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OZET

Tiirk is hukukunda son donemlerde iizerinde Onemle tartisilan yeni bir kavram
olusmaktadir, bu kavram isyerinde yildirma kavramdir. Isyerinde yildirma, literatiire

1990’11 yillarda girmis olsa da, is hukukunda farkindaligi son zamanlarda artmustir.

Isyerinde yildirma, teshisi yeni konulmus bir hastalik gibidir. Yillarca varligim
sirdiiren bu hastalik, is¢i ve isveren arasindaki bir ¢ok uyusmazligin sebebini

olusturmaktadir.

Kavramin, hukuk, psikoloji, isletme gibi bir¢ok disiplin ile iliskili olmasi,
tanimlanmasini ve bu tanimin yerlesik hale gelmesini engellemektedir. Multidisipliner bir
yaklagim tarzi ile ele alinmasi gereken yildirma olgusunun farkindaligina katki yapmak
icin, bu konu incelenmeye alimmis ve elden geldigince, konuyu ilgilendiren tiim

disiplinlerin goriislerine ¢alismada yer verilmeye gayret edilmistir.

Is yasamindaki barisin etkin olarak saglanabilmesi igin, yildirma olgusunun
ozellikle 15 akdinin fesih nedenleri arasinda {ist siralarda oldugunun, uygulayicilar

tarafindan tespiti, iscilerin bu haksiz fiilden korunmasi i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler : Mobbing, Yildirma, Is Yerinde Psikolojik Taciz, Is Yerinde
Psikolojik Baski



ABSTRACT

Discussed recently on the importance of the Turkish labor law consists of a new
concept, this concept is the concept of workplace bullying. Intimidation at work, in the

1990s entered the literature, though, has recently increased awareness of labor law.

Intimidation at work, put in new like a disease diagnosis. Has existed for many

years, this disease is the cause of the dispute between employers and employees a lot.

The concept of law, psychology, business-like to be associated with a lot of
discipline, identify and prevent it from becoming built-in definition. Need to be addressed
with the style of a multidisciplinary approach to contribute to the awareness of the
phenomenon of intimidation, were examined this issue and come hand in hand, in the study

subjects given the views of all relevant disciplines, has been tried.

Work effectively in order to ensure peace in life, especially in cases of intimidation
that rank high among the causes of termination of employment, is determined by the

practitioners of the workers is very important for the protection of the tort.

Key Words : Mobbing, intimidation, Psychological Harassment in the Workplace,

Psychological torture in the Workplace
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GIRIS

Is hukukunun gerekliliginin 6nem kazandig1 sanayi devriminden bu yana, is hukuku
uygulamasinda is¢i lehine birgok iyilestirmeler yapilmistir. Gegen zaman igerisinde,
calisma kosullarinda, calisma ortamlarinda, tcretlerde, tatil siirelerinde ¢ok onemli
ilerlemeler saglanmistir, ancak tim bu zaman icerisinde degismeyen tek ilke, iscinin,
isveren karsisindaki gli¢sliz konumudur, igveren bazi durumlarda bu konumunu kullanarak,
yildirma fiili ile is kanunundaki bazi hiikiimleri, is¢inin aleyhine kullanma yoluna
gidebilmektedir. Tezde, yildirma fiilinin hukuki degerlendirmesi bu kapsamda yapilmistir.
Yildirma, ¢ok farkli kavramsal adlandirmalarla literatiirde yer almaktadir ancak tiim
adlandirmalar “mobbing” kavramindan tiiredigini/cevrildigi bir gergektir, ancak tezimizde,
“mobbing” kavrami yerine, bu kavrami anlam ve bilimsel kapsam agisindan karsilayacak

2

Tiirkce’ deki ““ yildirma ”  kavrami kullanilacaktir.

Tezin birinci boliimiinde, yildirma kavrami tanimlanmaya calisiimig, yildirma
stireci, yildirma ¢esitleri, yildirmaya maruz kalan magdurlarin profilleri genel hatlar ile
aciklanmaya c¢alisilmistir. Ancak, yildirma kavrami, bilimsel omrii agisindan oldukg¢a
“gen¢” sayilabilecek bir kavram oldugundan, bu konuda yayinlanmis ¢ok fazla eser
bulunmamaktadir. Bu agidan, elden geldigince, ana kaynak kabul edilen tiim eserlerden ilk

boliimde yararlanmaya caligilmistir.

Yildirma is hukukunda olduk¢a yeni bir kavramdir, yildirma ile ilgili literatiire
gecen ilk mahkeme karar1 2006 yilinda Ankara 8. Is Mahkemesinin kararidir. Bu karardan
once, mahkeme ictihatlarinda yildirma “ mobbing” kavrami kullanilmamistir. Tezin ikinci
ve tglincii boliimiinde, yildirma fiilinin hukuki boyutu ele alinmis, 6zellikle {igilinci
bolimde, uygulamada goriilen yildirma fiilleri Yargitay kararlar1 ile desteklenerek

aciklanmaya calisilmistir. Konu ile ilgili emsal gosterilen Yargitay igtihatlariin, yerlesik



olmasina 6zen gosterilmis, boylece konu ile ilgili yiiksek mahkemenin goriisliniin de

anlasilmasi saglanmaya caligilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. YILDIRMANIN TANIMI, KAPSAMI VE YILDIRMA SURECI

1.1. Mobbing Kavram (Yildirma)

Son yillarda yoOnetim ve g¢alisma psikolojisi alaninda arastirma yapan bilim
adamlari, orgiit baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir 6rgiitten uzaklasma
olgusu tespit etmislerdir. Baslangicta Orgiitlerde var olan rekabetten kaynaklanan
psikolojik baskilarla ortaya ¢iktig1 diisiiniilen, ancak varlig1 ve biiyiikliigliniin 6nemi daha
once fark edilmeyen ve Ozellikle istifa ederek Orgiitten ayrilan calisanlar arasinda fazla

goriilen bu olguya, “mobbing” ad: verilmektedir.*

Glinlimiizde orgiitlerde psikolojik taciz yani mobbing, cinsiyet ve hiyerarsi farki

gdzetmeksizin tiim kiiltiirlerde ve tiim is yerlerinde gerceklesen bir olgudur.?

1.1.1. Mobbing’in Tanmim

Mob so6zciigii, Latince “mobile vulgus” sozciiklerinden tiiremis olup; bu kelime
Ingiliz diline 1584 yilinda girmistir®. Ingilizce *de mob sozciigii; yasadisi siddet uygulayan
diizensiz kalabalik veya gete gibi anlamlar tagimaktadir. Mob kelimesinden tiiretilen ve bu
kelimenin Ingilizce eylem bigimi olan “mobbing” ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz,
rahatsiz etme veya sikint1 verme anlamina gelen bir kavramdr.*

Mobbing (psikolojik taciz); orgiitlerde kisi veya kisiler tarafindan, farkli nedenlerle,
direkt veya dolayli olarak, ayni isyerinde g¢alisan bir baska kisiye yonelik siireklilik

gosteren ve magdurun psikolojisini olumsuz etkileyen sozlii veya sozsiiz rahatsizlik verici

[EEN

Pmar Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 3. Baski, istanbul: Beta Yaynlari, 2011, s.7

2 Sezer Ayan, “Universitelerde Arastirma Gorevlilerine Yonelik Psikolojik Taciz: Gazi, Kocaeli ve
Cumhuriyet Universitesi Ornegi”, Akademik Bakis Dergisi, 27, (2011), s.4

3 http:// wikipedia.com. erisim tarihi 10/12/2012

4 Pinar Tinaz ve digerleri, Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlari ile isyerinde Psikolojik Taciz,

1. Basy, Istanbul: Beta Yayinlari, 2008, s.3



saldirgan davraniglardir. Mobbing’in taniminda dikkat edilmesi gereken bir takim unsunlar

.5
vardir ;

e Psikolojik saldir1 bir kisi veya daha fazla kisi tarafindan gergeklestirilebilir.

e Saldirinin birden fazla nedeni olabilir.

e Saldir1, hedeflenen kisiye direkt veya gizlice yapilabilir.

e Saldir, aym orgiitte ¢alisana yapilmaktadir.

e Saldin, sistemlidir ve siireklilik gosterir.

e Saldir, sozlii ya da sdzsiiz olabilir.

e Mobbing uygulanan kisi, bu saldirilar sonucunda psikolojik olarak olumsuz

etkilenmektedir.

Bir bagka tanimda mobbing; ¢alisanlara istleri, astlar1 veya esit diizeyde olanlar
tarafindan sistematik bi¢cimde uygulanan her cesit kotii davranis, tehdit, siddet ve
asagilamadir. Yine mobbing; isyerindeki calisanlar iizerinde diizenli baskilar olusturarak,
etik dis1 yaklasimlarla bu kisilerin emeklerini ve dayanma giiglerini yok etme suretiyle
istifa etmelerini saglamak seklinde de tanimlanmaktadir. Ayrica, bir davranisin mobbing
olarak kabul edilebilmesi i¢in, ¢alisanin en az haftada bir kez ve alt1 ay boyunca olumsuz
bir psikolojik siddetin altinda olmas1 gerekirG. Mobbing, hedef segilen kisiye diismanca ve
ahlak dis1 uygulanir. Bunun sonucunda kisi, orgiit iginde caresiz kalir ve yardim alamaz.
Bir is yerinde mobbing s6z konusu olunca, buna maruz kalan kisi karsilastigi olumsuz

davranislardan kendini koruyamayacak duruma gelmektedir.’

Tim Field mobbing kavramini, mobbing kurbanlarinin kendilerine olan giivenine ve
0z-saygisina siirekli ve acimasiz bir saldir1 olarak ifade etmektedir. Bu anlamiyla mobbing,

“magdurun benligini 6ldiirme gayreti” olarak goriilebilir. Bu davranisin altinda yatan temel

5 Hiiseyin Giin, Cahyma Ortaminda Psikolojik Taciz, 1. Baski, Ankara: Lazer Yayincilik, 2009,
s.17

6 Biilent Tokat ve digerleri, Degerlerin Psikolojik Kusatmasi, 1. Baski, Kiitahya: Ekin Yayinevi,
2011,5.8-9

7 Asiye Toker Gokge, “Mobbing: Isyerinde Yildirma Ozel ve Resmi ilkdgretim Okulu Ogretmen ve
Yoneticileri Uzerinde Yapilan Bir Arastirma”, Dicle Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 18, (2012), 5.273



sebep; ustiinliik kurmak, buyrugu altina almak ve yok etmek arzusudur. Field’in mobbing

taniminda, mobbing’cilerin davranislarinin sonuglarini kabul etmemesi de vardur.®

Mobbing, bireyi yipratarak, sindirerek ve caresiz birakarak istifa etmeye zorlayan
kotii niyetli ve diismanca bir girisimdir. Farkl: tiir ve diizeylerde ortaya ¢ikabilen mobbing
eylemlerinin ortak tarafi, secilmis kisi veya kisileri rahatsiz etmesi, soyutlamasi ve

asagllamamdlr.g

Mobbing kavraminin, bazi tanimlarda kisilerarasi iletisim ve etkilesim siireclerinde
farklilagtirma kapsami dahilinde ele alindigi goriilmektedir. Bu dogrultuda mobbing
kavrami, “kurbanin kendisini ifade etme imkaninin sinirlandirildigy, siirekli olarak soziiniin
yarida birakildigi, kisiliginin asagilanarak ve bu sekilde damgalanarak yeniden ifade
edildigi, kimliginin buna gore kuruldugu bir dislama ve kara propaganda yiirlitme siireci”

olarak tanimlanabilir.*°

Mobbing’i farkli arastirmacilar farkli sekillerde tanimlamis, bu konuda tam bir
anlagsma saglanamamigtir. Bunun nedeni; tanimlama da farkli dil ve kiiltiirel 6zelliklerin
kullanilmast olmustur. Mobbing kavramini ifade etmek icin kullanilabilecek kavramlar

sunlardir;™*

Isyerinde dislamak, psikolojik baski, haklarin gasp edilmesi, kotii davranmak,
duygusal saldiri, ayrimcilik, orgiitsel yildirma, manevi igyeri iskencesi, orgiitte duygusal
ling, Orgiitte psikolojik terdr, isyeri travmasi, isyerinde zorbalik, isyerinde psikolojik taciz,
isyerinde duygusal saldiri, duygusal taciz, isyeri sendromu, psikolojik siddet, isyerinde
psikolojik azap, ruhsal taciz, rahatsiz etme, isyerinden dislama, biktirma, isyerinde

psikolojik iskencedir.

8 Fatih Karcioglu ve Ulke Hilal Celik, “Mobbing (Yildirma) ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, Atatiirk
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 26, (2012), 5.61

9 Hasan Giil ve Aliye Agirdz, “Mobbing ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki iligkiler: Hemsireler
Uzerinde Bir Uygulama”, Afyon Kocatepe Universitesi IIBF Dergisi, 13, (2011), 5.33

10 Umut Aver ve Ufuk Kaya, “Yildirma (Mobbing) ve Kisilik Iligkisi: Hizmet Sektorii Calisanlart
Uzerinde Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi [IBF Dergisi, 7, (2010), s.55

11 Giin, a.g.e., s.18



Tablo 1: Mobbing (Yildirma) ile ilgili Tanimlar

REFERANS |TARIH TERIM TANIM
Bir kisi tarafindan bagkasimi yipratmak, iskence etmek,
Taciz hayal kirikligina ugratmak, engel olmak amaciyla yapilan
Brodsky 1976 H davraniglardir. Bu tiir davraniglar magduru tahrik eder, bask1
(Harassment) altinda birakir, korkuya, yilginliga veya en azindan
magdurda huzursuzluga neden olur.
Thviefors 1987 Giinah Kegisi Bir veya daha fazla kiginin belirli bir siire boyunca bir veya
Y (Scapegoating) | daha fazla kisiye negatif davranislarda bulunmasidir.
Matthiesen, Vildirma Bir veya daha fazla kisinin ayni igyerinde bulunan bir veya
Rakness, 1989 (Mobbing) daha fazla kisiye karsi stirekli ve tekrarlayan olumsuz
Rrokkum g davraniglarda bulunmasidir.
Psikolojik Terér |Bir veya daha fazla kisi tarafindan, sadece bir kisiye karsi
Leymann 1990 (Psychological |yoneltilen, sistematik, ahlak dis1 sekilde yapilan davrams
Terror) bigimidir.
Isyeri Travmas:1 | Calisanin sonucunda 6z benliginin ¢dkmesine neden olan,
Wilson 1991 (Workplace baska bir ¢alisan veya iistleri tarafindan siirekli yapilan kotii
Trauma) niyetli davraniglardir.
Ashfort 1994 Adi Zorbalik (Petty Yoneticinin elindeki yetkiyi astlarini aleyhine kullanmasi
Tyranny)
Vartia 1993 | Taciz (Harassment) Isyerinde segﬂen bir kisinin, bir grup tarafindan tekrarh
olarak negatif davraniglara maruz kalmasidir.
Bjorkqvist, Kars:1 tarafin kendini korumasmi engellemek i¢in, birkag
Osterman & 1994 | Taciz (Harassment) |nedeni bahane ederek psikolojik aci vermeyi amaglayan
Hjelt- Back tekrarli davraniglardir.
Adams 1992 | Zorbalik (Bullying) | Bir kisiyi hedef alan, algaltici elestiri, suiistimaldir.

Kaynak: Yaman ve Digerleri, 2010: 24.
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Calismada, Tiirkce ’de mobbing’in karsiligi olarak yayginlagan “ yildirma”

kavrami kullanilacaktir. Konu bu kavram ¢ercevesinde agiklanmaya calisilacaktir.

Orgiitlerde, ¢aliganlarin kendi aralarinda veya yoneticilerle olan sosyal iliskileri
orgiitiin devamlihig, etkinligi acisindan énemlidir. Orgiitii basariya ulastiracak en temel
sey, insan kaynagidir. Orgiitlerin basarilarindaki farkliliklar; calisanlarn verimine baghdir.
Bu nedenle; calisanlarin ekonomik, psikolojik ihtiyaglar1 6rgiit tarafindan karsilanmalidir.
Calisanlarin aralarindaki sosyal iliskiler pozitif oldugunda, ¢alisanin isine baglilig1 ve is
doyumu artar, performansi yiikselir; negatif oldugunda ise, tam tersi durum karsimiza

“yildirma” olgusuyla beraber ¢ikmaktadir.




Siire¢ olarak yildirma; kisinin saygisiz ve zararli bir davranigin hedefi olmasiyla
baslar. Ilk baslarda, bir kisinin ya da bazi kisilerin, bir kisiye ya da birkag kisiye
diismanhigr seklinde gelisen orgiitsel psikolojik siddet sonucunda magdur, dnce kendisine
ve daha sonra etrafina karsi yabancilagmaya baglar. Siireg, ise kars1 kayitsizlik, bikkinlik,
yilgmlik, performans azalmas ile baslar ve isten ayrilma ile sonuglanir. Isyeri icinde is
doyumu ve igyerine baglilikta diisiis yasanirken, isgiicii devir oraninda gozle goriiliir artis

meydana gelir.*®

Ozet olarak; isyerinde gerilimli ve ¢atismal1 bir érgiit ikliminin olusmasina neden
olan tiim psikolojik etkenlerin toplami sonucunda meydana gelen, orgiit sagligini1 bozan, is
gorenlerin is doyumunu, calisma barigin1 ve orgiite baglhiligini olumsuz yonde etkileyen
temel bir Orglitsel sorun olan yildirma, bir Orglitte is gorenlerin, bir baska kisiyi veya
kisileri rahatsiz edici, ahlak dis1 ve sistematik s6z ve davramislarla taciz ettikleri;
baskalarina kars1 psikolojik taciz uyguladiklar1 bir siire¢ olup, amag; hedeflenen kisiyi 0

orgiitten uzaklastirmaktir.”

1.1.2. Yildirmanin Tarihsel Gelisimi

Yildirma kavramimin tarihsel gelisimi 19. ylizyila kadar uzanmaktadir. Ancak bu

kavram tam olarak 1990’11 yillarda literatiire girebilmistir.

Yildirma kavrami, ilk olarak Italya’daki ilk Yildirma Derneginin (PRIMA)
kurucusu olan ve Italya’nin Bolonya kentinde arastirmalarina devam eden Alman ¢alisma
psikologu Harald Ege’ye gore, yuvalarimi korumak igin saldirganin etrafinda ugusan
kuslarin davraniglarini betimlemek amaciyla 19. Yiizyilda biyologlar tarafindan kullanilan

ingilizce bir kavramdir.**

Daha sonra 1960’larda, hayvan davranislarini inceleyen Avusturyali bilim adami
Nobel odiilli Konrad Lorenz, hayvanlarin davraniglari iizerinde yapmis oldugu bir

aragtirmada yaban kazlarinin bir tilkiye karsi harekete gectigini ve onu taciz ederek

12 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 5.8
13 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.10
14 Tmaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.10.



uzaklagtirdiklarint ve yine ayni sekilde bir grup karganin aralarmma giren yabanci
hayvanlara karsi toplu sekilde hareket ederek saldirdiklarini gozlemlemistir. Yildirma
terimini, kiigiik hayvan gruplarmin, daha biiytik, giiclii ve tek bir hayvana toplu olarak
saldirmas1 ve uzaklastirmasi olarak tanimlamistir. Aslinda Konrad Lorenz’den de Once
kuslarin baski ve saldirma davramislarini arastiran Ingiliz biyolojist Glas Alexander
Spalding 19.yy da bu durumu fark etmistir. Ancak Konrad Lorenz bu durumu Yildirma

terimini kullanarak ifade etmistir.*®

Yildirma terimini, ilk kez insanlar arasindaki bir etkilesim tarzini1 betimlemek i¢in
kullanan kisi ise, Isvegli bilim adami Peter-Paul Heinemann’dir. Cocuklarin sinif igindeki
davraniglarini inceleyen Heinemann, kii¢lik gruplar halinde bir araya gelen cocuklarin bir
cocuga zarar vermelerini adlandirirken yi1ldirma kavramini kullanmistir. Cocuklar arasinda
yasanan yildirma siirecinde, hedef secilerek biktirici, rahatsiz edici davraniglara maruz
birakilan ¢ocuk dislanmakta ve bu durum onu Umitsizlige itmektedir. Heinemann,
arastirmasinda, ¢ocuklar arasinda intiharla sonuglanabilecek kadar énemli neticeleri olan
bu davranislarin 6nemini basina gostermek istediginden, Lorenz’in hayvanlar i¢in uygun

gordiigii yildirma ifadesini kullanmay tercih etmistir.™

Is yasaminda ise yildirma kavrami, insan bilimleri i¢inde mesleki anlamda ve
sosyal sistemle iliskili sekilde ilk olarak 1980°li yillarin basinda Isvegli bilim adami ve
egitim psikologu Heinz Leymann tarafindan ortaya atilmistir.’” Leymann, kendisinin bu
kavramla 1984’te tanistigini, ancak bu kavramin kesinlikle ¢ok eski ve her kiiltiirde bu
kiiltiirlerin baglangicindan beri mevcut oldugunu belirtmis ve bu kavramimn, 1982’de
baslayan ve 1983’te kii¢iik bir bilimsel raporla sonuclanan bir arastirmaya kadar sistemli
bir bicimde tanimlanmadigini ifade etmistir.'® Leymann’a gore yi1ldirma, usandirmak, taciz
etmek, rahatsizlik vermek, giigliik ¢ikartmak anlamlarina gelen igyeri terorii, psikolojik
teror diir. Leymann’in yildirma taniminda, 6zellikle iki sey dnemlidir. Bunlar; ahlak dis1
iletisimsel yonelim ve sistematik diigmanliktir. Taciz ve yildirma olaylarinin is diinyasinda

biiyiik ¢apta yer aldigin1 isve¢ ve Almanya’da yaptig1 incelemeler sonucunda tespit eden

15 Giin, a.g.c., s.20-21

16 Asiye Toker Gokce, Yildirma: Isyerinde Mobbing Egitim Ornegi, , 1. Baski, Ankara: Oncii
Basimevi, 2008, s.8

17 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.12

18 Mehmet Yesiltas ve Burak Murat Demirgivi, “Mobbing Eylemlerinin Otel Personelinin
Verimliligine Etkileri”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2, (2009), s.48



Leymann, 1984 yilinda Isve¢’te “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konulu bir rapor
yaymlamig ve bu rapordan sonra yildirma orgiitteki duygusal taciz ve saldirilar1 da
kapsayacak sekilde ele alinmaya baglanmigtir.™

Leymann’in goriisleri ve arastirmalari, isyerlerindeki yildirma davranislarina iligkin
aragtirmalara temel olusturmustur. Leymann isyerinde yildirma davranisinin varligin
belirtmekle kalmamis, davranigin 6zel niteliklerini, ortaya ¢ikis seklini, uygulanan
siddetten en c¢ok etkilenen bireyler ve ortaya ¢ikabilecek psikolojik sonuglart da
vurgulamustir. Is hayatinda yildirmaya dikkat ve ilginin, iskandinav iilkelerinden sonra
Almanya basta olmak iizere diger Avrupa iilkelerine yayilmasini saglamistir. Giiniimiizde
Isvec, Avusturya, Almanya, Fransa, Ingiltere, Japonya, Avusturalya ve ABD basta olmak

tizere birgok iilkede yildirma ile ilgili arastirma ve incelemeler yapllrnaktadlr.20

Andrea Adams isimli gazeteci 1990 yilinda bir BBC dizisinde Ingiltere’deki
yildirma vakalarina dikkatleri ¢ekmistir. 1992 yilinda yildirma magdurlarina yardim etmek
icin Andrea Adams’in adiyla bir vakif kurulmustur. Vakif, yildirmanin biiyiikliiglinii ve
tacizci e-postalar1 incelemis, bir elektronik zorbalik olan ve “patlama” olarak adlandirilan
ayrica sesli mailleri de kapsayan cinsel ve irksal tacizleri ortaya ¢ikarmistir. 1998 yilinda
ise Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun hazirladigi, Uluslararas1 Calisma Orgiitii
(ILO) tarafindan yaymlanan Violence at Work (Isyerinde Siddet) adli raporu yayinlamistir.
Bu raporda yildirma, adam Sldiirme ve diger siddet hareketleri birlikte kullamilmustir.”*
Yine bu rapora gére; ingiltere’de calisanlarin %53’ii yildirma magduru olmakta, %78’i ise

igyerinde yasanan bu duruma taniklik etmektedir.?

Bu sekilde konuya uluslararasi boyutta dikkat g¢ekilmistir. Yildirma ge¢miste
tanimlanmamig fakat ge¢misten gliniimiize kadar gelmis son yillarda 6nem kazanmis ve

uistiinde ¢ok fazla ¢alismalar, incelemeler yapilan bir terim olmustur.

19 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.12

20 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.12

21 Derya ERGUN OZLER ve Nuray MERCAN, Yénetsel ve Orgiitsel A¢idan Psikolojik Teror, 1.
Baski, Ankara: Detay Yayincilik, 2009, s.4

22 Bayram Sahin ve Tugba Diindar, “Saglik Calisanlarinin Mobbing Davranislariyla Kargilagsma
Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin incelenmesi: Bolu Ili Ornegi”, Tisk Akademi, I1, (2011), s.91



1.1.3. Yildirmanin Tipolojisi

Yildirma davranisinin tanimlamasi yapildiktan sonra, bu kavramin dogru
anlasilabilmesi igin, bu siiregte, Orgiitte go6zlemlenen, yildirmanin belirtisi olan
davraniglarin da tanimlanmasi gerekmektedir. Bu davraniglar, eylemler tek tek ele
alindiginda, bazilar1 olumsuz, algak¢a, uygarlik disi ve kabul edilemez olarak
diisiiniilmektedir. Bazilar1 ise, normal iletisim bigimleri olarak degerlendirilebilmektedir.
Bu davranislar, tek basina ve bir kez yapildiginda kabul edilebilir, zararsiz eylemler olarak
tanimlanabilmekte ya da eylemi yapanin kotii bir giiniinde oldugu farz edilerek anlayisla
karsilanabilecek seyler olabilmektedir. Ancak bu davranislar siirekli olarak, sistematik bir
sekilde ve degisik tiirlerde yapildiginda anlamlar1 degisip tacize yani bir yildirma vakasina

dontismekte, isyerlerinde psikolojik terére ve zorbaliga neden olmaktadir.

Stres olusturan bir durumun yildirma sayilabilmesi i¢in bu davranislarin tamaminin
gozlenmesi gerektigi gibi bir zorunluluk yoktur. Ancak tanimlanan davranislarin varligi en

az alt1 ay siiren ve haftada bir tespit edilen sikliga sahip olmalidir.

Yildirma ile ilgili olarak degisik arastirmacilarin gelistirmis olduklar1 tipolojiler

vardir. Bunlar asagidaki gibidir 23

The Workplace Bullying&Trauma Institute (WBTI)’e gore yildirma igeren

davraniglar bes temel madde igermektedir:

e Davranisi gergeklestiren kisi tarafindan kurbana yoneltilen, saglhigini tehdit edici
ve tekrarlayan kotii davraniglardir.

e Davranis1 gergeklestiren kisinin baskalarint  kontrol etme ihtiyacindan
kaynaklanir.

e Davranisi gerceklestiren kisinin en basta hedefin kim olduguna, nasil bir

psikolojik siddete maruz birakilacagina, davranigin ne zaman ve nerede

23 Asli Demirgil, Isletmelerde Yildirma Uygulamalar1 file Orgiitsel Baghlik (iliskisinin
Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma, Yaymnlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (2008), s.15
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gergeklesecegine karar vermesinin ardindan, digerlerini saldirtya zorlamasini
igerir.

e (Calisanin verimini, isverenin kazancini azaltan ve kanuni olmayan bir
davranistir.

e Orgiitteki diger departmanlar da etkileyerek verimliligi diisiiriir.

Raynel ve Hoel yildirma ile ilgili su sekilde siniflandirma yapmaktadirlar:

e Issel statiiye yonelik tehditler
e Sahsa yonelik tehditler

e Izolasyon

o Asir ig yuki

o Istikrarsizlik

Zapf ise yildirma davraniglarini su sekilde siniflandirmistir:

o Direkt is ile ilgili yildirma: Goérev tanimu degisiklikleri, asirt is yiikii vb.
e Sosyal izolasyon

e (alisanin kisisel yasamina saldir1

e Sozlii tacizler

e Fiziksel siddet ve tehdit

Bjorkqvist, Lagerspetz ve Kaukiainen’in aragtirmalart ise yildirmayi ii¢ farklh

sinifta incelemektedir:
e Ortada gergeklesen fiziksel siddet
e Sozli taciz

e Dolayl taciz (sdylenti)

Farkl1 aragtirmacilarin olusturduklari yildirma tipolojilerinin benzer siniflamalardan

meydana geldikleri goriilmektedir.
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Leymann, isyerlerinde 45 ayr1 yildirma eylemi tanimlamis ve bu eylemleri

davranislarin 6zelliklerine gore 5 ayri kategoride simiflandirmigtir.?*

Birinci  kategori: Kiginin kendini g0stermesinin ve iletisim olusumunun

engellenmesine yonelik saldirilar.

Yildirma davranislart iginde isyerlerinde en ¢ok goriilen, c¢alisanin kendini
gostermesi ve pozitif iliskiler kurmasmi engellemek ile baslar. Bu tiir davraniglar su

sekildedir:

e  Ustiiniiz tarafimzdan kendinizi gdsterme olanaklariniz smirlanr,

e Kurban konusmaya basladiginda stirekli s6zii kesilir,

e Meslektaslariniz ya da birlikte calistiginiz kisilerce kendinizi gosterme
olanaklariniz sinirlanir,

¢ Kisinin yiizline bagirilir veya yiiksek sesle herkesin 6niinde azarlanir,

e Kurbanin yaptigi isler siirekli negatif olarak elestirilir,

e Kurban yazili ve sozlii tehditlere maruz birakilir,

e Kurban siirekli kendini gosteremeyecegi iglere verilir,

¢ Kisinin 6zel hayat1 siirekli elestirilir,

¢ Kisi telefonla sessiz veya tehdit edici bir sekilde rahatsiz edilir,

e Kisiye karsi imalarda bulunarak iligki reddedilir,

e Jestler ve bakislarla iliski reddedilir.

Ikinci kategori: Sosyal Tliskilere Saldirilar

Kisilerin en temel gereksinimleri arasinda topluluk i¢in umursanmak, yer edinmek
ve onemli oldugunu hissetmek yer almaktadir. Bir kisiyi var eden onemli bir iletisim
kaynagi, insanlarla sosyal iligkiler i¢inde bulunmasidir. Baz1 yildirma davranislari, kisilerin

sosyal iliskiler kurmasini engellemektedir.

24 Muharrem Kocaoglu, Mobbing (isyerinde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalari ve
Motivasyon Arasindaki Iliskinin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (2007), s.13
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e Meslektaglarinin kurban ile iletisim kurmasi engellenir,
e Kurban ile konusulmaz,
e Kurbana sanki o yokmus gibi davranilir,

e Kurbana diger calisanlardan ayrilmis bir alan verilir.

Ucgiincii kategori: Itibara Yénelik Saldirilar

Bir diger yildirma davranis tiirii de kisinin itibar, karakter ve kisisel biitiinliigline

yonelik davraniglardir.

e (Calisanin arkasindan asilsiz soylentiler ortada dolasir,

e (alisanin arkasindan kotii konusulur,

e Giiliing duruma disiirtiliir,

e Kurbanla alay etmek i¢in yiiriiyiis, ses ya da mimikleri taklit edilir,
e (Calisana psikolojik tedavi gérmesi konusunda baski yapilir,

¢ Kiside akil hastas1 olduguna dair siiphe olusturulur,

e Dini ve politik goriisleriyle alay edilir,

e Milliyetiyle, etnik kokeniyle alay edilir,

e Fiziksel engelinden dolay: kisiyle dalga gecilir,

e Onurunu zedeleyici i yapmaya zorlanir,

e (Calisana alayci isimler takilir ve kisinin bu isimlerle ¢agirilir,
e (Calisanin ¢abalar yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilanir,

e Kararlar siirekli sorgulanir.

Dérdiincii kategori: Kisinin Ozel Yasaminin Kalitesi ve Meslek Durumuna Y énelik

Saldirilar

Motivasyon ve kisinin takdir edilmesi, is hayatinda basarili olmanin en 6nemli
sartlarindandir. Calisanin isini severek yapmasi ve basarili oldugunda takdir gérmesi
basariy1 arttiran onemli unsurlar arasindadir. Baz1 yildirma davraniglari, ¢alisanin bu gibi

davraniglardan yoksun birakilmasi suretiyle calisani basarisizliga siiriikleyebilmektedir.
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Calisanin mesleki konumuna yonelik bu tarz davraniglarin bazilarini su sekilde saymak

miumkindiir;

) . : . 2526
e (Calisana 0zel gorev verilmez ve siradan isler yaptirilir ,

25 “...Davac1 vekili, davali igyerinde ¢alisan ve is sozlesmesi feshedildigi icin feshin gegersizligi ve ise
iade karar1 alan davacinin igse baglatilmasi igin basvurduktan sonra daha oOnceki boliimiinde
gorevlendirilmedigini, bu nedenle davacinin ger¢ek anlamda ige baslatilmadigini belirterek, kidem ve
ihbar tazminati ile ise baglatmama tazminatinin davali igverenden tahsiline karar verilmesini talep
etmistir .Davali vekili, davacinin kesinlegen ise iade kararina dayanarak sirket nezdinde ise baslamak
amaciyla bagvuruda bulundugunu sirketin yapilan bu bagvuruyu kabul ederek mahkeme kararini yerine
getirdigini ve davaciy1 ise baslattigini, davacinin 19/03/2010 tarihinde isbast yaptigini, ilk giin
calistiktan sonra ¢esitli bahaneler ileri siirerek kendisine verilen isi yapmadigini, bu durumu tespit
ettirdiklerini, davacinin kendisine baska bir is verildigi yoniindeki iddialarin yersiz oldugunu,
davacinin sirketin biitiin iyiniyetli yaklagimlarim reddederek isi biraktigini, 3 giin iist iiste ise
gelmedigini, bunun {izerine is akdinin sirket tarafindan s Kanunu'nun 25/ maddesi hiikiimleri
geregince devamsizlik nedeniyle hakli olarak feshedildigini, davacinin tazminat alabilmek igin
kotliniyetli olarak isbu davayr agtigini, davanin reddi gerektigini savunmustur. Mahkemece yapilan
yargilama sonunda davaci tanik anlatimlarina itibar edilerek, kesinlesmis ise iade karari iizerine davact
is¢inin yasal siiresi i¢inde davali igveren nezdinde igse baglamak amaciyla basvuruda bulundugu, davali
isverenin yapilan bagvuruyu kabul ederck davaciyi ise baslattigi, ancak davali igverenin davaci isgiyi
ayni kosullarla eski isine baslatmak zorunda oldugu halde davaciy1 daha agir ¢alisma kosullari iceren
baska bir ise verdigi, davali igverenin ige davetinin samimi ve ciddi olmadigi, ise davetin yasanin
aradigi kosullarda yapilmadigi, davali igverenin siiresinde yapilan ise iade basvurusunu gegersiz
kilmak i¢in bu yola bagvurdugu, bu nedenle davaciin talep edilen tazminatlara hak kazandigi
gerekeesi ile davanin kabuliine karar verilmistir. Yargitay Karart: Kural olarak isci, feshin gegersizligi
ve ige iade karari sonrasi ise baslatilmak icin basvurdugunda isveren tarafindan gecersizligi tespit
edilen fesih tarihinde ¢alistig1 igsyerinde ve onceki gorevi ile ilgili iste ise baslatilmalidir. Kural bu
olmakla birlikte, karardan sonra ige baglamak i¢in igverene basvuran ig¢inin 6nceki ige veya isyerine
ise iade olanagi kalmadig i¢in, igveren Oncelikle is sartlarinda esasli degisiklik olanagi yaratmadan is
teklifi yapmali, bu olanak yoksa o zaman 4857 sayili Is Kanunu’nun 22. maddesi uyarinca degisiklik
teklifinde bulunmahdir. Iscinin isverenin yeni is teklifini kabul etmemesi durumunda, eger is
sartlarinda esasli degisiklik yoksa ig¢inin kural olarak basvurmadigi ve gegersiz sayilan feshin gegerli
hale geldigi kabul edilmelidir. Isverenin yeni is teklifi is sartlarinda esasl degisiklik yaratiyor ise, bu
durumda isveren 4857 sayili Is Kanunu’nun 22. maddesi uyarinca hareket etmelidir. Diger taraftan
davali aleyhine dava aganlar tanik olarak dinlenmis ise bu is¢ilerin tanikliklarina kural olarak itibar
edilmemesi gerekir. Bu beyanlarin diger yan delillerle birlikte degerlendirilmesi gerekir. Dosya
icerigine gore davacinmin feshin gegersizligi ve ige iade karari sonrasi ise baglatilmasi i¢in igverene
bagvurdugunda davali igveren tarafindan onceki bdliimiinde ige baslatilmadigi, davacinin bir giin bu
boliimde calistiktan sonra ertesi giin verilen isin agir oldugu gerekgesi ile dnceki boliimde galisacagini
belirttigi ve davali igveren tarafindan bunun kabul edilmedigi, davacinin birkag giin ise gelip, bekleme
odasinda bekledigi, davalinin gorevlendirilen yerde ¢alismasinda israr ettigi, davacimin daha sonra ige
gelmedigi ve is s6zlesmesinin davali igveren tarafindan feshedildigi anlagilmaktadir. Mahkemece ayni
tiirden davasi olan isgiler davaci tanig1 olarak dinlenmis ve tanik beyanlara goére sonuca ulagilmistir.
Yukarda belirtildigi gibi davali aleyhine davasi bulunan taniklarm beyam diger yan delillerle birlikte
degerlendirilmesi gerekir. Davacinin ise baglatilmasi i¢in basvurduktan sonra daha onceki boliim
disinda gorevlendirildigi boliimdeki caligmasinin is sartlarinda esashi degisiklik olup olmadigi,
isyerinde uzman bilirkisi ile kesif yapilarak rapor alinmasi sonucu ortaya c¢ikacak bir olgudur.
Mahkemece bu yonde arastirilma yapilmadan, iistelik tanikliklarina kural olarak itibar edilemeyecek
tanik beyanlar ile yetinilerek eksik inceleme ile karar verilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir
Yargitay 9.HD, E: 2012/10514, K: 2012/8813 ve 19.03.2012”

26 “...Calisma kosullarinin degistirilmesi, isciye hig¢ is verilmemesi ya da daha az is verilmesi seklinde de
ortaya ¢ikabilir. Iscinin parga basi iicret usuliine gore calistigi durumlarda bu durumun isci aleyhine
oldugu tartigmasizdir. Ancak is¢iden is gdrmesi istenmemekle birlikte, ticret ve diger ayni veya sosyal
haklarinin aynen devam ettirilmesi de ¢alisma kosullarinda degisiklik anlamina gelebilir. Gergekten,
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e Verilen isler geri alinir ve kisi kendisine yeni bir is bile olusturamaz,

e Calisanin yaptig1 isin daha alt seviyedeki bir ¢alisana kontrol ettirilmesi,
e (Calisana anlamsiz isler verilir,

e Sahip olunandan daha az yetenek ve bilgi gerektiren isler verilir,

e (alisana verilen is siirekli degistirilir,

e Ozgiiveni etkileyecek isler verilir,

e (alisanin itibarim diisiirecek diizeyde, niteliklerinin disinda is yaptirilir,
e (Calisana mali yiik getirecek genel zararlara neden olunur,

e (alisma ortamina fiziksel zarar verilir.
Besinci kategori: Kisinin Sagligina Yonelik Saldirilar

Calisana en agir zarar1 veren ve en tehlikeli olan yildirma davraniglar1 dogrudan
kisinin psikolojik ve fiziksel sagligin1 hedef alan davramislardir. Bu tiir davranislar

yildirmanin fiziksel siddetle en yakin oldugu alan olarak tanimlanabilir.

e (Calisanin saghgina zararl isler yapmaya zorlanir,

e Fiziksel siddet ile tehdit edilir,

e Calisana ders vermek i¢in, hafif bir siddet eyleminde bulunulabilir,
e (Calisana fiziksel zarar verilir,

e Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

Leymanin olusturmus oldugu bu tipoloji, kuzey Avrupa iilkelerinde yaygin olarak
kullanilan Leymann Inventory Psychological Terrorism (LIPT)’de yer almaktadir.”’
Ayrica, i gorenin ilk olarak iletisimsel olarak siirlandigi ve haklarinin yok sayilarak
sosyal, mesleki, itibari ve fiziki olarak saldirilara ugradigi goriilmektedir. Bu davranislarin

tiimii birlikte olabilecegi gibi tek tekte uygulanabilmektedir.

Yildirmanin bu siniflamalar1 disinda Davenport, Schwartz ve Elliot ise yildirmanin

temel olarak on farkli sekilde olabilecegini ve bu uygulamalarin kurban iizerindeki

iscinin galistig1 siirece kendisini gelistirme imkanina sahip oldugu kabul edilmelidir...Yargitay 9.HD,
E: 2009/40871, K: 2012/2811 ve 01.02.2012”
27 Tmaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.54
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etkisinin zamanla yildirmanin temel unsuru haline gelecegini ifade etmektedirler. Bu

siniflama yildirma eylemlerinin hedeflerine gore olusturulmus olup asagidaki gibidir.?®

e Calisanlarin onuru, dogrulugu, diiriistliigli ve mesleki yeterliligine saldirilar.

e Olumsuz, kiigiik diisiiriicii, yildiric, taciz edici ve kontrol edici iletigim.

e Dogrudan veya dolayli, gizli veya agikca yapilmasi.

e Bir veya birkag saldirganca yapilmasi, “akbabalik”.

e Siirekli, birden fazla sekilde zaman i¢inde yapilmasi.

e Hatanin kurbandaymis gibi gdsterilmesi.

e Kurbanin itibarin1 diisiirmeye, yildirmaya, izole etmeye yonelik olmasi ve onu
pes etmeye zorlamas.

e Bireyi diglama niyetiyle yapilmasi.

e Orgiitten ayrilmanin magdurun tercihi gibi gdsterilmesi.

e Sirket yonetimi tarafindan anlagilmamasi, yanlis yorumlanmasi, hos goriilmesi,

tesvik edilmesi.
1.2. Yildirma ile ilgili Benzer Kavramlar

Yildirma ile iliskili olan ve es anlamli oldugu diisiiniilen ve bazen birbirlerinin

yerine kullanilabilen benzer kavramlar agagida anlatilmaktadir.
1.2.1. Yildirma ve Bullying (Zorbahk)

Bullying terimi, daha kuvvetli bir kisi veya grup tarafindan, daha kuvvetsiz kisi
veya gruplara uygulanan ve devamliligi olan psikolojik veya fiziksel baski anlaminda
kullanilmaktadir. Leymann, okullarda ¢ocuklar ve gengler arasindaki zarar veren eylemler
icin bullying terimini, isyerlerinde uygulanan psikolojik siddet ve yetiskinler arasindaki
diismanca davraniglar i¢in yildirma terimini énermektedir.?® Okullarda meydana gelen

zorbalik; yikicit olmayan (s6zel miinakasa), yikici olan (fiziksel saldir1) ve sosyal dislama

28 Bahar Cakir, isyerindeki Yildirma Eylemlerinin (Mobbing) isten Ayrilmalara Etkisi Uzerine
Bir Arastirma, Yaymlanmanis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, (2006), s.17

29 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.9
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(duygusal zorbalik) olmak ftizere 3 farkli siniflama yapilabilir. Bu alanda yapilan
incelemelere gore 0grencilerin yiizde 15’inin ritmik olarak zorbalik ile yiiz yiize kaldig1
veya diger dgrencilere karsi zorbalig1 baslatan kisiler olduklarini gdstermektedir. Ilkokul
yillarinda artan, ortaokul ve lise yillarinda diisen davranislar olduklar1 tespit edilmistir.
Fiziksel zorbaligin yas ile orantili olarak azaldigi, sozel zorbaligin degismedigi
goriilmektedir. Ancak ergenlik ¢agindaki erkek Ogrencilerde zorbalik eylemlerinin artig
gosterdigi ve bu dgrencilerin zorbalik eylemlerinde hem kurban hem de saldirgan olarak

yer aldiklar1 tespit edilmistir.*

Zorbalik terimi i¢inde psikolojik baskinin yaninda fiziksel saldir1 ve tehdit de yer
almaktadir. Ogrenciler arasinda yasanan psikolojik siddet karmasik olmayan metotlarla

yapilirken, yildirma karmasik metotlarla yapilmaktadir.

Zorbalik, sistemli, stirekli ve tekrarlanarak gergeklesir. Bu davranist yapanlar ile bu
davranisin etkisinde kalanlar arasinda bir glic dengesizligi vardir. Bullying, genellikle kaba
davranis ve s6z olarak uygulanirken; yildirma, her c¢esit incitici ve asagilayici tutum ve
davranig olarak ortaya ¢ikmaktadir. Soyut bir siddet olarak baslayan yildirma sonunda,

yildirmanin etkisinde kalan kurban sosyal ortamdan uzaklastirilir.®*

Zorbalik ile ilgili birgok inceleme yapilmis olup, su sekildedir; ingiltere’de 1996°da
Institute of Personnel and Development (IPD) tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore her
sekiz calisandan biri (3 milyon kisi) son bes yilda %12’lik bir oranla zorbalik ile kars1
karstya kalmistir. ABD’de Garry Namie bagkanliginda yapilan arastirmaya gore her alti
calisandan biri on sekiz ay boyunca %16’lik oranla zorbalik ile karst karsiya kalmistir.
Ispanyol University of Alcal de Henares tarafindan Avrupa Birli§i bazinda yapilan

arastirmaya gore ise bu oran, %15 *tir.%

Zorbalar, fiziksel siddetin aile i¢inde kullanildigi ve problemleri ¢ézmek igin

fiziksel gii¢ kullanmanin anne babalar tarafindan 6gretildigi yerlerde yetismektedir. Bu tiir

30 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.8

31 Hiiseyin Yavuz, Cahsanlarda Mobbing (Psikolojik Siddet) Algisim Etkileyen Faktorler: SDU
Tip Fakiiltesi Uzerine Bir Arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (2007), s.11

32 Suzan Coban ve Mahir Nakip, “Yildirma (Mobbing) Olgusunun Igsel Pazarlama ile liskisi:
Nevsehir de Bulunan Bankalar Ornegi”, Erciyes Universitesi IIBF Dergisi, 21, (2007), s.308
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ailelerde yetisen cocuklar, fiziksel olarak gii¢lii olanlarin gli¢sliz olanlara zorbalik
yapabileceklerine inanmakta ve bulunduklari yerlerde giiclii olmay1 arzu ederler. Zorbalik
yapan erkek 6grencilerin anne babalarinin aile iliskilerinin kotli, ¢cocuklarina kendilerini
anlatmalar i¢in imkan vermeyen, fiziksel siddet uygulayan, ¢ocuklarinmi siirekli elestirip,
hatal1 bulan kisiler olduklar1 anlagilmaktadir. Cocuklugunda okulda zorbalik yapan kisiler,
biiytidiiklerinde ailelerinin iginde zorbalik, igyerinde de yildirma eylemlerinde

bulunmaktadirlar.*

Calisma hayatina olumsuz etkiler yapan zorbalik eylemleri, yol agtig1 stres,
depresyon ve ise devamsizlik gibi olgular sebebiyle is basarisini ve verimliligi énemli
Olglide diisiirmektedir. Bazen ¢alisanin istifa ederek Orgiitten ayrilmasina neden olabilen
zorbalik, kalifiye personelin kaybedilmesinin yani sira, geride kalanlar {izerinde yarattig
olumsuz psikolojik etkiler sebebiyle orgiitsel baglilik ve motivasyonun azalmasina neden

olmaktadir.®*
1.2.2. Yildirma ve Cinsel Taciz

Tacizin sozliik anlami, bir kisiyi rahatsiz etme, canini sikma, tedirgin etme ve bir

kisiye sikint1 vermedir.

Cinsel tacizin® ise genel ve tek bir anlamu, tanimi yoktur. Bunun sebebi, cinsel

tacizi tam olarak ifade etmenin ve igerigini tespit etmenin zor ve kurbanin yorumuna gore

33 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., 5.8-9

34 Sebahattin Yildiz ve Sevda Elis Yildiz, “Bullying ve Depresyon Arasindaki iliski: Kars Ilindeki Saglik
Calisanlarinda Bir Arastirma”, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 15, (2009),
5.134

35 “...Davact is¢i 2005 yili Aralik ayinda yil sonu toplantist nedeniyle sirket calisanlari ile birlikte
Kibris'a gittiklerinde genel miidiiriin kendisine cinsel iliski teklifinde bulundugunu, yine 26-29 Aralik
giinlerinde Bolu Kartalkaya’da yapilan sirketin satig toplantilarina son giin genel midiiriinde katildigin
ve gala giinii alkol aldigini, imzalamasi gereken evraklar1 odasinda imzalayacagini belirterek davaciyi
odasina ¢ikmaya mecbur biraktigini, odaya geldiklerinde ise is konusunu konusmadigini1 ve davaciyi
icki igmeye zorlayip, 6pmeye calistigini, aglayarak odayi terk ettigini, genel miidiiriin istediklerini elde
edemeyince kotlii davranmaya ve kiiciik diisiirmeye basladigini, hakki olmadigi halde yil sonu
performans notunu diisiik vererek istifaya zorladigini, olaylari isyerine aksettirince ticretsiz izine
ayirdiklarini ve gegici olarak pazarlama departmaninda ise baslattiklarim, farkli departmanlarda
caligmasmin kendisini rahatlatacagini diisiindiigiinii ama &yle olmadigini, olaym duyulmasi iizerine
dedikodularin yayildigim, bakiglar kendisine yonelecek diye yemekhaneye dahi inemedigini,
yasananlara ve baskilara dayanamayarak sinir krizi gegirdigini ve depresyon teshisi konuldugunu,
calisamayacagini anlayinca akdi hakli nedenle kendisinin feshettigini ileri siirerek kidem tazminati ve
yillik izin alacaklarinin hiikiim altina alinmasmi istemistir. Davali isveren iddialar diginda delil
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bulunmadigini, ama iddialarin niteligi géz oniine alinarak isi ve amirinin degistirildigini, davacinin
caligmasint siirdiirdiigiini ve 6 giinliik hak diisiiriicii siireden sonra akdi feshettigini savunmustur.
Mahkemece tacizin vuku buldugunun kanitlanamadig1 gibi 6 giinliik hak diisiiriicii siirede de fesih
hakkinin kullamlmadig, tacizin sonraki gilinlerde de devam ettiginin ileri siiriilmeyip davacinin
isverene sikayet hakkini performans degerlendirmesini 6grendikten sonra bildirdigini feshin hakli
nedene dayanmadigi gerekgesiyle davanin reddine karar vermistir. Karar davaci tarafindan temyiz
edilmistir. Uyusmazlik hak diisiiriicii slirenin gecip gecmedigi ve feshin hakliligi noktasindadir.
Avrupa Parlamentosu ve Konseyi cinsel tacizin dnlenmesi konusunda 2002/73 sayili Direktifte cinsel
tacizi insan onurunu ihlal etme amacina yonelen veya bu sonucu doguran, istenilmeyen, her tiirlii
cinsel nitelikte s6zlii, s6zlii olmayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve 6zel olarak diigmanca, asagilayici
utandirict ve saldirgan bir ortam yaratan davramis olarak tanimlamistir. Tiirk Hukukunda cinsel tacize
iliskin olarak kisilik degerlerine yapilan hukuka aykiri davramiglarin yaptirima baglandigi genel
hiikiimler Bor¢lar Kanunu 47 ve 49. maddeleri, Medeni Kanun 24 ve 25. maddeleri, s hukukunda ise
4857 sayih kanun 24/II-d maddesi mevcuttur. Iscinin kisiliginin korunmasmna yénelik bir baska
diizenlemede Borglar Kanunu tasarisi 421. maddesindedir. Madde de <isveren hizmet iliskisinde
iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek, sagligini gerektirdigi olgiide gdzetmek ve igyerinde
ahlaka uygun bir diizenin gergeklestirilmesini saglamakla 6zellikle kadin ve erkek iscilerin cinsel
tacize ugramamalar1 ve cinsel tacize ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli
onlemleri almakla yiikiimliidiir> diizenlemesine yer verilmistir. Isyerinde cinsel taciz derecesine varan
davranislara karsi iscinin korunmasi igverenin koruma ylikiimliiligii icinde dnemli bir yer tutar ve
iscilere yonelik cinsel taciz iscinin kisilik haklarina karst yapilmis hukuka aykiri bir davranmistir.
Tacizin igyerinde gergeklesmesi sart olmayip isyeri disinda veya mesai saatleri diginda da olmasi
miimkiindiir. 4857 sayili Is Kanunu 24/I1-d bendine gére; iscinin diger bir is¢i veya {igiincii bir kisi
tarafindan cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli tedbirlerin
alinmamas1 is¢i bakimindan hakli fesih nedeni olusturacaktir. Isverenin sorumlulugunun tespitinde
isveren adina yonetim hakkini kullanan kimselerin yani igveren vekillerinin fail niteliginde oldugu
cinsel taciz vak’ alarinda isverenin sorumlulugu genis bicimde tesis edilmelidir. Bu anlamda, Is
Kanunu 2. maddesinde diizenlenen> isveren vekilinin bu sifatla is¢ilere islem ve yiikiimliiliiklerinden
dogrudan igveren sorumludur> hiikmiiniin isverenin sorumlulugunun hukuki dayanagini olusturdugu
kabul edilmelidir. Cinsel tacizin ispatlanmasi sorunun ¢dziimii noktasinda isin en zor yamidir. Olay
¢ogu zaman fail ve magdur arasinda yasanan bir eylem niteligindedir. Dolayistyla sadece magdur
tarafindan yaganan bir olayin inandirici bicimde ortaya konulmasi biiyiik bir giigliik arz etmektedir.
Nitekim Dairemizin 19.2.1998 giin 21644-2236 esas ve karar sayili ictihadinda <...sarkintilik
eylemleri ¢ok zaman gizli yapildigindan nitelikleri itibariyle gorgli taniklar ile ispati miimkiin
olmayan olaylardir> bigiminde ifade edilmistir. Fransa’da Toulouse Istinaf Mahkemesi de bir
kararinda; <....cinsel taciz vakalarinda diger kimselerin olay1 gérmeleri, gorseler dahi taniklik yapmay1
kabul etmeleri istisnaidir> denilmistir. Somut olayimizda davaci igyerinde genel miidiir asistani olarak
calismigtir. Davaci, amiri tarafindan cinsel iliski teklif edildigini, kabul edilmeyince performans
notunun diigiiriildigiini, isyerinde olayin duyulmasi neticesinde bunalima girerek calisamaz hale
gelmesi nedeniyle is akdini sonlandirmak zorunda kaldigini iddia etmistir. Cinsel tacizin oncelikle
isyeri disinda gergeklestiginin ve igveren vekili konumundaki genel miidiir tarafindan yapildiginin
iddia edilmesi karsisinda gercekliginin ve ispatinin giicliigii ortadadir. Davacinin taciz olayini insan
kaynaklarin1 bildirerek amiri konumundaki genel miidiirden sikayet¢i olarak gerekli tedbirlerin
alinmasini istemesi, arkadaslarina olayin ayrintilarimi ve gizli yonlerini anlatmasi, yasamis oldugu
psikolojik bunalim ve depresyon teshisi nedeniyle aliman doktor raporlari, olayin yaratmis oldugu
netice ile performans notunun diisiik gosterilmesi davacinin iddialarinin ciddi ve olayin gergekligi
konusunda kanaat olusturmaktadir. Dosya icerisinde mevcut delilerin ve tanik anlatimlarin biitiinliik
icinde degerlendirilmesi neticesinde; davacinin olaylar1 yer ve zaman belirterek ayrintili bigimde
anlatarak kendi iffetini herhangi bir sebep yokken ortaya koymasi yagsamin olagan akigina aykiridir.
Ote yandan 6zellikle isginin isyerinde ve isyeri diginda amiri tarafindan tacize ugradigmi belirtip
ihtarname gondererek tiim detaylar1 belirtmesi ve tacizde bulunamin amiri konumunda olan genel
miidiir olmasi karsisinda taraflar arasindaki is iligkisinin varligi igverenin konumunu daha da
agirlastirmaktadir. Davacinin arkadasi olan taniklar davaci gibi isyerinde g¢alisirken tacize ugrayip
performans notu diisiik gosterilen bagka bir is¢inin ismini de bildirmislerdir. Taciz olayinin etki ve
sonuglar1 temadi etmekte olup davacimin olaylarin vehameti neticesinde psikolojik bunalima girmesi,
daha evvel performansina iliskin olumsuz bir degerlendirme bulunmamasina ragmen bu olaylardan
sonra performans notunun diisiiriilmesi, 21.7.2006 tarihinde isyerine ihtarname cekerek isverenden
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degisken olmasidir. Cinsel taciz ile ilgili olarak; “ilgili kisinin rizas1 disinda uygulanmak
istenen her c¢esit davranis sekli”, “Orgiittekiler tarafindan tekrar edilen ve istenmeyen,
sozle, jest ve mimiklerle meydana gelen her yaklagim, cinsel olarak kiiciik goren her ifade,

99 ¢

cinsel ayrim olarak kullanilan her s6z”, “calisanin ige aliminin veya isindeki elde ettigi her
tirlii karinin cinsiyetinden dolay1 istenmeyen bir sarta baglanmas1”, “en kapsamli ifadesi
ile kisinin ya da kisilerin rizast olmadan sozle, gozle ya da viicut hareketleri ile
cinselligine, edep ve iffetine dogru her tirli sikinti veren davranis”, “fail tarafindan
yapilan gilic bazinda kurbanin cinselligine odakli bir girisi hedef alma” gibi birgok

tanimlama mevcuttur.*®

Cinsel tacizin kisinin isine ve kariyerine etkileri olduk¢a 6nemlidir. Cinsel taciz,
hedefin stres seviyesini artirmaktadir. Tacize ugrayanlarin daha fazla kazaya egimli
olduklar1 ve daha fazla hastalik izni aldiklar tespit edilmistir. Taciz, isyerlerinde iliskilerin
bozulmasina neden olabilir. Tacize ugrayan kisi, terfi ve ilerlemelerde 6nemli role sahip

sosyal iletisim aglarindan uzaklagir.’

Cinsel taciz; yildirma ile benzerlikleri olan bir eylem gibi diistiniilmektedir. Bunun
nedeni, cinsel tacizin tanimi, kapsami, olusma nedenleri ve bireyler tizerindeki etkileridir.
Ancak bu iki kavram birbirlerinden farkhidirlar. Cinsel tacizin taraflart iki kisi iken,
yildirma bir grubun hedef aldigi belli bir kisiye karsi uygulanan kolektif eylemlerdir.
Cinsel taciz, amag iken, yildirma arag olabilir. Bu bakimdan cinsel taciz, kii¢iik boyutlu ve
kolay bir eylem ¢esidi iken yildirma uzun siireli yapilan eylemlerden olusur. Cinsel tacizin
kurbanlar1 daha genel ve heterojen bir grup iken yildirma magdurlar1 daha belirgin kisilik
ozelliklerine sahiptirler. Cinsel igerikli bir davranis bir kez yapildiginda dahi cinsel taciz
sayilirken, bir davranigin yildirma olabilmesi igin en az alt1 ay ve haftada bir kez sistematik

olarak tekrarlanmasi gerekir?’s. Yildirmay1 uygulayanin amaci, is iliskisi i¢inde oldugu

amiri hakkinda sorusturma baglatilarak gerekli tedbirlerin alinmasini istemesi ve akabinde 1.8.2006
tarihinde de is akdini bu olaylar nedeniyle feshetmesi nedeniyle temadi eden ve sonuglar itibariyle bir
nevi mobbinge doniisen eylemler karsisinda 6 giinliik hak diisiiriicii siirenin gegtiginden de
bahsedilemez. Akdin davaci kadin is¢i tarafindan feshi hakli olup kidem tazminatinin hiikiim altina
alinmasi gerekirken hatali degerlendirme ve gerekge ile reddi bozmayi gerektirmistir Yargitay 9.HD,
E: 2008/37500, K: 2010/31544 ve 04.11.2010”

36 Fatma Burcu Savas, isyerinde Manevi Taciz, 1. Baski, istanbul: Beta Yayinlari, 2007, s.35

37 Mine Gerni, “Isyerinde Cinsel Taciz: Erzurum Ilinde Bankacilik Sektdrii Uzerine Bir Uygulama”,
Ankara Universitesi SBF Dergisi, 3, (2001), s.24

38 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.7-8
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kurbandan kurtulmakken, cinsel tacizi uygulayanin amaci, cinsel niteliklidir. Son olarak
cinsel tacizin kurbanlar1 genellikle kadinlar iken yildirmanin kurbanlari herkes olabilir.
Cinsel taciz, kadin is gorenlerin mesleki basar1 ve tatminleri 6niinde yer alan ve en sik

karsilagilan, zarar verici engel niteligindedir.39
1.3. Yildirmanin Nedenleri

Yildirmanin nedenlerini ortaya koyacak tek bir yontem olmadigi i¢in bu konu
hakkinda detayli arastirma yeterli sayida yoktur. Yildirma, tek bir nedeni olamayacak
kadar karisik bir siire¢ olup, bu siire¢ yildirmay1 yapan, diger ¢alisanlar, orgiitiin kendisi ve
kurbanin kendisinden kaynaklanabilmektedir. Yildirmanin nedeni olabilecek bir faktor
sonucu da olabilir. Ayrica bir 6rgiit icin yildirma nedeni olan bir faktdr diger bir 6rgiit i¢in

olmayabilir.

Yildirma fiilinin 6nemli nedenlerinden birisi de, magdurun yildirilarak, isyerinden
ayrilmasmin saglanmasidir. Bu fiil, eger isveren veya isveren vekilince yada igveren
tarafindan yonlendirilen ¢alisanlarca yapiliyorsa, burada, magdurun is akdinin isverence
feshi halinde alabilecegi tazminatlar1 alamamasi amacinin irdelenmesi gerekir, gercekten
de belirli bir kideme sahip bir ¢aliganin, is akdinin isverence haksiz feshi halinde, igveren,
Oonemli sayilabilecek tutarlarda tazminati iscisine O6demek zorundadir, igveren bu
tazminatlar1 6demekten kaginmaya c¢alistiginda, is¢isini istifaya zorlamaktadir, bu zorlama

ise genellikle yildirma fiilleri ile gerceklestirilmektedir.

Yildirmanm nedenleri ve Sonuglari arasindaki iligki Sekil 1’de gosterilmektedir.
Yildirmanin nedenleri, sekilde gosterildigi gibi, orgiitsel nedenler (liderlik, orgiit kiiltiirt, is
stresi ve 1gin Orglitlenme bi¢imi), i gorenlere yildirma eylemlerinde bulunanlar (failler),
sosyal gruplar (husumet, kiskanglik, grup baskisi, giinah kegisi olma), her olumsuzlugun
nedeni olarak goriilme ve is gorenden kaynaklanan nedenlerdir.(kisiligi, mesleki nitelikleri,

sosyal becerileri ve gegmis yasantilar gibi).

39 Savas, a.g.e., s.40
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Sekil 1: Yildirmanin nedenleri ve sonug¢lar1 diyagrami

Nedenler Yildirma Sonuglar

Orgutsel, Liderlik
Orgut kaltari
Ig stresi o Dedikodu gikar-
Isin &rgutlenmesi \ ma, Diglama,
Al Orgiitsel perfor-
manst subjektif
degerlendirme, Fiziksel
saldm, Fiziksel depresyon
saldin, ve
/ inang ve degerle- obsesif
Sosyal Gruplar - re saldir davraniglar.
Husumet, Kis-
kanglik,
Grup bashsi,
Giinah kegisi
olma
~
f§g<‘:’>renin
kigiligi, mesleki
nitelikleri,
sosyal
becerileri ve
gegmig
vagantlan

Kaynak: Bilig, 2007: 117

Sekil 1’e gore yildirmanin meydana gelmesinde, Orgiitsel ve sosyal faktorler,
saldirgan ve magdur kadar onemlidir. Yildirma stireci, kurbanda farkli sorunlara yol
acabilir. Bu sorunlar kurbanda daha dnceden varsa, kurbanin yildirmaya maruz kalmasina
da yol acabilir. Yukaridaki sekil, yildirmanin nedenleri ve sonuglar ile ilgili en temel
sorunu da gostermektedir. Olduk¢a karmasik bir etkilesimi gosteren bu tablo da,
yildirmanin sebepleri ve sonuclar1 arasindaki iligkiyle ilgili énemli bir sorun, bu iligskinin
soldan saga veya sagdan sola bir iliski olup olmadigi, saga ve sola dogru, dogrudan bir yol
izleyip izlemedigidir. Sinirli, depresif veya obsesif hareketlerde bulunan kurbanin bu
hareketleri, ayn1 grupta ¢alistig1 kisilerde olumsuz etki olusturabilir. Bir siire sonra diger
calisanlarda, bu etkiye bir tepki olusabilir ve buna bagl olarak yildirma meydana gelir.
Yildirma sonucunda, calisma ortamindaki sosyal yapi, sosyal destek ve sosyal iklim
olumsuz etkilenir, bilgi transferi zayiflar ve is stresi artar. Liderlik veya orgiitsel sorunlar,

bir yildirma nedenidir. Boyle bir durumda her zaman bu tiir problemlere tepki gosteren

22



¢alisanlarm olmasi gerekir.”’ Siraladigimiz bu faktérler isyerinde yildirmamin nedeni
olabilecegi gibi, sonucu da olabilir. Ayni sekilde yildirmanin sonucu olabilen bir faktor de

baska zamanda veya isyerinde yildirmanin nedeni olabilir.

Leymann’a gore ise; ¢calisma plan1 yetersizligi, liderlik davranislarinin yetersizligi,
magdurun korumasiz olusu, orgiitteki ahlaki, etik standartlarin yetersizligi gibi etkenler, is

yerindeki psikolojik siddeti ortaya ¢cikarmaktadir.**

Y oneticilerin yildirma olaylari karsisinda takindiklar: tavirlar yildirma davraniglarin
olugmasinin engellenmesine ya da ortadan kaldirilmasma biiyiik katki saglamaktadir.
Yoneticilerin sorunlar1 gormezlikten gelmesi catigmalarin biiyiimesine ve yildirma

davraniglarin meydana gelmesine ortam hazirlamaktadir.*?

