing An EU Perspective, Elena Ferrari, Daphne
Programme, Europen Commission, April 2004.

® COBANOGLU, sf. 215.
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Mobbing saldirnlani ig¢inin yas ve cinsiyet ozellikleriyle baglanti
gostermemekte ve herkese karst uygulanabilmektedir. Ancak arastirma sonuglari
incelendiginde kadinlarin erkeklere nazaran daha ¢ok mobbinge maruz kaldiklarim
goriilmektedir. Avrupa Parlamentosu’nun 2001/2339(INI) sayili igyeri tacizleri ile

ilgili kararinda bu konu degerlendirilmistirlo.

Mobbing saldirilan genel olarak duygusal ve analitik zekas: istin ve
yonetim kademesinde yer alan iggilere kars gerceklestirilmektedir. Idari islerde
¢alisan isgilere yonelik psikolojik tacizler tim grubun %17’sini olusturmaktadir.
Dublin Vakfi arastirmalarina gére (2000) bunu izleyen diger sektorler %13 ile
hizmet ve satis, %10 ile bankacilik sektoriidiir. Bu sektorde bazi zor miisterilerin

¢alisanlara mobbing uyguladiklarindan da bahsedilmektedir.''

Avrupa Birligi iilkeleri arasinda ve genel olarak tim tilkelerde mobbing
saldirilan hizla artmaktadir. Bu saldirilarin  engellenmesi bakimindan hukuk
sistemlerinin yasal diizenlemeler getirmesi kaginilmaz olmustur. Ancak mobbing
saldirilannin iilkeden iilkeye farkhiliklar gostermesi ve kiiltiirlere, igyeri ortamina,
isin mahiyetine gdre degismesi neticesinde, bu konuda yasal diizenlemeler yapilmasi
neredeyse imkansiz hale gelmektedir. Sorun, mobbing saldinlarinin agik bir

tanimunin yapilamamasidir.

Avrupa Birligi’nin kurucu anlasmalarindan birisi olan Roma Anlagmas1 da
her tiirli aynmecilig yasaklamaktadir. Yine bir diger AB metni olan Amsterdam
Anlasmasi’nin 13. maddesi, 1rk, cinsiyet, din, inang, yas, sakatlik, cinsel tercihler ve
etnik kokene bagl ayirmmeilik faaliyetlerine karsi dnlem almaktadir. Bu maddeye
gore, “Konsey, bu antlasmanin diger hiikiimlerine zarar vermeksizin ve topluluga
antlasma tarafindan taninan yetkilerin iginde kalarak, Komisyon’un Onerisi iizerine
ve Avrupa Parlamentosu’na damstiktan sonra oybirligiyle hareket ederek, cinstyet,
ik ve etnik koken, din veya inang, engellilik, yas veya cinsel konuma dayanan

ayrimeilikla miicadele etmek igin uygun girisimlerde bulunabilir.”

10 European Parliament 2001, Report on harassment at the workplace, report number 2001/2339 (INI), A5-
0283/2001, Coznmittee on Employment and Social Affairs, Brussels.
" COBANOGLU, sf. 215.
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Sozkonusu maddede, 2001 yilinda yapilan bir degisiklik ile madde igerisine
“isyerinde taciz” konusu da eklenmis ve karar Avrupa Parlamentosu tarafindan
onaylanmistir. (2001/2339 (INI) Bu karar, 6zellikle bir isyeri tacizi olan mobbing
konusunu ilgilendirmektedir'>. Kararda, isyerlerinde calisanlarin saglik ve
emniyetlerinin korunmasini; insan onuru ve karakter biitiinliigiiniin korunmasimn bir

geregi olarak, zorbalik ve igyerinde siddete kars1 miicadele 6ngoriilmektedir.

Avrupa Birligi Temel Haklar Bildirgesi’nin 21. maddesinde “aynmcilik
yasagr” baghg altinda da Amsterdam Antlagmasi hiikkmiine benzer ifadeler yer
almaktadir. Buna gore; cinsiyet, ik, renk, etnik veya sosyal koken, kalitimsal
ozellikler, dil, din veya inang, siyasi veya baska herhangi bir goriis, bir ulusal
azinhigin iiyesi olma, hususiyet, dogum, maluliyet, yas veya cinsel egilim gibi

herhangi bir nedenle aynnmcilik yapilmasi yasaktir.

Mobbingin birgok farkli tanmim yapildigindan, heniiz uluslar aras1 kabul
gormiis kesin bir tanimi bulunmamaktadir. Bu noktadan hareketle, Avrupa
Parlamentosu; isyerinde insani anlayisin eksikligini, is¢iye yonelik gergeklestirilen
kisisel saldinlarin varligim, isyerinde mevcut sosyal topluluktan soyutlanmak
hissini, isyerlerinde karsilanamayan talepler ve bu talepleri karsilayacak imkéanlarin

olmayis1 gibi durumlar1 mobbing kapsami i¢erisinde saymaktadir.

Bu tanim ile mobbing kavraminin kapsami daha da genislemistir.
Isyerlerinde insani anlayisin yoklugu veya eksiklifi ¢ok genis bir tanimlamadir.
Ayrica, Avrupa Toplulugu standartlarina gore bir insanin kendisini fiziksel, moral
ve sosyal agilardan iyi hissetmesinin esas alinmis oldugu anlasilmaktadir. Fiziksel,
moral ve sosyal konularda iyi hissetme kavraminin kapsami da oldukga genis bir

konudur.

1995°de Avrupa Toplulugu mobbingle ilgili énerdigi tammda, “Is ortaminda
kisilerin rahatsiz, taciz ve tehdit edilmeleri ve bu olumsuzluklarin agik ve sinsi bir
sekilde psikolojik ve genel sagliklarnimi ve emniyetlerini ciddi bigimde tehlikeye

atmasi...” ifadesine yer verilmistir.

2 COBANOGLU, sf. 217.
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2001 yilinda yaymnlanan “Igyerinde Siddet Uzerine Goriisler” adli raporda ise
“isyerinde siddet” tammi su sekilde ele alimmaktadir: “Siddet, bazen tekrarlanan
bazen umulmadik anlarda ortaya cikan ve igyerlerinde galisanlarin saghklar ve
moralleri iizerinde zararh etkileri olan, iki ve daha fazla sayida insan arasinda gegen

olumsuz tutum ve davraniglar olarak tanimlanabilir.”

Ad1 gegen rapor, bu tanimun kapsamina viicut dili yoluyla tehdit, asagilama,
kiigiik diisiirme gibi tacizlerin yam sira, gercek fiziksel ve sozel tacizleri de almistir.
Raporda fiziksel saldirilar, sdzel tacizler, zorbaliklar, yildirma davranislan, cinsel
taciz, din, 1rk, sakatlik, cinsiyet konularinda ayrimciliklar “siddet” teriminin tanimi

icine aliInmastir.
Ayni dokiiman mobbingle ilgili daha da genis bir tanimlama yapmaktadir.

“Mobbing, ilgili kisiyi birgok defa kiigiik diisiiren, dogrudan ve dolayh
olarak, bir veya birden fazla kisi ile yalmzliga itme amaciyla, is arkadaslari, amirler

ve astlar arasinda gerceklesen olumsuz bir davrams seklidir.”

Birlige degisik tarihlerde degisik iilke ve kisilerce sunulan raporlarda
zorbalik, siddet, taciz ve mobbing kelimelerinin agik tanimlan yapilmis olmasina
ragmen 2001/2339 (INI) nolu “isyerinde taciz” bashkl kararda mobbingin net bir

tanimi yapllmamlstlr1 3,

Uluslararasi metinlerden birisi olan ve Birlesmis Milletler Genel Kurulunda
1948 tarihinde kabul edilen, insan Haklan Evrensel Bildirgesi’nin 1. maddesinde
biitiin insanlarin dzgiir, onur ve haklar bakimindan esit dogduklar belirtilmektedir.
Bildirgenin 2. maddesinde herkesin 1k, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diger
herhangi bir inang, ulusal veya toplumsal koken, servet, dogus veya herhangi bir
diger fark gozetilmeksizin bildirgede ilan olunan tim hak ve ozgirliklerden
yararlanabilecekleri, bundan baska uyrugu bulundugu tilkenin statiisii ne olursa

olsun vatandaslarla vatandas olmayanlar arasinda higbir ayinm gozetilemeyecegi

12 European Parliament 2001, Report on Harassment at the Workplace, Report Number 2001/2339 (INI).
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belirtilmistir. Bildirgenin 7. maddesinde ise kanun &niinde herkesin esit oldugu ve

ayirim yapilmadan kanunun korumasindan herkesin faydalanacagi belirtilmi§tir14.

Bildirgenin 23. maddesinde de, her kisinin isini serbest¢e segmeye, adil ve
elverisli ¢alisma kosullarina ve issizlikten korunmaya, herkesin hi¢bir ayirim
gozetilmeksizin, esit ¢alisma karsiliginda esit  lcrete hak kazanmasi

ongoriilmektedir.

Bildirgenin olmas: gereken ideal haklar listesi niteligi tagimasi ve devletlere
hicbir baglayicilik yiiklememesiyle beraber yine de Birlesmis Milletler Genel
Kurulunca kabul edilmis olmasi manevi degerini ve zorlayiciligim

kuvvetlendirmektedir'.

Uluslararasi Cahsma Orgiitiiniin, Is ve Meslek Bakimindan Ayirim
Hakkinda 111 Sayih Calisma Sozlesmesinin 1. maddesinin (a) bendinde, ayirim
deyimi, 1rk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal ve sosyal mense bakimindan
yapilan is veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak
muamelede esitligi yok edici veya bozucu olan her tiirlii ayrihk (ayricalik) gozetme,
ayr1 tutma ve iistiin tutma olarak tammlanmigtir. Maddenin (b) bendinde ise, i veya
meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan biitiin
diger aynlik (aynicalik) gozetme, ayn tutma veya ustin tutma tamimlar1 da

eklenmistir'®.

“RG. 27.5.1949, say1 7217.
13 Tuncay, A. Can, s Hukukunda Egit Davranma {lkesi, Yayinlanmg Dogentlik Tezi, Istanbul 1982, s. 13.
16 RG. 22.12.1966, sayi 811
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3. ISCIYE YONELIK PSIKOLOJIK SALDIRILARIN TIPOLOJISI

Isyerinde isgiye yonelik psikolojik saldinlart belirli gruplara ayirarak
incelemek miimkiindiir. Mobbing saldirilarinda is¢inin, isyeri iginde kendini
gostermesi engellenmektedir. Ayrica diger isgilerle yahut amirleri ile olan iletisimi
kesilmekte, ¢ofu zaman is¢inin igyeri i¢i sosyal iligkilerine saldinlar sézkonusu
olmaktadir. Bunun yami sira isginin mesleki yahut sosyal konumuna yonelik

asagilama ve saldinlar da mobbing tacizleri kapsaminda degerlendirilir.

Isciyi “yildirmak” amaciyla igveren yahut diger amir ve isgiler pek ¢ok yola
basvurabilirler. Isginin giyim kusamu ile alay edilmesi yahut elestirilmesi, diger
isciler isyerine girislerde higbir iist aramasina tabi tutulmazken magdur is¢inin
{istliniin aranmasi, devamli suretle gdzetlenmesi, is¢inin igyeri i¢inde kullandig
bilgisayar verilerinin ve telefonunun igveren tarafindan esit davranma borcuna aykirt
sekilde izlenmesi ve takip edilmesi de bu kapsamda psikolojik bir yildirma

niteligindedir.

Isverenin isin mahiyeti ve gereklerine uymayacak sekilde, igyeri iginde
sadece belirli isilere yonelik psikolojik yahut performans testleri gerceklestirmesi
de bu anlamda isgilere ydnelik bir yildirma hareketi olarak tanimlanabilmektedir.
Bazi tibbi testler de ¢ogu zaman isyerinde bu amagla gerceklestirilebilmektedir.
Oregin isin gerekleri ve mahiyeti ile hi¢ bagdasmadigi halde igverenin belirli
periyotlarla bir veya bir kisim ig¢iye tibbi testler uygulamasi ve en ilginci HIV/Aids
testleri yaptirmasi da psikolojik bir tacizdir. Bu durumda saldirgan tarafindan
hedeflenen amag isciyi yildirmak, asagilamak ve kimi zaman isten ayrilmaya

zorlamaktir.

Isyerindeki odiillendirme sisteminden higbir kosulda magdur is¢inin
faydalandirilmamasi ve gorevi olan isler disinda galigtirilmasi da bu kapsamdadir.

Omegin, metal atdlyesinde kaynak ustasi olarak ise alinan ve cahsan bir is¢inin
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gerek olmadifn halde siirekli olarak isverence yemekhane bdlimiinde bulasiker

olarak galistirilmasi psikolojik saldirilara iyi bir 6rnek teskil etmektedir.

Saldinlarin psikolojik bir yildirma amaci tagimasi biiyiik dnem tagimaktadir.
Aksi halde, isveren isin gerekleri dlgiisiinde ve hizmet sdzlesmesi hiikiimlerine de
bagh kalmak kayd ile isginin ¢aligma yerini degistirebilir, isgiye yonelik odiil ve
ceza uygulamasinda bulunabilir. Igyeri igerisinde 6diil ve ceza sistemi isciler arasi
motivasyonu arttirict énemli bir faktordiir. Mobbing kapsaminda bir tacizden sz
edebilmek igin isverenin yahut saldinda bulunan kisinin, saldiriyr bilingli olarak ve

isciyi yildirmak, sindirmek amaciyla gergeklestirmesi gerekmektedir.

Isyerinde gergeklesen ve isgiye yonelik olan psikolojik saldirilar ¢ogunlukla
iscinin kisilik haklarinin da ihlal edilmesi sonucunu dogurmaktadir. Thlal edilen bu
haklar genellikle is¢inin sagligi, viicut biitiinliigi, ozgiirliikleri, seref ve haysiyet,

6zel yasam ve giz alam yahut mesleki ve iktisadi degerleri olmaktadir.

Isyeri iliskisi igerisinde s6zkonusu manevi ve maddi haklara ydnelik saldin
ve ihlaller siklikla gergeklesmektedir. Bunun genel nedenleri aymrmcilik, esitlik
prensibine aykinn hareket edilmesi, igverenlerin yahut amirlerin ellerinde
bulundurduklan yetkileri kétiiye kullanmalar1 ve igletme igi ve isletmeler arasi kirici

rekabet ortamimn ¢ahisanlar iizerinde dogurdugu yogun strestir.

Ozellikle isgi — isveren iligkisinde, is¢inin kisilik haklan ile igletmenin
etkinligi, kazang stratejileri ve verimliligi arasinda ¢ogu zaman kesigmeler
yasanmakta, verimlilik ve kazang, is¢inin kisilik haklarma yeglenmektedir. Iscinin
ozgiirliikleri, seref ve haysiyeti, giz alam ve 6zel yasamu onun manevi degerleri
arasinda yer almaktadir. Bu degerlere yonelik saldirnlarin ne sekillerde ve hangi
yollarla gergeklestigini ve ayrica bu tecaviizlere iligkin yasal diizenlemelerin neler

oldugunu incelemek yerinde olacaktir.
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3.1. iSCININ SEREF VE HAYSIYETIiNE YONELIK PSIKOLOJIK
SALDIRILAR

Isyerinde is¢inin siklikla karsilastigi psikolojik saldirilann basinda Onur ve
sayginliga yonelik tecaviizler gelmektedir. Seref ve haysiyet bir kimseye toplum
tarafindan verilen manevi degerlerinin tamamini ifade etmektedir. Kisi seref ve
haysiyet niteliklerinin bazilarm1 dogustan, bazilarim ise sonradan kazanmaktadir.
Sonradan kazanilan seref ve haysiyet degerleri, kisinin davrams ve yetenekleriyle

elde ettigi ve toplum tarafindan kisiye verilen objektif deger yargilandir.

Hizmet sdzlesmesinin niteligi geregi olarak kisinin bireysel unsurlarin
biinyesinde barindiran bir sozlesme gesididir. Dolayisiyla hizmet s6zlesmesinde,
isginin kisisel zellikleri, ge¢mis tecriibeleri, teknik bilgisi, sayginlign biiyliik 6nem
tasimaktadir. Is Kanunu’nun 24. maddesinin, ikinci fikrasinin (c) bendine gore,
isveren, isci hakkinda seref ve haysiyet kirici, asilsiz agir isnat ve ithamlarda

bulunursa, is¢i hizmet sézlesmesini derhal feshetme hakkina sahip olmaktadir.

Isverenin, isginin ailesinin seref ve haysiyetine yonelik s6z ve davraniglarda
bulunmas: halinde de isciye fesih ve tazminat olanagi verilmistir. Bu husus Is
Kanunu'nun 24. maddesinin, ikinci fikrasinin (b) fikrasinda ve IK.m.14/I-a
bendinde diizenlenmistir. Aile kavramnin i¢ine es — gocuk ve yakin akrabalar da
girmektedir. Ancak buradaki akraba sozciigiinii genis bir anlamda yorumlamak

dogru degildir.

Seref ve haysiyet kirici itham ve isnatlarin gergevesi, taraflarin durumuna,
icinde calistiklar1 gevreye ve ¢evrenin anlayiglarina gore degerlendirilmelidir.
Genellikle, toplumdaki egilimlere gére onur kinici sayilan séz ve davramslar bu

kapsamda ele alinmaktadir.
Seref ve haysiyet kirici davramsglardan isyeri iliskisi igerisinde en sik

karsilasilanlarindan birisi de igverenin is¢iyi bireysel yeteneklerine yahut uzmanhk

alanina uymayan bir alanda ¢alistirmasidir.
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Isveren, elektronik teknikeri bir galiganini isletmenin yemekhane boliimiinde
bulagik yikmakla gérevlendirdiginde bu davrams, is¢inin seref ve haysiyetinin ihlali
anlamina gelmektedir. Isletmelerde sik¢a karsilasilan manevi haklara saldin
oreklerinden birisidir. Bu oOmekler, aslen incelemeye calisngimz “igyerinde
psikolojik taciz” kavramimn da temelini olusturmaktadir. Bunun yani sira, isgiye
yakisiksiz lakaplar takilmasi da bu kapsamda deZerlendirilmelidir. Makine teknikeri
olarak isyerinde calisan bir is¢iden herkesin oniinde bilingli olarak ve saldin
maksadiyla isverenin ¢ay servisi yapmasini istemesi yahut tuvaletleri temizlemesi
talimatim1 vermesi is¢inin seref ve haysiyetine yonelik bir saldirn niteligi
tasimaktadir. Yine diger is¢ilerin oniinde isverenin magdur is¢iye “Sen ne kadar
beceriksiz ve ahmaksin! Bir makineyi kontrol edemedin” seklinde ifadeler
kullanmast da bu kapsamda bir tacizdir. Burada 6nemli olan husus igverenin isin
mahiyeti geregi verdigi bir emir ve talimatta, ifade bigiminde siunn asilmis olmasi

ve is¢inin kisisel manevi haklarina yénelmis bir saldinnin vuku bulmasidir.

3.2. ISCININ GIYiM VE GORUNUSUNE YONELIK PSIKOLOJIK
SALDIRILAR

Isci ile isveren arasindaki is iliskisi s6zlesmeye dayali olan bir iliskidir.
Dolayisiyla taraflar sdzlesme hilkiimleri ve ilgili yasa ve mevzuat hiikiimleriyle
bagl bulunmaktadirlar. Hizmet sdzlesmesi sonucu gahisan kisi igvereninin emir ve
talimatlarma bagh kalmak miikellefiyeti altina girmektir. Ancak, bu emir ve
talimatlar sinirsiz degildirler. Bu emir ve talimatlarin smirimi ise kisilik haklarimn
ihlal edilmemesi olusturmaktadir. Isverenin sbzkonusu sinirlan asan talimatlarim

calisan yerine getirmekle yiikiimlii degildir.

Genellikle bu ihlallerin en basit 6rnegini is¢inin kihk ve kiyafetine,
goriiniisiine iligkin igverenin emir ve talimatlan olugturmaktadur. Kilik, kiyafet ve
goriinlis kisinin zevklerini, begenilerini ve kiiltiiriinii yansitan ve kendisini dis
diinyaya tanitan en ©Onemli vasitalardan birisidir. Bu bakimdan kisinin ve
aragtirmamiz bakimindan 6zellikle iscinin kilik, kiyafet ve goriiniigler1 onlann
kisilik haklan igerisinde bulunan &zgiirliikleri arasinda yer almaktadir. Ancak,
ozellikle isletmelerde bazi hallerde belirli kiyafetlerin igin mahiyeti agisindan

kullanilmasinin zorunlulugu ortaya g¢ikabilmektedir. Ornegin, radyoaktif madde
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iceren bir isletmede yahut zehirli boya veya asit ile isini yiiriiten miiesseselerde
belirli kiyafetlerin ¢aliganlar agisindan  kullanilmasinin zorunlulugu ortaya
cikabilmektedir. Boyle bir durumda isverenin belirlenmis bazi kiyafetlerin
kullanilmas1 zorunlulugu emrini verip veremeyecegi incelenmesi gereken O6nemli bir
sorun olmaktadir. Ancak, burada dikkat edilmesi gereken nokta bu kiyafetlerin
giyilmesinin dogrudan is giivenligi ve galisanin sagligim korumak amac1 giitmesidir.
Bunun yani sira, isletmede yukanda saydigimiz gibi tehlikeli maddeler ile islem
yapilmasa dahi igverenin g¢alisam belirli bir goriinisg icinde olmakla yiikiimli
tutabilip tutamayacagi da ayn bir sorundur. Bu durumda g¢alisamn kisilik haklan ile
isletmenin menfaatlerinin ortak bir paydada birlestirilmeye calisilmas1 dogru bir
yaklasim olacaktir. Ag¢iklamalanmiz 1gifinda, yalmz is icin gerekli Onlemlerin
alinmasina ve giysilerin kullamlmasina yonelik isverenin talimatlarimin is¢inin
kisilik haklarina aykin goriilmemesi yerinde olacaktir. “Isletme agisindan gerekli
olan 6nlemler” kavramini, uyulmamasi durumunda isin dogruluk kuralinin ve o
isteki goreneklerin zarar gorecegi Onlemler olarak aciklamak dogrudur. Kisilik
haklarinin yami sira ve ashinda yine is¢inin kisilik haklarint koruyucu nitelikte hem
isin giiven iginde yiiriitilmesi ve hem de hijyenle ilgili onlemlerin alinabilmesi
bakimindan giyim ve goriiniise iliskin isveren tarafindan verilen talimatlarin bu
hallerde kisilik haklannin ihlali olarak degerlendirilmemesi yerinde olacaktir. Buna
ek olarak, saglk, giivenlik ya da hijyenle alakali olmasa dahi bazi islerin mahiyeti
nedeniyle, o isteki gereklere gore giyilmesi zorunlu gériilen kiyafetler de s6z konusu
olabilir. Omegin, bir orkestranin elemanlarimin, havayolu hosteslerinin bu baglamda
belli iiniformalan giymeleri kisilik haklarinin ihlal edilmesi olarak algilanmamalidir.
Ozetlersek, bu kiyafetleri giyme konusunda emir veya talimatta bulunan igveren
manevi haklara yonelik bir ihlalde bulunmus sayillamaz. Yukarida da bahsettigimiz
iizere, saglik ve giivenligin temini amaciyla galisana giydirilen bot, eldiven, kasket
gibi giysiler de caliganin saghgm ve is giivenligini saglamak amagli oldugundan

bunlara yonelik talimatlara galisanin uymakla yiikiimlii oldugu sOylenebilir.

Isverenin, is mahiyeti bakimindan gerekli olmayan bazi1 kiyafetlerin
giyilmesine yahut gériiniige iligkin talimatlan ise is¢inin maddi ve manevi varhigim
gelistirme hakkina ve kisi 6zgiirliigiine saldin ve dolayisiyla bir mobbing saldiris1
niteligi tasimaktadir. Dolayisiyla, isverenin kendi zevk ve moda anlayisina yonelik

emir ve talimatlar1 ¢alisanin haklarina ydnelik bir ihlal niteligindedir. Iscinin her ise
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geligsinde isveren tarafindan bilingli olarak diger isciler oniinde kiyafeti yahut
goriniisii ile ilgili elestirilmesi ve hatta agagilanmasi bu bakimdan psikolojik bir
tacizdir. Isyerinde galisan isgilerin belirli bir kiyafeti varken, isverenin hakli bir
sebep yokken magdur isciden belirli kiyafetten farkli bir is elbisesi giymesini
istemesi ve onu bu yonde zorlamasi da bir duygusal saldirndir. Daha once de
deginmeye galisildig1 iizere, mobbing saldinlaninda asil amag magdur is¢iyi isyeri
icinde cahisan diger iscilerden ayirmak, asagilamak ve yildirmaktir. Saldirgan
agisindan bunun ilk ve en temel yolu ise magdur is¢iyi giyim ve gOriiniis acgisindan

diger is¢ilerden farklilagtirmaktir.

Giyim ve dis goriiniimle ilgili olarak i¢ hukukumuzda sadece calisanin
giivenlik ve sagligina, hijyen saglanmasi amacina yonelik diizenlemelere yer

verilmistir.