Yildirmanin nedenlerini yonetsel (catisma, siddet ve duygusal zeka), oOrgiitsel
(Orgiitsel stres, orgiit kiiltiiri, orgiitsel iletisim, 6rgiit iklimi) ve bireysel olmak tizere {ige

ayirmak miimkiindiir.
1.3.1. Yonetsel Nedenler

Yildirma yonetsel agidan bakildiginda, daha g¢ok egitim, saglik ve kar amaci
olmayan kamu kuruluslarinda var olmaktadir. Yildirmanin, bu kurumlarda goriilmesinin
nedenleri arasina, bu kurumlarda yildirmayr Onleyici giiglii bir yonetim anlayisinin
olmayisi, bu kurumlarin yonetiminde siyasetin, hemsericiligin etkili oldugu sdylenebilir.
Yonetim tarafindan uygulanan politikalar yildirmanin nedenleri arasinda sayilirken,

yildirma eksik ve zayif olan yonetimden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir.

Yildirmanin ortaya ¢ikmasi ve devam etmesinde yonetsel faktorler ciddi oranda
etkili olmaktadir. Yonetim tarafindan yildirma fark edilmez veya fark edilip de

umursanmazsa igyeri uzun zamanli ve geri doniisii olmayan zararlara maruz kalabilir.

40 Necati Cemaloglu, “Orgiitlerin Kagiilmaz Sorunu: Yildirma”, Bilig, 42, (2007), s.118

41 Erkan Yaman, “Universiteler ve Etik: Baskilar ya da Psikolojik Siddet”, Iy Ahlaki Dergisi, 1,
(2008), .84

42 Haci Ali Aygiin, “Psikolojik Yildirma (Mobbing) Uzerine Nitel Bir Arastirma”, Giimiishane
Universitesi Sosyal Bilimler Elektronik Dergisi, 5, (2012), s.100
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Yildirmanm anlami, psikolojik siddet, psikolojik saldiri, psikolojik teror oldugu igin
yildirmanin nedenlerini psikolojik agidan ele almamiz gerekir. Psikolojik olarak yildirmaya
neden olan temel yoOnetsel faktorler, ¢atisma, siddet ve duygusal zekadir. Bunlar asagida

incelenmistir.

1.3.1.1. Yildirma ve Catisma

Toplum yasaminda is birligi ve catisma bir arada yer alir. Sadece uyum ya da
sadece ¢atismanin var oldugu bir toplum hayati diisiiniilemez.*® Sirketlerde ¢alisan bireyler
arasinda uzlagsmazlik ve ¢atisma olmamasi gibi bir durum s6z konusu olamaz. Sirketler,
insan, sermaye, hammadde ve teknoloji gibi 6nemli kaynaklardan olugmaktadir. Bu
kaynaklar, dogada smirli olarak bulundugundan dolayr adil bir sekilde dagilimi sirket
acisindan biiylik onem arz etmektedir. Ayrica, smirli kaynaklar bireylerin yasamlarini
devam ettirebilmeleri i¢cin miicadele vermelerine ve bireysel hedeflerini daha fazla
diistinmelerine neden olmaktadir. Her bireyin farkli ahlak, deger yargilari, anlayis, inang ve
bakis agisina sahip olmasi, catismayr da beraberinde getirmektedir. Bu farklilik ve
catigmalarin normal olmayan yani ise, catismayl meydana getiren bireylerin davraniglarinin

birbirlerine zarar verecek sekilde olmasidir.

Is goren, kim zaman galisign kurumda kendisine benzer kisi ya da gruplar
bulamayabilir ve bu durum is goren de olumsuz bir etki de gdstermeyebilir. Ancak
giniimiizde olduk¢a ©n plana ¢ikan insanlar arasi iliskilerde herhangi bir problemin
gozlenmesi ya da catigmalarin meydana gelmesi is gorenler iizerinde daha fazla olumsuz

etki olusturabilmektedir.**

Catisma oOncelikli olarak tamamen disiinsel kokenlidir ve 6ziinde de insanin

diinyadaki yerine/varlik, hedefine/ni¢in, emegine/nasilina bakis agisi vardir.®

43 Mimar Tirkkahraman ve Hiiseyin Tutar, “Sosyal Degisme, Biitiinlesme ve Coziilme Baglaminda
Toplumda Farkli Kiiltiir ve Anlayislarin Yeri ve Onemi”, Alanya isletme Fakiiltesi Dergisi, 1,
(2009), s.10

44 Fuat Tanhan ve Zekeriya Cam, “Ogretmenlere Yénelik Yildirma Olgeginin Gegerlik ve
Giivenirliginin Yeniden Belirlenmesi”’, Cukurova Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1,
(2009), s.81

45 Halis Cetin, “Catisma ve Diyalog Tartismalar1 Arasinda iki Insan, Iki Medeniyet”, Ankara
Universitesi SBF Dergisi, 58, (2004), 5.50
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Orgiitler agisindan biiyilk 6nem tastyan c¢atisma, sadece ydnetim psikolojisinin
tizerinde durdugu bir kavram olmayip, toplumu ilgilendirdiginden, antropoloji, sosyoloji,

psikoloji, ekonomi ve siyasal bilimlerin de ilgi odag1 olmustur.

Bu kavram, farkli bilimler tarafindan ele alindigindan, bir¢ok farkli tanimi vardir.
Ik olarak; catismanm var olup olmadimin tespiti, bu kavramimn bireyler tarafindan
algilanmasi ile ilgilidir. Catismanin farkinda olan hi¢ kimse yok ise, aslinda bir gatisma

yoktur.*

Catigsma, bir ¢ikar gii¢ ve statili ¢gekismesi olarak ifade edilebilir.*” Catigma, zit ya da
benzer olan esit iki durumdan birini tercih etmek zorunda kalan bireyde tespit edilen
kararsizlik, uyusmazliktir. Catigsma, zorlama engelleme gibi, kisinin bireysel olarak ve
sirket icinde kurdugu dengeyi zorlayan negatif anlam ifade eden bir kavramdir. Catigsma,
cift yonli bir engelleme olup, zit isteklerin arasindaki aykirilik, uyusmazlik durumu olarak
ifade edilen bir duygusal gerilimi belirtir. Bir diger tanimda ise, gatisma, iki ya da daha
fazla sirket ¢alisan1 arasinda islevsel olarak bagimliligi bulunan goérevlerde g¢aligmalarin
gerekliliginden ve farkli statiiler, amaglar veya algilamalara sahip olmalarindan dolay:

meydana gelen bir anlasmazhktir.*®

Orgiitsel catigma, orgiit iginde bireyler arasmdaki smirli kaynaklarin paylasiimasi
ya da faaliyetlerin, gorevlerin simiflandirilmasi ile yine bu bireyler arasindaki statii, amag,
deger, alg1 farkliliklar1 gibi birgok nedenden kaynaklanan birbirine ters diigme, anlagsmazlik

ve uyusmazlik bi¢ciminde ortaya ¢ikan bir siiregtir.*®

Catisma bir siiregten olusur ve bu siirecin asamalari; potansiyel uyusmazliklar,

algilama ve kisisellestirme, davranis ve sonuglar olmak tizere dort tanedir.”

46 Cakr, a.g.c., s.6-7

47 Aydin Civilidag ve Nurten Sargm, “Farkli Ortadgretim Kurumlarinda Calisan Ogretmenlerde
Psikolojik Taciz (Mobbing): Antalya ili Ornegi”, Uluslararasi Avrasya Sosyal Bilimler Dergisi, 3,
(2011), s.12

48 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.19-20

49 Erkan Yaman, Yénetim Psikolojisi A¢isindan Isyerinde Psikosiddet Mobbing, 1. Baski, Ankara:
Nobel Yaym Dagitim, 2009, s.50

50 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.24-25
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Birinci asama olan potansiyel uyusmazliklar da, ¢atismaya neden olan dnkosullarin
var olmasi yer almaktadir. Bu 6nkosullar, iletisim, yap1 ve kisiliktir. Catismanin gelismesi
ve siirekliligi i¢in bu 6nkosullarin olmas1 gereklidir. Iletisimi olusturan dgeler arasinda
yetersiz bilgi aligverisi ve iletisim kanallarindaki bozukluklar vardir. Yapisal 6geler,
sirketin hacmi, uzmanlagma derecesi, yetki alanlarinin belirginligi durumu, liderlik tarzi,
odiil sistemleri, karsilikli bagimlilik derecesi gibi nedenlerdir. Kisilik 6geleri ise, kisilerin

deger sistemlerinden kaynaklanir.

Ikinci asama var olan potansiyel uyusmazliklar dogrultusunda gergeklesen algilama
ve kisisellestirmedir. Birinci asamadaki kosullar, bireyi yetersiz geliyorsa, potansiyel
uyusmazliklarin  tarafsiz  diizeyde ortaya ¢ikmast muhtemeldir.  Davranislar
gbzlemlenebiliyorsa, liclincli asama olan davranisa ulasilmistir. bu asamada, catisma net

olarak ortaya ¢ikmigtir. Davranislar; rekabet, isbirligi, uzlasma, kaginma ve uymadir.

Son asama sirkete yarart dokunan olumlu sonuglar 6rnegin; toplu sorun ¢dzme,

aciklama, yenilik olusturma ile zarar1 dokunan olumsuz sonuclardir.

Ortaya ¢ikabilecek olan ¢atigmalarin bir¢ok ¢esidi vardir. Bunlar asagidaki tabloda
yer almaktadir.

Tablo 2: Bashica Catisma Tiirleri

Gruplandirma

Eaaslar CATISMA TURLERI
Catismada Rol 1.Bireysel 2.Bireylerarasi 3'2:3?_ 4.Grup I¢i ve 5'(?3?11&
Alanlar Catisma Catisma Catismast Arasi Catisma Catisma
Catigsmanin Niteligi 1.Fonksiyonel Catisma 2.Fonksiyonel Olmayan Catigma
Catismanin Isyerleri 1.Yatay 2.Dikey . i
I¢indeki Konumu Catisma Catisma 3.Emirkomuta-Kurmay Catisma
Catismanin Meydana 1.Potansiyel 2.Algilanan . . 4.Acgik
Gelis Sekli Catisma Catisma 3-Hissedilen Catisma Catisma
Catismanin Agiklik
Derecesi 1.Agik Catisma 2.Kapali Catigma
1;; iﬁaﬁé- Z.Kaglnrpa-
Birbirisn deﬁ Kag¢mma:Isten 3.Yaklasma-Kaginma: Ayni hedefte hem
- o meyen iki pozitif hem negatif 6zelliklerin olmasi
Catismanin Dogas1 farkl iki .
hedefe ayni secenekten de sebebiyle hem yaklagma hem de kaginma
. ayni zamanda egilimi gostermesidir.
zamanda ilgi
kagmilmasidir.
duyulmasidir.

Kaynak: Yaman ve Digerleri, 2010: 51.
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Var olan her ¢atisma yildirmaya doniismeyebilir, ¢iinkil ¢atisma yildirmay: ortaya
¢ikaran nedenlerden sadece bir tanesidir. Her yildirmanin basinda ise mutlaka catisma
vardir. Calisanlar arasinda yasanacak kiiciik bir catisma, miidahale edilmemesi halinde,
kolaylikla yildirma davranisina dénﬁsebilmektedir.51 Catisma, yildirmanin ilk asamasidir.
Ancak, yildirmanin sonuglart ¢atismadan farklidir. Bu nedenle gatisma ile yildirmayi
birbirine karistirmamak gerekir. Catismanin etkisi ve siddeti artarsa ¢catismadan yildirmaya

gecis daha ¢abuk olur.

Leymann’in 1980°den beri yaptig1 arastirmalara gore, yildirma c¢atismanin asir1 ve
abartilmis bir halidir. Yildirma, ¢atismadan bazen kisa bir siire sonra, bazen de haftalar
veya aylar sonra doniisiime ugrayarak ortaya ¢ikmaktadir. Yildirma olgusunun gelisimi ve
ortaya ¢ikist heniiz daha yeni oldugu i¢in, sosyal psikoloji alaninda saldirganlik ve ¢atisma
ile ilgili yeterli arastirma olmasina ragmen, yildirma ile ilgili yeterli arastirma
bulunmamaktadir. Leymann, c¢atisma ile ilgili arastirmalarda da birgok etkenin
incelendigini, fakat catisma silirecinde ¢atismaya katilan bireylerin sagliklarina yonelik

hicbir yonelmenin de olmadigin Vurgular.52

Leymann’a gore yildirma ve ¢atisma arasindaki farklardan birisi, ¢atigmanin gii¢
olarak birbirine esit kisilerce uygulanmasidir. Buna karsilik yildirma, bir veya daha fazla
giic bakimindan esit bireylerin daha zayif bir kisiye, baski altinda kalana kadar diismanca
davraniglarda bulunmasidir. Leymann’a gore, yildirma ve ¢atigma arasindaki bir diger fark,
olayin “ne veya nasil oldugu” degil; olaylarin sikligi, siiresi ve etkisiyle meydana gelen
psikolojik, psikosomatik ve patalojik sonuglar oldugunu belirtmektedir. Catismanin belirli
bir seviyesi, gilinlik hayatta normal hatta faydali olarak nitelendirilir. Yildirmanin
catigsmadan diger farklar ise; yildirma ahlak disidir, ¢atismanin yararlar1 olabilecegi gibi,
yildirmanin biiyiik zararlara yol agic1 etkisi vardir.”® Catisma genellikle diizenli ve organize
degildir, normal bir bigimde ortaya ¢ikar ve ¢atisma yonetimi ile ¢éziimlenebilir. Yildirma
ise catigmaya gore daha diizenli ve organize bir sekilde ortaya c¢ikar, belli bir stratejiye
sahiptir ve olagan degildir. catisma kapali uglu iken, yildirma agik ugludur. Bu nedenle

catisma sorunken yildirma sorunlar yumagidir ve sarmaldir. Dolayisiyla yildirma

51 Meltem Giingdr Delen, “Gruplar Aras: iliskiler Cercevesinde Kurumsal Azinliklar”, Calisma ve
Toplum Dergisi, 3, (2010), s.126

52 Tmaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 5.34

53 Demirgil, a.g.e., 5.10-11
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catismaya gore daha zararlt bir eylemdir.54 Asagida saglikli bir catigsma ortamu ile yildirma

ortam1 arasindaki farklar yer almaktadir.

Tablo 3: Saghikh Catisma Ortamu ile Yildirma Ortaminin Farklhihiklari

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI YILDIRMA ORTAMI
Roller ve is tanimlar1 agiktir. Roller belirsizdir.
Isbirliki iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan davranis sekli hakimdir.
Hedefler ortak ve boliinmiistiir. Ileriyi gormek imkansizdir.
Mliskiler agiktir. Mliskiler belirsizdir.
Saglikli bir 6rgiit yapisi vardir. Orgiitsel aksakliklar vardar.
Bazen catismada siirtiismeler olabilir. | Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler gozlenir.
Stratejiler agik ve samimidir. Stratejiler belirsizdir.
Catismalar ve tartismalar agiktir. Catigsmanin varligi reddedilir ve gizlenir.
Dogrudan iletigim vardir. Dolayli ve bastan savma iletigim vardir.

Kaynak: Mercan, 2007:148.

Tabloya gore; sirket icinde calisan personellerin rolleri ve is tanimlar1 net olarak
tespit edildiginde, isbirlik¢i iligkiler kuruldugunda, hedefler ortak ve bdliindiigiinde, agik
ve dogrudan iletisim kuruldugunda, stratejiler agik ve samimi oldugunda sirketi daha canli
bir duruma getiren saglikli ¢atismalar olusur. Fakat sirket i¢inde roller belirsizse, isbirligi
yoksa iletisim belirsiz ve dolayli meydana geliyorsa, etik olmayan tepkiler varsa, belirsiz
stratejiler mevcutsa, meydana gelmesi olasi catigsmalar 6nceden reddedilir ve ¢atisma agik

olmadan devam eder. Bunun sonucunda da, yildirma kolaylikla meydana gelir.

Catisma manasina bakildiginda olumsuz gibi goriinse de giinlimiizde dogru
yonetildiginde kurumsal ve/veya kisisel gelisim aracit olarak goriilmektedir. Uygun
seviyede catigmanin organizasyona canlilik kazandirmasi, yenilik ve degisimleri
hizlandirmas1 bakimindan yararli olacagi goriisii hakimdir. Oysa yildirma i¢in boyle bir

faydadan soz edilemez.™

54  Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.70
55 Kocaoglu, a.g.e., s.31
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1.3.1.2. Yildirma ve Siddet

Giindelik yasamda hayatin her alaninda kendini gosteren siddet olgusu, gilinliik
yasamin vazgecilmez bir problemidir. Evde, okulda, isyerlerinde, sokaklarda, insanlarin
oldugu her yerde karsimiza ¢ikan siddet, insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise sahiptir.
Tarihsel siiregte sekilsel olarak degigse de, temelde siddeti doguran giidiiler hep aym
kalmistir. Zaman igerisinde ¢alisma hayatinda da karsilagilan 6nemli bir problem haline

gelmistir.56

Siddet kavrami, bir¢ok bireysel ve toplumsal 6ge ile birlikte karigik bir yap1 ortaya
koymaktadir. Siddetin toplum i¢inde, toplum tarafindan nasil kullanildigi, nasil var oldugu
O6nemli bir konudur. Ciinkii var olan siddet mesru farz edilmektedir. Ayrica siddet bir hayat
sekli olarak kabul gormiigse sorun olarak goriilmez ve sorun ¢ozmenin bir sekli olarak
kabul goriir. Onemli olan bir diger konu ise, neyin siddet sayilip sayilmayacagi yani
“siddet algis1” dir. Bazi insanlara gore ayni tutum ve davranislar siddet olarak kabul goriip
onunla miicadele edilirken, baz1 insanlara gore siddet olarak goriilmemekte, normal olarak
degerlendirilerek, s6z konusu tutum ve davraniglara kanunilik kazandirilabilmektedir. Bu
yiizden, bir igyerinde hangi davraniglarin siddet olarak kabul edildigi, is gorenlerin kiiltiirel
ve inan¢ yapilarmma, deger yargilarina ve kisilik Ozelliklerine gore farklilik
gosterebilmektedir.”” Ayrica siddet algis1 toplumdan topluma, kiiltiirden kiiltiire de farklilik

gostermektedir. Bu nedenle siddetin evrensel bir tanimin1 yapmak kolay degildir.

Siddet; uygulayicis1 tarafindan bilingli olarak karsidaki bireye ya da bireylere,
kurum ya da kuruluslara hatta canli varliklara (bitki ortiisii, hayvanlar) tiirlii hedefler adina
cikar elde etmek, onlara karsi istiinlik ya da hakimiyet kurmak, istenilen hal ve
hareketlerin elde edilmesini saglamak, imtiyaz ya da ayricalik saglamak, sayginlik ya da
sevgi kazanmak, kisacas1t maddi ve manevi ¢ikar ve menfaatlerin elde edilmesini saglamak
amaci ile fiziksel, s6zlii, psikolojik ya da isaretler yardimi ile uygulanan; bireylerin yasam,
Ozgiirliik, irade, istek, hak ve sagliklarina zarar verici, bu haklar1 ortadan kaldiran ya da

belli siire ile bunlarin ortadan kaldirilmasina neden olan hal ve hareketlerin timi olarak

56 Dursun, Salih ve Aytag, Serpil (2011), “Isyerinde Siddet Davramslarinin Calisanlar Uzerindeki
Etkisi: Bir Uygulama”, Tisk Akademi, 1, s.7
57 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.4-5
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tanimlanmaktadir.”® Bir baska tanima gére siddet kavramu, bireye gii¢ ve baski yaparak onu
iradesi diginda bir davranista bulunmaya zorlama, fiziksel giiciin bir birey ya da grup
tizerinde sakatlik, 6lim, psikolojik rahatsizlik, gelisim bozuklugu gibi sorunlara neden

olabilecek sekilde bir bireye ya da bir gruba kars1 kasitli olarak kullanilmasidir.

Siddet kelimesi genel olarak, asir1 duygu halini, bir kavramin yogunlugunu,
sertligini, kaba ve sert davranisi nitelendirir. Ozelde ise, saldirgan davranislari, kaba
kuvveti, beden giiciiniin kotiiye kullanilmasini, yakan, yikan, yok eden eylemleri, tasli,

sopali, silahli saldirilari, kisiye ve topluma zarar veren faaliyetleri ortaya koyar.®

Dar kapsamda siddet kavraminin mesru oldugu varsayilan bir organ tarafindan kaba
kuvvet uygulamasi anlaminda kullanildigini; genis kapsamli siddet kavraminin ise, tim
insan hakki ihlallerini kapsamaktadir. Devlet otoritesini savunanlar "dar tanimi", insan

haklarini savunanlar ise "genis tamimi1" yeglerler.®!

Siddet, bircok yonii ve ¢esidi olan bir kavramdir. Siddetin cesitleri su sekilde

tanimlanabilir ;62

e Psikolojik siddet; kisinin psikolojik saglik durumunu negatif olarak etkileyen,
bireyin kendisini baski altinda hissetmesine neden olan her gesit tutum ve
davranis psikolojik anlamda siddettir.

e Ahlaki siddet; kisinin ahlaki degerlerine yapilan ve kisinin hayat seklini tehdit
eden her ¢esit tavir ve davranislardir.

e Yasal siddet; bireyin haklarina ulasmasini kanun yoluyla engellemek veya
kanunu evrensel kanun kurallarma aykiri olarak kisinin  aleyhine

yorumlamaktir.

58 Kocaoglu, a.g.e., s.32

59 Fatih Karcioglu ve Sevil Akbas, “Isyerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini Iliskisi”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 24, (2010), s.141

60 Rauf Mehmet Kesici, “Yoksulluk Siddet Dongiisiiniin Sosyal Politika A¢isindan Analizi”, Calisma
ve Toplum, 2, (2007), s.128

61 Necmettin Ozerkmen, “Toplumsal Bir Olgu Olarak Siddet”, Akademik Bakis Dergisi, 28, (2012),
s.4

62 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.23-24
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e Ekonomik siddet; bu siddet tiirii yasal siddetle beraber ortaya cikar, ekonomik
faaliyetlerin kanun yolu ile durdurulmasi ve bireyin baska bireylere saglanan
ekonomik yardimdan yoksun birakilmasidir.

e Konjonktiirel (gecici) siddet; gecici fakat uygun ortamlarda meydan gelen
evrensel bir kavramdir.

e lsyeri siddeti, magdurun isiyle iliskili olarak isyerinde maruz kaldig: siddet
iceren tutum ve davranislardir. Avrupa Komisyonu’nun tanimina gore, igyeri
siddeti, isle baglantili olarak kisinin sagligin1 ve giivenligini riske sokan koti
davraniglar, hakaretler ve tacizlerdir. Bu kapsamda; siddet, sozIlii ve duygusal
kotii davraniglar veya tehditler ile kisinin bedensel ve ruhsal sagligina veya
kisiligine yonelik her ¢esit saldir1 isyeri siddetini ifade eder. Bu tanimlamada {i¢
temel 6ge On plana ¢ikmaktadir: (1) siddetin, siddeti yonelten kisinin yetki veya
giic kullanma durumuna bagl olarak meydana gelmesi, (2) bu gii¢ veya yetki
kullaniminin fiziksel veya psikolojik olabilecek davranis veya aksiyonlari
icermesi, (3) bu davranislarin sonucta magdurun kisisel miilkiyetini, fiziksel
sagligii veya psikolojisini etkileyebilmesi, hatta yaralanma veya 6liimlere yol
acabilmesidir. Siddetin magdur {izerindeki etkisi ise, siddetin seviyesi yaninda
alisamin deneyimi, vasiflari ve kisiligine bagli olarak degisebilmektedir.®®
Calisma ortaminda gergeklesen her tiirlii psikolojik, duygusal taciz, korkutma,
tehdit, gozdagi, alay etme, bagkalarinin oniinde kii¢iik diisiiriicii veya asagilayici
s0z sOyleme gibi ¢esitli psikolojik saldir1 ¢esitlerini kapsayan pek ¢cok davranis

isyeri siddetinin kapsaminda ele alinmaktadir.®*

Tiirkiye’nin de iiyesi oldugu Diinya Calisma Orgiitii (ILO) orgiitlerde siddeti sadece
fiziksel eylemler ile smirlamayip, bunun yaninda pasif ve psikolojik eylemleri de
kapsayacak sekilde ifade etmektedir. Buna gore siddet, yalnizca kaba sekliyle fiziksel
ozellikte olmayip; ekonomik, siyasal ve psikolojik nitelikler de olabilmektedir. Siddetin
soyut (psikolojik) sekli olan, igyeri siddetleri arasinda bulunan yildirma, fiziki siddetten
daha tehlikeli, daha riskli ve daha kalic1 psikosomatik etkiler olusturabilmektedir.®®

63 Tekin Akgeyik ve Digerleri, “Isyerinde Psikolojik Taciz Olgusu: Niteligi, Yaygmlig:1 ve Miicadele
Stratejisi”, Istanbul Universitesi Sosyal Siyaset Konferanslar1 Dergisi, 56, (2009), 5.97

64 Dursun ve Aytag, a.g.e., 8.9

65 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.¢e., s.5
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Yildirma, isyeri siddetinin en siiratli biiyiiyen, gelisen bi¢imidir. Bu siddet
cesidinde, isyerinde saldirgan bir kisinin, igini daha iyi yapabilecek kabiliyet ve giice sahip
bir baska kisiye veya bir grup kisiye karsi, calisma hayatin1 zorlastirict bir takim
davraniglar1 gostermesi s6z konusudur. Saldir1 hedefli bu davranislarin bir kismi asagida

belirtilmektedir :5¢

¢ Kin giitmek,

e Acimasiz ve zalimce davranislar,

e Kasith kotii niyetli davranislar,

e Kiiciik diisiiriicii davranislar,

e Sarsmak,

e Bagirarak is yaptirmak,

¢ Kendi bildiginin dogru oldugunda diretmek,

e Giivensizlik sebebi ile yetki vermeyi reddetmek,
o Siirekli olarak digerlerini elestirmek,

e (Qereksiz sorularla rahatsiz etmektir.

Isyerlerinde psikolojik siddet, diizenli olarak uygulanmasi durumunda psikolojik
savasa donlismekte ve magdurlarin, isten ayrilmak disinda bagka hicbir yollar
bulunmamaktadir. Orgiitsel verimsizligin en &nemli sebeplerinden biri olan yildirma,
diinyada ve iilkemizde tiim kamu ve 6zel kuruluslarda mevcut olan, ancak tanimi iizerinde
tam bir anlagsmaya varilmamis, kapsami kesin belirlenemeyen ve adi konulmamais bir savas

olarak siiriip gitmektedir.®’
1.3.1.3. Yildirma ve Duygusal Zeka
Negatif veya pozitif olsun biitiin duygular insan hayatinda farkli etkilere sahiptir.

Duygularin insan hayatindaki etkileri, son 15 yildir tartisilan ve {zerinde Onemli

arastirmalar yapilan duygusal zeka kavraminin meydana gelmesine sebep olmustur. Artik

66 Tmaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 5.47-48
67 Tmaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.51
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giinlimiizde insan, sadece akli ile degil, duygulartyla degerlendirilen bir varlik haline

gelmistir,®

Duygusal zeka kavramu ilk olarak, 1990 yilinda New Hampshire Universitesi’nden
John D. Mayer ve Yale Universitesi’nden Peter Salovey tarafindan ortaya atilmis olup,
1920 yilinda Thorndike tarafindan olusturulan sosyal zekd kavramina dayanmaktadir.
Mayer ve Salovey duygusal zekayr “kisinin kendine ve baska kisilere ait duygular: takip
edebilme, bunlar arasinda ayrim yapabilme ve bu siireglerden elde ettigi bilgiyi diisiince ve
davraniglarinda kullanabilme kabiliyeti” olarak tanimlamaktadirlar. Bireylerin duygulari
algilama, anlama ve bu duygusal bilgiyi kullanabilme kabiliyetleri birbirinden farklidir ve
bireyin duygusal zeka diizeyi, gerek entelektiiel gerekse duygusal basarisina ve gelisimine
cok onemli katki saglar. Duygusal zeka sadece tek bir nitelik veya yetenegi ifade etmez,
kisinin kendinin ve bagkalarinin duygularini degerlendirmeye ve agiklamaya katkida
bulunan, kendilerinin ve baskalarmin duygularini kontrol etmeye yardimei olan ve bireyin
kendi yasaminda motivasyon ve basariy1 saglayict duygulari kullanmay1 saglayan ¢ok

sayidaki kabiliyetlerin birlesimidir.*®

Duygusal zeka; duygularin bilincinde olma, kisisel 6zellikler, azim, sebat, cosku,
0zdenetim ve kendi kendini harekete gecirebilme olarak tanimlanmaktir. Bir bagka tanima
gore, insan1 hedefleri icin ugragsmaya sevk eden, degerleri ve 6zlemlerini aktiflestiren ve
onlar hakkinda disiiniilen seylerden yasanilan seylere donistiiren seydir. Duygusal zeka;
duygular1 istenilen sonuglara varmak icin bireyin istekleri ve hedefleri dogrultusunda
kullanmadir. Ayrica, duygular1 fark etme ve anlama kabiliyeti ile bu durumu bireyin

kendisi ve bagkalari ile iliskilerini yonetmek amaci ile kullanma becerisidir.”

Duygusal zeka tanimlarina iliskin yaklasimlardan da anlasilacag tizere duygusal
zekanin, yonetimin klasik boyutu olan yonlendirme veya otoriteden farkli olarak, direkt

etki olusturma ile ilgili oldugu goriilmektedir. Mantiga, mantik olusturma yetenegine veya

68 Ahmet Erkus ve Ebru Giinlii, “Duygusal Zekdmn Déniisiimeii Liderlik Uzerine Etkileri”, isletme
Fakiiltesi Dergisi, 9, (2008), 5.188

69 Fiisun Acar, “Duygusal Zeka ve Liderlik”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 12, (2002), s.54

70 Yaman, a.g.e., .63
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sadece teknik analizlere dayanmaktan cok, 6grenme, iliskilendirme, sentez olusturma,

oncelikleri belirleme ve duygusal potansiyeli kullanmakla baglantilidir.”*

Duygusal zeka iizerine yapilan arastirmalar onun giivenilir bir sekilde 6Slgiilebilir

ayr1 ve farkli bir zihinsel yetenek oldugunu géstermistir.72

Duygusal zeka, zihinsel bir kabiliyettir. Sadece duygulara sahip olmak degil, ayni
zamanda onlarin ne anlama geldigini idrak etmektir. Duygu kavrami akil gerektirir ancak
kisiyi zihinsel sisteme vardiran, sey yine duygulardir.”® Duygusal zeka, ergenlik ve

yetiskinlik donemlerinde yas ile birlikte artmaktadir.”

Duygusal zeka kisaca, sizin kendinizin ve karsinizdakilerin duygularini “Fark etme
+ Tanimlama + Davranma” zincirindeki performansinizi gosteren bir iletisim yeterlilik

6l¢iisidiir. Duygusal zekanin 5 temel ilkesi vardir:”

e Oz biling: bireyin kendisini tanimasi, duygularini tanimlayabilmesi ve onlarin
bilincinde olmasidir. Bireyin duygularinin  bilincinde olmasi  kendini
anlayabilmesinin temel ilkesidir. Diger duygusal zeka ilkelerinin gelisebilmesi
i¢in bireyin gelismis 6z bilince sahip olmasi gerekir.

e Duygular1 yonetebilme: duygularla basa ¢ikabilme kabiliyeti kisinin kendini
avutabilmesi, endise, gerginlik gibi olumsuz diisiincelerle basa c¢ikabilmesi
anlamina gelir.

e Kisisel motivasyon: duygularmizi amaglarimiza ulasabilecek sekilde
yonlendirebilme, yonetebilme yetisidir.

e Empati: bireyin kendini bagskalarinin yerine koyabilme yetisi olarak

tanimlanabilir.

71 Gaye Edizler, “Karizmatik Liderlikte Duygusal Zeka Boyutuyla Cinsiyet Faktoriine Iliskin
Literatiirsel Bir Calisma”, Selcuk Iletisim Dergisi, 6, (2010), s.142

72 Ekrem Cengiz ve Digerleri, “Liderlerin Sahip Olduklar1 Duygusal Zekanin Orgiitsel Yaraticilik
Uzerine Etkileri: Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7,
(2006), s.425

73 M. Yiiksel Erdogdu, “Duygusal Zekanin Bazi Degiskenler Agisindan Incelenmesi”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, 7, (2008), s.64

74 M. Atilla Aricioglu, “Yonetsel Basarmin Degerlemesinde Duygusal Zekanm Kullanimi: Ogrenci
Yurdu Yéneticileri Baglaminda Bir Arastirma”, Akdeniz I.1.B.F Dergisi, 4, (2002) s.27

75 ilker Meral, Her Yonii ile isyerinde Psikolojik Miicadele ve Taciz, 1. Baski, Ankara: Baris Kitap,
2010, s.14-16-17

34



e Sosyal beceriler: etrafinizdakilerin duygularin1 yonetebilme sanatidir. Kisisel
yonetim ve empati gibi diger temel duygusal yetilerin dogru kullanimini

gerektirir.

Duygusal ®zekanin temel ozelligi; bilissel ve duygusal sistemlerin iiretken bir
bilesimi olmasidir. Insan beyni iizerinde yapilan son incelemeler, insan zekasmin gercek
Olciitiiniin sadece biligsel zeka olmadigini, yasam basaris1 konusunda asil belirleyici olanin

kisilerin sahip olduklar1 duygusal zeka oldugunu gostermektedir.””

Duygusal zeka, yildirma ortaminin olusmasini 6nleme de ya da yildirma ile
miicadele etme de oldukca onemlidir. Orgiitleri yoneten yoneticilerin sahip olduklari
duygusal zeka yiiksek ise, calisanlar arasindaki iliskilerde meydana gelebilecek
problemleri daha iyi ¢6ziimleyebilir, ¢alisanlarin kendi i¢ diinyalarindaki duygusal
sorunlarmi ¢6ziim bulmalarinda yardimer olabilir ve orgiitiin daha saglikli bir yap1 da

olmasin saglayabilirler.

Bireylerin sahip oldugu yiiksek duygusal zeka baskalariyla daha iyi iligkiler
kurulmasini saglarken, orgiitlerin sahip olduklar1 yiiksek duygusal zeka da orgiitlerin daha

basarili olmasini saglamaktadir.

Kisiler aras1 duygusal zekd farkliliklari, duygusal bir saldir1 olarak nitelendirilen
yildirma eylemlerinin meydana gelmesinde ve yayilmasinda etkili olmaktadir. Duygusal
zekdya sahip olmayan yoneticiler tarafindan yonetilen g¢alisanlar yildirma eylemlerine
maruz kalabilirler. Yiiksek duygusal zekaya sahip ¢alisanlar hem kendi kendilerini motive
ederek bireysel is performanslarini arttirabilmekte hem de bulunduklari ortamda pozitif bir
hava olusturulmasina olanak saglayabilmektedir. Diisiik duygusal zekaya sahip bireyler
ise, karsisindaki bireylerin duygu ve diisiincelerine 6nem vermemekte ve ben merkezli bir

davranis icerisinde diger bireyleri incitmekten ¢ekinmemektedir.

76  Ali Caglar Giilliice ve Omer Faruk Iscan, “Mesleki Tiikenmislik ve Duygusal Zeka Arasindaki
iliski”, Eskisehir Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi, 5, (2010), 5.10
77  Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., 5.62
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Duygusal zeka, bir taraftan kendi gelisimimizi ve olgunlagsmamizi bir yandan da
yeteneklerimiz ile diger insanlarla aramizda olan iligkileri tanimlamaktadir. Orgiitsel
acidan inceledigimizde ise, duygusal zeka, hem calisanlarda hem de liderlerde olmasi
gereken Onemli bir Ozelliktir. Duygusal zekasi yiiksek olan ydneticiler, orgiitlerde
catigsmalar1 farkli boyutlara ulasmadan iyi yonetecek, mutlu bir 6rgiit ortami olusturarak

orgiitinde yildirma olusumunu engelleyecektir.”®

1.3.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitler agik bir sistem olarak hem dis gevre faktdrlerinden hem de i¢ cevre
faktorlerinin etkisi altinda kalmaktadirlar. Dis cevrenin karmasik ve dinamik yapisi
orgiitlerin faaliyetlerini bir taraftan kolaylastirirken diger taraftan da zora sokmaktadir.
Orgiitlerin dis cevre algilamalarinda etkili olan en 6nemli faktdr ise i¢ cevre kosullariin
yeterli olup olmadigidir. I¢ cevre faktdrlerinin (Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlar, yoneticiler,
ortaklar vb.) uyumu bazi olumsuzluklari gidermede etkili olmaktadir. insana deger
vermeyen veya insant odak noktasi olarak gérmeyen oOrgiitlerde insana yonelik her tiirlii

olumsuzluklarin yaganmasi da sasirtici degildir.79

Yildirma kavraminin olusmasinda orgiitsel nedenlerin etkisi énemlidir. Orgiitiin
yapist, yildirmanim olusmasina ve gelismesine yon verir. Orgiit, ¢alisanlar1 ve yoneticileri
ile bir biitiindiir. Bu béliimde yildirma ile ilgili orgiitsel nedenler lizerinde durulacaktir.
Orgiitsel davranis bakimindan bu terimler; drgiitsel iletisim, drgiit kiiltiirii, orgiitsel stres ve

orgiit iklimi olarak belirlenmistir.

1.3.2.1. Yildirma ve Orgiitsel Iletisim

Birbirleriyle olan miinasebetlerini hem giinliik hem de c¢alisma hayatinda
stirdiirebilmek i¢in bireyler, aralarinda iletisim kurmak zorundadirlar. Saglikli bir iletisimin
oldugu sirketlerde beraberce ve birbirlerini anlayarak calismak 6nemli bir etkendir. Bu

etkenin olmadig1 bir sirketin basariy1 yakalamasi olduk¢a zordur.

78 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.27
79 Yavuz Demirel, “Isyerinde Ayrimeilik: Kavramsal Bir inceleme”, Tisk Akademi, 11, (2011), s.69
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Iletisim, iki veya daha fazla birey arasinda bilgi, fikir, diisiince, mana, duygu, kam
ve tutumlarin belli bir neticeye ulagmak, ya da davranislari etkilemek amaciyla, sembollere
dontstiiriilerek belirli bir arag ya da araglar vasitasiyla, aktarilmasi, iletilmesi, anlagilmasi

ve davranisa doniistiiriilmesi siirecidir.®

Orgiitsel iletisim, toplumsal bir sistem olarak 6rgiitiin bicimsel ve bigimsel olmayan
yapilar1 ile bu yapilar ve belli bir orgiitiin yakin, uzak ¢evresinde iligkisi oldugu diger
orgiitlerle kendi arasinda; dogal veya diizenlenmis yasayis hedefleri dogrultusunda,
bireylere, gruplara; hedeflere uygun arag, metot ve politikalara bagli etkilesim

kavramidir.®!

Orgiitsel iletisimin iginde bulunan informel iletisim hiyerarsik bicimsel diizende
yanitlanamayan ig gorenlerin ihtiyaglarinin resmi olmayan kanallarla elde edilmeye
calisildigi bir iletisim tiirtidiir. Formel iletisim seklinin etkili islemedigi ve i gorenlerin
tam olarak bilgilendirilmedigi sirketlerde informel iletisim meydana gelmektedir. Is
gorenlerin bu informel iletisime yonelimleri, yeniden yapilanma gibi orgiitsel degisimin
yasandigi, belirsizliklerin ¢ok oldugu ve bilgi ihtiyacinin karsilanamadigi donemlerde artig
gostermektedir. Bigimsel iletisim agir islemesine ragmen bigimsel olmayan iletisim hizli
ve esnek islemekte olup, bigimsel olmayan iletisim bigimsel iletisim sistemini asarsa sirketi
negatif etkilemektedir. Bu negatif etkiler ise, dedikodu nedeniyle iiretkenligin azalmasi,
hatalarin artmasi, verimlilik kaybi, sorunlarin biiylimesi ve ¢dziilmesinin zor olmasi, orgiite
ve yOnetime giivenin azalmasi, yanlis bilgilendirme nedeni ile ¢atismalarin artmasi gibi

problemlere sebep olmaktadir.®

Iletisim siireci, gonderici, mesaj, kanal, giiriiltii, alic1, algilama-degerleme ve geri
beslemeden meydana gelmektedir. Bu siirecin verimli bir sekilde yliriimesi i¢in mesaji
ileten bir gondericinin olmasi, géndericinin gonderecegi mesaji sembollere doniistiiriip
yani mesaj1 kodlayip, uygun aracin segilerek, secilen kanal araciligiyla, giiriiltii gibi negatif
dis etkenleri dikkate alarak aliciya ulastirilmasi, alicinin mesaji ¢ozlip algilayarak,

degerlendirmesi ve geri bildirimde bulunmasi gerekir. Ayrica Orgiitsel iletisimin agik ve

80 Ismail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, “Orgiitsel Iletisim ve Is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki Iliskiler:
Akademik Orgiitler I¢in Bir Alan Arastirmas1”, Akdeniz I.I.B.F Dergisi, 7, (2004), 5.3

81 Tokat ve digerleri, a.g.e., 5.29

82 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.107
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giivenilir olup, saygi cercevesinde olugmasi gerekir. Bu bigimde gergeklestirilen bir

iletisim bireysel ve orgiitsel agidan olumlu sonuclar meydana getirecektir.®®

Orgiitsel iletisim saglikli devam ettiginde sagladig1 yararlari asagidaki bicimde

siralamak mﬁmkﬁndﬁr;84

¢ Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkan1 sunar.

e Yoneticilerin aldig1 kararlarin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi ve uygulamaya
doniistiiriilmesini saglar.

e Calisanlarin orgiite bagliligini arttirarak, miisteri hizmetlerinin daha iyi hale
getirilmesini saglar.

e s tatmini, giidiileme, Orgiitsel baghlik gibi calisanlarmn davramslar {istiinde
olumlu etkiler olusturarak orgiitsel performansi artirir.

e s ortaminda siirtiisme ve baskilar1 minimize eder.

e Orgiitsel faaliyetlerin istikrar ve isbirligi icinde gerceklesmesine katkida
bulunur.

e Orgiitsel degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.

e Daha az hata yapilmasina ve sonugta giderlerin azalmasina imkan tanir.

e Kararlilig1 ve etkinligi artirir.

e Stratejik planlarin etkin bir sekilde uygulanabilmesinde 6nemli bir faktordiir.

Orgiitsel iletisim, orgiitsel stratejilere uyumun saglanmasi ile evrensel rekabet
avantaji saglanmasinda Onemlidir. Bu yaygm ilgi alamiyla orgiitsel iletisim, Orgiitiin
gidecegi yoniin ¢alisanlarla paylasilmasinda, orgiitsel hayata ait ¢alisanlardan beklentilerin
ifade edilmesinde ve bu beklentilere rehberlik edilmesinde, bir baska deyisle, oOrgiit
kiiltiirtiniin olusmasinda, degerler, orgiit misyonu, hikayeler, isaretler, dil ve sembolleri
kullanarak katki saglar. Bu baglamda, orgiitsel iletisim, 6rgiit i¢cinde olusturulmak istenen

yeni kiiltlir ya da kiiltiirel degisim c¢alismalar1 ic¢in; calisanlarin bilgilendirilmesi,

83 Bakan ve Biiyiikbese, a.g.e., s.4
84 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.107-108
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yonlendirilmesi ve davranigsal olarak uyum gostermesi iizerinde tiimiinii kapsayan bir

etkiye sahiptir.®

Orgiitsel iletisimin dogru yiiriimemesinin ana nedeni iletisimde taraflarin insan
olmasidir. Her insanmin vakalara tepkisi farklidir. Orgiitsel iletisimi engelleyen baslica

faktorler sunlardlr;86

e Kiiltiirel farkliliklar: {letisim elde bulunan bilgilerin kullamlarak sahip
olunmayan bilgilerin paylasilmasidir. Ayni kiltiirdeki insanlarin  farkh
kiiltiirdeki insanlara goére sahip oldugu daha fazla ortak bilgi ve ortak nokta
vardir. Bu sebeple iletisim ayni kiiltiir i¢gindeki insanlar arasinda ¢ok daha kolay
ve hizlidir. Farkli kiiltiirden insanlarin iletisiminde ise mesajlarin iletilmesinde
kullanilan sembollerin, deger yargilarinin, beklentilerin farkli olusu iletisimi
zorlagtirir.

e Geri besleme olmayis1 veya yetersiz geri besleme: Geri besleme Orgiitte iletilen
mesajin aliclya zamaninda ve dogru olarak ulastiginin ve dogru anlasildiginin
(sifrenin dogru ¢oziildiigliniin) belirlenmesi i¢in lazimdir.

e Statii farki: Hiyerarsik yap1 nedeniyle ortaya ¢ikan yetki farkliliklar iletisimde
engel olusturabilir.

e Mesaj alicinin motivasyon ve ilgi eksikligi: Bir cok mesaj, alicinin ilgisizligi ve
mesaj1 almay1 istememesinden dolay: iletilememektedir. Mesaj dogru zamanda
iletilmelidir.

e Fazla bilgi yiiklemesi: Bireye kaldirabileceginden fazla bilgi yiiklemesi
iletisime engel olusturur.

e Elektronik iletisimden kaynaklanan sorunlar: Orgiitte kullanilan ileri teknoloji
iletisimde tiirlii problemlere neden olabilmektedir.

e Fiziksel kosullar: Daha c¢ok iletisim kanali ve bunu engelleyen c¢evre
kosullartyla alakalidir. Giiriiltii sozlIi iletisimi etkileyen temel engeldir.

e Giivensizlik: Alicinin mesaja inanmamasi veya gondericiye giivenmemesidir.

85 Nihal Mamatoglu, “Orgiit i¢i Hefgisim ve Performans Degerlendirme Sistemi Algilar1 Orgiit Kiiltiirii
Algisi1 Yordar M1 ?”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 61, (2006), s.179
86 Bakan ve Biiyiikbese, a.g.e., s.5
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e Orgiitsel hatalar: Sorumluluklarin acikca ifade edilmesi, yetki eksikligi, gibi
durumlardir.

e Kisisel farkliliklar: Verici ve alicinin bireysel amaglari, hisleri, duygular,
aligkanliklari, algilama farkliliklart gibi kisisel nitelikleri mesajin kodlanmasini,

algilanmasin1 ve mesajlara kars1 tutumunu etkiler.

fletisimde bir aksama oldugunda catismalar meydana gelebilmektedir. Saglikli bir
iletisim ortaminda biiyiik olasilikla ¢atigmalar engellenmektedir. Ancak orgiitteki iletisim
sorunlar1  ¢Oziilmezse, meydana gelebilecek olan ¢atismalar, yildirmaya zemin

hazirlamaktadir.

Ote yandan, bir meslektas: ile iletisim halindeyken onun lafin1 bdlmek, onu
susturmak, dinlememek, dinlermis gibi goriiniip baska seylerle ugragmak, jest ve
mimiklerle ona kiiclimseyici tavirlarda bulunmak, kendisine biiyiiklik havasi vermek,
cevresindekilere bagirarak siirekli emirler vermek, ortiik ikazlarda bulunmak, onun kendi
emrinde ¢alistigini siirekli hatirlatarak tehditkar sekilde tavir almak gibi davraniglar
orgiitsel iletisimde psikosiddetin belirtileri arasinda sayilabilir. Yani bu durumlar
yildirmay1 tetiklemektedir. Orgiitsel iletisime uygun tutum ve davranislar da

bulunuldugunda, bu davraniglar en aza inecektir.®’
1.3.2.2. Yildirma ve Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarin bir orgiitte varliklarini siirdiirebilmeleri bakimindan orgiit kiiltiirii
onemlidir. Yildirmaya neden olabilecek olan davranislar, 6rgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin bir
parcasi ise, boyle orgiitlerde yildirma kacinilmazdir ve isini iyi yapan basarili ¢alisanlar

varliklarini stirdiremezler.

Giiniimiiz de 6rgiit kiiltiirii, “Miisteri kraldir. Ilkelerimiz sifir hata, sifir ariza, sifir
stok, sifir kagit-kalem hesabidir.” gibi ilkeler {izerinde yapilanmigtir. Lider ve is

gorenlerden, bu ilkelere baghlik gostermeleri beklenir.®

87 Yaman, a.g.e., s.87 )
88 Jale Minibas Poussard ve Meltem Idig Camuroglu, Psikolojik Taciz Isyerindeki Kabus, 1. Baski,
Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2009, s.57
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Orgiit kiiltiirii, "Bireylerin 6rgiitii anlamalarina yardimci olan ve bu sekilde onlara
orgiit i¢inde davranis normlari saglayan, ortak degerler ve inanglar sablonu" olarak

tanimlanmaktadir.%

Genel bir ifade ile orgiit kiiltiirii, orgiit icindeki bireyler ve gruplar tarafindan
paylasilan ve uyulan degerler anlamina gelmektedir. Herhangi bir problem ile ilgili
¢oziimler bireylerin bu konuda diistinmesine ve giderek bu ¢éziimlerin paylasilan bir deger
olmasina neden olmaktadir. Bu anlamda kiiltiir, ortak yaklasim ve ¢éziim tarzlarini tespit
eden fonksiyonel bir davranis etkeni olmaktadir. Orgit kiiltlirli, orgiit i¢indeki giigleri
birbirine baglayan, ifade eden ve giiclendirmeye yardimci olan ve hiyerarsideki rolleri
tutan, asagilara uzanmis, yaygin bir magnetik alan gibidir; dolayisiyla bireyin, grubun ve

biitiin olarak 6rgiitiin verimliligine ve performansina etki eder.”

Orgiit kiiltiirii, bir érgiitiin eleman: olan insanlarmn ortaklasa paylastiklar1 birtakim
inanglar, degerler, normlar, semboller, tdorenler, uygulamalar, duygular, etkilesimler,
etkinlikler, beklentiler, varsayimlar, tutumlar, politikalar, gelenekler ve algi, duygu
birliginden olusan bir Orgiitiin yazili olmayan kurallar biitiiniidiir. Giiglii 6rgiit kiiltiirline
sahip olan kurumlarda, calisanlarin nasil davranmalar1 gerektigini bildiren yerlesmis
davranigsal kriterler varken; zayif orgiitsel kiiltliire sahip kuruluslarda ise ¢alisanlar, ne

yapmalar: gerektigini tespit etmeye ¢alisarak vakit kaybetmektedir.*

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitte uyumun saglanmasinda ve gergekte drgiitiin manali bir biitiin
olarak fark edilmesinde temel rolii oynar. Orgiit kiiltiiriiniin meydana gelisi ile ilgili ii¢

temel goriis bulunmaktadir;*

Birincisi; kurulus siirecinde oOrgiiti kuranlarin oynadigi rolden dolayr olusur.
Ikincisi; iiyelerin i¢ biitiinlesme ve etrafa uyum problemlerini ¢zmek amaciyla girdikleri

etkilesimden kaynaklanir ve sonuncusu ise Orgiit elemanlarinin, orgiit kimligi, denetim,

89 Mamatoglu, a.g.e., s.178

90 Miirteza Hasanoglu, “Tiirk Kamu Y®&netiminde Orgiit Kiiltiirii ve Onemi”, Sayistay Dergisi, 52,
(2004), s.47

91 Yaman, a.g.e., .68

92 Ethem Duygulu ve Kemal Erogluer, “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisanlarin I Doyumuna Etkisi: Bir Firma
Uygulamas1”, Dokuz Eyliil Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 21, (2006), s.2
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bireysel ihtiyaclar ve kabul gorme sorunlarina yonelik gelistirdikleri ¢oziimlerin

olusturdugu durumdur.

Orgiit kiiltiirii, ortak bir takim degerlere sahip olma manasinda olduk¢a énemlidir.
Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii olmas1, 6rgiit elemanlarinin 6rgiit amaclarini kendi amaglar1 gibi
gormesi, Orgiitiin kural ve degerlerini benimsemelerini, Orgiit {iiyeleri arasindaki
paylasmayr ve psikolojik destegi saglar. Bu da oOrgiitlerin verimliligine ve sosyal

iliskilerine 6nemli bir katk: saglar.”

Saglam bir orgiit kiiltiiriine sahip orgiitlerde, orgiit elemanlarinin 6rgiit hedeflerini
kendi hedefleri gibi gérmeleri, orgiitiin kural ve degerlerini 6ziimsemeleri, 6rgiit elemanlari
arasindaki paylagsmay1 ve psikolojik destegi saglar. Bu durum da orgiitlerin verimliligini ve
sosyal miinasebetlerine 6nemli bir etki yapar. Diger taraftan saglam olmayan orgiit kiiltiiri,
orgiit ici sorunlarin giderek cogalmasi ve giderek zararli hale gelmesine neden olmaktadir.
Leymann, 800 drnekten yola ¢ikarak yaptigi incelemeler neticesinde, yildirmanin meydana
geldigi orgiit kiiltiirlerinde asagida verilen iki sartin, ortak olarak gecgerli oldugunu 6ne

surmektedir. Bunlar;94

e lyi 6rgiitlenememe ve kotii, elverissiz calisma ortami

e llgisiz ve kayitsiz yonetim kademeleri

Orgiit kiiltiirii bir sirketin uzun dénem performansi iizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Hatta gelecekte orgiitlerin basarisin1 veya basarisizligini etkileyen bas faktorler
arasinda yer alacaktir. Bir Orgilitte rasyonel ve zeki calisanlar olsa dahi olumsuz orgiit
kiiltiirii hizl sekilde gelisebilir. Oysa olumlu bir orgiit kiiltiiriiniin gelisimi performansi
yiikseltici bir etkiye sahip olacaktir. Bulgular 6rgiit kiiltiiriinlin Orgiitsel deneyimler ile

daha giizel dl¢tilebildigini dogrularnaktadlr.95

93 Yavuz Demirel ve M. Asif Yoldas, “Saglik Kuruluslarinda Karsilasilan Psikolojik Yildirma
Davranislarinin Tiirkiye ve Kazakistan Agisindan Karsilastirilmas1”, Uluslararasi insan Bilimleri
Dergisi, 5, (2008), 5.8

94 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.31

95 Koksal Biiyiik, “Stratejik Performans Yonetiminin Unsuru Olarak Orgiit Kiiltiiriinii Ol¢iimleme
Uzerine Kavramsal Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, 5, (2010),
s.221
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J.V. Maanen, kiiltiiriin temelini meydana getiren yedi 6zellikten bahsetmektedir;”

1. Kisisel Ozerklik: Bireylerin sahip oldugu sorumluluk, bagimsizlik derecesi ve
kisisel girisim firsatlari.

2. Yapt: Personelin davranisini kontrol ve takip etmek icin mevcut kurallarin,
diizenlemelerin derecesi ve dogrudan gézetim miktari.

Destek: Liderlerin astlarina sagladiklar1 yardimin ve samimiyetin derecesi.

4. Kimlik: Uyelerin kendi ¢alisma gruplar1 ya da profesyonel uzmanlik alanlari
yerine, orgiitle bir biitiin olma derecesi.

5. Performansa Odiil: Orgiit icindeki odiillerin personelin verimliliklerine gére
verilmesi.

6. Calisma Toleransi: Personel ve calisma gruplari arasindaki miinasebetlerde
mevcut olan ¢alisma diizeyi ve ayni zamanda konusunda diiriist ve agik olma
istekliligi,

7. Risk Toleransi: Personelin atilgan, yenilik¢i ve risk almaya yoneltilme

derecesidir.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir nokta da; ¢ahisanlarmn
orgiit icerisinde oOrglitsel toplumsallasma siirecini yasamadiklarinda g¢atigsmalarin uzun
siirmesi sonucu yildirmanin olusabilecegidir. Orgiitteki toplumsallasma siireci bireyin
orgiite girisinden Once baglar, orgiit kiiltiiriiniin bir parcasi olarak ve 6grendiklerini diger
bireylere iletmesi ile devam eder. Toplumsallasma ile ilgili agiklayici tablo asagida yer

almaktadlr;97

96 Hasanoglu, a.g.e., s.51
97 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.c., s.81-82
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Tablo 4: Orgiitsel Toplumsallasma Siireci Modeli

Isletmeye girmeden &nce
bireyin gegirdigi siiregler ve

| > Isletmeye ve ise uygun segim

Ise alinma ve isletmede Bireysel degerler ve isletme
mevcut orgit kiiltiri ile > degerlennin  birey tarafindan
karsilasma karsilagtinlmasi

Bireyin, 6rgiit kiiltiiriine uyum - - . —
konusunu degerlendirmesi o Bireysel degerler ile orgitsel
degerlenn karsilastinnilmasi

| > Gatisma ve 15letmeden aynlma

Uyum karan ve &rgiit
kiiltitriiniin bir par¢as: olma

JL

Orgiitsel  toplumsallagmanm
sonuglan

Kaynak: Ergun Ozler ve Mercan, 2009: 82.

Tabloya gore, Orgilitsel toplumsallagsma siirecinin ilk asamast; kisinin orgiite dahil
olmasindan onceki degerleri, beklentileri ve siirecleri kapsar. Birey ise baslayinca mevcut
olan &rgiit kiiltiiriiniin degisik yonleriyle karsilasir. Orgiit kiiltiiriiniin somut elemanlari ile
biitiinlesme kolaydir. Degerler, anlayis tarzi, ¢alisma iligkileri gibi unsurlarin bireyce idrak
edilmesi ise daha uzun bir zaman dilimine yayilir. Orgiitsel toplumsallasma siirecinin
sonraki asamasinda birey, orgiit kiiltiirii ile kendi bireysel deger ve davranislarini birbirine
uydurma g¢abasina girer. Bu asamada birey igin su sonug ortaya gikabilir: birey, orgiit
kiiltiirline uyum gosteremez, siirekli ¢catisma durumunda kalir ve sonucta da orgiit icinde

yildirma uygulamalarina maruz kalmasima sebep olabilir.”

Orgiit kiiltiirii ile ilgili tartismalarin ¢ogunda orgiitii bir arada tutan “sosyal

yapistirict” oldugu diisiincesi lizerinde ortak bir anlayis vardir. Goriilen odur ki; orgiit

98 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s. 82-83
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kiiltiirii, soyut ve birbirini tamamlayic1 ¢ok sayida etkenden olusmaktadir. Insana verilen
Oonemi sadece calisanlarla degil iliski i¢inde bulunulan tiim insanlarla genis bir kapsamda
ele alan orgiit kiiltiirii, maddi unsur ve hedeflerden ¢ok manevi unsur ve degerlerden

olusmasi nedeni ile de her orgiitte farkli bir yapida ortaya cikmaktadir.”

Orgiit kiiltiirii i ortamindaki ortak deger, norm ve uygulamalardan olusmaktadur.
Degerler, digerlerine gore daha basit bir sekilde tespit edilebilir®. Orgiit kiiltiiriiniin
onemli eleman1 degerdir. Orgiitiin sahip oldugu degerler, 6rgiitte yildirmanin algilanmasi
acisindan &nemlidir. Orgiitte eger pozitif bir deger mevcut ise her bir calisan kendisini
degerli hisseder. Boylece orgiitte yildirmanin olugsmaya baslamasi engellenmis olur. Ancak
negatif degere sahip bir Orgiitte ise, yildirmaya neden olabilecek davraniglar normal

karsilanir ve deger kavrami, yildirmanin olusmasina neden olur.

Ayrica orgiit kiiltiirii, orgiitin insan unsurunun etkinligini yiikseltmek amaciyla
olusturulur. Temsil kabiliyeti yiiksek bir orgiit kiiltiirli, psikolojik yildirmanin ortaya
cikmasint ve yasanmasint zorlastirir, temsil kabiliyeti zayif bir Orgiit kiiltiirii ise,

yildirmanin kaynag olur."®

1.3.2.3. Yildirma ve Orgiit iklimi

Personel yonetimi, orgiitsel davranis ve calisma iliskileri alaninda, orgiit iklimi ile
ilgili arastirmalar 6nemli bir tarihe ve konuma sahiptir. Orgiit iklimi ile ilgili literatiire
bakildiginda; c¢alisanlarin iklim hakkinda diisiindiikleri {izerine ilk dikkat c¢ekici
caligmalarin, Lewin, Lippitt ve White (1939) tarafindan sosyal iklim konusundaki
tartismalarin baslatildigi doneme ait oldugu goriilmektedir. Bu donemde calisanlarin iklim
algilari; 6nemli bireysel ve oOrgiitsel seviyedeki sonuglarin tahmin edilmesi ve liderlik
temalar1 kapsaminda ele alinmistir. Ayrica ¢alisanlarin davranislarinin ve algi sekillerinin

dogru bir sekilde idrak edilmesi i¢in, sosyal ¢evre igindeki degiskenlere odaklanmanin

99 0. Faruk Iscan ve M. Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, Atatiirk Universitesi iiBF Dergisi, 21, (2007), s.121

100 Ali Danisman ve Hiiseyin Ozgen, “Orgiitsel Alt Kiiltiirler ve Kaynaklari: Bir Sanayi Firmasinda
Gorgiil Bir Arastirma”, ODTU Gelisme Dergisi, 35, (2008), 5.279

101 Yeter Demir ve Mustafa Fedai Cavus, “Mobbing’in Kisisel ve Orgiitsel Etkileri Uzerine Bir
Arastirma”, Nigde Universitesi IIBF Dergisi, 2, (2009), 5.16
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Oonemi tizerinde durulmustur. Bu ilk c¢alismalar, iklim kavraminin gelismesinde ve

ilerlemesinde Gnemli bir konuma sahiptir.'*

Orgiit iklimi, orgiite kimligini kazandiran, is gorenler ve liderler tarafindan
algilanan ve onlarin davranislarina tesir eden, orgiite egemen olan 6zellikler dizisi olarak
tanimlanabilir. Bagka bir tanima gore, orgiit iklimi; bir orgiitii baska Orgiitlerden ayiran,
orglitteki is gorenlerin ve diger orgiitlerin davranmislarini etkileyen ve onlardan etkilenen
degerler, normlar, varsayimlar biitiiniidiir. Kisaca orgit iklimi, Orgiitin objektif
Ozelliklerinin ¢aliganlar tarafindan nasil algilandigin1 gosteren, bireylerin is ¢evresindeki
vakalara ve ¢esitli faktorlere iligskin algilarin1 ve bunun biligsel ve duygusal sonuglarini

. . 103
igeren bir kavramdir.

Bireyler yer aldiklar1 organizasyondan aldiklar1 bilgiler, ortam sartlar1 gibi birgok
yol ile organizasyona iligkin algilar elde ederler. Birey, iklimi is yonelimli, yenilik
yonelimli, ya da destekleyici olarak diistinebilir. Bireyin iklime iliskin bu ve buna benzer
algilari, organizasyona ait faktorlere baglh olarak farklilasacaktir. Genellikle bireyin iklimi
destekleyici, oOdillendirici olarak algilamasi onun yaratici davranisini arttirmasini

saglamaktadir.'%*

Orgiit iklimi, orgiitteki insan miinasebetlerinin mahiyetini ifade etmektedir. Bir
orgiitteki liyeler aras1 miinasebetlerin durumu, orgiitiin iklimi hakkinda ipuglar1 verir. Bu
miinasebetler, sicak, yakin, giivene dayali miinasebetler olabilecegi gibi resmi, mesafeli,
gergin mahiyette de olabilir. Orgiit iklimi, drgiitte ¢alisan, orgiitiin eleman1 olan insanlarm
tesvik edilmesini, moralini, verimliligini etkiler. Bu agidan 6rgiit yoneticilerinin, orgiitte
giiclii bir ortak kiiltlirlin yani sira agik, olumlu, destekleyici, giivene dayali bir iklimin

meydana gelmesine énciiliik yapmalari da beklenir.'®

102 Sibel Gok, “Orgiit Ikliminin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma”,
Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, 6, (2009), s.589

103 Mustafa Biite, “Algilanan Orgiit ikliminin Etik Olmayan Davramglar Uzerindeki Etkilerinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi [IBF Dergisi, 25, (2011), 5.109

104 Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit Ikliminin I3 Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki .
Etkisi: Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9, (2007),
s.81

105 Yaman, a.g.e., s.69
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Pozitif orgiit kiiltiirinlin ve agik orgiit ikliminin oldugu orgiitlerde, elemanlar giiglii
birlik hissine sahip olurlar. Boyle bir orgiitte insan iligkileri istenen seviyededir. Liderin
politikasi, ¢alisanin gorevini basari ile yerine getirmesine ve is tatmini bulmasini saglar.
Acik iklimde calisanlar arasindaki samimi iligkiler, sosyal yardim ve orgiitsel baglanma
duygusu saglar. Kapali 6rgiit iklimine sahip ¢alisanlarin is doyumu ¢ok diisiiktiir. Diger bir
ifade ile, bir orglit icinde ¢alisanin o Orglite kars1 getirdigi aidiyet duygusunun yogunlugu,
beraberinde dogal olarak, belli bir kiiltiirel kodu paylagsmayr ve is verimliligini
getirmektedir. Yani calisanlar egemen kiiltlir degerlerini benimsediginde, olumlu ve giiglii
bir orgiitsel iklim olugsmakta; ¢alisanlarin kiiltlirel degerleri yaygin sekilde benimsemedigi
hallerde ise, Orgiit iklimi olumsuz ve zayif bir nitelik tasimaktadir.'® Yildirmanin
yasandig1 Orgiitlerde orgiit iklimi; kapali bir orgiit iklimidir. Diger bir ifadeyle orgiit
bilinyesinde calisanlar agisindan korku kiiltiirlinlin yogun olarak yasandigi bir atmosfer;
iligkilerin donuklugu ve renksizligi, siirekli gerginlik ve stres, a¢ik olmayan/kapali bir
iletigim sistemi, yogun bir dedikodu mekanizmasi, bilgi ¢carpitma, antidemokratik tutum ve
davranislar, 6zellikle jest ve mimiklerin ustalikla yildirma silahi olarak kullanildigi bir

6rgiit ikliminden bahsedilebilir.'%’

Litwin ve Stringer olusturdugu orgiit iklimi 6l¢egi dokuz faktdrden olugmaktadir.
Bunlar; Orgiitsel yapi, bireysel sorumluluk, ilimli bir ¢aligma ortami ve destek,
odiillendirme, catisma, performans standartlari, baglilik, risk alma ve orgiitii 6ziimseme

olarak asagida izah edilmektedir.®

e Orgiitsel yapr: orgiitiin yapisinin gorevle ilgili diisiiniilen eksiklikleri, is
hakkindaki bilgiyi, hiyerarsi derecesini, otoriteyi ve Orgiit elemanlarinin
davraniglarindaki  kisitlamayr ifade ettigini; hiyerarsi ve is kurallan
belirginlestikce, sekilcilik ve sosyal mesafenin arttigini bununda insanlar arasi

iligkileri azalttigini ifade etmistir.

106 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.33

107 Erkan Yaman ve Digerleri, “Isyerinde psikosiddet, motivasyon ve huzur: Ogretmenler ok sey mi
bekliyor? Psikosiddet magduru dgretmenler iizerine”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, 7,
(2010), 5.1138

108 Biite, Mustafa, a.g.e., s.110
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Bireysel sorumluluk: Yiiksek basar1 gereksinimi hisseden bireyler, kendi
davranislart ve bunlarin neticeleri iizerinde daha fazla sorumluluk almalarina
olanak tantyan isleri tercih ederler.

Ilmh ¢alisma ortam ve destek: Is ortaminin grup havasi icerisinde bireyin
kendini iyi hissetmesini saglamasi, dostga ve samimi sosyal gruplarin meydana
gelmesinin  Onemsenmesi; amirlerin  grup igerisindeki herkese yardim
edebilmesi ve desteklemesi ile ilgilidir.

Odiillendirme: Is ¢evresinin énemli bir dzelligi de, isletmelerde yapilan islerin
neticeleri ile ilgili olarak is gérenleri cezalandirmak yerine 6diillendirmektir.
Catisma: Catigsmalar iyi yonetilirlerse, isletmelerin etkinligini yiikseltici olumlu
etkilere yol acarken; Iyi ydnetilmeyen ¢atismalar ise, isletmeleri olumsuz yonde
etkilerler.

Performans standartlari: Orgiit ikliminin bir diger boyutu da yiiksek
performansl orgiitler olusturmaktir.

Baghlik: Orgiitsel baglilik bireyin; 6rgiitiin amagclarina ve degerlerine inanci,
orgiitiin amagclarii bagarabilmesi i¢in emek harcamasina olan istekliligi, orgiit
iiyesi olarak kalmaya kars1 duydugu arzu ve istek olarak ifade edilmektedir.
Risk alma: Risk almayz, isbirligini, kaliteyi ve giivenligi destekleyen bir orgiit
ikliminin yeni icatlar1 tegvik edecegi ve yliksek performansa sebep olacag: ifade
edilmektedir. Ancak biirokratik ve merkezi bir yapi, kapali iletisim yollarinin
olmasi, bireysel glivensizlik duygusu, otoriter bir yonetim tarzi ise risk almay1
engeller.

Orgiitii 6ziimseme: Orgiit iklimi boyutlarindan orgiitii 6ziimseme bireyin;
orgiitiin hedeflerine ve degerlerine inanci, Orgiitiin hedeflerini basarabilmesi
icin gayret gostermeye olan isteklilii, Orgiit iiyesi olarak kalmaya kars

duydugu istektir.

Orgiit ikliminin havasi, bazen 6yle gergin bir durumda olur ki, calisanlar iyice

hir¢inlasir ve aralarinda ¢atisma meydana gelir. Bu tiir ¢atigmalar bireyler arasinda siddetle

devam edebilir, hatta ofis savaslarina sebep olabilir. Bu duruma taraf olan bireyler

birbirleri ile kiyasiya miicadele i¢ine girebilirler. Bu zorlu miicadele ortaminda taraflardan

biri orgiit iginde dezavantajli konuma diistiigii zaman yildirma kurbani olabilir. Aslinda

orgiit yapisinda yogun olarak belirsiz sartlar icinde ¢alisan ve Orglitsel sorunlar yasayan bir
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calisana yi1ldirma uygulamak oldukca kolaydir. Ciinkii ¢alisan bdyle bir ortamda fazla hata
yapar. Bunun Otesinde, gruplarda “giinah kegisi” segcme gelenegi de varsa, yildirmanin

meydana gelmesi daha da kolaylagir.'®®

1.3.2.4. Yildirma ve Stres

Stres; psikolojik, sosyal, kiiltiirel ya da fiziksel olarak bireyi tehdit eden uyaricilar
karsisinda bireyin sergiledigi uyum gosterme ile ilgili tepkilerdir. Baska bir ifade ile stres;
bir gerginlik hali ya da tehdit meydana getiren ya da uyum gerektiren herhangi bir gevresel
istek veya beklentiler seklinde tanimlanabilir. Stres, sirkette veya ¢evrede var olan ve insan
sagligina zararhh olarak goriilen vakalar ve durumlar nedeniyle ortaya ¢ikan belirtileri
i<;elrir.110

Stres, insanin fizyolojik ve psikolojik sagligini tehlikeye atan; zaman zaman
orgiitlere zarar veren bir unsur olarak diisiiniilse de bir 6l¢iide stres normal kabul edilir. Is
hayatinda bir miktar stres, asla sagliksiz bir hal olarak algilanmamalidir. Olumlu stres,
bireyi motive eder, moralini yiikseltir, basar1 duygusunu giiclendirir, is tatminini artirir.
Ancak kiginin basarist i¢in gerekli olan bu stresin yogunluk ve siddetini kontrol altinda
tutmak gerekir. Yogunluk ve siddet fazla oldugunda bireyde tiikenme meydana
gelebileceginden performansta hizli bir azalma meydana gelir. Bireysel faktorler, is
gorenlerin is ortaminda yasadiklari stresin siddetini onemli olgiide etkiler. Her stres
olusturucu faktor, her bireyr ayni sekilde etkilemez. Calisma ortaminda bir bireyin
saghiginm etkileyecek seviyedeki bir stres kaynagi, aym1 ortamda bulunan bagka bir birey

iizerinde etkili olmayabilir.'*!

Insanoglu hayat1 siiresince tiirlii stres kaynaklarina maruz kalmaktadir. Is
yasaminda temel bir sorun olan stres, insanlarin mutsuz bir hayat siirmelerine neden olan
etkenlerin baginda gelmektedir. Ozellikle sanayi devriminden sonra yasanan hizli degisim,
beraberinde uyum gayretini gerektirmektedir. insanlar ve &rgiitler bu degisimlere uyma

gereksinimi duyduklarindan karsilastiklart zorluklara kars1 boyun egmek ya da direnmek

109 Toker Gokge, Mobbing: isyerinde Yildirma Egitim Ornegi, s. 33
110 Yaman, a.g.e., s.87
111 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.73
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arasinda bir celiski yasamaktadlrlar.112 Bu nedenle insanlar kendilerini yildirma siirecinin
icinde bulmakta ve bu durum siirekli hale gelmektedir. Yildirmaya maruz kalan birey, ayni

zamanda yasadigi strese de dayanamayacak duruma geldiginde hastalanabilmektedir.

Stres, oOrgiitler tizerinde, Orgilite baghligin azalmasi, iste tatminsizlik, mal ve
hizmetlerin kalitesinde diisiis, verimliligin azalmasi, kararlarin etkinliginin zayiflamasi,
isgiicli devrinin artmasi, orgiitsel iklimde sogukluk, saglik maliyetlerinde asir1 artis olmasi,
personel sikdyet ve taleplerinin artmasi, hile ve sabotaj, miisteri sikayetlerinde artis,
boliimler arasi igbirliginin zayiflamasi, is kazalari, uyar1 ve cezalarda artig, sigorta
O0demelerinin miktarinda artig, aleyhte acilan davalarin sayisinda yiikselis, kariyer
durgunlugu, ise devamsizliklarda artig, is iliskilerinde gerginlik, orgiitsel iletisimin
zayiflamasi, uzayan yemek ve c¢ay molalari, hesapta olmayan zaman kayiplari, personele
O0denen tazminatlarin artmasi ve Orgilitiin imajimnin zayiflamasi gibi olumsuz etkiler
olusturmaktadir.*® Stresin bu olumsuz 6zelliklerinin yaninda, olumlu 6zellikleri de vardr.
Stresin diisik yani az oldugu ortamlarda genellikle verimlilik de disik oldugunu
savunanlar, verimliligi yiikseltmek i¢in stres diizeylerini ve yogunlugunu artirmakta fayda
olacagin1 diisiinmektedirler. Yani belli diizede stres sirketin verimliligi acisindan
onemlidir. Bu goriise gore birey daha ¢ok gayret etmekte, bilgi ve becerilerini ortaya
koymaktadir. Ancak stres yogunlugu ve diizeyi asir1 6l¢iide ylikselirse, bireyde tiikenme
meydana geleceginden verimlilikte de hizli bir diisiis olusabilecektir. Bu nedenle stresin
yogunlugunu hicbir zaman orta ya da optimum diizeyin altina diisiirmemek faydal

114
olacaktir.

Stresi olusturan diger bir faktdr olan yildirma, c¢alisanlar1 fazlaca etkilemekte olup,

bireylerin dislanmasina, hakarete ugramasina neden olmaktadir.

112 Edip Oriicii ve digerleri, “Calisma Yasaminda Stresin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri:
Egitim ve Saglik Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma”, Akademik Bakis Dergisi, (26), (2011), s.3

113 Ozlem Uzun ve Elif Yigit, “Orgiitsel Stres ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi Uzerine Orta Kademe Otel
Yoneticileri Uzerinde Yapilan Bir Arastirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi, 6,
(2011), s.183

114 Birgiil Ciftgi, “Iste Var Ol(ama)ma Sorunu ve Isletmelerin Uygulayabilecegi Coziim Onerileri”,
Calisma ve Toplum Dergisi, 1, (2010), 5.160
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Hoel ve Salin yaptiklari arastirmada yildirma ve stres iligkisini incelemisler ve su

sonuglara ulasmuslardir'™:

e s gorenlerin asir1 stresli ortamlarda yoneticilerle aralarinin gerilmelerinden
dolay1 yildirma siireci baslamaktadir.

e s gorenlerin kendilerini asir1 stresli hissetmeleri yildirma ve hayal kirikligi
yasamalarina neden olmaktadir.

e Is gorenlerin asir1 stresli ortamlarda orgiitsel normlar1 birakmalar1 nedeniyle

yildirma olusmaktadir.

Is ortaminda belirli rol ve gorevleri yerine getiren kisi, orgiit ortamimdan meydana
gelen oOrgiitsel stres ile karsi karsiyadir. Bu terim is stresi veya mesleki stres olarak da
adlandirilmaktadir. Orgiitsel stres, drgiitle ya da isle ilgili olarak herhangi bir beklentiye
kars1 bireysel enerjinin harekete gegmesi olarak ifade edilmektedir. Beehr ve Newman is
stresini, bireyleri normal fonksiyonlarindan farklilasmaya zorlayan degismeler tarafindan
olusan ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden kaynaklanan bir durum olarak
tanimlamaktadirlar. Bu yazarlara gore stres, orgiit liyeleri i¢in fiziksel, psikolojik veya
davranigsal alanlari kapsayan degisikliklerle neticelenen dissal bir uyarlanma siirecidir.**®

Is hayatinda &rgiitsel stres kaynaklarini su sekilde siralamak miimkiindiir™’;

e Is ortamma bagl stres kaynaklari: uygun olmayan fiziksel ¢alisma sartlari,
bikkinlik, asir1 is yilikii ve asir1 bilgi yiikiidiir.

e s iliskilerine bagh stres kaynaklari: Ustlerle iliskiler, astlarla iliskiler ve aym
meslegi yaptiklar kisiler ile iliskilerdir.

e Orgiit yapis1 ve orgiit iklimine bagl stres kaynaklari: Uyum sorunu, kararlara
uymama, biirokratik sorunlardir.

e Kariyer gelisimine bagli stres kaynaklari: yetersiz terfi, stiratli terfi, is

giivenliginin yoklugu, engellenmis hirslar ve basaridir.

115 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.74

116 Turan Atilgan ve Inci Dengizler, “Hazir Giyim Sektoriinde Orgiitsel Stres Uzerine Bir Arastirma”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9, (2007), s.64

117 Yaman, a.g.e., 5.88
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Orgiitsel stres, bircok sektdrde yoneticilerin giinliik yasamlarinin bir gercegidir.
Calisanlar ve yoneticiler, rekabetin, degisimin ve belirsizligin hakim oldugu yerlerde
caligmaktadirlar. Stres olusturan faktorlerin ¢ogu yoneticilerin kontrol edemeyecekleri
nitelikte oldugundan, yoneticiler ve diger c¢alisanlar bu ortama uyum goOstermekte
zorlanmaktadirlar. Kendi plan ve programlarini, dis sartlarin baskisiyla sekillendirmek

zorunda kalan kisiler, biiyiik stres yasamaktadirlar.**®

Orgiitiin tiim asamalarindaki is gorenler, devamli olarak stresin var oldugu bir
ortamda calisiyorlarsa, yildirma kurbani olabilirler. Ustler de astlarda drgiitte stres kaynakli
olarak yildirma gergeklestirebilirler.

1.4. Yildirma Siireci

Isyerinde psikolojik siddet olarak nitelendirilen yildirma, cesitli kademeleri iceren
bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Yildirma, devam etmesine miisaade edildigi kadar
stirdiiriliir. Yildirmaya maruz kalan kisi agisindan, zarar verici bir uygulama seklinde
baslayan siire¢, en agir sonuca ulasmadan 6nce, kendi ic¢inde ¢esitli kademelerde de son
bulabilir. Deneysel arastirmalara gore, yildirma bir anda ortaya ¢ikan bir durumdan ziyade
bir siireci ifade etmektedir. Ik asamalarda kisi, dolayl1 yollardan saldirganin davramslarina
maruz kalirken, daha sonra direkt saldirgan davraniglarla kars1 karsiya kalmaktadir.
Bireyleri en fazla etkileyen yildirma’nin sikligi ve siiresidir. Yildirma yogunlastik¢a ve

olan bir durum, diger kisiye fazlasiyla zarar verebilir.*®

Yildirma ve zaman, ayni dogrultuda isler ve ilerler. Olayin gidisatinin zamana
birakilmasi demek, bireyde ve orgiitte onarilmasi git gide zorlasan ve hatta bir noktadan

sonra imkansiz hale gelen zararlarin ortaya ¢ikmasi demektir.*?°

118 Uzun ve Yigit, a.g.e., s.182
119 Demirgil, a.g.e., s.19
120 Pnar Tinaz, Mobbing: Bugiin Bana Yarin Sana, 1. Baski, Istanbul: Beta Basim, 2012, 5.73
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Isyerinde psikolojik siddet, cesitli asamalar1 igeren bir siire¢ seklinde devam eder.
Yildirma olustuk¢a cesitli psikolojik faktorler etkilesime girer ve kisinin sagliginin

olumsuz bi¢gimde etkilenmesine neden olurlar.*?

Yildirma siirecinin 6nemli olan bes temel 6zelligi vardir. Bunlar asagida kisaca

zetlenmistir'?:

e Yildirma belli bir zaman déneminde ve diismanca davranislarin diizenli olarak
uygulanmasindan olusur. Yildirma bir birey tarafindan olusturulmaz. Olumsuz
davranislar genellikle is ¢cevresinde bulunan herkesin katilimiyla olusur.

e Magdur ile uygulayan arasinda gii¢ esitsizligi, bir dengesizlik s6z konusudur.
Bu durum hiyerarsik pozisyona bagli olarak meydana gelebilecegi gibi bireyler
arasindaki ¢atismalar sonucunda da olusabilir.

e ki kisi arasinda, tek kisiyle, grup arasinda veya gruplar tarafindan bireylere
uygulanir. Yildirma de ¢atigsmalar genellikle is gorenler ve yoneticiler arasinda
olusmaktadir. Orgiitiin disginda da miisteriler etkili olmaktadirlar. Yildirma
biirokratik orgiitlerde; savunmasiz birakilan bireylerde daha ¢ok olusmaktadir.

e Yildirma bilerek ve isteyerek olumsuz davraniglarin belli bir stratejiyle
uygulanmasidir. Tehlikeli ve negatif hareketlerin sonucunda kisinin performansi
hedeflenmektedir.

e Yildirma siireci fiziksel saldirilar1 icermemektedir.

Yildirmanin kurbanmi Orgiitteki diger calisanlar tarafindan belirlendikten sonra
orgiitten dislanmaya baslar. Once bir kisinin baslattig1 bu siire¢ daha sonradan diger

calisanlar1 da kapsayarak biiyiir.

Yildirmanin {i¢ etki derecesi vardir. Bu dereceler, insanlarin benzer deneyimlerden

nasil farkl etkilendiklerini gé’)stermektedir.123

121 Mustafa Otrar ve Berna Ozen, “Rehber Ogretmenlerin Okul Ortaminda Algiladiklar1 Yildirma
Davranislar1”, is Ahlaki Dergisi, 2, (2009), 5.99

122 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.12-13

123 Tokat ve digerleri, a.g.e., $.36-37
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Birinci derece yildirma: birey miicadele etmeye galisir, erken asamalarda kagar,

ayni orgiitte veya farkli bir yerde problemin tamamen {istesinden gelir.

Is arkadaslarindan asagilayici davranislar gdrmek sasirtir ve sikinti verir. Kizginlik
veya iizlintii duygular1 ortaya ¢ikar. Magdurlarin bazilar1 karsi koymaya calisirken bazilari
anlayisla karsilayabilir. Is atmosferinden duygusal olarak uzaklasmaya ve baska bir is
aramaya baglar. Birey islevselligini devam ettirse bile aglama, uyku sorunlari, alinganlik ve

konsantrasyon bozuklugu gibi belirtiler gostermeye baslayabilir.

Bu durumda ¢alisanin ailesi ve gevresi ile olan iliskileri etkilenmez, tiirlii sosyal
etkinliklerle durumdan uzaklasmaya calismak genelde gecici ferahlik saglar. Bu durum

stirerse, ikinci derece yildirmaya doniistir.

ikinci derece yildirma: birey miicadele etmez, kagamaz, gecici veya uzun siiren
zihinsel ve fiziksel rahatsizliklar yasar ve ise baslamakta zorlanir. Uzun siire boyunca
yildirmaya maruz kalanlarda yiiksek tansiyon, siirekli uyku bozukluklari, mide-bagirsak
problemleri, yogunlasma bozukluklari, asir1 kilo verme veya alma, depresyon, alkol veya

ilag aligkanlig1, orgiitten kagma, olagan dis1 korkular goriilebilir.

Bu durumda calisanin ailesi ve cevresi bir seylerin yolunda girmedigini anlarlar
ancak, sorunlarin Orgiit nedeniyle oldugunu fark edemeyebilirler. Saglik sorunlar1 ve
psikolojik hal, calisma istekliligini ve is performansini etkilemeye baslar. Profesyonel

yardim gerektigi anlasilir.

Uciincii derece yildirma: etki altinda kalan kisi isine geri donemez. Fiziksel ve
psikolojik zarar gorme Onemli boyut alir. Sadece ¢ok 6zel bir tedavi uygulanirsa ise

yarayabilir.

Ucgiincii derece yildirma de bireyler is géremez hale gelirler. ise korku, dehset ve
nefret hisleri ile giderler. Kendini koruma ve o6zgiivenleri yara almistir. Bu durumda
siddetli depresyon, panik atak, kalp krizi, intihar girigsimleri, ticlincii kisilere yonelik siddet,
yapilan isin nitelik ve niceliginde azalma, iletisim ve grup c¢aligmasinin bozulmasii da

icerecek sekilde calisanlar arasinda sorunlu iliskiler, ¢alisanlar arasinda giiven kaybu,
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yiikselen ¢alisan devri maliyeti, diisiik verim, hastalik izinlerinin ve raporlarin artmast,
sayginlik ve giivenilirlikte kayiplar, orgiit veya liyeleri aleyhinde davalar agilmasi gibi

fiziksel ve psikolojik belirtiler meydana gelir.

Leymann, igyerinde psikolojik tacizin ifade edilmesinde yararli olabilecek 15
davranig belirlemistir. Her yildirma olgusunda bu davranigsal belirtilerin tiimiiniin birden
bulunmasi sart degildir. Bu davraniglarin yildirma siirecini daha iyi kavrayabilmemiz

acisindan belirtilmesi dnemli ve gereklidir.*?*

e Telefon, bilgisayar ve lamba gibi isyerinde bulunan bireye ait esyalar, aniden
kaybolur veya bozulur. Yerine yenileri konulmaz.

e (Calisma arkadaglariyla aralarinda ¢ikan miinakasalar, her zamankinden ¢ok
daha fazla olmaya baglar.

e Bireyin sigara kokusu ve dumandan ¢ok rahatsiz oldugunu bile bile yanindaki
masaya ¢ok sigara igen biri yerlestirilir.

e Kisi, bagkalarmin ofisine girdiginde konusma hemen yarida birakilir, konu
degistirilir.

o Kisi, isle alakali 6nemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilir.

e Kisinin arkasindan tiirlii sdylentiler ¢ikarilir; kulaktan kulaga fisiltilar yayilir.

o Kendisine kabiliyet ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlik alanina
girmeyen isler verilir.

e Birey, her yaptig1 isin ayrintili bir sekilde gézlendigini hisseder.

e Ise gelis gidis saatleri, telefon konusmalari, cay ya da kahve molasinda
gecirdigi vakit detaylariyla kontrol edilmektedir.

e Birey, digerleri tarafindan siirekli elestirilir veya hor goriiliir.

e Birey, sozlii veya yazili soru ve taleplerine cevap alamaz.

e Birey, yoneticileri veya is arkadaslar tarafindan kontrol dis1 tepki géstermeye
kiskirtilir.

e Birey, sirketin 6zel kutlamalar1 veya diger sosyal etkinliklerine bilerek
cagrilmaz.

e Bireyin dis gorliniisii veya giyim sekliyle alay edilir.

124 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), .57
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e Bireyin isle ilgili tiim tavsiyeleri reddedilir.

e Kendisinden daha alt seviyedeki gorevlerde ¢alisanlardan daha diisiik ticret alir.

Bu davranislarin kasithh ve siirekli olarak tekrarlanmasi, yildirmanin ortaya
¢ikmasina ve sonug¢ olarak bireyin is hayatindan uzaklasmasina neden olur. Bu listede
bulunan davranislardan herhangi biri, bir birey i¢in sorun olustururken, bir bagka birey i¢in
higbir sorun olusturmayabilir. Eger bir kisi bu davraniglardan rahatsiz oldugunu ve zarar

gordiigiinii diisiiniirse davrams, problem halini alir ve yildirma davranisi haline gelir.*®

Yildirmanin kurbani orgiitteki diger c¢alisanlar tarafindan belirlendikten sonra
orgiitten dislanmaya baslar. Once bir kisinin baslattig1 bu siire¢ daha sonradan diger
calisanlar1 da kapsayarak biiylir. Yildirmanin ne siklikta ve ne kadar siirede meydana
geldigi onemlidir. Kademe kademe meydana gelen bu siirecin daha iyi anlagilabilmesi i¢in,
Alman ve Isvecli ¢alisma psikologlari, tiirlii modeller gelistirmislerdir. Bunlarin en

onemlileri Leymannin bes agsamali modeli ile Harald Ege’nin alt1 evreli Ege modelidir.

1.4.1. Leymann’in Bes Asamah Modeli

Ilk olarak Leymann’in bes asamali modeli incelenecek olup, su asamalardan

olugmaktadir*®®

Anlagsmazhk Asamasi: Bu asamada ¢atisma olarak ifade edilen, tetikleyici kritik
bir olayin meydana gelmesi s6z konusudur. Bu sebeple yildirma, bazen tirmanmis bir
catisma gibi algilanabilir. Anlagmazlik asamasinda siire¢, heniiz yildirma niteligini
kazanmis degildir. Yapilan davranis kisa bir siire i¢inde yildirma davranisina
dontisebilmektedir Bu evrede kurban, herhangi bir psikolojik veya fiziksel rahatsizlik
hissetmeyebilir. Saldirgan davraniglar gizli olarak yapilir. Ancak yildirmanin meydana

gelebilmesi i¢in saldirgan davraniglarin agik bir sekilde yapilmasi gerekir.

Saldirgan Tutumlar Asamasi: Yildirma siirecinde ortaya cikan davraniglarin

timi, bireyi isyerinden uzakta tutmak amaciyla yapilan saldiri girisimli davranislar

125 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 5.57-58-59-62
126 Kocaoglu, a.g.e., s.18-19
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degildir. Bununla birlikte taciz edici davranislar siirekli olarak ve uzun bir siire diismanca
amacli davraniglar olarak siirerse; normal giinliik iletisim iginde meydana gelen davranislar
olarak kabul edilmektedir. Bu davranislarin, zaman igerisinde bi¢im degistirerek kisiyi

grup i¢inde yalniz birakmaya ve cezalandirmaya yonelik saldirgan eylemlere doniisebilir.

Saldirgan eylemler kurbanda kendini korumada sorunlar yasamasina neden olur.
Yildirma, is ortaminda sosyal bir leke olmaya baslar ve genel olarak kurbanin kisiligindeki

27

yetersizlikleri direkt hedef alir.*?’ Psikolojik saldirilarin bas gostermesi, yildirma

unsurlarinin olugmaya basladigin1 gostermektedir.

Yonetimin Siirece Dahil Olma Asamasi: YOnetim, ikinci asamada direkt yer
almamigsa da bir onceki asamadaki durumu Onyargi ile yaklasarak, dongiiniin igindeKi
yerini alir. Yonetimin yildirmada ilk kez devreye girmesi, genellikle olaylari yanlig
algilayarak sucu, yalniz birakilan yildirma kurbaninda bulma ve sorunu basindan atma
egilimi gostermesi seklinde olusabilir. Bu asamada, yonetim yildirmanin sarmal bigimde
hiz kazanan negatif gelisim siireci i¢inde yerini almaktadir. Yonetim asil yiikiimliligi olan
“calisgma ortamimin psikososyal durumunun Kkontroliini” reddederek yildirma siireci

igindeki konumunu alarak dongiiye katilmaktadir.

Magdurun Yanhs Yakistirmalarla Etiketlenme Asamasi: Yildirma magduru
kisgi, maruz kaldigi yildirma davranislar1 sebebiyle yasadigi problemleri atlatabilmek i¢in
psikolojik destek almaya calistiginda, yildirma uygulayicilari bu durumu yine yildirma
kurbani tlizerinde kullanabilmektedirler. Bu asamada yildirma kurbam kisi; “akil hastas1”
“paranoyak kisilik” veya “problemli insan” gibi yakistirmalara maruz kalabilmektedir. Bu
durum sonucunda, yildirma kurbani aldig1 profesyonel psikolojik destekten vazgegmekte
ve bu da bireyi daha karmasik bir yildirma siirecinin igine itebilmektedir. Bu agamada
yonetimin de, kurbanin aldig1 psikolojik destek konusunda yardimcei olmak yerine yildirma
uygulayicilari gibi diisiinerek kurban hakkinda yanlis yakistirmalari dikkate almasi ve uzun
stireli hastalik izinleri ile kisiyi ¢aligma ortamindan uzak tutmasi sonunda, kisinin isten

cikarilmasi meydana gelmektedir.

127 Toker Gokge, Mobbing: isyerinde Yildirma Egitim Ornegi, s. 40

57



Ise Son Verilme Asamasi: Isyerinden uzaklastirildiktan sonra kisiye inanilmamasi
veya inanilmak istenmemesi, kisiyi is yasamindan uzaklasmasina sebep olan olaylarla ilgili
herhangi bir ¢aba gosterilmemesi durumunda, kisinin yasadig1 psikolojik sorunlar giderek

artmakta olup, bu asamada ortaya ¢ikmasi olas1 durumlar asagida ifade edilmektedir;*?

e Bagka bir bolim veya merkeze gonderilmesi ya da siirekli konumunun
degistirilmesi,

¢ Bulunulan mevkiinin diisiiriilmesi ve daha az 6nemli gorevler verilmesi,

o Erken emeklilik,

e Uzun siiren hastalik donemi veya psikiyatri klinigine yatma,

e Zorlu fikirlerin gelismesi ve arzu edilen sabit fikirlerin yerlesmesi,

e Agir saldirgan bir yiikk birikimi sonucunda su¢ unsuru tasiyan davraniglarin
gelismesi,

e Intihar.

Bunlarin sonucunda bireyin orgiitte daha fazla kalmas1 imkansizlasmakta ve kisi ya

isten ¢ikartilmakta ya da istifaya zorlanmaktadir.

1.4.2. Ege’nin Alt1 Asamali Modeli

Ikinci olarak; Harald Egenin alti asamali modeli incelenecek olup, asagidaki
gibidir:'?°

Alt1 agamali Ege modelinde bu alt1 asamaya ek olarak “sifir durumu” adin1 verdigi

bir 6n asama ve “cift yildirma” olgular1 tanimlanmistir.

Sifir Durumu: Bu modelde, sifir durumu, yildirma baslamadan meydana
gelmektedir. Heniiz yildirma niteligi kazanmamis olan bu durumda isyerinde yildirma
olusmasina uygun ortam hazirlayan fizyolojik ¢atisma anlatilmak istenmektedir. Belirli bir

magdur secilmis degildir. Ancak giderek daha yaygin bir rekabetin yasandigir ve ayakta

128 Tokat ve digerleri, a.g.¢., s.40-41
129 Tmaz ve digerleri, a.g.e., s.33-34-35
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kalabilmek i¢in yogun miicadelenin verildigi, herkesin birbirine kars1 oldugu bir catisma

ortami1 s0z konusudur.

Hedefli Catisma: Bu asamada bir hedef veya bagka bir sOylenisle bir magdur
secilir ve biitiin ¢atisma ona dogru yonlendirilir. Sifir durumundaki fizyolojik ¢atigma
bicim degistirir. Amag, artik ¢atisma da Ustliin gelmek degil, kars1 tarafi yok etmektir.
Taciz, is yeri ile sinirli kalmaz. Tacizci, kurban kisinin 6zel hayatina da laf soylemeye

baglar.

Orgiitte Yildirmanin Baslamasi: Saldirgan kisinin tacizci davramslari, kurban
kiside heniiz psikosomatik semptomlarin meydana gelmesine sebep olmamakla beraber,
son derece rahatsiz edici ve sikinti1 verici niteliktedir. Kurban, is ortaminda bir takim
seylerin farklilagtigini, gerginliklerin yasandigini, kasitli suskunluklarin olusturuldugunu

anlar.

Ilk Psikosomatik Belirtiler: Bu asamada kurban kiside saglik problemleri ortaya
¢ikmaya baglar. Sindirim sistemi rahatsizliklari, dikkat ve hafiza bozukluklari, yarim bas
agrisi, uykusuzluk, genel sikinti, gerginlik ve gilivensizlik gibi psikosomatik rahatsizliklar

hissedilir.

Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Hatalar1: Yildirma eylemine maruz kalan Kisi,
insan kaynaklar1 boliimiiniin yanlis degerlendirme ve davranislarindan etkilenmeye baslar.
Magdur kisinin hastalik sebebi ile sik sik ise gelmemesi yanlis degerlendirilir ve kuskuya

neden olur.

Kurbanin Psikofizik Saghgmin Iyiden Iyiye Kotiilesmesi: Bu asamada magdur
kisi, bliylik huzursuzluk i¢indedir. Bir tiir depresyondadir. Careyi ilaglarda aramaktadir.
Ancak aldig1 ilaglar ve gordiigli tedaviler pek ise yaramadigi gibi Orgiitteki problem de
giinden giine artmaktadir. Insan kaynaklar1 bdliimiiniin yaptig: hatalar, yildirma hakkinda
bilgiye sahip olmamalarindan kaynaklanmaktadir. Bu asamada, yonetimin kisiye
uyguladig1 yaptirimlar, onun durumunu daha da kotii hale getirir. Kurbanin bu hali,

tacizcilerin oyununu daha da kolaylastirir.
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Is Hayatindan Uzaklasma: Is hayatindan uzaklasma, yildirmanin son asamasidir.
Kurban kisi kendi istegiyle, isten kovulma ile, erken emeklilikle veya bazen asir1 derecede

intihar, manik obsesif tezahiirler ya da cinayet sebebiyle is hayatindan uzaklasir.

Cift Tarafli Yildirma: Cift tarafli yildirma, Harald Ege tarafindan siire¢ icinde

kurbanin ailesinin sahip oldugu konuma gore ortaya atilmistir.

Uyelerine her anlamda sahip cikan, destekleyen ailelerde, iiyelerden biri isyerinde
yildirma maruz kaldiginda, sikintilarini aile bireylerine anlatarak bir ¢6ziim yolu bulmaya
caligir. Aile bireyleri, magdur kisiye yardim edebilir. Ancak zamanla, ailenin de aniden
davraniglarin1 degistirmesi miimkiindiir. Aile, kendisini yildirmanin etkisinden koruyucu
bir davranis takinabilir. Magdur, ailenin biitlinliigiinii tehdit eden bir davranig olarak

algilanabilir. Bu durum bilingli yapilmamaktadir.

Isyerinde biitiin siddeti, asagilanmay1r veya dislanmay1 hisseden magdur, aile
bireylerinin kendisine sundugu degerli yardimin aniden sona ermesiyle tam bir caresizlik
icine girer. Bu iki farkli ortamda yasanan acilar, birey i¢in “¢ift tarafli yildirma” olusturur.
Harald Egeye gore Tiirk ¢alisma diinyasina, bu yildirma evreleri, Leymann’inkine gore
daha uygundur.

1.4.3. Yildirma Siirecinde Yer Alan Kisiler ve Rolleri

Yildirma, kiiltiirel farkliliklar gézetmeksizin biitiin igyerlerinde ortaya ¢ikabilen bir
olgudur. Calisma yasaminda var olan herkes, yildirma olgusu iginde rol almaya adaydir.
Giicli ve miicadeleci, isini basari ile siirdiiren bir ¢alisan, yarin onun, kendisine rakip
olmasindan korkan amirinin yildirma davranisina maruz kalabilir. Bir bagka olayda c¢alisan,
orglt kiiltiiri ve yapisindan kaynaklanan herhangi bir nedenden dolayr veya kendi
kisiliginin sapkinligimmin yansimasi olarak bagkalarma yonelttigi davranislarla, yildirma
uygulayicisi durumuna diisebilir. Bir diger olayda ise birey, yildirmayi uygulayan ve
yildirmaya maruz kalan bir ¢atigma siirecinde kendini, izleyici konumunda ve belki de bir

siire sonra yildirma uygulayicisinin ortagi olarak gé’)rebilir.130

130 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.66-67
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Yildirma, isyerinde psikolojik siddet vasitasi ile meydana gelen bir savastir.
Dolayistyla yildirmanin uygulandiglr ortam da bir savas alani olarak farz edilebilir. Bu
ortamda, siirekli saldirganin istegi yoniinde se¢ilmis olan bir magdur vardir. Bundan 6tiirti,
bu savasta yer alan taraflarin sartlar1 kesinlikle esit degildir. Siddet, magdurun fiziksel ve
ruhsal sagligina, onuruna, kisilik haklarna, isle alakali bilgi edinme haklarina, is
ortamindaki her ¢esit iletisim kanallarinin isleyisine zarar vermek amaciyla belli araliklarla
ve sistemli olarak yapilan ahlak disi1 saldirilarla yapilir. Sonug olarak; kurbanin alacagi
ruhsal, fiziksel, sosyal ve ekonomik zararlar 6nemli boyutlara varabilir. Calisma hayatinda
gerceklesen yildirma siireci icerisinde, yer alan roller ile ilgili ii¢ grup insan ayirt edilebilir.
Kendine ait rolii oynayan bu ii¢ grubun her birinin, kendi 6zellik ve etkinligi var olup, aynm

zamanda birbirlerine kars1 etkilesimleri de bulunmaktadir. Bunlar; ™!

e Yildirma uygulayanlar (Saldirganlar, zorbalar, tacizciler).
¢ Yildirma magdurlar1 ( Kurbanlar).

e Yildirma taniklar (Izleyiciler ).
1.4.3.1. Yildirma Uygulayanlar (Saldirganlar, zorbalar, tacizciler)

Yildirma uygulayanlarin psikolojik durumlar1 {izerine uygulanmis deneysel bir
aragtirma yoktur. Ancak, kisilerin neden yildirmaya bagvurduklar1 konusunda yapilan
aragtirmalarda, ¢ogu kez yildirma uygulayanlarin psikolojik durumlari ve eylemleri temel
alinmakta ve genellikle bu kisilerin kendi eksikliklerini gidermek amaciyla yildirmaya

basvurduklar gt')rl"llmektedir.132
Walter’a gore yildirma uygulayanlar;*
e iki davranis segenegi arasinda en fazla saldirgan olanini secen;

e Bir yildirma ortamimi yakaladiklar1 zaman c¢atismanin devam etmesi ve

kizismasi i¢in ellerinden geleni yapan;

131 Tmaz ve digerleri, a.g.e., s.37
132 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.68
133 Demirgil, a.g.e., s.22
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e Yildirmanin, karsisindaki kiside olusturacagr olumsuz sonuglari umursamaz
sekilde bilen ve kabul eden;

e Higbir su¢luluk duygusu duymayan;

e Sadece sugsuz olduklarina inanmakla kalmayip, aym1 zamanda iyi bir sey
yaptiklarini da sanan;

e Sucu baskalarina yiikleyen; sadece kiskirtmalara tepki olarak bu sekilde

davrandigina inanan kisilerdir.

Yildirma eylemlerinin, tacizcinin yasama ve farkliliklara deger vermemesinden,
sahtekarlik ve numara yapmasindan, kendini biiyiitme ihtiyacindan ortaya ¢iktigi ileri
stiriilebilir. Tacizcinin kisiligi, asir1 kontrolcti, korkak, nevrotik ve iktidar aglig1 ¢eken gibi
ozelliklerle ifade edilirken; hareketlerinin ¢ogu giivensizlik ve korkudan dogan

kiskangliktan kaynaklanmaktadir."**

Zorbanin davraniglari, kasith olarak baska insanlara aci ¢ektirme ve bundan zevk
duyma olarak ifade edilmektedir. Bu davranislar1 yapan kisiyi sosyopat olarak tanimlayan
Vickers, sosyopatin temel hedefinin kisinin moralini sabote etmek, iiretkenligini ve
orgiitsel bagliligin1 azaltmak ve kisinin kendisini yetenekli bir is goren olarak gérmesini
engellemek olarak vurgulamaktadir. Bu davranislar1 da su sekilde agiklamaktadir; dislama,
bir iyi bir kotii davranma, 6nemli kimlik ayrintilarini hige sayma, ismini siirekli yanlis
sOyleme, kabalik, tutulmamis sozler, Onemsenmeme, kisiyi sebepsiz bekletme ve

nankorliik olarak ifade etmektedir.'*®
1.4.3.1.1. Yildirma Uygulayanlarin Kisilik Ozellikleri

Yildirma uygulayanlarin kisilik 6zellikleri asagidaki sekilde siralanabilir;*®®

134 F. Merve Durdag ve Atilhan Naktiyok, “Psikolojik Taciz Algisinin Orgiitsel Giiven Uzerindeki
Rolii”, Kafkas Universitesi iIBF Dergisi, 1, (2011), s.11

135 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.27

136 Yavuz, a.g.e., s.32-35
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Yildirma uygulayan antipatik Kisiliklidir: Yildirma uygulayanlar genellikle
kendi itibarlarin1 artirmak ve ihtiraslari ugruna, koti niyetli ve hileli eylemlere
basvurmaktan kaginmazlar. Diger insanlarin ruhsal gelisimini Onleyerek kendi ruhsal
bozukluklarin1 gizlemek amaciyla glic kullanma egilimindedirler. Bu nedenle siirekli

“giinah kegisi” arayisi i¢indedirler.

Yildirma uygulayan ayricahikhh ve vazgecilmez olduguna inamir: Yildirma
uygulayanlar, oOrgiit kademelerinde kendilerinin giic uygulama ayricaligina sahip
olduklarmi diigiiniirler. Bu kisiler, yonetici olamadiklar1 gibi liderlik vasiflar1 da yoktur.

Orgiitte idareci olmak veya idarecilik konumlarini korumak i¢in ¢irpinip dururlar.

Yildirma uygulayan narsist Kisilige sahiptir: Narsistler kendilerinin
baskalarindan ¢ok daha Onemli olduklar1 hissi igindedirler. Gosterdikleri basarilari,
becerileri biiyiik, olaganiistii goriip, cok degerli ve yiiksek bir sahsiyet olarak bilinmeyi
beklerler. Kendilerini biiyiik bir giig, engin bir deha, kusursuz bir giizellik ve mitkemmel

bir kisi olarak goriirler. Kurbanini kiigiik goriirler ve kurbanina aci vermeyi severler.

Narsistik kisilige sahip kisiler, karsi tarafin narsizmini hedef alirlar. Bu kisilerde,
karsi tarafin benlik degerine, 6z giivenine ve kendine olan inancina zarar vermek amaci
vardir. Narsist kisiler, var olmak i¢in yildirma uygulayabilecekleri insanlara muhtagtirlar.
Kargisindaki insanlarin zayif noktalarin1 iyi bilir ve bu zayif noktalart hedeflerler.
Yaptiklar i¢in pismanlik ve sucluluk hissetmezler, bunun arkasinda inkar mekanizmasi

vardir*®’.

Yildirma uygulayan diismanhk yapmaktan Kkendini alamaz: Yildirma
uygulayan orgiit kademelerinin hangi asamasinda olursa olsun, basariy1 yakalamak isteyen
bireylere kars1 yildirma politikas1 giitmeyi, 6nemli bir gérev olarak goriir. Benmerkezci ve
egoist insanlar olduklari igin, orgiitsel etik degerleri dikkate almaz ve orgiitsel ¢ikarlar1 goz
ardi1 ederler. Onlara gore orgiit ve isgdrenler onlar i¢in vardir. Onlarin ¢ikariyla orgiitiin

c¢ikart ayn1 manaya gelir. Onlarin ¢ikarindan bagimsiz bir orgiitsel ¢ikar diisiiniilemez.

137 Poussard ve Camuroglu, a.g.e., s.31
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Yildirma uygulayan kurumsal kimlige sahip olduguna inamir: Psiko-teror
yanlilar1 kendilerini “gergek kisi” olarak degil, gercek {istii veya olaganiistii insanlar olarak
gorlirler. Onlar her hangi bir kisi degil, kurumdurlar. Gergek kisi degil, tiizel kisilige

sahiptirler.

Yildirma uygulayanin sahsina yonelmis bir zithk, kurum ¢ikarlarina yonelmis bir
tehdit olarak algilanir. Onun saldir1 yetenegini zayiflatan her karsi durus, orgiitiin hedef ve

stratejilerine dogru bir tehdit olarak gériilmelidir.

Yildirma uygulayanlar kendi ¢ikarlarini orgiitsel ¢ikarlara denk saydiklari igin,
kendilerini rahatsiz eden her davranisa karsi acil tedbir alinmalidir; ¢linkii bu bireysel

degil, orgiitsel bir problemdir.

Yildirma uygulayan, sadist Kisilige sahiptir: Sadist ruhlu yildirma uygulayanlar,
yaptiklar1 eziyetten, baskalarina aci1 ¢ektirmekten haz duyarlar. Yildirma uygulayanlarin
geneli sadist kisiliklidir. Ozel ve toplumsal cevrelerinde dislandiklar1 icin, kurumsal
kimliklerini (bunlarin kurumsal kimliklerinin diginda baska kimlikleri olmadigi igin,
kurumsal kimliklerini kaybedince derin bir yalnizliga stiriiklenirler) kullanarak, astlarina ve

bazen esit kademedeki insanlara karsi ¢cok saygisiz, kaba ve saldirgan davranirlar.

Yildirma uygulayan, kendi normlarmi orgiit politikas1 haline getirmeye
calisir: Yildirmay1 ve siliklestirmeyi bir politika olarak benimseyen yildirma yanlilari,
bagkalarini baski altina almak gibi temel bir hedefleri oldugu igin, inisiyatiften degil,
itaatten, Ozerk davramiglardan degil, disiplinden, motivasyondan degil, korkudan yana

olurlar. Siirekli kurallar1 animsatir ve yeni yeni kurallar koyarlar.

Kendi kurallarin1 o6rgiitsel norm olarak goriirler; bu sebeple, kendi normlarina

uymayanlari itaatsizlikle, disiplinsizlikle ve isyankarlikla suclarlar.
Yildirma uygulayan, paranoid baskici ruh hali gosterir: Yildirma uygulayanlar,

baskalarinin niyetlerinden asir1 derecede kuskulanma, hatta siirekli insanlarin Kkendi

aleyhinde tuzak hazirligr i¢inde olduklart yoniinde sliphe duyarlar. Paranoid baskict ruh
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halinde olan yildirma uygulayanlar, kendilerine kuruldugunu sandiklari tuzaklarla basa

¢ikmak i¢in, kafalarinda siirekli kars1 tuzak kurma gayreti i¢inde hareket ederler.

Paranoid kisilik yapisina sahip olan insanlar, yalniz baslarina yasarlar, kolay
giivenemezler ve etraflarinin diismanca tavirlarla kendilerine yaklasmasindan ¢ok fazla
endise duyarlar. Kiskang ve hoggoriisiizdiirler, psikolojik bir katiliga sahiptirler. Bu katilik;
asir1 kendini begenmislik, benmerkezcilik, iistliinliik kurma seklinde kendini gdsteren bir
savunma mekanizmasidir. Alayci, diismanca, sinirlidirler ve 6zel hayatlar1 hakkinda asiri

ketum hareket ederler.**®

Yildirma uygulayan, onyargili ve duygusaldir: Yildirma uygulayanlarin
davraniglarinin rasyonel temeli ve agiklamasi yoktur. Magdurun siddete maruz kalmast;
dinsel, sosyal veya etnik bir sebepten dolayr gibi, gosterdigi yiiksek bir performans, elde
ettigi bir firsat, beklenmeyen bir terfi veya odiil, yildirma uygulayanlari harekete
gecirmeye yeter. Onun sevmedigi birine benzemek bile kurbana saldiri igin bir sebep

olabilir.

Yildirma uygulayan kétii kisiliklidir: Kotii kisilige sahip olanlar, kendilerini her
tir suglamanin ustiinde gordiikleri i¢in, onlart suglayan herhangi birine saldirmalari
gerektigini zannederler. Kusursuz benlige sahip olduklarini diisiindiikleri i¢in, baskalarini
feda ederler. Kotii kisilikli yildirma uygulayanlar icin, kendilerinin digindaki herkes,

kendilerinden degersiz, onemsizdir.

Yildirma uygulayan tehdit altinda benmerkezcidir: Yildirma uygulayanlari

siddete veya ezici davranislara iten sey, “tehdit altindaki benmerkezcilik™ olabilir.

Yildirma uygulayan genellikle c¢ahiskandir: Yildirma uygulayan, hem ise
yaramaz, hem de orgiitsel gerilimin nedeni olmak gibi iki olumsuz tutum ve davranisin bir
arada olamayacagim bildigi icin, genellikle c¢aliskandir; ancak yaptigi her isi biiyiitiir,

baskalarinin igini ise kiictimser. Siirekli islerinin ¢oklugundan ve zorlugundan bahseder.

138 Poussard ve Camuroglu, a.g.e., s.32
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Psikolojik siddet uygulayabilmek i¢in kendilerinin olmamasi durumunda bu “¢ok zor ve

onemli” isleri yapacak hi¢ kimsenin olmayacagini diisiiniir.

Yildirma uygulayan esnek degildir: Yildirma wuygulayanlar kafalarindaki
diismanca tutum ve diisiincelerin verdigi gerilimle hem kurbani, hem de kendisini stirekli
baski altinda tutmak ister. Kisiliklerine gosterilecek kiigiik bir 6nem karsisinda kolaylikla
duygusal dagmiklik gosterirler. Yildirma uygulayanlar genellikle kararsiz ve savruk
kisilerdir. Zayif kisilikleri bu bireylerin kararli ve istikrarli olmalarin1 engeller. Yildirma

uygulayanlar ayn1 zamanda belirgin bir sekilde yalanci ruh hali gosterirler.
1.4.3.1.2. Yildirma Uygulayan Kisi Tipleri
Yapilan arastirmalar sonunda en sik rastlanan yildirmaci profilleri soyledir;**

1. Fesat Yidirmaci: Sirekli yeni kotiiliikkler arayisi icinde olan kisidir.
Baskalarina devaml iftiralarda bulunurlar.

2. Tesadiifi Yildirmaci: Bir ¢atismanin meydana gelmesi ile iistiin taraf olma
ozelligi elde etmesi sonucunda tesadiifi olarak ortaya c¢ikar. Karsisindaki kisiyi
tamamen mahvetmeye hazir haldedir.

3. Pusuda Bekleyen Yildirmaci: Yildirmaci olarak, izleyici konumundadir.
Hedefteki kisiye acik bir bigimde direkt saldirmasa da pusuda bekler gibidir.
Kurbana kars1t yapilan psikolojik tacizi durdurmak icin higbir ¢aba sarf
etmemesi, ona orgiitte yildirma ile esit bir deger yiiklemektedir.

4. Hiddetli Yildirmaci: Bu kisi, karakterinin Ozelligi nedeniyle duygular
saklayamaz, ani davramslarda bulunur. I¢indeki &fke ve hiddeti,
cevresindekilere bagirip cagirarak, kiifiir ve beddua ederek bosaltmaktan
cekinmez.

5. Megaloman Yildirmaci: Megaloman yildirmaci, insanlarin  farkli
diisiincelerine, bagkalarinin beceri ve kabiliyetlerine 6nem vermez; kendini
herkesten {istiin goriir. Kendini biiyiitme ihtiyaci, siirekli kendinden bahsetme

ve numara yapma, kisiligin temel Ozelliklerindendir. Kendine giivensizligi,

139 Tnaz ve digerleri, a.g.e., s.39..42
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10.

11.

baskalarina kars1 kiskanclik, nefret ve saldirganlik bicimde yansir. Sartlara gore,
kurallar uydurur. Bu kurallara kendisi haricinde herkes uymak zorundadir.
Hayal Kirikhigina Ugramus Yildirmaci: Hayatta aradigini bulamamais, hayal
kirikligina ugramis yildirmaci, yasamis oldugu biitiin olumsuz duygulari, tim
yetersizlik ve kotl tecriibeleri, bagkalarina yansitmaktan kaginmaz. Bu kisiye
gore diger insanlar, benzer sorunlar1 ve olumsuz duygular1 yagamadiklar i¢in
onun diismani1 konumundadirlar.

Sadist Yildirmaci: Sadist yildirmaci, baskalarini mahvetmekten, onlara aci
cektirmekten zevk duyar. Duymaya aciz oldugu acilarimi ve kabul etmeyi
reddettigi i¢ catismalarini, bir bagkasina yiikleyerek dengesini bulmaya ¢aligir.
Yeterli bir basar1 géstermemekle beraber, baskalarinin kendisini iistiin bir birey,
degerli bir kisilik olarak kabul etmesini umar. Hiyerarsik kademelerde
yiikselebilmek i¢in her yolu dener.

Elestirici Yildirmaci: Bu kisi, bagkalarinin yaptig1 isten hic memnun olmaz,
onlar1 devali elestirir. Orgiitte memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir 6rgiit
ikliminin olusmasina neden olur. Biitiin elestirilerine karsin kendisi de herhangi
bir ¢6zlim 6nermez.

Dalkavuk Yildirmaci: Bu kisiler, yiikselmek icin her seyi yapmaya hazirdir.
Amirlerinin goziine girebilmek i¢in siirekli yaranma halindedir. Sanki amirinin
dalkavugu gibi hareket eder. Yine amirinin goziine girmek i¢in astlarma bagirip
cagurir, adete teror estirir.

Saman Altindan Su Yiiriiten Yidirmaci: Yaptigi kotiliklerin fark
edilmesinden korkar; ger¢ek yildirma uygulayanin yardim ettigini gizler.
Birinci tacizci kendisi ise, biitiin kotiiliiklerini gizliden gizliye yiiriitmeye caba
gosterir. Bu tip kisiler, baskalarindan gizli isler ¢evirirken bile iyi adammis gibi
gorlintirler. Kimi zaman sergiledikleri arkadaglik ve sevecenlik, yaptiklarinin
daha sonra ona karsi kullanilmasini 6nlemek i¢indir. Saldirganligini gizlemek
icin devamli giiliimser. Baskalarina kars1 kendini iyi gosterirken, hedefine kars1
kaba davranislar ve olumsuz yorumlar yapar.

Zorba Yildirmaci: Ayni sadist yildirmaciya benzer. Son derece acimasiz ve
zalimce davraniglarda bulunur. Baskalarimin gereksinimlerine, isteklerine hig
onem vermez. Kendisini herkesten iistiin gordiigli i¢in herkese kole gibi

davranmaktan kaginmaz.
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12. Korkak Yildirmaci: Panige kapilmasina neden olacak bir¢ok etken vardir. Bir
baskasinin kendisinden ¢ok daha fazla basarili olacagini, daha c¢abuk
yiikselecegini diisiinmesi bunlar bazilaridir. Rakip kisinin onun gorevlerini ya
da konumunu elinden alacagindan korku duyar. Kendini korumak igin
baskalarina yildirma uygulama yolunu tercih eder.

13. Kiskang¢ Yildirmaci: Bu tip yildirmaci, bir baska kisinin kendisinden daha iyi
oldugunu higbir zaman kabul etmez. Orgiitteki basarili kisiyi yok etmek icin
yildirmayi silah olarak kullanmaya baglar.

14. Hirsh  Yildirmaci: Bu tip kisiler, hedefledikleri yer kendi beceri ve
kabiliyetlerinin istiinde olsa bile yiikselmek icin her seyi goze alir. Yasal
olmayan yollara bagvurmaktan kaginmaz. Kendi ¢ikarlar1 ugruna her seyi ezip

ge¢mekten korkmaz. Cok acimasizdir.

1.4.3.2. Yildirma Magdurlari

Isyerinde yildirma magdurlar ile ilgili yapilan ¢alismalar, magdurlarin genellikle
diiriist, caligkan, isbirlik¢i, kendilerini baskalarina begendirme ¢abasi i¢inde olmayan,
Ozgiiveni yiiksek, girisken ve nitelikli, kismen yargilayici ancak suglayici olmayan,
kisilerle ve olaylarla degil diisiincelerle ugrasmayr hedef edinmis ve orgiitsel baglilig
yiiksek insanlar olduklarini gostermektedir. Baska bir ¢alismada ise bu insanlarin sosyal
yasantilarinin ¢ok iyi olmadigini ancak asir1 derecede vicdanl ve diiriist olduklar: tespit
edilmistir. Bu 6zellikleri de onlar1 ideal yildirma magduru haline sokmaktadir. Dogruluk,
diiriistliik, sadakat ve onurlu olma gibi bazi kisilik 6zellikleri yapilan yildirma (2009)v
arastirmalarinda yi1ldirma magdurlarinda tespit edilmistir. Yildirma ¢alisan herkesin basina
gelebilir. Yildirma magdurlarinin en belirgin ortak ozellikleri; ¢alistiklar1 Orgiite
bagliliklari, sadakatleri, isleriyle 6zdeslesmis olmalart ve ozgiir bir karaktere sahip

olmalaridir.}*°

Yildirma, genellikle dogrudan magdurun kisiliginin  bilinen yetersizligine

141

yoneltilmektedir.”™ Yildirmaya maruz kalan kisi, ruhsal olarak yipranmig, gordiigii

140 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., 5.22
141 Sermin Senturan ve Esra Mankan, “Ucretin Isyerindeki Y1ldirma Olgusu Uzerindeki Etkisi”, Bilig,
50, (2009), s.156
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baskilar sonunda depresyon yasayan ve kendisinin kurban oldugunu hisseden kisi olmakta

ve yasanan siiregte en biiylik zarar1 gormektedir.

Yildirma magdurlari, kendi kendilerine sorunu ¢dzebileceklerini diisiinerek,
genellikle konugmak istemezler. Cogu kez durumun normale donecegini ve her seyin sona
erecegini umut ederler. Kisi kendini savunmak yerine, dis diinyadan izole bir hayat
siirerek, daha cok i¢ine kapanir. Baz1 durumlarda, isteki basarisizligindan 6tiirii ailesinin
goziinde de kiiciik diiseceginden korkarak, kendine yapilan saldirilara, susmak yerine,
umutsuzca kendini korumaya calisir. Bazi durumlarda ise, ileride ortaya g¢ikabilmesi
muhtemel su¢lama durumunda tanik bulabilmek igin, is arkadaglarinin dikkatini yildirma

uygulayan bireyin davraniglarina ¢gekmeye calisabilir.**?

Leymann, yildirmaya maruz kalanlarla ilgili ¢ok sade ve sezgiye dayali bir tanim
yapmaktadir. “Kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir”. Yildirma siireci i¢inde;

yildirma magdurunun yasadiklar1 sdyle siralanabilir;**?

e Bireyde hastalik belirtileri ortaya ¢ikar, hastalanir, ise gelmez, isine son verilir.

e Stres yasar ve buna bagli olarak psikosomatik semptomlar meydana gelir.

e Bazen agir bir depresyon yasar, intihar1 diigiinebilir ve hatta intihar girisiminde
bulunabilir.

e Roliinii geri rol olarak tanimlar ve “Beni aralarina almiyorlar.” der.

e Bir yandan su¢u olmadigina inanir.

e Diger yandan her seyi her zaman yanlis yaptigina inanir.

e Kendine giiveni olmadig: gibi, genel bir kararsizlik igerisinde kalir.

e i¢inde bulundugu durumdan dolay: her tiirlii sorumlulugu reddeder veya her

seyde kendini sorumlu hisseder.

Her yildirmaya maruz kalan ger¢ek magdur olmayabilir. Bunu ayirabilmek,

yildirma ile miicadele edebilmek i¢in énemlidir. Ug tip magdurdan s6z edilebilir;***

142 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.53
143 Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.103
144 Poussard ve Camuroglu, a.g.e., s.52
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Birincisi, gercek magdurlar; psikolojik bakimdan kirilgan, kendine giiveni eksik
olan, ya hayir diyemeyen ya da icine girdigi catismayr yonetemeyip, verdigi tepkilerle
durumu aleyhine g¢eviren ve tilkkenmeye varacak bir duruma gelen kisilerdir. Genellikle
yoneticinin glictinii kotii kullanmasinin ya da kétii niyetli is arkadaslarinin kurbani olurlar.
Kolay somiiriiliir ve kolay bir sekilde manipiile olurlar. Bu sebeple kendilerini kolaylikla
dayanilmaz bir dongiiniin i¢inde bulup ac1 ¢eker ve belirli bir miiddet sonra depresif bir

tablo gosterirler.

Ikinci olarak, magduriyeti abartih algillayanlar; bu gruptaki kisilerde alg
bozuklugu s6z konusudur. Isteki her hangi bir baskiyr veya otoriter bir davranisi taciz
olarak algilayabilirler. Bu tip bireyler, genelde kendilerini diinyanin merkezi olarak

goriirler. Magdurluk hali, bu insanlar i¢in, gelecek tehlikelere kars1 tedbir alma seklidir.

Ucgiincii olarak da, magduriyeti stratejik amaclan icin kullananlar olup, bu
kisiler s6zde magdurlardir. Maruz kaldiklart anlik durumu abartarak, stratejik bir bicimde
amaglarina ulagsmak isterler. Yakinsalar bile ac1 ¢ekmedikleri, giinliikk hayatlarin1 rahatca
stirdiirdiikleri gozlenir. Yasalar ve kurum ici haklar hakkinda bilgi sahibi olup, ¢evrelerini

yonlendirirler.

Ayrica, i hayatinin her alaninda ve her kiiltiirde herkesin yildirma kurbani olma
olasithig1 vardir. Ancak 4 tip kisinin yildirmaya daha fazla maruz kaldig: tartigilmaktadir.

Bunlar;'*®

Yalniz Bir Kisi: Bu tip kisiler, erkeklerin yogun olarak calistig1 bir sirkette ¢alisan
tek bir kadin ya da tam tersi durumda kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir sirkette ¢alisan

erkegin kurban olma olasilig1 yiiksektir.

Acayip Bir Kisi: Bu grupta yer alan kurbanlar belli 6zellikleri ile digerlerinden
ayrilmakta olup, baskalar ile anlasamamaktadir. Ornegin; farkli tarzda giyinen bir kisi,

engelli bir kisi ya da yabanci bir kisi bu grupta yer alabilmektedir.

145 O. Devrim Giinel, “Isletmelerde Yildirma Olgusu ve Yildirma Magdurlarinimn Kisilik Ozelliklerine
Iliskin Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 12, (2010),
.42
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Basarih Bir Kisi: Is yasaminda 6nemli bir basar1 elde etmis ya da ydnetimin
takdiri kazanmig bir kisi calisma arkadaslari tarafindan rahatlikla kiskanilabilmekte ve

kurban olmasina neden olabilmektedir.

Yeni Gelen Kisi: Is ortamma yeni gelen bir kisinin orada galisanlardan belli
nitelikleri bakimindan (6rnegin; daha geng olmasi, daha giizel olmasi, daha basarili olmasi
gibi) farkli olmasi ya da o gorevde yeni gelenden Once c¢alisan kisinin diger calisanlar
tarafindan ¢ok seviliyor olmasi gibi sebepler yeni gelen kisinin kurban segilmesinin

sebepleri arasinda yer alir.

Isyerinde yildirma magdurlar1 arasindaki ortak noktalar: tespit etmeye calisan
Niedl’a gore kisinin dort farkli niteligini ortaya koymaktadir. Yildirma ’nin gelisimini

anlamak bakimindan, bu degerlendirme 6nem arz etmektedir. Bu dért nitelik sunlardir;**®

Yas; Niedl’in varsayimina gore yas arttikca, isyerinde yildirma magduru olma riski

artmaktadir.

Cinsiyet; Niedl, kadin ve erkeklerin ayni siklikta isyerinde yildirmaya maruz
kaldiklarin1 ve bundan otiirii cinsiyetler arasinda belirli bir fark olmadigini 6ne
siirmektedir. Ancak ABD’de bu durum, sektore, hiikiimet yoOnetimine, sendikal
diizenlemelerin giicline, ekonomik sartlara bagli olarak tilkeden iilkeye farklilik gosterse de
kadin is gorenlerin, erkek is gorenlere oranla is yerinde yildirmaya daha fazla maruz

kaldiklarina iligkin bulgular dikkat ¢ekici olmaktadir.

Is Sektorii; yildirma *nin ¢ok daha siklikla meydana geldigi herhangi bir sektor
veya is kolu yoktur, kamu sektoriinde, bir fabrikada calisan is¢iler arasinda veya bir okulda

gorevli 6gretmenler arasinda yildirma siirecinin meydana gelmesi ve ilerlemesi gortilebilir.

Meslek Tiirii; Bu baglamada da, 6nemli bir farklilik goriilmemekle birlikte, Niedl,
yoneticilik konumlarinda tespit edilen olgularin sikliginin, diger is gorenler arasinda

goriilenlere oranla daha yiiksek olduguna dikkat ¢ekmektedir. ILO raporuna gore, bazi

146 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.48
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meslek gruplarinin siddete maruz kalma riski ¢ok fazladir. Taksi siirliciileri, saglik
calisanlari, 6gretmenler, sosyal hizmet uzmanlari, ev islerine yardim edenler ve genellikle
tek basina c¢alisan bireyler bu grubun i¢inde yer almaktadir. Cinsiyete gore meslege
bakildiginda ise kadin Ogretmenler, banka c¢alisanlar1 ve satis elemanlarinin igyerinde

yildirmaya ugrama riskleri daha fazladir.

Isvigre’de yapilan bir incelemeye gore; basamaksal farkin Snemli bir etkisi
olmamasiin yaninda, magdurlarin % 55’ini kadin calisanlar, %45’ini erkek calisanlar
olusturmakta oldugu ve erkeklerin 6zellikle erkeklere, kadinlarin da 6zellikle kadinlara
yildirma uyguladigi tespit edilmistir. Ayrica isyerine sadik ve yaptigi is ile 6zdeslesmis bir
idealist, genellikle otuzlu yaslarda, iyi egitimli hatta ytliksek lisans, doktora gibi kademelere
sahip, tasarlama kabiliyeti yliksek kisilerin digerlerini bu 6zellikleri nedeniyle rahatsiz
ettikleri, daha yiiksek orunlara bu &zellikleri sebebiyle tehdit olusturduklart ve saf disi
birakilmalar1 gerekli oldugu diistintildiigli i¢cin kurban olarak secildikleri saptanmigtir.
Orgiitte y1ldirmaya kalma ihtimali digerlerine gore yiiksek olan bir diger grupta; hamile
kadin calisanlar, is kazasina ugrayan calisanlar gibi isten ¢ikarilmalari riskli veya pahaliya
mal olacak calisanlar ile yeniden yapilandirma siirecine giren veya zor, sikintili bir
donemden gegcen bir Orgiitte calisan eski ve iyl {icret alan c¢alisanlar vardir.
Bahsedilenlerden yola ¢ikarak, orgiitte manevi taciz magduru olmanin potansiyel etkeni
olarak, bir ofiste calisan birinin olduk¢a gen¢ ya da yash olmasi, parlak kariyere, goz alici
giizellige, farkli inanglara sahip olmasi, farkli gruplara, farkli irk ve kdkenlere ait olmasi,
farkli dilleri konugabilmesi, engelli olmasi gibi orgiit sinirlart i¢inde herhangi bir agidan

farkliliga sahip olmasi g(’)sterilebilir.147

Yildirma sosyal bir etkilesim olarak disiiniildiigiinde, bu olgunun, magdur ve
saldirgan arasinda bir etkilesim oldugunu ve tek bir kisiden kaynaklanmadigini énemle
vurgulamak gerekmektedir. Yildirma uygulayan kisi, gii¢ ve baski ile diger is gorenleri
kendi tarafina geg¢irmis, giiclli, kendinden emin ve grup icerisinde kabul edilmis bir kisidir.
Magdur, uygulanan baski neticesinde, kendini gii¢siiz, asagilanmis ve kiiciik goriilmiis
hissetmektedir. Yildirmay1 ortaya ¢ikaran temel bir sebep olmamakla birlikte, bireyin

kisilik oOzellikleri magdur haline gelmesinde veya saldirganca davraniglara maruz

147 Savas, a.g.e., s.16-17
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kalmasinda belirleyici bir etken olabilmektedir. Bu gii¢, yildirma uygulayan kisinin
bulundugu pozisyonu oyununa alet etmesi ve diger ig gorenleri yanina almasi ile iginden
cikilmaz bir dongiiye donlismekte, kisinin yara alan benlik duygusu daha ¢ok igine

kapanmasina, kisinin isten uzaklagsmasina ve geri ¢cekilmesine sebep olusturabilmektedir.148

1.4.3.3. Yildirma Taniklar1

Yildirma siirecine magdur ya da saldirgan sifatiyla dahil olmayan tanik olarak rol
alanlar; is arkadaslari, amirler veya yoneticiler gibi siirece dogrudan dogruya karismayan,
ancak bir sekilde siireci algilayan, yansimalarini yasayan, bazen de siirece katilan
kisilerdir. Bir vakada, susan kisinin o vakay1 kabul eden kisi oldugu gercegi karsisinda
bunlar yildirma siirecinin iginde varmis gibi gbziikmeseler bile aslinda dolayli da olsa
rolleri vardir. Bu sebeple, bu kisiler dolayl tacizci ya da pasif tacizci olarak da kabul
edilmektedir.’*® Diger bir tanima gore tanik, magdur ve tacizci ile ayni orgiitii ve ¢alisma
ortamini paylasan ve taciz eylemlerini goren ya da gézlemleyen kisidir. Yine tanik, ayn
isyerinde magdur ve tacizde bulunanlar disinda olaylara taniklik eden tiim ¢alisanlar olarak

tanimlanmaktadir.*>°

Genellikle, bir kisiye ¢ok yakin olan bir baska kisi, diizenli olarak taciz edilir.
Yildirma magdurunun aslinda yardima ihtiyaci vardir. Ancak bazen ¢ekingen olmasi bazen
de gururu nedeniyle yardim isteyemez. Siire¢ i¢inde yildirmayr uygulayan Kkisinin
hiyerarsik yeri dnemli oldugu kadar taniklarin da yeri dnemlidir. Ornegin; ayn1 seviyedeki
13 arkadaslar1 arasinda olusan bir yildirma olgusuna dolayli olarak karisan tanik
konumundaki bir sef, bir miidiir veya herhangi bir yonetici slirecin devamina izin verecek

ya da engel olabilecek giigtedir.™

Dolayli yildirma uygulayicilar: olarak adlandirilabilecek taniklarin niteliklerine ve
davranig bicimlerine baktigimizda meydana gelen tablo, ¢ok basit ve sade olup, su

sekildedir; ™2

148 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.24
149 Savas, a.g.e.,s.18

150 Akgeyik ve Digerleri, a.g.e., 5.124
151 Tokat ve Digerleri, a.g.e., s.55

152 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.49-50
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e Yildirma siireci ile hig ilgileri yokmus gibi goziiken is arkadaslari, amirler veya
ast konumundaki ¢alisanlar, gergekte yildirma uygulayanlarla birliktedir.
Ikiyiizliidiirler.

e Yildirma olgusuna iligskin herhangi bir sorumlulugu kabul etmekten kaginirlar;
ancak siire¢ icinde kendilerini arabulucu olarak gostermeye calisirlar.

e Kendilerine ¢ok giivenen kisilerdir. Taraflardan birine duyduklart yakinlig
acikea belli ederler veya ikisine de kesin olarak yanagmazlar.

e Bazen de ¢atismanin dogrudan anahtar kisileri konumunda yer alirlar.