Is¢i Saghg ve Is Giivenligi Tiiziigiiniin 524. maddesinin birinci fikrasina
gore iscilerin bir giivenlik énlemi olarak gdzlikk kullanmalarini, 525. madde ise
giiriiltiilii yerlerde ¢alisan iscilerin tikag kullanmalarim, 527. maddenin 1. fikrasi ise
parlayic1 ve patlayic1 tozlar ve gazlarla galisanlarin koruyucu elbise giymesi
gerektigini belirtmis, 532. madde ise isgilerin koruyucu bot giymelerini
diizenlemistir. Diizenlenen maddelerden da anlagilacag: Uzere sadece caliganin
sagligina ve giivenlige yonelik onlemler alinmak istenmis, ancak bu arada galisanin
giyim ve goriiniisii ile ilgili manevi haklanna yonelik herhangi bir diizenleme
getirilmemistir. ISIG Tiiz.’iin 534. maddesin gore, isveren, yukandaki maddelerde
belirlenen énlemlere galisanlarin uyup uymadigim denetleyecek, is¢inin mevzuatta
belirlenen kiyafeti giymesini saglayacaktir. Is Kanunu’nun 77/1. maddesi ve iSiG
Tiiz. 2/2. maddeleri uyarinca giivenlik onlemi olarak saglanan kiyafet ve koruyucu
maddeleri kullanmayan ¢alisamin ise isin giivenligini tehlikeye distirdigu ileri
siiriilebilmektedir. Calisanin isin giivenligini tehlikeye diisiirmesi ise IS Kanunu’nun
25. maddesinin ikinci fikrasin (1) bendine gore ahlak ve iyiniyet kurallarina
aykirilik hallerinden sayildig1 igin igverene isciyle arasindaki hizmet sOzlesmesini

derhal feshedebilme olanag: tanimaktadir.

fscinin dis gériiniisiine ve saghgma iligkin bir diger diizenleme de eski Is

Kanunumuzun 17. maddesinin birinci fikrasinin (b) bendinde yer almaktaydi. Buna

20



gore, c¢ahisanin isiyle bagdagsmayacak derecede tiksinti verecek bir hastaliga
tutuldugunun anlasilmasi halinde igverenin saglik sebeplerine dayanarak derhal fesih
olanag dogmaktaydi. Bu maddenin uygulanabilmesi i¢in iki sarta baglanmisti. Ik
olarak hastahigin isle bagdasmayan neviden bir hastalik olmasi gerekmekte ve bu
hastalifin tiksinti verici bir hastalik olmasi1 aranmaktaydi. Eger bu iki sart mevcut
degilse, isveren derhal fesih hakkim kullanamamaktaydi. Hastahgin is ile
bagdasmamas: 6nemli bir kosuldu. Ornegin, egzama yahut ¢iban gibi dig goriiniisii
de etkileyen bir hastaliga, dig goriiniisiin 6nemli oldugu, bir hostesin yahut garsonun
yakalanmis olmasi durumunda igveren derhal fesih hakkim kullanabilecekken, ayni
hastaliklara bir insaat ig¢isinin yakalanmasi durumunda sézkonusu hastaliklarin is
ile bagdasmayacag ileri siirilemeyeceginden isveren derhal fesih yoluna

gidemeyecekti.

Bu madde yeni Is Kanununda degistirilerek daha agir bir yapiya
kavusmustur. Yiiriirliikteki Is Kanunumuzun 25. maddesinin birinci fikrasinin (b)
bendine gore, is¢inin tutuldugu hastaligin tedavi edilemeyecek nitelikte oldugu ve
isyerinde ¢alismasinda sakinca bulundugunun saglk kurulunca saptanmasi
durumunda isverenin derhal fesih hakki dogmakta ve bu madde ise hastahigin
niteliginin tespiti saglik kurumuna birakilmakta, isverenin inisiyatifinden

¢ikarilmaktadir.

Bunun aksine olarak igverenin ¢alisanin s6zlesmesini feshetmesi durumunda,
fesih hakli bir sebebe dayanmayacak ve Is Kanunu’nun 17. maddesi uygulama alani
bulacaktir. Yargitay’da bu konuda 6rnek teskil edebilecek bir karar almigtir. Karara
konu olayda sakalim1 kesmeyen bir isgi igveren tarafindan isten ¢ikarilmg ve
Yargitay sakalini kesmemenin is sozlesmesinin hakl olarak sona erdirilmesi i¢in

yeterli neden sayilamayacagina karar vermi§tir17.

Saldirgan igveren yahut diger bir is¢i, magdurun tutulmus oldugu ve
tehlikesiz olan bir hastalig1 isyeri igerisinde bulasici ve tehlikeli bir hastalikmus gibi
gostererek diger iscilerle magdur is¢inin iletisimini engellemeye galigmas: psikolojik

tacizin evrelerinden birisidir. Saldirganin amaci magduru miimkiin oldugunca isyeri

'7 AYDIN, sf. 116°dan alint1, 9. HD T. 3.2.1984, E. 1984/343, K. 1984/916.
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icinde tek basina birakmak, ona karsi diger bireylerin cephe almasim saglamak ve

sonugta onu yildirmak ve hatta igyerinden ayrilmaya zorlamaktur.

Yargitay’in da benimsemis oldugu kistaslarla konuyu ele aldigimizda
isverenin, isginin giyimine ve dis goriiniigiine iligkin talimat ve emirlerinin de sinir1
¢izilmis olmaktadir. Buna gore, dogruluk kurali ve goreneklere uygun olarak,
isyerinin ve igin Ozelliklerine gdre igverenin dig goriinis ve calisanin giyimine
iligkin talimatlarda bulunabilecegi sdylenebilir. Bu kriterlerin disinda ve MK 2’deki
objektif iyiniyet kurallarina aykin olarak gerceklesen emir ve talimatlar ise, kisilik

haklarinin ihlali olarak degerlendirilmelidir.

Hizmet sbzlesmesi icerisinde yukanda siraladigimiz kriterlere aykirt bir
hiikiim yer alsa dahi, Medeni Kanun’un 23. maddesinin ikinci fikrasi karsisinda
bbyle bir hiikiim Borglar Kanunu 20. maddesi kapsaminda kismi butlan yaptirnmiyla

kars1 karsiya kalacaktir.

3.3. ISCININ DINi INANC VE VICDAN OZGURLUGUNE YONELIK
PSIKOLOJIK SALDIRILAR

Isyeri ortaminda isgilerin karsilagabilecegi bir diger psikolojik taciz ise dini
inanglar1 ve vicdani kanaatlerine yonelik saldirilardr. Isyerinde farkh dini inaniglara
mensup calisanlarin bulunmasi pek muhtemeldir. Mobbing saldirnlar ile ilgili
yapilan arastirmalarin da bir sonucu olarak, bu saldinlarn genellikle bir grup
tarafindan ve sindirilmek istenen bir isgiye veya azinliga yonelik gerceklestirildigi
sdylenebilir. Miisliimanlarin gogunlukta oldugu bir isletmede diger dinlerin
mensuplarina yahut Miislimanlanin azinhk oldugu bir igyerinde bu dini

benimseyenlere yonelik mobbing saldirilarimin goriilme olasilig1 bayli yiiksektir.

Anayasamizin 24. maddesi, herkesin din ve vicdan ozgiirligiine sahip
oldugunu kabul etmektedir. 24. maddeye gore, herkes vicdan, dini inang ve kanaat
hiirriyetine  sahip kabul edilmis ve hi¢ kimsenin bunlan aciklamaya
zorlanamayacagi, bunlardan &tiirii  kinanamayacafi ve  suglanamayacagt

belirtilmistir. Bu dzgiirliiklerin kesin ve mutlak oldugu ve hatta olaganisti hallerde
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dahi durdurulamayacag kabul edilmektedir. Din ve vicdan &zgiirliigiiniin sinirin ise

kamu diizeni olusturmaktadir.

Ozellikle igyeri igerisinde her ne kadar, dini inamislar kisinin i¢ diinyasi ile
alakali olsa dahi, bu inamslarin gerektirdigi kimi kurallarin ve aligkanliklarin
sorunlara neden oldugu soylenebilir. Inang sitemlerinin beraberinde getirdigi
kolektif ve orgiitsel yapi, belirli bir yasam tarzinin benimsenmesi gibi Ozellikleri
iscilerin de igletme igerisindeki tutumlarim ve isletme ile iligkilerini

etkileyebilmektedir.

Diger dinlerinden farkli olarak islam dininin diinyevi ve uhrevi yasam ile
ilgili aymm yapmadan tamamuna iliskin kaide ve diizenlemelerinin bulunmasi
galisma iliskileri bakimindan, iilkemizle batili iilkeler arasinda farkliliklar
dogmasina neden olabilmektedir. Batili dinlerin sosyal yasama iligkin ve giinliik
yasamla ilgili ¢ok fazla diizenleme icermemesi, bati hukuk sistemlerinin genel
olarak ¢alisanlarin dini dzgiirliklerini sadece “dini inanglar bakimindan g¢alisanlara
ayinm yapmama” bakimindan incelemeye sevk etmis, din Ozgiirliiklerinin
kullamlmasina ve siirlanmasma yonelik herhangi bir diizenlemeye gerek
duyulmamasina neden olmustur. Ancak, fslam dininin sosyal y6niiniin kuvvetli
olmasi nedeniyle bu sekil diizenlemeler Ozellikle iilkemiz agisindan zayif

kalabilmektedir.

Hemen hemen tiim uluslar arasi insan haklann belgeleri, din ve vicdan
zgiirliigiinii bir insan hakki olarak benimsemislerdir. Anayasalarda da bu hak
korunmustur. ABD’de Medeni Haklar Kanuna gore iscilerin ise alinmasinda 6zel bir
yetenegin ve bilginin gerekmedigi hallerde, isveren ise alma esnasinda kisiye dinle
ilgili sorular soramamaktadir. Aynica ise almada bir dini inanisla ilgili bagvurular

arasinda tercih yahut éne alma da yapamamaktadr.

Isveren, kendisine bilyiik ve gereksiz yiikler yiiklememesi kaydiyla, is¢ilerin
dinsel inamislarii ve gereklerini yerine getirebilmesi igin makul bir ¢aba
gostermekle de yiikkimlii tutulmustur. Bunun yani sira, ABD’de dini inanca sahip
isciler korunmaya galisilirken, herhangi bir dini inanca sahip olmayan iscileri de

koruyabilmek amaciyla, igveren tarafindan veya diger galisanlarca isyerinde din
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propagandasi yapilmasi, diigmanca bir igyeri ortam: yaratacagi gerekgesiyle kabul

edilmemektedir.

“ABD’de, iscilerin dini 6zgiirliklerini kullanmaya ydnelik talepleri
asagidaki hallerde hakli bulunmamaktadir:
- Iscilerin taleplerinin igverene onemli sayilabilecek bir maliyet getirmesi,
- Isgilerin taleplerinin, diger is¢ilerin haklan bakimindan yiiriirliikteki bir
toplu is sézlesmesinin hiikiimlerinin ihlali niteliginde olmasi,
- lIs¢inin talebinin yerine getirilmesi halinde ortaya gikacak etkinin, farkli
dinlerden iscileri magdur edecek veyahut onlar aleyhinde ayrimciliga

neden olabilecek durumlar dogurmasi'®.”

ABD’de 1997 tarihli bir genelgede, federal orgiitlere, ¢alisanlarinin dinsel
giyim ve sembollerine karismamalar, dinlenme zamanlarinda dini materyal
okumalarina izin verilmesi ve yine bu zamanlarda ibadet etmelerine olanak
taninmasi gerektigi belirtilmektedir. Genelde bu hiikkme aykin davranan igverenler
hakkinda cezai bir mileyyide dngdrmemesine ragmen yol gosterici bir nitelige

sahiptir.

Isyerindeki ¢ogunlugun mensup oldugu din digindaki dinlerden herhangi
birisine dahil olan is¢inin ibadetinin gereklerini yerine getirmesinden dolay: alayci
bir islupla elestirilmesi, bu konuda is¢iye yakisiksiz lakaplar takilmas: yahut isin
mahiyeti ve gerekleri zarar gormedigi halde 6rnegin dinlenme molasi esnasinda
ibadetlerini yerine getirmesinin  engellenmesi is¢iye  yonelik psikolojik

tacizlerdendir.

ozgiirliiklerine iliskin pek hiikiim bulunmamaktadir. ABD’deki diizenlemelere
benzer sekilde galisanlarin ise alinmalarinda dine ydnelik sorular gegersiz kabul
edilmektedir. Eger ise alinmaya aday olan kimse bir din kurumunda yahut dini
egilimi olan bir kurulusta ¢aligtrnilmak i{izere ige alinacaksa bu tir sorular

sorulabilmektedir.

' AYDIN, sf. 139.
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Esit davranma borcunun bir geregi olarak isveren, isin dagitiminda,
yiiriitiilmesinde, iicret ve ikramiyelerde ve bunlar benzer is¢ilere haklar verilmesinde
higbir sekilde dini temele dayanan bir ayirimcilikta bulunamaz. Ayrica, bu hususlara
iliskin ve esitlik ilkesini zedeleyici sozlesme hiikiimleri de gecersiz sayilmaktadirlar.
Dini ayinmeiliga ugrayan ve Kisilik haklan ihlal edilen galisan, isverene yonelik
olarak eda davasi, tazminat davasi agabilmekte ve hatta isi yapmaktan kaginma
hakk: da bulunmaktadir. Bununla beraber, dini temelli ayirimei uygulamalar, ahlak
ve iyiniyet kurallarma aykiri davramslar arasinda kabul edildigi takdirde, isci Is

Kanunu 24. maddesi kapsaminda derhal fesih hakkini da kullanabilecektir.

Ulkemizde de cokca karsilasilan bir durum da, isginin dini inamslan
sebebiyle ise devamsizlik yapmasi yahut verilen bir isi yapmaktan kaginmasidir. Isci
belirli bir siireyi asan devamsizlik yaptifinda yahut gérevli bulundugu isi yerine
getirmediginde, isveren Is Kanunu 25. maddesi hiikiimleri gergevesinde hizmet
sozlesmesini derhal feshedebilme hakkina sahip olmaktadir. Buradan anlasilacagt
iizere, ¢alisanin isini yapmamasinda ya da ise gelmemesinde dini gerekgeler hakl

sebep sayllmamaktadir. Ancak bunun aksi sozlesmede belirlenebilmektedir.

fsveren — is¢i iliskisinde, is¢inin haklarma yonelik gergeklesen saldinlardan
bir digeri de isveren tarafindan is¢iye dini inanglarmna aykirilik olusturacak vazifeler
verilmesi durumudur. Bu durumda, is¢i tarafindan isin mahiyeti ile ilgili 6nceden
gorillemeyen ve beklenmeyen bir hal sézkonusu degilse, 25. madde uygulamasi
aynen gegerli olacaktir. Aksi halde, is¢inin isin mahiyetinden, dnceden boyle bir
gorevlendirme ile karst karstya kalacagimi anlamasi miimkin degilse, is¢inin isi
yapmaktan kaginmaya hakki oldugu sdylenebilir. Bu halde, isverenin sOzlesmeyi

derhal feshetme hakkinin da bulunmadigi kabul edilmelidir.

Yukarida da belirttigimiz iizere, din ve vicdan 6zgurliigii hem Tirkiye'nin
taraf oldugu uluslar arasi sézlesmelerde hem de Anayasa’da giivence altina almmis
bir temel hak ve kisilik haklan kapsamindaki bir 6zgiirliiktiir. Bu bakimdan, is¢inin
isini aksatmadan, dini gereklerini yerine getirmesi, is glivenligine ve hijyenine zarar
vermeyen dinsel sembol ve takilar kullanmasi veya goriiniige biiriinmesi, is saatleri

disinda ibadetlerini yerine getirmesi igverene derhal fesih yetkisi tanimamaktadir.
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34. ISCININ DUSUNCE VE iFADE OZGURLUGUNE YONELIK
PSIKOLOJIK SALDIRILAR

1982 Anayasa’sinin 25 ve 26. maddeleri diisiince ve kanaat hiirriyetini ve

ayrica diisiinceyi agiklama ve yayma hiirriyetini diizenlemektedir.

Diisiince ve ifade 6zgiirliigiiniin belli bash tig temel unsuru bulunmaktadr:
- Diisiince ve bilgilere ulasma 6zgiirliigii (haber alma)
- Diisiincelerde 6tiirii kinanmama,
- Diisiincelerini agiklayabilme, yayma ve bagkalanina agilama

zgiirliigii. Bu 6zgiirliigii de ifade 6zgiirliigi olarak tanimlayabiliriz.

Isyerinde psikolojik saldirilarin temelinde, saldirganin, magduru igyeri
ortamindan soyutlamas1 amaci yatmaktadir. Kendisini hukuk kaideleri sinirlar
icinde rahatca ifade edemeyen bir is¢i baski altma alinmis olmaktadir. Isyeri
mobbinginde, saldirgan kisi veya grup, iscinin kendisini ifade etmesini
engellemektedir. Magdur is¢inin her tir konu ile ilgili fikirleri ve beyanlan
elestirilmekte, alay edilmekte ve kimi zaman da is¢i bir konu ile ilgili fikir beyan
ederken yokmus gibi davranilmaktadir. Ornegin, iiretim verimliliginin arttinlmasi
ile ilgili yapilan bir igyeri toplantisinda {iretim bandinda ¢alisan tim iscilerin
fikirleri alimrken magdur isciye yokmus gibi davramlmasi ve ona sdz hakki
taninmamast da psikolojik bir saldindir. Burada amag is¢inin motivasyonunu yok

etmek ve yildirmaktir.

Diisiinceyi ifade ve propaganda ozgiirligii smirsiz degildir. Fasist, ke,
aymmeci, savasa kigkirtici, propaganda ve iftira, hakaret, sovme, suca ve siddete
tesvik ve tahrik niteligi tagiyan soz ve diisiincelerle, dince kutsal sayilan seylerin
istismar1 ve kotitye kullanilmasi, bu dzgiirliigiin sinirini olugturmakta ve her tiirlii

yasal, anayasal ve uluslar aras1 korumanin disinda kalmaktadr.
Diisiince ve ifade 6zgiirliigii, demokratik bir toplumun ve bireysel gelisimin

temel kurumlarindan birisidir. Bu 6zgiirliikten sadece toplumca kabul géren fikir ve

bilgilerin ifade edilebilmesi degil, bunun aykin goriilen fikirlerin de 6zgiirce ifade
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edilebilmesi anlasilmalidir. Aslen bu dzgiirliigiin temelinde yatan olgu, demokratik

toplumun olmazsa olmazlarindan ¢ogulculuk, hoggoriiliiliik ve acik fikirliliktir.

Giris boliimiinde de ifade etmeye g¢alistigimiz gibi iletisim insan igin en
degerli gereksinimlerdendir. Diisiince ve ifade oOzgiirligii bireye, tabi oldugu
otoriteden ¢ekinmeksizin kendi inisiyatifine gore farkl sekillerde iletisim kurabilme

imkani tanimaktadir.

Isyerinde iscilere verilen 6nem ve deger, onlarin is motivasyonunu
arttirmakta ve is potansiyelinin gelismesine katkida bulunmaktadir. isgilerin isin
yonetiminde soz sahibi olmasi, fikirlerini serbestge yonetime iletebilmesi, karsilikli
hosgorii ve anlayis ortami igerisinde igveren ve isgilerin beyin firtinasi yaparak
isletme igin gerekli galigmalan beraberce gerceklestirmeleri, isgilerin igletmeyi
sahiplenmesi sonucunu dogurmakta ve basan yiikselmektedir. Yeni igyeri anlayisi
ve insan odakl: yaklasimlar bu hareketin temelini olusturmaktadir. Iste isverenle isgi
arasindaki bu iliskinin destek noktasinda fikir ve diisiinceleri serbestge

agiklayabilme ozgiirliigii yatmaktadir.

Bunun tam tersi yonde olarak igverenin agik kapi politikalan giitmeyerek
otoriteyi daha da giiglendirmesi, hiyerarsi zincirini kuvvetlendirmesi ve isgilerin
fikirlerini dinlememesi, yeni fikirlere agik olmayis1 ydnetim anlayisinda
degisiklikleri takip etmemesi neticesini dogurmakta, ¢alisanlarla isveren arasindaki

ucurum agilmakta, igyeri i¢i huzur ortami zedelenmektedir.

Iscilerin anayasa ve vyasalarca korunan ifade ve diisiinceyi agiklama
Ozgiirliigline sahip olmalarinin bir diger faydasi da, isletmelerde yasanabilecek olasi
saldinn ve tecaviizleri agik¢a kamuoyuna duyurabilme imkanina sahip olmalarini

saglamasidir.

Belli hallerde galisan agisindan bu 6zgiirliigiin sinirlanmast miimkiin olabilir.
Omegin, iscinin vasfi nedeniyle isyerini temsil eder durumda olmasi halinde
diisiincelerini ve ifadelerini tam bir serbestilik ile agiklayabilmesi isletme agisindan
zararh sonuglar dogurabilir. Ozellikle, isginin isletmenin sézciisii oldugu durumlarda

bu kisitlama s6z konusu olabilmektedir. Ancak, bu sinirin da sinirini, ig¢inin kendi
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kisisel goriislerini ifade etmesi olusturmaktadir. Temel nokta, is¢inin agiklamalarda
bulunurken isyerini temsil yetkisini asacak yahut bu yetkiyi zedeleyecek ifadelerde

bulunmamasi, isletmenin sirlarim ifsa etmemesidir.

Diisiince ve ifade dzgiirliigiiniin ¢aligma iligkisi acisindan getirdigi bir diger
sorun da, isletme agisindan ¢ok degerli olan gizli nitelikli bilgilerin, teknolojilerin ve
iiretim teknolojilerine iliskin bilgilerin isletme disina ¢ikmasi tehlikesidir.
Dolayisiyla, iscinin ifade ettigi bilgilerin igletme agisindan gizli bilgi niteliginde
olmasi durumunda bu sorun ortaya g¢ikmaktadir. Is¢i, isverene sadakat borcu
cergevesinde, igverene ait gizli bilgileri bagkalarina yaymamakla yiikiimlidiir. Bu
tiir bilgilerin disar1 agiklanmasinin tespitinde, igyeri ya da isyeri digindaki etkileri
degil, kamuya duyurulan bilgilerin igverene ne derece zarar verebilecegi
noktasindan hareket edilmesi yerinde olacaktir. Bu agidan, isletme imajinin

zedelenmemesi biiyiik onem tasimaktadir.

Isyerinde psikolojik nitelikteki calisana ydnelik tacizlerin (mobbing) en
bilinen 6rnegini, gahisanin goriis ve diisiincelerini agiklamasinin engellenmesi, sanki
yokmus gibi davramilmasi olusturmaktadir. Isletme igerisinde bu sekilde diger
¢alisanlarla iletisimi engellenen galisan bilyiik bir baski altina girmektedir. Kendisini
yalmz hisseden ¢aligan ¢ogu zaman ve saldinda bulunan kimselerinde beklentileri
dogrultusunda isten ayrnlmakta ve gogunlukla haksiz olarak s6zlesmesini feshetmis

oldugundan dolay1 maddi agidan da zarara ugrayabilmektedir.

Tiirk hukuku diisiince ve ifade ozgiirliigiinii Anayasa ile giivence altina
almistir. Ancak, bu Ozgiirliigiin igyerindeki durumuna ne doktrinde ne de
uygulamada pek deginilmemistir. Siurli sayidaki Yarg: karan konuya iligkin kaynak

olarak gosterilebilir.

“Is Kanunu, hakaret, seref ve namusa dokunacak sozler ve davraniglan 25.
maddenin 2. fikras1 kapsaminda ifade ozgiirliigii gergevesinde degerlendirilmemis
ve korunmamustir. Iscinin personel miidiiriine hakaret etmesi, igverene “sizde
insanlik yok, vicdansizsimiz” demesi, bir is¢inin diger is¢iye suglayict sozler ya da
hakarette bulunmasi, yiksek sesle, el kol hareketleri yaparak ve normali asan

davranislarla hakarete varan sozler sarf etmesi, bir is¢inin digerine kiiftir ve onunla
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alay etmesi, is¢inin isverene “benim iizerime ¢ok diisme, yoksa karismam” seklinde
tehdit ve hakareti, Yargitay kararlari kapsaminda da ifade 6zgiirliigii kapsaminda
degerlendirilmemis ve bu tir ifade ve davramslarda bulunan isgilerin hizmet

sozlesmelerini fesheden isverenler hakl bulunmuslardir'®”.

Isveren hoslanmasa dahi isginin serbestge agitklama yapmasina katlanmak
durumundadir. Ancak, is¢inin bu 6zgiirliigiiniin stmrini, isverenle arasindaki hizmet

sozlesmesine dayal olan sadakat borcunu zedelememesi olugturmaktadir.