Bir orgiitte saldirgan, magdur ve taniklarin yer aldigi bir yildirma olgusu farz
edildiginde, tanik konumundaki kisiler, yildirmaya neden olan catismay1 ¢oziimleyecek
veya durduracak herhangi bir girisimde bulunmadiklarinda, taniklar1 da ger¢ek yildirmact
ile ayni nitelikte degerlendirmek gerekir. Taniklar, iki sekil davranis sergilemektedir.

Bunlar;*

Bazi taniklar, olaya miidahale etmemekte ya da ilgisiz davranmaktadir. Dolayisiyla
yildirmanin yapilmasina seyirci kalmaktadirlar. Adeta bu siirecte hicbir rolleri yokmus gibi
kendilerini gosteren kisilerin, aslinda yildirmaciy1 bir bigimde durdurmalar1 gerekir. Bunun
yaninda, her giin gdzlerinin Oniinde meydana gelen haksizliklar1 gérmezden gelerek,
igyerinde kendi aralarinda magdurun disarida birakildig1 kiigiik bir grup olustururlar ve

magdur yalnizliga itilir.

Diger bir davranig sekli olarak taniklar, etkin bir sekilde yildirma olgusuna
katilirlar. Yardimc1 yildirmaci olarak adlandirilabilecek bu taniklar, magdurun direkt
diigman1 olmasalar da magdura yonelik taciz uygularlar. Giyim tarzi, hayat tarzi, calisma
bigimi, konugma bi¢imi veya milliyeti farkli bir magdur segildiginde yildirmacinin, kendi
benzerlerini, magdur hakkinda istedigi sekilde ikna etmesi ve oyununa onlar1 da dahil
etmesi ¢ok kolaydir. Taniklari, yildirmacinin davranislarina engel olmaktan alikoyan diger
bir sebep de kendilerinin de yildirma magduru olarak segilebileceklerinden duyduklari

korkudur.

153 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.115-116
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Orgiitte yildirma magdurlarmin degisik tipleri oldugu gibi taniklarm ii¢ tipi

vardir.®*

Yildirma Ortaklari: verdikleri destek ve isbirligi ile yildirma uygulayan kisiye

yardim ederler.

Ilgisizler: yildirma uygulayanin asagilayict ve kiigiik diisiiriicii davranislari
karsisinda sessiz kalir ve belki de yilldirma uygulayanin davranisindan icin i¢in zevk

duyarlar. Boylece, isyerinde yildirma siirecinin devam etmesine géz yumarlar.

Karsitlar: Orgiitteki gergin havadan hosnut olmayan bu tip taniklar, magdura

yardim etmeye calisir ya da en azindan bir ¢éziim bulmaya calisir.

Izleyicileri gosterdikleri davranis tarzlar1 bakimindan da 5 farkli grupta ele almak

e e .155
mumkuindiir. Bunlar;

e Diplomatik izleyici: Herhangi bir ¢atisma karsisinda daima uzlasmadan yana
olan kisidir. Genelde araci roliinii iistlenir. Bu tarz bir izleyici ileride kurban
konumuna da diisebilir.

e Yardake Izleyici: Bu izleyici yildirma siirecinde saldirgana fazlasiyla sadiktir;
ancak bunun fark edilmesini istemez.

e Fazla llgili izleyici: Baskalarmin sorunlariyla ilgilenen izleyici tipidir. Bazen
bu ilgi kisilerin 6zel konularina da yonelmektedir. Yardim arayisinda olan
kurban dahi bir siire sonra bu izleyiciden rahatsiz olabilmektedir.

e Bir Seye Karismayan Izleyici: Bu grupta yer alan izleyici herhangi bir olaya
karigmak istememektedir. Olan bitenden uzak durmakta, saldirgana yardim
etmemekte ancak uygulanan psikolojik tacize kars1 da sessiz kalmaktadir.

e 1ki Yiizli Yilan izleyici: Bu kisi; goriiniiste hicbir seye karismiyor gibi
algilansa da, gercekte saldirgana destek ¢ikmakta ve saldirinin kendisini hedef

almasindan korkarak kurbana da yardim etmemektedir.

154 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.50
155 Giinel, a.g.e., 5.42
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1.5. Yildirmanin Tiirleri

Yildirma davraniglar, iistiin asta, astlarin tistlerine ya da ayn1 seviyede olan ast ve
iistlerin birbirine kars1 uygulamas1 gibi farkl1 sekillerde meydana gelebilmektedir. Ustlerin
astlarma uyguladiklart yildirma tiirli, dikey yani hiyerarsik yildirmanin yukaridan asagi
dogru olan sekli iken, astlarin tistlerine uyguladiklar1 yildirma tiirdi, yine dikey yildirmanin
asagidan yukar1 olan seklidir. Esit statlide veya konumda bulunanlar arasinda meydana

gelen yildirma tiirii ise, yatay yani es degerler arasindaki yildirmadir.
1.5.1. Yukaridan Asagiya Dogru Uygulanan Dikey Yildirma

Yukaridan asagiya dogru dikey yildirma, gesitli sebeplerden 6tiirii bir Gist tarafindan
dogrudan dogruya magdura yonelik, son derece saldirgan ve cezalandirici davraniglarin
uygulanmasidir. Bir iistiin veya bir yoOneticinin, mesleki roliiniin verdigi konumdan
faydalanarak giiciinii asir1 kullanmasiyla iligkilendirilebilecek davranislarla, astlarina dogru
uyguladig bir yildirma kavrami s6z konusudur. Sert mizagli klasik tipte bir iistiin bu tarzda
davranig sergilemeye daha yatkin olabilecegi tahmin edilse de, astlarina arkadas gibi
davranan bir {istin masum olacagi disiiniilmemelidir. Yildirma, her ¢esit durumda her
karaktere sahip kisi tarafindan aniden uygulanabilir. Ust, tiim astlar1 ile ayn1 mesafede ise
ve yapilan bir yanlistan dolay1 bireyi herkesin gozii 6niinde azarliyorsa ya da gosterilen bir
basaridan o6tiirii kutluyorsa, onun sergiledigi bu davranis, kisiliginin bir yansimasidir.
Ancak amir konumundaki kisi, astlarina kars1 gosterdigi bir arkadaslik tavri icinde, kisilere
iliskin tercihlerini belli ediyorsa, bir baska ifade ile bazilarina daha yakin bazilarina daha

mesafeli davraniyorsa, yildirma olgusunun her an meydana gelmesi an meselesidir.™

Yukaridan asagiya dogru hiyerarsik bigimde Orgiitlenen ve emir komuta bekleme
anlayisiyla yonetilen isyerlerinde galigsanlar, komutanin yerine inisiyatifi, kurala uyma
yerine kurala baglanmayi, sadece kararin yaninda olmayi degil, isin siireglerine de
katilmayr umarlar. Calisanlar, akil giiclerinin ve bedensel gii¢lerinin yaninda, goniil
giiclerinin de is ortamina katilimini isterler. Cagdas yonetim anlatisinda yoneticinin bilissel

zekasmin yaninda, goniil giiclerini Orgiitsel sinerjiye ilave edebilecek bir duygusal

156 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.125
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zekasinin olmasi 6nem arz etmektedir. Eger bir yoneticinin duygusal zekas1 yeterli degilse,

béyle yoneticilerce yonetilen orgiitlerde yildirma kaginilmazdir.*>

Yeni bir CEO’nun veya yeni bir ¢alisana kars1 bir iistiinlin yildirma teskil eden

davraniginin genel olarak “askeri hizaya sokmak” ya da “potansiyel bir baskaldirty1 yok

etmek” icin oldugu kabul edilmektedir.'*®

Bir iistiin astina yildirma uygulamasinin en yaygin ve bilinen nedenleri su sekilde

Ozetlenebilir; 159

Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Ustiindeki kisiden daha fazla ¢alisan ve daha
basaril1 bir astin varlig1 halinde ortaya ¢ikan bir durumdur. Amir, astinin yaptigi
i1 sahiplenir ve bu durumu kendi basarisiymis gibi gostermeye calisir.

Yas Farki: Kendisinden daha gen¢ bir astin varligi halinde iist yonetici, o
bireyi Orgiit icindeki kendi pozisyonu agisindan bir tehdit unsuru olarak
algilay1p korku duyabilir ve yildirmaya basvurabilir.

Kayirma: Kayirilan kisi list konumda ise, arkasinda onu koruyan birilerinin
bulundugundan emindir, giiciine glivenmektedir ve istedigi her seyi yapmakta
Ozgiirdiir. Bazen kayirilan kisi ast da olabilir. Bu durumda {istiin yildirma i¢in
bahanesi zaten hazirdir; bu bireyin bu konum i¢in yeterli olmadigini veya bu isi
hak etmedigini gosterecek tiim uygulamalar sergileyebilecektir.

Politik Nedenler: Ast ve ist, birbirlerine karsit veya diismanca olan politik
goriislerini agikca belirtmislerse yildirma ortaminin olugmasi olasidir. Dikey
yildirmanin uygulanmasindaki neden, astin politik goriis ve tercihinin iistiin

fikrinden farkli olmasidir.

1.5.2. Asagidan Yukar: Dogru Uygulanan Dikey Yildirma

Asagidan yukart dogru uygulanan yildirmada, ¢alisanlarin kendi aralarinda bir

araya gelerek, istlerine yildirma uygulamalari, nadir de olsa miimkiin olabilmektedir.

157 Meral, a.g.e., s.139
158 Savas, a.g.e., s.15
159 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.126
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Ozellikle Tiirkiye’deki issizligin fazla olmasi nedeni ile calisanlar, islerini kaybetme

korkusu ile iistlerine karst yildirma uygulamaktan kaginmaktadirlar.

Bu yildirma tiirii, bir {istiin yetkisi, astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi zaman
ortaya ¢ikar. Yildirma uygulayan kisiler genelde birden fazladir. Yildirma uygulayan
kisiler, magduru, kurumun {iist yonetimi karsisinda zor duruma diigiirmek amaci ile
yildirmanin en bilinen davranis sekli olan dislama stratejisini, sabote etme stratejisi ile
beraber kullanirlar. Talimatlara uymaz, amirlerini tist yonetime ihbar etmek niyetiyle bile
bile yanlis yaparlar, arkasindan kotii konusup asilsiz soylentiler ¢ikarirlar, isin yapilmasi
icin gerekli olan ve kendilerinin bildikleri herhangi bir bilgiyi kendisine haber vermezler.
Magdur amir, zamanla daha fazla dislanir ve tiikenir. Kendini hakli ¢ikarmak igin tiirli

yollara bagvursa da hi¢bir sonug alamaz.'®

Asagidan yukart dogru uygulanan yildirma de, genellikle, dedikodu ¢arkinin
cevrilmesi, yapilan olumlu isleri iist kademelere sdylememe, devamli olumsuz geri
bildirimler verme, isleri geciktirme, bazi isleri sabote etme seklinde olabilmektedir. {ist
yonetimin bu tiir durumlara karsi koruyucu tedbirler alarak, calisanlara gilivende
olduklarii hissettirebilir, orgiitsel ruhsal sagligi koruyucu tedbirler alabilir, orgiitsel
verimliligin arttirllmasina 6nemli destek verebilir. Amerika’da yapilan bir arastirmaya
gore, dikey yildirmanin daha ¢ok iistlerden astlara dogru uygulanan bir psiko-teror oldugu
anlasilmaktadir. Yine bu arastirma da, istlerin astlarina uyguladigi yildirmanin oraninin
%85 iken, esit kademe de olanlarin birbirine uyguladiklart yildirmanin oranmin %15,7

oldugu saptanm1§,t1r.161

1.5.3. Yatay (Es Degerler Arasindaki) Yildirma

Esit kademede bulunanlar arasinda s6z konusu olan yildirma tiiriidiir. Yatay
yildirmada, birbirleriyle kurmay-fonksiyonel iligki iginde bulunan esit seviyedekiler
birbirine yildirma uygular. Bu yildirma tird, kiskanglik, yarisma c¢ekememezlik gibi
sebeplerden kaynaklanir. Orgiit yonetiminin yatay yildirma de taraf olmasi, yildirmayi

orglit politikast durumuna getirir. Bu durumda magdur sadece esit kademelerdekilerle

160 Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.145
161 Tokat ve digerleri, a.g.c., s.48
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degil, ayn1 zamanda yOnetim giiciiyle de miicadele etmek zorunda kalir. Bu durum,
magdurun orgiitsel izolasyonunu hizlandiran, onun Orgiitsel kurallara karsi soguma ve

orgiitsel siireclere kars1 yabancilagsmasina sebep olur.*®?

Bu tiir yildirmaya, genel olarak ise yeni baslayan, atanan ya da terfi ederek yeni bir
pozisyona gegen bireyler maruz kalmaktadir. Yeni bir pozisyonda c¢aligmaya baslayan
calisanlarin, o pozisyonlara gelmelerinde etkili olan {istiin o6zellikleri diger c¢alisanlari
rahatsiz edebilmekte ve onlara yildirma uygulanmasina sebep olabilmektedir. Bu tiir
davraniglar genel olarak yetki ve islerin belli bir diizende dagitilmis oldugu geleneksel
organizasyonlarda tespit edilmektedir. Daha iyi bir performans gostermek ve terfi etmek
amaciyla ¢alisanlar kendileri ile ayn1 konumda olan bir diger ¢alisana yildirma davranislar
uygulamakta ve onun performansinin azalmasina, kendi performansinin yiikselmesine

sebep olabilmektedir. Kendi basarisini, baskasinin basarisizligina odaklamaktadir.*®
Yatay yildirmanin énemli olan nedenleri ile ilgili edinilen bilgiler su sekildedir;®*

e Rekabet: Rekabet, kisinin 6z yapisinda gizli, genetik bir gereksinmedir.
Rekabet gereksinmesini ve duygusunu ¢ok giiclii olarak yasayan birey, ¢alisma
yasaminda kendisine rakip olacagi duygusuna kapildigi herhangi bir is
arkadasina kars1 haksiz bir yildirma davranisimi  baglatip acimasizca
uygulayabilir.

e Farkh Bir Bolgeden veya Kentten Gelmis Olma: Bireyin 6z kiiltiirtine bagh
gelisen sosyal yasaminin siireci i¢inde yapilanan kisiliginin belirli bir pargasi
olarak edindigi 6zellikler sonucu olusur. Ornegin; bireyin geldigi veya dogdugu
yer olumsuz yanlar ile sik sik vurgulanir ve sonucunda birey ait oldugu yer ile
0zdeslestirilir.

e Irkeihik: Bu tarz yildirma, tamamen yasanan toplumun kiiltiiriiyle birlikte
calisilan firmanin kiiltiir ve deger yargilarima bagli bir olgudur. Siirecin
temelinde, kiiltiirel yonden tamamen farkli bir bireye karsi tahammiilsiizliik

yatmaktadir.

162 Meral, a.g.e., s.141

163 Ramazan Tiyek, “Yildirma ve Yonetim Becerileri Uzerine Bir Arastirma”, Cahsma iliskileri
Dergisi, 2, (2011), s.119

164 Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.141-144
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1.6. Yildirmanin Sonuclari

Yildirmanin sonuglarina bakildiginda, calisanlar ve orgiitler iizerinde farkli bir¢cok
zararl etkisi olan bir olgudur. Yildirmay: engellemede ge¢ kalinirsa, ¢alisanlarda; fiziksel
ve ruhsal rahatsizliklar belirmekte, 6rgiitlerde ise; orgiitlerin var olmalarinin nedenlerinden
biri olan verimlilik azalmakta ve tecriibeli ¢alisanlar isten ayrilmaktadir. Bunun yaninda;
grup c¢alismasi zorlasmakta, c¢alisanlar arasindaki uyum ve yardimlasma bozulmakta,
orglitte bir giivensizlik ortami1 olusmakta, basar1 is sonuglarinin ortaya ¢ikmasina engel
olunmakta ve orgiitiin imaj1 yara almaktadir. Yildirma eyleminin kisisel ve drgiitsel bircok
zararli sonuglar1 vardir. Bu sonuglar; anksiyete, depresyon, posttravmatik stres bozuklugu
uykusuzluk, sinir sistemi rahatsizliklari, melankoli, sosyal fobi ve iskelet ve kas sistemi
rahatsizliklar1 seklinde ortaya cikmaktadir. Orgiitsel olarak ise, ¢aliganlarda olusan
rahatsizliklar sonucunda artan tedavi masraflari, diisiik verim, motivasyonun azalmasi, is
tatminsizligi, sigorta iicretleri, yiiksek personel devir hizi, verimliligin azalmas1 gibi bir¢ok

165
olumsuz sonuca neden olmaktadir.

1.6.1. Yildirmanin Magdur Ac¢isindan Sonuglari

Yildirma tegkil edecek davraniglar ayni olsalar bile, bireyler bu davraniglara farkl
tepkiler verebilmekte, siiregten ¢ok farkli bigimlerde etkilenebilmektedirler. Siirecin
gidisat1 bazilarin1 boyun egmeye ve depresyona, bazilarini da orgiitiin hedeflerine karsi
eylemlere siirliklemektedir. Bazi magdurlar basta, diistiikleri durumu kabul etmeseler de
siirekli saldirilar sonucunda ruhsal ve fiziksel sagliklari bozulmaktadir. Isyerinde
yildirmanin magdur iizerindeki sonuglarmi ekonomik ve sosyal olmak iizere iki sekilde

siniflandirmak miimkiindiir. *%®

Ekonomik olarak sonuglar; bireyin ruhsal ve fiziksel saghgini diizeltebilmek
amaciyla doktorlara, ilaglara, gerektiginde hastanelere ddenen paralar ile isten ayrilmak
zorunda kalmasi veya isten c¢ikarilmast sonucunda diizenli olan kazancinin ortadan

kalkmasidir.

165 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.109-111
166 Savas, a.g.e., s.21-22
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Sosyal olarak sonuglar; fiziksel siddet, sozlii saldirilar, kiigiik diisiirmeler,
zorbaliklar, eziyet ve yildirmalar, psikolojik baskilar ve tacizler bir insan {izerinde ¢ok
fazla oldugunda ortaya c¢ikan tahribat c¢ok biiyiilk boyutlara vardigindan, yildirma,
igyerindeki herhangi baska bir sosyal stres seklinden daha harap edici bigimde etkili
duygusal hasarlar birakabilmektedir.

Kendisine yapilan adaletsizlikleri anlayan magdur, ilk olarak kendine kars1 yapilan
haksizliklar karsisinda huzursuz olsa da, dncelikli olarak kendini suglamay1 tercih eder.
Fakat zaman gectikce c¢evresinden aldigi destek azalinca, yalniz kalir. Bunun iizerine,

magdurda bir takim saglik sorunlar1 ortaya ¢ikmaya baslar.

Orgiitte bir catisma ile baslayan yildirma siirecinde ilk olarak, psiko-somatik
rahatsizliklar bas gosterir. Bundan sonraki asamada magdurda, asir1 hassaslik ve
ofkelenme, isteksizlik, bitkinlik, dikkati toplayamama, mide bulantisi, bas agrisi, uyku
bozukluklari, terleme, safra kesesi rahatsizliklari, kan dolasim sorunlar1 kendini gosterir.
Alt1 ay sonra siddetlenen psikosomatik hastaliklar yaninda 6nemli psikolojik sorunlar yani
travmatik rahatsizliklar meydana gelir. Travmatik rahatsizliklar; alisitlmamis, olaganiisti,
tehlike tasiyan, yikim ve facia durumlarinda meydana gelebilecek rahatsizliklari igerir.
Yildirmanin bir yildan uzun siirmesi sonucu fiziksel ve psikolojik semptomlar daha da
kotiilesir. Ifade edilen bu semptomlar yildirmanin baslangig asamasinda meydana gelmekte

ve yildirma siireci boyunca uzun siiren olumsuzluklar birbirini takip etmektedir.'®’

Yildirmanin uzun slirmesi sonucunda meydana gelebilecek travmaya bagh
rahatsizliklardan birisi, travma sonrasi stres bozuklugu (TSSB) dur. Bu rahatsizlik, dogal
afet, savas ya da kaza yasayan, hayatinin biitiiniine yonelik tehdit altinda yasayan, hatta
bazen sadece bu duruma sahit olan bireylerde goriilebilir. Asir1 tehlike altinda kalma,
korku ve timitsizlik ile birlikte bazi semptomlara yol acar. Bunlar, tehdit ya da tehlike anim
tekrar tekrar yeniden yasamak, asiri tedirginlik, kolayca tirkmek, hayata kaderci bir
teslimiyet, siirekli endise durumu, kabuslar, konsantrasyon bozuklugu, kontrolsiiz

hareketler ve denetlenemeyen asir1 endise hissi bicimindedir.'®®

167 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.118-119
168 Poussard ve Camuroglu, a.g.e., s.66
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Bu sendromun en agir sonucu, kisinin 6zgilivenini kaybetmesidir. Kendisine yardim
eden bir bagka kisinin bulunmamasi halinde, hayatini siirdiirebilmek icin gerekli olan
faaliyetleri yapamaz hale gelir. Aligverise ¢ikamaz, bankaya gidemez, bir yerden baska bir
yere gitmek i¢in toplu tasit araclarina binemez; 6zetle, tek basina sokaga ¢ikamayacak bir
duruma gelir. Yildirma magduru, bir zaman sonra, yasadigi bu panik atak krizlerini,
isyerinde kendisine uygulanan yildirma davraniglar1 ile agiklamaya calisir. Her seyin
nedeni olarak, kendisini gordiigli kararda, ¢cok daha once kaybetmis oldugu 6zgiivenin
yaninda 6z saygini da yitirir. Psikolojik sagliginda meydana gelen degisiklikler ile alingan
bir kisi haline gelir. Boyle bir duruma gelmis olan magdurun iyi bir psiko tedaviye ve
uygun ila¢ tedavisine ihtiyact vardir. Bu tedavileri uygulayacak uzmanlarin, yildirma

olgusu ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmalar1 6nem arz etmektedir.®°

Ayrica, yildirma diizeyi arttikca is tatmini azalmakta, kisinin isine ilgisi azalmakta,
tikenme duygusu ise artmaktadir, bunun sonucu isten istifa etme diislincesi agirlik
kazanmaktadir. Magdurlar, saldirilarla kars1 karsiya kaldikca, is ortamini daha negatif bir
sekilde algilayip, olumsuz duygular i¢ine girmektedir. Magdur bu ortamda, 6fke kaygi,
lizlintli ve korku gibi olumsuz duygular iginde, bir siirecten daha fazla yer almaktadir.
Yildirmaya maruz kalan kisilerin, hem is ortamlarin1 hem de kendilerini daha saldirgan
olarak algiladiklar1 tespit edilmistir. Yildirma, bireyde psikolojik, fiziksel, finansal

70 y1ldirma sonucunda, kisinin yalnizca yukarida belirtilen sekilde

problemlere yol acar.
kendisinin zarar gordiigi disiiniilmemelidir, ¢iinkii bozulan ruh durumu sonucu, ailesi ile
iliskileri kotiiye giden, cocuklarindan uzaklasan magdur, iste biriken 6fkeyi, ailesine
yansitan bir hale gelmekte, bunun sonucu siddetli ge¢imsizlik nedeni ile evlilik birliginin
sarsilmasi, baz1 durumlarda ise bosanmalara bile neden olabilmektedir. Her vakada, bu
kadar ciddi sonuglar olmasa bile de, magdur, isyerinde maruz kaldig: yildirma yiiziinden en

azindan yakin ¢evresine sikintilar yasatabilmekte, bu sebeple sucluluk duymaktadlr.171

Yapilan bir arastirmada yildirma magdurlarinin % 33’{iniin orta seviyede depresyon
yasadigl, % 39’unun ise tibbi miidahale gerektirecek seviyede ciddi rahatsizlik yasadig:

belirlenmistir. Ayrica, magdurlarin biiyiik boliimiiniin, fazla is yiikiinden dolay1 tiikenme

169 Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.160-161
170 Tokat ve digerleri, a.g.c., s.48
171 Poussard ve Camuroglu, a.g.e., 5.68
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sendromu yasadig1 tespit edilmistir. Egitimciler {lizerinde yapilan bir aragtirmada ise,
yildirma sonucu 6gretmenlerde, stresten daha fazla, fiziksel semptom meydana geldigi

belirlenmistir."2

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yapilmis arastirmalarin anket sonuglarinda
(Human Resource Management) Tiirkiye’de is yerinde yildirmaya maruz kalan bireylerin
% 27’si careyi istifa etmekte bulurken, % 25’1 yasananlar1 gérmezden gelip islerini
siirdiirmektedirler, isten ¢ikarilanlarin oranm1 % 18 iken, % 17’si ise yasananlari iist yonetim
ya da insan kaynaklar1 yetkilisine ileterek kurumsal bir yaklasima bagvurmaktadir. Geri
kalan oran ise st yonetim ile konusup, degisiklik olmadiginda istifa etme, iginde

bulunulan durumu {istii ile paylasma gibi farkli neticelere bagvurmaktadir.”®

1.6.2. Yildirmanin Orgiit Acisindan Sonuclari ve Yildirma ile Miicadele

Yildirma kavraminin, kisi acisindan oldugu kadar orgiit acisindan da zarar verici
sonuclar1 vardir. Bu sebeple bir igveren, yildirmanin orgiitiine verecegi zararlarin ne kadar
agir olacagimi bilse ve ortaya ¢ikma ihtimali olan sonuglara iligkin bilgilerle donanmis olsa,
kesinlikle bu siirecle miicadele etmek ve buna son vermek i¢in hizli bir sekilde elinden

geleni yapmaya calisacaktir.'’*

Yildirma orgiitler bakimindan; artan tedavi ve kaza masraflari, avukatlik tcretleri,
kotli orgiit kiiltiirli, kisitlanmis hayal giicli, hastalik izinlerinin artmasi, diisiik verim,
uzmanlik kaybi, calisanlara tazminat 6deme, yiikselen ¢alisan devir hiz1 yonetim maliyeti,
motivasyonun azalmasi, verimliligin diismesi, psikolojik ve mental sagligin bozulmasina
bagli terapi ve rehabilitasyon iicretlerinin 6denmesi, isten ayrilma ve calisan devir hizinin
yiikselmesi, 1§ kalitesinin azalmasi, tiretim kaybi, elde edilen gelirin azalmasi, isten atilma
ve isten ayrilmalarin artmasi, yeni calisanlarin gelistirme ve adaptasyon masraflarinin

artmast, yildirma ile ilgili problemlerin ¢6ziimii i¢in kaynaklarin israf edilmesi, ¢alisanlar

172 Asiye Toker Gokge, Mobbing: isyerinde Yildirma Nedenleri ve Basa Cikma Yontemleri, 1.
Baski, Ankara: Pegem Akademi Yayim, 2008, s. 62

173 Savas, a.g.e., s.21-22

174 Tiaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.161
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icin yardim programlarinin, saglik ve danigmanlik iicretlerinin artmasi, sirketin imajinin

bozulmas ve etrafta kotii olarak algilanmasi gibi sonuclara neden olmaktadir.*”

Yiikselen calisan devir hizi ile calisanlarin psikolojileri bozulur. Calisanlarin
psikolojilerini bozan nedenlerin ne oldugu tam olarak tespit edilmeden bir takim dnlemler

alinmaya ¢alisildiginda, bu durum 6rgiitiin zayiflamasi ile sonuglanir.

Bu olumsuz sonuglarin yani sira, yildirmanin verimli bir yatinm olarak
degerlendirilmesine neden olacak sonuglar1 da vardir. Yasanan yildirma olaylarinin
cogunda magdur dayanamayip istifa ettigi veya is sozlesmesinin gegerli sebeple feshine
neden olacak bir davranista bulundugu i¢in asgari bir maliyetle isi sona ermekte ve
yasanan bu tip olaylar ile diger tiim iscilerin buna uymalar1 saglanmaktadir. Bu
sebeplerden dolayi, yildirma giliniimiizde is sdzlesmesinin isverence feshi yerine zaman
gectikce daha fazla kullanilan tehlikeli bir alternatifi, bir isletme politikasi olarak karsimiza

<;1kmaktad1r.176

Yildirma ile miicadele ederken oOrgiitlerin yapacagt en 6nemli sey, farkindaligin
artirlmasidir. Biitiin ¢alisanlarin  birbirlerine saygili davrandigi bir isyeri kultiirii
olusumunu saglamak, yildirma davranisinin meydana gelisini en aza indirgemeye yardimci

olur.t’”

Yildirma Orgiitler icin 6nemli davranigsal risk yonetimi sorunudur. Magdurun
orglite ve sosyal glivenlik orgiitlerine maliyeti, kazandirdiklarindan daha fazla olmaktadir.
Orgiitlerde, fazla yapilan devamsizlik, yiiksek isten ayrilma niyeti, yiiksek devir oran1 ve
erken emeklilik gibi durumlarla sonuglanabilir. Bazen de bedel o kadar agir olur ki 6rgiit,
bunu kendi varhigi ile ddemek zorunda bile kalabilmektedir. Orgiit bakimindan belirtilen
sonuglara varilmamasi i¢in tek care olarak; Onlem, teshis, erken uyar1 ve zamaninda

harekete gegme onerilmektedir.*”

175 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., s.120

176 Savas, a.g.e., s.24

177 Tiaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.165
178 Tokat ve digerleri, a.g.e., s.60
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IKiNCi BOLUM

2. ULUSLARARASI HUKUKTA VE TURK IS HUKUKUNDA ISYERINDE
YILDIRMA

2.1. Uluslararas1 Hukukta s Yerinde Yildirma

Isyerinde yildirma kavrami, Tiirk Is Hukukundan daha 6nce uluslararasi hukuka,
girmis bir terim olup, yabanci iilkelerin hukuklarinda isyerinde yildirma ile ilgili
incelemeler yapilmistir. Bu konuda Avrupa Birligi, Avrupa Konseyi ve ILO’nun da

incelemeleri vardir.
2.1.1. Uluslararas1 Cahsma Orgiitii (ILO)

Uluslararast ¢alisma oOrgiiti, genel itibariyle cinsel taciz ile ilgili incelemeler

yaparken, son yillarda igyerinde yildirma ile ilgili incelemeler yapmaya baslamistir.

Uluslararas1 ¢alisma orgiitii (ILO) ve Diinya Saghik Orgiitii (WHO), 2002-2005
donemi calisma planlarina, igyerinde psikolojik tacizin onlenmesi ile ilgili ¢alismalarin
yapilmasini eklemislerdir."” Bu konuda; ILO, WHO, Uluslararas1 Kamu Hizmetleri (PSID)
ve Uluslararas1 Hemsireler Konseyi (ICN)’den olusan bir gorev birimi, 24 Ekim 2002
tarihinde “Saglik Sektoriindeki Isyerlerinde Gériilen Siddet Olaylar1 Sorununa Yonelik
Cerceve Ilkeler” bashikli belgeyi aciklamistir. Buna gore isyerinde siddet, Avrupa
Komisyonu ile de uyumlu olarak; “Saglik gorevlilerinin, ise gelip gitme de dahil olmak
tizere islerle ilgili durumlarda kotiiye kullanildiklar, tehdit edildikleri ya da saldiriya
ugradiklari; gilivenliklerine, esenliklerine ya da sagliklarina agik ya da ortiili tehdit

olusturan olaylar.” seklinde ifade edilmektedir. Yine ILO ve WHO Ortak Komitesinin

179 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.19



1995 yilinda diizenledikleri bir oturumda yapmis oldugu is sagligi tanimina gore:
“Is saghg, hangi isi yaparlarsa yapsmlar biitiin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal
refahlarinin miimkiin olan en yiiksek seviyeye ¢ikarilmasini ve burada tutulmasini, calisma
sartlarindan kaynaklanan saglik sorunlarinin 6nlenmesini, iscilerin fiziksel ve biyolojik
kapasitelerine uygun mesleki ortamlarda ¢alistirilmalarini, 6zetle isin insana, insanin da
isine uygun hale getirilmesini amaglar.” Is saghgnin tanimi bu toplantida gdzden
gegirilerek yeniden degerlendirilmis ve igerigine is¢inin zihinsel ve sosyal refahliginin da
gozetilmesi, ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi gibi maddeler de eklenerek isyerinde

psikolojik taciz de is saghigi bakimindan yerini almustir.'®

ILO tarafindan yaymlanmis olan igyerinde psikolojik taciz ile ilgili kapsamli ilk
belge, 1998 tarihli Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun yazdig1 Violence at Work
(Is Yerinde Siddet) baslikli rapor olup, bu raporda yildirma ve zorbalik, adam 6ldiirme ve

181 ILO’nun bu raporu

bilinen diger siddet hareketleriyle beraber incelenmektedir.
yaymlamadaki amaci, is hayatinda siddeti, cezalandirmayi ve kisa zamanda ortadan
kaldirmay1 hedef alan politikalar ile inisiyatiflerin olusumunu saglayacak bilgi ve analiz
elemanlarin1 elde etmektir. Isyerinde yildirma dogrultusunda, hedef olarak segilen isci
siirekli olumsuz goriis veya elestirilere ugramakta, sosyal cevreden soyutlanmakta,
dedikodusu yapilmakta veya hakkinda yanlis bilgiler yayilmakta olup, bunlarin etkisinde
kalmaktadir. Isyerinde siddetin genellikle bireysel davramslar, isyeri ortami, calisma
kosullar1, miisteriler ile i gorenlerin, isciler ile yoneticilerin, is arkadaslarinin birbirlerini
etkileme sekillerinin olusturdugu sebepler birlesiminden meydana geldigi, is kayb,
giivenlik Onlemlerinin artmast gibi dogrudan sonuclarina igverenin katlandigi, dolayl
sonuclar1 arasinda da iiretimin ve verimin azalmasi, liriin kalitesinde diisiis, isyeri imajinin
yara almasi ve miisteri kaybinin yer aldig: tespit edilmistir. Raporun sonunda, isyerinde
siddetin iistesinden gelebilmek i¢in her ¢esit durum ve problemi kapsayacak 1yi bir ¢oziim

bulmanin yerine her sebebin incelenmesi ve tiirlii miidahale stratejilerinin olusturulmasi

tavsiye edilmektedir.'®

180 Giilay Iskin, isyerinde Psikolojik Taciz, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Ozel Hukuk Anabilim Dal1, (2010), 5.36

181 Ergun Ozler ve Mercan, a.g.e., .89

182 Savas, a.g.e., s.50
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ILO tarafindan bu konuya iliskin yapilan ve kabul edilen bir bagka calisma ise
“Hizmet Sektoriinde Isyeri Siddeti Uzerine Davranis Kodu” baglayici nitelikte olmamakla
beraber, ulusal hukuki diizenlemelerin yerini almaya yo6nelik bir fonksiyonu olmamasina
ragmen, hem 6zel sektérde hem de kamu sektoriinde isyerinde psikolojik taciz sorununa
ilisgkin yasal diizenlemelere iliskin bir rehber olan ve bu sorunlara iliskin ¢6ziimler

{iretmeyi amaglamaktadir.'®

2.1.2. Avrupa Konseyi Hukukunda s Yerinde Yildirma

2.1.2.1. Gozden Gecirilmis Avrupa Sosyal Sarti

Avrupa Konseyi’ne iiye devletler tarafindan imzalanan ve onaylanan 1961 tarihli
Avrupa Sosyal Sart1 ile 1996 tarihli Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti isyerinde
yildirmay1 da kapsayan birer insan haklar1 belgesi 6zelligindedir. S6z konusu kosullar
geregince, giivenceye alinan haklar insan haklarin1 kapsayan sosyal haklardandir. Avrupa
Sosyal Sartt ve gozden gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti alt seviye de kurallar igeren
sozlesmelerdir. I¢ hukukun ya da uluslararas1 sézlesmelerin daha ileri haklar ve teminatlar
saglayan kurallarina zararlart dokunmaz. Calisanlarin yararina olan biitiin diizenlemelerin,
i¢ hukukta ya da baska cok tarafli uluslararasi s6zlesmelerde yer almasi fark olusturmadan,
bu diizenlemeler, Avrupa Sosyal Sart1 ile Gézden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’ndan

istlindiirler ve dncelikli olarak uygulamrlar.184

1961 tarihli Avrupa Sosyal Sart1 ile 1996 tarihli Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal
Sart1 bakimindan izah edilmesi gereken en 6nemli 6zellik, 1996 tarihli sartin, Avrupa
Sosyal Sarti’n1 ortadan kaldirmamis olmasidir. Gézden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti,
1961 tarihli Avrupa Sosyal Sarti’nda mevcut olan 23 temel hak ve 8 yeni temel hakla
birlikte toplam olarak 31 temel hakki teminat altina almaktadir. 1996 tarihli Sart, Avrupa
Sosyal Sarti’'ndan bagimsiz olarak yiiriirliige girmis, ancak ayni denetim sistemine bagl

olmak tiizere kabul edilmistir. Bununla birlikte, 1996 tarihli Gézden Gegirilmis Avrupa

183 Iskin, a.g.c., .36
184 Savas, a.g.e., 5.60
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Sosyal Sarti’n1 onaylayan bir devlet hakkinda Avrupa Sosyal Sarti’ndaki karsilik maddeler

uygulama alan1 bulmamaktadirlar.'®

1961 tarihli Avrupa Sosyal Sarti’nm1 1989 yilinda kabul eden Tiirkiye, benzer bir
gecikmeyi Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin onaylanmasinda da yasamustir.
Tiirkiye’nin Gézden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’n1 kabul etmesinde yasanan gecikme,
Avrupa Komisyonu’nun 2004 ve 2005 yillarindaki ilerleme Raporlarinda elestiri konusu
olmustur. Bu elestiriler karsisinda .s6z konusu sartin kabul edilmesi i¢in daha Once
baslatilan ¢alismalara hiz verilmistir'™ Tiirkiye, Avrupa Konseyinin 1996 tarihli Gézden
Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartr’'mi 27.09.2006 tarihli ve 5547 numarali Kanun ile

onaylamis olup, Resmi Gazete yayinlanarak, 03.10.2006 tarihinde yiiriirliige girmis‘[ilr.ls7

5547 sayili Kanunda insan onurunun korunmasi hakki diizenlenmekte ve bu hak
“onurlu caligma hakk1” adi altinda bu kanunun 26.maddesinde yer almaktadir. Bu

maddenin birinci fikrasina gore;

“Akit Taraflar, tiim c¢alisanlarin onurlu ¢alisma haklarinin etkili bir bigimde

kullanilmasini saglamak amaciyla igverenlerin ve ¢alisanlarin drgiitlerine danigarak,

1. Calisanlarin isyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda bilinglenmesi,
bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve calisanlari bu tiir
davranislardan korumaya yonelik tiim uygun 6nlemleri almayz;

2. Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz kaldiklar1
kinanilacak ya da agikca olumsuz ya da suc¢ olusturan, yinelenen eylemler
konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi
ve calisanlart bu tiir davranislardan korumaya yonelik tiim uygun 6nlemleri

almay1 taahhiit ederler.” seklindedir.

Maddenin 1. fikrasinda “Onurlu Calisma Hakki”, cinsel tacizi diizenlemektedir.

Cinsel taciz de, her ne kadar isyerinde yildirma davranis sekillerinden biri olsa da, yildirma

185 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.156
186 Savas. a.g.e., s.61
187 03.10.2006 tarihli, 26308 sayili Resmi Gazete

88



sadece bununla smirli degildir. Bu baglamda, sz konusu sarta taraf Devletin is¢i ve
igveren Orglitlerine danisarak, c¢alisanlarin igyerinde ya da isle baglantili olarak maruz
kaldiklar1 kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug¢ teskil eden, yinelenen eylemlerin

Onlenmesi i¢in 6nlemler almasi gerekmektedir.188

Doktrinde bir goriise gore, Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart1 bireylere
siibjektif haklar vermeyip; yalnizca kamu otoritesine bazi ylkiimliiliikler getirmektedir. Bu
sebeple Sarttaki normlarin mahkemeler oniinde talep edilmeleri miimkiin olmamaktadir.
S6z konusu her ne kadar insan haklar1 belgesi olarak nitelendirilse de, sosyal haklari
icermektedir. Bu haklar nitelikleri itibariyle dogrudan uygulanir degildirler ve genellikle

bazi ek diizenleme ve tedbirlerin alinmasina bagl olarak gergeklesirler.lBg
2.1.3. Avrupa Birligi Hukukunda Yildirma

Avrupa Birligi Hukukunda, ayrimcilik ve cinsel taciz konularin1 direkt ele alan
yonergeler bulunmasina ragmen, isyerinde yildirmayr ele alan bir ydnerge
bulunmamaktadir. Bu nedenle, 89/391/EC Sayili “Iscilerin iste giivenliklerinin ve
sagliklarinin  korunmasi1 hakkindaki tedbirlere iliskin” Konsey yonergesi, igyerinde
yildirmay1 da i¢ine alan cer¢eve yonerge olarak kabul edilmektedir. Bu ydnergenin
l.maddesinde anlatildigina gore, yOnergenin amaci, iscilerin islerinde saglik ve
giivenliklerinin gelisimidir. Mesleki risklerin dnlenmesi, saglik ve giivenligin korunmasi
ve kaza ile risk olusturan etkenlerin silinmesi gibi prensipler bu gelisim i¢in gerekli olup
bu prensiplerin gergeklesmesini saglamak i¢in de 6. ve 9. maddelerinde isverenlere bir
takim sorumluluklar verilmektedir. Bu yonergenin 5. maddesinde isverenlerin is¢ilerin
giivenlik ve sagliklan ile ilgili gorevleri vardir. Basta da sdyledigimiz gibi bu yonerge,
igsyerinde yildirmay1 kapsiyor olsa da bu yonerge psikolojik risklerden daha fazla fiziksel
risklerle ilgilidir. Ayrica bir takim diizenlemeleri de yildirma ile bagdagsmamaktadir. Bu
nedenle, s6z konusu yonergedeki aksakliklar, isyerinde yildirmayi konu edinen yeni bir

yonergenin diizenlenip, kabul edilmesini zorunlu hale getirmistir.190

188 Iskin, a.g.c., s.26
189 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.158
190 Savas, a.g.e., .53
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Konsey ayrimcilikla miicadele ve esitlik ilkesinin uygulanmasi i¢in 2000 yilinda iki
yeni yonerge yaymlamistir; “Irk ve Etnik Kokene Bakilmaksizin Kisilere Esit
Davranilmas1 Ilkesinin Uygulamaya Konulmasma Iliskin” 29.06.2000 Tarihli ve
2000/43/EG sayili Konsey Yonergesi ve “Istihdam ve Is konusunda Esit Davranilmas1 i¢in
Genel Bir Cergeve Olusturulmasma iliskin” 27.11.2000 Tarihli ve 2000/78/EG sayili
Konsey Yonergesi. Bu iki yonergenin yildirma eylemlerinin bazilarma karsi koruma
saglayabilecegi kabul gormiistiir. Ozellikle kisilerin 1k ve etnik kdken sebebiyle
ayrimciliga maruz kalmalarinda ya da kadinlarin istihdamda, iste ayrimciliga maruz
kalmalarinda ve bu sebeplerden 6tiirii yi1ldirma eylemlerine maruz kalmalarinda koruma
saglanabilecektir. Burada kisilerin tasidiklart o6zellikler sebebi ile yildirma magduru
olmalar1 s6z konusudur. Onemli bir nokta, pek ¢ok yildirma olayinda asil neden bireylerin
sahip olduklar1 nitelikler degildir. Bundan dolayi, yonergelerin yildirma eylemlerinde

sinirlt bir koruma saglamalari s6z konusudur.™*

Kadm-erkek esitligi ile ilgili diizenlemeler igeren 76/207/EC sayil “Istihdamda,
Mesleki Egitimde, Meslekte Yiikselmede ve Caligma Kosullarinda Kadinlar ve Erkekler
Arasinda Esit Davranma Ilkesinin Uygulanmasina Iliskin” yonergede degisiklik yapan
2002/73/EG sayilt yonerge ile iiye devletler cinsel tacizi cinsiyet temeline dayali bir
ayrimcilik olarak kabul gérmiistiir. Yonergenin 2.maddesinin 2. fikrasina gore cinsel taciz;
“insan onurunu ihlal etme amacina yonelen veya bu sonucu doguran, istenilmeyen, her
tirlii cinsel nitelikte sozlii, s6zlii olmayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve 6zel olarak
diismanca, asagilayici, utandirict ve saldirgan bir ortam yaratan davranis” olarak ifade
edilmektedir. Yine 2. maddenin 3. fikrasina gore ise, bir kimsenin cinsel tacizi reddetmesi
veya buna maruz kalmasi bu kimseyi etkileyen istthdama iliskin bir kararin sebebini ve
temelini olusturmayacaktir. Ozellikle bu madde, isyerinde yildirmanm, kurbanm

isyerinden ayrilmasina yonelik uygulaniyor olmasi bakimindan 6nemlidir. ™

Avrupa birligi hukukunda 6nemli diger bir husus, “Avrupa Birligi Temel Haklar
Sart1” olup, bunun 31. maddesinin 1. Fikrasina gore, “her is¢inin, sagligini, giivenligini ve
sayginligini gozeten calisma kosullarina sahip olma hakk: vardir.” Avrupa Birligi Temel

Haklar Sartinin 1. maddesinde insan sayginliginin korunmasi diizenlenmis ve su sekildedir;

191 Tinaz ve digerleri, a.g.e., s.165
192 Iskin, a.g.e., s.31
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“Insan saygmlig1 ihlal edilemez; saygi gosterilmeli ve korunmalidir.” Sartn 21.
maddesinde ise ayrimcilik yasagi diizenlenmis olup “cinsiyet, irk, renk, etnik veya sosyal
koken, genetik 6zellikler, dil, din veya inang, siyasi veya diger her tiirlii diisiince, bir ulusal
aziliga mensubiyet, servet, dogum, sakatlik, yas veya cinsel egitime dayali her tiirli
ayrimcilik yasaktir.” her ¢esit ayrimciligin yasak oldugu ifade edilmistir. Bu hiikiimler
Avrupa Birligi kapsaminda ayrimcilik ve isyerinde psikolojik tacizle miicadeleye 6rnek

teskil etmektedirler.

Isyerinde yildirma, zaman gectikce fiziksel risklerden daha da tehlikeli bir hal
almaya baglamaktadir. Yildirma ile basa cikabilmek i¢in Avrupa iilkelerinde birgok
calisma yapilmaktadir. Bununla ilgili olarak;, Avrupa Parlamentosu’nun 2001/2339 Say1ili
Tavsiye Karar1, Yildirmaya Kars1 Yiikselen Biling Baslikli Raporu vardir.

2.1.3.1. “Isyerinde Yildirmaya Kars: Yiikselen Bilin¢” Bashikh Rapor

Avrupa Komisyonu’na Nisan 2004 tarihinde Elena Ferrari tarafindan sunulan
Yildirmaya Kars1 Yiikselen Biling Baglikli Raporda, ana hatlari ile gocuklara, genglere ve
kadinlara karst uygulanan yildirmanin tanimi yapilmakta, cesitlerinden bahsedilmekte ve
tiye devletlerin yildirma ile ilgili durumlari incelenmektedir. Ayrica, Avrupa Caligma ve
Yasam Kosullarimi Gelistirme Vakfi tarafindan yapilan giincel bir arastirma neticelerine
yer verilmektedir. Bu sonuclara gore, son 12 ayda is goren niifusun %9’u, ki bu yaklasik

12 milyon i goren anlamina gelmektedir, isyerinde yildirmaya maruz kalmustir.'%

Bu raporda igyerinde yildirma ile ilgili kesin bir tanim yapmak yerine, fiziksel
temaslar, sakayla karisik incitici {islup, ¢ikarilan dedikodular, bagirma ve azarlamalar,
duvarlara asilan posterler, yazilar, sosyal aktivitelerden bireyi soyutlama girisimleri, bilgi
kaynaklarina erisimin engellenmesi, sorumluluk verilmemesi ve hatta verilenlerin geri
alinmast gibi durumlarin igyerinde yildirmaya isaret etmektedir. Yine rapora gore,
isyerinde yildirmanin bireysel, durumsal, orgiitsel ve sosyal olmak tizere, dort temel nedeni

vardir. Isyerinde yildirma olgusu, giin gectikce daha yaygin bir problem haline

193 Iskin, a.g.e., s.33
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geldiginden, uluslararasi platformda kabul goren bir tanim ve konuya iligkin artan bir

bilince duyulan ihtiyag iizerinde durulmaktadir.***

2.1.3.2. Avrupa Parlamentosu’nun 2001/2339 Sayih “isyerinde Taciz” Bashkh

Tavsiye Karari

Avrupa Parlamentosu, igyerinde yildirma konusunda birlik {iyelerini
bilinglendirmek ve bu konuda onlemler almalarin1 saglamak i¢in 2001/2339 sayili tavsiye
kararini yayinlamistir. Kararda, Dublin Vakfi’nin 21.500 is¢i iizerinde yaptig1 bir aragtirma
sonucuna gore, Avrupa Birligi’ndeki iscilerin %8’inin son 12 ayda isyerinde psikolojik
tacize ugradigmin meydana c¢iktigina yer verilmistir. Bununla beraber, isyerinde
yildirmanin siddeti ve uygulanma oranmnin iiye devletlerde farkli olmasinin nedeninin,
yildirmanin varligindan haberdar olma, yasal sistemler ve kiiltiirel farkliliklar oldugu

ongdriilmiistir.'*

2001/2339 sayili tavsiye kararinda, isyerinde yildirmanin ortaya c¢ikma sebepleri
olarak, is organizasyonundaki eksiklikler, oOrgiit i¢i bilgilendirmedeki ve isletme
yonetimindeki yanlighiklar gosterilmektedir. Coziilemeyen ve uzun siireli organizasyonla
ilgili sorunlar ¢alisma gruplan {izerinde giiglii bir bask:i olusturabilir ve “Glinah kegisi
diisiincesi” ile yildirmaya neden olabilir. Bu tavsiye karari konuya iliskin 6nemli bir
hukuki metin olmakla birlikte baglayici nitelikte olmadig1 i¢in yalnizca Parlamento’nun
konuya bakis agisin1 ortaya koymakta ve Birlik organlari ile iiye devletlerin igyerinde

yildirmay1 nasil ele almalar1 gerektigi yolunda yol gostericidir.'®

2.2. Tiirk Is Hukukunda Isyerinde Yildirma

Is iliskisinin zayif ve isverene ekonomik, sosyal ve teknik ydnden bagiml tarafi

olan ve yildirmaya maruz kalan is¢inin korunmas: Is Hukukunun temel amacim

194 Savas, a.g.e., s.58
195 Iskin, a.g.c., s.32
196 Tmaz ve digerleri, a.g.e., s.162
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197

olusturmaktadir.””" Tiirk Hukukunda yildirma kavramini incelemeden &nce, Is Hukukunun

temel kavramlari kisaca izah edilecek olup, asagidaki gibidir.
2.2.1. Is Hukukunun Temel Kavramlar
2.2.1.1. Iscinin Tanim

Is¢i*®®, Is Kanununun ikinci maddesinin ilk fikrasina gore; bir is sdzlesmesine

dayanarak calisan gercek kisi olarak tanimlanmaktadir. Yasal tanimda goriildiigii tizere,

197 Ozkan Ertekin, is Hukukunda ibra, 1. Baski, Ankara: Kartal Yayn, 2007, s.15
198 «...Is sozlesmesi, bir tarafin (is¢i) bagiml olarak is gdrmeyi, diger tarafin (isveren) da iicret ddemeyi
iistlenmesinden olusan sozlesmedir. Ucret, is gdrme (emek) ve bagimhlik is sézlesmesinin belirleyici
unsurlaridir. Is sézlesmesini belirleyen kriter hukuki-kisisel bagimliliktir. Gergek anlamda hukuki
bagimlilik, is¢inin isin yiiritimine ve isyerindeki davranislarina iligkin talimatlara uyma
yiikiimliiliigiinii iistlenmesi ile dogar. Isci edimini isverenin karar ve talimatlar1 cergevesinde yerine
getirmektedir. Iscinin bu anlamda isveren kars: kisisel bagimhilig1 6n plana ¢ikmaktadir. Bu anlamda
isveren ile is¢i arasinda hiyerarsik bir bag vardir. Is sdzlesmesine dayandig1 icin hukuki, isciyi kisisel
olarak isveren bagladig icin kisisel bagimlilik séz konusudur. Is sézlesmesinde bagimlilik unsurunun
igerigini; igverenin talimatlarina gére hareket etmek ve is siirecinin ve sonuglarinin igveren tarafindan
denetlenmesi olusturmaktadir. Isin isverene ait isyerinde goriilmesi, malzemenin isveren tarafindan
saglanmasi, ig gorenin isin goriilme tarzi bakimindan is sahibinden talimat almasi, isin ig sahibi veya
bir yardimcisi tarafindan kontrol edilmesi, bir sermaye koymadan ve kendine ait bir organizasyonu
olmadan faaliyet gostermesi, licretin ddenme sekli kisisel bagimliligin tespitinde dikkate alinacak
yardimer olgulardir. Sayilan bu belirtilerin hicbiri tek basma kesin bir dlcii teskil etmez. Iscinin,
isverenin belirledigi kosullarda c¢aligirken, kendi yaratict giiciinii kullanmasi, isverenin istegi
dogrultusunda igin yapilmasi igin serbest hareket etmesi bu bagimlilik iliskisini ortadan kaldirmaz.
Calisanin igyerinde kullanilan tiretim araglarina sahip olup olmamasi, kar ve zarara katilip katilmamast,
girisimeinin sahip oldugu karar verme 6zgiirliigline sahip olup olmamasi bagimlilik unsuru agisindan
onemlidir. Yukarda sayilan Olgiitler yaninda, 6zellikle bagimsiz ¢alisani, is¢iden ayiran ilk 6nemli
kriter, ¢alisan kisinin yaptigi isin yonetimi ve gergek denetiminin kime ait oldugudur, is¢i igverenin
yonetim ve sorumlulugu altinda isleyen bir organizasyon i¢inde yer alir, caligma saatleri kesin veya
esnek bigimde, keza isin yapilacagi yer igverence belirlenir, is araglari ve dokiimantasyonu genelde
isverence saglanir. Bu kriter iginde degerlendirilebilecek alt kriter ise ¢alisanin, kendisine mi yoksa
baskasina mu ait is ya da hizmet organizasyonu kapsaminda is yaptigidir, is¢inin igveren tarafindan
onceden belirlenen amaca uyma yiikiimliliigi var iken, bagimsiz ¢alisanin boyle bir yikimliligi
yoktur, is¢inin dnceden is kosullarini belirleme yetkisi, isim yapilmasi sirasinda kullanilacak araglari
secmesi, igin yapilacagi yer ve zamani belirleme serbestisi yoktur. Calisan kisi isin yiriitimiini kendi
organize etse de, lzerinde is sahibinin belirli 6l¢iide kontrol ve denetimi s6z konusuysa, is sahibine
bilgi ve hesap verme ylikiimliiliigii varsa, dogrudan is sahibinin otoritesi altinda olmasa da bagimli
caligsan oldugu kabul edilebilir. Bu baglamda calisanin igini kaybetme riski olmaksizin verilen gorevi
reddetme hakkina sahip olmast (ki bu is gérme borcunun bir ifadesidir) 6nemli bir olgudur. Béyle bir
durumda ¢alisan kisinin bagimsiz ¢alisan oldugu kabul edilmelidir. Vekilin bagimsizligi mutlak degilse
de, is sahibinin 1srarli talimati karsisinda uyarmasi disinda, diledigi zaman sozlesmeyi sona erdirme
hakki, vekilin bir 6lgiide isveren karsisinda bagimsizligini bir 6lgiide korumaktadir. Oysa is¢i, isin
gergeklestirilmesi yoniinden amaca uygun olmadigimi diisiindligii bir talimati, igverenin 1srar1
karsisinda yerine getirmek zorundadir. Caliganin miinhasiran ayni ig sahibi igin ¢alismasi da, yeterli
olmasa da aralarinda bagimlilik iliskisi bulunduguna kanit olusturabilir. Kural olarak is¢i sayilan
kisinin kendi is¢ileri ve miisterileri bulunmaz. Bu kapsamda dikkate alinabilecek bir Olgiitte,
miinhasiran bir ig sahibi i¢in ¢alisan kisinin, iicreti kendisi tarafindan 6denen yardime1 eleman calistirip
calistirmadig, isin goriilmesinde ondan yaralanip yararlanmadigidir. Bu durumun varhigi calisma
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onemli olan nokta, is¢inin isverene bagimli olarak calismasidir. Ciinkii Is Kanunun
sekizinci maddesinin birinci fikrasinda; is sozlesmesi, bir tarafin (is¢i) bagimli olarak is
gormeyi, diger tarafin (isveren) da iicret 6demeyi lstlenmesinden olusan so6zlesme olarak
ifade edilmektedir. Buna gore, isci bir is sdzlesmesine dayanarak ¢alisan kisi oldugundan,
bagimli olarak is gbérmeyi istlenen kisi konumundadir*®®. Buna gore, bagimli olarak
calismak yasal bir zemine oturtulmustur. Is Kanunun iscinin tammu ile ilgili eski
maddesinde “herhangi bir iste ¢calismak™ ve “licret karsilig1 ¢alismak” yer alirken, artik bu
ifadeler is sozlesmesinin taniminda yer almaktadir. Ayrica, is akdiyle ¢alisanlar Is
Kanunun 4. Maddesinde sayilan istisnalar arasinda ise, Is Kanunu agisindan isci

sayilmazlar.

Isci niteligini kazanabilmek icin kisinin, is sdzlesmesinin tamimindan da
anlasilacagi tizere, bir ticret karsiliginda diger tarafa bagimli ¢alismay1 taahhiit etmesi

gerekir. Yani taraflar arasinda bir s6zlesme bagi olmalidir.

Calismay1 konu alan nakliye, nesir, istisna, vekalet, adi sirket sozlesmeleri eski
donemde oldugu gibi Is Kanunun kapsami disinda tutulmaktadir. Sosyal Sigortalar
Kanunu, Deniz s Kanunu ve Basin Is Kanunu kapsamia yalniz hizmet akdi ile is gorenler
dahil edilmis, Bor¢lar Kanununa gore is¢i niteligini kazanmak i¢in de hizmet akdi ile
caligma sart1 aranmis ve bunlara uygun olarak 2822 sayili Kanuna gore toplu sozlesme ve

grev haklari ig sdzlesmesi ile ¢alisan iscilere tanlnmlstlr.zoo

2821 sayili Sendikalar Kanunun ikinci maddesinin ikinci fikrasinda “arac sahibi
hari¢ nakliye mukavelesine gore esas itibariyle bedeni hizmet arzi suretiyle calismay:

meslek edinmis” olanlar is¢i sayildiklarina gore, yalniz bir igverene bagimli olarak caligan

iliskisinin bagimsiz oldugunu gésterir. Is iliskisi kapsanunda galisan isci, kismi siireli is sozlesmesi ile
bir igverene ait isyerinde ¢alisabilir. 4857 sayihi Is Kanunu’nun 13. maddesinde, is¢inin normal haftalik
caligma siiresinin tam siireli ¢caligan emsal is¢iye gore onemli Ol¢iide daha az olarak belirlendigi is
sOzlesmesi, kismi siireli is sozlesmesi olarak tanimlanmistir. Normal haftalik ¢aligma siiresi ise ayni
yasanin 63. maddesinde, haftalik en ¢ok 45 saat olarak agiklanmistir. 63. madde kapsaminda ¢ikarilan
Is Kanunu'na iliskin Calisma Siireleri Yonetmeliginin 6. maddesinde, <isyerinde tam siireli is
sozlesmesi ile yapilan emsal calismanin {igte ikisi oranina kadar yapilan c¢aligma kismi siireli
¢aligmadir> seklinde tanimlanmustir. Boyle olunca is¢inin kismi siireli ig iligkisi kapsaminda ¢aligmasi
miimkiin olduguna gore, baska isyerinde de is sozlesmesi ile c¢alisiyor olmasi ve memur ya da
sozlesmeli personel olarak gorev yapmast is iliskisinin kurulmasina engel olusturmaz. Yargitay 9.HD,
E: 2008/10530, K: 2010/4617 ve 22.02.2010”

199 A. Murat Demircioglu ve Tankut Centel, Is Hukuku, 12. Basi, Istanbul: Beta Basim, 2007, s.44

200 Nuri Celik, Is Hukuku Dersleri, 24. Bast, istanbul: Beta Basim, 2011, s.33
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yani igverenle arasinda is akdi bulunan calisanlar degil, bir igyerine bagli olmaksizin
tasima (sozlesme) isi yapanlar da Sendikalar Kanunu kapsaminda is¢i sayilmislardir.
Tasima Sozlesmesine gore calisanlarin Sendikalar Kanunundan yararlanabilmesi ig¢in
yasada, s6z konusu kisinin bu bi¢imde ¢alismayr meslek edinmis olmasi ve arac¢ sahibi
olmaksizin tagima isini bedeni olarak yerine getirmesidir.”®* Goriildiigii izere, Sendikalar
Kanununda is¢i kavraminin sinirlar artirilmas, is s6zlesmesinden bagka, bedenen galismayi
konu alan nakliye, nesir, adi sirket akitlerine gore c¢alisanlarin da bu Kanunun

uygulanmasinda is¢i sayilmalar1 kabul gérmiistiir.

2.2.1.2. isverenin Tanim

13

Is Kanunun 2.maddesinin ilk fikrasina gore, *...isci calistiran tiizel veya gercek
kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara isveren... denir.” seklinde ifade
edilmektedir. Goriildigli lizere isveren kavrami, is¢i kavramiin tanimima bagli olarak
belirlenmistir. Deniz Is Kanununda ise isveren tanimi, isci kavrami dikkate almmadan
yapilmaktadir. (md.2/A’ya gore isveren, “Gemi sahibine veya kendisine ait olmayan bir
gemiyi kendi adina ve hesabimna isleten kimseye...denir.”) Bu Kanuna gore, isveren
sifatinin kazanilabilmesi i¢in gemiyi isleten kisi olmak gerekmektedir. Sendikalar Kanunun
2.maddesinin 4.fikrasina gore igveren tanimi, is akdi disinda bir kisim sézlesmeyle
calisanlar1 da is¢i saydigindan, “isci sayilan kimseleri calistiran gercek veya tiizel kisiye ve
tiizel kisiligi olmayan kamu kuruluslarina (isveren) denilir.” seklinde ifade edilmistir. Is
Kanunundan farkli olarak “tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslarin” hepsini degil,

“tlizel kisiligi olmayan kamu kuruluslarini” igveren kavraminin tanimina alm1$t1r.202 Ayrica

Toplu Is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanununda isveren tanimina yer verilmemistir.

Is Kanunundaki tanima gore, isveren bir gercek veya tiizel kisi ya da tiizel kisiligi
olmayan bir kurum ve kurulus olabilir. Tiizel kisi isverenin bir 6zel hukuk tiizel kisisi
(sirket, dernek, vakif, kooperatif, sendika gibi) veya kamu hukuku tiizel kisisi (KiT,
tiniversite, belediye gibi) olabilir. Ayrica, hiikiimde tiizel kisiligi olmayan kurum ve

kuruluglarin da igveren olabilecegi 6ngoriildiigiinden, is¢i galistiran tiizel kisiligi olmayan

201 Sarper Siizek, is Hukuku, 7. Baski, Istanbul: Beta Basim, 2011, 5.123
202 Hamdi Mollamahmutoglu ve Mubhittin Astarl, is Hukuku, 4. Bas1, Ankara: Turhan Kitabevi, 2011,
5.162
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Oornegin bakanliklar gibi kamu kurumlar1 veya adi sirketler gibi 6zel hukuk kuruluslari

isveren sayilmaktadir.”%®

Alt isverenzo4 de, igveren niteligi tasimakta ve isveren ile birlikte sorumlu

olmaktadir. 5510 sayili yasanin 12.maddesinde alt igveren, “Bir igverenden, isyerinde

yiriittiigi mal veya hizmet iretimine iliskin bir iste veya bir isin bolim veya

eklentilerinde, is alan ve bu is i¢in gorevlendirdigi sigortalilar1 ¢alistiran tigiincii kisiye alt

isveren denir.

203
204

205

s 205

Siizek, a.g.e., s.132

«...Oncelikle belirtilmelidir ki, <alt isveren> olarak nitelenen iiciincii kisi, gerek mevzuatta, gerekse
Ogreti ve yargi kararlarinda; araci, taseron, tali igveren, alt miiteahhit, alt ismarlanan gibi adlarla de
amlmaktadir. Konunun diizenlendigi ilk mevzuat miilga 1475 sayih Is Kanunu'nun <Tarifler>
baslikli I/son maddesidir. Anilan maddede bir igverenden belirli bir isin bir boliimiinde veya
eklentilerinde ig alan ve isgilerini miinhasiran o igyerinde ve eklentilerinde calistiran diger bir
igverenin kendi isgilerine karsi o isyeri ile ilgili ve bu Kanundan ve is akdinden dogan
yiikiimliiliklerinden asil isverenin de sorumlu olacagi, diizenlemesi yer almaktadir. 1475 sayili
Kanunda alt igverene verilen igin mutlaka isyerindeki {iretim veya faaliyet siireci igerisinde bir is
olacagna iliskin bir agiklik bulunmamaktadir. 10.06.2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857 sayili Is
Kanunu ile 1475 sayih Is Kanunu 14. maddesi disinda yiiriirliikten kaldirilmustir. 4857 sayili Is
Kanunu'nun <Tanimlar> baglikli 2. maddesinin 6. fikrasinda ise asil isveren-alt igveren iligkisi; <Bir
isverenden, isyerinde yiiriittiigii mal veya hizmet tiretimine iligkin yardime1 islerde veya asil isin bir
boéliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve
bu is i¢in gorevlendirdigi ig¢ilerini sadece bu isyerinde aldig1 iste calistiran diger isveren ile is aldig1
isveren arasinda kurulan iligkiye asil igveren-alt igveren iliskisi denir. Bu iligskide asil igveren, alt
igverenin is¢ilerine karsi o igyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, is sdzlesmesinden veya alt igverenin
taraf oldugu toplu is sdzlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerinden alt igveren ile birlikte sorumludur.>
seklinde tanimlanmis; aynit maddenin 7. fikrasinda: <Asil igverenin isgilerinin alt igveren tarafindan
ise almarak c¢alistirlmaya devam ettirilmesi suretiyle haklar1 kisitlanamaz veya daha Once o
igsyerinde caligtirilan kimse ile alt igveren iligkisi kurulamaz. Aksi halde ve genel olarak asil igveren
alt igveren iligkisinin muvazaali igleme dayandigi kabul edilerek alt isverenin iscileri baslangigtan
itibaren asil igverenin isgisi sayilarak islem goriirler. isletmenin ve isin geregi ile teknolojik
nedenlerle uzmanlik gerektiren isler disinda asil is boliinerek alt isverenlere verilemez.> hiikmiine
yer verilmistir. Boylece, sah isyerinde iiretilen mal ve hizmet iiretimine iliskin bir isin verilmesi
halinde asil igveren alt igveren iligkisinin ortaya ¢ikacagi kabul edilmis; ayrica asil isi tamamlayici
nitelikteki yardimer igler de isyerinde yiiriitilen mal ve hizmet {iretiminin bir pargast sayillmistir.
Diger taraftan, miilga 506 say1li Sosyal Sigortalar Kanunu'nun <Ugiincii Kisinin Araciligi> baslikli
87. maddesi <Sigortalilar {iglincii bir kisinin aracilif1 ile ise girmis ve bununla sézlesme yapmis
olsalar bile, bu kanunun igverene yiikledigi 6devlerden dolay1, araci olan tigiincii kisi ile birlikte asil
igveren de sorumludur. Bir igde veya bir isin bolim veya eklentilerinde igverenden is alan ve kendi
adina sigortali ¢aligtiran {igiincii kisiye araci denir.> hiikkmiinii igermektedir. Goriildiigii tizere, 506
sayili Kanunun 87. maddesinde verilecek isin yapilan asil isle ilgili olacagina iliskin bir belirleme
yapilmamistir. 01.10.2008 tarihinde yuriirlige giren ve 506 sayili Kanunun 87. maddesini
yuriirlikten kaldiran 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanununun 12.
maddesinin son fikrasinda; asil igveren, bir igverenden, isyerinde yiiriittiigli mal veya hizmet
iretimine iligkin bir iste veya bir isin boliin veya eklentilerinde is alan ve bu ig i¢in gorevlendirdigi
sigortalilart ¢aligtiran {iglincli kisi olarak tarif edilmistir. Buna gore; sigortalilar ii¢lincii kisiler
araciligiyla ise girmis ve bunlarla sézlesme yapmis olsalar dahi, asil isveren bu Kanunun igverene
yiikledigi yiikiimliiliikklerden dolay: alt igveren ile birlikte sorumlu olacaktir.. Yargitay HGK, E:
2012/21-135, K: 2012/346 ve : 06.06.2012”

Osman Giiven Cankaya ve Sahin Cil, s Hukukunda Uclii iliskiler, 2. Baski, Ankara: Yetkin
Yayinlari, 2009, s.19
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Isveren niteligi genelde isciyle hizmet sézlesmesinin yapildig: tarihte kazanildig
goriiliirse de durum bazen farkli olabilir. S6zlesmenin yapilma tarihi ile sézlesmenin
icrasina ge¢ilme zaman her zaman ayni olmayabilir. Sonra sézlesme yapilip is¢inin
calismaya devam ettigi bir sirada isyerinin devri ya da isverenin 6limii veya is iligskisinin
bireysel devri gibi kavramlarla isveren tarafin degisimine (igveren sifatinin oncekinden

w, e o 2006
baskasinca kazanilmasina) gotiiriir.

2.2.1.3. isveren Vekili Tanim

Glinlimiizde isletmelerin is yapma kapasitelerinin artmasi, bu nedenle daha ¢ok is¢i
istthdam etmeleri, iiretme yontemlerinin karigik bir duruma gelmesinden &tiirii bilgili
calisanlara ihtiyacin artmasi veya igverenin tiizel kisi olmasi halinde, yonetim kararlarim
almas1 gereken tilizel kisinin her zaman isinin basinda olmasi gibi nedenlerle isyerlerinde
isin idaresinin bu konuda yetkili kilinan yonetime yardimci olacak kisilere verilmesi
gerekmektedir. Isverenin is¢isi konumundaki bu kisilere isveren vekili denmekte olup,
isveren vekiline, diger is¢ilerden farkli olarak isveren tarafindan kendisine temsil yetkisi
verilmektedir.?®’ Giiniimiizde sirketlerin oldukga biiyiimesi ve organizasyonlarinda oldukgca
fazla kisi istthdam etmeleri, isci ile isvereni ¢ok fazla karsi karsiya getirmemekte, daha ¢ok
yildirma eylemi, isverenin temsilcisi konumunda olan isveren vekillerinden gelmektedir.
Bu acidan, yildirma eylemi sonras1 muhtemel is akdi feshi durumlarinda, talep edilecek
tazminatin dogrudan isverenden talep edilebilmesi a¢isindan, isveren vekili taniminin

konuya agiklik getirecek sekilde tanimlanmasi gerekecektir.

Is Kanunun 2.maddesinin 4.fikrasa gore, “isveren adina hareket eden ve isin,

isyerinin ve isletmenin yoOnetiminde gorev alan kimselere igveren vekili denir.” Buna

206 Ercan Akyigit, Is Hukuku, 7. Baski, Ankara: Sozkesen Matbaacilik, 2008, s.66

207 “...Davali igveren dernek niteliginde olup, feshe yetkili makamin yonetim kurulu olmasi, Genel
Miidiir tarafindan gergeklestirilen feshi gegersiz kilmaz. Bu olgu i¢ iliskiyi ilgilendirmekte olup,
Genel Miidiir'iin Dernek ve Yonetim Kurulu'na karst sorumlulugu iginde ¢o6ziilmesi gerekir. Genel
Miidiir isveren vekili konumunda olup, 4857 sayili Is Kanunu'nun 2. maddesi uyarinca, isveren
adma hareket eden ve isin, isyerinin ve isletmenin yonetiminde goérev alan bir kisidir. Ayn1 madde
geregi, Genel miidiiriin bu sifatla ig¢ilere karst islem ve yiikiimliliiklerinden, dogrudan isveren
sorumludur. Genel Miidiiriin gergeklestirdigi fesih isleminde isveren sorumludur. Davacinin is
sozlesmesinin davali igveren tarafindan gecerli neden olmadan feshedildigi sabittir. Daha sonra
is¢iden alnan istifa dilekgesinin sonuca etkisi yoktur. Kaldi ki kidem ve ihbar tazminatinin
o0denmesi olgusu ile istifa dilekgesi ¢elismistir. Davanin kabulii yerine yazili sekilde reddi hatalidir...
Yargitay 9.HD, E: 2007/24595, K: 2008/193 ve 18.02.2008”
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karsilik, Sendikalar Kanununun 2.maddesinin 6.fikrasma gore, “Isveren sayilan gercek ve
tiizel kisiler ve tiizel kisiligi olmayan kamu kuruluslart adina isletmenin biitlinlinii sevk ve
idareye yetkili olanlara isveren vekili denir.” Isveren vekili kavram, goriildiigii iizere, Is
Kanununda daha genis kapsamli olarak ifade edilmektedir. Sendikalar Kanununda, sadece
isletmenin biitiiniinii yoneten kimseleri isveren vekili kabul ederken, Is Kanunu, béyle bir

ayrim da bulunmamaktadir.”®

Is kanuna gore isveren vekili olabilmek i¢in taniminda da belirtildigi gibi kisinin,
isveren adina hareket etmek ile isin ve igyerinin yonetiminde gorev almak olmak iizere

temel iki unsuru tagimasi gerekmektedir.

Is Kanunda isveren igin &ngoriilen her tiir sorumluluk ve zorunluluklar isveren
vekilleri hakkinda da uygulanir. Isveren vekilligi sifati, iscilere tanman hak ve

yiikiimliiliikleri etkilemez.%°

Bir kisiye isveren tarafindan belli bir konuda direkt temsil yetkisi verilmisse, bu
kisi igveren adina hareket etme yetkisine sahip olur. Direkt temsil iligkisi geregi, isveren
vekilinin yaptig1 hukuki islemler baska herhangi bir igsleme gerek olmadan igveren adina
hiikiim ve sonu¢ dogurur. Is Kanunun 2.maddesinin 4.fikrasinda “Isveren vekilinin bu
sifatla is¢ilere kars1 islem ve yiikiimliiliiklerinden dogrudan isveren sorumludur” denmek
suretiyle, igveren vekili ile igveren arasindaki dogrudan dogruya temsil iliskisinin varlig

kabul gtirmektedir.210

Isveren vekilinin temsil yetkisi is, vekalet veya sirket sdzlesmesine dayanabilecegi
gibi kanundan da olugabilir. Kanundan dogmasinda kanuni temsil s6z konusu olup, temsil
yetkisinin kapsami ve sartlarrm dogrudan kanun koyar. Is Kanunun 2.maddesinin
S.fikrasinin son cilimlesi olan “igveren wvekilligi sifati, is¢ilere tanman hak ve
yiikiimliiliikleri ortadan kaldirmaz” hiikmiinden, Is Kanununun isveren vekilligini, is akdi

esasinda kabul ettigi ortaya ¢ikmaktadir.?*

208 Demircioglu ve Centel, a.g.e., s.53

209 Cevdet ilhan Giinay, is ve Sosyal Giivenlik Hukuku Uygulamas, Birinci Baski, Ankara: Yetkin
Yayinlari, 2007, s. 171

210 Siizek, a.g.e., s.166

211 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.210
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2.2.1.4. Is Sozlesmesinin Tanim

4857 sayilh Is Kanunun kabul edilmesine kadar is sézlesmesinin212 tanimi
yapilmamis olup, o zamanlarda Bor¢lar Kanunun 313.maddesindeki ‘“hizmet akdine”

iliskin tanim ele alinmistir. Bu maddeye gore is s6zlesmesi, “Hizmet akdi, bir mukaveledir

212 “...4857 sayih Is Kanununun 8 inci maddesinin birinci fikrasi uyarinca <Is sdzlesmesi, bir tarafin (is¢i)
bagimli olarak is gormeyi, diger tarafin (isveren) da iicret 6demeyi iistlenmesinden olusan sdzlesmedir.
Ucret, is gorme (emek) ve bagimhlik is sézlesmesinin belirleyici unsurlaridir. Is sozlesmesini eser ve
vekalet sozlesmelerinden ayirt eden en onemli kistas bagimlilik unsurudur. Her {i¢ s6zlesmede is
gorme edimini yerine getirenin is gorillen kisiye (igveren-eser sahibi veya temsil edilen) karsi
ekonomik baglilig1 vardir. Ancak, is s6zlesmesinde isci, belirli veya belirsiz siireli olarak isveren i¢in
caligir. Vekalette ise vekilin belli bir zamana bagli olarak ¢aligmasi s6z konusu degildir. Vekil kural
olarak uzmanhg: bakimindan is sahibinin talimatlar1 ile bagh degildir. Is s6zlesmesinin varhigs, {icretin
O0denmesini gerektirir. Oysa vekalet icin ticret zorunlu bir unsur degildir. Vekalet s6zlesmesine iligkin
hiikiimlerde, is s6zlesmesinin aksine sosyal nitelikte edimlere ve koruma yiikiimliiliiklerine rastlanmaz.
Bagimsiz olarak is goéren, bu nedenle faaliyetini siirdiirecegi zamani belirlemede kismen de olsa
serbestlige sahip olan, biitlin zamanini tek bir miivekkile hasretmek zorunda olmayan vekil, farkli
kisilerle ayr1 vekalet s6zlesmeleri yapabilmekte ve bu sekilde ekonomik olarak tek bir isverene bagl
olmaktan kurtulmaktadir. Is sozlesmesini belirleyen bagka bir kriter hukuki-kisisel bagimliliktir.
Gergek anlamda hukuki bagimlilik, is¢inin igin yiiriitiimiine ve isyerindeki davranislarma iligkin
talimatlara uyma yiikiimliiliigiinii {istlenmesi ile dogar. Isci, edimini isverenin karar ve talimatlar:
cercevesinde yerine getirmek durumundadir. Is¢inin bu anlamda isverene kars1 kisisel bagimhlig1 da
bulunmaktadir. Is sézlesmesinde bagimlilik unsurunun igerigini; isverenin talimatlarina gére hareket
etmek ve is siirecinin ve sonuglarinin isveren tarafindan denetlenmesi olusturmaktadir. Isin isverene ait
isyerinde goriilmesi, malzemenin igveren tarafindan saglanmasi, is goérenin igin goriilme tarzi
bakimindan is sahibinden talimat almasi, isin is sahibi veya bir yardimcisi tarafindan kontrol edilmesi,
bir sermaye koymadan ve kendine ait bir organizasyonu olmadan faaliyet gdstermesi, ticretin ddenme
sekli kisisel bagimliligin tespitinde dikkate alinacak yardimeci olgulardir. Sayilan bu belirtilerin higbiri
tek basina kesin bir 6l¢ii teskil etmez. Iscinin, isverenin belirledigi kosullarda calisirken, kendi yaratici
glictinii kullanmasi, isverenin istegi dogrultusunda isin yapilmasi i¢in serbest hareket etmesi, bu
bagimlilik iliskisini ortadan kaldirmaz. Calisanin igyerinde kullanilan {iretim araglarina sahip olup
olmamasi, kar ve zarara katilip katilmamasi, karar verme 6zgiirligiine sahip olup olmamasi bagimlilik
unsuru agisindan Onemlidir. Yukarda sayilan Olgiitler disinda, bagimsiz c¢alisan kisiyle isgiyi
birbirinden ayiran dnemli diger bir kriter, isin yonetim ve denetiminin kime ait oldugudur. Isci,
isverenin yonetim ve denetim sorumlulugu altinda bulunan bir organizasyon iginde yer alir. Calisma
saatleri ve isin yapilacagi yer isverence belirlenir. Is araclari ve dokiimantasyonu genelde isverence
saglanir. Bu konudaki alt bir kriter ise ¢alisanin kendisi, bagkasi ya da bir hizmet organizasyonu
kapsaminda is yapmasi olgusudur. Iscinin isveren tarafindan onceden belirlenen amaca uyma
yiikiimliiliigii var iken, bagimsiz calisan acisindan boyle bir zorunluluk bulunmamaktadir. Iscinin
onceden ig kosullarin1 ve igin yapilmasi sirasinda kullanilacak araglart segme yetkisi ya da isin
yapilacagi yer ve zamani belirleme serbestisi yoktur. Caligan kisi isin yiiriitiimiinii kendi organize etse
dahi, tizerinde is sahibinin belirli 6lgiide kontrol ve denetimi s6z konusuysa, is sahibine bilgi ve hesap
verme yukiimliiligii varsa, dogrudan is sahibinin otoritesi altinda olmasa da bagimli ¢alisan oldugu
kabul edilebilir. Calisanin isini kaybetme riski olmaksizin verilen gorevi reddetme hakkina sahip
olmast (ki bu ig gérme borcunun bir ifadesidir) durumunda, ¢alisan kisinin <bagimsiz ¢aligan> oldugu
kabul edilmelidir. Vekilin diledigi zaman sdzlesmeyi sona erdirme hakki, igverene karst mutlak
olmamakla birlikte bir l¢iide bagimsizligim ortaya koymaktadir. Oysa isci, isin gergeklestirilmesi
yoniinden amaca uygun olmadigini diisiindiigii bir talimati, igverenin 1srar1 karsisinda yerine getirmek
zorundadir. Caliganin miinhasiran ayni is sahibi igin ¢aligmasi da, tek basina yeterli olmasa da
aralarinda bagimlilik iligkisi bulunduguna kanit olusturabilir. Kural olarak is¢i sayilan kisinin kendi
iscileri ve miigterileri bulunmaz. Bu kapsamda dikkate alinabilecek bir dl¢iit de, miinhasiran bir is
sahibi icin ¢alisan kisinin, ticreti kendisi tarafindan 6denen yardimci eleman c¢alistirip ¢aligtirmadig,
isin goriilmesinde ondan yararlanip yararlanmadigidir. Bu durumun varligi ¢calisma iliskisinin bagimsiz
oldugunu gosterir.... Yargitay 9.HD, E: 2010/41994, K: 2008/193 ve 30.01.2013”
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ki onunla ig¢i, muayyen veya gayri muayyen bir zamanda hizmet gérmeyi ve is sahibi dahi
ona bir licret vermeyi taahhiit eder” biciminde tanimlanmaktadir. Ancak, s6z konusu tanim,
“pagimlilik unsurunu belirtmeyisi sebebiyle eksiktir. Tiirk Borglar Kanununa kaynaklik
eden Isvigre Borglar Kanununun degistirilmis metni, “isverenin hizmetinde calisma”
anlatimini kullanarak, “bagimlilik” unsuruna net bir sekilde yer vermektedir. Buna gore, is
sOzlesmesi; iscinin belirli veya belirsiz bir siire i¢in igverene bagimli olarak is gérmeyi ve
igverenin de ona bir iicret 6demeyi istlendigi 6zel hukuk sozlesmesidir, seklinde

tanimlanabilir.?*

4857 sayil Is Kanunun “Tanim ve sekil” baslikl1 8.maddesinin 1.fikrasina gore “Is
sOzlesmesi, bir tarafin (is¢i) bagimli olarak is gormeyi, diger tarafin (isveren) da licret
O0demeyi iistlenmesinden olusan s6zlesmedir.” Bu tanim, is sézlesmesinin {i¢ unsurunu; is
gorme, bagimlilik ve T{cret unsurlarmmi igermekte; ancak zaman unsuruna yer

vermemektedir.?

Is gérme unsuru; is sozlesmesinden sdz edebilmek igin her seyden dnce bir is
gorme ediminin Ustlenilmis olmasi gerekir. Bir gergek kiginin ekonomik olarak is olarak
degerlendirilebilen her tiirlii calismasi, is olarak kabul edilmektedir. Is gérmeye konu olan

13, bedensel, diisiinsel, teknik, bilimsel, artistik vb. olabilir.?*®

Ucret unsuru; is¢i yaptig1 is karsih@inda {icret alir. Yargitay’a gore, iicret bir
calisma karsiligi verileceginden calisilmayan siire i¢in iicret talebinde bulunulamaz.
Ucretin is akdinde acikca kararlastirlmamis ve uzun bir zaman 6denmemis olmasi is
akdinin ticret karsilig1r kurulmadigr anlamina gelmez. Yargitay’a gore, kural olarak, her is
bir iicreti gerektirir ve isi yapan is¢inin iicretini sonradan da isteme hakki bulunmaktadir.
Uzun bir zaman ticret almadan ¢aligma hayatin olagan akisina uymaz. Ancak, ahlaki bir
gorev olarak veya hatir i¢in yapilan bir is licreti gerektirmez ve is akdinin olusumuna

neden olmaz.?*®

213 Demircioglu ve Centel, a.g.e., 5.75

214 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.291
215 Siizek, a.g.e., s.211

216 Celik, a.g.e., s.80
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Bagimlilik unsuru; bir yandan isverene isciye emir ve talimatlar verme hakki

saglarken, is¢iye de bu emir ve talimatlara uyma borcu yiliklemektedir.

2.2.2. is Sézlesmesinden Dogan Bor¢lar

Is s6zlesmesi, is¢i agisindan da isveren agisindan da bor¢ dogurdugundan her iki
tarafa da borg¢ ylikler. Bu karsilikli s6zlesmeden is¢i agisindan is gorme, itaat, sadakat,

igveren acgisindan ise, iicret, is¢iyi gdzetme, esit islem yapma gibi bor¢lar meydana gelir.

2.2.2.1. Iscinin Bor¢lar

2.2.2.1.1. is Gérme Borcu

Isin goriilmesi borcu, is¢inin is akdinden kaynaklanan en 6nemli borcudur. Bu
borcu is¢inin bizzat kendisinin yerine getirmesi gerekir. Bor¢lar Kanununu 320.maddesinin
1.fikrasia gore, “Hilafi mukaveleden veya hal icabindan anlasilmadikga is¢i taahhiit ettigi
seyi kendisi yapmaya mecbur olup baskasina devredemez.” Is¢inin isi kendisi yapmakla
yikiimlii olup, is¢inin Sliimii halinde bu bor¢ mirasgilarina gegmeyip, son bulur (BK
347/1) A

2.2.2.1.2. itaat Borcu

[scinin itaat borcu,®*® igverenin yonetim hakki karsisinda yer alan borcudur.
Isverenin ydnetim hakkia dayanarak verdigi, isin yapilmas: ve isyerinin diizeni ile ilgili
emirlerine is¢i uymakla yiikiimliidiir. Isverenin emirleri, belirtilen hukuk kaynaklarindan
baska, isyerinin ihtiyaglar1 ve o isin adetine uygun olarak yapilmasi geregi ile sinirhidir. Bu

sinirlart asan emirleri isci ifa etmekle yiikiimlii degildir.219

217 Siizek, a.g.e., s.293

218 “...Yan yiikiimlere itaat borcu, giiniimiizde diirtistliik kuralindan ¢ikarilmaktadir. Buna gore, is
gorme edimi diiriistlik kuralimn gerektirdigi sekilde ifa edilmelidir. Iscinin davranislarindan
kaynaklanan fesih sebebi, is¢inin kusurlu bir davramisini sart kosar..... Yargitay 9.HD, E:
2009/46339, K: 2011/78 ve 24.01.2011”

219 Celik, a.g.e., s.136
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Iscinin itaat borcu bagimsiz bir bor¢ olmayip, is gdrme borcunun iginde yer
aldigindan bu borcun yerine getirilmemesi ayn1 zamanda is gérme borcunun da yerine

getirilmedigi anlamina gelir.
2.2.1.3. Sadakat Borcu

Isci, isverene bagli olarak calismaya basladiginda, her iki taraf icin diger tarafin
cikarlarmi koruma borcu dogar. Iscinin bu borcu, sadakat borcudur.??® Sadakat borcu, is
sOzlesmesinin kurdugu hukuki iliskinin siireklilik ve kisisellik 6zelligiyle agiklanan bir
bor¢ olma 6zelligi tasir. Is¢inin sadakat borcu, is¢iye isletme igindeki fonksiyonu ve iyi
niyet kurallarina gore, kendisinden beklenen giivenin kademesiyle orantili olarak igverenin

c¢ikarlarina hizmet eden biitiin 6nlemleri almay1 yl'ikler.221

Iscinin sadakat borcu, isvereni ile rekabet yapmamay1 da gerektirir. Is¢inin rekabet
etmeme borcuna aykir1 davranislara, is¢inin hizmet gordiigii isyerinde 6grendigi meslek ve

ticari sirlar1 baskalarina agiklamasi, miisterilerini kandirmasi 6rnek gé')sterilebilir.222
2.2.1.4. Rekabet Etmeme Borcu

Bor¢lar Kanununa gore, is sozlesmesinin yanlari, isverenin miisterilerini tanimay1
veya sirlarin1 6grenmeyi saglayan bir is sozlesmesinin bitiminden sonra, is¢inin igverenle
kendi adina rekabet edecek bir i3 yapmamasini veya rakip bir miiessesede ¢alismamasini
ya da boyle bir miiessese ile ortak adiyla veya baska bir sifatla ilgili olmamasin

kaurarlastlrabileceklerdir.223

220 “...Iscinin is sdzlesmesini ihlal edip etmediginin tespitinde, sadece asli edim yiikiimliiliikleri degil;
kanundan veya diirtistliik kuralindan dogan yan edim yiikiimliiliikleri ile yan yiikiimlerin de dikkate
alinmasi gerekir. Sadakat yiikiimii, sdzlesmenin taraflarina soézlesme iliskisinden dogan borglarin
ifasinda, karsi tarafin sahsina, miilkiyetine ve hukuken korunan diger varliklarina zarar vermeme,
keza sozlesme iliskisinin kapsami disinda sdzlesme ile giidiillen amaci tehlikeye sokacak 6zellikle
karsilikli duyulan giiveni sarsacak her tiirlii davranistan kaginma yiikiimliiligiini ytiklemektedir.....
Yargitay 9.HD, E: 2009/46339, K: 2011/78 ve 24.01.2011”

221 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.528

222 Cemal Geng, is Hukuku, 1. Baski, Trabzon: Akademi Kitabevi, 2000, s. 121

223 Celik, a.g.c., s.141

102



Is sozlesmesi sona erdikten sonra, iscinin isverenle rekabet etmeme borcu?** ancak
bu sorumluluk s6zlesme ile kararlastirildiginda s6z konusu olur. Bu s6zlesmenin gegerli
sayilmasi i¢in her seyden once, yazili olmas1 gerekir. Ayrica, rekabet etmeme sézlesmesi
eski igverenin korunmasini amagladigindan igverenin korunmasi gereken bir ¢ikarinin
olmast gerekir. Bundan baska, getirilen rekabet yasagnin is¢inin ekonomik ydnden

gelecegini riske atmamasi gerekir.??

2.2.2.2. isverenin Borclar

2.2.2.2.1. Ucret Odeme Borcu

Ucret 6deme borcu, iscinin is gérme borcuna karsilik, isverenin is sdzlesmesinden
dogan baslica borcudur. Is Kanununun 32.maddesinin 1.fikras1 geregince “Genel anlamda
ticret bir kimseye bir ig karsiliginda isveren veya ti¢lincii kisiler tarafindan saglanan ve para
ile 6denen tutardir.” Buradan da anlasilacag: iizere, iicret bir is¢iye yaptigi is karsiliginda
verilmektedir. Ancak bazi 6zel durumlarda 6rnegin; hafta tatili, yillik Gicretli izin, ulusal
bayram ve tatil giinlerinde bir is karsihig olmaksizin da denmektedir. s hukuku
uygulamasinda sik rastlanan bir durumda, iicretin azaltilmasi yahut artirilmamasi yolu ile

yildirmanin gerceklestirilmesidir. Burada, yildirma fiilini uygulayan isveren yada isveren

224 «..1s akdinin kurulmas: ile dogan sadakat borcu, is¢i tarafindan isverenin ¢ikarlarini koruma ve
gbzetme borcudur. Rekabet etmeme borcu ise, is akdinin sonuglarindan olan; is¢inin, igverene
sadakat borcunun olumsuz yoniinii ifade eder. Rekabet etmeme borcu ise is¢inin 6teki borglart gibi
her is sdzlesmesi icin séz konusu olan borglardan degildir. Is akdinin devamu siiresince iscinin
isverenle rekabet etmemesi sadakat borcu i¢inde yer alan bir yiikiimliiliiktiir. Buna karsilik, taraflar
is iligkisi devam ederken sdzlesmenin bitiminden sonra ig¢inin rekabet etmeyecegine dair bir
hiikmiin is akdine konulmasimi veya bu konuda ayri bir sozlesme (rekabet yasagi sozlesmesi)
yapilmasini kararlastirabilirler. Is akdi sona erdikten sonra iscinin isverenle rekabet etmeme borcu
ancak boyle bir yiikiimliilik s6zlesme ile kararlastirildigt takdirde s6z konusu olmaktadir. Bu
noktada, is gérme ve sadakat borglari ile rekabet etmeme borcu(rekabet yasagi) arasindaki ayrima
deginilmesinde yarar bulunmaktadir: Is gérme ve sadakat borglari, agikca kararlastirilmasa bile her
is sozlesmesinde vardir. Rekabet etmeme borcu ise, ancak is sOzlesmesi taraflarinin agikca
kararlagtirmalar1 halinde ortaya ¢ikar. Bundan bagka, is gérme ve sadakat borglarinin yerine
getirilmesi sadece sOzlesmenin yiirlrliigii sirasinda s6z konusudur. Buna karsilik BK’nunda
diizenlenmis olan rekabet etmeme borcu ise is s6zlesmesinden sonraki siire i¢inde yerine getirilir.
Rekabet etmeme yiikiimiine dair s6zlesmenin yazili sekilde yapilmasi, is ve siire ile sinirlandirtlmig
olmasi, is¢inin ekonomik gelecegini hakkaniyete aykir1 olarak tehlikeye sokmamasi ve is¢inin resit
olmas1 gerekir. Is s6zlesmesi devam ederken, iscinin rekabet sayilacak davranislari ise <dogruluk ve
bagliliga uymayan davranislar olup <Is Kanunu’nun 25/II-e kapsamia girer ve isveren icin hakli
fesih nedeni olusturur. Rekabet yasagina aykir1 hareket edilmesi halinde ise is¢i, BK.nun 351.
maddesi geregince zarari tazmin ile miikelleftir.... Yargitay HGK, E: 2011/11-781, K: 2012/109 ve
29.02.2012”

225 Siizek, a.g.e., s.305
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vekilidir. Amag genellikle, yildirma fiiline maruz kalan kiginin, istifa etmesini temin etmek

bu yolla, kidem ve ihbar tazminati gibi feshe bagli haklar1 6dememektir.®
2.2.2.2.2. Alet ve Malzeme Saglama Borcu

Isverenin iscisine alet ve malzeme saglama borcu, normalde bir sorumluluk
degildir; is¢inin, ifas1 i¢in igverenin yerine getirmesi gereken hususlardandir. Yani, is¢iye
alet ve malzeme saglamak, isin ifasin1 miimkiin kilan diizenleyici fiil ve islemlerdendir. Bu
sebeple, is¢iye alet ve malzeme saglamayan igveren, bir borcu ihlal etmis sayilmaz;

kabulde miitemerrit olur.?%’

Isverenin borglarindan olan esit davranma ve gozetme borcu bu béliimiin ikinci

kisminda incelenecektir.
2.2.3. Isyerinde Yildirma Siirecinde Ihlal Edilen Borglar
2.2.3.1. Esit Davranma Borcu

Isverenin aralarindaki is sozlesmesi sebebiyle isgisine karsi yerine getirmekle

yiikiimlii oldugu borglarindan biri de, esit davranma borcudur.

Yildirma niteligindeki isveren davraniglari, ayrimciligin en basit, en kaba ve isci
bakimindan en dramatik seklidir. Isyerinde yildirma da, odaga alinmus bir is¢i vardur.
Odaga alman isci, diger iscilerden ayrilir, yalmzlastirilir. Isci iicret, sosyal yardim vb.

konularda farkli davranig gorerek degil, direkt kisilik hakkina ve oOzellikle onur ve

226 “...Davaci vekili 18/05/2010 tarihli dava dilekgesinde; miivekkilinin davalinin sahibi bulundugu
eczane igyerinde 1998- 31/03/2010 tarihleri arasinda c¢alistigini, davali igverenin isleri iyi gitmedigi,
saglig1 eczane isletmesine uygun olmadigi bahanesi ile aylik iicretinde 400,00 TL indirim yapmak
istedigini, miivekkilinin bunu kabul etmemesi {lizerine bildirimsiz ve tazminatsiz olarak is akdini
31/03/2010 tarihinde fesh ettigini, miivekkilinin aylik iicretinin 1.100,00 TL oldugunu, ¢alisma
saatlerinin sabah 07.30 — 19.00 arasi oldugunu, kendisine fazla mesai licreti 6denmedigini, ise
girdikten sonra birer hafta izin kullandigini, is akdinin feshinden sonra davalinin oglunun tazminat
O0denmesi konusunda, annesini ikna etmeye g¢alistigim1 ancak isverenin tazminat 6demedigini
beyanla, fazlaya dair haklar1 sakli kalmak kaydi ile 3.000,00 TL kidem, 1.000,00 TL ihbar, 500,00
TL fazla mesai ¢aligmasi iicreti, 500,00 TL yillik icretli izin alacagimin tahsiline karar verilmesini
talep etmistir...... Ordu is Mahkemesi, E: 2010/176,

227 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.665
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sayginligina saldirilarak bir ayrimciliga maruz kalmaktadir. Bu ayrimcilik ile isveren,
isciyi yildirmak istemektedir. Isveren, isyerinde saglamakla sorumlu oldugu saglikli bir
caligma ortamini bir is¢i i¢in bozmakta, o is¢inin ¢alisma ortamini, ¢alisma hayatini ve
dogal olarak hayatinin 6énemli bir kismini katlanilmaz ve ¢ekilmez bir hale getirmekte ve

bu sekilde esit davranma borcuna da aykiri davranmis olmaktadir.’®®

Daha o6nce de ayrintili olarak bahsettigimiz gibi, Is K.’nun 5.maddesinde
diizenlenen esit davranma borcu, isverenin isciler arasinda ayrimcilik yapmasini
yasaklamaktadir. Her ne kadar isverenin esit davranma borcu ile isyerinde yildirma
kavrami farkli kavramlar olsa da i¢ ice gegtikleri, kesistikleri durumlar da mevcuttur.
Nitekim isyerinde yildirmanin ayrimcilik yapma saiki ile isveren tarafindan
gerceklestirilmesi bir diger ifade ile yildirmanin ayrimciligi gergeklestirmenin araci olarak
kullanilmast bu durumlardan biridir ve igsverenin esit davranma borcunun ihlali s6z konusu
olmaktadir.”®® Doktrinde, isyerinde yildirmanin ayrimeilik saiki ile gergeklestirilmesi
durumunda, Is K. md. 5.’e dayanilarak tazminat istenebilecegi yer almaktadir. Ancak,
igverenin, ayrimcilik yaparak yildirma eylemini gergeklestirmesi i¢in, sirf ayrimcilik
saikiyle hareket edip etmediginin belirlenmesinin énemi yoktur. Nitekim Is. K. md. 5’te
isverenin ayrimcilik saikiyle hareket edip etmedigi incelenmemektedir. Bu sebeple, ayni
kriterin isyerinde yildirma i¢in aranmasi gereksizdir. Bundan 6tiirii, isyerinde yildirmanin
hangi saikle gerceklestirilip gerceklestirilmedigine bakilmaksizin, is¢inin Is K. md. 5

hiikiimlerinden yararlandiriimasi gerekmektedir.230
2.2.3.1.1. Esit Davranma flkesinin Anlam ve Nispiligi

Is Hukukunda esit davranma ilkesi, isverenin iscileri arasinda ayrim yapmamasi
seklinde bir bor¢ olarak somutlagir ve igverene bir takim sorumluluklar ytkler. Esit
davranma borcu, isverenin, hakli sebepler bulunmaksizin iscileri arasinda farkl

davranmamasi, yani; keyfi davranislardan kaginarak, haksiz ayrimda bulunmamasi, hakli

228 Tmaz ve Digerleri, a.g.e., s.116
229 Savas, a.g.c.,s.110
230 Iskin, a.g.e., s.53
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nedenler varsa ayirimda bulunmasi, farkli davranis gostermesi yilikiimliligiini ifade

231

eder.””” Bu borg, ayni1 durumdaki isgiler i¢in s6z konusudur.

Hukuki anlamda esitlik?*

, esit kisiye ve olguya esit, esit olmayan kisiye ve olguya
ise esit olmayan islemin yapilmasini ifade eder. Anayasa Mahkemesine gore de; “Kanun
oniinde esitlik ayn1 durumda olanlara ayni sekilde muamelede bulunulmasini gerektirdigi

gibi farkli durumda olanlara farkli sekilde davranmayi da gerektirir.233

Genel olarak; esit davranma ilkesi, objektif ve hakli sebeplerin 1s18inda isverene
iscilerine karsi gerektiginde esit gerektiginde farkli davranma borcu yiikleyen kurallar
biitiiniidiir®®*. Ayrica, igverenin esit degerdeki islerde, calisan iscilere esit calisma sartlart
uygulamas1 yiikiimiidiir. Isveren, birden cok kisiyi ilgilendiren durumlarda; hakli bir
nedene veya gercege dayanmayan kasti ayrimlar yapamayacak, esit 6zellikteki iscilere esit

2
davranacaktir.?®®

Esit davranma ilkesi, is¢inin igse alinmasinda, isverenin yonetim hakkinda,

iicretlerde, ikramiye, diger 6zel edimlerde ve hizmet akdinin feshinde uygulanir.?*

231 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.640; Ayni sekilde; “Esit davranma ilkesi tiim hukuk alaninda
gecerli olup, Is Hukuku bakimindan isverene, isyerinde calisan isciler arasinda hakli ve gecerli bir
neden olmadik¢a farkli davranmama borcu yiiklemektedir. Bu bakimdan isverenin yonetim hakki
siirlandirilmis durumdadir. Bagka bir ifadeyle igverenin ayrim yapma yasagi, isyerinde g¢alisan
isciler arasinda keyfi bicimde ayrim yapilmasini yasaklamaktadir. Bununla birlikte, esit davranma
borcu, tiim isgilerin higbir farklilik gozetilmeksizin ayni duruma getirilmesini gerektirmemektedir.
Babhsi gegen ilke, esit durumdaki isgilerin farkli isleme tabi tutulmasini 6nlemeyi amag edinmistir.” ,
Yargitay 9. HD, 22.04.2008, 2008/13930 E.-2008/9895 K.

232 “...Anayasa’nin 10. maddesinde, herkesin, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diislince, felsefi inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun oniinde esit oldugu, hicbir kisiye,
aileye, zlimreye veya sinifa imtiyaz taninamayacagi, Devlet organlar1 ve idare makamlarinin biitiin
islemlerinde kanun 6niinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorunda oldugu belirtilmistir.
Anayasa’nin 10. maddesinde yer verilen esitlik ilkesi hukuksal durumlart ayni olanlar i¢in s6z
konusudur. Bu ilke ile eylemli degil, hukuksal esitlik 6ngdrilmiistiir. Esitlik ilkesinin amaci, ayni
durumda bulunan kisilerin yasalar karsisinda ayni igleme bagli tutulmalarini saglamak, ayrim
yapilmasint ve ayricalik taninmasini onlemektir. Bu ilkeyle, ayn1 durumda bulunan kimi kisi ve
topluluklara ayr1 kurallar uygulanarak yasa karsisinda esitligin ihlali yasaklanmistir. Yasa Oniinde
esitlik, herkesin her yonden ayni kurallara bagli tutulacagi anlamina gelmez. Durumlarindaki
ozellikler, kimi kisiler ya da topluluklar i¢in degisik kurallar1 ve uygulamalar1 gerektirebilir. Ayni
hukuksal durumlar ayni, ayri hukuksal durumlar farkli kurallara bagli tutulursa Anayasa’da
Ongoriilen esitlik ilkesi zedelenmez....AYM, E: 2011/39, K: 2012/37 ve 15.03.2012”

233 Siizek, a.g.e., 5.402

234 Ertiirk, Siikran ve Giirsel, ilke (2011), “is Hukukunda Esit Davranma ilkesi”, Sarper Siizeke
Armagan, 1, 425-459.

235 Miijdat Cakar, Gerekgeli ve i¢tihath is Kanunu Yorumu, 5. Baski, Ankara: Yaklasim Yayincilik,
2010, s.128

236 Sahin Cil, Is Kanunu Serhi 1. Cilt, 2. Baski, Ankara: Turhan Kitabevi, 2007, 5.319
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Isverenin iscilerine her durumda esit davranmasi, esit davranma borcunun
anlamiin i¢inde yer almamaktadir. Esit davranma borcu, igverenin biitiin ig¢ilere mutlak
bir sekilde esit davranmasmi gerektirmez. Is iliskisinde esit davranma ilkesinin bizzat
kendisi, isciler arasinda farkli davranilmasimi gerektiren hakli nedenler var ise, esitligin
bozulmamas1 i¢in bu kez de farkli islem yapilmasimi gerekli kilmaktadir. Tersi durumda,

isveren, esit davranma borcunun geregini yerine getirmis olmaz ve borcu ihlal etmis olur.

Esit davranma borcunun mutlak olarak uygulanamayacagi durumlara 6rnek olarak,
farkli kabiliyetlere sahip olan isciler arasinda, iscilerin niteliklerine bakilarak ozellikle
iicretler bakimindan ayrim yapuilabilir. Iscilerin sahip olduklar: nitelikler birbirinden farkli
oldugundan, iscilerin {iicretleri arasinda da farklilik olabilir. Esit davranma borcu, is

sOzlesmesinin feshi halinde de gegerli olmaz.

Esit davranma ilkesinin igerigi, ilk planda, ayrimcilik yasagina yonelik olup; esit
davranma emrine yonelik degildir. Bu ilke her zaman, yalnizca bir veya birkag¢ isci

yararina etki meydana getirir. S6z konusu ilke, haklarin tesisine hizmet eder.’

Is Hukukunda esit davranma ilkesi mutlak degil, nispi bir nitelik tasimaktadir.
Bundan dolayi, isverenin gerek is¢inin yaptigi is, is¢inin uzmanligi, 6grenimi, kidemi gibi
objektif nedenlere gerekse de is¢inin ¢aligkanligi, yetenegi, liyakati gibi siibjektif nedenlere
dayanarak farkli islem yapmasi miimkiindiir. Ogreti de bir kistm yazarlar tarafindan,
igverene ait olan esit davranma ylikiimliiliigliniin, sosyal yardimlarin verilmesinde ve
yonetim hakkimin kullanilmasinda, greve katilmayan isgilerin calistirilmasinda mutlak
olarak uygulanmasi gerektigi géﬁisﬁndedirler.238 Isveren tarafindan iscilere, belirli bazi
niteliklere sahip olmalarma goére bir takim sosyal yardimlar verilebilir. Bu durumda
igverence tespit edilen esaslarin gerceklesmesiyle is¢inin esit davranma borcuna dayanarak
bu yardimin verilmesine iliskin talep edebilme hakki meydana gelecektir. Isverenin
yonetim hakkina dayanarak isin diizenlenmesinde hukuk kaynaklari kapsaminda verecegi
emir esit durumda olanlara esit davranma esasma uygun olmalidir. Isveren, greve

katilmayan veya katilmaktan vazgecen iscileri calistirip calistirmamakta Ozgiirdiir.

237 Mustafa Kilicoglu ve Kemal Senocak, is Kanunu Serhi 1. Cilt, 1. Baski, Istanbul: Legal
Yayincilik, 2008, s.141
238 Ertiirk ve Giirsel, a.g.e., 425-429
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Kanunda, bu durumdaki isciler arasinda, igverenin bunlari galistirtp ¢alistirmamasi

acisindan, ayrim yapma imkaninin bulunup bulunmadig agikca belirtilmis degildir.
2.2.3.1.2. Hukuki Dayanag

Esit davranma borcu; diiriistliik kurali, adalet diisiincesi, ahlak kurali, hakkaniyet
kurali, anayasal esitlik ilkesi gibi farkli terim ve kurallara dayandirilarak agiklanmak
istenmistir. Hukukumuzda esitlik ilkesinin hukuki dayanaklar1 arasinda Anayasa’nin 10.
maddesi ile Is Kanunu'nun 5. maddesi yer almistir. Anayasa’min 11. maddesi geregi
anayasal esitlik ilkesinin bireyler arasi iliskilerde de etkili olacagi konusunda siiphe yoktur.
Bu ilke geregi yargicin ekonomik yonden zayif bir hal de olan isgileri isverene karsi

korumasi gerektigi kabul edilmektedir.?*

Esit davranma borcu, cinsiyet, 1rk, etnik koken gibi sebeplere dayanan ayrimciligin,
insan haklar1 ve 6zgiirliikleri acisindan cirkinligi ve kabul edilemezligi, uluslararasi baris
ve dayanigmayi tehdit edici yaniyla uluslararasi planda {izerinde durulmasi gereken bir
problem olarak goriilmiis ve bu diizeyde hukuksal metinlerin konusu olmustur. Bu
bakimdan 6zellikle, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin, Tiirkiye tarafindan da 1966’da
onaylanan 1950 tarihli ve 100 sayili Esit Degerde Is I¢in Erkek ve Kadin Is¢iler Arasinda
Ucret Esitligi Hakkindaki Sozlesmesi, 1958 tarihli ve 111 sayili Is ve Meslek Bakimindan
Ayrim Hakkindaki Soézlesmesi ile Tiirkiye tarafindan onaylanmamis olan 1981 tarihli ve
156 sayili Aile Sorumluluklar1 Bulunan Kadin ve Erkek Iscilere Esit Davranilmasi ve Esit
Firsatlar Taninmas1 Hakkindaki Sozlesmenin belirtilmesi gerekir. Avrupa hukukunda da,
Avrupa Insan Haklar1 ve Temel Ozgiirliiklerin Korunmasi Sézlesmesi, Avrupa Sosyal
Sarti, Avrupa Birliginin birgok yonergesi arasinda ozellikle, 23 Eylil 2002 tarihli ve
2002/73 sayili yonergesiyle degisik 9 Subat 1976 tarihli ve 76/207 sayili Kadinlar ve
Erkekler Arasinda Ise Giriste, Mesleki Egitim ve Ilerlemede ve Calisma Kosullarinda Esit
Muamele Yonergesi ile 29 Haziran 2000 tarihli ve 2000/43 sayili Etnik Koken ve Irk
Ayrimi Olmaksizin Kisiler Arasinda Muamele Esitligi Hakkinda Yo6nergenin isverenin esit

davranma borcun ile ilgili Gnemli esaslari kapsadigi goriilmektedir.?*

239 Colakoglu, Ebru, Tiirk is Hukukunda Isverenin Esit Davranma Borcu, Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Ozel Hukuk Anabilim Dal, (2011), 5.8
240 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.646
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2.2.3.1.3. Anayasal Dayana

Esitlik ilkesi ilk kez 1924 Anayasasinin 69.maddesinde “Tiirkler kanin nazarinda
miisavi ve bilaistisnd kani(ina riayetle miikelleftirler. Her tiirlii ziimre, sinif, aile ve fert
imtiyazlar1 miilgd ve memnidur.” seklinde diizenlenmistir. Esitlik ilkesinin kapsami biraz
daha genisletilerek 1961 Anayasasinin “ Esitlik” baglikli 12.maddesinde “Herkes, dil, irk,
cinsiyet, siyasi diislince felsefi inang, din ve mezhep ayirimi gézetilmeksizin, kanun
oniinde esittir, Hicbir kisiye, ziimreye veya smifa imtiyaz taninamaz.” seklinde
diizenlenmistir. Nihayet 1981 Anayasasinin 10 maddesine gore “Herkes, dil, irk, renk,
cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang¢, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu
esitligin yasama ge¢mesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik
ilkesine aykirt olarak yorumlanamaz. Cocuklar, yaslilar, oziirliler, harp ve vazife
sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler i¢in alinacak tedbirler esitlik ilkesine
aykirn sayilmaz. Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet
organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun Oniinde esitlik ilkesine uygun
olarak hareket etmek zorundadirlar” . 1961 Anayasasinin “esitlik ilkesini” “temel haklar ve
Odevler” baglikli kisminda diizenlemis olmasina karsilik, 1982 Anayasasi bu ilkeyi “genel
esaslar” kisminda diizenlemis olmasi da, esitligin temel bir devlet yonetimi ilkesi olarak

diisiiniilmesi  gerektigi goriisine gii¢ katmaktadir.*

Tez konusu itibariyle 1982
Anayasasmin 10. maddesinin 1. fikras1 iki konuya dikkat ¢ekmektedir. 1. fikrada hem
genel olarak herkese uygulanacak olan yasa oniinde esitlik ilkesi yer almakta hem de dil,
ik, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inan¢, din mezhep ve benzeri sebeplere
dayanarak ayrim yapilmamasini 6zel olarak belirtmektedir. 1. fikrada esitlik ilkesine ayrim
gézetme yasagiyla birlikte yer verilmistir. Bu nedenle 1. fikradaki yiikiimliligii salt
“esitlik yukimliligi” olarak degil, “ayrimcilik yasakli esitlik yiikiimliligi olarak
tanimlamak daha dogru olacaktir. Buradan da anlasilacagi lizere, esitlik, ortiik olarak

ayrimcilik yasagini igeren bir iist norm olarak karsimiza g:lkmaktadlr.zﬂ'2

241 Ergun Ozbudun, Tiirk Anayasa Hukuku, 8.Bask1, Ankara: Yetkin Yayinlari, 2004, s.137
242 Dilek Aras, Tiirk is Hukukunda Ayrimeihk Yasag, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010, 5.73
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Anayasanin bu hiikmiindeki lafzina bakilarak, esitlik ilkesinin sadece maddede
yazili ayrim yasaklar1 ve nitelik olarak buna benzeyen hallerden ibaret oldugu
diisiiniilmemelidir®*. Anayasada diizenlenmis olan esitlik ilkesi hem belli nedenlere dayali
olarak ayrimcilik yasagini hem de genel anlamda esitlik ilkesini kapsayan iki yonlii bir

diizenlemedir.?**

2.2.3.1.4. Yasal Dayanag

Anayasanin 10.maddesinde belirtilmis olan esitlik ilkesi, ayn1 zamanda Is
hukukunda da 4857 sayil1 Is Kanunun 5.maddesinde “esit davranma ilkesi” baslig1 ile dzel
olarak diizenlenmistir. Isverenin esit davranma borcunun baslica yasal dayanagi, Is
Kanunun 5.maddesidir. Bu maddenin birinci fikrasina gore, “Is iliskisinde dil, irk, cinsiyet,
siyasal diislince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim
yapilamaz.” Gorilldiigii {izere, Is Kanununda esit davranma kapsamida ayrim
yapilmamas1 kurali getirilmistir. Ayrica bu kural da benzeri sebepler denerek, ayrim
yapilmamas1 buna benzeyen nedenlerden de isveren tarafindan yapilamayacaktir. Aym
maddenin ikinci fikrasinda “Isveren, esasli sebepler olmadik¢a tam siireli calisan isci

karsisinda kismi siireli ¢alisan isciye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli siireli

243 Anayasa Mahkemesi giincel bir kararinda esitlik ilkesini su sekilde tanimlamigtir “Anayasanin 10.
maddesinin 1. fikrasinda belirtilen esitlik ilkesi, bu ilkeden yararlananlar agisindan bir temel hak, yani
esit islem gormeyi ya da ayrim gozetilmemesini isteme hakkini dogurdugu tartismasizdir. Bununla
birlikte esitlik, ayn1 zamanda, muhataplarin1 yani devlet organlari ve idare makamlari anayasal bir
buyruk ile devlet yonetiminde benimsenmesi gereken, egemen temel bir ilkeyi vurgulamaktadir. Esitlik
ilkesi, sekli hukuki esitlik ve maddi hukuki esitlik olarak iki anlamda yorumlanabilir. Sekli hukuki
esitlikten kastedilen kanunlarin genel ve soyut nitelik tagimasi, yani kapsadigi herkese esit olarak
uygulanmasidir. Anayasanin 10’uncu maddesinin, hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa “imtiyaz”
taninamayacagi yolundaki ikinci fikrast da bu anlamda bir esitligi hedefledigi anlagilmaktadir. Nitekim
Anayasa Mahkemesi, 06.07.2000 tarih ve E: 2000/21 K: 2000/16 sayili kararinda, Anayasa’mn 10.
maddesinde belirtilen “yasa oniinde esitlik ilkesi” hukuksal durumlari aymi olanlar i¢in s6z konusu
oldugunu; bu ilke ile eylemli degil hukuksal esitlik 6ngoriildiigi; esitlik ilkesinin amaci, ayn1 durumda
bulunan kisilerin yasalarca ayni isleme bagli tutulmalarini1 saglamak ve kisilere yasa karsisinda ayirim
yapilmasini ve ayricalik taninmasini 6nlemek oldugu; bu ilkeyle, ayni durumda bulunan kimi kisi ve
topluluklara ayr1 kurallar uygulanarak yasa karsisinda esitligin ¢cignenmesinin yasaklandigi; durum ve
konumlarindaki 6zellikler, kimi kisiler ya da topluluklar i¢in degisik kurallar1 gerekli kilabilecegi; ayni
hukuksal durumlar ayni, ayr1 hukuksal durumlar ayr kurallara bagh tutulursa Anayasa’nin 6ngérdiigii
esitlik ilkesi ¢ignenmis olmayacagi ifade edilmistir. Ancak siiphesiz ki, esitlik ilkesinin anlamim sekli
hukuki esitlikle sinirlandirmak miimkiin degildir. Maddi hukuki esitlik, sekli esitligin Gtesinde, ayni
durumda bulunanlar i¢in haklarda ve Odevlerde, yararlarda ve yiikiimliiliklerde, yetkilerde ve
sorumluluklarda, firsatlarda ve hizmetlerde esit davranma zorunlulugunu icermektedir. Bu anlamda
esitlik ilkesinin ihlal edilmis olup olmadiginin anlasilabilmesi i¢in Anayasaya uygunluk denetiminde
sadece kanunlarin genel ve soyut nitelik tasiylp tagimadiklarmin degil, onlarin igeriklerinin de
aragtirilmasi gerekir. AYM. 2011/138 E., 2012/94 K ve 15.06.2012 «

244 Ahmet Taskin, is Hukukunda is Sézlesmesinin Performans Nedeni ile Feshi, 1. Baski, Ankara:
Yetkin Yayincilik, 2012, 5.98
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calisan isciye farkli islem yapamaz” hiikmiiyle sozlesmelerin ¢esidinden dolay1 isciye
farkli muamele yapilamayacag belirtilmektedir. Yine ayni maddenin dordiincii fikrasinda,
“Ayni1 veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz.”
hiikkmiine gore, cinsiyet sebebiyle calisanlar arasinda ayrimcilik yapilamayacagi

gosterilmistir.

Diger yandan Is Kanununun 5.maddesinin bashig1 “Esit Davranma Ilkesi” ise de bu
maddede ayrim yasagi halleri disinda kalan genel olarak esit davranma borcunun da
diizenlendigini savunmak gii¢ olmaktadir. Ciinkii madde de yalnizca ayrim yasagi halleri
Ongorildigi gibi, Anayasanin 10.maddesinden farkli sekilde “Herkes... kanun Oniinde
esittir” ve “Higbir kisiye... Imtiyaz tanmamaz” ifadeleri yer almamistir. Ayrim yasaklari,
genis anlamda esitlik ilkesinin icinde mevcuttur. Ancak, IK 5 sadece ayrim yasaklarini
diizenlemis bunun disinda kalan genel anlamda esit davranma borcunu ele almamis

gérﬁnmektedir.245

Is Kanunun 18.maddesinde, “Sendika iiyeligi veya calisma saatleri diginda veya
isverenin rizasi ile calisma saatleri icinde sendikal faaliyetlere katilmak, Isyeri sendika
temsilciligi yapmak, Mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklarmi takip veya
yiikiimliiliklerini yerine getirmek icin isveren aleyhine idari veya adli makamlara
basvurmak veya bu hususta baslatilmis siirece katilmak, Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile
yiikiimliiliikleri, hamilelik, dogum, din, siyasi goriis ve benzeri nedenler, 74 {incii maddede
ongoriilen ve kadin iscilerin calistirilmasinin yasak oldugu siirelerde ise gelmemek,
Hastalik veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numarali bendinin (b) alt bendinde
ongoriilen bekleme siiresinde ise gegici devamsizlik.” fesih igin gegerli bir sebep

olusturmaz ve bu madde de Is Kanunun esitlik ilkesi ile ilgilidir.

Is kanunu disinda Sendikalar Kanununun 31.maddesinde de, esitlik ilkesinin 6zel
hukukta somutlagtigi bir diizenleme ve sendikal sebeple ayrim yapma yasagi yer
almaktadir. Madde de, ayrim yasagina uyulmamasi halinde igverenin karsilasacagi
yaptirimlara da yer verilmistir. 5378 sayih Oziirliiler ve Bazi Kanun Hiikmiinde

Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas:1 Hakkinda Kanun’un 14.maddesinde “Ise alimda; is

245 Siizek, a.g.e., 5.399
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seciminden, bagvuru formlari, se¢im stireci, teknik degerlendirme, 6nerilen ¢alisma siireleri
ve sartlarina kadar olan sathalarin hic¢birinde 6ziirliilerin aleyhine ayrimci uygulamalarda
bulunulamaz.” hiikmiiyle o6ziirliilik sebebiyle de ayrimcilik yapilamayacagi izah
edilmektedir. 5237 sayili Tirk Ceza Kanununda da esitlik ilkesi anlayisindan hareketle,
m.122 de “Kisiler arasinda dil, 1rk, renk, cinsiyet, 6zirliiliik, siyasi diisiince, felsefi inang,
din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim yaparak... kisinin ise alimmasmi veya
alinmamasii yukarida sayilan hallerden birine baglayan, kimse hakkinda alti aydan bir

yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir.” yer almaktadir.?*®

2.2.3.1.5. Esit Davranma ilkesinin Uygulanma Kosullar

Isverenin esit davranma borcu, asagidaki kosullarin varlig1 halinde uygulanabilir bir

bor¢ olma 6zelligi tasimaktadir.

2.2.3.1.5.1. Isyerinin Aym1 Olmasi (Isyerinde Birlik)

Esit davranma ilkesinin uygulanabilmesi i¢in, Oncelikle esit davranmanin s6z
konusu olacagi isciler arasinda, ayni isyerine ait olma sartiyla kurulacak olan bir is
iliskisinin olmas1 gerekir. Ayni igverenin veya degisik isverenlerin birbirinden ayri
isyerlerinde calistirdig1 isciler karsisinda esit davranma borcu yoktur. Ancak; 6nemli bir
nokta; tamamen birbirine benzeyip tekdiizen esaslarla yonetilen, yer itibariyle birbirlerine
yakin bulunan ya da is¢ilerin birinden digerine naklinin sik olarak meydana geldigi ayni
isletmeye bagli isyerlerinin s6z konusu olmasi durumunda, bu is¢iler sanki ayni igyerinin
liyeleriymis gibi sayilmali ve igsverenin bu igyerlerinde ¢alisan biitiin is¢iler agisindan esit

davranma sorumlulugunun sz konusu olacagi kabul edilmelidir.?*’

2.2.3.1.5.2. isyerinde Is¢i Toplulugunun Var Olmasi

Isverenin esit davranma borcunun uygulanabilir bir bor¢ olabilmesinin

kosullarindan biri de birbirleriyle kiyaslanabilecek bir is¢i toplulugunun olmasidir. Bu

246 Ertiirk ve Giirsel, a.g.e., 425-429
247 Demircioglu ve Centel, a.g.e., s.119
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nedenle, bir is¢inin ¢alistigi bir sirkette baska iscilerinin de c¢alisiyor olmast gerekmekte,

olmamasi halinde igverenin esit davranma borcu s6z konusu olamaz.

Ornegin; isveren ayni isyerindeki bir iscisine ikramiye verirken diger iscisine
vermiyorsa, bu iki is¢inin objektif ve siibjektif Ozellikleri mukayese edilir, bu
karsilagtirmadan c¢ikan sonu¢ dogrultusunda isverenin esit davranma borcuna uygun
davranip davranmadigi anlasilir. Ancak, o isyerinde is¢i toplulugu bulunmasi sarti,
Ozellikle dar manada isverenin esit davranma borcunun ifasi agisindan gereklidir. Ayrim
yasaklart s6z konusu oldugunda, isveren o sirkette tek bir kisi dahi c¢aligsa ayrim

yasaklarini ihlal etmis olabilir.?*®
2.2.3.1.5.3. Kolektif Bir Uygulama Olmasi

Isverenin esit davranma borcu, hukuken kolektif nitelikteki davranislari agisindan
meydana gelir. Hukuken kolektif o6zellikli davraniglar, genel, objektif nitelikteki
uygulamalardir. Bir veya birka¢ kisi, bu uygulamalarin disinda tutulduklarinda esit
davranma borcunun ihlalinden sz edilebilir. Bu sebeple, miinferit nitelikteki islem ve

. . . 24
uygulamalar1 bakimindan isverenin esit davranma borcu olugmaz.?*

2.2.3.1.5.4. Is iliskisinin Bulunmasi

Isverenin isciye karsi esit davranma borcu ile sorumlu olabilmesi, aralarida bir
iliskisinin bulunmasma baghdir. Isveren, kendisine bagli calismayan bir isciye karsi
sorumlu degildir. Ancak, ayrim yasagi ise alim kademesinde yani is iliskisi heniiz

kurulmadan dahi igvereni ilgilendiren kurallardir.
2.2.3.1.6. Uluslararasi Belgelerde Esit Davranma Tlkesi
Cesitli uluslararasi belgelerde, s6zlesmelerde esit davranma ilkesi hakkinda bir ¢ok

kural bulunmaktadir. Insanlarm nitelikleri ile ilgili ugradiklar1 ayrimcilik konusunda da

hiikkiimler yer almaktadir. Temel olarak, bu belgeler ve sozlesmelerde, istihdam alani ile

248 Ertiirk ve Giirsel, a.g.e., 425-429
249 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.650
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ilgili olan ve kadin-erkek esitliginin saglanmasi, ayrimcilik yasagi ve devletlerin iistlendigi

vazifelere iligskin diizenlemeler genis yer almaktadir.

Esit davranma ilkesi, ekonomik, kiiltiirel, sosyal haklar s6zlesmesi, insan haklar1
evrensel beyannamesi (IHEB), uluslararasi ¢alisma orgiitiiniin sozlesme ve tavsiye
kararlar, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi (AIHS) ve Kadinlara Karst Her Tiirlii

Haksizligi Onlenmesi Sozlesmesinde (CEDAW) tiirlii sekillerde ele alinmustr.

Ekonomik, kiiltiirel ve sosyal haklar s6zlesmesinin 6.maddesinde c¢alisma hakki
diizenlenmistir. Buna gore “Bu sdzlesmeye taraf Devletler herkesin ¢alisma hakkini tanir
ve bu hakki korumak i¢in gerekli tedbirleri alir. Calisma hakki, herkesin kendi sectigi ve
girdigi bir iste ¢alisarak gecimini saglama imkanina ulasma hakkim1i da igerir.”
Sozlesmenin, altinct maddesinin ikinci paragrafi ile taraf devletlere olumlu bir edim de
verilmistir. Buna gore, taraf devletlerin, bireylerin ¢alisma hakkindan tam olarak istifade
edebilmeleri i¢in teknik ve mesleki rehberlik hizmetleri ile 6gretim programlar1 yapmak,
bireyin temel siyasal ve ekonomik 6zgiirliiklerini koruyan kosullar i¢inde ekonomik, sosyal
ve kiiltiirel gelisme ile tam ve lretken istihdami saglamak i¢in gerekli politikalar1 ve
kurallart uygulamak amaciyla onlemler alacaklardir. Sozlesmenin “adil ve uygun iste
calisma sartlar1’” baslikli yedinci maddesinde, adil ve uygun iste g¢alisma sartlarinin,
sozlesmeye taraf tiim ¢aliganlara saglanan asgari bir gelir ile birlikte su haklari da giivence

altina aldig gé’)rl'ilmektedir;250

a) Hi¢ bir ayrima tabi tutulmaksizin, ozellikle kadinlarin, erkeklerin ¢alisma
kosullarindan daha alt diizeyde olmayan kosullarda c¢aligmalarinin gilivence
altina alinmasi, esit ise esit ve adil licret verilmesi,

b) Herkesin iginde daha yiikksek mevkilere atanma sirasinda, kidem ve ehliyetten
bagska bir dl¢iliye tabi olmaksizin, esit imkanlar saglanmasi,

¢) Givenli ve saglikli galisma sartlari,

d) Dinlenme, ¢alisma arasi, ¢alisma saatlerinin makul 6lglide siirlandirilmasi ile

ticretli y1llik izin ve resmi tatillerde licret verilmesi.

250 Gaye Burcu Yildiz, Isverenin Esit islem Yapma Borcu, Yaymlanmis Doktora Tezi, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Hukuk Anabilim Dali Ozel Hukuk Bilim Dali, (2008), s.8
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Tiirkiye’nin 1949 yilinda kabul ettigi Insan Haklari Evrensel Beyannamesinin
23.maddesine gore, “Herkesin calisma, isini serbest¢e se¢me, adaletli ve elverisli
kosullarda ¢alisma ve issizlige karst korunma hakki vardir. Herkesin, herhangi bir ayrim
gozetmeksizin, esit is i¢in esit iicret hakki vardir. Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan
onuruna yarasir ve gerekirse her tiirlii sosyal koruma dnlemleriyle desteklenmis bir yasam
saglayacak adil ve elverisli bir iicret hakki vardir. Herkesin ¢ikarini korumak i¢in sendika
kurma veya sendikaya iiye olma hakki vardir.” Hiikme gore, sendika 6zgiirliigii ve ticret

hakki koruma altina alinmaktadir.

Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesinin 14.maddesine gore; “... Sozlesmede tanman
hakve 6zgiirliikklerden yararlanma, cinsiyet, 1k, renk, dil, din, siyasal veya diger kanaatler,
ulusal veya sosyal koken, ulusal bir azinliga mensupluk, servet, dogum veya herhangi

baska bir durum bakimindan higbir ayrimcilik yapilmadan saglanir.”