“Yukanda degindigimiz is¢inin igyeri disina isletme ile ilgili gizli bilgileri
ulastirmasina iligkin bir diizenleme bulunmamaktadir. Ancak Is Kanunu’nun 25.
maddesi uyarinca, is¢inin isveren hakkinda seref ve haysiyet kinci asilsiz ihbar ve
isnatlarda bulunmasi, isverene hizmet stzlesmesini derhal feshedebilme yetkisi
tanimaktadir. Maddenin igeriginden, is¢ginin igveren hakkinda ger¢egi yansitan ihbar
ve isnatlarda bulunmas: halinde durumun ne olacagi anlasilamamaktadir. Boyle bir
durumda dahi iscinin korunmasi hayli zor goriinmekte, dolayisiyla isletmedeki
onemli bir hukuka aykirihik durumunu ilgili mercilere ya da kamuoyuna duyuran
iscinin bir anda issiz kalmasi kagimlmaz hale gelmektedir. B6yle bir durumda is¢i
sadece Is Kanunu 17. maddesindeki  “kotiiniyet  tazminatindan”

yararlanabilmektedir.”zo

Yargitay’in pek ¢ok kararinda is¢i aleyhine sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Yargitay kararlarinda , “seref ve haysiyet kincihk” kavramim oldukga genis
yorumlamakta ve neredeyse isveren aleyhine is¢i tarafindan yapilan tim
agiklamalann hakh fesih nedeni saymaktadir. Hatta Yargitay, sdzkonusu
aciklamalarin dogruluguna dahi hemen hemen higbir kararinda dikkat etmeyerek
sadece salt olarak agiklamalarin igvereni kiiciik diisiiriici olup olmadig1 kistasim
dikkate almaktadir. Mobbing saldinlarimin yayginlagmasi bakimindan Yargitay’in
bu tutumu yerinde degildir. Uygulamanin bu sekilde cereyan etmesi igyerinde

isgilerin ifade 6zgiirliiklerinin de ciddi bigimde kisitlanmasi anlamina gelmektedir.

1% AYDIN, sf. 153’ den ahnt1, Yargitay 9. H.D. K.1995/34013, K. 1988/1719, K. 1987/5057,
1982/6279, K. 1967/7049.
2 AYDIN, sf. 154
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Is Kanunu’nun 25. maddesinde isginin igverenin meslek sirlarim ortaya
atmak gibi dogruluk ve bagliliga uymayan davraniglarda bulunmasi isverene derhal
fesih yetkisi vermektedir. Sadakat borcu geregi olarak is¢i isverene karst diiriist
davranmak, isyerinde gerceklestirdigi ¢alisma nedeni ile 6grendigi sirlan saklamak,
isveren igin zarar ile sonuglanacak davramgslardan kaginmakla yiikimlii
tutulmaktadir.  Mesleki  sirlarin neler  oldugu  hizmet  sdzlesmesinde
diizenlenebilmektedir. Kanunun Koyucunun tutumu genellikle bu ozgiirlikler
bakimindan igverenin lehine olarak diizenleme yapmaktir. Ancak isginin is

gilivencesi de dikkate alinmal ve bu temel hakkin korunmasi yoluna gidilmelidir.

3.5. ISCININ OZEL YASAMINA YONELIK PSIKOLOJIK
SALDIRILAR

Kisinin 6zel yasami, kendisine ait olan ve baskalarinin bilgisinden uzak
kalmasi gereken manevi haklar1 arasindadir. Bu nedenle, kisilerin 6zel yasamlarinin
veya kendi giz alanlariyla ilgili bilgilerin izinsiz olarak elde edilmesi yahut
aciklanmasi kisilik haklarina da saldin niteligindedir. Bu hak Ingiliz ve Amerikan
hukuklarinda ¢ok genis bir bigimde incelenmistir. Kara Avrupasi hukukunda ise,
konu sadece siir belirleme agisindan incelenmekte ve kisinin yagsami, kamuya agik

alan, 6zel hayat alan1 ve gizlilik alam olarak siniflandirilmaktadir.

Hemen belirtmek gerekir ki, Tirk Yargitay’t is¢inin giz alanmnin isyeri
bakimindan korunmasina ¢ok fazla ihtimam gostermemekte ve verdigi kararlarda bu

hususu goz oniine almamakta, is¢inin giz alanim isyeri disinda kabul etmektedir.

Kisinin 6zel yasami, daha dnceden de ifade etmeye ¢alistigimiz diger maddi
ve manevi haklariyla da yakindan baglantilidir. Giyim ve goriiniis, din ve vicdan
ozgiirliigii ya da ifade 6zgiirligii korunmayan bir bireyin 6zel yasaminin da var
olmasi pek diisiinilemez. Bu bakimdan medeni insanin en degerli hakki, Ozel

yasamui ve gizlilik alaninin her tiirlii tecaviize karsi korunmasidir.

“Is¢inin 6zel yasami” kavrami 1980’lerden sonra hukuk diizeni igerisinde

daha da 6nem kazanmustir.
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Giiniimiizde, isletmelerde iscilerin birer makine olmaktan ¢ok bir “insan”
olarak algilanmasi yaklagimi bu hakkin degerini de arttirmsgtir. Isletmeler boyutunda
incelendiginde, is¢inin 6zel yasamu ve giz alamna yonelik pek gok ve tiirlii ihlaller
soz konusu olmaktadir. Bu ihlaller en ¢ok, isgilere yonelik performans testlerinde,
calisanlarin degisik tekniklerle isyeri iginde izlenmesi ve gbzlemlenmesinde ortaya

¢ikmaktadir.

Teknolojinin de gelismesi sonucu dzellikle 6zel yasamin gizliligi, degisik
sekillerde tecaviizlere maruz kalabilmektedir. Degisen teknolojinin hizina hukuk
diizeninin ve mevzuatlarin ayak uyduramamasi, bazi hallerde, bu en temel hakkin

ihlal edilmesine ve korunamamasina neden olabilmektedir.

“Avustralya’da 1992°de telefon dinlenmesi ve goriismelerin gizliligine
yonelik sikayetlerin %13’lik bir kismini iggiler olusturmustur. Isin bir diger ilging
yam ise, bu ihlalleri gergeklestirenlerin ¢ogunlukla sikdyetci iggilerin isverenleri
oldugu an1a§1lm1§t1r21. MacWorld dergisinin gergeklestirdigi bir ankete gore ise,
isletmelerin %22’si iscilerini gesitli yontemlerle gozlemekte, 100 den fazla isci
calistiran igyerlerinde bu oran %30’a ¢ikmaktadir. MacWorld’iin hesabina gore,
ABD’de yaklasik 20 milyon is¢i bilgisayarlarla gozlenmekte ve bunlardan sadece
%8&’inin gozlemle elde edilen bilgilerin nasil, ne zaman, nerede ve hangi amagla
kullanilacaklarina dair bilgi sahibi olduklari anlagilmaktadir. Ingiltere’de her yil
250.000 c¢alisanin uyusturucu — alkol testlerine tabi tutuldugu, 1998 yili itibariyle
her 10 isletmeden 7’sinin isgilerinin ise uygunluklarim saptama gerekgesiyle anket
uyguladiklan saptanmugtir. Uluslar aras1 Caligma Orgiitii verilerine gore, ABD’de

elektronik yontemlerle gozlenen is¢i sayis1 26 milyondur.”

Uluslar arast hukukta ve baz iilkelerin i¢ hukuklarinda az da olsa konu ile
ilgili diizenlemeler bulunmasina ragmen Tiirk hukukunda, isgilerin ozel
yasamlarmin korunmasina ydnelik diizenlemelere 6nem verilmemis ve kanun

koyucu bu hususta diizenleme yoluna gitmemistir.

2l AYDIN, sf. 164.
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Iscilerin 6zel hayatlarina ve gizlilik alanlarina yapilan miidahalelerin baginda
isyerinde gergeklestirilen test uygulamalann gelmektedir. Isyerinde yapilan testler,
ozellikle ise almada ve yerlestirmede sik¢a uygulanmaktadir. Isyerinde yapilan
testlerin, iscilerin 6zel hayatlarina miidahale niteligi tagima ihtimaline iligkin
ILO’nun 1993 yilinda yayinladigi “Conditions of Digest, Volume 12” adli eser bu

konu iizerindeki ilk arastirmalardan birisidir.

Amerikan Yo6netim Birligi’nin (American Management Association)
gerceklestirdigi bir anket sonuglarina gore, birlige iiye isletmelerin %35’inin, is
basvurularinda genel kiiltir ve yetenek testi uyguladiklarm gostermektedir.
Matematik igerikli testlerin uygulanma orani %11 iken, genel nitelikli uygulanan ige

alma testlerinin orami tiim isletmeler igerisinde %57,3 tiir.

Ise alma asamasinda bu testlerin ¢ogu zaman bir tecaviiz yahut miidahale
niteligi tasimadig1 sdylenebilir. Aslen bu testlerin amaci igverenin, ise bagvuruda
bulunan kisiye yonelik olarak daha detayl bilgi sahibi olabilmesidir. Ancak asil
sorun, ise alma asamasindan sonra, isin devami esnasinda gergeklestirilen testlerde
ortaya ¢ikmaktadir. Amerikan Yonetim Birligi iiyesi isletmelerin %40,4’linde isin
devami esnasinda da isgilere buna benzer testlerin uygulandig: anket sonuglarindan
anlasilmaktadir. Isgilere yonelik psikolojik testlerin uygulanma oram ise %29,2’dir.
Isverenlerin isgilere yonelik gergeklestirdigi tibbi testlerde ise oranlar daha da
artmaktadir. Buna gore, birlik iyelerinin %68,4’ii ¢alisanlarina tibbi testler
uygulamaktadirlar. Tibbi testler en ¢ok uyusturucu ve alkol kullanimina iligkin
yapilmaktadir. Bunu ise uygunluk ve isyeri tehlikelerine karsi fiziksel yeterlilik
testleri izlemektedir. Ayrica, bazi isletmelerin ¢alisanlarina HIV/Aids testleri

yaptiklar da bilinmektedir?.

Sozkonusu testler neticesinde isgilerin 6zel yasamina iliskin ve hatta gizli
tutmak istedikleri bilgiler isverenler tarafindan 6grenilmekte ve is¢ilerin en temel

hakkina tecaviizler giindeme gelmektedir.

22 AYDIN, 167
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Giiniimiizde isletmelerin en 6nemli bdlimlerinden biri haline gelen insan
kaynaklari, ¢ogu isletmede istatistiki bilgiler toplayan, is¢ileri diizenli ve sistemli bir
bigimde takip eden ve gdzlemleyen, belirli araliklarla onlara psikolojik, fiziksel ve is

potansiyeline iliskin testler uygulayan adeta bir klinik halini almigtir.

Ise almada, isin yonetiminde ve igin is¢ilere dagitilmasinda gergeklestirilen
bu testlerin gogunun yapilmasi bile 6zel yasama saldin niteligi tasirken, bir diger
kismi ise igerdigi sorularla is¢inin 6zel yasamimmn tiim ayrntilannn

dgrenilebilmesine ve gizlilik prensibinin ihlal edilmesine neden olmaktadir.

Bu testlerin gergeklestirilmesinin en vahim boyutunu ise mobbing amagli
yapilan testler olusturmaktadir. Omegin, daha 6nceden grev yapmis bulunan igyeri
isgilerine her hafta bu tarz testler uygulanmas: ve fakat grev yapmayan isgilere
hicbir test ve anketin uygulanmamasi durumunda isverenin bu isgilere psikolojik
tacizde bulundugu soylenebilir. Yildinlmak istenen isgiye 6zel ve igverenin esit
islem yapma borcuna aykiri bu hareketler dogrudan is¢inin manevi haklarina saldir1
niteligindedir. Aynca belli bir isgiye siirekli olarak psikolojik giiven testleri
uygulanmas1 yahut tibbi ve HIV/Aids testlerinin uygulanmasi ve bu durumun
bilingli olarak diger ¢alisanlara duyurulmasi durumunda da igveren tarafindan
magdur is¢inin giivenilmez oldugu yahut tehlikeli bir hastalifa tutulmus oldugu

imajinin igyeri i¢inde yayilmak istendigi s6ylenebilir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin arastirmalan neticesinde s6zkonusu testleri
siniflandirmak miimkiindiir;

- Alkol ve uyusturucu testleri,

- HIV/Aids testleri

- Genetik testler,

- Psikolojik testler,

- Diiriistliik testleri.

ILO, uyusturucu testlerinin yapilmasini belli kosullarla kabul etmektedir.
Buna gore, testler ihtiyag halinde, is¢ilerin 6zel yasamina miidahaleden kagimlacak
bir sekilde gizli yapilmal, sonuglar gizli tutulmali, iscilere test ve sonuglarn

hakkinda bilgi verilmelidir. Yapilacak testlerin teknik kalitesi en iist diizeyde olmals,
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pozitif ¢ikan sonuglar bagimsiz kuruluslarca denetlenebilmelidirler. ILO, ayrica, test
siirecinin isginin onurunu zedelemeyecek sekilde, 6zel yasamina miidahaleden

kagmarak ve kisilik haklan da dikkate alinarak gergeklestirilmesini dnermektedir.

Tibbi ve psikolojik testlerin yapilis sekli de is¢inin manevi haklan agisindan
onem tasimaktadir. Tibbi bir test sirasinda is¢inin onurunu zedeleyebilecek
hareketlerden kaginilmas: gerekmektedir. Omegin, isverenin s6zkonusu tibbi testleri
uygularken kadin ve erkek iscileri aym yerde birlikte teste tabi tutmasi. Test
esnasinda cevaplanmasi is¢i agisindan hayli onur kirici olan sorularin herkesin
oniinde is¢iye yoneltilmesi gibi durumlar psikolojik birer saldirt olarak

degerlendirilebilir.

Uluslararast Isverenler Orgiitii’niin (International  Organization of
Employers) de belirlemis oldugu bazi test gergeklestirme sartlan bulunmaktadir.
Buna gore, testler 6zel yasamun gizliligi ilkesini dikkate alacak sekilde, ancak is

disiplini ya da giivenlik gerekgeleri ile yapilabilmektedir.

Aslen alkol ve uyusturucu testlerinin hem olumlu hem de olumsuz sonuglari
olabilmektedir. Bu testlerin; isyeri iginde giivenligi saglamalan ve is kazalarim
azaltic1 bir faktér olmalari, kamuya bazi islerin diizgiin ve giiven igerisinde yapildig
mesajin1 vermeleri, iscileri igin tibbi gereklerine uygun hale getirmeleri, verimliligi
arttirmalar, isletme igi ve toplumsal anlamda tibbi masraflann azalmasina katkida
bulunmalari, madde bagimhsi kimselerin rehabilitasyonuna imkén saglamalari,
iscileri ahlakli olmaya sevk etmeleri, iscilerin yasadisi faaliyetlere istirak etmesini

engellemeleri bakimdan olumlu faaliyetler olarak degerlendirmek miimkiinddr.

Olumlu yanlarmin disinda isletme iginde bu sekilde testlerin
gerceklestirilmesinin getirdigi pek ok olumsuz sonug da s6z konusudur. Oncelikle,
testlerin yapilmasi ve baz hallerde mevzuatlar ile ¢elismesi durumunda isletmelere
agir sorumluluklar getirebilmektedir. Testlerin yapilmasi, isgiler ile isletme ve
isveren arasinda gatismalara yol agabilmekte ve ahlaki bazi sorunlarin dogmasina
neden olabilmektedir. Testlerin yapilis teknigi bakimindan ise, uyusturucu madde
kullammimn tespit edilebilmesinin en giivenilir yolu idrar tahlili yapilmasidur.

Ancak, iscilere idrar tahlili yapilmasi agagilayic1 ve dogrudan giz alanina miidahale
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niteligi tasimaktadir. Bunun yamni sira, sdzkonusu testlerin yapilmasi, isletmelerin hi¢

de kiigiimsenmeyecek maliyetlere katlanmasina neden olmaktadir.

Aslen bu tarz testlerin yapilmasi eski bir yonetim anlayiginin sonucudur.
Yapilan testler isyerinin isgileri birer makine olarak algilamasinin bir yansimasi
niteligindedir. Giiniimiizde modem isletmelerde bu nevi testler olmaksizin uzman
kisiler gézetiminde karsilikli miilakat teknikleri ile isciler hakkinda bilgi ve veri

toplanabilmektedir.

Modem ve insan odakli bir anlayis gergevesinde bu tarz alkol ve uyusturucu
testleri yapilmasi yerine, gelismis goérigme teknikleri ile uzman kigilerin
gerceklestirdigi miilakatlar neticesinde saptamalarin  yapilmasi ve sonuglarin
isiginda isletme iginde ¢aliganlara yonelik egitim ve yardim programlarimn
benimsenmesi hem isletme, isveren ile ¢aliganlar arasindaki miinasebetlerin olumlu
cereyan etmesini saglamis olacak, hem de isletmeleri ¢ok yiiksek test masraflarindan
kurtaracak ve hem de isletmenin kamuoyundaki imajinin kuvvetlenmesine katkida
bulunabilecektir. Bunlarin yam sira isletmenin bazi testleri gergeklestirmesi
neticesinde dogabilecek hukuki sorumluluklar altina girmesi de yukarida agiklamaya

calistigimiz miilakat tekniklerinin benimsenmesi ile engellenmis olmaktadur.

Alkol ve uyusturucu testlerinin yapilabilmesi i¢in, isciden kan ve idrar
orneklerinin alinmasi1 Kanada, Yeni Zelanda ve ABD gibi iilkelerde “makul ve akla
uygun olmayan arastirma” niteligi tasimaktadir. Dolayisiyla 6zel yasamin ihlali

anlamina gelmektedir.

Ceza hukuku bakimindan konuyu inceledigimizde, hemen hemen biitiin
iilkelerde zorla viicut sivis1 yani kan, idrar yahut doku alimi yasaklanmis ve sug
sayllmigtir. Aynm1 yonde olarak, Avusturya, Almanya ve Isvigre’de de alkol ve
uyusturucu testleri yasalarda kisinin 6zel yasamina ve giz alanina miidahale olarak
nitelendirilmistir. Bu iilkelerde, sadece giivenlik yo6niinden hassas olarak
nitelendirilebilecek isler bakimindan alkol ve uyusturucu testlerinin yapilabilmesine
olanak taninmustir. Bunlarin diginda ise, medeni kanunlarindaki diizenlemelere gore

alkol ve uyusturucu testleri objektif gercksinimlere dayali olarak gergeklestirilebilen
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iilkelerde bulunmaktadir. Belgika ve Hollanda bu iilkelere Ornek olarak

gosterilebilir.

Is hukuku bakimindan incelendiginde, birgok iilkede alkol ve uyusturucu
testleri fiziksel ise uygunluk, saglik ve giivenlik gerekgesiyle kabul edilmis, ancak
yine de birgok iilkede isginin, is konseyinin, sendikamn, is¢i temsilcilerinin testin

yapilabilmesi i¢in goriislerinin alinmasi sart1 getirilmistir.

Avrupa’da birgok iilkede, isveren tek tarafl bir kararla test uygulamasi
yapamamakta, teste katilmayanlan isten ¢ikarmasi akla uygun ve makul olarak
kabul edilmemektedir. Isyerinde saglik ve giivenlik geregi olarak bu sekilde tek

tarafli kararla gergeklestirilen testlerin haklihig: dahi tartisilmamaktadir.

Buraya kadar agikladiklarimizdan hareketle, alkol ve uyusturucu testlerinin
ise alma ve isin devamu sirasinda is¢ilere uygulanmasimn, isginin 6zel yasamina ve
giz alanmna miidahale nitelifi tasidigim ve anayasa ile korunan bir hakkin ihlali
niteliginde oldugunu rahatlikla sdyleyebiliriz. Ancak, béyle bir ihlalin varligina
ragmen, isletmenin, igverenin ve toplumun ¢ikarlan ile is¢inin kigilik haklan
arasinda makul bir dengenin saglanarak alkol ve uyusturucu testlerinin uygulama

standartlarinin belirlenmesi yerinde bir hareket olacaktir.

Konu ile ilgili yabanci hukuklarda pek ¢ok diizenlemeye yer verilmesine
ragmen, alkol ve uyusturucu testleri ile ilgili olarak Tiirk hukukunda herhangi bir

diizenleme bulunmamaktadir.

Isyerinde gergeklestirilen tibbi testlerden bir digeri de HIV/Aids testleridir.
Bilindigi iizere Aids, HIV viriisiinden kaynaklanan, viicut sivilaninin degisimi yolu
ile bulasabilen, Sldiiriicii nitelikte ve asis1 ya da tedavisi bulunmayan bir hastahiktir.
Isyeri agisindan degerlendirildiginde aslen, birgok isin mahiyeti nedeniyle aidsli bir
isciden digerine bulagma ihtimali oldukga diisiiktiir. Ancak bu risk en ¢ok saghk
calisanlarinda ortaya gikmaktadir. Hastaligin bulagma riskinin normal sartlarda ¢ok
diisiik oldugu gergegini bir tarafa birakacak olursak, sdzkonusu hastaligin bir diger
boyutu ise sinsi bir hastalik olmas1 ve HIV viriisii bulasan kisinin uzun yillar bunu

fark etmesinin dahi oldukca giic olmasidir. Bu nedenle konuyu isyeri iligkisi
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icerisinde inceledigimizde, HIV viriisii tagiyan bir is¢inin uzun yillar isini rahatlikla
yerine getirebildigi, hastaligin siddetine de bagh olarak ¢alisma performansinda

herhangi bir diisiikliige neden olmadig da sdylenebilir.

1991 yilinda yapilan bir aragtirmaya gére, ABD’de kazaen HIV virisi

bulasan saglik personeli say1s1 binde alti kadardir.

Isyerinde HIV/Aids testleri yapilmasimn igverenlerce ileri siiriilen bashca iki
temel nedeni bulunmaktadir. Buna gére, isverenler, isletmelerinde HIV/aids’li is¢i
bulunmasinin diger isgilerin veyahut 3. kisilerin sikayetlerine neden oldugunu ileri
siirmekte ve ayrica hastaligin ileri asamalarinda kisinin galigma kapasitesinin

diigtiigiinii belirtmektedirler.

HIV/Aids tesleri oOzellikle belli sektdrlerde g¢alisanlara yonelik olarak
uygulanmaktadir. Saglik ¢aliganlarma, deniz agsin gorevlerde bulunan askeri
personele, polise, gardiyanlara, itfaiyecilere bu testler uygulanmaktadir. Ozellikle bu
sektorlerde calisanlara sikga HIV/Aids testi uygulanmasinin ana nedeni bu islerin
mahiyeti nedeniyle giivenlik bakimindan olduk¢a hassas olmalarindan ileri

gelmektedir.

Uygulamada g¢ogu ilkede testler isgilerin rzasi dogrultusunda
gerceklestirilmektedir. Ancak burada, iscilerin karsilastiklari dnemli bir sorun, testin
gergeklestirilmesin reddetmeleri halinde isten ¢ikanlma veya ise alinmama

olaylarinin sik¢a goriilmesidir.

Isgilerin bu korkularinin aksine olarak ILO’nun 1988 yilinda WHO ile
yaptig1 bir toplantida belirttigi gibi, “HIV enfeksiyonu hizmet sOzlesmesinin sona
erdirilmesi icin hakli bir sebep degildir. Diger birgok hastalikta oldugu gibi HIV
hastalan da, tibbi olarak ¢ahgsabilmelerinde bir sakinca bulunmadigi sirece

calisabilirler”.

iscilere zorla HIV/Aids testi yaptirilmasi miimkiin degildir. insan Haklan
Evrensel Beyannamesinin 5. maddesine gore “hi¢ kimseye iskence yapilamaz,

zalimce insanlik dist, onur kiric1 ceza verilemez, davramsta bulunulamaz.” Yine
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beyannamenin 12. maddesine gore ise, hi¢ kimsenin 6zel yasamina, ailesine keyfi

olarak karisilamaz, onur ve iiniine saldiritlamaz.”

Testlerin yapilmasi isgileri psikolojik olarak da derinden etkilemektedir.
Viriis tasiyan ve bu viriisiin getirdigi hastalifin tedavisi bulunmadigim iyi bilen bir
iscinin bdyle bir muamele ile kars: karsiya kalmasi ve test sonucunda viriis tagidigini
ogrenmesi durumunda yasayacagi derin ¢okiintii de kisinin benligi iizerinde derin

tahribatlara neden olabilmektedir.

ILO ile WHO’ nun ortak yaptigi galigmalar neticesinde sézkonusu testlerle
ilgili temel ilkeler saptanmaya c¢aligtlmistir. Bu ¢alisma sonucunda, mesleklerin
biiyilkk bir boliimiinde isgilerin birbirlerine HIV/Aids bulastirma riskinin
bulunmadign tespit edilmis, isverenlerin riskli isgilerine farkh muamelede
bulunmamalan onerilmis, iscilerin kendi HIV/Aids durumlan ile ilgili olarak

isverenlerini bilgilendirme borglarinin olmadiy tespit edilmistir.

Farkli olandan uzak durma diirtiisiiniin bir sonucu olarak isletmelerde aids ve
benzeri hastaliklara yakanmis iscilere yonelik baskilar azimsanmayacak
boyutlardadir. Alayci yaklasimlar, haysiyet ve serefe yonelik saldirilar, gérev
dagiliminda is¢inin hak etmedigi ve uzmanlik alanina girmeyen islere verilmesi,
isyerinden aynlmasi igin siirekli ve sistemli baski vasitalarinin kullanilmasi, igyeri
i¢inde, eger varsa, 6diil sisteminden faydalandirilmama, hastalikli igciye yokmus
gibi davranilmasi, karar siireglerinde is¢inin fikirlerine 6nem verilmemesi, agir isler
verilmesi yahut hig is verilmemesi gibi baski vasitalar1 kullanilarak is¢i, bir yildirma

politikasinin i¢ine itilmektedir.

Aslen dogru isleyis icerisindeki bir igletmenin bdyle bir durumda HIV/Aids
virlisii tasiyan isgisini igten ¢ikarmak yerine hastalifina uygun olarak uygun bir

bagka ise yerlestirmesi akla daha uygun ve makul bir yoldur.