BM tarafindan 1979 yilinda kabul edilen ve 03.09.1981 tarihinde yiiriirliige giren
“Kadinlara Karst Her Tiirli Haksizligin Onlenmesi Sozlesmesi” (CEDAW) ise, is
hayatinda kadinlarin durumu ile ilgili en detayli diizenlemeler yapan sozlesmedir.
Sozlesmenin 1.maddesine gore, taraf devletler, istihdam alaninda kadinlara karsi ayirimi
onlemek ve kadin erkek esitligi temeline dayanarak esit haklar saglamakla

sorumludurlar.?*
2.2.3.1.7. Yildirma ve Esit Davranma Borcu Arasindaki iliski

Esit Davranma Borcu, 4857 sayili Is Kanununun 5.maddesinde “Esit davranma
ilkesi” basligi ile yer almaktadir. Esitlik kavraminin temelinde, isverenin is¢iler arasinda

ayrim yapmamasi vardir.

Is Kanununun 5.maddesinin 1.fikrasina gore, “Is iliskisinde dil, 1k, cinsiyet, siyasal

diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz.” Bu

maddede sayilanlarin haricinde, is¢inin 6ziirliilik durumu sebebiyle de ayrim yapilamaz.”*?

251 ’[askln, a.g.e., s.102
252 Ogzirliler Kanununun 14.maddesinde ayrim yasagi Ozel _olarak, is bagvurusunda bulunma
asamasindan itibaren diizenlenmistir. Bu maddeye gore, “Ise alimda; is se¢iminden, basvuru
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Ayrica, i3 sozlesmesinin tiirtinden dolayr yani, kismi siireli veya belirsiz siireli

olmasindan 6tiirli de ayrim yapilamamaktadir.

Yildirma fiilinin, uygulamada sik karsilasilan tiirlerinden biriside esit davranma
borcuna aykirt davranmak sureti ile yildirma fiilini gergeklestirmektir. Ayrimciliga maruz
kalan kisi/is¢i, yildirmanin semptomatik etkilerinin timiinii ¢alisma ortaminda
hissedecektir. Ayrica, bu fiile maruz kalan kiside, ciddi bir 6fke duygusu da gelisecektir.
Bu eki etkinin bir araya gelmesi ile kiside, ise uyumsuzluk, c¢alisma ortaminda
huzursuzluk, is performansinda diisiikliik, is sahiplerine kars1 kirict davranis gelisecek ve
nihayetinde goriiniirde, yildirmay1 uygulayan igveren ise igverene, is akdini hakli nedenle
feshetme imkan1 verecektir. Ancak goriinlirdeki bu sebebin, hakli olup olmadiginin tespiti

is yargisi tarafindan gerceklestirilecektir.

2.2.3.1.8. Cinsiyete Dayah Ayrim Yasag hlali ile Yildirma

Is Kanununun 5.maddesinin 3.fikrasina gére, “Isveren, biyolojik veya isin niteligine
iligkin sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle
dogrudan veya dolayl farkli islem yapamaz.” Bu maddeye gore, biyolojik ve isin niteligine

iliskin sebepler ile cinsiyete dayali olarak ayrim yapilabilir.

Is Kanununun 5.maddesinin 4.fikrasma gore, “Ayn1 veya esit degerde bir is icin
cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz.” Esit degerde islerde, cinsiyet sebebi

ile farkli iicret s6z konusu olamaz ve daha diisiik ticret kararlastirilamaz.

Cinsiyete dayal esitsizlik nedeni ile yildirma fiili genellikle kadin ¢alisanlara karsi
yoneltilmektedir. Bu kapsamda, is hukuku uygulamasinda, en sik karsilasilan durum,

hamilelik dénemi izinleri, dogum sonras iicretli ve ticretsiz izin hakki, dogumdan sonraki

formlari, se¢im siireci, teknik degerlendirme, Onerilen galisma siireleri ve sartlarina kadar olan
sathalarin higbirinde 6ziirliilerin aleyhine ayrimci uygulamalarda bulunulamaz. Calisan 6ziirliilerin
aleyhinde sonu¢ doguracak sekilde, oOzriiyle ilgili olarak diger kisilerden farkli muamelede
bulunulamaz.”
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giinliik 1,5 saat siit izni gibi kadin is¢ilere taninan haklarin kullanimin engellenmesi yada

bu haklar1 kullanmak isteyen ¢alisanin yildirilarak istifa etmesinin salg“;lanmasldlr.253 254

253 “...Esit davranma ilkesi tiim hukuk alaninda gegerli olup Is Hukuku bakimindan isverene isyerinde
calisan isciler arasinda hakli ve objektif bir neden olmadikga farkli davranmama borcu yiiklemektedir.
Bu bakimdan igverenin yonetim hakki simirlandirilmig durumdadir. Baska bir ifadeyle igverenin ayrim
yapma yasagi igyerinde calisan isciler arasinda keyfi bigimde ayrim yapilmasini yasaklamaktadir.
Bununla birlikte esit davranma borcu tiim iscilerin higbir farklilik gozetilmeksizin ayni duruma
getirilmesini gerektirmemektedir. Bahsi gecen ilke esit durumdaki iscilerin farkli igleme tabi
tutulmasim onlemeyi amag edinmistir. Ote yandan anilan ilke haklarm simrlandirilmasina yerine
korunmasina hizmet eder. Esitlik lkesi ise en temel anlamda Anayasa’mn 10.ve 55. maddelerinde de
ifade edilmis, 10. maddede <Herkes, dil, renk, cinsiyet, siyasi diigiince, felsefi inang, din, mezhep ve
benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir> kuralina yer verilmistir. 55. maddenin
kenar bashgi ise <Ucrette Adalet Saglanmasr> seklindedir. Bundan baska esit davranma ilkesi, Insan
Haklar1 Evrensel Bildirgesi, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi, Avrupa Sosyal Sart1, Avrupa Ekonomik
Toplulugu Andlasmasi, Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin Sézlesme ve Tavsiye Kararlarinda da cesitli
bigimlerde ele alinmustir. Istihdam ve Meslek Konularinda Kadin ve Erkege Esit Muamele ve Firsat
Esitligi ilkesinin Uygulanmasina Dair 5 Temmuz 2006 tarihli Avrupa Parlamentosu ve Konseyi’nin
2006/54/EC Sayil Direktifi’nin <Analik (Dogum) izninden Doniis> baslikli 15.maddesinde, <dogum
iznindeki bir kadinin, dogum izninin bitiminden sonra igine veya esdeger bir pozisyona kendisi i¢in
daha dezavantajli olmayan kosul ve sartlarda geri donmeye ve ¢alisma kosullarinda yoklugu sirasinda
yararlanmis olacag her tiirlii iyilestirmeden yararlanmaya hakki vardir> seklinde kurala yer verilerek,
dogum iznini kullanan kadin is¢i yoniinden, isverenin esit davranma borcuna vurgu yapilmustir.
Avrupa Sosyal Sartinin 8. maddesinde <Calisan Kadinlarin Analiginin Korunmasi Hakki> 6ngoriilmiis
olup Tiirkiye ilgili hitkmii ¢ekincesiz olarak onaylamistir. 4857 sayili Is Kanunu sistematiginde, esit
davranma borcu, igverenin genel anlamda borglan arasinda yerini almistir. Buna ragmen esitlik ilkesini
diizenleyen 5. maddede, her durumda mutlak bir esit davranma borcu diizenlenmis degildir. Belli bazi
durumlarda igverenin esit davranma borcunun varligindan séz edilmis, ancak <esasli nedenler
olmadik¢a> ve <biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a> bu yiikiimliiliigiin
bulunmadigi Dairemiz kararlarinda vurgulanmusti. Yargitay 9.HD. 25.7.2008 giin 2008/27310 E,
2008/22095 K.). Isverence, isciler arasinda farkli uygulamaya gidilmesi yoniinden nesnel nedenlerin
varligr halinde esit iglem borcuna aykiriliktan s6z edilemez (Yargitay 9.HD. 2.12.2009 giin,
2009/33837 E, 2009/32939 K). 4857 sayili Iy Kanunu’nun 5. maddesinin ilk fikrasinda, dil, ik,
cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep gibi sebeplere dayali ayrim yasagi getirilmistir.
Belirtilen bu hususlarin tamammin mutlak ayrim yasagi kapsaminda ele alinmasi gerekir. Esit
davranma ilkesinin uygulanabilmesi igin ayni igyerinin isgileri olma, igyerinde topluluk bulunmasi,
kolektif uygulamanin varligi, zamanda birlik ve is s6zlesmesiyle ¢alismak kosullar1 gerekmektedir. 5.
madenin 2. fikrasinda ise, tam siireli - kismi siireli is¢i ile belirli siireli - belirsiz siireli is¢i arasinda
farkli islem yapma yasagi ongoriilmiistiir. 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. maddesini 3. fikrasinda
cinsiyet ve gebelik sebebiyle ayrim yasagi diizenlenmis ve bu durumda olan is¢iler bakimindan is
sozlesmesinin sona ermesinde de isverenin esit davranma borcunun varligi 6zel olarak vurgulanmustir,
isverenin isin niteligi ile biyolojik nedenlerle fakli davranabilecegi bahsi gecen hiikiimde agiklanmuigtir.
4857 sayili Is Kanunu’nun 5. maddesinin 4. ve 5. fikralarinda ise isverenin iicret 5deme borcunun ifasi
sirasinda ayrim yasagindan s6z edilmektedir. Maddede so6zii edilen iicretin genel anlamda ticret oldugu
ve ticretin disinda kalan ikramiye, pirim vb. 6demleri de kapsadig1 agiktir. Bundan baska 4857 sayil Is
Kanunu’nun 18. maddesinin (a) ve (b) bentlerinde s6zii edilen sendikal nedenlere dayali ayrim yasagi
da mutlak ayrim yasagi kapsaminda degerlendirilmelidir. 4857 sayili is Kanunu’nun 5. ve 18/111.
maddede sayilan haller simirlayici olarak diizenlenmis degildir. Iscinin isyerinde olumsuzluklara yol
acmayan cinsel tercihi sebebiyle ayrim yasagi da buna eklenebilir. Yine siyasi sebepler ve diinya
goriisii gibi unsurlar1 esas alan bir ayrimcilik korunmamalidir. Isverenin esit davranma borcuna aykiri
davranmasinin yaptirimi yine 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. maddesinin 6. fikrasinda diizenlenmistir.
Anilan hitkme gore is¢inin dort aya kadar iicreti tutarinda bir iicretten baska yoksun birakildig
haklarmi da talep imkam1 bulunmaktadir. Is Kanunu’nun 5. maddesi emredici nitelikte oldugundan
anilan hiikkme aykir1 olan sézlesme kurallart gegersizdir. Gegersizlik nedeniyle ortaya ¢ikan kural
boslugu esit davranma ilkesinin gereklerine uygun olarak doldurulmalidir. Esit davranma borcuna
aykiriligi ispat yiikii iscide olmakla birlikte anilan maddenin son fikrasinda yer alan diizenlemeye gore
ig¢i ihlalin varh@m gii¢lii bicimde gosteren bir delil ileri siirdiigiinde aksi isveren tarafindan
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ispatlanmalidir. Somut olayda davaci ig¢inin davaliya ait igyerinde satig miidiirii olarak gorev yaptigi,
dogum iznini kullandig1 sirada yerine baska bir is¢inin atandig1, dogum izini sonrasi1 davaciya Istanbul
Anadolu bolge miidiirligii gorevinin teklif edildigi hususlar taraflar arasinda tartismasizdir. Davact
isci yapilan bu degisikligin 2 ¢ocuklu bir bayanin satis miidiirliigli gérevini yerine getiremeyecegi
diistincesiyle yapildigini iler siirmiis, davali igveren ise genel miidiir diizeyinde organizasyon
degisikligine gidildigini, davacinin gorev degisikliginin de bu kapsamda yapildigini agiklamustir.
Oncelikle belirtmek gerekir ki, davaci iscinin daha once actig1 ise iade davasinda, dogum izninde
oldugu bir déonemde davacinin yerine bagka bir kisinin atanmasi ve izin sonrasi davaciya bagka bir
gorev teklifi Is Kanunu hiikiimlerine aykir1 olarak degerlendirilmis ve davacinin yapilan gérev
degisikligini kabul etmemesi sebebiyle ig sdzlesmesinin feshi hakli ve gegerli bulunmamig, davacinin
onceki isine iadesine karar verilmistir. Davali igverenin temyizi lizerine kesinlesen karara dayanilarak
davaci isci tarafindan yapilan ise bagvuru da isverence reddedilmis ve ige baslatilmayarak tazminatlari
O0denmistir. Kesinlesen ise iade karari da isverence yapilan degisikligin organizasyon degisikligi
kapsaminda gecerli bir nedene dayanmadigini ortaya koymaktadir. Ote yandan davaci taniklar iic
kadin is¢i olup, davacinin dogum izni sonrasinda bir alt géreve atanmak istendigini, yeni gérevin stk
stk sehir disina seyahatleri gerektirecegini aciklamislardir. Yine davaci taniklari, igverence dogum
izninin kullandirmama yoniinde baskilari ifade etmisler, taniklardan biri bu yiizden isten ayrildigina,
digeri ise dogum izni kullanmadig1 i¢in dogum sonras: terfi ettirilerek ise baslatildigini aciklamustir.
Davaci is¢i, 06.09.2004 tarihinde dogum Oncesi izne ayrilmis, 24.09.2004 tarihinde dogum yapmis ve
12.02.2005 tarihine kadar dogum sonrasi iznini kullanmuistir. Dosya iginde davaliya ait igyerinde
15.02.2005 ve 15.09.2006 tarihlerinde cinsiyet ve medeni duruma gore calisan is¢i sayilarina yer
verildigi tablolar bulunmakta olup, 15.02.2005 tarihinde g¢alisan 179 kadm is¢iden 72’sinin evli, 107’
sinin bekar oldugu, 15.09.2006 tarihinde kadin is¢i sayis1 248’e ¢iktig1 halde evli kadin is¢i sayisinin
65’e geriledigi anlagilmaktadir. Yapilan bu agiklamalara, dosya igerigine ve ozellikle kesinlesen ise
iade karar1 gerekcesine gore davaci ig¢inin dogum iznini kullanmasi sebebiyle kabulii miimkiin
olmayan daha alt bir gorev teklif edildigi ve isci tarafindan kabul edilmemesi iizerine de is
sozlesmesinin feshedildigi anlagilmaktadir. Davacinin dogum iznini kullanmasi ve analik sebebiyle
maruz kaldigi bu durum 4857 sayih Is Kanunu kapsanminda degerlendirildiginde ayrimeilik
tazminatinin kosullarmin olustugu kabul edilmelidir. Yine ayni hitkme gore yoksun kalinan haklarin
talebi de yerindedir. Mahkemece dosya i¢inde bulunan hesap raporu bir degerlendirmeye tabi tutularak
davaya konu isteklerle ilgili olarak bir karar verilmesi gerekirken yazili sekilde isteklerin reddi
hatalidir. Sonug: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, Davaci yararina
takdir edilen 825.00 TL. durugma avukatlik parasinin karsi tarafa yiikletilmesine, pesin alinan temyiz
harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, 29.11.2011 giiniinde oybirligi ile karar verildi...Yargitay
9.HD, E: 2009/19835, K: 2011/46440 ve 29.11.2011”

254 “...Davaci is¢i agtif1 bu davada, fesih islemi kotiiniyetle ve hamilelik nedeniyle yapildigindan, Is
Kanunu'nun 5. maddesi uyarinca ayrimcilik tazminati istemektedir. Hamilelik nedeniyle yapilan fesih
islemi, ise iade davasinda Is Kanunu'nun 18/3-d maddesi uyarinca gecersiz sayilip, iscinin ise iadesi ile
ise baslatilmamas1 halinde 21. madde uyarinca is giivencesi tazminatina hiikkmedilmistir. Isverenin
yaptig1 fesih iglemi, ayrica ayrimcilik yasagini ihlal etse bile, yine de sonug¢ degismeyecek ve feshin
gecersizligi ile is¢inin ise iadesine karar verilecektir. Yasanin 21. maddesindeki 6zel diizenleme
nedeniyle ige iade davasina bakan mahkeme, feshin gegersizliginin tespitine ve ise iade ile ige
baslatmama tazminatina hitkkmedecek, ise baglatmama tazminati yaninda ayrica ayrimcilik tazminatina
hiikkmedemeyecektir. Ustelik 21. maddedeki tazminat en az dort aya kadarki iicret tutarinda, 5.
maddedeki tazminat ise en ¢ok 4 aya kadarki iicret tutarinda olup 21. madde is¢i lehinedir. Aksinin
kabulii halinde, ayrimecilik yasaginin giindeme geldigi her ise iade davasinda, davayr kabul eden
mahkeme, hem is giivencesi tazminatina hem de ayrimcilik tazminatina hiikmetmek zorunda
kalacaktir. Iscinin ise baslatilma basvurusunun isverence reddedilmesi, Dairemizin 14.10.2008 tarih,
2008/29383 Esas, 2008/27243 Karar sayili kararinda ve Yargitay Hukuk Genel Kurulu'nun 23.12.2009
tarih, 2009/9-526 Esas, 2009/ 583 Karar sayili kararinda ve Dairemizin yerlesik kararlarinda belirtildigi
gibi yeni bir fesih sayilmaktadir. Dolayisiyla burada, ayrimcilik s6z konusu olmayip kanundan dogan
sonu¢ gerceklesmektedir. Miieyyidesi ise Yasanin 21. maddesinde is giivencesi tazminati seklinde
diizenlenmigtir. Bu nedenle burada, ayrica 5. maddedeki ayrim yasaklarinin tartisiimas: da miimkiin
degildir. Somut olayda, davali igveren, ise iade davasimi kazanan davactyi ise baslatmamus ve is
giivencesi tazminatini ddediginden uygulama yeri olmayan ayrimeilik tazminatinin reddi yerine hiikkiim
altina alinmasi hatali olup bozmay1 gerektirmistir. ... Yargitay 9.HD, E: 2010/13065, K: 2012/23353
ve 18.06.2012”
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2.2.3.1.9. Esit Davranma Borcuna Aykir1 Davranisin Yaptirnm

Is Kanunu m. 5°de diizenlenen ayrimcilik yasaklarma aykirilik halinde, isverenin
yoksun kalman menfaat haricinde, hukuksal yaptirim olarak tazminat 6demesi (Is K m.
5/6, Sen K m. 31/6 ) ve ayrica ceza yaptirimi olarak (Is K m.99) idari para cezasi
ongdrmektedir. Odenecek tazminatin miktari, ayrimeilik yasaklarma aykirihik teskil eden
ayrimcl islemin 6zeligine gore degisecektir. Esit davranma borcuna aykirilik olusturan
ayrimc1 davranis sendikal nedene dayaniyorsa, isveren aleyhine hiikmedilecek tazminat
“sendikal tazminat” olup, is¢inin bir yillik iicretinden az olamaz. Ayrimci islem, sendikal
nedenler disinda bir nedenden kaynaklaniyorsa tazminat, is¢inin dort aya kadar iicreti
miktarinda olacaktir.”®® Davacinin sartlari uygun ise, genel hiikiimlere gore, manevi

tazminat da talep edebilecektir.

Ayrica isci, iicretinin ddenmemesi sebebiyle IK 24/11, e uyarinca veya daha genel
olarak igverenin esit davranma borcu geregi yiikiimli oldugu edimi yerine getirmemesi
sebebiyle IK 16/11, f fikrasinda yer verilen “calisma sartlarinin uygulanmamasi” hiikmiine
dayanarak is sozlesmesini derhal hakli nedenle feshedebilir. Ornegin; erkek iscilerin
ticretleri gerektigi bicimde hesap edilip ddendigi halde sirf cinsiyeti sebebiyle iicretinin
kanuna ve sozlesme sartlarina gore hesap edilmedigi ve 6denmedigi sabit olan kadin is¢i, is
sozlesmesini IK 24/I1, e ‘ye gore feshedebilir. Yargitay iicretle ilgili bir kararinda su
onemli sonuca varmigstir: “Esit ise esit licret prensibi geregi Ocak 2000 tarihinde uygulanan
zam sonucu davaci ile ayni statiide bulunan modelist seflerin licretlerinin ne kadar oldugu
belirlenmeli, ayn1 kidem ve statiideki is¢ilerden davacinin daha az iicret almak konumunda
kaldig1 tespit edilirse, simdiki gibi davacinin akdi fesihte hakli oldugu kabul edilerek

kidem tazminat1 istegi hiikiim altina alinmalidir” 26

255 Ulas Baysal, “Isverenin Esit Davranma Borcu ve Is Sézlesmesinin Feshinde Uygulanmasi”, Legal is
Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 7, (2010) , 5.59
256 Siizek, a.g.e., s.414
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2.2.3.1.9.1. Hukuki Yaptirimlar

2.2.3.1.9.1.1. Ayrimcilik Tazminati

Is Kanununun 5.maddesinin 6.fikrasinda yukarida da belirtildigi gibi is iliskisinde
veya sona ermesinde ayrim yasaklarina aykirt davranilmasi halinde, is¢inin dort aya kadar
ticreti tutarinda bir ayrimcilik tazminatina hiikkmedecegi yer almaktadir. Madde hiikmiinden
de anlagilacagi lizere, is iligskisi devam ederken de isverenin esit davranma ilkesini ihlal
etmesi halinde ayrimcilik tazminatindan séz edilebilir. Yani mutlaka is iligkisinin sona
erdirilmesi gerekmez. Ancak, ise alma kademesinde yapilacak ihlaller karsisinda IK
m.5/6’da diizenlenen ayrimcilik tazminati talep edilemez. Bunun yerine sartlar elverisli ise,
sOzlesme goriismelerinden dogan sorumluluk niteligi itibariyle s6zlesme sorumlulugu veya
sOzlesme sorumlulugu benzeri bir sorumluluk oldugundan, ise almada esit davranma
ilkesini ihlal eden isverenin kusurlu olmadigini ispat etmesi gerekir. Ayrica, tazminat talebi

.. . . 257
icin zamanasimi siiresi de on yildir.

Esit davranma ilkesine aykiriliktan dogan bu
tazminat icin Is Kanunu’nda zamanasimu siiresi ile ilgili bir kural olmadigindan, Borglar

Kanununun 125.maddesine gore, zamanagimu siiresi baz alinmaktadir.

IK m.5/6’nin gerekgesine gore, ayrimcilik tazminati i¢in “esas olacak iicret” asil
ticret olup, iicretin ekleri olan ikramiye, prim ve paraya iligkin sosyal yardimlar bunun
icinde degildir. Ayrimcilik tazminatinin miktari, ayrimeilik teskil eden olaymn 6zelligine
gore igveren tarafindan yapilan ayrimciligin agirhiina, is¢inin is yerindeki isi ve
konumuna, kidemine uygun olarak yargig tarafindan tespit edilecektir. Ayrica, IK 5/6’da
isverenin salt ayrim yapmama borcunu ihlal etmesi yaptirnma baglandigindan is¢i bu
tazminati herhangi bir zarar1 yoksa da talep edebilir. Ad1 gecen hiikiim nispi emredici
nitelik tasidigindan s6z konusu tazminatin toplu is sézlesmeleri veya is sézlesmeleri ile

artirlmasinda bir mani yoktur.?®

Anilan tazminata hak kazanmak i¢in is¢inin ugradigi ayrimeiligin dogrudan ya da

dolayli olmas1 herhangi bir fark olusturmaz. Ogretide, isverenin ayrimcilik yapma niyetinin

257 Ertiirk ve Giirsel, a.g.e., 425-429
258 Siizek, a.g.c., s.415
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bulundugu durumlarda hakimin hiikkmedecegi tazminat miktarini1 buna gore

belirleyebilecegi ileri siiriilmiistiir.”>®

Is iliskisi devam ederken ve isin sona ermesinde isveren eger yildirma sebebi ile
ayrim yaparsa bir yaptirim yani is¢inin dort aya kadar {icreti tutarindaki uygun bir tazminat
Ongoriilmiis, fakat is sozlesmesi gorlismelerinde, ise almada ve is sdzlesmesinin sartlarinin
olusturulmasinda ayrimcilik yapilmasi durumunda herhangi bir tazminat yaptirimi

t')ngériilmemistir.%o
2.2.3.1.9.1.2. Ayrimecihk Tazminatinin Diger Tazminatlarla iliskisi

Isveren tarafindan yapilan is akdinin feshi temelinde bir ayrim yasagma dayaniyor
veya genel anlamda esit davranma borcuna aykirilik olusturuyorsa, bu durumda is
giivencesinin kapsamina giren isciler agisindan gegersiz (haksiz) feshin hiikiim ve
sonuglar1 dogar. Is giivencesinin kapsamina girmeyen isciler agisindan ise, bu durum kural
olarak bir fesih hakkinin kotiiye kullanilmasini meydana getirir. Bu hukuka aykiri
fesihlerden isci lehine Is Kanununun 17.maddesinde kétii niyet tazminati, 21.maddesinde
is gilivencesi tazminati ve Sendikalar Kanununun 31.maddesinde sendikal tazminat gibi
tazminatlar dogar. Buna karsilik, IK 5/6’da ayrim yasaklarina aykiri davramldiginda bir
ayrimcilik tazminati 6denecegi yer almaktadir. Bu nokta da onemli olan konu, anilan

tazminatlar ile ayrimcilik tazminatinin beraber uygulanip uygulanamayacagldlr.261

Is kanununun 5.maddesinin 6.fikrasinda 2821 sayili Sendikalar Kanununun
31.maddesi hiikiimlerinin sakli oldugu belirtilmektedir. Buna gore ig¢inin, sendikal nedenle
ayrima ya da farkli muameleye tabi tutulmasi durumunda, sadece sendikal tazminatini
talep edebilecedi, bunun yaninda esit davranma ilkesine aykirilik tazminatim

isteyemeyecegi ileri siiriilmistiir. Bu durumdaki bir is¢inin 2821 sayili kanuna gore,

259 Yildiz, a.g.e., s.388

260 Kadriye Bakirci, Uluslararasi Hukuk, AB ve ABD Hukuku ile Karsilastirmah is Hukukunda
Cinsiyet Ayrimcilign Yasag ilkesinin Istisnalar1 ve Objektif Hakli Nedenler, 1.Baski, Ankara:
Seckin Yayincilik, 2012, .38

261 Siizek, a.g.c., s.415
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sendikal tazminat hakkindan vazgecip, esit islem borcuna aykiriliktan dogan ayrimecilik

tazminatini alabilmesi de miimkiin degildir.?%?

Ogretide ayrimcilik tazminatiin is giivencesi tazminati ile beraber istenip
istenemeyecegi konusunda tartisma yasanmaktadir. Bir goriise gore; her iki tazminatin
varlik gerekgeleri Dbirbirinden tiimiiyle farklidir ve ayni anda her iki tazminata
hiikmedilmesi miimkiindiir. Zira is glivencesi tazminati ise iade davasmin kabulii halinde
is¢cinin siiresi i¢inde basvurusu iizerine ise iade edilmemesinin yaptirimi olarak karsimiza
cikmaktadir. Ayrimcilik tazminati ise igverenin esitlik ilkesine aykiri davranmasi halinde
talep edilebilecek bir tazminattir. Baska bir goriise gore, is giivencesi tazminati ile
ayrimcilik tazminatt beraber istenemez ve bu tazminatlardan iscinin lehine olana
hiikmedilmesi gerekir. Soyle ki; igsverenin aslinda “tek bir eylemi” vardir. O da, iscisini
gecerli olmayan bir sebeple isten ¢ikarma eylemidir. Mahkemenin kararina ragmen,
igverenin ig¢iyi ise iade etmemesi yeni bir eylem teskil etmez. Onun fikir birligi, amag
tekligi yani isten ¢ikardigi isciyi geri almama eylemi devam etmektedir. Dolayisiyla, ayni
eylem nedeniyle iki ayr1 yaptirima hitkmedilemez.”®® ise iade davalarinda Yargitay, diger
is¢i alacaklari taleplerini kabul etmediginden, ayrimeilik tazminatinin ayri bir dava ile talep

edilmesi gerekir.

Kotii niyet tazminatimin ayni eylem nedeniyle 4857 sayili Is Kanunu’nun
5.maddesinde yer alan esit davranma ilkesine aykiriliktan dogan tazminat ile birlikte talep
edilip edilemeyecegi de onemli bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is giivencesi
dahilindeki bir iscinin kotii niyet tazminati talep edemeyecegi yasada acik olarak
diizenlendiginden bunlar bakimindan problem yoktur. Is giivencesi kapsami disindaki
is¢inin, sirf dili, siyasal diisiincesi, felsefi inanci, dini, mezhebi ve benzeri nedenlerle isten
cikarilmas1 halinde esit davranma ilkesine aykiriliktan dolayr 4857 sayili Is Kanununun
anilan maddesinde belirtilen tazminati veya ayni Kanununun 17.maddesinde dngoriilen
kotli niyet tazminatini istemesi miimkiin olabilir. Ancak igverenin ayni eylemden dolay1 iki
ayr1 tazminata mahk(m edilmesi dogru olmaz. Bu sebepten o6tiirii, is¢inin her iki tazminat

arasinda tercihini ortaya koymasi ve ona gore kosullar1 var ise anilan tazminatlardan tercih

262 Osman Giiven Cankaya ve Digerleri, Tiirk Is Hukukunda ise iade Davalari, Ankara: Yetkin
Yayinlari, 2006, s.61
263 Ertiirk ve Giirsel, a.g.e., 425-429
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edilenin hiikiim altina alinmasi gerekir. Isci tarafindan her iki tazminatin birlikte talep
edilmesi halinde, hangi tazminatin is¢inin lehine oldugu dikkate alinmali ve o tazminatin

kabul edilmesi gerekir.?*
2.2.3.1.9.1.3. Diger Hukuki Yaptirimlar

IK m.5/6’ya gére, esit davranma borcunu yerine getirmeyen isveren karsisinda,

ayrimcilik tazminat1 yaninda yoksun kaldigi diger haklarini da talep edebilir.

Isci yoksun kaldig1 haklarini isverenden talep edebilmek igin bir eda davasi agabilir.
Bu dava ile igveren esit davranma borcuna aykir1 davranmasaydi, is¢inin i¢cinde bulunacagi
duruma getirilmesi saglanacaktir. Kuskusuz dava esit davranmaya degil, borca aykir
davranildig: i¢in yoksun kalinan seyin istenmesine yonelik bir dava niteligi tasiyacaktir.
Ogretide bir kisim yazarlar eda davasia genellikle iicret, sosyal yardim gibi isverenin bir
seyler vermesinin s6z konusu oldugu parasal konularda bagvurabilecegi, buna karsilik,
isverenin yonetim hakkina iliskin konularda basvurulamayacagi goriisiindedirler. Eda
davasinin en ¢ok iicret, ikramiye ve diger sosyal yardimlarda esit davranma ilkesine
aykirilik halinde uygulanabilecegi goriisii dogru kabul edilse de, yonetim hakkina iliskin
konularda uygulanamayacagi iddiasinin dogru oldugu séylenemez. Ciinkii eda davalarinin
konusuna bir seyin verilmesi yahut 6denmesine mahkimiyet ile bir seyin yapilmasina veya
yapilmamasina mahk(miyet de girer. Bu yiizden, bdyle bir dava ile isveren pekala bir seyi
vermeye veya yapmaya oldugu kadar bir seyi yapmaktan kaginmaya da mahkiim
edilebilir.”®

Esit davranma borcuna aykirilik halinde isgi, is gormekten de kaginabilir. Bununla
ilgili olarak O©rnegin; zevksiz olarak nitelendirilen isler siirekli olarak ayni is¢iye
gordiiriiliiyor ve bu durum is¢inin i gérme borcunun ifasini beklenilmez hale sokuyorsa,
farkli isleme tabi tutulan bu is¢i esit davranma ilkesine aykir1 olarak yapmasi kendisinden

beklenen ise miinhasir olmak {izere isini gérmekten ka(;mabilir.266

264 Giinay ve Digerleri, a.g.e., 5.63
265 Colakoglu, a.g.e., s.83-84
266 Ertiirk ve Giirsel, a.g.e., 425-429
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Esit davranma borcuna aykiriligin bir diger hukuki yaptirimi, gegersizliktir. Tiirk
Hukukunda 4857 sayili Is Kanununda agik¢a diizenleme yapilmadan once de esit
davranma ilkesine aykiriligin Anayasa’nin 10.maddesine gore, gecersiz sayilmasi gerektigi
belirtilmistir. Ancak burada gegersiz sayilma i¢in anilan hukuki islemin heniiz
uygulanmamis olmasi gerektigi de ifade edilmistir. Esit davranma ilkesine aykirilik
olusturan bir diizenlemenin veya uygulamanin kismi gecersizliginin de (BK 20/2) miimkiin
olabilecegi ileri siiriilmiistiir. Ayrica isci, esit davranma ilkesine aykirilik olusturan bir
durum sebebiyle dava yoluna basvurdugunda hem s6z konusu hukuka aykiriligin tespitini
hem de bu aykirilik olmasaydi hangi durumda bulunacak ise, drnegin kendisinin yapilan
ticret zamminin disinda birakilmasinin esitlik ilkesine aykirilik olusturdugunu, bu zamdan

yararlanmasi gerektigini ileri siirerek, o duruma getirilmeyi talep edecektir.?®’
2.2.3.1.9.1.4. Cezai ve Idari Yaptirnmlar

Is Kanununun 99.maddesinde 5.maddesindeki sorumluluklara aykir1 davranan

igverenlere bu durumdaki her is¢i i¢in idari para cezasi verilecegi hiikmii yer almaktadir.

TCK m. 122 hiikkmiinde ise “kisiler arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, 6ziirliiliik, siyasi
diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim yaparak... kisinin ise
alinmasin1 veya alinmamasini yukarida sayilan hallerden birine baglayan... kimse
hakkinda alt1 aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir” denilerek ayrimcilik

yasaklar1 cezai yaptirima baglanmistir.
2.2.3.1.9.1.5. Ispat Yiikii

Is hukukuna gére, ispat yiikii ispat hukukunun genel esaslarindan farkliliklar igerir.
Bu farkliliklar, is hukukundaki is¢inin lehine yorum yapma ilkesi, is hayatinin dogasi,
iilkemizdeki is¢i-igveren iliskilerinin seviyesi, igverenin esit davranma borcu, is¢i kiiltiir ve

bilgi diizeyi ile ilgilidir.?®®

267 Yildiz, a.g.e., s.375
268 H. Argun Bozkurt, is Davalari, 1. Basim, Ankara: Adil Yaymevi, 2001, s. 389
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Isverenin esit davranma borcuna aykir1 davranmasi durumunda, Is K 5/7°ne gore,
“20 nci madde hiikiimleri sakli kalmak tizere isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine aykiri
davrandigini is¢i ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir ihlalin varlig1 ihtimalini gii¢li
bir bicimde gosteren bir durumu ortaya koydugunda, igveren boyle bir ihlalin mevcut

olmadigini ispat etmekle ylikiimlii olur.”

Bu maddeye gore esit davranma borcunun ihlal edildigini diisiinen bir is¢i, bu
nedenle acacagi davada iddiasini ispatla yiikiimliidiir. Ancak bununla birlikte ayni1 fikraya

gore, bazi durumlarda da igveren ispatla yiikiimlii olur.

Bunlardan birincisi; is¢i igverenin esit davranma borcunu ihlal ettigini ispat
edememesine ragmen, bu iddiasini giiclii bir bigimde ortaya koymussa, bu durumda

isveren, boyle bir ihlalin olmadigini ispatla yiikiimliidiir.

Ikinci olarak da; Is K 5/7°de gegen 20.madde hiikiimleri sakl1 kalmak sart1 ile sebep
gosterilmeksizin veya gecerli sebep olmaksizin feshedildigi iddias1 baglaminda ise, yani, is
sOzlegmesinin sona ermesinde esit davranma borcuna aykirilik iddiasi halinde, 6rnegin; is
sOzlesmesinin, is¢inin etnik kokeni veya siyasal diisiincesi veya benzeri nedenle
feshedildigi iddiasina kars1 feshin hukuken gecerli bir nedeni bulundugunu, 20.maddenin
2.fikrasina gore, igveren ispatla yiikiimliidiir. Feshin gegerli nedene dayandigini 20.madde
hiikmiine gére kanitlamasina ragmen feshin etnik kokeni, siyasal diislincesi veya benzeri
nedenlere dayandigi iddiasin1 devam ettiren is¢i 20.maddenin 2.fikrasina gore, iddiasin

ispat etmekle yiikiimliidiir.®°
2.2.3.2. Gozetme Borcu
2.2.3.2.1. Kapsami ve Hukuki Dayanag

Iscinin sadakat borcunun karsisinda isverenin gozetme borcu?™ yer almaktadir. Bu

borg, is sozlesmesinin meydana getirdigi iliskinin kisisellik ve siireklilik 6zellikleri ile izah

269 Mollamahmutoglu ve Astarls, a.g.e., 8.661
270 “...Is sozlesmesinin igverene yiikledigi gozetme borcu, iscinin iyiligi ve ¢ikarlar1 dogrultusunda
davranma, isciye zarar verebilecek davranmiglardan kaginmak, tehlikeleri dnlemek borglarini yiikler.
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edilebilir. Bu nedenden o6tiirii, koruma borcu, isverenin sadakat borcu olarak diisiiniilebilir.
Bu borg, is¢inin gordiigii is nedeniyle maruz kalabilecegi zararlara karsi gereken tedbirleri
almak, c¢ikarlarina  zarar verebilecek davramislardan kagimmak  bigimindeki
sorumluluklardan olusup, ilicret 6deme borcu gibi isverenin asli borglar1 arasinda yer
almaktadir. Gozetme (koruma) borcu, genel olarak, iscinin kisiligine saygi duyma ve
koruma yiikiimliiliigli yaninda sagligini ve hayatini korumaya miisait tiim tedbirleri almak,
is¢cinin, isyerine getirdigi esyasimi korumak, ¢alisma belgesi vermek, hastalik ve kaza
halinde ticret 6demek gibi yiikiimliiliikklerden olusmaktad1r27l. Ayrica, iscinin igverenden
gercege uygun belge ve bilgi isteme imkani da igverenin gozetme borcu dahilindeki
yiikkiimliiliiklerinden biridir. Bununla ilgili olarak oOrnegin; is¢i is iliskisinden dogan

haklarinin giivencesi baglaminda ticretle ilgili belge is‘[eyebilir.272

Gozetme borcu, genis kapsamli bir bor¢ oldugundan siniriin ve igeriginin somut
ve net olarak belirlenmesi miimkiin degildir. Tiirk is hukukunda gézetme borcunun hukuki
dayanagmi 6098 Sayili Tiirk Borglar Kanununun 417.maddesi ile 6331 Sayili Is Saghg ve

Giivenligi Kanunu’nun 4.maddesi olusturmaktadir.

6098 Sayili Tiirk Borglar Kanununun 417.maddesi, 818 Sayili Borglar Kanununun

332.maddesini karsilamakta olup, 1.fikras1 su sekildedir; “ Isveren, hizmet iliskisinde

Isyerinde is giivenligi énlemlerinin alinmasi, isverenin gdzetme borcu kapsaminda yer alan yiikiim-
liliklerinin sadece bir bolimiinii ifade etmektedir. Ancak is giivenligi hukuku bakimindan,
igverenin is¢iyi gbzetme borcu, <is giivenligi dnlemlerini alma borcu> anlaminda kullanilmaktadir.
Ozel hukuk agisindan isverenin is¢iyi gdzetme, yani is giivenligi tedbirleri alma borcunu diizenleyen
temel hiikiim Borg¢lar Kanunu'nun 332. maddesidir. Madde kapsamina gore, isverenin 6nlem alma
yiikiimliiliigii; Isletme tehlikelerine karsi iscinin korunmasi, Uygun ve sagliga uygun calisma yeri
saglanmasi, Isverenle beraber ikamet eden isci i¢in sagliga uygun yatacak yer saglanmasi, seklinde
iic ana grupta toplanmaktadir. Diizenleme ile 6zellikle is¢inin ¢aligmasi sirasinda karsilasacagi
tehlikelere karsi korunmasi g6z oniinde tutulmus ve isverenin bu tehlikelerin sebebiyet verdigi
zararlardan dolay1 sorumlulugu, dnleyici nitelikte kurala baglanmustir. Isverenin kamu hukukuna
dayanan is¢iyi gbzetme borcunu diizenleyen temel kural, 4857 sayili Kanun'un 77. maddesidir. Bu
maddeye gore isverenler, isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii
onlemi almak, arag ve gerecleri noksansiz olarak bulundurmak, isyerinde alinan is sagligi ve
giivenligi onlemlerine uyulup uyulmadigimi denetlemek, iscileri kars1 karsiya bulunduklar1 mesleki
riskler, alinmas1 gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklar: konusunda bilgilendirmek ve gerekli
is saglig1 ve giivenligi egitimini vermek zorundadirlar. Isveren is¢inin sagligini ve hayatini tehlikeye
sokacak riskleri ortadan kaldirarak, ona isletme tehlikelerine ve meslek hastaliklarina karsi her tiirlii
tedbirin alindig1 bir isyeri ve is ortamu hazirlamalidir. Isverenin isyerinde calisanlar1 gdzetme ve
koruma borcunun kapsaminda, iscilerin maddi ve manevi viicut biitiinliigiiniin, seref, haysiyet ve
0zel yasam gibi kisisel degerlerinin korunmasi: da bulunmaktadir.... Yargitay 9.HD, E: 2010/15688,
K:2010/38732 ve 20.12.2010”
271 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., 5.624-625
272 Ercan Akyigit, Tiirk Is Hukukunda Is Giivencesi (ise fade), 1. Baski, Ankara: Segkin Yaymcilik,

2007,s.118
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iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir
diizeni saglamakla, ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri i¢in gerekli 6nlemleri almakla

yiiktimlidiir.”

TBK’nin 417.maddesinin 2.fikrasina gore; “Isveren, isyerinde is saghg ve
giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz
bulundurmak; is¢iler de is saglig1 ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla
yikkiimliidiir.” Bu fikraya gore; isverenin, is¢inin yasam, saglik ve bedensel biitiinliigiinii
korumak i¢in gerekli tedbirleri alma yikiimliligi ifade edilmektedir. Fikraya gore,
isverenin Ozellikle is kazalarina kars1 gerekli dnlemleri alma, bu anlamda is¢iyi gézetme

borcu vardir.

TBK’nin 417.maddesinin 3.fikrasina gore; Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil,
kanuna ve sdzlesmeye aykiri davranisi nedeniyle is¢inin Oliimii, viicut biitiinliiglinlin
zedelenmesi veya kisilik haklarinin ihlaline bagli zararlarin tazmini, sodzlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.” Bu maddenin gerekgesi ise Kanunda

su sekilde ifade edilmektedir;

MADDE 416 - 818 sayil1 Bor¢lar Kanunu’nun 332 nci maddesini karsilamaktadir.
Tasarinin ii¢ fikradan olusan 416 nc1 maddesinde, iscinin kisiliginin genel olarak

korunmasi dizenlenmektedir.

818 sayil1 Bor¢lar Kanunu’nun 332 nci maddesinin kenar basliginda kullanilan "4.
Tedbirler ve mesai mahalleri" ibaresi, Tasarida "IV. Iscinin kisiliginin korunmas: / 1.

Genel olarak" sekline doniistiiriilmiistiir.

Maddenin birinci fikrasinda, igverenin is¢inin kisiligini korumasi, kisiligine saygi
gostermesi, saghigini gozetmesi, isyerinde ahlaka uygun bir diizenin gerceklesmesini
saglama yiikiimliiliigii ongoriilmektedir. Gergekten, igverenin, is¢inin saghigim korumak
amaciyla hastalandiginda onu g¢alismaya zorlamama, tedavisi i¢in gerekli izinleri verme,
gerektiginde isyerinde acil tedavi imkanlarim saglama gibi yiikiimliiliikleri s6z konusudur.

Boylece, isgilerin rahat ve huzur iginde c¢alisabilecekleri bir ortamin saglanmasi
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amaglanmistir. Bunun bir Olgilisii olarak isverenin igyerinde "ahldka uygun bir diizeni
gerceklestirmekle" yiikiimlii oldugu kabul edilmistir. Bu yiikiimliliginin diger bir
gorliiniimiinii ise, isverenin, iscilerin cinsel tacize ugramamalar1 i¢in gerekli onlemleri
almasi olusturmaktadir. Isveren, bu amagcla, iscilerin derhal yardim isteyebilecekleri bir
giivenlik sistemi kurma, giivenlik personeli bulundurma gibi, cinsel tacizle kargilasma

tehlikesini ortadan kaldirmaya yonelik uygun 6nlemleri almakla yiikiimliidiir.

Maddenin ikinci fikrasinda, igverenin, isc¢inin yasam, saglik ve bedensel
biitiinliiglinii korumak i¢in gerekli 6nlemleri alma yiikiimliliigii ongoriilmektedir. Fikraya
gore, isverenin Ozellikle is kazalarina karsi gerekli onlemleri alma ylkimliligi soz
konusudur. "Buna gore isveren, hizmet iliskisinin ve yapilan isin niteligi goz Oniinde
tutuldugunda, hakkaniyet geregi kendisinden beklenen; deneyimlerin zorunlu kildigi,
teknik acidan uygulanabilir ve isyerinin Ozelliklerine uygun olan Onlemleri almakla
yiikiimliidiir." Nitekim, 4857 sayih Is Kanunu'nun "Is verenlerin ve iscilerin
yiikiimliiliikleri" kenar baghiklt 77 nci maddesinin birinci fikrasinda da benzer bir

diizenlemeye yer verilmistir.

Maddenin son fikrasinda, isverenin bu dnlemleri almamasi nedeniyle is¢inin 6lmesi
durumunda is¢inin desteginden yoksun kalanlarin tazminat alacaklarinin, sdzlesmeye
aykirihiktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabi oldugu belirtilmektedir. Fikrada,
sozlesmeye aykirilik nedeniyle tazminat sorumluluguna iliskin hiikiimlere yollama
yapilmistir. Bunun bir sonucu olarak, bu tiir zararlarin giderilmesinde, haksiz tiillere iligkin
zamanagsimi siireleri degil, sozlesmeye aykirilik nedeniyle zamanasimina iliskin hiikiimler

uygulanacaktir.

6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nun 4.maddesinin 1.fikrasma gore,
“Isveren, calisanlarin isle ilgili saglk ve giivenligini saglamakla yiikiimlii olup bu
cergevede; Mesleki risklerin dnlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin
alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve gereglerin saglanmasi, saglik ve
givenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun
tyilestirilmesi i¢in ¢alismalar yapar." Goriildiigii lizere, bu kanuna gore, igveren is¢inin

saglig1 ve gilivenligi i¢in her tiirlii tedbiri almakla yiikiimliidiir.
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Bu iki diizenlemede de temel nokta, igverenin teknik bakimdan her tiirli tedbiri
alma yiikiimliliginiin oldugudur. Bu diizenlemelere gore, isveren teknik geligsmeler ile
ilgili meydana gelen her cesit is saghgi ve giivenligi tedbirlerini devamli takip etmeye,

bunlar1 herhangi bir engel olmadan 6rgiitte yerine getirmeye mecburdur.

2.2.3.2.2. Yildirma Acsindan Isverenin Gozetme Borcuna Dahil Yasal

Sorumluluklar:

Yildirmaya maruz kalan is¢iye karsi isveren gézetme borcuna aykiri davranmis
oldugundan; bu konuda igvereni sorumlulugu her seyden 6nce akdi sorumluluktur. Ayrica,
isverenin yildirma davranisina maruz kalmasindan ortaya ¢ikan zararin tazmini davasinin
haksiz fiil sorumluluguna dayandirilmasi da miimkiin olabilir. Bu sebeple, isverenin akdi
sorumlulugu ile haksiz fiil sorumlulugu birbiri ile yarisir. Isci, ugradigin zararm tazmini

icin bu iki sorumluluktan dilediginin hiikiimlerine dayanabilir.?"®

Iscinin akdi sorumluluk ya da haksiz fiil sorumlulugundan hangisini sececegi
konusunda Borglar Kanunu’nun bazi hiikiimlerinin incelenmesinde fayda vardir. Isci,
haksiz fiil hiikiimlerine dayandigi zaman isverenin kusurunu, yapilan eylemin hukuka
aykirthigmi, yildirma ile ugradig zarar arasindaki iligskiyi ve ugradigi zarar1 ispat etmek
zorundadir. TBK’nin 50.maddesinin 1.fikrasina gore, ‘“Zarar gdren, zararini ve zarar
verenin kusurunu ispat ylikii altindadir.” Bunun yaninda, akdi sorumlulukta Tiirk Borglar
Kanununun 125.maddesi geregince kusursuzlugun ispat yiikii isverendedir. Bu nedenle,
magdur is¢inin akdi sorumluluga dayanan hiikiimlere bagvurmasi lehine olacaktir. Ayrica
haksiz fiile dayanan sorumlulukta TBK’nin 72.maddesinde gore Ogrenme tarihinden
itibaren 2 yil iken, her halde fiilin islendigi tarihten baslayarak on yilin geg¢mesiyle
zamanasimina ugramakta, akdi sorumlulukta ise TBK’nin 146.maddesine gore, 10 yillik

zamanasimina tabi olacaktir.

Isveren, iscisinin her tiirlii hakkin1 gdzetme borcunun yaninda diger iscilerin ona

kars1 yildirma uygulamalarina da engel olmak zorundadir. Isverenin kendisi direkt ilgili

273 Sizek, a.g.e., s.358
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olmasa bile, bu siirecin her kademesinde isciye yildirma uygulayan failin yaninda

sorumludur.

Isveren vekilinin iscilere karsi sorumluluklarindan isveren mesul iken, yildirma
ozelligi tagiyan davranislar sergileyen kisi igveren vekili degil ise, bu durumda TBK’nin
66.maddesine gore, “Adam calistiran, calisanin, kendisine verilen isin yapilmasi sirasinda
bagkalarina verdigi zarar1 gidermekle yiikiimliidiir. Adam calistiran, ¢alisanin1 secerken,
isiyle ilgili talimat verirken, gozetim ve denetimde bulunurken, zararin dogmasini
engellemek icin gerekli 6zeni gosterdigini ispat ederse, sorumlu olmaz. Bir igletmede adam
calistiran, isletmenin c¢alisma diizeninin zararin dogmasinit 6nlemeye elverisli oldugunu
ispat etmedik¢e, o isletmenin faaliyetleri dolayisiyla sebep olunan zarar1 gidermekle
yiikiimliidiir.” isverenin sorumlulugu degiskendir. Isveren, gerekli 6zeni gosterdigini

ispatladiginda sorumlu tutulamazken, ispat edemediginde sorumludur.

2.2.3.2.3. Gozetme Borcunun fhlali Sebebiyle Kisinin Basvurabilecegi Hukuki

Yollar

Yildirmaya maruz kalan is¢i, gdzetme borcunu ihlal eden isverene karsi gesitli

hukuki yollara basvurma hakkina sahiptir.

2.2.3.2.3.1. is Gérme Borcunu ifadan Kacinma

4857 sayili kanunun miilga 83. Maddesinde “Isyerinde is saghg ve giivenligi
acisindan is¢inin sagligin1 bozacak veya viicut biitiinliiglinii tehlikeye sokacak yakin, acil
ve hayati bir tehlike ile kars1 karsiya kalan isgi, is saglhigi ve giivenligi kuruluna bagvurarak
durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir.
Kurul ayni giin acilen toplanarak kararini verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar
isciye yazili olarak bildirilir. Is saghigi ve giivenligi kurulunun bulunmadig: isyerlerinde
talep, isveren veya isveren vekiline yapilir. Is¢i tespitin yapilmasin1 ve durumun yazili
olarak kendisine bildirilmesini isteyebilir. Isveren veya vekili yazili cevap vermek
zorundadir. Kurulun is¢inin talebi yoniinde karar vermesi halinde is¢i, gerekli is saglig1 ve
giivenligi tedbiri almincaya kadar calismaktan kagmabilir. Iscinin calismaktan kagindig

donem iginde iicreti ve diger haklar saklidir. Is sagligi ve giivenligi kurulunun kararma ve
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iscinin talebine ragmen gerekli tedbirin alinmadig isyerlerinde isciler alt1 is giinii i¢inde,
bu Kanunun 24 {incti maddesinin (I) numarali bendine uygun olarak belirli veya belirsiz
siireli hizmet akitlerini derhal feshedebilir” hiikmii bulunmakta idi. Bu hiikiimde, is¢inin, is

gorme borcundan kaginabilmesi i¢in, bazi sartlar ngdriilmiistiir, bunlar;

a. Iscinin karst karsiya bulundugu tehlikenin yakin, acil ve hayati tehlike
niteliginde bulunmasi,
b. Iscinin gerekli 5nlemlerin alinmasi igin talepte bulunmast,

c. Talebin igveren/isveren vekili ya da kurulca hakli goriilmesi gerekir.

Bu maddenin lafzindan is¢inin maruz kalacagi yildirma eylemine karsi, bu eylemin
durdurulmasi ya da en azindan tespiti acgisinda isverene talepte bulunmasinin 6ngoriildiigii
anlasiimaktadir. Is¢iye kars1 yildirma eyleminin isverence gerceklestirildigi cogu durumda,
kanun maddesinin is¢iyi koruyamayacagi bir gercektir. Kanun koyucu, bu eksikligi
gidermek i¢in 4857 sayl kanunun 83.maddesini yiiriirliikkten kaldiran 6331 sayili kanunun
13/3.maddesinde is¢i lehine bir diizenleme 6ngdrmiistiir. Bu diizenleme “ Calisanlar ciddi
ve yakin tehlikenin dnlenemez oldugu durumlarda birinci fikradaki usule uymak zorunda
olmaksizin igyerini veya tehlikeli bolgeyi terk ederek belirlenen giivenli yere gider.
Calisanlarin bu hareketlerinden dolay1 haklar1 kisitlanamaz” seklindedir, bu maddeye gore
is¢1, igveren tarafindan yildirmaya karsi gerekli onlemlerin alinmamasi, ya da yildirma
fiillinin bizzat igveren tarafindan gergeklestirilmesi halinde isyerini terk edebilecektir.
Iscinin, isyerini terk etmesi, is¢inin hakli nedenle eylemli olarak is akdini fesh etmesi
olarak yorumlanamayacagi, adi1 gecen fikranin “Calisanlarin bu hareketlerinden dolay1
haklar1 kisitlanamaz” hiikmiinden anlasilmaktadir. Ancak, 6331 sayili kanunun
13/3.maddesindeki is¢inin isyerini terk etmesi halinde gerekli 6nlemlerin isverence makul
bir siirede alinmamasi halinde, yildirma fiiline maruz kalan is¢inin, is akdini hakli nedenle
fesh edebilecegi kabul edildiginden, is¢inin isyerini terk etmesinin, igverence gerekli
Onlemlerin almmamas1 halinde, is akdinin hakli nedenle eylemli olarak fesh edildigi

anlamina gelecegi de gbz 6niinde bulundurulmasi gereken bir husustur.
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2.2.3.2.3.2. Maddi veya Manevi Tazminat Davasi

Isverenin gdzetme borcuna aykirt davranmasi halinde, magdur durumdaki isci,
igverene karst akdi sorumluluk ya da haksiz fiil sorumlulugu yollarindan istedigine

basvurabilir.

Isverenin sorumlulugu, hukuki olarak akdi sorumluluk temeline dayaniyorsa;
is¢inin bu durumda maddi tazminat talep edebilmesi, Tiirk Borglar Kanunu’nun 417.ve
112.maddelerine dayanmaktadir. Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun 417.maddesinin 3.fikrasina
gore, iscinin Oliimii veya viicudunun zedelenmesi halinde zararinin tazmini sézlesmeye

aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabi olmaktadir.

Tirk Borglar Kanunu’nun 114. maddesinin 2.fikrasina gore, “Haksiz fiil
sorumluluguna iliskin hiikiimler, kiyas yoluyla so6zlesmeye aykirilik hallerine de
uygulanir.” Bu durumda failin kusurunun varlig: yasal karine teskil ettiginden; davacinin
act1ig1 davada magdurun yildirma teskil eden eylemleri, meydana gelen zarar1 ve zarar ile
fiil arasindaki illiyet bagmi ispat etmesi gerekli ve yeterli olacaktir. Kusurunun
bulunmadigini ispat yiikii davaliya ait olacak, kusursuzlugunu ispat ettigi takdirde sorumlu
olmayacaktir. Ayrica miicbir sebep, zarar gorenin kusuru, 3.kisinin kusuru sorumlulukta
aranan illiyet bagimi sona erdiren durumlar oldugundan; belirtilenlerden birinin somut

vakada mevcut olmasi da igverenin sorumlulugunun ortadan kalkmasina sebep olacaktir.?™

Isverenin sorumlulugu, hukuki olarak haksiz fiil sorumlulugu temeline dayaniyorsa;
ortada hukuka aykir1 bir fiil olmali, bu fiil igverenin kusurlu davranist sonucunda olugsmali
ve is¢inin bir zarart meydana gelmelidir. Bundan dolayi, is¢inin isverenin kusurunu ispat

etmesi gerekmektedir.

Yildirma sonucunda zarara ugrayan is¢i, Tiitk Bor¢lar Kanunu’nun 56.maddesine
gore, “Hakim, bir kimsenin bedensel biitiinliigiiniin zedelenmesi durumunda, olayin
ozelliklerini gz oOniinde tutarak, zarar gérene uygun bir miktar paranin manevi tazminat

olarak 6denmesine karar verebilir. Agir bedensel zarar veya 6liim halinde, zarar gorenin

274 Savas, a.g.c., s.100
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veya Olenin yakinlarina da manevi tazminat olarak uygun bir miktar paranin 6denmesine
karar verilebilir.” Bu hilkkme gore, durumun niteli§ine gore zarara ugrayan kisi manevi

tazminat talep edebilir.?”

Haksiz fiil nedeniyle manevi tazminata karar verebilmek icin de haksiz fiilin tim
unsurlariin ger¢eklesmis olmasi gerekir. Bu sebeple olusan manevi zarar, genellikle
kisinin kisisel varliklarina yonelik saldir1 sonucu gergeklesir. Ayrica malvarligina saldiri

sonucu da manevi zararin dogmasi miimkiindiir.?"®

2.2.3.2.3.3. Destekten Yoksun Kalma Tazminati

Yildirma sonucunda, yildirmaya maruz kalan is¢i intihara siiriiklenebilmektedir.
Boyle bir durumda, is¢inin yakinlari destekten yoksun kalmaktadir. Bu nedenle, tazminat
isteme haklar1 olmalidir. Hakeza, Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun 55.maddesinde bir kimsenin
6limii sonucu, desteginden yoksun kalanlar, 6liim yiiziinden ugradiklar1 zararin tazminini

talep edebilirler.?”’

275 “...Davacinin nedensiz yere isini yapmamakla suclanmasi, yetersiz olarak degerlendirilip
asagilanmasi, en basit olaylarda dahi yazili savunma istenerek taciz edilmesi, isten ayrilmaya zorlamast
ve duygusal taciz nedeniyle manevi yipranma i¢in manevi tazminat talep edilmistir. Davaciya istleri
tarafindan kot muamele yapilip asagilanarak psikolojik taciz uygulandigi, verilen haksiz disiplin
cezalarn sonucu TIS’ de yapilan diizenlemeye gore de is akdinin feshi sonucuna kadar varildig:
dolayisiyla gegimini emegiyle calisarak kazanan davact is¢inin maddi ve manevi kayba ugratildig
kanaatine varilmistir. Davacinin iizlintiisiinii bir 6l¢lide hafifletebilmek amaci ile davaci lehine manevi
tazminata hitkmedilmistir.” .... Yargitay 9.HD, E: 2007/9154, K: 2008/13307 ve 30.05.2008”

276 Ahmet M. Kiligoglu, Bor¢lar Hukuku Genel Hiikiimler, 5. Basi, Ankara: Turhan Kitabevi Yayinlari,
2005, 5.312

277 “...Gorilmektedir ki, destekten yoksun kalma tazminatinin konusu, destegin yitirilmesi nedeniyle
yoksun kalinan zarardir. Buradaki amag, destekten yoksun kalanlarin destegin oliimiinden Onceki
yasamlarindaki sosyal ve ekonomik durumlarinin korunmasidir. Olaydan sonraki déonemde de, destek
olmasa bile, onun zamanmdaki gibi ayni sekilde yasayabilmesi i¢in muhtag oldugu paranin
odettirilmesidir. Haksiz bir eylem sonucu destegini yitiren kimse BK'nun 45/11. maddesine dayanarak
ugradig1 zararin odetilmesini isteyebilir. Ancak, destekten yoksun kalma tazminatina hiikkmedilmesi
icin Oncelikle, dlen ile destekten yoksun kalan arasinda maddi yonden diizenli ve eylemli bir yardimin
varlig1 gerekir. Borglar Kanunu’nun 45. maddesinde s6zii gegen destek kavrami hukuksal bir iligkiyi
degil, eylemli bir durumu hedef tutar ve ne hisimliga ne de yasanin nafaka hakkindaki hiikiimlerine
dayanir; sadece eylemli ve diizenli olarak ge¢imini kismen veya tamamen saglayacak sekilde yardim
eden ve olaylarin olagan akisina gore eger 6liim vuku bulmasaydi, az ¢ok yakin bir gelecekte de bu
yardimi saglayacak olan kimse destek sayilir. O halde destek sayilabilmek i¢in yardimin eylemli
olmasi ve dliimden sonra da diizenli bir bigimde devam edeceginin anlasilmasi yeterli goriiliir. Bununla
birlikte destekten yoksun kalan kimse devamli ve gergek bir ihtiyag igerisinde bulunmalidir. Genel
olarak bakim ihtiyaci, sosyal diizeye uygun olan yasamin devamini saglamak i¢in gerekli olanaklardan
yoksun kalmayi anlatir. Eger 6lenin eylemli olarak baktigi davaci, 6lim yiiziinden bu bakimin
sagladigi yasama diizeyinin altina diismiis olursa, ihtiya¢ bulunma kosulu gergeklesmis sayilir. Burada
onemli olan, destekten yoksun kalan kimsenin ve ailesinin temsil ettigi sosyal ve ekonomik diizeye
gore normal karsilanan giderlerdir (Yargitay Hukuk Genel Kurulu'nun 21.04.1982 giin, 979/4-1528 E.,
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Yargitay’a gore, yalniz basma “bakim ihtiyac” destekten yoksun kalma
tazminatina hak kazanabilmek i¢in yeterli gelmemektedir. Destekten yoksun kaldiklarini
iddia edenlerin 6lenin diizenli ve siirekli yardimlarindan fiilen yoksun kalmis bulunmalari
lazimdir. Destekten yoksun kalan hak sahipleri bu tazminat yaninda manevi tazminat da
talep edebilir. Yargitay’a gore, destekten yoksun kalma tazminati mirascilik sifatindan ayri
ve bagimsiz bir hak oldugundan, destegin sagliginda malulliik sebebi ile ugradig: gii¢
kaybina karsilik igverenden almis oldugu tazminat, destekten yoksun kalma tazminatindan

diisl'ilemez.278

2.2.3.2.4. Isverenin, “Iscinin Kisilik Hakkim” Gézetme Borcu

9

Isyerinde yildirma, iscinin kisilik haklarmnin®’®, onurunun ve temel insan haklarinin

ihlal edildigi bir kavramdir®®

1982/412 K. sayili karar1). Diger taraftan, Yargitay Igtihadi Birlestirme Biiyiik Genel Kurulu'nun
06.03.1978 tarih ve 1/3 sayili kararmin gerekcesinde de: <Destekten Yoksun Kalma Tazminatinin
eylemin karsilig1 olan bir ceza olmayip, 6liim sonucu 6lenin yardimindan yoksun kalan kimsenin
muhta¢ duruma diismesini dnlemek ve yasaminin destegin Oliimiinden onceki diizeyde tutulmasi
amacina yonelik sosyal karakterde kendine 6zgii bir tazminat oldugu> hususu vurgulanmis; Yargitay
Hukuk Genel Kurulu'nun 30.11.2005 giin ve 2005/4-648 E.-2005/691 K. sayili ilaminda da aym
esaslar benimsenmistir. Onemle vurgulanmalidir ki, Borglar Kanunu’nun 45/I1I. maddesine gére
destekten yoksun kalma tazminati, destegin mirasgisi olarak geride biraktig1 kisilere degil, desteginden
yoksun kalanlarina aittir. Destekten yoksun kalma tazminat1 isteyebilecek kisiler, mirasgilardan bagka
kisiler de olabilecegi hususunda da herhangi bir ihtilaf yoktur. Murisin trafik kazasindan kaynaklanan
bir sorumlulugu s6z konusu oldugunda ve kosullari olustugunda miras¢ilar1 bundan sorumlu oldugu
halde, ayni olay nedeniyle destekten yoksun kalan ve fakat miras¢i olmayan kisiler bundan sorumlu
degildir (HGK.nun 15.06.2011 giin ve 2011/17-142 E. -411 K. sayili ilami). Davacilarin destekten
yoksun kalma tazminati talebine dayanak olarak gosterdikleri zarar; isletenin Oliimii sonucunda
meydana gelmekle birlikte igleten iizerinde dogan bir zarardan ayr1 ve salt onun desteginden yoksun
kalimmasi olgusuna dayali, mirasgilik sifatiyla bagli olmaksizin ugranilabilen bir zarardir. Boyle bir
zararin igletenin kendisinin sahip olacag: hakla bir iliskisi olmadig: gibi, dogrudan isletenin zararryla
bagli ve onunla smirh bir zarar da degildir. Isletenin 6liimii zarar1 doguran olay olmakla birlikte, zarar
dogrudan t¢iincii kisi durumundaki destekten yoksun kalanlar iizerinde olusmustur. Buradaki zarar,
miras¢ilarin salt bu sifatla devraldiklari murislerinin ugradigi ve ondan intikal eden bir zarar da
degildir. Destekten yoksun kalma tazminatina dayanak teskil eden hak, salt miras yoluyla gegen bir
hak olsa idi dogrudan isleten iizerinde dogup ondan mirasgilarina intikal edeceginden, bu yondeki
savunmalar Olenin desteginden yoksun kalanlara karsi ileri siiriilebilecekti. Oysa yukarida da
aciklandig1 iizere, destekten yoksun kalma tazminatina konu davacilarin zarari, desteklerinin Sliimii
nedeniyle destekten yoksun kalan sifatiyla dogrudan kendileri {izerinde dogan zarardir. Bu zarardan
dogan hak destege ait olmadigina gore, onun kusurunun bu hakka etkili olmasi da
diisiiniilemez....Yargitay 17.HD, E: 2011/10718, K: 2012/12169 ve 07.11.2012”

278 Celik, a.g.e.,s.179

279 “...Kisilik hakki, kigisel degerlerin tamami {izerinde gecerli olan ve herkese karsi ileri siiriilebilen
tekelci bir haktir. Kisilik hakkinin konusu kisisel degerler kavramudir. Kisisel degerler hukuk
diizenince korunan kisisel degerlerin tamamidir. Federal Mahkemeye gore, kisisel degerler bir kisiye
bireysellik kazandiran ve koruma bakimindan 6zel duygular dahil olmak iizere bireyler arasindaki
iliski gereksinimlerinde korunmaya deger her seyi ifade eder. Kisisel degerlerin en 6nemlisi onur ve
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Tiirk Is Hukuku doktrininde isginin korunmasi - is¢inin kisiliginin korunmasi
kavramlari agisindan bir ikilik vardir. Doktrinde, is¢inin korunmasi kavramai ile is¢inin is
saglhig ve giivenligi acisindan maddi kisilik degerlerinin korunmasi ifade edilmektedir.
Isverenin gbozetme borcu da bu kapsamda ele alinmaktadir. Daha sonra ise, iscinin
korunmasi kavraminin genis yorumlanmasi gerektigi ve ig¢inin manevi kisilik degerleri de
dahil olmak iizere is¢inin tiim kisilik degerlerinin bu ¢ercevede degerlendirilmesi gerektigi
ifade edilmektedir. Bu terminoloji esas alindiginda, is¢inin maddi kisilik degerleri ve
is¢inin manevi kisilik degerleri biciminde ikili bir ayrim yapildig1r goriilecektir. Ancak,
kisilik, maddi ve manevi olarak bir biitiindiir ve is¢inin korunmasi terimi ile tiim bu kisilik
degerlerini kapsayacak bir sekilde degerlendirme yapilmasi kanaatimizce daha isabetli

olacaktir.”®*
2.2.3.2.4.1. Kisilik Hakkimin Tanimi ve Kapsam

Kisilik kavramindan once kisi; hukukta hak sahibi varlik anlamina gelir ve kisi,
gerek diger bireylerle, gerek mallarla olan iligkileri bakimindan en 6nemli birimi teskil

282

eder®™. Kisilik, kisiye bagli ve hukukc¢a korunan bedeni, manevi, hukuki o6zellikteki

varliklarin timiinii ifade eder. Kisilik, sag ve tam dogumla baslar, oliimle sona erer.?®®
Kisilik hakki, kisinin hak siijesi olarak herkes tarafindan taninmasini istemek ve bu sifatla
itibar géormek hakkindaki menfaat ve yetkileri demektir. Bu hak, her kisiye bedeni ve
maddi biitiinliigline, menfaat ve iliskilerine yonelik saldirilardan  kaginilmasi

baskalarindan isteme yetkisini saglar.zg4 Kisiligi olusturan varliklarin tizerindeki hak,

kisilik hakkidir.

sayginliktir. Kisinin onur ve sayginligina saldirinin tazmini gerektirir...” Yargitay 9.HD, E:
2003/2102, K: 2003/14716 ve 18.09.2003”

280 Davaci, kendisi ile ilgili problem ¢ikmasini 6nlemek adina bir alt gérevde caligmay1 kabul ederek
gbrevini yerine getirirken, tanik beyanlarindan da anlasilacagi iizere isyerinde amirlerinin uzaktan,
yiiksek sesle bagirarak, is yapmalarimi sdylemelerine, telefonla konusurken, konusmasina aldirmadan
emir ve gorev vermelerine, yiiksek sesle bagirarak “sen bu isi beceremiyorsun” gibi sozlii saldirilara,
hakaretlere maruz kalmistir. Kisilik haklar1 ¢ignenmis, c¢alisma arkadaglar1 arasinda kiiglik
diisiiriilmiistiir. Bu davraniglar mahkememizce is¢iyi yildirmaya, psikolojik baski uygulayip genellikle
de isten ayrilmasmi saglamaya yonelik davranislar olarak degerlendirilmistir.” Ankara 8. is
Mahkemesi E: 2006/19, K: 2006/625 ve 20.12.2006”

281 Iskin, a.g.e, s.47

282 M. Kemal Oguzman ve Nami Barlas, Medeni Hukuk, 12. Basi, Kirklareli: Beta Basim, 2003, s.44

283 Bilge Oztan, Medeni Hukuk’un Temel Kavramlar, 17. Basi, Ankara: Turhan Kitabevi, 2005, s.211

284 Jale G. Akipek ve Turgut Akintiirk, Tiirk Medeni Hukuku Yeni Medeni Kanuna Uyarlanms
Baslangi¢ Hiikiimleri Kisiler Hukuku, 5.Bas, Istanbul: Beta Basim, 2004, 5.360
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Is hukukunda is¢inin kisilik haklarina saygi, insan onuru temelinde isverene diisen
bir ylikiimliiliiktiir. Onur felsefesi anlamda, her insanin, insan olarak, baskalarindan saygi
gormesini gerektiren bir yiliksek deger olup iscinin, onuruna, bedensel veya ruhsal
biitlinliigiine, kisaca kisiligine saldir1 6zelliginde davranis, soz, fiil, jest, yazi gibi haksiz ve
istihdam edildigi isi tehlikeye sokan veya is ortamimi algaltan her cesit tutum, bu
yiikiimliiliigiin ihlali demektir. Is¢inin kisiligine ag1k bir saldir1 konumunda olmasa da onu,
igyerinde dislamaya, diger calisanlarla insani iliskisini koparmaya yonelik her ¢esit isveren

davranig1 ve islemi de kisilik haklarina saygisizlik olarak degerlendirilmek zorundadir.?®

S6z konusu hakkin kapsaminin kesin ve net olarak belirlenmesi hem giic hem de
cagdas hukuk ag¢isindan kabul edilemez bir durumdur. Ciinkii eger kisilik hakkinin kapsami
kesin ve net bir bicimde belirlenirse, kisilik hakki zamana ve yere gore degistiginden, bu
kapsam i¢inde yer almayan yeni degerlerin hukuki korumadan faydalanma imkanlari
kalmayacaktir. Bu sebeple kapsami kanun koyucu tarafindan net olarak saptanmamis ve
kapsamin belirlenmesi doktrin ile yargi organlarinin yorumuna birakilmistir. Boylece
zamanin gereksinimlerine gore yeni kisilik hakki degerlerinin goz Oniinde
bulundurulmasina imkan vermistir. Bununla birlikte, yasama, bedensel biitlinliik, saglik,
Ozgiirliikkler, seref ve haysiyet, 6zel yasam, kisinin ismi ve resmi, meslek, sanat ve ticari

yasama iliskin iktisadi degerler kisilik hakki kapsaminda yer alan degerlerdendirler.286
2.2.3.2.4.2. Hukuki Dayanag

Kisilik hakk: ile ilgili Is Kanununda agik bir ifade yer almadigindan, Anayasa,
Borglar Kanunu ve Medeni Kanundaki diizenlemelere bu konunun incelenmesinde

bagvurulacaktir.