Bu bakimdan degerlendirildiginde, aslinda yukarida agiklamaya ¢alistigimiz
ve isverenin inisiyatifinde bulunan hastalikli is¢i i¢in yapilabilecekler, genellikle
hukuk diizeninin ilgi alanindan ¢ok ahlak kurallan ve kisilerin ahlak anlayislan ile

ilgilidir. Toplumun konu ile ilgili deger yargilan da is¢iyi dogrudan etkilemektedir.
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Hukuk diizeni her ne kadar koruyucu &nlemler alsa dahi bireylerin bilingleri ve
anlayislan uygulamada catigmalarin dogmasina neden olmaktadir. Hakkini arama
kudretinde olmayan yahut baskilar sonucu bezmis ve yildinlmg bir ig¢inin
toplumsal maliyeti hi¢ azimsanmayacak Olgiilerdedir. Kolektif biling igerisinde,
kisisel sorunlarin bir aileye ve oradan da topluma yansidifi gergegi akildan
¢ikarilmamasi gereken bir olgudur. Bu agidan degerlendirildiginde isletmelerin ve
isverenlerin etik ve ahlak degerlerini isletmenin tim duvarlarnna asmasi yeterli
degildir. Uygulanmayan kural, 6lii bir kuraldir. Isverenler ve ozellikle isletme
yonetim kadrosunu olusturan personel, hukuk kurallarina siki sikiya bagh kalmanin
btesinde etik degerlere ve ahlak anlayigina da 6nem vermeli, bu degerleri igletmenin
misyon ve vizyonuna tastyabilmelidir. Isletme i¢i kolektif bilincin saglanmasi ve

iscilerin motivasyonunun arttirilmasinin temini ancak bu yolla miimkiin olmaktadir.

“Avrupa Konseyi HIV/Aids testlerine iliskin 1987 ve 1989 tarihli iki tavsiye

karan ¢ikarmistir. Bu kilavuzda su ilkeler benimsenmistir:

- Toplumun biitiiniinii ya da bir kismum kapsayacak zorunlu HIV/Aids
testleri yapilamaz.

- Zorunlu HIV/Aids testleri gayri ahlaki, gereksiz yere rahatsizlik verici,
ayirimet ve verimi azaltici nitelik tagimaktadir.

- Mahkdmlar, esirler, gogmenler gibi baski altindaki niifuslar testlere karsi
ozellikle korunmalidir.

- Siiphelenilse bile, 6zel ya da kamusal iste caligan bir kimsenin teste
zorlanmasina siddetle kars1 ¢ikilmalidir.

- Saglik sektoriinde ya da mesleki sebeple HIV/Aids hastasi olanlar 6zel
olarak korunmali ve HIV/Aids bu kimseler i¢in meslek hastalif1 ya da is

kazas1 olarak kabul edilmelidir.”

“Avrupa Birligi, 1988 yilinda iiye devletlerin saghik bakanlariin katihyla

gerceklestirdigi bir toplantida su ilkeleri benimsemistir:

- HIV viriisii tastyanlar ve Aids hastalari, birlikte ¢alistiklar kisiler i¢in bir
risk olusturmamaktadir. Bu yiizden ise alacaklarin HIV/Aids testine

tabi tutulmalarimin anlam yoktur.
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- Isyerine alinma ve isin devaminda HIV/Aids testlerinin hastalikla savasta
hi¢bir gegerliligi yoktur.

- Isgilerin isverene kendi HIV/Aids durumlan ile ilgili bilgi verme borcu
yoktur.

- HIV viriisii tasiyanlardan Aids ile ilgili belirti vermeyenler, normal

iscilerle ayn1 muameleye tabi tutulup, ayni iglerde calistirilacaktir™”.

Tiirk hukuku bakimindan konuyu degerlendirdigimizde, HIV/Aids testleri ile
ilgili olarak herhangi bir diizenlemeye yer verilmedigi sdylenebilir. Yiriirliikten
kaldinlan eski 1475 sayili Is Kanunu’nun 79. maddesine gore, agir ve tehlikeli
islerde ¢aligtirilacak olanlar, ige girislerinde elverislilik ve dayamklilik muayenesine
tabi tutulmaktaydilar. Ancak, yiiriirliikteki 4857 sayili Is Kanunu’nun 86. maddesi
ile yeni bir diizenleme getirilerek, agir ve tehlikeli islerde ¢ahistinlacak iscilerin ige
girisinde veya isin devamu siiresince en az yilda bir, bedence bu islere elverigli ve
dayanikli olduklan igyeri hekimi, is¢i sagligr dispanserleri, bunlarin bulunmadig
yerlerde sirasi ile en yakin Sosyal Sigortalar Kurumu, saglik ocad, hiikiimet veya
belediye hekimleri tarafindan verilmis muayene raporlar olmadikga, bu gibilerin ige
alinmalar1 veya iste calistirilmalan yasaklanmgtir. Bu kanuni zorunluluk, HIV
viriisii tagtyanlar bakimindan anlaml degildir. Ciinkii HIV viriisii tagiyanlar iglerini
normal olarak yerine getirebilecek durumdadirlar. Isgi bu testlere tabi tutulmay:
reddederse, HIV viriisii sebebiyle degil, kanuni bir zorunluluga uymadigindan
dolay1 ise alinmayabilecektir. S6zkonusu zorunlulugun bulunmadig: hallerde ise

iscinin testler i¢cin muvafakati aranmaktadir.

Iscinin isverence talep edilen testi kabul etmemesi sebebiyle ise

alinmamasinin igverene getirdigi herhangi bir yaptinm da s6z konusu degildir.

HIV viriisii tasiyan isginin isini yapamaz hale geldigi hastahigin ileri
asamalarinda, Is Kanunu 24/1 geregi olarak isci, isi ile bagdasmayan bir hastahiga
tutulmasi nedenine dayanarak hizmet s6zlesmesini derhal feshedebilme hakkina

sahiptir.

3 AYDIN, sf. 182 vd.
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Konuya isveren agisindan baktigimizda ise, HIV/aids hastaligimin, Is
Kanunu’nun aradi1 anlamda bulasict bir hastalik olmamasi ve is ile bagdasmayacak
derecede tiksinti verici nitelikte bir hastalik olmamas: nedeniyle, igverenin HIV
viriisii tasiyan veya Aids hastasi olan iggisini, kisi caligabildigi siirece isten
cikarmamasi gerekmektedir. Aksine bir tutum haksiz fesih niteligi tasryacaktir.

Hatta bu durum kotii niyetli fesih olarak dahi nitelendirilebilecektir.

ise almalarda ve isin devaminda gokg¢a uygulanan testlerden bir digeri ise
iscinin psikolojik yapisim tahlil etmeye ydnelik testlerdir. Bu testler genellikle
iscinin kisiligini analiz etmeye yahut diiristliik derecesini belirlemeye yonelik
olarak yapilmaktadir. Kisilik testleri, kisinin duygusal yapisini ve zekasini, sosyal
iligkilerinin gelisimini ve boyutlarini, motivasyon katsayisini, ilgi alanlarini, deger

ve olaylara kars1 davramsglarini belirleyebilmek amaciyla yapilirlar.

Diiriistliik testleri ise, iscinin giivenirliligini tespit etmeye yoneliktir.
Diiriistliik testleri genelde yazili olarak veya elektronik cihazlar yardimiyla
gergeklestirilmektedir. Uzman bir psikiyatristin ¢alismasim gerektirmesi ve hayli
masrafli  olmas1 nedeniyle diriistlik testleri ¢ok¢a ve yaygmn olarak

uygulanmamaktadr.

Kisilik testleri igcilerin kisilik degerlerini saptamay1 amaglamaktadir. Bunun
da otesinde bu testler sayesinde isgide goriilebilecek histeri, depresyon, paranoya

gibi psikiyatrik sorunlarin ortaya gikarilmasi da miimkiin olmaktadir.

“Diiriistliik testlerinde kullanilan tekniklerin genel olarak ¢ok giivenilir
sonuclar veremeyebilmesi, maliyetlerinin yiiksekligi ve O©zel hayatin gizliligi
prensibine agir sekilde zarar vermesi nedeniyle sadece ¢ok istisnai durumlarda
kullanilmaktadir. ABD’de zel sektér ve kamu sektoriinde bu testlerin elektronik
cihazlarla gerceklestirilmesi 1998 tarihli federal bir kanunla (Employee Polygraph
Protection Act) sadece FBI, CIA ve savunma gibi hassas goérevlerdeki caliganlar

acisindan miisaade edilmi§tir.”24

24 AYDIN, sf. 184.
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Diinya ¢apinda kisgilik ve diiriistlik testleri hayli yaygin olarak
gerceklestirilmektedir. Bir aragtirmaya gore, ise almada psikolojik test uygulanma
oranlann Fransa’da %34.8, Almanya’da %40, italya’da %37.5 ve Ingiltere’de
%40’ t1r.

Aslen sézkonusu Kkisilik testlerinin yapilmasimn uzman bir psikolog i¢in dahi
hayli gii¢ bir galigma gerektirdigi diigiiniiliirse, isletmelerin meydana getirdigi bu
testlerin hele bir de uzaman destegi olmaksizin gergeklestirilmesi durumunda test
sonuglarinin isgiler agisindan dogruyu ve ger¢egi yansitmasmnin hemen hemen
imkansiz oldugu sdylenebilir. Aslen, kisilik testlerinin yapilmasi is¢i hakkinda kesin
ve net sonuglarin elde edilmesine de imkan saglayamamaktadir. Zira, kisilik devaml
gelisim ve degisme gdsteren, yasa, zamana ve gevreye gore farklilagabilen likit
nitelikli bir kavramdir. Kurnaz bir igginin bu testlerde bilingli sekilde Kisiligini
saklamasinin da miimkiin olabilecegi unutulmamasi gereken bir gergektir. Diirtistliik
testlerinin getirdigi bir diger sorun da, diiriist bir is¢inin testler sonucunda diirtist
davramislara sahip olmadifi sonucunun ¢ikarilmasi durumunda bunun dogrudan
kisilik haklarmin ihlali niteligi tagimasidir. Isverenin, isginin is potansiyeli ve
kabiliyetleri yerine kisiligi ile ilgilenmesi is¢inin manevi haklarina saldin niteligi
tasimaktadir. Ozellikle diiriistliik testleri, isverence isgiyi yildirmak maksadiyla
yapilmis olabilir. Siklikla hirsizhik olaylarimin goriildiigii bir isyerinde, igverenin tim
isciler yerine sadece belirli bir ig¢iye yonelik ve siklikla bu tarz testleri

gergeklestirmesi iggi iizerinde dayanilmaz bir psikolojik baski olugturmaktadir.

ABD, psikolojik testlerin dogdugu ve ilk olarak uygulanmaya baglanildig1
yer olarak goriilmektedir. Hatta 1964 tarihli Medeni Haklar Kanunu’nda dahi bu
testlerle ilgili hiikiimler yer almaktadir. Test igeriginin ne amagla soruldugunun ve
nerede kullamlacaginin isgiye yahut ise basvuruda bulunan kisiye bildirilmesi
kosuluyla, karakter, yasam tarzi ve ekonomik durumla ilgili sorularin isgilere
sorulmasina federal hukuk miisaade etmistir. ABD bakimindan, ise almada ve isgiler
agisindan hukuk diizeni igerisinde ayirmciliga biiyiik dnem gosterilmektedir. Bu
bakimdan isgilere din, evlilik ve ¢ocuk durumu gibi sorularin sorulmasinin

aymnmecilik niteligi tasimasindan dolay: testlerde yer almasi yasaklanmigtir.
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Tiirk hukukunu inceledigimizde ise, bu tiir psikolojik testlere iligkin herhangi
bir hilkmiin varhgindan sz etmek miimkiin degildir. Psikolojik testler kisilik
haklarina miidahale niteligi tasimaktadir. Bu nedenle ancak is¢inin izniyle ve testle

ilgili olarak bilgilendirilmesi sartiyla uygulanabilecegi kabul edilmektedir.

Isyerinde yasanan psikolojik tacizlerden birini de bahsi gegen test yontemleri
olusturmaktadir. Isveren, kendince sorunlu olarak nitelendirdigi personeline yonelik
bu testleri siklikla uygulayabilmekte ve isgiler iizerinde baski kurabilmektedir.
Ayrica, mobbing kavrami gergevesinde, igveren bilingli olarak testleri sadece belli
grup calisanlarina uygulayabilmekte ve agtk¢a bir ayimcilik yapabilmektedir.
Isverenler bakimindan psikolojik testler yildirma politikasinin bir unsuru olarak

kullanilabilmektedir.

Test uygulamalarinin yami sira, isgilerin 6zel yasamu ve giz alanlarina
yonelik saldirilarin  bir digerini de isgilerin isyeri ortaminda gozlenmesi

olusturmaktadir.

Gozleme, gesitli sebeplerle, gizli ya da agik olarak birilerinin 1srarla ve yakin
sekilde, digerlerini izlemesi anlamina gelmektedir. Teknolojik gelismelerin de
katkisiyla bugiin izleme ve kayit etme sistemleri inamilmaz boyutlara ulagmgtir.
Izleme tekniklerinin gelismesi ile eski yontemlerde agik ve izlenilen kisinin kiigiik
bir dikkati ile fark edilebilen bu durum artik, kisinin ve ozellikle isgilerin
bilgilendirilmemesi durumunda izlendiklerini anlamalarinin neredeyse imkansiz
oldugu bir safhaya ulagsmistir. Ornegin, bilgisayar operatorii olarak calisan bir
iscinin, bilgisayar tusuna her dokunusu kayit edilebilmekte ve bu sayede
bilgisayann basinda ne siire ile kaldig1 anlasilabilmekte hatta bilgisayan kullanma
hiz1, hatalar1 dahi kayit altina alinabilmektedir. Aynt sekilde, isletme igi network
aglan sayesinde is¢ilerin kullandiklar bilgisayarlarn igerigine igverenler diledikleri
an miidahale edebilmekte, igerik taramasi yapabilmektedirler. GPS, yani uydu
izleme sistemleri sayesinde tir filosu sahibi bir igveren filo araglarinin hangi
konumda olduklarini, siiratlerini  derhal ve aminda nerede olursa olsun

ogrenebilmektedir.
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Bunun yam sira, kalabalik niifuslu isletmelerde kapali devre TV sistemleri
yaygmlasmakta, hatta bu sistemler iggilerin dinlenme ve soyunma odalarina kadar
girebilmektedir. Isgilerin isletme iginde tasidiklari manyetik kartlar sayesinde giin

igindeki tiim aktiviteleri takip edilebilmektedir.

Teknolojinin gelismesi ile beraber teknik donamimlarin maliyetlerinde
gergeklesen azalmalar, her gegen giin igletmelerin daha yaygin olarak bu sistemleri

kullanmaya baslamasina neden olmaktadir.

American Management Association’un yaptig1 bir arastirma sonucuna
gore, telefon, internet ve elektronik posta gozlemi yapilan isletmelerde bu
donanimlanin igverence uygun bulunmayan sekilde kullanilmasi sebebiyle
aragtirmaya katilan igverenlerin %30,9’u iscilerini isten ¢ikardigini, %356,7’si resmi
uyan ve ihtarda bulundugunu, %44,7’si ise gayri resmi uyan yoluna basvurdugunu
belirtmistir’>. ABD’de haberlesme, sigorta, bankacilik gibi sektorlerde galiganlarin
yaklasik %80°i telefon ya da bilgisayara dayali gézlem altinda tutulmaktadir.

Isletme igerisinde gézlemleme, izleme ve kayit sistemlerinin kullanilmasinin
temel nedenleri olarak, kanuni zorunluluklar, sorumluluklar, is¢ilerin
performanslanmin ~ zahmetsizce  degerlendirilebilmesi,  verimlilik  &l¢iimii
yapilabilmesi ve giivenlik sebepleri gosterilebilir. izlemenin kanuni sorumluluklar
onlemesi bakimindan bir faydasi, igyerinde cinsel taciz niteligi tasiyan olaylarm

saptanabilmesi ve 6nceden engellenebilmesidir.

Bu tiir cihazlarn isletme icerisinde sikga bulunmasi, isgileri psikolojik ve
sosyal agidan olumsuz etkilemektedir. Bu tekniklerin kullamlmasi iscilerde kigilik
bozukluklarina, gevre ile iligkilerde tutarsiz davranislara neden olabilmektedir. Bir
insanin tiim faaliyetlerinin izlenmesi, 6zel yasaminin yok olmasi anlamina

gelmektedir.

Bilindigi gibi kiside meydana gelen psikolojik sikintilar, fiziksel yapiyr da

dogrudan etkileyebilmektedir. Izlenen isciler iizerinde yapilan bir arastirma

3 hitp://www.amanet.org/research/summ.htm, 2001 AMA Survey, Workplace Monitoring and
Surveillance.
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sonucunda, bu tiir calisanlarda, stres, yiiksek tansiyon, depresyon, sinir ve titreme

gibi rahatsizhiklarin goriilmesi bu bakimdan oldukea ilgi qekicidir26.

Isgilerin gdzlenmesinin getirdigi pek ¢ok olumsuz sonu¢ s6z konusudur.
Oncelikle belitmek gerekir ki, bu tekniklerle gergeklestirilen izlemeler insan
onuruna ve haklarina aykinlik olusturmaktadir. Is¢inin 6zel yagam saldirtya maruz
kalmakta, hatta cogu zaman is¢i izlendiginin dahi farkina varamamaktadir. Iscilerle
isletme arasindaki bag zayiflamaktadir. Calisanlarin kendilerini, izleme nedeniyle
giivenilmez kisiler olarak hissetmesi ve isletmeye karsi biiyliyen bir kusku ile
yaklagmalar bunun en temel nedenidir. izleme teknikleri ¢ogu zaman kullanilan
teknikler nedeniyle isgiler arasinda diismanca ve aywrimeir muamelelerin dogmasina
neden olabilmektedir. Gézleme sonucu elde edilen veriler genellikle iggiler aleyhine

kétilye kullamlmaya oldukga elverisli bir nitelik tasimaktadir.

Avrupa Konseyi’'nin R(89)2 No’lu Isciye Ait Kisisel Verilerin Istihdam
Amaciyla Kullanilmasindan Korunmasi’'na Yonelik Tavsiye karan konuyla ilgili
dogrudan incelemeler icermektedir. OECD ve BM’nin ve ayrica Avrupa Birligi’nin

konuya iligkin ¢aligmalar1 da mevcuttur.

Telefon yolu ile izlemelerle ilgili olarak ABD’de 1995 tarihli Federal Gizli
Dinleme Kanunu, sozli ya da elektronik haberlesmenin dinlenmesini, hatta
dinlenmesine tesebbiis edilmesini, buradan elde edilen bilgilerin kullanilmasim ve
agiklanmasini  yasaklamaktadir. Sézkonusu kanun isverenler agisindan bazi
istisnalan icermektedir. Buna gore, isverenler isgilerinden alacaklan muvafakatle
telefonlarini dinleyebileceklerdir. Ayrica, igverenler isletme iginde olusturduklan ve
isin olagan gerekleri igin kullamlan dahili hatlan da dinleme olanagina sahip kabul

edilmiglerdir.

Calisanlarin gdzlenmesinin yaygin olmayisimin getirdigi bir sonug olarak

Tiirk is hukukunda konuya iliskin herhangi bir hitkiim bulunmamaktadir.

% AYDIN, sf. 206 vd.
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Isverenin, iscinin yasamina miidahale niteliginde gerceklestirdigi izleme ve
gozlenmesi sonucu isverenin ahlak ve iyiniyet kurallarina aykin davranmasi
gerekgesiyle sdzlesmeyi feshedebilme imkéanina sahip olmaktadir. Ayrica, igverenin
yapti1 gozleme dayali olarak elde ettigi hakli bir sebep s6zkonusu ise ve izleme
eylemi isginin 6zel yasamunin ihlali niteligi tasimiyorsa, bu hakli sebebe dayanarak

igverenin sdzlesmeyi feshetmesi de miimkiindiir.

Isveren, isci ile alakali olarak elde edilen bilgi ve verileri depolamis olabilir.
flke olarak, isverenin isgiyi ise alirken veya is iliskisinin devami sirasinda onun 6zel
hayat1, serefi ve haysiyeti, aile ve igyeri disindaki yasamu ile ilgili olarak kisilik
haklar1 kapsamina giren bilgileri personel dosyasinda veya bilgisayarda toplamasi,
bunlan iiciincii kisilere vermesi hukuka uygun degildir. Aksi yondeki isveren

davranigt, isginin kisilik haklarina ve manevi degetlerine tecaviiz niteligindedir.

Kisisel verilerin toplanmasi ve kullanilmasiyla ilgili olarak ilk uluslararasi
diizenleme 1978’de OECD tarafindan gergeklestirilmistir. Uygulama kilavuzu
niteligindeki “Ozel Yasamun Korunmas: ve Kisisel Verilerin Simr Otesi Akum”
kilavuzu is iliskilerini degil, bireylerin her alandaki kisisel verilerinin korunmasini
amaclamaktadir. Ayrica Avrupa Konseyi’ de, Kisisel Verilerin Otomatik Olarak
Elde Edilmesine Karst Sahsilarin Korunmasi Sozlesmesini diizenlemistir. Bu

sdzlesme de galiganlart degil genel anlamda gahislari korumay: amaglamaktadir.

“1989 yilinda Avrupa Konseyi kisisel verilerin istihdam amagh kullanimina
kars1 korunmasi adini tagiyan tavsiyeyi kabul etmistir. Bu tavsiye karan dogrudan

iscilerin haklarim korumay1 amaglamaktad1r27”.

1995 tarihli ve 95/46/EC sayili Avrupa Birligi Direktifine gore, veri — isleme
sistemlerinin insana hizmet ettigi vurgulanmis, ancak, milliyetine ya da yerlesim
yerine bakilmaksizin, insanin ekonomik ve sosyal gelisimine hizmet etmesi ve
ozellikle kisilik haklan ile 6zel yasamina énem vermesi gerektigi belirtilmigtir.

Direktifte, kisisel verilerin kolayca ve kaginilmaz olarak birlik igerisinde dolagtig

27 AYDIN, sf. 224.
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ve direktifin hedefinin bu dolasim sirasinda, dolasima konu verilerin korunmasi

oldugu ifade edilmistir.

“Direktifin veri toplamayr hukuka uygun kilan Olgiitleri de su sekilde
Ozetlenebilir:

- Veri toplamaya konu olan kisi bunu agikca kabul etmelidir,

- Veri toplamamn amaci bir performans degerlendirmesi ya da veriler
sayesinde kisinin bir sozlesmeye dahil edilmesi olmali veya,

- Verilerin toplanmasi ve iglenmesi kanunu bir borcun yerine getirilmesi
i¢in zorunlu olmali, ya da,

- Veri toplama, veriye konu olan kisinin yasamsal gereklerinin korunmasi
i¢in gerekli olmali veya

- Veri toplama, kamusal bir gorevin resmi bir merci adina yapilmasinda
veriye konu kimsenin performansmin degerlendirilmesi i¢gin zorunlu
olmal ya da,

- Veriyi toplayan ya da verinin verilecegi {iglincii kisinin kanunlara ve
kisilik haklarma aykin olmayan ilgi alanmn gerekleri igin

toplanmalldlr.”28

Buna ek olarak, direktife gore, irk, etnik koken, politik diistince, dinsel ve
felsefi inang, sendika iiyeligi ile saglik ve cinsel yasam ile ilgili verilerin toplanmasi
yasaktir. Bu sekilde incelendiginde direktifin oldukg¢a kapsamli ve aynntili oldugu
anlagilmaktadir. Sozkonusu direktif dogrultusunda, iye devletler de kendi

hukuklarinda diizenlemeler gerceklestirmiglerdir.

Iscinin aile yasami, duygusal ve cinsel yasami onun igyeri disindaki yasam
alaninda yer almaktadir. Bu bakimdan igverenin ilgisinin de disanisinda
bulunmalidir. Isinin ailesi, duygusal ve cinsel yasamu ile ilgili veriler hassas kisisel
bilgi olarak degerlendirilmekte ve isverenin bu hususlara iliskin bilgi edinebilmesi,
hemen hemen tiim iilkelerde 6nemli 6lgiide sinirlanmakta yahut yasaklanmaktadlrzg.
Dolayisiyla isverenin isgi ile ilgili kararlarinda ve is¢i ile iligkilerinde aile, duygusal

ve cinsel yasamina yonelik fiil ve eylemlerde bulunamayacaktir.

28 AYDIN, sf 325.
2 AYDIN, sf. 237.
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1982 Anayasasi’min, ozel hayati ve aile hayatinin gizliligini koruyan 20.

maddesinin birinci fikrasi, ¢alisanlar agisindan da uygulama alam bulmaktadir.

Iscinin cinsel yasam ve tercihleri, igyeri disinda ve ozel yasamu ile ilgili
konulardir ve salt bu yasayis sebebiyle hizmet sozlesmesinin feshedilmesi kisilik
haklarinin ihlal edilmesi olarak degerlendirilebilecektir. Is¢inin cinsel yasam, cinsel
tercih ve davramslarimn, isyerinde verimi diigiirmedigi, devamsizliga yol agmadig
siirece fesih sebebi olabilecegini kabul etmek dogru degildir. Is¢inin yasayis tarzimn
hastahk ve devamsizlifa ya da performans diisiikligiine yol agmasi halinde ise,

isverenin sozlesmeyi feshetme hakkinin var oldugu kabul edilebilir.