Isveren iscinin Kkisiligine saygi gdstermek zorunda olup, Anayasanin ikinci
bolimiinde kisinin hak ve Odevlerini diizenleyen 17.maddesinde ve bundan sonraki
maddelerde, igverenin is¢inin kisilik hakki ile ilgili yiikiimliligiiniin, ©ncelikle
Anayasadan kaynaklanan bir yiikiimliilik oldugu goriilmektedir. isveren, gézetim borcu

kapsaminda is¢inin tim kisilik haklarini; bu dogrultuda oOzellikle maddi bedensel

285 Mollamahmutoglu ve Astarl, a.g.e., s.627
286 Savas, a.g.e.,s.102
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degerlerini korumakla yilikiimliidiir. Anayasanin 17.maddesinde herkesin, yasama, maddi
ve manevi varligint koruma ve gelistirme hakkina sahip oldugu belirtildikten sonra {igiincii
fikrasinda “Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyeti ile bagdagsmayan
bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.” Seklinde ifade edilmektedir ki bu hiikiim, bu
yiikiimliilik yoniinden, is iliskisinde igverenin is¢iye karsi tavir ve islemleri i¢in de esas
olusturacak niteliktedir; igveren, is¢iye karsi insan haysiyetiyle bagdasmayan yaptirimlarda
bulunamaz.?®’ Esasen kisileri koruyan bu diizenleme, ayn1 zamanda isyerinde yildirmaya

ugrayan bir is¢inin basvurabilecegi bir diizenlemedir.

Medeni Kanunu’nun 24.maddesine gore, “Hukuka aykir1 olarak kisilik hakkina
saldirilan kimse, hakimden, saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir. Kisilik
hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha istiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar ya da
kanunun verdigi yetkinin kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli kilinmadikg¢a, kisilik
haklarina yapilan her saldir1 hukuka aykiridir.” 25.maddesinin son fikrasinda ise, “Davaci,
kisilik haklarinin korunmasi i¢in kendi yerlesim yeri veya davalinin yerlesim yeri
mahkemesinde dava acabilir.” Goriildiigii iizere, Medeni Kanununda kisilik hakkinin
bagkalarinin tecaviizlerine karsi korunmasi genel olarak diizenlenmistir. 24.maddede,
kisilik hakkina hukuka aykiri olarak saldirilan kisinin mahkemeye bagvurabilecegi

diizenlenirken, 25.maddede ise, hangi mahkemelerde dava agilabilecegi agiklanmaktadir.

Temel olarak; isverenin gozetme borcunun hukuki dayanaginda belirtmis
oldugumuz gibi, 6098 Sayili Bor¢lar Kanunu’nun 417.maddesinin birinci fikrasinda;
is¢inin kisiliginin korunmasi yer almaktadir. Bu hilkkme gore; igverenin is¢inin kisiligini
korumasi, kisiligine saygi gostermesi, saghigimi gozetmesi, igyerinde ahlaka uygun bir
diizenin ger¢eklesmesini saglama sorumlulugu 6ngoriilmektedir. Boylece, is¢ilerin rahat ve
huzur icinde c¢alisabilecekleri bir ortamin saglanmasi hedeflenmistir. Bunun bir 6lciisti
olarak isverenin igyerinde ahlaka uygun bir diizeni gerceklestirmekle yiikiimlii oldugu
kabul gérmiistiir. Bu sorumlulugun bir diger sekli ise, isverenin, isgilerin psikolojik ve
cinsel tacize ugramamalar1 icin gerekli tedbirleri almasi olusturmaktadir. Isveren bu

amagla isyerinde psikolojik ve cinsel taciz ile karsilasma tehlikesini ortadan kaldirmaya

287 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.627
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yonelik tedbirleri almakla ywij.kiimh'idiir.288 Bu hiikiim kapsaminda TBK, isverenin is¢inin
kisiligini korumak i¢in gereken onlemleri diiriistliik ilkelerine uygun sekilde almasini ifade
etmektedir. Yeni Tiirk Borglar Kanunu’nun bu maddesi ile isyerinde yildirmaya karsi1 etkin

ve tam bir koruma saglanmistir.

2.2.3.2.4.3. Kisilik Hakkimin Thlali Sebebiyle Kisinin Basvurabilecegi Hukuki

Yollar

Medeni Kanunu’nun 25.maddesinin 1.fikrasina gore, yildirmaya maruz kalan kisi,
koruyucu davalar yani saldirt tehlikesinin Onlenmesi, siirmekte olan saldiriya son
verilmesi, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin hukuka aykiriliginin tespiti

seklindeki davalar ile maddi ve manevi tazminat davalarina basvurabilir.

Maddenin 2.fikrasina gore, “Davaci bunlarla birlikte, diizeltmenin veya kararin
ticlincti kisilere bildirilmesi ya da yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.” Koruyucu
davalarin acilabilmesi i¢in davalinin kusurunun olmasi ya da saldir1 nedeni ile bir zararin
olusmus olmasi sart olarak aranmamaktadir. Maddi veya manevi zarar olmasa bile

koruyucu davalar agilabilir.

Maddenin 3.fikrasina gore, “Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile
hukuka aykiri saldir1 dolayisiyla elde edilmis olan kazancin vekaletsiz is gorme
hiikiimlerine gore kendisine verilmesine iliskin istemde bulunma hakk: sakhidir.”
Magdurun koruyucu davalarin yaninda tazminat davalar1 agabilme hakkinin sakh
tutulmasinin sebebi, koruyucu davalar ile TBK’nda belirlenmis olan tazminat davalarinin
farkli 6zellikte davalar olmalaridir. S6z konusu iki dava tiirli arasindaki farklar davalarin
amaclari, temelleri, kosullari, tabi olduklar1 zamanasimi siireleri ve yetkili mahkemeler
bakimindan kendini gdstermektedir. Koruyucu davalar bir tecaviizii 6nlemeyi, yok etmeyi
veya etkisizlestirmeyi hedeflerken, tazminat davalari davaliya tecaviiziin sonuglarini yok
etmeye, diizeltmeye, tamir etmeye yarayan bir edimi yapmaya zorlayan davalardir.
Koruyucu davalar bakimindan hukuka aykirilik unsurunun gerceklesmis olmasi yeterli ve

tecaviizden bir zararin dogmasi kosul olusturmazken, tazminat davalarinda hukuka

288 Turgut Uygur, 6098 Sayih Tiirk Borg¢lar Kanunu Serhi, 1. Basi, Ankara: Seckin Yayincilik, 2012,
5.2020
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aykirihigin yaninda kusur veya kusursuz sorumluluk hallerinden birinin gerceklesmis

olmasi ve magdurda maddi veya manevi bir zararin ortaya ¢ikmis olmasi gerekmektedir.?®

2.2.3.2.4.3.1. Koruyucu Davalar

2.2.3.2.4.3.1.1. Saldirmin Onlenmesi Davasi

Koruyucu davalardan olan saldir1 tehlikesinin 6nlenmesi davasinda, MK.m.25/1
hiikmiine gore, onleme davasi kisilige karsi saldirinin heniiz baglamadigi, ileride meydana
gelebilecegi yonilinde bir takim isaretler bulunan bu saldirinin olusmasina engel olma
amaci1 tastyan bir davadir. Yildirma siireci bakimindan 6nleme davasinin agilabilmesi i¢in
hukuka aykiri davranislarin olabilecegi yoniinde ciddi ve yakin bir tehlike olmasi

gerekir?®

. Yildirma belli bir zamana yayilan ve tekrar eden davranislardan meydana gelen
bir siire¢ oldugundan bir diger ifade ile birden ¢ok hareketin bulunmasina ragmen tek bir
saldirinin yani is¢inin kisilik hakkina devam eden bir saldirinin s6z konusu olmasindan

dolay1 iscinin saldirinin 6nlenmesi davasi agma hakki bulunmamaktadir.?®*

Onleme davasi, yildirma tehlikesi mevcut bulundugu siirece agilabilir. Bu tehlike
sona erdikten sonra bu dava agilamayacagi gibi, bu dava acilmadan s6z konusu saldir1
siireci baslamigsa artik saldirtya son verilmesi, saldirinin tespiti ve tazminat davalari
acilabilecektir. Onleme davasi agildiktan sonra saldir1 siireci baslamissa bu halde hakimin
onleme davasii reddetmesi gerekir. Bu durumda davaci tekrar saldirtya son verilmesi

davasi ac;abilecektir.292
2.2.3.2.4.3.1.2. Saldiriya Son Verilmesi Davasi
Saldirtya son verilmesi davasi; devam etmekte olan bir saldiriya son vermek

amactyla acilan bir davadir. Saldir1 sona ermis ise bu dava acilamaz. Baglamis ve devam

eden bir saldir1 varsa bu dava agilabilir.

289 Savas, a.g.e.,s.105
290 Tmaz ve Digerleri, a.g.e., s.108
291 Savas, a.g.c., s.106
292 Tmaz ve Digerleri, a.g.e., s.108
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Bu davanin genel bir mahiyeti vardir ve kisiligin iiglincli kisilerden gelebilecek
saldirilara kars1 korunmasinda énemli bir rol oynar. Ciinkii kisilige kars1 gergeklesmis olan
ve dava acildigi tarihte hala devam etmekte olan her ¢esit hukuka aykir1 saldirinin, bir
zarar meydana getirmis olup olmamasina bakilmaksizin, bu davayla ortadan kaldirilmasi

miimkiin olmaktadir. Bu davanin acilabilmesi i¢in;**?

o Kisilik haklarina bir saldir1 olmalidir,
e Bu saldir1 haksiz ve hukuka aykiri olmalidir,

e Saldir1 hala devam etmekte olmalidir.

Yildirma siirecine son vermeye iligkin dava, ancak yildirmaya maruz kalan isgi
tarafindan agilabilecektir. Nitekim kisilik haklar1 direkt kisiye bagli haklar oldugu i¢in, bu

294

davayr agma hakki devredilememekte ve mirascilara da gegcmemektedir.”™" Ayrica saldir

devam ettigi slirece zamanasimi devreye girmez.

2.2.3.2.4.3.1.3. Saldirinin Hukuka Aykirihginin Tespiti Davasi

Saldirinin  hukuka aykiriliginin tespiti davast ya da kisaca tespit davasi
(Feststellungsklage), var olan bir fiil ve davranisin kisilige yonelik hukuka aykir1 bir saldirt
mabhiyetinde oldugunun mahkemece karar altina alinmasini saglama amacina yonelik
olarak agilir. Ornegin; yapilmakta olan ilan veya reklamlarin haksiz rekabet mahiyetini arz
ettiginin; bir kimse hakkinda surada burada sdylenmekte olan sozlerin seref ve haysiyete
kars1 hukuka aykir1 bir saldir1 meydana getirdiginden mahkeme tarafindan saptanmasini

istemek, tespit davasi ile miimkiin olabilir.*

Medeni Kanunu’nun 25.maddesinin 1.fikrasina gore, “Davaci, hakimden saldir
tehlikesinin 6nlenmesini, siirmekte olan saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile
etkileri devam eden saldirmmin hukuka aykiriligimmin tespitini isteyebilir.” Yildirma

eyleminden dolay1 kisilik hakki zarara ugrayan kisi, yildirma eylemi hala devam ediyorsa,

293 Akipek ve Akintiirk, a.g.e., s.416
294 Iskin, a.g.e., .65
295 Akipek ve Akintiirk, a.g.e., 5.419
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bu saldirinin hukuka aykiriliginin tespit davasi agabilir. Yildirma eyleminin etkileri bitmis

ise hukuka aykiriliginin tespit davasi agilamaz.

2.2.3.2.4.3.1.4. Maddi Tazminat

Maddi tazminat davasi i¢in maddi bir zararin olusmasi gerekir. Maddi zarar,
Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesinin 41.maddesine gore, bagvurucunun malvarliginda veya

hukuken korunan diger bir menfaatinde meydana gelen eksilmedir.?®

Maddi tazminatin amaci, maruz kalinan maddi zararin giderilmesidir. Boylece,
tazminatin kapsamini belirleyen temel unsur ugranilan zararin miktaridir. Maddi zarar bir
ceza verme yontemi degildir. Bu sebeple, kast olsa dahi, haksiz fiil neti.cesinde ugranildig

ispat olunan “maddi zarar” miktarindan daha fazlasina hiikmedilemez®®’

Maddi tazminat davasi, kisilik hakki hukuka aykir1 bir sekilde saldirtya ugrayan
kimsenin, bu saldir1 sebebi ile malvarliinda meydana gelen eksilmenin karsilanmasi

amacina yoneliktir. Yildirma siirecinde maddi tazminat davasi acilabilmesi i¢in;?*®

o Kisisel degerlere karsi bir saldir1 olmali,

e Saldirt hukuka aykir1 olmali,

e Kusurun veya kusursuz sorumluluk hallerinden birinin varligi mevcut olmali,

e Zarar meydana gelmis olmali,

e Saldirt ile zarar arasinda uygun illiyet bagi yani nedensellik (sebep-sonug)

iliskisi olmalidir.

Medeni Kanunu’nun 25.maddesinin 3.fikrasia gore, kisilik hakki hukuka aykir1 bir
sekilde ihlal edilen kisinin maddi tazminat davasi agma hakki vardir. Ancak madde de
maddi tazminat davasinin hangi sartlarda acilabilecegi ile ilgili bir hiikiim

bulunmamaktadir. Ayrica, TBK’nin 58.maddesi de maddi tazminata iliskin bir hiikiim

296 Durmus Tezcan ve digerleri, Avrupa insan Haklar1 Sézlesmesi ve Uygulamasi, 1.Baski, Ankara:
Agik Cezaevi, 2004, s.73

297 Safa Reisoglu, Bor¢lar Hukuku Genel Hiikiimler, 17. Basi, Istanbul: Beta Basim, 2005, s.184

298 Abbas Bilgili, is Hukuku Acisindan Isyerinde Cinsel Taciz, birinci baski, Adana: Karahan
Yayinlari, 2010, s.51
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icermemektedir. Bu hukuki yapr geregince, kisilik haklarma saldir1 hallerinde maddi
tazminati diizenleyen mevzuattaki 6zel hiikiimler (ismin gaybi, nisanin bozulmasi,
evlenmenin butlani, bosanma, haksiz fiil neticesi 6liim, haksiz fiil sonucu olusacak cismani
zarar halleri gibi) disinda kisilik hakkina saldir1 halinde agilacak maddi tazminat
davalarinda TBK’nin haksiz fiil sorumlulugunu diizenleyen genel hiikiimleri

uygulanacaktir,?*

Bu davay1 agma hakki malvarligini ilgilendirdiginden bagka birine temlik edilebilir
ve mirasgilara da gegebilir. Bu sebeple davacinin her zaman yildirmanin magduru olmasi
gerekmemektedir. Davali tarafinda ise, yildirmanin faili veya failleri yer almalidir.
Yildirma sebebiyle tazmini talep edilecek maddi zararin maruz kalinan vakalarin
niteliklerine gore farklilik gostermesi miimkiindiir. Bunlar, is¢inin beden ve ruh biitiinliigii
sebebi ile yaptigr tedavi giderleri, ¢alisma giiciiniin kaybedilmesi, iktisadi gelecegin
sarsilmasina iliskin zararlar, yildirmaya gosterdigi tepki sebebi ile ugradigi zararlar

seklinde olabilirler.>®

2.2.3.2.4.3.1.5. Manevi Tazminat

Yildirma agisindan 6nemli olan manevi tazminattir. Yildirma siirecine bakildiginda,
bazen maddi zarar olmamasina ragmen, manevi zarara neden olunmus olabilir. Manevi
zarar, kisinin bu siire¢ nedeni ile yasadigi liziintiiyii, aciy1 ifade eder. Kisilik hakki ihlal
edilen kisinin bu nedenle maruz kaldigi manevi zararin karsilanabilmesi i¢in manevi

tazminat hakki dogmaktadir.

Manevi tazminat ile ilgili olarak, kisinin viicut biitiinliigline bir zarar gelmisse
TBK’nin 56.maddesine gore, kisilik haklarina bir zarar gelmigse TBK’nin 58.maddesine

gore dava acgabilir.

TBK’nin 58.maddesine gore, “Kisilik hakkinin zedelenmesinden zarar goren,
ugradig1i manevi zarara karsilik manevi tazminat adi altinda bir miktar para 6denmesini

isteyebilir. Hakim, bu tazminatin 6denmesi yerine, diger bir giderim bi¢imi kararlastirabilir

299 Tmaz ve Digerleri, a.g.e., s.111
300 Savas, a.g.e.,s.109
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veya bu tazminata ekleyebilir; 6zellikle saldirtyr kinayan bir karar verebilir ve bu kararin
yayimlanmasina hiikmedebilir.” Bu hilkkme gore, manevi tazminat i¢in hakim bir miktar
paraya hiilkmedebilmekte, ancak bdyle bir zorunluluk bulunmamaktadir. Para yerine baska

bir tazminat tiiriine veya bu tazminata eklemeye karar verebilir.*

Yargitay’a gore, manevi tazminatin takdirinde olayin olus sekli, dlenin yas1, kusur
orant ve manevi tazminata etkili olacak diger haller, taraflarin ekonomik ve sosyal
durumlar ile manevi tazminatin 6zendirici ve zenginlestirici olmamasi gibi niteliklerin géz

oniinde tutulmasi gerekir. >

2.2.4. Yildirma Sebebi ile Is Akdinin Feshi

Yildirma, is akdini iki sekilde etkilemektedir. Birincisi, is akdinin hakli nedenle

feshi, ikincisi ise is akdinin ¢alisma kosullarinda degisiklik nedeniyle feshidir.

2.2.4.1. is Akdinin Hakh Sebeple Feshi

Is akdinin hakli sebeple fesih hakki, diiriistliik kurallar1 geregi is iliskisini devam
ettirmesi kendisinden beklenemeyecek tarafa belirli veya belirsiz siireli is akdini derhal
feshetme yetkisi veren bir bozucu yenilik doguran haktir. Devamli borg iligkileri olusturan
is akdinde ortaya ¢ikan bir durum sebebiyle bu iliskiye devam etmek taraflardan biri i¢in
cekilmez hale gelmisse hakli sebeple derhal fesih hakki meydana gelir. Akdi iliskiye
devamin ¢ekilmez hale gelip gelmediginin Sl¢iitiinti ise objektif iyi niyet yani diiriistliik

kurallar olusturur.303

301 “...Dava, adam galistiran sifatiyla BK. 55. maddeleri uyarinca davali sirket hakkinda agilmustir.....
Yukarida beri agiklanan nedenlerden otiirii, davaliya ait otelde giivenlik gorevlisi olarak ¢alisan dava
dist is¢inin ayni otelde turist rehberi olarak kalan davacinin zorla irzina gegmekten Gtiirli ceza
mahkemesinin kesinlegen karari ile mahkeme olan ve bu suretle davacinin kisilik haklarina saldirida
bulunan is¢inin bu eylemi nedeniyle BK. 55. maddesi uyarinca taraflarin sosyal ekonomi durumlari
da goz oniinde tutularak davaci yararina takdir edilecek miktarda manevi tazminata karara verilmesi
gerekirken davanin reddi yoniinde hiikiim kurulmasi dogru olmadiginda karari bozulmasi
gerekmistir...” Yargitay 9. HD, 04.05.2000, 2000/2062 E.- 2000/4389 K.

302 Celik, a.g.e.,s.178

303 Siizek, a.g.e., 5.632
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Hakli nedenle fesih hakkinin hukuki dayanaklarindan biri olan, Tiirk Borglar
Kanunu’nun 435.maddesine gore, “Taraflardan her biri, hakli sebeplerle s6zlesmeyi derhal
feshedebilir. S6zlesmeyi fesheden taraf, fesih sebebini yazili olarak bildirmek zorundadir.
Sozlesmeyi fesheden taraftan, diiriistliik kurallarina gore hizmet iliskisini slirdiirmesi
beklenemeyen biitiin durum ve kosullar, hakli sebep sayilir.” Hakli sebeple fesih hakkini
tantyan haller, Is Kanunu’nun 24.maddesinde isginin, 25.maddesinde isverenin olmak
lizere, “saglik sebepleri”, “ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri” ile
“zorlayic1 sebepler” bentleri olarak belirtilmistir. Bunlarin disinda Deniz Is Kanunu’nun

14.maddesinde, Basin Is Kanunu’nun 11.ve 12.maddelerinde de hakli sebeple derhal fesih
hakkindan bahsedilmektedir.

Nitelikleri bakimindan en fazla otuz is giinii siiren islerde is s6zlesmeleri (siireksiz
is sozlesmesi), Is Kanunu hiikiimlerine gore degil, Borglar Kanunu hiikiimlerine gore; TBK
435.madde hiikiimlerine gore hakli sebeple feshedebilir. Bu nedenle Is Kanunu hiikiimleri,

sadece bu kanuna tabi siirekli is s6zlesmelerinde uygulanabililr.304
2.2.4.2. Iscinin Is Akdini Hakh Sebeple Feshetmesi

Yukarida da bahsettigimiz gibi is¢inin hakli nedenle is akdini fesih hakki Is
Kanunu’nun 24.maddesinde diizenlenmektedir. Is Kanunu’nun 24.maddesinin II. bendinin
b fikrasma gore, “Isveren isginin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sekilde sozler sOyler, davramiglarda bulunursa veya isgiye cinsel tacizde
bulunursa.” Gortldiigi lizere, cinsel taciz, ahlak ve 1yi niyet kurallarina uymayan haller ve
benzerleri arasinda yer almakta, “benzerleri” ibaresi dikkate alindiginda, yildirma da
bunlardan biri olarak kabul edilebilir. Bu nedenle igveren tarafindan isciye yoneltilen

yildirma da is¢iye hakli sebeple fesih hakkini verir.

Is Kanunu’nun 24.maddesinin II. bendinin b fikrasindaki s6z ve davranislardan,
seref ve namusa dokunur 6zellikte sayilacaklar konusunda belirli ve kesin bir 6l¢iit koymak
miimkiin degildir. Ancak isverenin davramisinin Tiirk Ceza Kanununa gore sug teskil

etmesi sart degildir. Seref ve namusa dokunacak davranmiglar dar olarak

304 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.708
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yorumlanmamalidir. Isverenin sarf ettigi sézlerin ve davranislarmin sug olarak goriilmesi
gerekmez. Bu sz ve davraniglarin etrafin diisiince ve anlayisina gore yorumlanmasi
gerekir. Cevrenin diisiince ve duygular1 dikkate alinmak suretiyle bir degerlendirme
yapilmali, ancak siibjektif degil, objektif olarak degerlendirilmeli ve o hareketin toplumda

anlasildig: sekli esas alinmalidir.’®

Yildirmayr uygulayan kisi isveren degil de isveren vekili ise, Is Kanunu’'nun
24.maddesinde acikca belirtilmese de isveren vekilleri de isveren gibi her tiirli
sorumlulugu tasimaktadir. Bu nedenle isveren vekillerinin de bu sekildeki davraniglarindan

dolay1 is¢i derhal fesih hakkini kullanabilir.

Is Kanunu’nun 24.maddesinin II. bendinin d fikrasina gore, “Iscinin diger bir isci
veya Uciincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene
bildirmesine ragmen gerekli dnlemler alinmazsa.” Bu hilkkme gore, yildirmayi uygulayan
kisi bir bagka is¢i veya liclincii bir kisi de olabilir. Magdur isci boyle bir durumda is akdini
derhal hakli sebeple feshedebilir.

Yildirmanin kurbani olan is¢i hakli sebeple fesih hakkini, Is Kanunu’nun
26.maddesinin 1.fikrasina gore, “24 ve 25 inci maddelerde gosterilen ahlak ve 1yi niyet
kurallarina uymayan hallere dayanarak is¢i veya igveren i¢in taninmis olan sézlesmeyi
fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu ¢esit davraniglarda bulundugunu diger tarafin 6grendigi
giinden baslayarak alt1 is giinii gegtikten ve her halde fiilin ger¢eklesmesinden itibaren bir
yil sonra kullanilamaz. Ancak is¢inin olayda maddi ¢ikar saglamasi halinde bir yillik siire

uygulanmaz.” kullanabilir.

Fesih hakli bir sebebe dayansa da 1K 26/1° de dngoriilen siirenin gecirilmesinden
sonra yapilmigsa haksiz feshin hiikiim ve sonuclar1 uygulanir. IK 26/1° de yer alan siire
zamanagimi siiresi degil, hak disiiriicii siiredir. Alt1 is giinlik hak disiirticii siirenin
baslangicin1 ig¢i veya isverenin karsi tarafin ahlak ve iyi niyet kurallarina aykir
davranigini, yani faili ve fiili 6grendigi tarih olusturur. Ancak is¢i veya isveren bunu

vakanin meydana geldigi tarihten bir yi1l gectikten sonra 6grenirse is¢inin olayda maddi

305 Cevdet ilhan Giinay, Is Kanunu Serhi Cilt 1, 3. Baski, Ankara: Yetkin Yayinlari, 2009, s.1138

145



cikar saglamasi disinda artik hakli sebeple fesih hakki kullanilamaz®®®. Ayrica yildirma tek
bir hareketle olusmadigindan ve belli bir siirece yayildigindan, bu siireye siki sikiya bagl
kalmak dogru degildir. Yildirma siireci igerisinde var olan her hareketle yeni bir siirenin
baslayacaginin kabulii gerekmektedir. Is¢i bakimindan énemli olan yildirmaya maruz

kaldig1 varsayimi ile ispat araglarinin var olmasidir®”’.

2.2.4.3. Isverenin Is Akdini Hakh Sebeple Feshetmesi

Isverenin hakli sebeple fesih hakki, is Kanunu’nun 25.maddesinde “Isverenin hakli
nedenle derhal fesih hakki” basliginda, yukarida da ifade ettigimiz gibi {i¢ hakki olusturan
neden ve bunlara ilave olarak dordiincii neden, “is¢inin gozaltina alinmasi veya tutuklanmasi

halinde”dir.

Is Kanunu’nun 25.maddesinin II. bendinin b fikrasinda “Iscinin, isveren yahut
bunlarin aile {liyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sozler sarf etmesi veya
davraniglarda bulunmasi yahut igveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve
isnadlarda bulunmasi.” yer almaktadir. Hiikiimde yer almamakla birlikte isveren vekilinin
bdyle bir tutuma maruz kalmasi halinde de igverenin is akdini fesih yetkisinin bulundugu
kabul edilmelidir. Ciinkii isveren vekili igyerinde isgilere karsi isverenin otoritesini temsil

etmekte, isveren adina yonetim yetkisini kullanmaktadir.**®

Is Kanunu’nun 25.maddesinin II. bendinin ¢ fikrasinda, “Is¢inin isverenin baska bir
is¢isine cinsel tacizde bulunmasi.” yer almaktadir. Bu maddeye gore, isverenin bir ig¢isine
bagka bir iscisi tarafindan cinsel taciz veya yildirma uygulandig: takdirde, isveren bunu

uygulayan is¢isinin is akdini hakli sebeple feshedebilir.

Bu maddeye gore, iscinin igverenin bagka bir iscisine cinsel tacizde bulunmasi veya

yildirma uygulamas1 hakli neden icin yeterli olup, tacize ugrayan is¢inin, tacizci is¢iyle

ayni1 isyerinde ¢alisiyor olmas1 gerekli degildir.309

306 Siizek, a.g.e., s.658

307 Savas, a.g.e.,s.115

308 Siizek, a.g.¢e., 5.636

309 Ali Cengiz Koseoglu, is Sozlesmesinin Isciden Kaynaklanan Nedenlerle Bildirimli Feshi, Birinci
Baski, Istanbul: Beta Basim, 2011, s. 244
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Iscinin hakli sebeple feshinde bahsettigimiz gibi IK 26/1° de éngoriilen siireler

isverenin hakli nedenle feshinde de gecerlidir.

Iscinin is gérme borcunu, Is Kanunu’nda ve is sdzlesmesinde dngériilen calisma
stirelerine uygun olarak siireklilik i¢inde yerine getirmesi, ise devamsizlikta bulunmamasi
veya isyerine ge¢ gelerek isyeri diizenini bozmamasi gerekir. Is¢inin isine devamsizlik arz
edecek bicimde gelmemesi veya sik sik ge¢ gelmesi is gérme borcuna aykirilik teskil eder
ve bu durum is¢inin is sézlesmesinin feshine sebep olur.**° Iscinin ardi ardina iki is giinii
ise devamsizlik yapmasi, bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil giiniinden sonraki isgiinii
veya bir ayda ii¢ is giinii isine devam etmemesi isveren agisindan Is K.25.maddesinin II.

bendinin g fikrasina gore, fesih hakki saglar.

Iscinin kendisine hatirlatildigi halde yapmakla sorumlu oldugu gorevlerini
yapmamakta 1srar etmesi, igverenin fesih hakkini doguran bir baska hakli nedendir. Burada
Oonemli olan nokta, iscinin gorevini yapmamast degil, kendisine hatirlatildigi halde
yapmamakta 1srar etmesidir. Bu durum feshin hakli nedenini olusturur. Hatirlatma, isciyi
temerriide disiirebilmek i¢in degil, hakli nedeninin olusmasi i¢in gerekli bir unsurdur.
Uyusmazlik durumunda, isgiye gorevinin hatirlatildigini igveren ispat etmekle ylikiimli

olmakta, igveren de bunun igin her ¢esit delile dayanabilmektedir.311
2.2.4.4. Is Akdinin Cahsma Sartlarindaki Degisiklik Sebebi ile Feshi

1475 Sayili Is Kanunu’nda bulunmayan ancak uygulamada sik sik karsilasilan
“is¢inin calisma kosullarinin degismesi ve hukuki sonuglart” yeni Kanunla birlikte

22.maddede belirtilmis ve izah edilmistir.*'?

4857 Sayili Is Kanunu’nun 22.maddesine gore “Isveren, is sdzlesmesiyle veya is
sOzlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da isyeri

uygulamasiyla olusan ¢alisma kosullarinda esasl bir degisikligi ancak durumu is¢iye yazili

310 Cagr Celik, Is Sozlesmesinin isciden Kaynaklanan Sebeplerle Siireli Feshi ve Sonuclari,
1.Bask1, Ankara: Seckin Yayincilik, 2007, s.75

311 Mollamahmutoglu ve Astarli, a.g.e., s.758

312 Sinan Binbir ve Can Altindag, 4857 Sayih Is Kanunu ve Ilgili Mevzuat, 1. Baski, Ankara:
Yaklagim Yayincilik, 2004, s.106
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olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle uygun olarak yapilmayan ve is¢i tarafindan
alt1 isgiinii icinde yazili olarak kabul edilmeyen degisiklikler isciyi baglamaz. Isci
degisiklik Onerisini bu siire i¢inde kabul etmezse, isveren degisikligin gecerli bir nedene
dayandigini veya fesih i¢in baska bir gegerli nedenin bulundugunu yazili olarak agiklamak
ve bildirim siiresine uymak suretiyle is sdzlesmesini feshedebilir. is¢i bu durumda 17 ila 21
inci madde hiikiimlerine gore dava acabilir. Taraflar aralarinda anlasarak c¢alisma
kosullarin1 her zaman degistirebilir. Calisma kosullarinda degisiklik gecmise etkili olarak

yiiriirliige konulamaz.” hiikkmii yer almakta olup, degisiklik feshini diizenlemektedir.

Is sartlarinda esash tarzda degisiklik daha ¢ok is, isyeri ve iicret iizerinde; is¢inin
yaptig1 isin degistirilmesi, bagka bir isyerine nakli veya ¢alistig1 igyerinin bagka bir yere
tasinmas1 veya iicretinin diisiiriilmesi bi¢iminde kendini gosterir (Onemine binaen

Yargitay’in konu ile ilgili kapsamli igtihati kisaltilmadan asagida verilecektir) .**2 Isveren,

313 ... Is hukukunun en tartigmali alanlarindan biri ¢alisma kosullarinin tespiti ile bu kosullarn
uygulanmasi, degisiklik yapilmasi, en nihayet is¢inin kabuliine bagli olmayan degisiklik ile igverenin
yonetim hakki arasindaki ince ¢izginin ortaya konulmasidir. Is hukuku, is¢i haklar1 yoniinden siirekli
ileriye yonelik gelisimci bir karaktere sahiptir. Bu anlayistan hareket edildiginde, is¢inin haklarinin is
iliskisinin devamu sirasinda daha ileriye gotiiriilmesi, is hukukunun temel amaclar1 arasindadir.
Calisma kosullar1 bakimindan geriye gidisin iscinin rizas1 hilafina yapilamamas: gerekir. Is iliskisinden
kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinde tabi olunan hak ve bor¢larin tiimii <¢alisma kosullarr> olarak
degerlendirilmelidir. 4857 sayili Is Kanununun 22 inci maddesindeki, <isveren, is sozlesmesiyle veya
is sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da igyeri
uygulamasiyla olusan ¢alisma kosullarinda esasli bir degisikligi ancak durumu isgiye yazili olarak
bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle uygun olarak yapilmayan ve is¢i tarafindan alt1 iggiinii i¢inde
yazili olarak kabul edilmeyen degisiklikler isciyi baglamaz. isci degisiklik dnerisini bu siire icinde
kabul etmezse, isveren degisikligin gegerli bir nedene dayandigini veya fesih igin baska bir gegerli
nedenin bulundugunu yazili olarak agiklamak ve bildirim siiresine uymak suretiyle is sozlesmesini
feshedebilir. Isci bu durumda 17 ila 21 inci madde hiikiimlerine gore dava agabilir> seklindeki
diizenleme c¢alisma kosullarindaki degisikligin normatif dayanagim olusturur. Calisma kosullarinin
degisikliginden s6z edebilmek i¢in dncelikle bu kosullarin neler oldugunun ortaya konulmasi gerekir.
Sozii edilen 22 inci maddenin yani sira Anayasa, yasalar, toplu ya da bireysel is sdzlesmesi, personel
yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ile igyeri uygulamasindan dogan isci ve igveren iliskilerinin biitiinii
calisma kosullar1 olarak degerlendirilmelidir. Is sézlesmesinin esasli unsurlari olan is¢inin is gorme
borcu ile bunun karsiliginda isverenin iicret 6deme borcu, ¢alisma kosullarimin en 6nemlileridir.
Bundan baska, isin nerede ve ne zaman goriilecegi, isyerindeki ¢alisma siireleri, yillik izin stireleri,
Odenecek tcretin ekleri, ara dinlenmesi, evlenme, dogum, 6grenim, gida, maluliyet ve 6liim yardimi
gibi sosyal yardimlar da calisma kosullar arasinda yerini alir. Isciye 6zel saglik sigortasi yapilmas ya
da isgverence primleri ddenmek kaydiyla bireysel emeklilik sistemine dahil edilmesi de calisma
kosullar1 kavramina dahildir (Yargitay 9.HD. 27.10.2008 giin 2008/29715 E, 2008/28944 K.).
Kanunlarin iginde ve iistiinde bir yere sahip olan Anayasa’da caligma kosullarina iliskin bir takim
genel diizenlemeler yer almaktadir. Anayasa’nin giivence altina aldig1 temel hak ve ozgiirliikler ile
sosyal ve ekonomik haklar, biitiin ¢aligma kosullarinin olusumunda ve g¢ergevelerinin belirlenmesinde
etkilidir. Bu agidan Anayasa’nin temel hak ve ozgiirliikler ile sosyal ve ekonomik haklari ¢alisma
kosullar1 belirlenirken g6z 6niinde bulundurulmalidir (Yargitay 9.HD. 18.07.2008 giin 2007/23508 E,
2008/20604 K.). Anayasa’nin 48 inci maddesinde dngoriilen, ¢alisma yerini serbestce se¢gme hakki, 49
uncu maddedeki calisma hakki ve 6devi, 50 inci maddedeki ¢aligma sartlart bakimindan 6ngdriilen
0zel koruma ile dinlenme hakki, 51 inci maddedeki sendika kurma hakki, 53 tincli maddedeki toplu is
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sOzlesmesi yapma hakki ile 54 iincii maddedeki grev ve lokavt haklari is iliskisine etkileri olan
anayasal haklardan en belirginleri olarak karsimza g¢ikar. Anayasal temeli olan yillik izin hakki
yoniinden bir 6rnek vermek gerekirse, igverenin ig¢inin bu dinlenme hakkint kisitlayan uygulamalara
gitmesi durumunda, calisma kosullar1 ig¢i aleyhine agirlastirilmig kabul edilmelidir. Calisma
kosullarmi belirleyen kaynaklardan en énemlisi siiphesiz 4857 sayili is Kanunudur. Iscinin iicretinin alt
stirinin gosterildigi (m 39), giinliik ve haftalik ¢alisma siirelerinin belirlendigi (m 41 ve 63), hangi
hallerde giinliik ve haftalik is siirelerini asan caligmalarin yapilabileceginin ve bu durumda 6denmesi
gereken iicretlerin ve daha pek cok konunun aciklandigi Is Kanunu, c¢alisma kosularimin temelini
olusturur. Is iliskisinde bu gibi emredici hiikiimlerin disinda, is¢i aleyhine bir uygulamaya
gidilemeyecegi gibi aksine uygulama is kosulu haline gelmez. Ornegin tam siireli bir is sozlesmesi ile
calisan bir isciye siirekli olarak asgari ticretin altinda iicret 6denmesi ig kogulunu olusturmaz. Taraflar
is iliskisinde dikkate alinmas1 gereken kurallar1 yasalarla belirlenen emredici hukuk kurallarina aykirt
olmamak kaydiyla serbestce belirleyebilirler. 1475 sayili Yasada, yazili s6zlesmede bulunmasi gereken
unsurlar gosterildigi halde, 4857 sayili Kanunda bu yonde bir kurala yer verilmemistir. Bu noktada is
sozlesmesinde bulunmasi gereken 6geler yoniinden de bir serbestinin oldugu sdylenebilir. Calisma
kosullarinda degisiklige dair sozlesmenin kural olarak yazili bicimde yapilmasi gerekmez.
Uygulamada, yazili olarak yapilan is s6zlesmelerinde ¢ogunlukla is¢inin yerine getirecegi is, unvant,
iicret ve ekleri belirtilmekle birlikte, calisma kosullarinin tespitine yonelik ayrintili diizenlemelere yer
verilmemektedir. Bu noktada caligma kosullarinin tespiti ve degisikligin yapilip yapilmadigi
konularinda ispat sorunlarini beraberinde getirmektedir. Calisma kosullarinda isci aleyhine esasli
degisiklik yapildigi konusunda ispat yiikii iscidedir. Is sozlesmesinde, gerektiginde ¢alisma
kosullarinda degisiklik yapabilecegine dair diizenlemeler bulunmasi halinde, igverenin genisletilmis
yonetim hakkindan s6z edilir. Bu halde isveren, yonetim hakkini kotiiye kullanmamak ve
sozlesmedeki smirlara uymak kaydiyla is¢inin galisma kosullarinda degisiklik yapma hakkini siirekli
olarak kazanmms olmaktadir. Omegin, iscinin gerektiginde isverene ait diger isyerlerinde de
gorevlendirilebilecegi seklindeki sézlesme hiikiimleri, isverenin bu konuda degisiklik yapma hakkini
sakh tutar. Anilan hak objektif olarak kullamlmalidir. Iscinin is s6zlesmesinin feshini saglamak igin
sozlesme hiikmiinlin uygulamaya konulmasi, igverenin yonetim hakkinin koétiye kullanilmast
niteligindedir (9. HD. 07.07.2008 giin, 2007/24548 E, 2008/19209 K.). Calisma kosullarin1 belirleyen
kaynaklar arasinda, is s6zlesmesinin eki sayilan personel yonetmeligi veya isyeri i¢ yonetmeligi gibi
belgeler de yerini alir. Bu nedenle is¢inin agik veya ortiilii onayini almis personel yonetmeligi, is
sozlesmesi hiikmii niteligindedir. Isyerinde Steden beri uygulanmakta olan personel yonetmeliginin
kural olarak isgi ile is iliskisinin kuruldugu anda is¢iye bildirilmesi gerekir. Daha sonra yapilacak olan
degisikliklerin de is¢iye duyurulmasi baglayicilik agisindan gereklidir. Yasal veya sozlesme geregi bir
zorunluluk olmadigi halde, isyerinde uygulana gelen <igyeri uygulamalar> da c¢alisma kosullarinin
belirlenmesinde etkindir. Isyerindeki uygulamalarin tiim isciler yoniinden ortak bir nitelik tagimast
miimkiin oldugu gibi, esit konumda olan bir ya da birkag is¢i agisindan siiregelen uygulamalar da
caligma kosullarini olusturabilir. Calisma kosullarinin degistirilmesi, is¢iye hi¢ is verilmemesi ya da
daha az is verilmesi seklinde de ortaya cikabilir. Iscinin parca basi iicret usuliine gore calistigi
durumlarda bu durumun is¢i aleyhine oldugu tartismasizdir. Ancak is¢iden is gérmesi istenmemekle
birlikte, iicret ve diger ayni veya sosyal haklarimin aynen devam ettirilmesi de ¢alisma kosullarinda
degisiklik anlamima gelebilir. Gergekten, iscinin ¢alistig siirece kendisini geligtirme imkanina sahip
oldugu kabul edilmelidir. iscinin isyerinden kaynaklanan gecerli nedenlerle siirekli olarak isyerinin
degistirilmesi  seklinde bir uygulamanin varligi halinde, bagka isyerlerinde zaman zaman
gorevlendirilmesi ¢aligma kosullart arasindadir. Béyle bir durumda is¢iye bir baska isyerinde gérev
verilmesi, kural olarak ¢alisma kosullarinda degisiklik niteliginde sayilmaz. Ornegin iscinin gesitli
santiyelerin proje miidiirii olmas1 ve siirekli olarak degisik yerlerde kurulu bu santiyelerde gorev
yapmasi halinde, kabul edilebilir sinirlar dahilinde ayni tiirdeki bir bagka gorevlendirmeyi reddedemez.
Calisma kosullarmi belirleyen faktorler arasinda yukaridan asagiya dogru bir siralama yapmak
gerekirse; Anayasa, kanunlar, toplu is sozlesmesi, bireysel is sozlesmesi, personel yonetmeligi ve
benzeri kaynaklar ve isyeri uygulamalart bir biitiin olarak calisma kosullarini belirler. Calisma
kosullarimi belirleyen kaynaklar piramidinin {ist siralarinda mutlak emredici olarak diizenlenen bir
hususun, is¢i lehine olsa dahi daha alt siradaki kaynaklarla degistirilmesi miimkiin degildir. Bu konuda
ornek olarak 4857 sayili Yasanin 21. inci maddesinin son fikrasi hiikmii verilebilir. Feshin
gecersizliginin tespiti lizerine igverenin bir aylik igse baglatma siiresi, ige baslatmama tazminatinin alt ve
iist sirt ile bosta gecen siirenin en ¢ok dort ayla sinirli oldugu yoniindeki hiikiimler yasada mutlak
emredici olarak belirlenmis ve is¢i lehine de olsa degisiklik yolu kapatilmistir. Yasada mutlak emredici
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herhangi bir hiikiim bulunmamas: sartiyla, ¢alisma kosullarini belirleyen kaynaklar arasinda gatisma
olmasi durumunda, ig¢inin yararina olan diizenleme ya da uygulamanin, ¢aligma kosulunu olusturdugu
kabul edilmelidir. Ornegin yasada haftalik 45 saati asan calismalarm %50 zaml olarak &denecegi
kuralina ragmen, igverenin bu yonde hi¢ 6deme yapmamasi, fazla ¢alismanin 6denmeyecegi yoniinde
bir caligma kosulu olustugu seklinde yorumlanamaz. Ayni sekilde igverenin % 50 zamli iicret yerine
daha az bir oranda 6deme yapmamasi da, is¢i aleyhine oldugundan baglayicilik tagimaz. Buna karsin,
isciye fazla calisma ticretlerinin %100 zaml {icret lizerinden 6denmesine dair is sdzlesmesi ya da
stireklilik gdsteren isyeri uygulamasi gecerli olup, bu yonde bir ¢calisma kosulu ortaya ¢ikmis olur.
Calisma kosullarindaki degisiklik, isverenin ydnetim hakki ile dogrudan ilgilidir. isveren isyerinin
karliligi, verimliligi noktasinda isin yiiriitiimii i¢in gerekli tedbirleri alr. Is gérme ediminin yerine
getirilmesinin seklini, zamanin ve hizmetin niteligini isveren belirler. Isverenin yonetim hakki, taraflar
arasindaki ig sozlesmesi ya da isyerinde uygulanan toplu is sdzlesmesinde agik¢a diizenlenmeyen
bosluklarda uygulama alani bulur. Isverenin yonetim hakki kapsaminda kalan ya da gecerli nedene
dayanan degisiklikler, calisma kosullarinda esasli degisiklik olarak nitelendirilemez. Gegerli neden
iscinin verimi ile davranislarindan ya da isyeri gereklerinden kaynaklanabilir. Ornegin is¢inin calistig:
boliimde objektif olarak ortaya konulan performans kriterlerine gore verimsizliginin saptanmasi ve
hatta igverence bu yonde verilen egitime ragmen sonu¢ alimamamast durumunda, igverence ig¢inin
baska bir iste gorevlendirilmesi miimkiindiir. iscinin davramslarindan kaynaklanan gecerli nedenlerle
de caligma kosullarinin degistirilmesi miimkiin gértilmelidir. Sofor olarak istihdam edilen is¢inin sik
sik trafik cezasi alarak isin giivenligini tehlikeye diislirmesi ya da siiriicii belgesine mahkeme kararryla
gegici olarak el konulmasi gibi durumlarda, igverenin is¢iyi gegici ya da siirekli olarak bagka bir iste
gorevlendirebilecegi kabul edilmelidir. Yasanin 22. inci maddesinin ikinci fikrasinda, caligma
kosularinin, taraflarin karsilikli uzlagmalari ile degistirilmesinin her zaman miimkiin oldugu kurala
baglanmustir. Calisma kosullarinda degisiklik konusunda is¢inin rizasinin yazili alinmasi yasa
geregidir. Ayn1 zamanda isverence degisiklik teklifinin de yazih olarak yapilmasi gerekir. Isci ¢aligma
kosullarinda yapilmak istenen degisikligi usuliine uygun bi¢imde yazili olarak ve siiresi i¢inde kabul
ettiginde, degisiklik sozlesmesi kurulmus olur. Iscinin degisikligi kabulii, sadece bu islem yoniinden
gecerlidir. Bir bagka anlatimla igveren is¢inin bir kez verdigi degisiklik kabuliinii, daha sonraki
donemlerde baska degisiklikler i¢in kullanamaz. iscinin degisikligi kabul yazismin isverene ulasma
anina kadar bu degisiklikten vazgegmesi miimkiindiir. Yazili olarak bir kabul olmamakla birlikte
iscinin degisikligi kuskuya yer vermeyecek bi¢imde kabul anlamina gelen davranislar igine girmesi
halinde, is¢inin bu davranigi 22 nci maddenin ikinci fikrasi anlaminda, ¢alisma kosullarinda anlagma
yoluyla degisiklik olarak degerlendirilmelidir. Isyerinde miidiir unvamni tastyan bir is¢inin daha alt bir
goreve verilmesi ve is¢inin bu yeni gorevini benimseyerek g¢alismasi durumu buna 6rnek olarak
verilebilir. Yapilan degisiklik onerisi, alt1 isgiinii i¢inde is¢i tarafindan yazili olarak kabul edilmedigi
slirece is¢iyi baglamaz. Bu siirenin gegirilmesinden sonra, ig¢inin degisiklik nerisini kabul etmesi, ig¢i
tarafindan isverene yoneltilen yeni icaptir. Isveren is sdzlesmesini ancak alti isgiinlik siirenin
gecmesinden sonra feshedebilir. Iscinin alt: isgiinii gegmesinden sonra yaptig1 kabul beyani iizerine
isverenin i sdzlesmesini feshi, kendisine yoneltilen yeni icap beyaninin ortiilii olarak reddi anlamina
gelir. Is¢i calisma kosullarinda esash degisikligi kabul etmez ve isyerinde calismaya devam edilirse,
degisiklik gerceklesmemis ve sozlesme eski sartlarla devam ediyor sayilir. Bu durumda isveren,
degisiklik teklifinden vazgecgerek sozlesmenin eski sartlarda devamini isteyebilir ya da calisma
kosullarinda degisikligin gecerli bir nedene dayandigini veya fesih i¢in bagka bir nedenin bulundugunu
yazili olarak agiklamak ve bildirim siiresine uymak kosulu ile sozlesmeyi feshedebilir. Fesih
bildiriminin sarta baglanamayacagi kuralinin istisnasini, gerceklesmesi muhatabin iradesine birakilan
iradi sart olusturur. fradi sartin tipik &rnegini, fesih bildirimin sonug dogurmasinin degisiklik 6nerisinin
kabulii veya reddi sartina baglanmasidir. Bu anlamda, fesih bildiriminin geciktirici veya bozucu sarta
baglanmas1 miimkiindiir. Geciktirici sarta bagl fesih bildiriminde igveren, fesih bildiriminin, is¢inin
degisiklik Onerisini reddetmesi veya zamaninda kabul etmemesi durumunda hiikiim ve sonuglarini
doguracaginmi ifade ederek, degisiklik fesih bildiriminde bulunabilir. Feshin hiikim ve sonuglari
degisiklik Onerisinin is¢i tarafindan kabul edilmemesi durumunda dogar. Geciktirici sarta baglt
degisiklik feshinde, degisikligin yazili olarak kabulii i¢in alti giiniinden az siire taninamaz. Ayni
zamanda degisikligin dayanagi ile fesih igin gegerli neden isverence yazili olarak agiklanmalidir.
Iscinin degisiklik Gnerisini kabul etmesi halinde is sdzlesmesinin feshinin, gecersiz olacagimn
aciklandigr durumlarda, bozucu sarta bagli degisiklik feshi soz konusudur. Belirtilen uygulama
biciminde, igveren is¢inin sézlesmesinin bildirim siiresine uygun olarak feshedildigini bildirmekle
birlikte, calisma kosullarinda degisiklik nerisini getirmekte ve degisikligin kabul edilmesi durumunda
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feshin gecersiz olacagini agiklamaktadir. Bu durumda da isgiye en az alti is gilinii siire taninmali ve
bozucu sarta bagl bildirim yazili olarak yapilmahdir. Iscinin degisiklik teklifini kabul etmesi halinde,
fesih gecersiz olur ve is iligkisi yeni ¢alisma kosullarinda ¢aligma seklinde devam eder. Aksi halde
fesih, bildirimin isciye tebligi ile birlikte gecerli olur ve bildirim 6nelinin ge¢mesiyle is iligkisi sona
erer. Degisiklik feshinde gecerli neden denetimi iki asamali olarak yapilmalidir. ilk olarak, is
sozlesmesinin muhtevasinda degisikligi gerekli kilan gecerli bir neden bulunmalidir. Dolayistyla, 4857
sayil1 Kanunun 18. inci maddesinde fesih icin aranan gecerli nedenler, degisiklik feshinde de aynen
bulunmalidir. Bir baska anlatimla, degisiklik feshine gidebilmek i¢in iscinin yeterliliginden,
davranisindan veya isletme gereklerinden kaynaklanan gecerli bir nedenin bulunmasi gereklidir.
Belirtilen gegerli nedenlere iligkin denetim burada da aynen yapilmalidir. Denetimin agirlig1 ve dlgiisii
farklilik arz etmez. Yapilacak denetimde, deginilen 18 inci madde anlaminda gecerli bir nedenin
varhig1 tespit edilmezse, ikinci asamaya gegmeden degisiklik feshi gecersiz kabul edilmelidir. Is
sozlesmesinin degistirilmesini gerektiren bir gegerli nedenin varligimin tespiti halinde, ikinci agamada
fiilen teklif edilen s6zlesme degisikliginin kanuna, toplu is s6zlesmesine ve 6lgiiliiliik ilkesine uygun
olup, olmadig1 ve is¢iden bu teklifi kabul etmesinin hakli olarak beklenebilip, beklenemeyecegi, bir
baska anlatimla, kendisine yapilan degisiklik teklifini kabullenmek zorunda olup olmadig1 denetiminin
yapilmasi gerekir. Diger bir anlatimla ikinci agamada degisiklik teklifinin denetimi s6z konusudur. Bu
baglamda esas itibartyla somut olayin 6zelliklerine gore 6lgiiliilik denetimi yapilmalidir (Yargitay 9.
HD. 07.07.2008 giin 2007/24548 E, 2008/19209 K.). Degisiklik feshi, ancak g¢alisma sartlarinin
degistirilmesi i¢in uygun ve daha hafif care olarak gerekli ve takip edilen amaca gore orantili ise
(ultima-ratio) glindeme gelebilir. Calisma sartlarimn degistirilmesini gerektirmeyecek veya daha hafif
caligma sartlarinin Onerilmesinin  gerektirecek ve ayni amaca ulasilmasii miimkiin  kilacak
organizasyona yonelik veya teknik ya da ekonomik alana iliskin baska bir tedbirin mevcut olmamasi
gerekir. Isveren ayrica, miimkiinse, sézlesmenin degistirilmesine iliskin daha makul bir teklifte
bulunmalidir. Degisiklik teklifi, is hukukuna iliskin esit davranma ilkesini ihlal ediyorsa, is¢i bu teklife
katlanmak zorunda olmadigmdan, degisiklik feshi gecersiz sayilir. Is sdzlesmesinin igeriginin birkag
unsur acisindan degistirilmesi teklif edilmisgse, is¢i tarafindan kabul etmesinin beklenebilir olup
olmadigmin denetimi, her bir unsur agisindan ayr1 ayri gergeklestirilmelidir. Degistirilmesi teklif edilen
birka¢ unsurdan sadece birisinin kabuliiniin is¢i agisindan beklenemez olduguna karar verilirse,
degisiklik feshinin tamaminin gecersizligine hiikmedilmelidir. Mahkeme, sézlesme degisikliginin
kismen gecerli kismen gecersiz olduguna karar veremez. Isciye, miimkiinse, onun agisindan en az
olumsuzluk teskil eden teklifte bulunulmalidir. Stiphesiz, igverenin dnerdigi degisiklik teklifinin feshin
tek alternatifi oldugu, baska igerikte bir degisiklik onerisinin yapilmasinin miimkiin olmadigi sonucuna
varilirsa, is¢i tarafindan teklifin kabul edilmesinin beklenebilir olup olmadiginin denetimi yapilmaz.
4857 sayili Kanunun 22 inci maddesinde, ¢alisma kosullarinda esashi degisiklik sebebiyle is¢inin is
sOzlesmesini hakli olarak feshedebilecegi Ongoriilmemistir. Bununla birlikte ¢alisma kosullarinin
degistirilmesi ayn1 zamanda kosullarinin uygulanmamasi anlamina geldiginden, ayn1 Yasanin 24. iincii
maddesinin (l1-f) bendinde belirtilen hal, is¢inin hakli fesih nedenleri arasinda sayilmistir. Bu durumda
iscinin ihbar tazminati talep hakki dogmazsa da, kidem tazminati ddenmelidir. Bununla birlikte,
calisma kosullarinda esasli degisikligi kabul etmeyen is¢inin is s6zlesmesinin isverence feshi halinde,
ihbar ve kidem tazminatlarini talep hakki dogar. Somut olayda,davaci kalip elemani olarak ¢alisirken
isveren tarafindan bu boliimden alinarak sartlar1 daha agir olan ve egitimine de uygun olmayan is
hazirlama boliimiine gegirilmek istendigini,bunu kabul etmemesi {izerine i akdinin feshedildigini iddia
ederek kidem ve ihbar tazminatlarini talep etmistir. Makine miihendisi bilirkisi tarafindan igyeri
kayitlar1 ve dosyada mevcut CD igerigi incelenerek <her iki igin de Saglik Kurallari Bakimindan
Giinde ancak 7.5 saat veya daha az calisilmas1 gereken isler hakkinda yonetmelikte birlikte anildigi,
zorluk derecesi acisindan ayni degerlendirme ic¢inde yer aldigi, bu nedenle davacinin is sartlariin
degismeyecegi ve esash degisiklik olmadigi, isverenin yonetim hakki ¢er¢evesinde oldugu>
degerlendirilmistir. Mahkemece bu degerlendirme esas alinarak davacmin kalip dokiim hattindaki
gorevinden almarak i hazirlama bolimiinde gorevlendirilmesinin  davacinin  is  haklarimi
degistirmeyecegi ve bu degisikligin esashi degisiklik olmadigr ve bu degisikligin yonetim hakk:
gercevesinde oldugunun tespiti ile davacinin yeni gorevinde ¢alismak istemeyip devamsizligimin hakli
nedenle olmadig1 gerekgesiyle kidem ve ihbar tazminati talepleri reddedilmistir. Davaciya verilen yeni
is ile eski isinin ayni olduguna iliskin bilirkisiden rapor alinmigsa da mahallinde kesif yapilmadan
diizenlenen rapor yeterli degildir. Bu nedenle, mahkemece mahallinde uzman bilirkisi marifetiyle kesif
yapilarak davacimin eski yaptigi is ile gorevlendirildigi yeni is karsilagtirilarak ¢alisma kosullarinda
esasl degisiklik olup olmadigi kesin bir sekilde saptanarak sonucuna gore kidem ve ihbar tazminati
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calisma kosullarinda esasli olmayan degisiklikleri, is¢inin muvafakatini almaksizin,
yonetim hakki kapsaminda tek tarafli olarak gerceklestirebilir. Ayrica ¢alisma kosullarinda
degisiklik, esasli olmakla birlikte, is¢inin yararina ise yine is¢inin muvafakati alinmaksizin

tek tarafli olarak meydana gelebilir.3**

Yargitay’in bir kararinda, iscinin makine operatorii olarak caligmakta iken
gonderildigi yeni igyerinde makine operatorliigii isi olmadigi i¢in temizlik isi yapilmasinin
istenmesi nedeni ile is akdinin tek tarafli olarak agirlagtirilmasi olarak kabul edilir.3®
Baska bir kararinda; emekliye ayrildiktan sonraki donemde, ara vermeden davaliya ait
isyerinde Araglar Amiri olarak calismistir. Bu is¢inin, igveren temsilcisi gibi hareket
ederek, isyerinde calisan soforleri gorevlendirdigi ve denetledigi, is¢inin bu konumda iken
foseptik cukuru temizlemenin de i¢inde bulunan vidanjor soforliigiinde gorevlendirilmesi
tenzili riitbe olup, is sartlarinda esash degisiklik kabul edilir.**® Ayrica calisma
kosullarindan esasli degisiklik olan isyeri degisikligine karst 6 is gilinli icinde itiraz

etmeyen davaci, islemi kabul etmis saylhr.317

Bu hiikme gore, igverenin gecerli nedenleri olsa da, ilk asamada is akdinin sona
erdirilmesi degil, ¢alisma kosullarinda degisiklik yapilarak sozlesmenin stirdiiriilmesi
amaclanmaktadir. Diger bir ifade ile is akdinin gecerli bir nedenle isverence feshinin
miimkiin oldugu bir durumda, ¢alisma kosullarinda esashi degisiklik yoluyla s6zlesmenin

sona ermesi engellenmeye c;ahsllmaktadur.318

Calisma kosullarinda yapilmak istenen bir degisikligin is¢i bakimindan esasli olup
olmadigin1 anlamak i¢in goz Oniinde tutulmasi gereken nokta; isc¢i is akdinin ilk kez
yapilmasi esnasinda is kosullarinda daha sonra igveren tarafindan bdyle bir degisiklik
yapilacagini bilmis olsaydi boyle bir sdzlesmeyi yapmayacak idiyse, yapilmak istenen bu
degisikligi onun i¢in esash saymak gerekir. Ancak yapilmak istenen degisiklik makul ve

objektif iyi niyet kurallarmma uygun ise, iscinin bu degisikligi kabul etmemesi kendisi

taleplerinin degerlendirilmesi gerekirken yazili oldugu sekilde hiikiim kurulmasi hatali olup bozmay1
gerektirmistir ... Yargitay 9.HD, E: 2009/40871, K: 2012/2811 ve 01.02.2012”

314 Giinay, is Kanunu Serhi Cilt 1, 5.1090

315 Yargitay 9. HD, E:2007/19858, K :2008/14194 ve 03.06.2008

316 Yargitay 9. HD, ,E: 2004/104, K:2004/10869 ve 10.05.2004

317 Yargitay 9. HD, E: 2005/27701, K: 2005/30370 ve 19.09.2005

318 Cuma Arif Demir, Is Giivencesi ve Ise iade Davalari, Birinci Baski, Ankara: Adalet Basim Yaymm,
2007, s. 481
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acisindan hakli sayilsa bile, isveren bakimindan is akdinin feshi i¢in gegerli bir sebep
olusturabilir.*® Burada bahsedilen objektif iyi niyet kurallarmmn mevcut olup olmadigi
degerlendirilirken de taraflarin iradeleri degil, isin niteligine gore tg¢iincii kisilerce de
objektif olarak degerlendirilebilecek bir durumun mevcut olup olmadiginin dikkate

almmasi gerekir.*°

Isveren esasli bir degisiklik yapmak i¢in yazili degisiklik &nerisi ile calisma
sartlari1 anlasarak degistirmeye yonelik bir irade beyaninda bulunmaktadir. Yazili
degisiklik onerisi acik ve belirgin olmali, is¢inin kabul beyani ile degisiklik s6zlesmesinin

kurulmasi miimkiin olmalidir.?

Bu degisiklik isci lehine ise IK 22.madde uygulanamaz. IK 22.maddesine gére
degisiklik feshinin yapilabilmesi icin, igsverence tek tarafli yapilacak olan degisikligin
is¢inin aleyhine ve esasli olmasi gerekirken, yazili olmayan degisiklik Onerisi isciyi
baglamaz. Yazili olarak yapilan degisiklik Onerisi is¢i tarafindan 6 is gilinli i¢inde
reddedilirse is sartlarinda esash degisiklik yapilamaz. 6 is giiniinde is¢i tarafindan yazili

olarak kabul edilirse is iliskisi yeni is kosullar ile siirer.*??

Yaptig1 degisiklik Onerisi reddedilirse isveren, iki segenekle karsi karsiya kalir.
Isveren ya calisma sartlarinda degisiklik yapmaktan vazgececek ve sozlesme eski
kosullarda devam edecek ya da fesih i¢in gecerli bir sebebin bulundugunu veya fesih i¢in
baska gecerli bir sebebin bulundugunu yazili olarak agiklayacak ve bildirim sliresine

uymak suretiyle is akdini feshedecektir. 2

IK 18.maddesine gére, “Otuz veya daha fazla isci calistiran isyerlerinde en az alti
aylik kidemi olan is¢inin belirsiz siireli is sozlesmesini fesheden isveren, is¢inin
yeterliliginden veya davramislarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden

kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak zorundadir.”

319 Erol Aki ve digerleri, Uygulamada Is Giivencesi, Birinci Bask, istanbul: Legal Yayincilik, 2005,
s.187

320 Yeliz Bozkurt Giimriikgiioglu, Tiirk Is Hukukunda Belirli Siireli is So6zlesmesi, Birinci Baski,
Istanbul: Altan Basim, 2012, s. 160

321 Siizek, a.g.e., s.616

322 Demir, a.g.e., s. 482

323 Siizek, a.g.e., 5.620
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Isveren tarafindan yapilan fesih iizerine, bu asamada IK 18.maddesinde belirtildigi
tizere, bu maddenin kapsamina girenler agisindan is giivencesi hiikiimleri devreye girecek
ve isci ise iade davasi acabilecektir. Bu durumda isveren IK 18 m.’e goére feshin,
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden ya da isc¢inin yeterliliginden veya
davraniglarindan kaynaklanan gecerli bir sebebe dayandigini ispatlamak zorunda
kalacaktir. Bu yiizden igveren ¢alisma kosullarinda degisiklik onerisini yaparken temelde,
bu degisikligi gerektiren gecerli bir fesih nedenine dayanmak durumundadir. Gegerli neden
var ise, kosullar mevcutsa is¢i ihbar ve kidem tazminati alacak, aksi durumda gegersiz

feshin hukuki sonuglari (IK m.21) dogacal<‘[1r.324

Ayrica taraflar aralarinda anlasarak c¢alisma kosullarini her zaman degistirebilir.
Calisma kosullarinda meydana gelen degisiklik gecmise etkili olarak yiiriirliige konulamaz.
Calisma kosullarinda ileriye dogru yapilacak degisiklikte, 22.maddenin I.fikrasinda

gosterilen sekli kosullara uyulmasi gerekli bulunmaktadir.®?

Belirtilen durumlara ragmen, isverenin c¢alisma kosullarimi tek tarafli olarak
degistirmesi, is akdinin ihlali, bu sozlesmeden dogan borglarin1 yerine getirmemesi
anlammna gelir ve bunun hukuki sonuglari olusur. Isveren hangi konuda tek tarafli
degisiklik yapmissa, buna iligkin yaptirimlar meydana gelir.326 Ornegin; isveren is¢inin
ticretinde tek tarafli indirim yapmissa is¢i iicretinin en yiiksek mevduat faiziyle beraber
ddenmesini isteyebilir veya is gérmekten kagmabilir ya da Is Kanunu’nun 24 II. Maddesi
uyarinca is sézlesmesini feshedebilir. Calisma kosullarinda tek tarafli degisiklik, is¢inin
baska bir yerdeki isyerine nakli bi¢iminde de olabilir. Isveren bu degisikligi kabul etmeyen
is¢inin s0zlesmesini feshetmez ama nakletmek istedigi yere gitmeyen is¢iyi onceki isyerine
de kabul etmezse, is akdi isverence feshedilmis farz edilir. Is¢i bu durumda, Is Kanunu’nun

17-21 maddeleri uyarinca ihbar ve kidem tazminat1 veya ise iade davasi acabilir.**’

Bu konuda son olarak deginilmesi ve irdelenmesi gereken degisikligi sakli tutma

kayitlariin gegerliligi ve denetimi meselesidir. IK’nun 22.maddesi degisikligi sakli tutma

324 Murat Sen, is Hukukunda Cahsma Kosullarinda Degisiklik, Birinci Baski, Ankara: Seckin
Yayncilik, 2005, 5.210

325 Kazim Yiicel Donmez, is Hukukunda Tazminatlar, 2.Baski, Ankara: Yetkin Yayinlari, 2008,
s.371

326 Demir, a.g.e., 5.483

327 Cankaya ve digerleri, a.g.c., s.131
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kayitlarina yer vermemekle birlikte bu tiir kayitlarin yasaklandigina dair acik bir ifade de
kapsamamaktadir. Bu diizenleme sekli, sdzlesme 6zgiirliigliniin sinirlanmasi ve kayitlarin
yasaklanmasi olarak algilanmamalidir. Bu tiir kayitlar, is sozlesmesinin Onceden
ongoriilemeyen gelisimlere hizli ve kolay uyum imkani saglayacak bi¢imde esnek
sekillendirilmesine imkan tanidiklarindan igverenin faydasina ve is s6zlesmesinin feshini
Onleyerek is giivencesine hizmet etmeleri sebebi ile de isc¢inin faydasina olduklarindan

hakl1 kabul edilmelidir.?®

2.2.4.5. Fesih Sebebini Ispat Yiikii

Yildirma sebebi ile is akdinin derhal feshinde ispat yiikii, is iligskisinin normal bir
bicimde devam ettigini iddia eden tarafa degil, istisnai durumu, yani karsi tarafin hakli bir
fesih sebebi olusturdugunu, is iligkisine devami ¢ekilmez hale getirdigini ileri siiren tarafa

diiger.>?®

Usul hukukuna gore, normal ve mutat bir duruma dayanan tarafin bu iddiasini
ispatlamas1 gerekmez. Ispatlamasi gereken taraf, isveren olabilecegi gibi isci de olabilir.
Ispat yiikii kendisine diisen taraf is akdini hakli sebeple feshettigini her gesit delille

ispatlayabilir.3*°

328 Savas, a.g.e.,s.122

329 *...4857 sayili Is Kanunu'nun 20/2 maddesi uyarinca, <Feshin gegerli bir sebebe dayandigini ispat
yiikiimliiliigii isverene aittir. Isci, feshin bagka bir sebebe dayandigini iddia ettigi takdirde, bu
iddiasini ispatla yikiimlidiir... Yargitay 9.HD. E- 2006/14801; K-2006/17539 ve 19.06.2006 -.

330 Siizek, a.g.e., s.672
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SONUC VE ONERILER

Yildirma fiili, aslinda is hukuku uygulamasinda, is¢i-igsveren arasindaki
mahkemelere tasinan uyusmazliklarin 6nemli bir kisminin sebebidir, ancak kavramsal
farkindalik ve yasal diizenleme yetersizligi nedenleri ile heniiz yildirma fiili, yargi

kararlarinda yeterince yer alamamaktadir.

Yildirma fiili, is hukuku uygulamasinda ¢ok cesitli sekillerde goriilmektedir. 6098
say1l1 Bor¢lar Kanunun yiiriirliige girmesinden dnce, yildirma fiili ile ilgili kanun giiclinde
bir metin pozitif hukukumuzda mevcut degildi. Bu sebeple yildirma fiili geregi kadar
mahkeme kararlarinda yer alamamisti. Ancak, yeni Borg¢lar Kanunu ile birlikte, is yargisi,
is¢i-igveren arasindaki Oniine gelen uyusmazliklarda, yildirma kavramini da uyusmazligin

¢Oziimiinde daha sik dikkate alacaktir.

Yildirmanin fiili, literatiirde bazi kavramlarla karistirilabilmektedir, bu karisikligin
Oniine gecilebilmesi i¢in yildirma ile benzer kavramlar arasindaki farkliliklar yazarlar
tarafindan ortaya koyulmaya caligilmistir, ancak ayni sey yildirmanin hukuki anlami igin
sOylenemez gercekten de is hukuku uygulamasinda, yildirmayi, kesin ¢izgilerle benzer
kavramlardan ayirmak oldukg¢a giigtiir, bu giicliiglin yaninda bu ayrimin pratik bir

faydasinin da olup olmayacagi da tartisiimalidir.

Literatiirdeki g¢esitlige ragmen is hukuku uygulamasinda yildirmanin amaci
genellikle ( yildirmanin iistten asagi dogru yapildigi durumlarda) is¢iyi istifaya zorlayarak
feshe bagli tazminatlar1 6demen kurutulma, g¢alisma sevkini kirarak, magdurda ciddi
performans diisiikliigli saglayarak is akdini hakli nedenle feshetme imkani elde etmek
oldugu sdylenebilir. Hatta is hukuku uygulamasinda, yildirma fiilinin ger¢eklesmesindeki
amacin ¢ogunlukla is¢iden kidem ve ihbar tazminati 6demeksizin kurutulma oldugunu

sOylemek cok da yanlis olmayacaktir.



Is hukukundaki uygulamasinda, yildirma fiiline maruz kalan magdurun ugradig
psikolojik zararin giderilmesi i¢in, manevi tazminat veya kotii niyet tazminatina ( fesih
hakkinin kotiiye kullanilmast durumlarinda) daha fazla hiikkmedilmeye baslanirsa, yildirma
faillerinin uygulama alanlarinin daralacagi sdylenebilir, gercekten de yildirma fiillerine
karsi, ciddi hukuki yaptirimlarin hem yasal hem de yargisal kararlarla uygulamaya
gecirilmesi, ¢alisanlar i¢in daha giivenli ve istikrarli is hayatini temin edecegi agiktir.
Ayrica bu durum, Anayasada devlete yiiklenen “ Calisma Barisin1 Saglama” gérevinin de

bir geregidir.

6098 sayili yeni borglar kanunun genel kanun olmasi, 4857 sayili is kanunun ise
6zel kanun olmasi nedeni ile is mahkemelerinin 6ncelikle 6zel kanunu uygulama yoluna
gidecek olmasi nedeni ile BK 417.maddedesindeki “ psikolojik yildirma” diizenlemesinin,
is yargisinda yeterince uygulanmamasi riski bulunmaktadir, bu nedenle 4857 sayili is
kanununda da 6098 sayili kanunun 417 maddesine paralel bir diizenleme yapilmas1 yerinde

olacaktir.
Nihayet, yakin gelecekte, yildirma kavraminin, is hukukunda c¢ok onemli bir

miessese olacagi, fesih olgusunun irdelenmesinde list siralarda yer alacagi kuvvetle

muhtemeldir.
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EKLER

YILDIRMA iLE iLGILi YARGITAY iCTIHATLARI

1) Yildirma ile ilgili i1k Yerel Mahkeme Karari ve Yargitay’in Onama flamm

T.C.

ANKARA

8. Is Mahkemesi

Esas: 2006/19

Karar: 2006/625

Tarih: 20.12.2006

Davaci vekili daval aleyhine dava agarak, Karadeniz Teknik Universitesi Jeoloji Miihendisligi’nden
mezun olup 1999 yilinda TMMOB jeoloji miihendisleri odasinda c¢aligmaya baslayan davacinin sendikali
olarak calisip isyerinde c¢alistig1 7 yil boyunca gorevini basari ile yerine getirdigini, 2004 mart ayinda oda
yonetiminin degismesiyle yeni yonetimde genel sekreter olarak gérev yapan ve davacinin amiri durumundaki
B.M.D. ile davaci arasinda sebepsiz bir gerginlik yasanmaya baslandigini, gerek sozlii uygulama gerekse
yazili iglemlerle davaci {izerinde manevi baski uygulayip kisilik haklarina saldirdigini davaciya adeta
duygusal tacizde bulundugunu, davacidan 1,5 yil boyunca 5 defa yazili savunma isteyip alinan savunmalarin
ikisi sonucunda genel sekreter Bahattin Murat D.’nin de iiyesi oldugu disiplin kurulu tarafindan 2.3.2005
tarihinde uyari, 23.11.2005 tarihinde de haksiz olarak kinama cezasi verildigini, yazili savunmalari ve ibraz
ettikleri delillerde incelendiginde verilen ce zalarm haksiz oldugunu ayrica TIiS’nin disiplin kurulu
uygulamalarina iligkin ekinde de 1 yil iginde ayni disiplin sugundan {i¢ kez kinama cezast almis olmanin isten
cikarma nedeni olarak sayilmasi nedeniyle davacinin haksiz verilen cezalar nedeniyle isten cikarilma
ihtimalinin mevcut oldugunu verilen cezalarin haksiz oldugunu belirtmistir.

Yasanan olaylar, haksiz alinan savunmalar neticesinde verilen haksiz disiplin cezalari ile davacinin
manevi olarak yipranip psikolojik sagliginin bozuldugunu, psikolojik rahatsizligindan dolay: 5 giin rapor alip
ilag¢ tedavisi uygulandigini, igverenin is¢iyi gozetme yiikiimliiliigl isverenin is¢inin kisiligine saygt gdsterme
ve ig¢inin kisiligini koruma borcunu da igerdigi halde davacinin nedensiz yere isini yapmamakla su¢lanmasi,
yetersiz olarak degerlendirilip asagilanmasi, en basit olaylarda dahi yazili savunma istenerek taciz edilmesi
igveren tarafindan sahsi nedenlerle birlikte ¢alismak istemedigi isciye psikolojik olarak yipratip onu isten
ayrilmaya zorlamasi is hayatinda yaygm uygulanan bir taktik oldugundan duygusal taciz (mobbing)
nedeniyle de davacinin manevi yipranma i¢in fazlaya iligkin haklart sakli kalmak sartiyla 5.000 YTL manevi
tazminatin da yasal faizi ile birlikte davalidan tahsilini talep etmistir. Davali vekili cevap dilekgesinde,
davacmin agtigi davanmn yerinde olmadigint TMMOB jeoloji miihendisleri odasinin Anayasa ve Ozel
Kanunlara dayali olarak kurulup ana yonetmeliginde yazili oldugu iizere jeoloji ve jeoloji miihendisleri ile
ilgili konularda toplumu bilgilendirmek, kamuoyunu aydinlatmak, iilke yararma gerekli girisimlerde
bulunmak ve meslek mensuplari arasinda koordine ve dayanismay1 saglamak {izere drgiitlenmis bir anayasal
kurulug oldugunu biiro hizmetlerinin yiiriitiiliis siirecinde personelin gérev ve sorumluluklari, hizmetin
esaslar1 oda ydnetim kurulu tarafindan genel kurul kararlar1 ve oda danigma kurulu tarafindan onanmis
donemsel ¢alisma raporu gergevesinde ve giiniin ihtiyaglarina paralel olarak diizenlendigini uygulamanin
sendika ve oda arasinda imzalanan TiS’ye uygunluk gozetilerek yapildiginmi, davacidan savunma alinmasinin
caligma hayatiyla ilgili yasal diizenlemelerde ve TiS’nin ilgili hiikiimlerinde de yer alan bir islem oldugunu
davacidan savunma istenerek manevi baski olusturulmasinin s6z konu su olmadigin1 mobbing, (ofis ici
psikolojik siddet) bilingli bir hareket tarzi olup oda yonetim kurulu merkez biiro isleyisi ile ilgili olarak yazili
olarak teblig ettigi diizenlemeler yaninda ¢aligma doneminin ilk aylarinda tiim biiro personelinin katilimi ile,
daha sonra ise idari mali ve teknik biiro temsilcileri ile diizenli toplantilar yaparak sorunlarin ve isleyisin ele
alimdigim1 davacinin da dnce biiro amiri sonra ise idari biiro sorumlusu olarak toplantilara katilip goriis ve
onerilerini sundugu dikkate alindiginda isyerinde davaciya yonelik mobbing (ofis igi psikolojik siddet ve
tacizin) s6z konusu olmadigini disiplin cezalarinin ise davacinin savunmalar1 alindiktan sonra verildigini



haksiz davanin reddine karar verilmesini belirtmistir. Sosyal-Is Sendikasi'nin davaya miidahale talebi kabul
edilmistir.

Dava, disiplin cezalarinin kaldirilmasi ve igyerinde duygusal taciz (mobbing) nedeniyle istenen
manevi tazminat talebine iliskindir. Taraflar delillerini bildirmis, taniklarin beyanlar1 da alimmistir.
Davacidan son donemde 5 kez savunma istenmis, 02.02.2005 tarihinde uyar1, 23.11.2005 tarihinde de kinama
cezalar1 verilmistir. Ilgili TIS ekinde isten ¢ikarmayi gerektirir kosullar bashgmnda "Bir yil i¢inde ayni
disiplin sucundan 3 kez kinama cezasi almak" hiikmii mevcuttur. Mahkememizce yargilama siirerken,
aciklanan kosulun olugmasi nedeniyle davacinin is akdi fesh edilmis, davact ise iade davast agmus, ise iade
davasi halen devam etmektedir. MK 2. maddesine iliskin iyiniyet kurallari, 4857 sayili yasanin igverenin
calisanlara esit davranmasina iligkin olgular birlikte degerlendirildiginde igverenin isgisini koruma-gézetme
sorumlulugunun bulundugu agiktir. Oysa dava konusu disiplin cezalarinin verilmesine neden olan ve
davacinin kusuru bulundugu iddia edilen olaylarin bir kisminda davacinin sorumlulugunun olmadigi, bir
kisminda ise izinli oldugu donemlerde yapilmas: gereken islerin yerine getirilmemesinden-aksamasindan
sorumlu tutuldugu gorilmistiir.

Davaci, kendisi ile ilgili problem ¢ikmasini dnlemek adina bir alt gérevde ¢aligmayi kabul ederek
gorevini yerine getirirken, tanik beyanlarindan da anlasilacag: lizere isyerinde amirlerinin uzaktan, yiliksek
sesle bagirarak, is yapmasint sdylemelerine, telefonla konusurken, konusmasina aldirilmadan emir ve goérev
vermelerine, yiiksek sesle bagrilarak "sen bu isi beceremiyorsun" gibi sozlii saldirilara, hakaretlere maruz
kalmustir. Kisgilik haklart ¢ignenmis, ¢alisma arkadaglari arasinda kii¢iik diigiiriilmiistiir. Bu davranislar
mahkememizce isciyi yildirmaya, psikolojik baski uygulayip genellikle de isten ayrilmasini saglamaya
yonelik davraniglar olarak degerlendirilmistir. Yine tanik beyaniyla dogrulanan, davacinin mesai sonrasinda
aglama krizine girmesi, psikolojik tedavi gbrmesi, rapor almasi da bu kanaati kuvvetlendirmektedir.
(Mobbing) kavrami, isyerinde bireylere istleri, esit diizeyde calisanlar ya da astlari tarafindan sistematik
bi¢cimde uygulanan her tiir kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama vb., davranislari igermektedir. Toplanan
delillerden davaciya {stleri tarafindan kotii muamele yapilip asagilanarak psikolojik taciz uygulandigi,
verilen haksiz disiplin cezalar1 sonucu TiS'de yapilan diizenlemeye gore de is akdinin feshi sonucuna kadar
varildig1 dolayistyla gecimini emegiyle ¢alisarak kazanan davaci is¢inin maddi ve manevi kayba ugratildigi
kanaatine varilmistir. Davacinin iiztintiisiinii bir 6lgiide hafifletebilmek amaci ile davaci lehine 1000,00 YTL
manevi tazminata hitkmedilerek asagidaki sekilde karar verilmistir.

Hiikiim: Yukarida agiklanan nedenlerle; Davanin kismen kabul kismen reddine,

1-) Manevi tazminat talebinin kismen kabul ile 1000,00 YTL manevi tazminatin dava tarihinden
itibaren yasal faizi ile birlikte davalidan tahsiline,

2-) Uyar1 ve kinama cezalarinin iptaline iligskin davanin kabuliine,

3-) Alinan 67,50 YTL hargtan 54,00 YTL harcin mahsubu ile bakiye 13,50 YTL harcin istek halinde
davaciya iadesine,

4-) Davaci kendini vekille temsil ettirdiginden avukatlik asgari iicret tarifine ve davanin kabul ve ret
oranina gore takdiren 450 YTL vekalet iicretinin davalidan alinarak davaciya verilmesine,

5-) Davali kendini vekille temsil ettirdiginden avukatlik asgari {icret tarifine ve davamin kabul ve ret
oranina gore takdiren 450 YTL vekalet iicretinin davacidan alinarak davaliya verilmesine,

6-) Davanin kabul ve ret oranina gore yapilan 50,00 YTL yargilama giderinin davalidan alinarak
davaciya verilmesine dair, davaci, davact vekili ve davali vekilinin huzurunda temyizi kabil olmak iizere
karar verildi. 20.12.2006

T.C. YARGITAY

9.Hukuk Dairesi

Esas: 2007/9154

Karar: 2008/13307

Karar Tarihi: 30.05.2008

OZET: Davacinin nedensiz yere isini yapmamakla suglanmasi, yetersiz olarak degerlendirilip
asagilanmasi, en basit olaylarda dahi yazili savunma istenerek taciz edilmesi, isten ayrilmaya zorlamasi ve
duygusal taciz nedeniyle manevi yipranma i¢in manevi tazminat talep edilmistir. Davaciya istleri tarafindan
kotii muamele yapilip agagilanarak psikolojik taciz uygulandigi, verilen haksiz disiplin cezalan sonucu TIS’
de yapilan diizenlemeye gore de is akdinin feshi sonucuna kadar varildigi dolayisiyla gecimini emegiyle
calisarak kazanan davaci is¢inin maddi ve manevi kayba ugratildigi kanaatine varilmistir. Davacinin
lizlintlstini bir ol¢iide hafifletebilmek

Davaci, manevi tazminatin ddetilmesine karar verilmesini istemistir. Yerel mahkeme, istegi kismen
hiikiim altina alinmistir. Hiikiim siiresi i¢inde davali avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi
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icin Tetkik Hakimi M. Bagbayraktar Taskin tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi,
geregi konusulup diistiniildi:

Karar: Dosyadaki yazilara, kararin dayandigi delillerle kanuni gerektirici sebeplere ve ozellikle
delillerin takdirinde bir isabetsizlik goriilmemesine gore, yerinde bulunmayan biitiin temyiz itirazlarinin reddi
ile usul ve kanuna uygun olan hitkmiin ONANMASINA, asagida yazili temyiz giderinin temyiz edene
yiikletilmesine, 30.05.2008 giiniinde oybirligi ile karar verildi.

2) Yildirma Nedeni ile istifa:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2008/3122

Karar: 2008/4922

Karar Tarihi: 14.03.2008

OZET: Somut olayda davaci isci doviilmiis, rapor sonrasi ise geldiginde huzursuz edilmistir. Davacinin
doviilmesinden sonra isyerinde huzursuz edildigi, davaci tamg1 ve olaylarin tipik akis1 gostermektedir. Isci
psikolojik taciz sonucunda istifa etmistir. Bu konuda yeterli emare bulunmaktadir. Kidem tazminatinin
hiikiim altina alinmas1 gerekirken reddi bozmay1 gerektirmistir.

Dava Davaci, kidem tazminatinin Odetilmesine karar verilmesini istemistir. Yerel mahkeme, istegi
reddetmistir. Hiikiim siiresi i¢inde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyas i¢in Tetkik
Hakimi ...... tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diistiniildii:

Karar: Davac isci, davali vekili tarafindan darp edildigi, rapor aldig1 ve bu nedenle is sdzlesmesini hakli
olarak feshettiginden s6z edilerek kidem tazminati isteminde bulunmustur.

Davali taraf davacinin istifaen ayrildigin ileri siirerek davanin reddini savunmustur.

Mahkemece ilk kararda 4857 sayili Is Kanununun 26.maddesinde belirtilen alt1 is giinliik siirenin gegirildigi
belirtilmis dava red olunmustur.

Dairemizce anilan karar rapor tarihinden sonra is¢inin huzursuz edilip edilmedigi arastirilsin gerekgesiyle
bozulmustur.

Mahkemece bozma sonrasi yapilan arastirma sonucunda davaci is¢inin huzursuz edilmedigi sonucuna
varilarak dava ikinci kez reddolunmustur.

Cagdas is hukuku bir taraftan uluslararasi sozlesmeler, diger taraftan Avrupa normlari is¢inin huzur
icerisinde igini gdrmesi, emeginin karsiligini almasi, ¢alisma iligkisinin, karsilikli giivene dayanan tam bir
uyum igerisinde olmasint amaglamustir.

Isyerinde psikolojik taciz (mobbing) ¢agdas hukukun son zamanlarda mahkeme kararlarinda ve dgretide dile
getirdigi bir hukuki kurumdur. Ornegin Alman Federal Is Mahkemesi bir kararinda iscilerin birbirine
sistematik olarak diismanlik beslemesi, kasden giigliikk ¢ikarmasi, eziyet etmesi veya bu eylemlerin isginin
basta igveren olmak lizere amirleri tarafindan gerceklestirilmesi olarak tanimlanmistir. (BAG, 15.01.1997,
NZA. 1997) Goriilecegi lizere isci bir taraftan diger isgiye, diger taraftan igverene karsi korunmaktadir.
Iscinin anlatti§i mobbing teskil eden olaylarin tutarlik teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi
gerekmektedir. Kisilik haklar1 ve sagligin agir saldirtya ugramasi mobbingin varligini tartismasiz kabuliini
dogurur.

Ote yandan ispat kurallarinin zorlanan smirlar1 usul hukukunda yeni arayislara yol agmistir. Emare iste bu
anlayisin bir sonucudur. Olaylarin tipik akisi, tecriibe kurallar1 géz oniine alindiginda verilecek sonugla ispat
gerceklesir. Baska bir anlatimla bu ilk goriiniis ispatidir. (Ustiindag, Saim: Medeni Yargilama Hukuku B.6,
Istanbul 1997; sh.622)

Somut olayda davaci is¢i doviilmis, rapor sonrast ise geldiginde huzursuz edilmistir. Davacinin
déviilmesinden sonra isyerinde huzursuz edildigi, davac1 tamg1 ve olaylarin tipik akis1 gostermektedir. Isci
psikolojik taciz sonucunda istifa etmistir. Bu konuda yeterli emare bulunmaktadir. Kidem tazminatinin
hiikiim altina alinmasi gerekirken reddi bozmay1 gerektirmistir.
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Sonug: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 14.03.2008 giiniinde oybirligi ile karar verildi.

3) Yildirma Nedeni ile is Akdinin Hakli Nedenle Eylemli Feshi:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2008/22535

Karar: 2010/7225

Karar Tarihi: 18.03.2010

OZET: Somut olayda, davaciin davali isyerinde uzun siiredir miidiir statiisiinde galistig1, son dénemlerde
igsyerinde yeniden yapilanma olup yerine yeni bir miihendisin istihdam edilerek yetkilerinin elinden alindig1
bu sekilde huzursuz edildigi, isverence psikolojik tacize maruz kaldigi (mobbing) tanik beyanlarindan
anlasilmaktadir. Bu durumda davacinin isyerini terk etmesi hakli nedene dayanmaktadir. Mahkemece
ibranameye deger verilmedigi ve davali tarafindan da hiikmiin gerekgesi temyiz edilmedigine gére davacinin
kidem tazminatina hitkkmedilmesi gerekirken reddi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Dava: Davaci, kidem ve ihbar tazminati, fazla ¢aligma, genel tatil, izin alacaklarinin 6detilmesine karar
verilmesini istemistir. Yerel mahkeme, istegin reddine karar vermistir.

Hiikiim siiresi i¢inde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyas1 i¢in Tetkik Hakimi M.
B. T. tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diistinildi:

Karar: 1- Dosyadaki yazilara toplanan delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici sebeplere gore,
davacinin agagidaki bendin kapsami disinda kalan temyiz itirazlar1 yerinde degildir.

2- Davaci davali yaninda tiretim miidiirii olarak calistigini, igyerinde son zamanlarda davaciyr dislayan
davraniglar oldugunu, en son prim alacagini istediginde hakarete ugrayarak is sdzlesmesini feshe zorlandigini
belirterek kidem, ihbar tazminati1 ve bazi isgilik alacaklari ig isteginde bulunmustur.

Davali davacinin birka¢ donem halinde ¢alisip son donemde kendinin istifa ederek ayrildigini savunmustur.

Mahkemece is miifettisleri tarafindan yapilan 8.3.2006 ve 21.10.2005 tarihli teftislerde fazla calisma
yapmadigmin, yillik izin kullandiginin, genel tatil iicretinin 6dendiginin anlasildigt; taraf taniklarmin
ifadelerinden davacinin kendinin ayrildigi, psikolojik baski sonucu ayrildigina dair ayrintili somut ve
inandirict bilgi ve gorgiilerinin olmadigy; iist diizey yonetici olup kendinin ve c¢alisanlarin mesaisini
ayarladig1 {licret + prim esasina gore calistigi da dikkate alindiginda hakli neden olmadan is s6zlesmesini
feshettigi; is¢i isveren arasinda fesih sirasinda ibranameler diizenlenebildigi dikkate alinarak ibranamenin
makbuz olarak kabul edilmedigi, taraflar akraba oldugu icin hatir iliskisinden dolay1 bu belgenin verilmesinin
calisma hayatinda sik karsilagilan olagan islerden oldugu gerekgesiyle dava reddedilmistir.

Karar davaci tarafindan temyiz edilmistir.
Taraflar arasindaki uyusmazlik davacinin isten kendinin ayrilip ayrilmadigi noktasinda toplanmaktadir.

Davacinin davali isyerinde uzun siiredir miidiir statiisiinde ¢alistig1, son donemlerde igyerinde yeniden
yapilanma olup yerine yeni bir mithendisin istihdam edilerek yetkilerinin elinden alindigi bu sekilde huzursuz
edildigi, igverence psikolojik tacize maruz kaldigi (mobbing) tanik beyanlarindan anlasilmaktadir. Bu
durumda davacinin igyerini terk etmesi hakli nedene dayanmaktadir.

Mahkemece ibranameye deger verilmedigi ve davali tarafindan da hiikmiin gerekgesi temyiz edilmedigine
gore davacimin kidem tazminatina hiikmedilmesi gerekirken yazili sekilde reddi hatali olup bozmay1
gerektirmistir.

3- Daval1 davacinin yillik izinlerini kullandigina ya da iicretinin 6dendigine dair imzali belge sunmamistir.
Bu nedenle yillik izin {icreti alacaginin reddi de dogru degildir.

Sonug: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 18.03.2010 giiniinde oybirligi ile karar verildi.
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4) isverenin Gozetme Borcunun ihlali ve Yildirma:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2008/37500

Karar: 2010/31544
Karar Tarihi: 04.11.2010

OZET: Olayda, akdin davaci kadin is¢i tarafindan feshi hakli olup kidem tazminatinimn hiikiim alta alinmasi
gerekirken hatali degerlendirme ve gerekge ile reddi bozmay1 gerektirir.

Dava: Davaci, kidem tazminati ile yillik izin alacaklarinin ddetilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkeme, istegin reddine karar vermistir.
Hiikiim siiresi iginde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi i¢in Tetkik Hakimi S.
Kirmaz tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diisiiniildii:

Karar: Davaci is¢i 2005 yili Aralik ayinda yil sonu toplantist nedeniyle sirket ¢aligsanlart ile birlikte Kibris'a
gittiklerinde genel miidiiriin kendisine cinsel iligki teklifinde bulundugunu, yine 26-29 Aralik giinlerinde
Bolu Kartalkaya’da yapilan sirketin satis toplantilarina son giin genel miidiiriinde katildigin1 ve gala giinii
alkol aldigini, imzalamasi gereken evraklari odasinda imzalayacagini belirterek davaciyr odasina ¢ikmaya
mecbur biraktigini, odaya geldiklerinde ise is konusunu konusmadigini ve davaciyi igki igmeye zorlayip,
Opmeye calistigini, aglayarak odayr terk ettigini, genel miidiiriin istediklerini elde edemeyince kotii
davranmaya ve kiigliik diisirmeye basladigini, hakki olmadigi halde yil sonu performans notunu disiik
vererek istifaya zorladigini, olaylari igyerine aksettirince tcretsiz izine ayirdiklarint ve gecgici olarak
pazarlama departmaninda ise baslattiklarini, farkli departmanlarda ¢aligmasmin kendisini rahatlatacagini
diistindiigiinii ama 6yle olmadigini, olayin duyulmasi iizerine dedikodularin yayildigini, bakislar kendisine
yonelecek diye yemekhaneye dahi inemedigini, yasananlara ve baskilara dayanamayarak sinir krizi
gecirdigini ve depresyon teshisi konuldugunu, ¢alisgamayacagimi anlayinca akdi hakli nedenle kendisinin
feshettigini ileri stirerek kidem tazminati ve yillik izin alacaklarinin hiikiim altina alinmasini istemistir.

Davali igveren iddialar diginda delil bulunmadigini, ama iddialarin niteligi g6z 6niine alinarak igi ve amirinin
degistirildigini, davacinin ¢alismasini siirdiirdiigiinii ve 6 giinliik hak diisiiriicti siireden sonra akdi feshettigini
savunmustur.

Mahkemece tacizin vuku buldugunun kanitlanamadigi gibi 6 giinliik hak diisiiriicii siirede de fesih hakkinin
kullanilmadigi, tacizin sonraki giinlerde de devam ettiginin ileri siiriilmeyip davacinin igverene sikayet
hakkini performans degerlendirmesini 6grendikten sonra bildirdigini feshin hakli nedene dayanmadigi
gerekgesiyle davanin reddine karar vermistir.

Karar davaci tarafindan temyiz edilmistir.
Uyusmazlik hak diisiiriicii siirenin gegip gegmedigi ve feshin hakliligi noktasindadir.

Avrupa Parlamentosu ve Konseyi cinsel tacizin 6nlenmesi konusunda 2002/73 sayili Direktifte cinsel tacizi
insan onurunu ihlal etme amacina yonelen veya bu sonucu doguran, istenilmeyen, her tiirlii cinsel nitelikte
s0zlii, sozIii olmayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve 6zel olarak diigmanca, asagilayict utandirici ve saldirgan
bir ortam yaratan davranig olarak tanimlamustir.

Tiirk Hukukunda cinsel tacize iliskin olarak kisilik degerlerine yapilan hukuka aykir1 davranislarin yaptirima
baglandig1 genel hiikiimler Borglar Kanunu 47 ve 49. maddeleri, Medeni Kanun 24 ve 25. maddeleri, s
hukukunda ise 4857 sayili kanun 24/11-d maddesi mevcuttur.

Iscinin kisiliginin korunmasina yonelik bir baska diizenlemede Borglar Kanunu tasaris1 421. maddesindedir.
Madde de <igveren hizmet iliskisinde ig¢inin kisiligini korumak ve saygi gdstermek, sagligimni gerektirdigi
Olclide gozetmek ve igyerinde ahlaka uygun bir diizenin gerceklestirilmesini saglamakla 6zellikle kadin ve
erkek iscilerin cinsel tacize ugramamalar1 ve cinsel tacize ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri
icin gerekli dnlemleri almakla yilikiimliidiir> diizenlemesine yer verilmistir.

Isyerinde cinsel taciz derecesine varan davranislara karsi is¢inin korunmasi isverenin koruma yiikiimliiliigii
icinde Oonemli bir yer tutar ve isgilere yonelik cinsel taciz is¢inin kisilik haklarina karsi yapilmis hukuka
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aykirt bir davranigtir. Tacizin igyerinde gerceklesmesi sart olmayip isyeri disinda veya mesai saatleri diginda
da olmast miimkiindiir.

4857 sayili Is Kanunu 24/11-d bendine gére; iscinin diger bir isci veya iiciincii bir kisi tarafindan cinsel tacize
ugramast ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli tedbirlerin alinmamasi is¢i bakimmdan hakl
fesih nedeni olusturacaktir.

Isverenin sorumlulugunun tespitinde isveren ada yonetim hakkini kullanan kimselerin yani isveren
vekillerinin fail niteliginde oldugu cinsel taciz vak’ alarinda igverenin sorumlulugu genis bicimde tesis
edilmelidir. Bu anlamda, Is Kanunu 2. maddesinde diizenlenen> isveren vekilinin bu sifatla iscilere islem ve
yiikiimliiliiklerinden dogrudan isveren sorumludur> hitkmiiniin igverenin sorumlulugunun hukuki dayanagim
olusturdugu kabul edilmelidir.

Cinsel tacizin ispatlanmasi sorunun ¢éziimii noktasinda isin en zor yanidir. Olay ¢ogu zaman fail ve magdur
arasinda yasanan bir eylem niteligindedir. Dolayisiyla sadece magdur tarafindan yasanan bir olayin inandirict
bicimde ortaya konulmasi biiyiik bir giigliik arz etmektedir. Nitekim Dairemizin 19.2.1998 giin 21644-2236
esas ve karar sayili igtihadinda <...sarkintilik eylemleri ¢ok zaman gizli yapildigindan nitelikleri itibariyle
gorgii taniklari ile ispatt miimkiin olmayan olaylardir> biciminde ifade edilmistir. Fransa’da Toulouse Istinaf
Mahkemesi de bir kararinda; <....cinsel taciz vakalarinda diger kimselerin olay1 gormeleri, gorseler dahi
taniklik yapmay1 kabul etmeleri istisnaidir> denilmistir.

Somut olayimizda davaci isyerinde genel miidiir asistani olarak ¢alismistir.

Davaci, amiri tarafindan cinsel iliski teklif edildigini, kabul edilmeyince performans notunun diigiiriildiigiini,
igyerinde olaymn duyulmasi neticesinde bunalima girerek ¢alisamaz hale gelmesi nedeniyle is akdini
sonlandirmak zorunda kaldigini iddia etmistir.

Cinsel tacizin 6ncelikle isyeri disinda gerceklestiginin ve igveren vekili konumundaki genel miidiir tarafindan
yapildiginin iddia edilmesi karsisinda gercekliginin ve ispatinin giicliigii ortadadir.

Davacinin taciz olayini insan kaynaklarini bildirerek amiri konumundaki genel miidiirden sikayet¢i olarak
gerekli tedbirlerin alinmasini istemesi, arkadaglarina olayin ayrintilarini ve gizli yonlerini anlatmasi, yagamis
oldugu psikolojik bunalim ve depresyon teshisi nedeniyle alinan doktor raporlari, olayin yaratmis oldugu
netice ile performans notunun diisiik gosterilmesi davacinin iddialarinin ciddi ve olayin gerc¢ekligi konusunda
kanaat olusturmaktadir.

Dosya igerisinde mevcut delilerin ve tanik anlatimlarmin butiinlikk iginde degerlendirilmesi neticesinde;
davacinin olaylar1 yer ve zaman belirterek ayrintili bigimde anlatarak kendi iffetini herhangi bir sebep yokken
ortaya koymasi yasamin olagan akisina aykiridir. Ote yandan &zellikle iscinin isyerinde ve isyeri disinda
amiri tarafindan tacize ugradigini belirtip ihtarname gondererek tiim detaylar1 belirtmesi ve tacizde bulunanin
amiri konumunda olan genel miidiir olmasi1 karsisinda taraflar arasindaki is iligkisinin varlig1 isverenin
konumunu daha da agirlastirmaktadir. Davacinin arkadasi olan taniklar davaci gibi isyerinde ¢alisirken tacize
ugrayip performans notu diisiik gosterilen baska bir is¢inin ismini de bildirmislerdir. Taciz olayinin etki ve
sonuglar1 temadi etmekte olup davacinin olaylarin vehameti neticesinde psikolojik bunalima girmesi, daha
evvel performansina iliskin olumsuz bir degerlendirme bulunmamasina ragmen bu olaylardan sonra
performans notunun diisiiriilmesi, 21.7.2006 tarihinde isyerine ihtarname ¢ekerek isverenden amiri hakkinda
sorusturma baslatilarak gerekli tedbirlerin alinmasini istemesi ve akabinde 1.8.2006 tarihinde de is akdini bu
olaylar nedeniyle feshetmesi nedeniyle temadi eden ve sonuglar itibariyle bir nevi mobbinge doniisen
eylemler karsisinda 6 giinliikk hak diisiiriicii siirenin gectiginden de bahsedilemez. Akdin davaci kadin isci
tarafindan feshi hakli olup kidem tazminatinin hiikiim altina alinmasi gerekirken hatali degerlendirme ve
gerekee ile reddi bozmay1 gerektirmistir.

Sonug: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 04.11.2010 giiniinde oybirligi ile karar verildi.

5) Yildirma Yolu ile isciyi Istifaya Zorlama:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2009/8046

Karar: 2011/9717

Karar Tarihi: 01.04.2011

172



OZET: Mahkemece dinlenen davaci tanig1 davacinin amiri konumundaki isyeri ¢alisan1 A...’un davactya
zaman zaman bagirdigini, davaciin isyerinde bayilmasi iizerine hastaneye gotiiriilmesine karst ¢iktigim
beyan etmistir. Isten ayrilma belgesi, doktor raporu ve davaci tam@min beyanlarindan isyerinde davaci
iizerinde psikolojik baski (mobbing) olusturuldugu, davaciin isten ¢ikis belgesinde bu ydnde beyaninin
alindig1 anlasilmaktadir. Davacinin istifa dilekgesinin gercek istifa iradesi ile imzalanmadig psikolojik bask1
(mobbing) yolu ile istifaya zorlandig1 anlasilmaktadir. Davaci is¢inin is sdzlesmesini feshi hakli olup dava
konusu kidem tazminati isteginin kabulii yerine yazili sekilde reddi hatali olmusgtur.

Dava: Davaci, kidem, ihbar tazminati alacaklarinin ddetilmesine karar verilmesini istemistir.
Yerel mahkeme, davanin reddine karar vermistir.

Hiikiim siiresi iginde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi i¢in Tetkik Hakimi K.
K. tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup disiiniildii:

Karar: Davaci, kidem ve ihbar tazminati alacaklarinin ddetilmesine karar verilmesini istemistir.
Yerel mahkeme, istegin reddine karar vermistir.
Hiikiim siiresi i¢cinde davaci avukati tarafindan temyiz edilmistir.

Cagdas is hukuku bir taraftan uluslararasi sozlesmeler, diger taraftan Avrupa normlart ig¢inin huzur
icerisinde igini gérmesi, emeginin karsiligini almasi, ¢aligma iligkisinin, karsilikli giivene dayanan tam bir
uyum igerisinde olmasini amaglamustir.

Isyerinde psikolojik taciz (mobbing) ¢agdas hukukun son zamanlarda mahkeme kararlarinda ve 6gretide dile
getirdigi bir hukuki kurumdur. Ornegin Alman Federal I3 Mahkemesi bir kararinda iscilerin birbirine
sistematik olarak diismanlik beslemesi, kasten giicliik ¢ikarmasi, eziyet etmesi veya bu eylemlerin is¢inin
basta isveren olmak iizere amirleri tarafindan gergeklestirilmesi olarak tanimlanmstir. (BAG, 15.01.1997,
NZA. 1997) Goriilecegi lizere isci bir taraftan diger isgiye, diger taraftan isverene karsi korunmaktadir.
Iscinin anlattigi mobbing teskil eden olaylarin tutarlik teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi
gerekmektedir. Kisilik haklar1 ve saghgin agir saldiriya ugramasi mobbingin varhgm tartismasiz
kabuliinii dogurur.

Ote yandan ispat kurallarinin zorlanan sinirlar1 usul hukukunda yeni arayislara yol agmistir. Emare iste bu
anlayigin bir sonucudur. Olaylarin tipik akisi, tecriibe kurallar1 géz dniine alindiginda verilecek sonugla ispat
gerceklesir. Baska bir anlatimla bu ilk gériiniis ispatidir. (Ustiindag, Saim: Medeni Yargilama Hukuku B.6,
Istanbul 1997; sh.622)

Somut olayda davact vekili davacinin davali girketlere ait igyerinde 01.11.1997 tarihinden 07.09.2005
tarihine kadar caligtigini, davali sirketlerin ayni adreste ayni ortaklar tarafindan isletildigini, 07.09.2005
tarihinde davali igveren tarafindan haksiz gerekgelerle feshedildigini belirterek kidem ve ihbar tazminati
alacaklarinin hiikiim altina alinmasini talep etmistir.

Davali igverenler vekili davacinin igyerinde kendi istegi ile istifa ederek ayrildigini, isvereni ibra ettigini
belirterek davanin reddini savunmustur.

Mahkemece davacinin isten ayrilma formuna ortamdaki asirt huzursuzluk ve sagliginin bozulmasi nedeniyle
ayrilmak zorunda olduguna dair yazdigi beyani1 dogrulayici rapor sunmadigi bu konuda isverene bagvurusunu
ispatlayamadigindan davacinin istifaen ayrildigi kabul edilerek davanin reddine karar verilmistir.

Davact is¢i 07.09.2005 giinli dilekge ile davali isyerinden ayrildigini bildirmis ve 30.09.20005 tarihli
ibraname ile kanuni hak ve alacaklarini aldigimi belirterek isvereni ibra etmistir. Davacinin igyerinden
ayrilmasindan sonra davaci ile davali igveren yetkilileri arasinda davaci is¢inin isyerinden ayrilma
nedenlerini analiz etmek i¢in hazirlanan 03.10.2005 tarihli isten ayrilis formunda davaci, davali igyerinden
ayrilma nedeni olarak saglik nedeni ile istifa ve ¢aligma ortamina uyumsuzluk olarak belirtmis yine ayni
belgenin arka kismina <ortamdaki asir1 huzursuzluk ve dolayisiyla saghigimin bozulmasi nedeniyle
isyerinden ayrilmak zorunda kaldim.> ibaresi yazilmustir.
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Temyiz dilekgesi ekinde davaci tarafindan dosyaya sunulan 22.08.2005 tarihli doktor raporunda 22.08.2005
tarihinde muayene edildigi hipoglisemi ve hipotansiyon teshisi konuldugu ve 3 giin istirahat verildigi
anlagilmaktadir.

Mahkemece dinlenen davaci tanig1 davacinin amiri konumundaki igyeri ¢alisant Aynur’un davaciya zaman
zaman bagirdigini, davacinin igyerinde bayilmast {izerine hastaneye gotiiriilmesine karst ¢iktigini beyan
etmistir.

Isten ayrilma belgesi, doktor raporu ve davaci tam@min beyanlarindan isyerinde davaci iizerinde psikolojik
baski (mobbing) olusturuldugu, davacinin isten ¢ikis belgesinde bu yonde beyaninin alindigi anlagilmaktadir.
Davacinin istifa dilekgesinin gergek istifa iradesi ile imzalanmadigi psikolojik baski (mobbing) yolu ile
istifaya zorlandigi anlasilmaktadir. Davaci is¢inin is sozlesmesini feshi hakli olup dava konusu kidem
tazminat1 isteginin kabulii yerine yazili sekilde reddi hatali olmustur.

Sonug: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alman temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 01.04.2011 giiniinde oybirligi ile karar verildi.

6) Yildirma Yolu Calisma Kosullarinda Esash Degisiklik:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2009/19775

Karar: 2011/45510
Karar Tarihi: 24.11.2011

OZET: Dosya igeriginde mevcut olan U. Universitesi psikiyatri ana bilim dalinin yargilama
sirasinda verdigi saglik kurulu raporundan davacinin psikolojik bir sorunu bulunmadigi anlasilmakta olup,
mekanik bakim ve kaynakgiliktan daha fazla beden giiciine dayali palet boliimiine verilmesi seklindeki
igveren eyleminin is kosullarini aleyhe degistirme niteligi agiktir. Pozisyonunun degistirilmesini gerektirir bir
psikolojik bozuklugu bulunmayan davacinin bu gerekge ile gorev yerinin degistirilmesini kabul zorunlulugu
yoktur. Isverenin 1srarla davacidan psikolojik sorunu olmadigina iliskin rapor getirmesini istemesi ve bu
raporun getirilmesini eski gorev yerine donebilme sartina baglamis olmasi davaci iizerinde bir nevi
mobbing olusturmustur. Mahkemenin hem {iniversitenin raporunu kararina dayanak almasi, hem de rapora
aykir sekilde karar vermesi hatalidir. Daha agir isi yapabilecek is¢inin isten ¢ikartilmasi hakli kabul edilerek
davacinin ihbar ve kidem tazminati istekleri hiikkiim altina alinmasi gerekirken reddi hatali olup bozmay1
gerektirmistir.

Dava: Davaci, kidem, ihbar tazminati alacaklarinin 6detilmesine karar verilmesini istemistir.
Yerel mahkeme, istegin reddine karar vermistir.

Hiikiim siiresi i¢inde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi i¢in Tetkik
Hakimi S. K. tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diisiiniildii:

Karar:

A) Davaci isteminin Ozeti:

Davaci, davali igverence isi birakip gitmesi igin yildirma politikas1 uygulandigini, feshi gerektirir
tutum ve davranigi olmamasina ragmen igverence is sozlesmesinin feshedildigini ileri siirerek, ihbar ve kidem
tazminatlarini istemistir.

B) Davali Cevabinin Ozeti:

Davali, davacinin anksiyete bozuklugu nedeniyle SSK' dan rapor almasi iizerine eski isinde
caligmasinin riskli olacagi diislincesiyle gecici olarak rahatsizligima uygun baska bir bdliimde gorev
verildigini, ancak bu gorevini yerine getirmedigini, saglik kosullar1 g6z dniinde tutularak yeniden belirlenen

calisma sartlarina goére gorevini yazili ve sdzlii hatirlatmalara ragmen yapmamakta 1srar etmesi nedeniyle is
akdinin sona erdirildigini savunarak, davanin reddini istemistir.
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C) Yerel Mahkeme Kararmm Ozeti:

Mahkemece, toplanan kanitlar ve bilirkisi raporuna dayanilarak, Uludag Universitesince diizenlenen
rapor geregince davacida herhangi bir psikopatoloji saptanmadigi, dikkat gerektirir bir iste galisabilecegi
belirtilmesine ragmen, davacinin igyerinde verilen gorevleri yapmadigi, davalinin is sdzlesmesini fesihte
hakl1 oldugu gerekcesiyle davanin reddine karar verilmistir.

D) Temyiz:
Karar1 davaci temyiz etmistir.

E) Gerekge:

1- Dosyadaki yazilara toplanan delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici sebeplere gore
davacinin agagidaki bendin kapsami disinda kalan temyiz itirazlar1 yerinde degildir.

2- Taraflar arasindaki uyusmazlik, Is sézlesmesinin, isveren tarafindan hatirlatildigi halde is¢inin
gorevlerini yapmamakta 1srar etmesi nedeniyle hakli olarak feshedilip feshedilmedigi noktasinda
toplanmaktadir.

4857 sayih Is Kanununun 25. inci maddesinin (II) numarali bendinin (h) alt bendinde, iscinin
hatirlatildigr halde gorevlerini yapmamakta 1srar etmesi durumunda isverenin hakli fesih imka&ninin
bulundugu hitkme baglanmistir.

Is gdérme edimi isci tarafindan isverenin verdigi talimatlara uygun olarak yerine getirilmelidir.
Isverenin talimatlarinin, bireysel ya da toplu is sézlesmesi ile getirilebilecek sinirlamalar ile is¢inin egitimi,
yetenegi ve takati gibi hususlara aykirilik olusturmamalidir.

1475 sayili Yasada is¢inin hatirlatildigl halde gorevlerini yapmamasi hakli fesih nedeni olarak
sayilmis ve iscinin bu anlik durumu yeterli goriilmiisken, 4857 sayili Yasa ile is¢inin <gorevi yapmamakta
1srar etmesi> kurali getirilmigtir. Bu noktada igverenin hatirlatmasinin ardindan sadece bir kez gorevi
yapmama yeterli sayilmamalidir. Is¢inin gérevi yapmama eylemi hatirlatmamn ardindan devamhlik arz
etmelidir.

Isveren tarafindan fesih 6ncesinde, is¢inin yapmakla yiikiimlii oldugu gérevleri hatirlatiimalidir. Bu
hatirlatmanin sozlii ya da yazili bigimde yapilmasi1 miimkiindiir. Bu konuda ispat yiikii de isverendedir.

Iscinin gorev taniminin, bireysel ya da toplu is sézlesmesinde acik¢a dngdriilmiis olmasi isverenin
hatirlatma yiikiimliiligiinii ortadan kaldirmaz.

Isciye yapilacak hatirlatmada, is¢iden yapmas: istenen gdrev acik bigimde bildirilmeli ve isin
tamamlanmasina yetecek bir siire Ongodriilmelidir. Bildirimde, goérevin hatirlatilmasi yeterlidir. Gorevin
gereklerinin yerine getirilmemesi durumunda is sézlesmesinin feshedilecegi hususunun ayrica bildirilmesi
gerekmez.

Iscinin, verilen gorevin bir kismim yapmus olmasi halinde, bu davranisinin nedenleri iizerinde
durulmali ve igverenin hakli fesih imkanmin olup olmadigi, gerekirse uzman bilirkisilerce
degerlendirilmelidir.

Calisma kosullarinda is¢i aleyhine degisiklik niteliginde olan goérevlendirmelerin, 4857 sayili
Yasanin 22. inci maddesi uyarinca is¢iyi baglamayacagi aciktir. Bu kapsamda bir gérevin yerine getirilmemis
olmasi isverene hakli fesih imkan1 vermez.

Somut olayda, Sevket Yilmaz Devlet Hastanesi tarafindan 04.09.2007 tarihinde davaciya anksiyete
bozuklugu sebebiyle 1 ay istirahat verilmis, davaci rapor bitimi gelerek gorevine baglamustir.

08.10.2007 tarihli tutanakta davacinin amiri O.’a <sen kim oluyorsun da bana emir veriyorsun>
tarzinda hakarette bulunarak gorevini yapmaktan kac¢indigi gerekgesiyle savunmasi istenmis, davaci da, yeni
gelen stregleme makinasimin montajimi yaptiklart sirada O. Beyin gelip niye bekledigini sordugunu
<basimizda sef var bizim isimize niye karisiyorsun> dediginde kendisine kiifiir ettigini ifade etmistir. Bu olay
nedeniyle igverence davaciya ihtar cezasi verilmistir.

Mekanik bakim boliimiinde ¢alisan davact 17.10.2007 de isveren tarafindan amirleri ile yasadigi

anlagsmazlik ve psikolojik durumundan dolayr palet istif bolimiinde gorevlendirilmis, davaci gorev
degisikligini psikolojisinin iyi oldugunu eski gorevinde is verilirse yapacagini belirterek kabul etmemistir.
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Davali igveren ise eski gorevine donebilmesinin ruh sagliginin isini yapmasinda is sagligi ve
giivenligi agilarindan iyi olduguna ve bir sakinca olusturmadigma dair SSK.dan bir rapor verilmesi
durumunda miimkiin oldugunu yazili olarak belirtmis, davaci ise sahsina amiri O. tarafindan kiifiir edildikten
sonra tartisma yasandigini doktora gitmek istemedigini savunmasinda belirtmistir.

Davali igveren 31.10.2007 tarihli yazida isyeri hekiminin raporu dogrultusunda saglik kontroliinden
gecirilmesi gerektigini ekteki vizite kagidi ile 2. basamak saglik kurulusunda muayene olmasi ve
calismasinda sakinca bulunmadigmma dair rapor verilmesi durumunda tekrar isinde gorevlendirilebilecegi
bildirmis, ancak davaci gitmeyi kabul etmemistir.

Yine davali igveren 14.11.2007 tarihli yaz1 ile saglik kurulu raporu getirmedigi ve eski isinde
caligmasi riskli oldugu i¢in psikolojik durumuna uygun palet istifleme gorevinde 2 hafta siireyle gegici olarak
igyeri hekimi gozetiminde ¢aligmasinin uygun goriildiigiinii belirtmis davacida kotii niyetli oldugu igin kabul
etmedigini ifade etmistir.

14.11.2007 tarihli baska bir yazi ile sirketin davaci icin belirledigi calisma sartlarini goérevini
hatirlatmalara ragmen 1srarla yapmamasi nedeniyle davacidan savunmasi istenmis, davacida O.'m kiifiir
etmesi iizerine Hiiseyin'in kendisiyle ¢aligmak istemedigini sdyledigini ve gecici gorev verilerek istenmeyen
adam ilan edildigini gururu ve onuruyla oynandigini belirtmistir.

Mahkemece dinlenen davaci tamigt; davaciyr palet istif bolimiine vermek istediklerini, davacinin
oraya gitmek istemedigini, kendisine is verilmedigini, bakim béliimiinde ¢alismanin istifleme boliimiine gére
daha kolay oldugunu zira istifleme bdliimiinde paketlerin palete dizildigini sonra da forklift’in alip
gotilirdiigiinii, palet devamli galistig1 i¢in dinlenmenin miimkiin olmadigini ifadesinde belirtmistir.

Davali igverenin insan kaynaklar1 sefi olarak dinlenen tami@ ise davaciya anksiyete
bozuklugu(davranig bozuklugu) nedeniyle 1 ay istirahat verildigini, rapor bitimi gelip basladigini ancak
dondiikten sonra bu davranig bozukluklarinin devam ettigini, davacinin durumundan korktuklar: i¢cin daha
hafif bir gorev 6nerdiklerini ¢ilinkii yaptig1 mekanik bakim ve kaynak iglerinin zor ve tehlikeli isler oldugunu,
herhangi bir kazaya sebebiyet vermesinden korktuklarini, ancak teklif edilen gorevi kabul etmeyerek amirleri
ile tartigmaya girdigini, doktora gitmesi gerektigini sdylediklerinde 1srarla doktora gitmek istemedigini,
kendisinin hasta olmadigimi sdyledigini, ilerleyen giinlerde davramiglart daha bariz hale gelince is
vermediklerini, bazen bek¢i kuliibesinde bazen igeride oturttuklarini, davaci isyeri hekiminin tavsiyesine
ragmen 1srarla doktora gitmemesi sonucunda is akdinin hakli nedenle feshedildigini, O. Y. ‘in elektrik
miihendisi olarak. teknik serviste gorevli oldugunu ancak amir pozisyonunda olmayip is verecek kisilerden
oldugunu, O.’in 1. M. ve M. M.’ya is verdikten sonra davacinin yanlarna gittigini, O. Y.‘in isin nasil
yapilacagini gorevlendirdigi kisilere anlattigi sirada davacinin séze karigsarak <sen bize karigamazsin, sen
bizim amirimiz degilsin> seklinde soz sdyleyince O. Y.’in davaciya sinkafli kiifiir ettigini, palet istif
boliimiinde 5.4 kg agirliginda meyva suyu kolilerinin palete dizildigini, biraz rahat bir ortam oldugunu ancak
sabahtan aksama kadar, yemek molasi haricinde ayakta olundugunu, davaciin ¢alistigi bdliimde
caligmalarindan igyeri olarak memnun olduklarini belirtmistir.

Uludag Universitesi psikiyatri ana bilim dalinin yargilama sirasinda verdigi saglik kurulu raporunda
davacida herhangi bir psikopatoloji saptanmadigi, bu kesitte alinan bilgiler dogrultusunda anilan tarihte (fesih
tarihinde) herhangi bir psikopataloji olmadigi yorumunu yapmanin mimkiin oldugunu, bu kesitte dikkat
gerektirir bir igte ¢aligabilecegi kanaatine varildigi belirtilmistir.

Dosya igeriginde mevcut olan Uludag Universitesi psikiyatri ana bilim dalinin yargilama sirasinda
verdigi saglik kurulu raporundan davacinin psikolojik bir sorunu bulunmadigi anlasiimakta olup, mekanik
bakim ve kaynakg¢iliktan daha fazla beden giicline dayali palet boliimiine verilmesi seklindeki isveren
eyleminin is kosullarim1 aleyhe degistirme niteligi agiktir. Pozisyonunun degistirilmesini gerektirir bir
psikolojik bozuklugu bulunmayan davacinin bu gerekge ile gorev yerinin degistirilmesini kabul zorunlulugu
yoktur. Isverenin 1srarla davacidan psikolojik sorunu olmadigma iliskin rapor getirmesini istemesi ve bu
raporun getirilmesini eski gérev yerine donebilme sartina baglamis olmasi davaci iizerinde bir nevi mobbing
olusturmustur.
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Mahkemenin hem iiniversitenin raporunu kararina dayanak almasi, hem de rapora aykir1 sekilde
karar vermesi hatalidir. Daha agir isi yapabilecek is¢inin isten ¢ikartilmasi hakli kabul edilerek davacinin
ihbar ve kidem tazminati istekleri hiikiim altina alinmasi gerekirken reddi hatali olup, bozmay1 gerektirmistir.

F) Sonuc:
Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten dolayi BOZULMASINA, pesin alinan temyiz
harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, 24.11.2011 giintinde oybirligi ile karar verildi.

7)  Yildirma Nedeni ile Olusan Manevi Zarar:

T.C. Danistay

8.Dairesi

Esas: 2008/10606

Karar: 2012/1736

Karar Tarihi: 16.04.2012

OZET: Davada; E... Valiligi il insan Haklar1 Kurulunca yapilan inceleme sonucu diizenlenen
rapor, yargi kararlar1 ve davaci hakkinda tesis edilen iglemlerin incelenmesinden, davacinin haksiz bir takim
uygulamalara maruz kaldigi ve bu uygulamalarin manevi yapisini olumsuz olarak etkileyecek agirlikta
bulundugu anlasildigindan, idarenin hukuka aykiri eylem ve islemleri nedeniyle iiziintii ve sikint1 yasayan
davacimin zararinin tazmini gerektigi gerekgesiyle davanin kismen kabulii ile ...-TL'nin dava tarihinden
itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte davaciya 6denmesine, fazlaya iligkin tazminat isteminin ise reddine
karar verilmis olmasi isabetlidir.

Istemin Ozeti: Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Nérosiriirji Anabilim Dali dgretim iiyesi olan
davaciya verilen ii¢ ayri disiplin cezasinin yargi karari ile iptal edilmesi {izerine, bu iglemler ve anilan géreve
yargi karart ile atandig1 17.9.2001 tarihinden bu yana kendisine karsi yiiriitiilen taciz (mobbing), biktirma ve
yildirmaya yonelik eylem ve iglemler nedeniyle ugranildig ileri siiriilen 50.000,00-TL manevi zararin dava
tarihinden itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte tazmini istemiyle agilan davada; Erzurum Valiligi il insan
Haklar1 Kurulunca yapilan inceleme sonucu diizenlenen rapor, yargi kararlar1 ve davact hakkinda tesis edilen
islemlerin incelenmesinden, davacinin haksiz bir takim uygulamalara maruz kaldigi ve bu uygulamalarin
manevi yapisint olumsuz olarak etkileyecek agirlikta bulundugu anlasildigindan, idarenin hukuka aykiri
eylem ve islemleri nedeniyle iiziintii ve sikinti yasayan davacinin zararinin tazmini gerektigi gerekcesiyle
davanin kismen kabulii ile 5.000,00-TL'nin dava tarihinden itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte davaciya
ddenmesine, fazlaya iliskin tazminat isteminin ise reddine karar veren Erzurum 2. Idare Mahkemesinin
18.6.2008 giin ve E:2007/1642, K:2008/688 sayil1 kararinin; hukuka aykir1 oldugu 6ne siiriilerek, 2577 sayili
Yasanin 49. maddesi uyarinca temyizen incelenerek bozulmasi istemidir.

Savunmanin Ozeti: Savunma verilmemistir.

Damistay Tetkik Hakiminin Diisiincesi: Istemin reddi gerektigi diisiiniilmektedir.

Damstay Savcisinin Diisiincesi: Idare ve vergi mahkemelerince verilen kararlarin temyizen
incelenerek bozulabilmesi igin, 2577 sayili Idari Yargilama Usulii Kanununun 49 uncu maddesinin birinci
fikrasinda belirtilen nedenlerin bulunmasi gerekmektedir.

Temyiz dilek¢esinde oOne siiriilen hususlar, s6z konusu maddede yazili nedenlerden higbirisine
uymadigindan, istemin reddi ile temyiz edilen Mahkeme kararinin onanmasmin uygun olacagi
disiiniilmektedir.

TURK MILLETi ADINA

Hiikiim veren Damistay Sekizinci Dairesince isin geregi goriisiildii: idare ve Vergi Mahkemeleri
tarafindan verilen kararlarin temyiz yolu ile incelenip bozulabilmeleri 2577 sayili Idari Yargilama Usulii
Yasasinin 49. maddesinin 1. fikrasinda yazili nedenlerin bulunmasina baghdir.

Idare Mahkemesince verilen kararin dayandigi gerekge usul ve yasaya uygun olup, bozulmasin
gerektiren bir neden bulunmadigindan, temyiz isteminin reddi ile anilan kararin onanmasina ve yargilama
giderlerinin temyiz isteminde bulunan tizerinde birakilmasina, bu kararin teblig tarihini izleyen 15 (on bes)
giin igerisinde kararin diizeltilmesi yolu agik olmak {izere, 16.04.2012 giinlinde oybirligi ile karar verildi.
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8) Psikolojik Baski fle imzalanan istifa Dilekcesinin Gegersizligi:

T.C. YARGITAY
22.Hukuk Dairesi

Esas: 2012/1301

Karar: 2012/16630
Karar