Iscinin duygusal yasam ve iligkileri de igverenin ilgi alam1 disindadir. Bu
bakimdan, émegin, cahisamin isyeri digindaki ve hatta isyeri igindeki duygusal
iliskileri, isverence yasaklanamayacag1 gibi, fesih nedeni olarak da kabul edilemez.
Yargitay’mn 1998 yilinda verdigi bir karara gére, igyerinde galigsanlar arasindaki
goniil iliskisi isyeri ¢aligmalarini aksatmadigi ve ¢alisma diizenini bozmadig: siirece,

derhal fesih i¢in isveren yoniinden hakl bir sebep yaratmaz3 0

3.6. ISYERINDE CINSEL TACIZ

Isyerinde gergeklesen cinsel taciz olaylari yapilari itibariyle, isyeri dis1 cinsel
tacizlerden ayrilmaktadir. Isciler agisindan bakildiginda, igyerinde cinsel tacize
ugramalarmin manevi haklarina saldinn niteligi tagimasiyla beraber maddi haklarina
ve ozellikle is iliskilerinde sebep oldugu bozulmalar agisindan da incelenmesi

gerekli olan bir husustur.

Anayasa’nin 12. maddesine gore, “herkes yasama, maddi ve manevi varligim
koruma ve gelistirme hakkina sahiptir.” 19. maddeye gore ise, “herkes kisi hiirriyeti
ve giivenligine”, 20. maddeye gore ise, “...0zel hayatina ve aile hayatna saygi

gosterilmesini isteme hakkina sahiptir.” Anayasa tarafindan korunan bu haklann

* Yarg. 9. H.D. E. 1998/365, K. 1998/2700.
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kapsami igerisine, is¢inin istemedigi cinsel davranislara karst korunmasi da

girmektedir.

Cinsel tacizin 6zellikle isyerinde gerceklesmesi belgelenebilmesini ve

tespitini de hayli gii¢lestirebilmektedir.

isyerinde gergeklesen cinsel tacizlerle ilgili yaklagimlarin temeli ABD’de
atilmis ve mevzuatlarda cinse taciz kavramu ilk kez ABD’de yer almis ve

diizenlenmistir.

isyeri cinsel tacizlerinde genellikle magdurlarin kadin olmalarn ayn bir
sorunu meydana getirmektedir. Bu bakimdan ele alindifinda cinsiyete dayali bir
aymmeiliin ortaya ¢iktig1 da sdylenebilir. Ancak, magdurlar kimi zaman erkekler,

escinseller ve hatta ¢ocuklar dahi olabilmektedir.

Cinsel taciz magdur tarafindan istenilmeyen, tek yanh bir davranistir.
Dokunma, elleme gibi fiziksel bir davranis neticesinde gergeklesebilecegi gibi, sozle
sarkinihk edilmesi, laf atmalar yahut magdura pomografik resimler veya
materyallerin nzasi1 diginda gosterilmesi gibi davramslar da cinsel taciz kapsami

icerisinde degerlendirilmektedir.

Cinsel tacizin bir tamimi yapilmasi gerekirse, “cinsel anlam tasiyan ya da
cinsel temele dayali ve istenmeyen davramslar” olarak tanmimlamak miimkiindiir. Bu
davramslarin isyerinde gergeklesmesi ile isyerinde cinsel taciz sdzkonusu

olmaktadir.

Isyerinde cinsel tacizin doktrinde kabul goren iki tiirii bulunmaktadir.
isyerinin cinsellikle kirlenmis olmasi ve cinsel agidan diismanca bir ortamin var
olmasi durumunda diismanca ve cinsellikle kaph isyeri kavrami hayat
bulmaktadir. Bu durumda tacizler genellikle kuvvetli bir cinsiyete dayali ayinmeilik
icermekte ve isyerindeki erkekler tarafindan g¢alisan kadmlara yonelik cinsel
saldinlar siklikla sozkonusu olmaktadir. Elle, sdzle, bakislarla yahut pornografik
icerikli resimlerle galigan erkeklerin kadinlara y6nelik baskilan gergeklesmektedir.

Hatta bu baskici ¢alisma ortarm saldirganlar tarafindan normal karsilanmakta ve
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magdurun yahut magdurlarin bu ortama katlanmalan beklenmektedir. Ornegin,
kalabalik erkek calisanlarm bulundugu bir ¢aligma ortaminda az sayidaki kadin
calisanlara bu yonde saldirilar daha yogun olarak gozlemlenmektedir. Cinsel taciz
kapsamina giren davramglan saptamak da gogunlukla oldukea giig olabilmektedir.
Burada dikkate alinmasi gerekli olan kistas, makul bir insanin ya da makul bir

kadinin davraniglara verecegi anlamdir.

Bir diger cinsel taciz tiirii ise, is¢inin amirlerinin ya da igverenin, is¢inin ise
alinmast, prim, ikramiye ve benzeri olanaklardan yararlanmasi i¢in cinsel gozdag
ya da santajlar yapilmasi durumudur. Isciye yonelik cinsel talepler sézkonusu
olmakta ve is¢i bu talepleri karsilamak yahut mesleki olanaklarim kaybetmek riski
arasinda kalmaktadir. Burada isverenin yahut amirin yetkisini kétiiye kullanmasi

sdzkonusu olmaktadir.

Cinsel tacize ugrayan isgi, psikolojik ve hatta fizyolojik zararlara
ugrayabilecegi gibi, toplumsal iligkileri ve cinsel yasamui bozulmakta, cinsel tacizin
getirdigi baskinin neticesinde is verimliligi diismekte, ekonomik gelecegi tehlikeye

girmektedir.

Cinsel taciz sonucu aslen sadece magdur degil, isletme ve isveren de biiyiik
zararlar gormektedir. Cinsel tacizler nedeniyle isletmede ger¢eklesen verim
diisiikliikleri, isgilerde is devamhihfinda azalmalann yasanmasi, zamansiz isten
ayrilmalar ile yetenekli personelin kaybedilmesi, belli durumlarda isverenlerin
magdura tazminat 6demek durumunda kalmalar, tacizler neticesinde igyerinin
disaridaki imajinin  zedelenmesi ve aynca is¢inin psikolojik ve fizyolojik
hasarlarindan dolay1 gergeklesen tedavi masraflan igletme agisindan cinsel tacizlerin

getirdigi sorunlar arasinda sayilabilmektedir.

Cinsel tacizlerin topluma getirdigi kiilfetler de azimsanamaz. Tacizler
sebebiyle sosyal giivenlik kuruluglarimin is yiikiiniin artmasi, isciler arasinda
cinsiyete yonelik aymrime: hareketlerin 6zellikle ise alinmalarda fazlalagmasi gibi

sorunlar giin yiiziine ¢ikmaktadir.
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Isyerinde yasanan cinsel tacizlerin temelinde cinsiyete yonelik ayinmecit

anlayislar ve elde bulundurulan yetkilerin kotitye kullanilmasi yatmaktadir.

Tiirk hukukunda, cinsel taciz kavrami hem ceza hukukunun, hem medeni
hukukun hem de is hukukunun igeriginde diizenlenmistir. Tirk ceza Kanunu’nun
102. maddesi cinsel saldir1 baghg altinda su hilkme yer vermektedir. “Cinsel
davranislarla bir kimsenin viicut dokunulmazligin ihlal eden kisi magdurun sikayeti
iizerine iki yildan yedi yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilmaktadir. Yine ceza
kanununun 105. maddesinde isgilere yonelik isyeri cinsel tacizlerinde agirlastiric
bir hiikiim yer almaktadir. Buna gore, bir kimseyi cinsel amagh olarak taciz eden
kisi hakkinda magdurun sikdyeti lizerine ii¢ y1ldan iki yila kadar hapis cezasina veya
adli para cezasma hilkmolunmaktadir. Bu fiiller hiyerarsi veya hizmet iligkisinden
kaynaklanan niifus kétiiye kullanilmak suretiyle ya da aym isyerinde ¢aligmanin
sagladig1 kolayliktan yararlamlarak islendigi takdirde verilecek ceza yan oraninda
arttirilmaktadir. Bu fiil nedeniyle magdur isi terk etmek mecburiyetinde kalmug ise

verilecek ceza bir yildan az olamamaktadir’'.

Medeni hukuk bakimindan incelendiginde, Borglar Kanunu’nun 41. maddesi
kapsaminda cinsel tacizin kisilik haklarma yonelik haksiz bir fiil oldugu
sdylenebilir. Dolaysiyla cinsel tacizde bulunan kisiler, cezai ve hukuki

sorumluluklar altina girmektedirler.

Is hukuku bakimindan ele alindifinda ise isveren agisindan cinsel tacizler
sonucu dogan sorumlulugun isverenin isciyi gozetme borcundan kaynaklandigi
sdylenebilir. Cinsel tacizlere karsi igverenin almasi gerekli Onlemleri, is¢inin
hayatim1 ve sagligm koruma ve bu hususta gerekli biitiin tedbirleri alma

yiik{imliiliigii kapsaminda degerlendirmek miimkiindiir.

Gozetme borcu, isverenin sdzlesmesi cergevesinde calistirdig ig¢isini
korumak, onun cikarlan dogrultusunda gordiigi is dolayisiyla ugrayabilecegi

zararlara kars1 gerekli onlemleri almak, iscinin ¢ikarlarmin zedelenmesine yol

31 Ceza Hukuku, Mehmet Emin ARTUK, Ahmet GOKCEN, Caner YENIDUNYA, Turan Kitapevi,
Ankara, 2004, s. 830.
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acabilecek zarar verici davramiglardan kaginmak gibi yiikiimliiliiklerden

olusmaktad1r3 2,

Isverenin is¢iyi gozetme borcu Yargitay tarafindan “kusursuz sorumluluk”

gergevesinde yorumlanmaktadlr3 3,

Borglar Kanunu’nun 332. maddesinin birinci fikrasina gore, igveren “akdin
hususi halleri ve isin mahiyeti noktasindan hakkaniyet dairesinde kendisinden
istenebilecegi derecede, calismak dolayistyla maruz kaldig tehlikelere karsi icap
eden tedbirleri ittihaza ve miinasip ve sihhi caligma mahalleri tedarikine
mecburdur’. Bu maddeden de hareketle, isverenin isyerinde iscilerin saghigim
korumak ve giivenligini saglamak igin gerekli onlemleri alma borcunun genis
yorumlanmasi sonucu ¢ikanlabilir. Bu kapsamda igverenin cinsel tacizlerin

6nlenmesine yonelik 6nlemler almasi da sorumluluguna déhil edilebilmektedir.

Hizmet sozlesmesinin ierdigi kisisel nitelik de dikkate alinrsa, igverenin,
kisilik degerlerini de korumak ve isyerinde ahlak ve iyiniyet kurallarina uygunlugu
saglamak yiikiimliiligii bulundugu da ileri siirebilinecektir. Anayasanin 19, 17 ve

50. maddeleri de igverene bu sorumlulugu yiikleyecek mabhiyettedir.

Isverenin bu sorumlulugunun varligin tespit etmekle birlikte, sorumlulugun

kapsamini ve simirlarini ¢izmek de yerinde olacaktir.

Isveren, is sozlesmesi gorligmeleri ve s6zlesmenin devam sirasinda ortaya
¢ikan cinsel riisvet ve gozdag seklindeki tacizlerden sahsen sorumlu tutulmaktadir.
Ayrica, bu tiir bir tacizin igveren vekilleri tarafindan gergeklestiriimesinde dahi

isverenin sorumlulugu s6zkonusu olmaktadir.

Is Kanunu’nun 2. maddesinin 4. ve 5. fikralarina gore, igveren vekillerinin

bu sifatla iscilere karsi islem ve yiikiimliliiklerinden dogrudan isveren sorumlu

3 fjhan ULUSAN. Ozellikie Borglar Hukuku ve is Hukuku Agisindan isverenin Is¢iyi Gozetme
Borcu ve Bundan Dogan Hukuki Sorumlulugu, [stanbul: Kazanci, 1990. sf. 1.
3 Kenan TUNCOMAG, Tankut CENTEL. Is Hukukunun Esaslan, istanbul: Beta, 2003. sf. 126.
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tutulmaktadir. Ayrica, igveren igin 6ngériilen her gesit zorunluluk ve sorumluluklar

isveren vekilleri hakkinda da uygulanmaktadir.

Tacize ugrayan ig¢inin elinde iki imkan bulunmaktadir. Buna gére, magdur
ya haksiz fiil hiikiimlerine (BK 41 — 55) dayanacak yahut borca aykinlik
hiikiimlerine dayanacaktir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus, is¢inin
borca aykinlik hiikiimlerine dayanmasi durumunda (BK 96 — 100) kendisi i¢in
kusurun ispati ve zamanagimi siireleri bakimindan daha elverisli kosullar

dogmaktadir.

Isverenden kaynaklanmayan ve fakat ig ortaminin diismanca ve cinsellikle
kapli olmasi durumunda da igverenin yukarida bahsettifimiz sorumluluklannin
devam ettigi sdylenebilir. Isveren, is¢inin saghg ve giivenligi i¢in gerekli énlemleri
alma yiikiimliiliigiinlin yam swra isin yapilmasi icin ig¢iyi katlanmasin
bekleyemeyecegi kosullar altinda da ¢alistrmamak sorumlulugu altindadir.
Dolayisiyla isciye isyerindeki diger ¢alisanlarin ve miisteri benzeri liglincii kigilerin
cinsel tacizi halinde isvereni hem is hukuku ve hem de borglar hukuku gergevesinde

sorumlu tutmak miimkindiir.

Bu cergevede cinsel tacize ugrayan is¢ginin is hukuku kapsamindaki fesih ve
tazminat haklarim kullanmasindan once borglar kanunu hiikiimlerinden de

yararlanmasi imkam saglanmis olmaktadir.

Borglar kanunu bakimindan 96. madde de yer alan alacakli temerriidii
hiikiimleri tacize ugrayan is¢i agisindan Oonem ifade etmektedir. Bu hiikkme gore,
alacakli, “borglunun (yani ig¢inin) is gorme borcunu ifa edebilmesi i¢in lazim gelen
(tacizden uzak isyeri saglamak gibi) muameleleri icradan kaginirsa, miitemerrit
addolunur.” Bu hiikiim sayesinde, tacize ugrayan is¢i isverenin alacakli sifatiyla
temerriidiine iligkin hiikiimlere dayanarak isi yapmaktan kaginabilecek ve ayrica
zarar dogmugsa ve kogullan varsa, is iligkisine son vermeksizin maddi ve manevi

tazminat talep edebilecektir.
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Is kanunu’nun 24. maddesinin (d) bendine gore, iscinin diger bir ig¢i veya
figiincii kigiler tarafindan igyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu igverene
bildirmesine ragmen gerekli dnlemler alinmazsa ig¢inin hakli nedenle derhal fesih
hakki bulunmaktadir. 24. maddenin (b) bendinde ise, igveren ¢alisanin veya ailesi
iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sozler sdyler, davramglarda
bulunursa veya isgiye cinsel tacizde bulunursa galiganin hakli nedenle derhal fesih

hakki bulunmaktadir.
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4. PSIKOLOJIK TACIZLERE KARSI iSCININ KORUNMASI

Isci, kisilik haklariin ihlal edilmesi ve isyerinde kendisine psikolojik
saldirilarin vuku bulmasi halinde, tecaviiziin 6nlenmesi, tecaviize son verilmesi,
belli sartlarin gergeklesmesi ile kimi hallerde maddi tazminat, manevi tazminat, is
hukukuna 6zgii bazi 6zel tazminatlar, galismayi reddetme, is akdinin feshedilmesi ve
kamu hukuku yaptirtmlan gibi birgok hukuki olanaklardan faydalanabilmekte ve
isverene gesitli yaptinmlar uygulanabilmektedir. Psikolojik tecaviizler genellikle
ahlak ve iyiniyet kurallarina aykirilik olusturmaktadir. Bunun yani sira igyerinde
gerceklesen bu saldirilar karsisinda gerekli onlemleri almayan isveren de isgiyi
gdzetme borcu bakimindan sorumlu tutulabilmektedir. Isci, is kanunu hiikiimlerinin
disinda, borglar kanunu genel hiikiimlerinden hareket ederek de, haklarinin

korunmasini hakimden talep edebilecektir.

4.1. ISCININ AHLAK VE 1YINIYET KURALLARINA UYMAYAN
HALLER NEDENIYLE DERHAL FESIH HAKKI

iscilerin igyerinde psikolojik tacizlere maruz kalmalann ve bu saldirilann
kanunda belirlenen bazit hakli nedenlerin dogmasma neden olmasi neticesinde is
akdini feshetmeleri miimkiin olabilmektedir. Bu hakli nedenlerin bir¢ogu
arastirmamiz bakimindan iscilerin de manevi haklarint dogrudan ilgilendirmektedir.
Ozellikle ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller nedeniyle hakl1 fesihlerde bu
husus karsimiza ¢ikmaktadir.

is Kanununun 24. maddesinin II. Bendinin (a) fikrast geregince “Igveren is
sdzlesmesi yapildig1 sirada bu sozlesmenin esash noktalarindan biri hakkinda yanhs
vasiflar veya sartlar gostermek yahut gergege uygun olmayan bilgiler vermek veya
sdzler sdylemek suretiyle is¢iyi yanltirsa” is¢i lehine is akdini derhal feshedebilme
hakki dogmaktadir. Dolayistyla igveren is akdinin kurulmasina iligkin goriismelerde

kusurlu davranir ve s6zlesmenin esash noktalarindan biri hakkinda isciyi yaniltirsa,
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isci hakli nedenle is akdini feshedebilmektedir. Isgi is goriismeleri esnasinda igin
mahiyetini dogru anlayamayacagi sekilde isverence yonlendirilmis olmaktadir.
Yukanda inceledigimiz psikolojik tacizlerin tamaminda igveren oncelikle is akdinin

hiikiimlerine ve isin mahiyetine aykir1 hareket etmektedir.

Isveren “Isginin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sekilde sozler sdyler, davramiglarda bulunursa veya isciye cinsel tacizde
bulunursa” is¢i Is Kanununun 24. maddesinin II. Bendinin (b) fikrasi uyarinca hakh
nedenle fesih hakkimi kullanabilir. Isverenin is¢iye veya onun aile iiyelerinden
herhangi birisine hakaret etmesi, kiifretmesi, sarkintiikta veya cinsel tacizde
bulunmas: bu maddenin kapsamina girmektedir. 24. maddenin II. Bendinin (b)
fikras: is¢inin onur ve serefine yonelik psikolojik saldirilar sézkonusu oldugunda
uygulama alant bulmaktadir. Isveren tarafindan isgiye yakigiksiz lakaplar takilmast,
igyeri iginde is¢iye kiifredilmesi yahut asagilanmasi durumunda, ig¢i ahlak ve

iyiniyet kurallarina aykiriliktan dolay: derhal fesih hakkimi kullanabilmektedir.

Isverenin isgiye yonelik saldirilann da bu kapsamda ele alinmaktadir. 24.
maddenin II. Bendinin (c) fikrasina gore, “Isveren isgiye veya aile iiyelerinden
birine karsi satasmada bulunur veya godzdagi verirse yahut isciyi veya ailesi
liyelerinden birini kanuna karg1 davranisa 6zendirir, kiskirtir, siiriikler yahut isciye
veya ailesi iiyelerinden birine kargi hapsi gerektiren bir sug islerse yahut isgi
hakkinda seref ve haysiyet kirict asilsiz agir isnad veya ithamlarda bulunursa” is¢i
hakli nedenle fesih hakkinmi kullanabilmektedir. Burada satagmadan kasit sozle
hakaret, kiifiir veya maddi bir fiille saldin olabilmektedir. Buna benzer gézdagi
verilmesi, tehditte bulunulmasi da bu kapsamdadir. Ayrica, is¢inin veya ailesinin
isverence yasaya aykirn davranisa zorlanmasi da sozkonusu olabilmektedir.
Isverenin is¢iyi isten gikarma tehdidi ile yalanci taniklik yapilmasini istemesi yahut
isi geregi tutmakla yiikiimlii oldugu bir defterde sahtecilik yapmasini istemesi bu
kapsamda degerlendirilmektedir. Isverenin, is¢inin hirsiz, sahtekar, ahlaksiz oldugu

yoniinde sézler sdylemesi de hakli nedenle fesih nedeni olarak kabul edilmektedir.

Isverenin isgiyi gdzetme borcunun bir sonucu olarak is¢isini diger isgilere ve
ligiincii kisilere kars1 koruma, bunlardan gelebilecek cinsel tacizlere karsi 6nlem

alma yikiimliliigi vardir. 24. maddenin II. Bendinin (d) fikrasina gére, “Is¢inin
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diger bir is¢i veya uigiincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu
durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli dnlemler alinmazsa” is¢i lehine hakli
nedenle derhal fesih hakki dogmaktadir. Burada igverenin, diger isgiler ve hatta 3.
kisiler tarafindan gergeklestirilen eylemlerine karsi dahi sorumlu tutulmus olmasi
cok isabetlidir. Agiklamaya calisildif iizere, isyerinde gergeklesen isgiye yonelik
psikolojik tacizler sadece igverenden kaynaklanmamakta, diger isciler yahut 3.
kisiler de isgiye psikolojik saldirilarda bulunabilmektedirler. Isveren, saldirgan
isgilerin veya 3. kisilerin, iscisine ydnelik mobbing saldirilan gergeklestirme
ihtimaline karsilik gerekli dnlemleri almakla yiikiimli tutulmustur. Bu onlemlere
6rnek olarak, saldirgan is¢inin yahut magdur iscinin is akdi hitkiimleri gergevesinde
uygun baska bir ise kaydirilmasi ve bu sayede saldirganin ve magdurun mimkiin

dlciide isyeri iginde kars: karsiya gelmemesinin saglanmasi gosterilebilir.

Bu hiikiim bakimindan degerlendirildiginde is¢inin cinsel tacize ugramasi
derhal fesih hakkinin dogmast igin yeterli degildir. Cinsel tacizin igyerinde meydana
gelmesi ve durumun igverene bildirilmesine ragmen gerekli 6nlemlerin alinmamig
olmast gerekmektedir. Cinsel tacizi engellemek amaciyla gerekli Onlemleri
kendisine bildirilmis olmasina ragmen almayan isveren ahlak ve iyiniyet kurallarina
aykir1 hareket etmis olmaktadir. Isveren, taciz olaymmn tekrar etmemesi i¢in ¢aba
gostermeli, gerekli hallerde magdur isginin bahsedildigi lizere calistifn yeri
degistirmeli veya tacizin ¢ok agir olmasi ve devam etmesi durumunda tacizci is¢inin

isine son vermelidir.

Isveren yasalarin belirledigi isyeri galisma kosullarim iscilerine saglamakla
yiikiimlii tutulmugtur. Buna 6mek olarak zararli kimyevi maddelerin kullanildig1 bir
isyerinde uygun ve gerekli temizlik ve arindirma  sistemlerinin  isyerinde
kullanilmas: gosterilebilir. Solunmasi saglik igin gok zararli olan boya imal eden bir
fabrikada gerekli hava sirkiillasyon ve temizleme cihazlarimn bulundurulmasi
gerekmektedir. Gerekli onlemleri almakta 6zen gostermeyen igverene karsi isci
derhal fesih hakkim kullanabilmektedir. Bu hiikiim Is kanununun 24. maddesinin IL
Bendinin (f) fikrasinda yer almaktadir.

Isci tarafindan Is Kanununun 24. maddesi uyarinca is akdi fesih edildiginde,

bu bir hakli fesihtir ve isveren tarafindan is¢inin iicreti ile birlikte yasadan ve
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sozlesmeden dogan para ve parayla Olgiilmesi miimkiin tiim menfaatlerinin tam

olarak 6denmesi gerekmektedir. (Is Kanunu, Madde 32/5)

24. madde hiikiimlerine uygun olarak Is akdini siiresi iginde hakh nedenle
fesheden is¢i, bu davramis1 sonucu ugradifi zararlant kars: taraftan talep
edebilmektedir (IK 26/2). Buna ek olarak, isginin isyerinde bir yildan fazla galigmasi
halinde hakli fesih sonucu kidem tazminatina da hak kazanmaktadir. Kidem

tazminati her ¢aligma yili i¢in ig¢inin bir aylik licreti olarak hesaplanmaktadir.

4.2. ISVERENIN GOZETME BORCU BAKIMINDAN iSCININ
KORUNMASI

Iscinin, is iliskisinin bir sonucu olarak isverene sadakat yiikiimliiliigi
bulunmaktadir. Hukukumuz bu yiikiimliiliigiin bir neticesi olarak isverene de isciyi
gbzetme yani koruma borcu yiiklemistir. G6zetme borcu isverene, is¢inin sadakat
borcunun kapsamindan gok daha genis sorumluluklar yiiklemektedir. Is akdinin
kurulmasi ile is¢i ve isveren arasinda kisisel bir miinasebet de vuku bulmaktadir. Bu
bakimdan, is¢i, isverenin menfaatlerini korumak, bu menfaatlere zarar verebilecek
her tiirlii davranistan kaginmak yiikiimliiliigii altina girmektedir. Isveren agisindan
ise ig¢iyi Ozellikle igyeri iginde korumak ve gozetmek borglar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu nedenle isyeri iginde is¢inin fiziksel ve tez konusu bakimindan psikolojik
varhigimi etkileyecek tiim tehlikelere karsi isverenin gerekli Onlemleri almakla

yiikiimlii oldugu séylenebilir.

“Hizmet akdinde diger s6zlesme tiplerinden farkli olarak is¢i ile igveren
arasinda Kigisel iligki kuran niteligi, bu akdin taraflar arasinda karsilikli sadakatin
varhgim da gerekli kilmaktadir*. Gergekten de is sozlesmesi sonucunda hem
isveren hem de is¢i genellikle ¢ok uzun siireler her is giinlinde, isyerinde karsi
karsiya gelmekte ve is iliskisinin de ilerisinde aralarinda insani ve diger boyutuyla
ticari nitelikli iligskiler de kuvvetlenmektedir. Bu noktada isyerinde gliven ortaminin

karsilikl olarak saglanmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

% |s Giivenligi Hukuku, Dog. Dr. Sarper SUZEK, Savas Yayinlar; Ankara - 1985. sf. 176.
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“Gozetme borcu, is sozlesmesiyle entelektiiel ve bedeni olarak dogrudan
kendi sahsim taahhiit altina sokmasi nedeniyle iscinin giivenligini saglamaya
yonelik; hukuken netice borcu mahiyetinde, isverene diisen genel giivenlik borcu

(obligation de securite) olarak da degerlendirilebilir”3 °

Gozetme borcu olduk¢a genis kapsamli sorumluluklar biinyesinde
barindirmaktadir. Bu borcun kapsamma hangi hususlann girdigini énceden sinirl
bir sekilde belirlemek miimkiin degildir. Kanun koyucu da bu yolla gézetme
borcunun kapsamm sinirlandirmak  yoluna gitmemistir. (Gozetme borcunun
iceriginin en temelinde is¢inin kisiliginin korunmasi gelmektedir. Bu nedenle,
Iscinin kisiligi kapsaminda ele alabilecegimiz yasam, saglik ve beden biitinligiinin
korunmast igin gerekli énlemlerin alinmasi da gdzetme borcunun dogal bir geregi
olmaktadir. isgiye isveren tarafindan isin mahiyeti ile ilgili gerekli bilgilerin
verilmesi, tehlikelere kars: talimatlarda bulunulmasi, isciye ait esya ve araglarin
korunmasi ve isin yapilmasi igin gereken alet ve ortamin saglanmasi hususlan da

gozetme borcu kapsaminda degerlendirilmektedir.

Isveren, is¢inin kisiliginin, seref ve haysiyetinin, saglig1 ve manevi varliinin
korunmasi i¢in gerekeni yapmahdir. Isyeri ve is organizasyonunun olusturulmasinda
iscinin layik olmadign asagilayicy davramglardan kaginmalidir. Is ediminin yerine
getirilmesi tahrik ve tehdit edici, diismanca veya diger sekillerdeki kontrollerle

engellenmemelidir36.

Gozetme borcunun temelini, kapsamini ve sinirlarim Medeni Kanunumuzun

2. maddesinde yer alan diiriistliik ve iyi niyet kurallan belirlemektedir.

Isveren, iscinin kisiligini korumak, onun kisilik haklarina sayg gostermek ve
liizumu halinde bu degerleri korumak amaciyla isyeri i¢inde gerekli onlemleri almak
zorundadir. fsveren iscinin bir biitiin olarak kisiligini olusturan tiim degerlere saygili
davranmak durumundadir. Is¢inin kigiliginin korunmasi, onun yasaminin, sagliginin,
bedensel ve ruhsal biitiinliigiiniin, seref ve haysiyetinin, kisisel ve mesleki

sayginliginin, 6zel yasam alaminin, ahlaki degerlerinin, genel olarak 6zgiirliigiinin

35 {5 Hukuku; Prof. Dr. Hamdi MOLLAMAHMUTOGLU; Turhan; 2005 Ankara, sf. 424.
% |5 iliskisinde Temel Haklar, Yrd. Dog. Dr. Sitkran ERTURK, sf. 84.
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ve bu arada diisiince ozgiirliigii ve sendikal orgiitlenme 6zgiirliigiiniin korunmasim

da icermektedir.

Isyeri igerisinde isgiler giiniin ¢ok biiyilkk bir bolimiinii gegirmektedir. Is
iliskisinin de kural olarak uzun bir zamana yayildig1 da dikkate alindiginda, igveren
ile is¢i Omiirlerinin ¢ogunu karsilikh iliski iginde gegirdikleri sdylenebilir. Bu
bakimdan karsilikli iligki icinde igverenin ve iscilerin birbirlerine siklikla
saldirlarda bulunabilecegi gergegi su yiiziine gikmaktadir. Bu karsilikh iliskide is¢i
ve isveren arasinda gii¢ dengesi ¢ogu zaman bozulabilmekte ve tartinin igveren yonii
agir basabilmektedir. Ozellikle is¢inin kisiligine bagl olan bir hakk: kullanmasi
esnasinda bu gii¢ dengesizliginin bir neticesi olarak isverenin yogun tacizlerine

maruz kalinabilmektedir.

Isveren isciyi gozetme borcunun bir geregi olarak is iliskisi ¢ergevesinde onu
korumak ve goézetmekle yiikiimli bulunmaktadir. Bu bakimdan isyeri igerisinde
is¢inin pek ¢ok agidan igverenin himayesinde ve korumasinda oldugu sdylenebilir.
Isveren, somut is ile bagdasmayan ve is¢inin kisiligine yonelik, diger iscilerden ve

hatta 3. kisilerden gelen tiim saldirnlan bertaraf etmekle yiikiimlii bulunmaktadir.

Pek ¢ok uluslararas1 hukuk metni ve iilkelerin anayasalann Oncelikle
bireylerin kisisel maddi ve manevi haklarni, kuvvetli devlet otoritesine ve daha
sonra da bireylere kars1 korumay1 amaglamaktadir. Anayasamizin 17, 19, 20, 24 ve
25. maddeleri bu kapsamda kisilik haklanmi giivence altina almaktadir. Isgiye
nazaran ¢ok daha kuvvetli durumda bulunan igverenin is¢iyi gozetme borcu da bu

bakimdan Anayasadan dogan bir yiikiimliiliiktiir.

Isci, is iliskisi icerisinde ve ozellikle igyerinde igverenin her tiirlii emir ve
talimatlan altinda ve ona bagli olarak galigmaktadir. Bu nedenle isyerinde is¢inin
kisiliginin korunmasi 6zel bir 6nem arz etmektedir. Gdzetme borcunun bir sonucu
olarak igsverenin yonetim hakki sinirlamaktadir. Boylece kisilik haklarim ihlal eden
isverenin talimatlarina ig¢i uymak zorunda kalmamaktadir. Gergekten de psikolojik
saldinlarin tipolojisi boliimiinde inceledigimiz pek ¢ok saldin, isverenin bir emri
yahut talimati sonucunda gergeklesmektedir. Isginin, kendi onur, serefini ve

ozellikle mesleki itibarin1 zedeleyecek nitelikteki igverenin talimatlarina uymak
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zorunlulugu bulunmamaktadir. Isin niteliginin bir sonucu olarak, bilgisayar
operatorii olarak galigan bir isciye, isverenin yemek servisi yapmasi yoniindeki

talimat isverenin gozetme borcu yiikiimliiligi ile bagdagsmamaktadir.

Isverenin gdzetme borcuna uymayacak emir ve talimatlarina ve psikolojik
saldirilara kargt isginin genel hiikiimlerden ve is yasalanndan dogan pek ¢ok
korunma imkam bulunmaktadir. Is¢i, kisilik haklarinin ihlal edilmesi halinde,
tecaviiziin dnlenmesi, tecaviize son verilmesi, maddi tazminat, manevi tazminat, is
hukukuna 6zgii bazi 6zel tazminatlar, ¢aligmay: reddetme, is akdinin feshedilmesi ve
kamu hukuku yaptirnmlan gibi birgok hukuki olanaklardan faydalanabilmekte ve

isverene gesitli yaptinmlar uygulanabilmektedir.

Isveren, gozetme borcu kapsaminda, isciyi, igsyerinde amirleri ve diger
is¢ilerin muhtemel saldirilarina karsi korumas: yikimliligi bulunmaktadir. Ig¢iyi
gdzetme borcuna bagli olarak is¢inin haklanm kullanma yoniinde amirleri ve is
arkadaslan tarafindan bir sinirlamaya tabi tutulmamasi isverenin sorumlulugundadur.
Bu amagla, isveren uygun énlemlerle isyerinde uyumlu ¢alisma ortamim saglamakla
yiikiimliidiir. Bu nedenle saldirida bulunan kimseyi ig hukukuna iliskin yaptirimlarla
tehdit edebilecegi gibi, onun yerine rahatsiz edilen is¢inin isyerindeki yerini de

degistirebilir3 7.

Iscinin temel haklan sadece isyerinde calisan diger isciler tarafindan degil,
isveren ile aralarinda i iligkisi bulunmayan miisteriler tarafindan da
zedelenebilmektedir. iscinin, temel haklarim korumak amaciyla igverenin
miisterilerine dogrudan dogruya bagvurma hakki bulundugu gibi isci, igverenden
miisterilerden gelen saldirilara karst korunmasini is iligkisi gergevesinde gbzetme

borcunun bir geregi olarak talep etme hakkina sahip bulunmaktadir.

Isverenin is¢iyi gozetme borcu kapsaminda degerlendirilen bir diger borcu
da is sagligr ve giivenliginin gerektirdigi onlemlerin alinmast yiikiimliiligidiir.
Isveren, is¢inin kisilik haklar1 arasinda bulunan yasam, saglik ve beden biitiinliigiini

isyeri tehlikelerine kars1 korumak zorundadir. Isveren is giivenliginin gerektirdigi

Y ERTURK, sf. 88.
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Onlemleri almis olmasina ragmen, bu Onlemlerden yildirmak istedigi iscilerin
faydalanmasim engelleyebilir. Ornegin, isveren isyerinde yetersiz sayida kasket
yahut koruyucu elbise bulundurarak magdur is¢inin bunlan kullanmasini
engelleyebilir. Is Giivenligi Tiiziigiine gére bu durum isverenin sorumlulugunu
dogurmakta ise de bir diger boyutu ile de igveren bu hareketi ile is¢iye ise devam
edememesi konusunda yogun bir baski yapmakta dolayisiyla psikolojik bir tacizde

bulunmaktadir.

Borglar Kanununun 332. maddesine gore, “Is sahibi, akdin hususi halleri ve
isin mahiyeti noktasindan hakkaniyet dairesinde kendisinden istenebilecegi
derecede, ¢alismak dolayisiyla maruz kaldig: tehlikelere karsi icap eden tedbirleri
ittihaza ve miinasip ve sihhi ¢alisma mabhalleri ile isci ile birlikte ikamet etmekte ise

yatacak bir yer tedarikine mecburdur”.

Is Kanununun 77. maddesinin 1. fikrasina gére ise, “Isverenler isyerinde is
saghig ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirli 6nlemi almak, arag ve
geregleri noksansiz bulundurmak, is¢iler de is saglig ve glivenligi konusunda alinan
her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiirler”. Dikkat edilirse, bu maddede herhangi bir
sinirlama getirilmeksizin bir 6nlemin alinmasi is sagligi ve giivenligi agisindan
gerekli ise, bu 6nlemin alinmasinin zorunlu oldugu ifade edilmektedir. Daha dnce de
deginildigi gibi igveren, kendince sorunlu olarak gordiigii is¢i veya isgileri isten
ayrilmaya sevk etmek ig¢in bu giivenlik dnlemlerini sadece bu isgiler agisindan
yerine getirmeyebilir. Ancak bu tutumdaki bir igveren, 77. madde hiikmiine aykir

davranmis olacaktir.

Isverenin, gézetme borcuna aykin olarak gerekli 6nlemleri almamasindan
dolay1 is kazasina ugrayan veya meslek hastaliina tutulan is¢i veya bu nedenlerle
yasamini yitiren is¢inin desteginden yoksun kalanlar tazminat talebinde
bulunabileceklerdir.

Is kazasi, igverenin ¢ahistirdign kisinin isini gordiigii sirada ve onun fiili
sonucunda meydana gelmisse, isveren istihdam eden sifatiyla Borglar Kanununun
55. maddesi uyarinca kusursuz sorumluluk esaslarina gore sorumlu

tutulabilmektedir. Bu hallerde is kazas1 nedeniyle is¢inin veya destekten yoksun
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kalanlarin zararlarinin igverenden kusursuz sorumluluk esaslan gergevesinde

istenebilmesi miimkiin olmaktadir.

“Is Kanununda agik¢a diizenlenmemekle beraber, isyerinde is giivenligi
onlemlerinin alinmamasi, isgiye sagligina uygun bir is verilmemesi durumunda
iscinin calismay1 reddedebilecegi ve is giivenligi kurallarina uygun bir bigimde
sunulan is gérme edimini kabul etmeyen, bu suretle temerriide diigen igverenden
Bor¢lar Kanununun 325. maddesine gore iicretini isteyebilecegi sonucuna

varilmaktadir’”®,

Isveren, isyeri igerisinde, isin mahiyeti geregi yerine getirmekle yiikiimli
oldugu is saghg ve giivenligi nlemlerini alma konusunda hafif kusurundan dahi
sorumlu tutulmaktadir. Isveren, isciyi gézetme borcu bakimindan sadece kast ve agir
kusurdan degil her tiirlii kusurdan BK 98/1 kapsaminda sorumlu tutulmugtur. Buna
gore, isciyi gbzetme borcunun yerine getirilip getirilmediginin, is saghg ve
giivenligi onlemlerinin alinmasinda gerekli dikkat ve Ozenin gdsterilip
gosterilmediginin belirlenmesinde, aym durumdaki dikkatli, makul ve sorumluluk
duygusu tasiyan bir isverenin davranis tarzi goz Oniinde tutulmaktadir. Isyerinde
girisilen isin tehlikesi arttign Slgiide, isveren tarafindan gosterilmesi zorunlu olan
6zen de o oranda artmaktadir’’. Objektif kusur ilkesinden hareketle, igveren kisisel
ozellik ve niteliklerinin yetersiz oldugunu, ekonomik bakimdan gerekli 6nlemleri
alma konusunda giigsiiz durumda bulundugunu, bilgisizligini, tecriibesizligini veya
benzer isyerlerinde is saghigi ve giivenligi onlemlerinin alinmamasi olgusunu ileri

stirememektedir.

Incelememizin temelini olusturan is¢inin kisisel manevi haklarimn biiyiik bir
boliimii, isyerlerinde, isverenin sdz konusu gozetim borglanm eksiksiz yerine
getirmemesinden yahut géz ardi etmesinden dolay: zarar gérmekte, isgilerin kigilik
haklar1 ihlal edilmektedir. Isyerinde yasanan psikolojik saldirilarin yapist
incelendiginde pek ¢ok saldirnin temelinin igverenin gozetme borcuna aykir
hareket etmesi oldugu sdylenebilir. Hatta mobbing saldinlarinda, isverenin

kusurundan o6te kastindan sdz edilebilmekte ve kotiiniyet ile hareket ettigi

* js Hukuku Dersleri, Prof. Dr. Nuri CELIK, Beta, 1996; sf. 127.
¥ SUZEK, sf. 321.
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soylenebilmektedir. Mobbing saldinlanimin temel amaci isgiyi sessiz sedasiz
isyerinden ayrilmaya ve tiim haklarindan vaz gegmeye zorlamaktir. Kimi zaman bu
saldirilar isyerinden ayrilmayr hedeflememekte, sadece, duygusal ve analitik zeka
olarak daha gelismis ve basarili olan isgileri baskici davramislarla denetim altinda

almay1 hedeflemektedir.

Isyerinde yasanan isgilere ydnelik psikolojik tacizlerin bir diger sonucu ise
isciler arasinda ayrimeilik yapilmasidir. Mobbing saldirilan genel olarak tiim
iscilere yonelik degil ve fakat bir kisim yildinlmak istenen isgiye yonelik olarak
gergeklestirilmektedir. Saldin bir igveren tarafindan gergeklestiginde, isverenin esit
islem yapma borcuna da aykir1 hareket etmis oldugu sSylenebilir. Mobbing saldiris
olarak is¢inin 6diil mekanizmasindan yararlandirilmadigi durumlar bunun Srnegini
olusturmaktadir. Aymi sekilde igverenin, isciyi diger calisanlardan soyutlamak

istedigi durumlarda da esit islem yapma borcuna aykiri hareket ettigi goriilmektedir.

4.3. ISVERENIN ESIiT iSLEM YAPMA BORCU BAKIMINDAN
ISCININ KORUNMASI

4857 sayili ve yiiriirlikte bulunan yeni Is Kanunu’'nun getirmis oldugu
olumlu bir diizenleme ile esit davranma ilkesi kanunumuzda yer almig
bulunmaktadir. Bu husus “Esit Davranma Ilkesi” baghgi altinda kanunun 5.

maddesinde diizenlenmistir.

Isverenin “isciyi koruma borcunun” bir geregi olan esit islem yapma borcu,
isyerinde isverenle isciler arasinda galisgma barigimin ve huzurunun saglanmasi
bakimindan 6nemlidir. Bunun anlami aym durumdaki isgiler arasinda farklilik

yaratmamakt1r4°.

Esit davranma ilkesinin ortaya ¢ikisi 1. ve 2. Diinya savaglanndan sonraya
rastlar. Savaslar, iilkeleraras: ve insan iliskilerinde dil, din, 1k, renk, cinsiyet, goris

ve inang farklhiliklarina bakilmaksizin esitlik bulundugu, insanlarin onur, 6zgirlik

“ yargitay Kararlan Isiginda is Hukuku ve Uygulamasi. Prof. Dr. Fevzi DEMIR; Anadolu; izmir
2003. sf. 86.
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ve kisiliklerine sayg1 gosterilmesi gerektigi fikrinin daha etkin bir bigimde kabul

edilmesine yol agmustir'.

Ozel hukukta daha ¢ok esit davranma ilkesi adiyla amlan bu ilke aslinda
kamu hukukunda dogmus ve geligmistir. Aslen, devletin yasa ¢ikartirken ve
uygularken bireyleri esit olarak ele almasi Anayasa hukukunun, onlara kamu
hizmetleri sunulurken objektif davranilmasi ve esit islem yapilmas: gerekliligi ise
idare hukukunun temel dzelliklerindendir. Burada kanun koyucunun asil beklentisi
belirli bir giice tabi olan zayif durumdaki bireylere esit islem yapilmasi yolundaki

gereksinmedir. Bu ilkenin benimsenmesindeki asil duygu adalet duygusudur.

“Isveren isyerinde ¢alisan iggilere kural olarak esit islem yapmak, esit
calisma kosullarim uygulamak zorundadir. Isveren, hakli nedenler olmadikga
isyerinde calisan isgiler arasinda galiyma kosullari agisindan herhangi bir aynm
yapamaz. Esit davranma yiikimliligi aym nitelikteki isciler agisindan s6z
konusudur. Isveren gerek is¢inin yaptign is, uzmanligi, ogrenimi, kidemi gibi
objektif nedenlere gerek caliskanlik, yetenek, liyakat gibi siibjektif nedenlere

dayanarak farkli ¢alisma kosullan uygulayabilir”42 .

Esit islem yapma zorunlulugu, hukukun, temelini hakkaniyet esasindan alan
en genel ilkeleri arasinda yer almaktadir. Anayasammzin 10. maddesine gore
“Herkes, dil, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayimm gdzetilmeksizin kanun Oniinde esittir”. 5170 sayili yasayla 10.
maddeye eklenen ikinci fikraya gore ise, “Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir.
Devlet bu esitligin yasama gegmesini saglamakla yikiimliidiir” denilmistir. Is
Kanununun 5. maddesinin 1. fikrasinda ise “Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal
diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayinm yapilamaz”

denilmektedir.

4l Is Hukukunda Esit Davranma flkesi; dogentlik tezi, A. Can TUNCAY, Fakiilteler Matbaas1,1982, s
3.
2 SUZEK, sf. 362
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Isveren, esit islem yapma borcu geregi sadece kadin ve erkek ig¢iler arasinda
degil aymi durumda bulunan tiim isciler arasinda iicret, ikramiye ve diger sosyal

yardimlarin verilmesi konusunda kural olarak bir ayirnm gozetemez.

Isveren yonetim hakkini kullanirken ve disiplin cezasi uygularken de esit
islem yapma borcuna uygun hareket etmek durumundadir. Omegin, isin dagitimina,
kapt denetimine iliskin talimatlarinda igverenin isciler arasinda bir ayinm
yapmamas1 gerektigi gibi aym disiplin sugunu isleyenlere farkli disiplin cezalar
uygulamamas:1 da gerekmektedir. Ozellikle isyerinde gergeklesen psikolojik
saldirlar bakimindan isverenin yonetim hakkinda esit davranma borcu biiyilik 6nem
tasimaktadir. Aksine davranislarda, bu eylemler bir “Mobbing” vasitasi olarak

kullanilabilmektedir.

Yabanc iilkelerde Is hukukunda esit davranma ilkesine verilen onem giin
gectikge artmakta ve bu alanda ayn yasal diizenlemelere gidilmektedir. Pek ¢ok

tilkede esitlik ilkesini barindiran yasalar mevcuttur.

Esit davranma ilkesi, isverene, isyerinde ¢alisan iscilerine akla uygun
(makul) ve hakli bir neden olmadikga farkli davranmama borcu yiikledigi igin
igsverenin davranis 6zgiirliigiinii sinirlamaktadir. Bir nevi keyfi ayinm yapma yasagi

niteligindedir.

“Isveren agisindan esit davranma borcunun anlami; birden ¢ok Kkisiyi
ilgilendiren olaylar diizenlenirken, hakli olmayan veya gercege dayanmayan

farkliliklar yaratmamak ve kisacasi, esit durumdaki kisilere esit davranmaktir’™*,

Yiiriirliikte Is kanunu’nun 5. maddesi, Anayasa’nin 10. maddesi ile ILO
standartlarina uyum ve AB adaylik siireci asamalarindan biri niteligindedir. Bu

madde ile esitlik ilkesi diizenleme altina alinmigtir.

Bu madde pek ¢ok diizenleme igermektedir. Maddenin birinci fikrasina gore,

is iligkilerinde dil, ik, cinsiyet, siyasi diislince, felsefi inang, din ve mezhep ve

“ TUNCOMAG, sf. 133.
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benzer nedenlerle ayirim yapilamayacag: belirtilmistir. Maddeyle, isgiler arasinda

haksiz ayirimlar yasaklanmigtir

Isin 6zelligi diginda tam siireli — kismi siireli, belirli siireli, belirsiz siireli
isciler arasinda farkli islem yapmaya iliskin yasak getirilmistir. Bu madde sayesinde

istihdam tiiriine dayanan ayirimcilik engellenmek istenmis ve yasak getirilmistir.

Ayrica, isveren tarafindan, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler
zorunlu kilmadikea is¢iye is s6zlesmesinin yapilmasinda, sartlarn olusturulmasinda,
sona ermesinde cinsiyet ve gebelik sebebiyle farkli islem yapilamayacag:

belirtilmistir.

Is Kanununun 5. maddesinin 3. fikras1 uyarinca “Isveren, biyolojik ve igin
niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a, bir isciye, is sdzlegmesinin
yapilmasinda, sartlarin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde,
cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan ve dolayh farkl iglem yapamaz”. Ornegin
isveren isin niteligi hakli gdstermedikge sirf hamileligi nedeniyle is¢i ile ig akdi

yapmaktan kaginamamaktadir.

Cok yerinde bir diizenleme olarak, aym ve esit ise cinsiyet sebebiyle farkl
iicret uygulanamayacag hiikme baglanmig ve bu sayilan hususlara uymayanlara
yonelik olarak, kanunda yeni bir diizenleme getirilerek isginin bu durumu ispat
etmesi sartiyla 4 aylik ¢iplak iicreti tutarinda tazminat ve yoksun birakildig
haklarimi isteyebilecegi hiikmii getirilmistir. Isverenin esit davranma borcunu ihlal
ederek ayrm yapmasinin yaptinmi Is Kanununun 5. maddesinin 6. fikrasinda

hiikkme baglanmistir.

“Goriildiigii gibi, igverenin esit islem yapma borcuna aykin davranmasi
halinde is¢i her seyden &énce 4 aya kadar iicreti tutarinda bir tazminat talep
edebilmektedir. Yasanin gerekgesine gore bu “tazminat i¢in esas olacak licret asil
licret olup, iicretin ekleri olan ikramiye, prim ve paraya iligkin sosyal yardimlar buna
dahil degildir’. Yasaya goére tazminat is¢inin 4 aya kadar icreti tutarinda
oldugundan tazminatin tutan olaymn ozelligine 6rnegin igveren tarafindan yapilan

aynmeih@in agirhigima, isginin igyerindeki konumuna ve kidemine uygun olarak
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hakim tarafindan belirlenmektedir. Ayrica, Is Kanunu 5/6 da igverenin salt esit islem
borcuna aykin davramigi yaptirima baglandigindan is¢i bu tazminata herhangi bir

zarar vuku bulmasa dahi isteyebilmektedir”44.

Ote yandan, esitlik ilkesine aykiri olarak iicreti eksik Odenen yahut
ddenmeyen ya da galisma kosullar1 uygulanmayan kimse duruma gore Is Kanunu
22. maddesine uygun olarak degisiklik feshi hiikiimlerinden yararlanabilmekte yahut
Is kanununun 24. maddesinin 2. fikrasinin (e) veya (f) bendine gore is akdini hakl

nedenle fesih edebilmektedir.

5. madde sayesinde, bundan boyle igverenlerin is¢i aliminda yas, cinsiyet ve
6grenim durumu ve mezun oldugu okula iliskin taleplerinde ayirimcilia neden

olabilecek ifadeleri kullanmamasi amaglanmaktadir.

4.4. ISCININ TORK MEDENI KANUNU VE BORCLAR KANUNU
HUKUMLERI BAKIMINDAN KORUNMASI

Iscinin kisiliginin saldinlara karst Medeni Kanunun ve Borglar Kanununa
gore korunma yollarim agiklamadan dnce kisi ve kisilik haklan kavraminin tanimini

yapmak ve kisaca kisilik haklarinin kapsamini belirlemek yerinde olacaktir.

Hukukta hak ehliyetine sahip varliklara kisi denilmektedir. Benzer bir
tanimlamaya gore ise, “kisi, hak sahibi varhik anlamina gelir”45 Hukukta “sahis”
terimi, haklara ve borglara sahip olabilen, yani haklan ve borglar1 bulunabilen
varliklan ifade eder. Diger bir deyisle hak sahibi, hak siijesi olan varliklar hukuk

agisindan birer $ahlStll‘46.

Kisiligi meydana getiren olgular, bireyin ozellikleri, hak ve fiil ehliyetleri,
ozgiirliikleri, sahip oldugu maddi ve manevi varliklarin olugturdugu biitiindiir.
Buradan hareketle, kisinin yasami, beden biitiinliigii ve sagligi gibi maddi bedensel

degerleri, ehliyetleri, onuru, saygmligy, giz alani, inang ve dzgiirliikleri, ad1 ve resmi

“ SUZEK, sf. 367 — 368.
% Kisiler Hukuku, Prof. Dr. Kemal Oguzman, Filiz Kitapevi, 1999, sf. 2.
46 Medeni Hukuk, Prof. Dr. Turgut Akintiirk, Beta, 1999, sf. 103.
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iizerindeki haklar1 gibi manevi degerleri; meslek ve ticari onur ve sayginligi, meslek
ve ticari gizleri ve kredisi gibi iktisadi degerleri, kisilik denilen biitiini

olusturmaktadlr“.

Ulusal ve uluslararasi metinlerde yer alan temel haklann amaci, bireyi
devletin sinirsiz giiciine kargt korumak ve onlara bagimsiz ve serbestce hareket
edebilecekleri bir alan saglamaktir. Temel haklarin bir boliminii de bahsi gegen
kisilik haklar1 olusturmaktadir. Isyeri iligkisi agisindan kisilik haklarina
baktigimizda isci ve igveren arasindaki iliski igerisinde de s6z konusu haklar dnemli
yer teskil etmektedirler. Ozellikle isyeri ortamu, is iligkilerinin niteligi ve tilkemizde
de sikca karsilasilan igvereni istiin goren geleneksel ataerkil yaklagimlar isgilerin
isveren karsisinda zayif bir duruma diigmesine yol agmakta, dolayisiyla is¢ilerin

korunmast biiyiik 6nem kazanmaktadir.

Is¢i agisindan kisilik haklan incelendiginde, kisilik haklari ile is¢inin emegi
birbirinden ayrilmakta ve is hukuku bakimindan sahip oldugumuz diizenlemeler
kuvvetle isginin emegini koruyucu hiikiimler icermektedir. Oysa emek ve kisilik bir
biitiin olusturmaktadirlar. iki kavram da isci agisindan dncelikle korunmasi gereken

haklan olusturmaktadir.

Cahsma iligkisi i¢inde bulunan is¢i ve isveren agisindan liretim, kazang,
emek iliskisi disinda bu iligkinin insancil bir boyutu da s6z konusudur.

“Genel olarak tiim anayasalarda yer bulan ve korunma altina alinan temel
haklarla kisilik haklar anlam itibariyle bir paralellik gostermektedir. Temel haklar,
insan haklarinin anayasal nitelige biiriinmiig halidir. Bir baska deyisle temel haklar,
devletin etken alanlan karsisinda bireyin toplumsal dzgiirlik alaninn anayasal

. g aed
garantileridir” d

Anayasa’nin Kisinin haklan ve odevleri bashg altinda yer alan kisi
dokunulmazlif, zorla galistirma yasag, kisi hiirriyeti ve glivenligi, 6zel hayatin

gizliligi ve korunmas: gibi hiikiimleri temel haklardan sayilmis ve bdylece temel

47 {s Hukukunda isginin Kisilik Haklan, Ufuk AYDIN, Anadolu Universitesi Yayinlan, Eskisehir,
2002, sf. 5.
“ AYDIN, sf. 8.
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haklar anayasada kapsamli ve genis olarak ele alinmakla birlikte inceledigimiz
kisilik haklanyla 6zdeslesmistir. Bu bakimdan kisilik haklar1 daha dar kapsamh bir

muhtevaya sahiptir.

Ozel hukukta kisiligin korunmasina iligkin genel hiikiimler 6zellikle Medeni
Kanun’un 23, 24, 25 ve Borglar Kanunu’nun 49. maddelerinde yer almaktadir. Bu
genel hiikiimlerin yaninda bazi kisisel varliklan koruyan 6zel hiikiimler de vardir.
MK 26, 121, 158, 174, BK 45 — 48, FSEK 14 — 19, 71, 30 — 36 bu 6zel nitelikteki

hiikiimler arasinda gosterilebilir®.

Isci agisindan kisilik haklarinin énemli bir boyutunu seref ve haysiyeti
olusturmaktadir. Seref ve haysiyet, kisilik hakki niteliginde olmasi nedeniyle
bagimsiz sekilde yani anayasa ve ceza kanunlan ile korundugu gibi ve aym zamanda
haksiz fillere de maruz kalabilmesi bakimindan 6zel hukukun bir miiessesesi olan

tazminat davalar yoluyla da korunmaktadir.

Tiim hukuk diizenlerinin aslen yéneldigi amag, toplum igindeki her bir
bireyin esit haklarla birbirine muamele edebilmesini ve devlet otoritesine kars1 da bu
haklanni koruyabilmesini saglayabilmektir. Bu yoniiyle ele alindiginda toplumsal
yasamin bir bireyi olan herkesin seref ve haysiyetinin korunmasi gerektigi ve higbir
bireyin 6tekilere gore bu degerden tiimiiyle ya da bir boliimiiyle yoksun oldugu

kabul edilemez. Seref ve haysiyet degerlerine kisi dogustan sahiptir.

Is¢i hakkinda yalan haberler yayma, iftira, svme, hakaret, cinsel yasam
hakkinda yanl bilgiler verilmesi, asilsiz isnat ve ihbarlarda bulunulmasi gibi
eylemler hep is¢inin seref ve haysiyetine yonelik ihlaller niteligi tasimaktadirlar.
Yukanda da bahsi gegtigi lizere 6zelikle seref ve haysiyete yonelik hak ihlallerinde
teknolojik gelismeler bu ihlallerin niteligini siirekli degistirmektedir. Yaziyla, sozle
ya da davranislarla ihlaller gergeklesebilirler. Giiniimiizde bu ihlaller medya yolu ile
ve hatta internet tizerinde de gergeklestirilebilir hale gelmistir. Bir kisiye elle yahut
davransla sarkintilik etmek, kiifretmek, medya organlarinda yazili veya sozlii olarak

yalan yanlhs bilgi vermek seref ve haysiyete yonelik belli bash saldinlar arasina

“ DURAL, s. 134.
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girmektedir. Saldinilarin gok gesitlilik gdstermesinin bir sonucu olarak, her olayin
kendi ozellikleri i¢inde incelenmesi, ¢evrenin deger yargilanna, saldirtya ugrayan
kisinin toplum igindeki statiisine dikkat edilerek tespitte bulunulmasi uygun
olacaktir. “Anayasa mahkemesinin vermis oldugu bir kararda “... Insan haysiyeti
kavrami, insamn ne durumda, hangi sartlar altinda bulunursa bulunsun sirf insan
olusunun kazandirdigr degerlerin taninmasim ve sayilmasini anlatir. Bu Oyle bir
davrams gizgisidir ki, ondan asag diisiince (yapilan) muamele ona muhatap olam
insan olmaktan ¢ikanir” denilerek haysiyet kavramimn giizel bir tanimi

yap11m1§t1r”5 0

Iscinin giz alam ve 6zel yasamm da manevi haklan arasinda yer almaktadur.
Ozel yasam ve giz alani ile ilgili bilgilerin agiklanmasi kisilik haklarina aykindir.
Yalmz kalma hakki, medeni insanin en degerli ve haklann en kapsamh olamdir.
Kisinin, kisisel yasami ya da iligkileri veya ailesinin yasamina dogrudan fiziksel, ya
da bilgilerin yaynlanmasi yolu ile miidahaleye karsi korunmasi olarak giz alan1 ve
6zel yasamn gizliligi hakki tammlanabilir. Kisinin yasam alanim ii¢ grup icerisinde
incelemek miimkiindiir. ilk grubu kamuya agik alan yani “ortak hayat alani”
olusturmaktadir. Bu alanin  &teki  kisilerden gizli tutulmas1  olanagi
bulunamamaktadir. Ikinci grupta ise kiginin 6zel yasami yani “6zel alam™ yer
almaktadir. Kisinin 6zel alam sadece ¢ok yakinlan tarafindan bilinmektedir. Bu
alana kisinin yakinlan disindaki kimselerin sizmast ve kisiyle yakinlar1 arasindaki
bilgileri 6grenmesi, kisilik haklarina saldin niteligi tagimaktadir. Kisinin yasam
alanmin iigiincii grubunu ise gizlilik alam yahut diger bir ifadeyle “gizli saha”
olusturmaktadir. Genellikle bu alan kisi tarafindan saklanir ve diger bireylerle
paylasilmaz. Bu alana yonelik tecaviizler de kisilik haklarma aykinhk
olusturmaktadir. Sahsin aile iligkileri, mektuplari, saglik iligkileri, cinsel yagam ve

tercihleri bu alana girmektedir.

Ozel yasama yonelik saldinlar ¢ok gesitli olabilmektedir. Baskasina ait gizli
bilgileri yaymak, gozetlemek, dinlemek, riza disinda film ve fotograf ¢ekmek
seklinde bu ihlaller gergeklesebilmektedirler.

% {s Hukukunda isginin Kisilik Haklan, Ufuk AYDIN, Anadolu Universitesi Yayinlan, Eskisehir,
2002, sf. 15°den, AY. 28.6.1966 T.E. 1963/132, K.1966/28 sayil1 Karar1.
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“Ozel yasama miidahale Srneklerini su sekilde siralayabiliriz:

- Kisinin uistiiniin aranmasi,

- Konut dokunulmazhgmin ihlali ve konutta ve diger yerlerde arama
yapilmasi,

- Tibbi, psikolojik ve fizyolojik miidahaleler,

- Kisi hakkinda zor duruma disiiriici, yanhs ve ahgilmigin disinda
agiklamalar,

- Haberlesme vasitalarina miidahale,

- Her nevi vasitayla (foto, sinema, video, internet) gézlemleme,

- Basin tarafindan gergeklestirilen taciz,

- Profesyonel damismanlara iletilen veya kamu yetkililerine verilen gizli
bilgilerin a¢iga vurulmasi,

- Ozel yasama iliskin bilgilerin kamuya agiklanmasi,

- Gozlemlemeyle, izlemeyle ya da iletisim araglar ile taciz™".

Iscinin kisilik haklarinin bir diger boyutunu ise iscinin ismi (ad1) ve resmi
olusturmaktadir. Medeni kanunumuzun 26. maddesi kisinin ismi Uzerindeki
haklarim koruma altina almaktadir. Isim kisiyi diger kimselerden ayiran, onu teshis
eden, onun sembolii haline gelen manevi bir varlik, toplumsal iligkilerden
kaynaklanan kisisel bir degerdir. Bagka bir tamm ile “Ad, kisileri, diger kisilerden
aywran ve toplumsal iligkilerde onu belirleyen bir tanitim, bir isarettir.” 2 isim
tizerindeki hakkin kapsamina yalniz ger¢ek anlamdaki isim degil, kisiyi ve ailesini
toplum iginde tanitmaya yarayan simgeler, {in, arma, rozet, lakap, miistear isim gibi
manevi degerler de girmektedir5 3. Bahsi gegen degerlere yonelik saldinlar da kisilik

haklarina tecaviiz olarak degerlendirilmektedir.

Kisinin resmi iizerindeki hakk: da kisilik haklan kapsamindadir. Kisinin
resmi, onun Kkisiligini dis diinyaya yansitan onemli araglardan biridir. Resim
kavramma kisinin bir fotografta, filimde veya televizyonda tespit edilmesi ve

gdsterilmesi girdigi gibi firca ya da kalemle yapilan resim veya karikatiirleri de

SUAYDIN, sf18.
52 Kisiler Hukuku, Mustafa DURAL, Tufan OGUZ, Filiz, istanbul, 2002, sf. 155.
3 AYDIN, sf. 18 vd.
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girer’*. Bu sebeple herkes, baskasinin, kendi resmini yapmasimi, ¢ekmesini ve
yayinlamasimi yasaklamaya yetkilidirss. Kisinin resminin, belli istisnalar disinda,
yaymlanmasi genellikle, ayn1 zamanda onun seref ve haysiyetine ya da 6zel ve gizli
hayatina bir saldin olugturmaktadir. Resim sahibinin izni olsa dahi, resmin Kisi
hakkinda yanlis kami uyandiracak big¢imde yaymlanmasi, kisi tarafindan izin
verilenin disinda amaglarla yayinlanmasi, yine kisilik hakkim ihlal edecektir.
Yargitay da resim iizerindeki hakkin MK 24 ile korunan kisisel varliklardan
oldugunu kabul etmektedir. Ancak Yiiksek Mahkeme, kisilik hakkinin ihlal edilmig
sayillmasi i¢in, resmin yaymlanmasinin ya seref ve haysiyeti ihlal etmesi ya da
kazang saglamak amaciyla yaymlanmigs oldugu samisim  uyandirmasim

aramaktadir C.

Ozellikle isgilerin kigilik haklarina yonelik olarak bu haklarin diger bir
boyutunu ise meslek, sanat ve ticari yasama iliskin iktisadi degerler
olusturmaktadir. Burada Kkiginin statik kisiliginin disinda “dinamik” kigiligin de
korunmasi ©6nem kazanmaktadir. Dinamik kisilik, insanin toplum iginde

yeteneklerini kullanarak elde ettigi varlif1 yani toplum igindeki yeridir5 7,

Giris boliimiinde de agiklamaya galigtigimiz iizere giiniimiizde is hayatinda
en 6nemli degerlerden birisi yetismis isgidir. Isginin mesleki, sanatsal ve ticari
degerleri, birikimi, tecriibeleri ve teknik bilgisi firmalar agisindan ¢ok biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Isginin sahip oldugu ve aslen onun kisiligine bagh bulunan bu
degerler, onun ¢alisma iligkisi igerisinde parasal ve iktisadi degerler yaratmasina
imkén saglamaktadir. Bu bakimdan bu degerler daha dnceden inceledigimiz kigilik
haklarindan farklilik gostermektedirler. Bu degerler, mesleki — sanatsal ve ticari
ozgiirliikleri, mesleki — sanatsal ve ticari sayginlig1 yani serefi ve mesleki — sanatsal

ve ticari sirlar biinyesinde bartndirmaktadir.

Mesleki dzgiirliikler bakimindan incelendiginde ¢alisma iliskisinde karteller
ve monopoller olusturmak, isyeri isgalleri ya da bir isletmenin mallarimin boykot

edilmesi, bir is¢inin kara listeye alinarak higbir igyerinde calhigtirilmamasi gibi

3 Kisiler Hukuku, Kemal OGUZMAN, Ozer SELICI, Filiz, Istanbul, 1999, sf. 123.
S DURAL, sf. 130.

6 DURAL, sf. 130°dan, 2. HD 17.12.1969, 3339/5689

" DURAL, s. 132.
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durumlar mesleki 6zgiirliikler bakimindan kisilik haklarinin ihlali &rneklerini

olu§turmaktad1r58.

Mesleki ¢aligmasiyla ilgili olarak kisiye yoneltilen iddia ve agiklamalar ise
mesleki seref ve haysiyete iliskin kisilik haklarna saldin niteligi tagimaktadir.
Omegin, bir avukatin davalarim takip etmedigine yonelik agiklamalar, doktorun

hastalarina sarkintilik ettigine iligkin iddialar bu kapsamdadirlar.

Kisinin ticari sirlarn da bu kapsamda kisilik haklanindandir. Kisinin
ekonomik faaliyetlerine iliskin sirlan korunmustur. Omegin, Kkisinin kredi
kaynaklar1, miisteri iligkileri, orgiitsel yapasi, teknik sirlan, iiretilen bir malin teknik
sirlar1 yahut formiilii ya da lisans sozlesmesi kosullari mesleki ve ticari sirlarn

arasindadir. Bunlara yonelik saldirilar kisilik haklarninin ihlali niteligindedir.

Kisinin sahip oldugu degerler hukuk diizenince korunmaktadir. Kisinin
kendisine yonelik hukuka aykin miidahalelere karsi korunabilmesi maksadiyla
oncelikle hukuk kurallan kisinin korunmaya deger haklarimi tammlamigtir. Buradan
hareketle hukuk kurallarni bir takim davalar sistemi diizenlemistir. Sozkonusu
kurallar, 6ngoérdiigii sisteme bagvuruldugu takdirde, hikime gerektiginde kamu
giiciiniin de yardim ile kisilik haklarina saygi duyulmasim saglamak gorevini

yiiklemektedir™.

Yukanda bahsi gegen sisteme paralel olarak medeni kanunumuzun 24.
maddesi “Hukuka aykin olarak kisilik haklarina saldirllan kimse, hakimden,
saldinda bulunanlara kars1 korunmasim isteyebilir” hilkkmiinii igermektedir. Medeni
Kanun’un 23. maddesi kisiligin, kisinin nizasiyla yani bir hukuki islem sonucu
ihlalini énlemeye yoneliktir. Oysa 24. madde ise, kisiligi, kisinin rnizas1 disindaki

tecaviizlere kars1 korumaktadr.

23. madde kisiligi hak ve fiil ehliyeti ve 6zgiirliikler ydniinden korumaktadir.

Buna gore, hi¢ kimse hak ve fiil ehliyetinden kismen de olsa vazgegemez.

¥ AYDIN, s. 20.
% Tiirk ve Isvigre Hukukunda Kisilik Hakkin1 Koruyucu Davalar, Dog. Dr. Serap HELVACI, Beta,
2001, sf. 15.
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Ozgiirliiklerinden de vazgegemez ya da bunlarin hukuka veya ahlaka aykin olarak
stmirlandinlmasina nza gosteremez. 23. maddede kisinin kisilik haklan dogrudan
kendisinden korunmaktadir. Aslen bu maddenin amaci kisinin giiglii bir otorite
karsisinda kendi haklarindan vazge¢mesini yahut feragat etmesini engellemektir.
Dikkat edilecek olursa bu hiikiim 6zellikle ¢aliganlarin haklarm da korumaktadir.
Ornegin, giiglii bir firma karsisinda sdzlesme yahut herhangi bir hukuki islem yolu
ile firma karsisnda zayif durumda olan ¢alisanin haklanmin ihlal edilmesi
engellenmek istenmektedir. Bu madde ile kisinin ne hak ehliyetlerinden, ne fiil
ehliyetlerinden, ne de sahip oldugu ozgiirliklerden sézlesme yolu ile feragat
edememesi amaglanmistir. Ozgiirliikler bakimindan konuyu ele aldigimizda, aslen
kisinin yapacag1 hukuki islemlerle 6zgiirliiklerini sinirlamasi miimkiindiir. Ancak bu
stmrlamanin siiri hukuk ve ahlak kurallarina aykinlik teskil etmemesine baghdur.
Bu acidan incelendiginde 23. madde o6zgiirliiklerden kismen vazgegmeye olanak
taniyan bir diizenlemedir. Bu durum sézlesme 6zgiirliigiiniin dogal bir sonucudur.
Zira, bir sozlesme ile zgiirliiklerin bir kismindan feragat edilmektedir. Onemli olan
kisitlamamn kisiyi her yonden simsiki baglamamis olmasi ve hukuk ya da ahlaka

aykin olmamasidir®.

Cok agir feragatler igeren sézlesmeler bu nedenle hiikiimsiiz sayilmaktadir.
Ayrica buna benzer agir yiikiimler getiren s6zlesmeler agisindan da kanun koyucu
baz1 kolayliklar saglamistir. Oregin, 10 yildan fazla siiren hizmet sdzlesmeleri is¢i
tarafindan tazminatsiz olarak feshedilebilir (Borglar Kanunu, m. 343). Bu durumda
10 yildan fazla bir siireyle bir kisinin bir s6zlesmeyle bagh kalmasim kanun koyucu
kisinin &zgiirliiklerinden asin bigimde vazgegmesi olarak algilamaktadir. Ayrica,
Borglar Kanunu’nun 536. maddesine gore, hayat ile sirli olmak kaydiyla kurulan

adi sirket, ortaklardan her birinin 6 ay evvel ihban ile feshedilebilmektedir.

1988 yilinda Borglar Kanunu’nun kisilik haklarina tecaviiz halinde manevi
tazminat talebini diizenleyen 49. maddesinde degisiklik yapilarak kisilik haklarim
daha fazla koruyacak sekilde, eski diizenlemede manevi tazminat davasi agabilmek
i¢in aranan zararin ve kusurun ozel agirigy sarti kaldimlmustir. Yine, 1 Ocak 2002

yiiriirlik tarihli yeni Medeni Kanun'da eski 24 ve 24/a maddeleri tekrar

% AYDIN, sf. 27.
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diizenlenmis ve 25 ve 26. maddeler olarak yer almistir. Yeni dizenleme ile 24.
maddede kisilik haklarma hukuka aykiri olarak saldirilan kimsenin mahkemeye
basvurabilecegini ve hangi saldinlarin hukuka aykiri oldugu diizenlenmistir.25.
madde ise, kisilik haklarina saldirnlan kimsenin agabilecegi davalan, talep haklarini,

manevi tazminata iliskin esaslan ve yetkili mahkemeyi belirtmistir.

Gorildiigi gibi, hukuk diizeni kiginin haklarnna yonelik tecaviizlerden
kendisini koruyabilmesi maksadiyla pek ¢ok yola imkan tammaktadir. Belli
durumlarda kisinin hukuki yollara bagvurmadan kendi kendini korumasi dahi
miimkiin kilmmistir. Medeni Kanun’un 24. maddesi kapsaminda kisinin haklarim
koruyabilmesi amaciyla belli davalara imkan taninmigtir. Bu davalar savunma

davalan ve tazminat davalar1 olmak iizere iki grup igerisinde incelenebilirler.

4.4.1. Savunma Davalan

Savunma davalann kisinin hakimden korunma elde etmek igin agtif
davalardir. Savunma davalan, saldin tehlikesinin 6nlenmesi davasi, saldiriya son
verilmesi davasi ve hukuka aykinhigin tespiti davasi olmak lizere i¢ grupta
toplanmustir. Bu davalarin agilabilmesinin 6n kosulu kisilik haklarimin hukuka aykin

olarak tecaviize ugramis olmasidir.

Kisilik haklarina hukuka aykin olarak saldinda bulunulan kimse mahkemeye
basvurarak, tecaviiziin durdurulmasim, dnlenmesini ya da tespit edilmesini ve hatta
kararin yaymlanmasim1 veya 3. Kkisilere bildirilmesini isteyebilmektedir. Bu
davalarin agilabilmesi igin tecaviiz edenin kusurlu olmasi veya tecaviiziin manevi bir

zarara yol agmasi da gerekmemektedir.

Bu davalan su sekilde siralayabiliriz,

a) Durdurma (saldinya son verme) davasi,
b) Onleme davasi,

¢) Hukuka aykinligin tespiti davasi,

d) Maddi tazminat davasi,

e) Manevi tazminat davast,
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f) Vekaletsiz is gormeden dogan davalar.

Durdurma davasi, tecaviiziin baslamis ve devam ediyor olmasi halinde
acilir. Amaci, devam etmekte olan tecaviize son verilmesidir. Bu davanin asil
onemi, seref ve haysiyete, mesleki ve ticari degerlere ve Ozel hayata yapilan
saldinlarda ortaya gikmaktadir. Kisinin hayat ve viicut tamligina yonelik saldinilarda
genellikle tecaviiziin yapilmasi ve sona ermesi ayn1 anda olacag i¢in, bu davanin

a¢ilmasi nadir bir olasiliktir.

Onleme davasi ise, kisilige tecaviiziin heniiz baglamadi, ancak tecaviz
tehlikesinin bulundugu hallerde agilmaktadir. Bu davanin amaci, kisilige yapilacak
olan tecaviizii heniiz baslamadan, daha tehlike halindeyken engellemektir. Ornegin,
kisilige tecaviiz niteligindeki bir kitabin basilmak iizere oldugunu 6grenen bir kimse
bu davayr agabilecektir. Davamn agilabilmesi i¢in, kisilige herhangi bir tecaviiz
halinin bulunmas1 yeterli degildir. Tecaviz tehlikesinin  ciddi  olmasi
gerekmektedirél. Onleme davast tecaviiz tehlikesi siirdiigi —miiddetge
acilabilmektedir. Tehlike herhangi bir sebeple sona ermigse artik bu dava

acilamayacaktir.

Durdurma ve onleme davalarimin uzun siirmesi dolayisiyla, &megin
basilacak bir eserde tecaviiz sozkonusu ise, istenilen etkiyi bazi hallerde
doguramayacag ihtimalini gz dniinde bulunduran Isvigre kanun koyucusu, yayina,
bir an 6nce, davanin sonuglanmasina kadar engel olmak amaciyla ihtiyati tedbir

. o 2
isteme imk&nim tan1m1§t1r6 -

Durdurma davasi sonucunda hakim, belirli bir ya da birden fazla davrams
yasaklayabilmektedir. Ancak, genel bir davrams yasag getirememektedir. Ciinkd
genel bir davranig yasafi MK 23’e aykin olacak ve dolayisiyla da karar infaz

edilemeyecektir.

Hukuka aykirihigin tespiti davasi ise, genel manada tespit davasinin

kisilige tecaviiz durumu igin dzel olarak diizenlenmis bir halidir. Tecaviiziin sona

' DURAL, sf. 142.
2 DURAL, sf. 143.
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ermis olmasi ve fakat etkilerinin halen devam ediyor olmasi durumunda tespit
davasi acilmahdir. Mahkeme mevcut bir tespit davasi sonucunda hukuka aykirihigin
mevcut oldugunu belirlemis olsa dahi, 6zellikle miidahale kitle iletisim araglariyla
gerceklesmisse, saldin herkes tarafindan biliniyor iken, mahkeme karan sadece
taraflarca bilinebileceginden dolayr Medeni Kanun’un 25. maddesinin ikinci fikrasi
hukuka aykinhigin toplumca Sgrenilmesini temin etmek amaciyla, mahkemenin
verdigi kararn toplum ya da ilgili kimseler tarafindan bilinmesini temin etmek
amaciyla “Davaci bunlarla birlikte, diizeltmenin ya da kararn iiglincii Kisilere
bildirilmesi ya da yaymlanmasi isteminde de bulunabilir” seklinde bir diizenleme
icermektedir. Bu hiikme goére, durdurma, dnleme ya da tespit davalarindan birini
acan kisi, ayrica aym davada, kararn ilgili i¢iincii kisilere bildirilmesini ya da ilan

edilmesini de isteyebilecektir.

Bunlarin yam sira, kisilife tecaviizde bulunan kisi bu tecaviiziinden
kaynaklanan bazi kazanglar elde etmis olabilir. Medeni Kanun’un 25. maddesinin
tigiincli fikrasi, tecaviize ugrayan kisinin, failin elde ettigi bu kazanglan igin
vekaletsiz i gorme miiessesesinden faydalanarak talepte bulunabilecegini
diizenlemektedir. Bu dava, Borglar Kanunu 414. maddesindeki gercek olmayan
vekaletsiz is gormeden kaynaklanmaktadir. Aslen bu davanin amaci kazang elde
etmek i¢in bir baskasinin kisiligine yonelik tecaviizleri engellemektir. Magdurun
elde etmek istemedigi ya da elde edemeyecegi bir kazancin, tecaviiz eden kiside
kalmamas1 bu dava ile temin edilmektedir®. Burada sozkonusu davay tazminat
davasindan ayiran esas kistas, magdurun elde etmek istemedigi ya da elde
edemeyecegi bir kazancin var olmasidir. Fail, magdurun elde etmek istedigi ya da
elde edebilecegi bir kazanci, tecaviiz sonunda elde etmisse, bu durum magdur
yoniinden mahrum kalinan kazang anlaminda bir zaran ifade edeceginden dolay,
zararin verilmesi ya da tazmin edilmesi maddi tazminat davasi yoluyla olur. Buna
karsilik magdurun elde etmek istemedigi ya da elde edemeyecegi bir kazanci, fail
kisilige tecaviiz yolu ile elde etmigse, bu kazang ortada bir zarar bulunmadig igin
BK 414’deki gercek olmayan vekéletsiz is gormeden kaynaklanan dava ile
istenebilmektedir. Omegin bir kimsenin yayinlamaya hi¢ niyeti olmadigi ve

kasasinda sakladii hatiralarinin bir baskasinca alinarak kitap haline getirilip

% DURAL, sf. 145.
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basilmasi durumunda hatiralan ¢alinan ve kisilik haklan tecaviize ugrayan kisi, bu
kitaptan elde edilecek kazanci gercek olmayan vekaletsiz is gérme hiikkmiine gore
talep edebilecektir. Failin bu tecaviizden elde ettigi kazancin tiiriine gore ya tazminat

ya da vekiletsiz is gormeden kaynaklanan dava agilabilecektir.

Medeni kanun’umuzun 25. maddesinin igiincii fikrasina gore kisilik
haklarina yonelik yapilan bir tecaviiz dolayisiyla malvarligina iligkin zarara ugrayan
kimse, tecaviiz edene karsi maddi tazminat davasi agabilmektedir. 25. maddenin
yani sira MK 26/11, 120, 158/I1, 174/11, BK 45, 46, 47, 48/I, TTK 58’de de kisilik
hakkina saldin dolayisiyla maddi tazminat isteminde bulunulabilecegi
6ng6rﬁlmﬁ$tﬁr64.

Onleme, durdurma ve tespit davalarmin agilmasi i¢in sadece tecaviiziin
bulunmas: yeterlidir. Oysa maddi ve manevi tazminat davalarinin agilabilmesi igin
kusurun ve zararin bulunmasi da gerekmektedir. Baz1 hallerde kisilik hakkina
tecaviiz, kusursuz sorumlulugu gerektiren bir durumdan kaynaklanabilir. Bu halde
maddi tazminat davasi igin kusur sarti aranmamaktadir. Calisma iliskisinde gokga
goriilen istihdam edenin sorumlulugunda, istihdam eden ya da motorlu tasit isleten
kusuru olmasa da maddi tazminat 5demekle yilkiimlii tutulmustur®. Ozetle, maddi
ve manevi tazminat davasin agilabilmesi igin haksiz fiil ya da borcun ihlalinin

sartlarinin gergeklesmesi gerekmektedir.

Maddi tazminat talebi haksiz bir fiilden kaynaklamyorsa 1 yillik,
sézlesmeden kaynaklamiyorsa, aksine bir hikiim bulunmadik¢a 10 yillik

zamanasimina tabidir®.

Isverenin gozetme borcuna aykir1 davramslarindan dolay1 zarara ugrayan is¢i

de maddi tazminat talep edebilmektedir. Bunun gibi, is¢i bu tazminat yaninda

8 istihdam edenin sorumlulugu Borglar Kanunu’nun 55. maddesinde diizenlenmistir. Buna gére,
istthdam eden, miistahdemlerinin veya isgilerinin hizmet ya da iglerine ait faaliyetlerini icra
ederlerken verdikleri zararlardan sorumlu tutulmaktadir. Burada tazminat i¢in kusur aranmamgtir.
Ancak istihdam edene bir kurtulus vasitas: olarak, zarara engel olmak igin hal ve sartlara gore gerekli
olan tiim dikkat ve ihtimamu gdstermis oldugunu yahut bu dikkat ve 6zeni gosterse dahi zararin vuku
bulacagim ispat ederek sorumluluktan kurtulabilmesi imkani tamnmustir. Yine, Karayollan Trafik
Kanunu’nun 85. maddesi uyarinca, motorlu tasit igletenler de istihdam edenin sorumluluguna benzer
sekilde kusur sart1 aranmaksizin dogan zararlan tazmin etmekle yiikiimlii tutulmuslardir.
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Isverenin gézetme borcuna aykin davranmasi sonucunda is kazasina ugrayan
veya meslek hastahigina tutulan is¢inin Sliimii halinde desteginden yoksun kalanlar
tazminat talebinde bulunabilirler. Borglar Kanununun 45. maddesinin 2. fikrasina
gore “Oliim neticesi olarak diger kimseler miiteveffanin yardimindan mahrum

kaldiklan takdirde, onlarin bu zararim da tazmin etmek lazim gelir” denilmektedir.

4.4.2. Manevi Tazminat Davasi

Kisilik haklart hukuka aykuri olarak tecaviize ugrayan kimse kanunlarda 6zel
diizenleme bulunan hallerde bu hiikiimlere dayanarak; 6zel bir diizenleme olmayan
hallerde ise, BK 41°de yer alan haksiz fiil sorumlulugu ¢ergevesinde tazminat davasi

agabilecektir.

Kisilige yapilan tecaviizler neticesinde magdur, ugradif manevi zararlarin
yani duydugu elem ve 1zdirabin tatmin edilmesini saglayabilmek amaciyla manevi
zararinin giderilmesi i¢in manevi tazminat talebinde de bulunabilmektedir. Manevi
tazminat MK 25/ ve BK 49’da 6ngériillmiis ve sartlan diizenlenmistir. Bu
maddelerin yam sira MK 26/11, 143/I1, 158/11 ve BK 47’de de manevi tazminat

diizenlenmistir.

Hemen belirtmek gerekir ki, manevi tazminat isteminde bulunabilmek i¢in

bir manevi zararin varhigi sarttir.

Kisilik haklarindan viicut biitiinliigli ihlal edilen kisinin kendisi ve onun
6liimii halinde ise ailesi BK 47’ye gore manevi tazminat davas: agabilecektir. Viicut
biitiinliigli haricindeki diger kisilik haklarinmn ihlali s6zkonusu oldugunda ise BK 49
uyarinca tazminat talebi gergeklestirilecektir. 49. madde tazminat talebinde
bulunulabilmesi igin gerekli sartlari siralamaktadir. Buna gdre, manevi tazminat
davasinin agilabilmesi igin kisilik haklarina bir tecaviiziin bulunmasi, bu tecaviiziin
hukuka aykir1 olmasi, manevi zararin gerceklesmesi ve zararla tecaviiz arasinda
illiyet bagmn bulunmasi gerekmektedir. Bunlarn  yam sira yukarnida
drneklendirdigimiz kusursuz sorumluluk halleri istisna olmak iizere failin kusurunun

bulunmasi da aranmaktadir. BK 49 metninde tazminat talebinde bulunabilmek i¢in
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kusurdan soz etmemis olmasindan maddenin bir kusursuz sorumluluk ilkesi
getirdigi sonucu ¢ikarilamaz. Ancak kusursuz sorumluluk hallerinde de manevi
tazminat talebinde bulunulabilecegi anlasilmaktadir. Manevi tazminat isteyebilmek
icin kural, kisilige yonelik kusurlu bir tecaviiziin bulunmasidir. Ancak, bunun
disinda, tecaviiz kusursuz sorumluluk hallerinden birinden kaynaklaniyorsa, yine

manevi tazminat talebinde bulunulabilecektir®.

Eger manevi tazminat talebi bir s6zlesmenin ihlalinden kaynaklaniyorsa, o

zaman kusur karinesi s6z konusu olacaktir. (BK, m. 96)

3444 sayili kanunla Borglar Kanunu'nun 49. maddesinde yapilan
degisiklikle ikinci fikra hiikmiine gore, hakim manevi tazminat miktarim tayin
ederken, taraflarin sifatim, isgal ettikleri makam ve diger sosyal ve ekonomik
durumlarim dikkate almak durumundadir. Ancak bu hiikiim doktrindeki pek ¢ok
yazar tarafindan sik¢a elestirilmistir. Bu hiikiim ile kisiler arasinda sifat, mevki ve
sosyal — ekonomik durumlarina gore aymm sdzkonusu olmaktadir. Bu durum
ozellikle inceledigimiz isgi ve isveren iliskileri agisindan da biiyiik problemlere
neden olacak niteliktedir. Boyle bir hitkmiin uygulanmasi neticesinde mevki, sifat ve
mevkileri yiiksek kisiler daha yiiksek tazminatlar alabilirken, dregin basit bir is¢i
daha az tazminat miktar1 almak durumunda kalacaktir®. Yargitay kararlarina gére,
hakim, manevi tazminat miktarim tayin ederken, onun amacim gdz Oniinde
bulundurmali ve adalete uygun bir miktara karar vermelidir. Manevi tazminat
magdurun ruhsal durumunu diizeltecek miktar ve nitelikte olmali, yasanan felaketi
6zlenebilir hale getirecek ya da sebepsiz zenginlesme yaratacak bir miktara tazminat

olarak karar verilmemelidir’®,

is hukuku bakimindan konuyu ele aldigimzda karsimiza oncelikle isverenin
gozetme borcu gikmaktadir. Is kazas1 veya meslek hastalig1 sonucunda is¢i bedensel
veya ruhsal bir zarara ugrarsa maddi tazminat yaninda kosullari varsa manevi
tazminat talebinde de bulunabilmektedir. Borglar Kanununun 47. maddesine gore

“Hakim hususi halleri nazara alarak cismani zarara diigar olan kimseye yahut adam

®® DURAL, sf. 148.
% DURAL, sf. 151.
" DURAL, sf. 150°den alint1, 15. HD 10.3.1975, 1213/1342, 2. HD 8.6.1971, 2936/3742.
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6ldiigi takdirde 6liiniin ailesine manevi zarar namiyle adalete muvafik tazminat

verilmesine karar verebilir’” denilmektedir.

Manevi tazminatla is kazasina ugrayan is¢inin ¢ekmis oldugu bedensel veya
ruhsal aci, elem ve istirap Odenecek tazminatla bir dlgiide dengelenmeye

¢aligilmaktadir.

Hakim tazminatin ddenmesi yerine diger bir tazmin yontemi, bir kinama

karan ya da basin yolu ile ilana karar verebilir. (BK. m 49.)

Medeni Kanun’un 25. maddesinin dordiincii fikrasina gore, manevi tazminat
istemi, karsi tarafga kabul edilmedikge devredilemez. Aymca miras birakan
tarafindan ileri siiriilmedikce mirascilara da ge¢mez. Maddeden anlasilacag: tizere
manevi tazminat isteminin kisi hayattayken devredilebilmesi i¢in bunu kars1 tarafin
kabul etmis olmasi sarti aranmaktadir. Bunun yamnda, bu istemin mirascilara
gecebilmesi i¢in miras birakanin, yani tecaviizden dogrudan etkilenen sahis
tarafindan ileri siiriilmiis olmas1 gerekmektedir. Bu ileri siirmenin muhakkak dava
yoluyla olmasi da gerekmemektedir. Burada saldiriya ugrayan kisinin bunu ortaya
koyan ve kanitlanabilen hiir iradesi yeterli goriilmektedir. Hayattayken tecaviize
ugrayan kisinin bir arkadasina manevi tazminat hakkim talep edecegini sdylemis

olmasi, bu talebin mirasgilara gegmesi igin yeterlidir.

Hukuk diizeni kisilige yonelik saldinlan korumak amaciyla yukarnda
aciklamaya ¢alishfimiz iizere pek ¢ok savunma mekanizmas1 ve miuessese
diizenlemis olmasina ragmen, ¢ahisma iliskisi igerisinde ve uygulamada isyerinde
tecaviizlere maruz kalan isgilerin bu miiesseseleri pek bilmedigi yahut kimi
nedenlerle hukuki yollara bagvurmayi diisiinmedigi konu ile ilgili yapilan

aragtirmalardan anlasiimaktadir.

Iscilerin en ¢ok maruz kaldiklan tecaviizler genellikle manevi haklanna
yonelik olmaktadir. Saldirlar, aslen bilingli olarak maddi bir zarar vermeme amaci
giitmektedirler. Bu sayede saldinmin tespit edilmesi yahut magdurun mevcut
tecaviizlere karst hukukun kendisine sagladigi koruma imkanlarindan faydalanmasi

oldukg¢a giiglesmektedir. Maddi bir saldinya ¢ogunlukla maruz kalmayan magdur,
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bu saldirilan dnemsememekte ve hatta saldirilann siddeti arttiginda kendisini
savunmak, haklarin1 korumak yerine isyerini terk etmeyi, isinden aynlmay: tercih
etmektedir. Aslen bu savunma zaafinin nedeni, hukuki yollara basvurmanin ¢alisana
getirecegi agir kiilfetlerdir. Isyeri ortaminda, buna benzer manevi haklarina yénelik
saldinlarda bulunulan is¢inin kendisini hukuki yollarla savunmasi 6zellikle maddi
olarak giigsiiz durumdaki isgiler igin ¢ok bilyiik maddi kiilfetleri de beraberinde
getirmektedir. Bunun yam sira 6zellikle iilkemizde agilan davalarin ¢ok uzun siireler
devam etmesi ve sonuglanmamasi magdurun hak arama giidiisiinii zayiflatmaktadir.
Mahkemelerin agir ve yorucu isleyisi, mevcut bir suga yahut hak ihlaline yonelik
cezalarin tecaviizden yahut sugtan uzun bir zaman sonra hiikkme baglanmasi,
ozellikle fail ile konumuz bakimindan g¢aligma iligkisi igerisinde olan ve halen
ekonomik agidan isletmeye bagimhihigim siirdiiren magdur is¢iler bakimindan g¢ok
bilyilk bir problem olusturmaktadir. Haklarin1 arayan magdurlar ise isletme
acisindan “sorunlu personel” olarak goriilmekte, is¢i ugradify tecaviizlerin yaninda
birde ¢alistifi miiessese ile sorunlar yasamaya baslamaktadir. Giiniimiizde
isverenden isgilere yonelik, iscilerin karsilikli birbirlerine yonelik olarak ve en
ilginci iscilerin igverenlere yonelik bilingli bir sekilde psikolojik saldinlarda

bulundugu isletmeler azimsanmayacak kadar gok sayidadr.

Isyerinde maruz kalinan manevi haklara yoénelik saldirlar gok gesitlilik
gostermektedirler. Bunlar hukuk bakimindan da pek koruma altina bulunmayan ve
toplumun yaklagimlarina ve deger yargilarina gore farkliliklar gosterebilen ahlak ve
adap kurallarina aykirilik seviyesinden baslayarak isyerinde gergeklesen cinsel
tacizlere kadar uzanmaktadir. Isveren tarafindan gergeklestirilen saldirilara gogu
zaman isgiler tepki gdstermemekte ve sessiz kalmayr menfaatlerine daha uygun

gormektedirler.

84



5. SONUC

insanlarin, ¢ogu dogum ile kazanilmis haklarindan olan manevi haklarin
korunmas: oncelikle bireylerden ziyade toplumun vazifesi niteligindedir. Bu
bakimdan bireyin ve toplumun koruyucusu hukuk, yukarida da aciklamaya

calistigimz iizere pek ¢ok diizenleme getirmistir.

Uygulamada, o6zellikle is¢ilerin manevi haklarina y6nelen saldirilarin
gesitliligi ve bu saldirilarda teknolojik ekipmanlarin ve donanimlann da siklikla
kullanilmas: kimi durumlarda konu ile ilgili koruyucu hukuk diizenlemelerini atil
kilabilmektedir. Teknolojinin gelismesi ve bu alandaki iiriinlerin maliyetlerinin
giderek diismesi, ¢ogu zaman insanlarin kisilik haklar aleyhine kullanilan bu
donanimlarin isletmelerde yayginlasmasina sebep olmaktadir. Isciler agisindan en
vahimi, yukanda da dikkatleri ¢ekmeye ¢alishgimiz izleme ve takip cihazlariin
isletmelerde “isgilerin verimini yiikseltmek ve giivenligi saglamak” gibi amagclarla
kullanilmas: sonucunda kisilik haklarina yonelik ugramus olduklar tecaviizlerdir. Bu
yayginlikla kullanilan bir metottur. Bunun daha da ilerisinde, isletmelerde yasanma
ihtimali hayli yiiksek olan cinsel tacizler, golge tacizleri “Stalking” ve duygusal

saldirilar azimsanmayacak 6lgiilere ulagmaktadir.

Ulkemiz bakimindan olay incelendiginde, isletmelerimizin ¢ogunda goriilen
ve isverene ataerkil bir bakis agisiyla yaklasan anlays, is¢inin biitiin haklarinin ve
“dizginlerinin” igverenin elinde bulunmasina neden olabilmektedir. Sosyal
sistemlerin iyi islemeyisi, yiiksek igsizlik orani, enflasyon gibi faktorler de is¢iler
acisindan ayn bir baski grubunu olusturmakta, tecaviizlere maruz kalan isgiler isten
ayrilmayr yapilabilecek en son care olarak gdormekte ve baskilara ragmen

suskunluklarini siirdiirmektedirler.

Uygulamaya ve diizenlemelere bakildiginda 6zellikle Is Hukuku ve Kanunu

cercevesinde isginin manevi haklarini korumaya yénelik yeni diizenlemelerin de giin
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yiiziine giktign goriilmektedir. Isverenin gdzetme borcu bakimindan tez konumuz
kapsaminda inceledigimiz pek ¢ok psikolojik saldin ve manevi hak ihlallerinin
igveren agisindan sorumluluk dogurdugunun séylenmesi yanhs olmayacaktir. Ayrica
esit davranma ilkesinin de yasada yer almasi ile manevi hak ihlalleri ciddi bigimde

sinirlanmagtir.

Iscinin haklarina ydnelik saldinlarin engellenebilmesi hukuk diizeninin bu
alanda bogluk birakmamasma baghdir. Degisen ve gelisen yapi igerisinde giinden
giine yeni tecaviizlerin gergeklesebilecegi ihtimali de goéz ardi edilmeyerek,
tecaviizlere karsi bireyin korunmasi amaciyla, tecaviiz nevilerinin tespitinde ve
engellenmesinde, ayrica olusan ciirimlere ve suglara yonelik olarak adaletin
gecikmeksizin saglanabilmesi agisindan gelismelerin kanun koyucu tarafindan hizla
takip edilmesi ve gerekli 6nlemlerin zamaninda alinmasi, bireysel ve toplumsal

agidan zorunlu olan bir gerekliliktir.

86



KAYNAKCA

AKINTURK, Turgut. Medeni Hukuk. Istanbul: Beta, 1999.

ARTUK, Emin, Ahmet GOKCEN, Caner YENIDUNYA. Ceza Hukuku Ozel
Hiikiimler. Ankara: Turhan Yayinevi, 2004.

AYDIN, Ufuk. Is Hukukunda Is¢inin Kisilik Haklan. Eskisehir: Anadolu
Universitesi yaymlan; no. 1343, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Yayinlari; no. 175,
2002.

BRODSKY, C.M. The Harassed Worker. Lexington: Lexington Books. 1976.
CELIK, Nuri. is Hukuku Dersleri. istanbul, Beta. 1996.

COBANOGLU, Saban. Mobbing. istanbul: Timas, 2005

DAVENPORT, N, Distler SCHWARTZ, Elliot PURSELL, G. 1999. Mobbing
Emotional Abuse in the American Workplace. Ames lowa: Civil Society Publishing.

DEMIR, Fevzi. Yargitay Kararlart Isiginda Is Hukuku ve Uygulamasi. Izmir:
Anadolu Matbaasi. 2003

DURAL, Mustafa, Tufan OGUZ. Tiirk Ozel Hukuku II. Cilt Kisiler Hukuku.
Istanbul: Filiz Kitabevi, 2002.

ERTURK, Siikran. Is fliskisinde Temel Haklar. Ankara, Segkin Kitabevi. 2002.
European Parliament 2001, Report on Harassment at the Workplace, report number

2001/2339 (INI), A5 — 0283/2001, Committee on Employment and Social Affairs,
Brussels.

FERRARI, Elena. Raising Awareness on Mobbing An EU Perpective, DAPHNE
Programme, European Commission, April 2004.

FIELD, Tim. Bully in Sight: How to Predict, Challenge and Combat Workplace
Bullies. Paperback, 1996.

HELVACI, Serap. Tiirk ve Isvigre Hukukunda Kisilik Hakkim1 Koruyucu Davalar.
Istanbul: Beta, 2001.

KARAHASAN, Mustafa. Tazminat Hukuku — Manevi Tazminat. Istanbul: Beta,
2001.

87



LEYMANN, Heinz. Mobbing: Psycho — Terror at the Workplace And How Can
You Defend Yourself. The New Mobbing Report: Experiences And Initiatives,
Ways Out And Helpful Advice.

MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi. is Hukuku. Ankara, Turhan. 2005.

OGUZMAN, Kemal, Ozer SELICI, Saibe OKTAY. Kisiler Hukuku. istanbul: Filiz
Kitabevi, 1999.

OGUZMAN, Kemal, Turgut OZ. Borglar Hukuku. Istanbul: Filiz Kitabevi, 2000.
SUZEK, Sarper. s Hukuku. istanbul: Beta. 2005.
SUZEK, Sarper. Is Giivenligi Hukuku. Ankara, Savas Yaymlari. 1985.

TUNCAY, Can. is Hukukunda Esit Davranma flkesi. Yayinlanmis Dogentlik Tezi,
istanbul: Fakiilteler Matbaasi, 1982.

TUNCOMAC, Kenan, Tankut CENTEL. Is Hukukunun Esaslar1. istanbul: Beta,
2003,

ULUSAN, Ilhan. Ozellikle Borglar Hukuku ve Is Hukuku Agisindan Isverenin
Is¢iyi Gozetme Borcu Ve Bundan Dogan Hukuki Sorumlulugu Istanbul: Kazanci
Yayinlan, 1990.

Internet kaynaklari

® http://amanet.org/research/summ.htm

® http:/www.belge.net
® http://www.ilo.org/

® http://www.leymann.se/English/11110E.HTM

® http://www.mobbing.nu/organizaciones.htm

® http://www.mobbingtiirkiye.com

88



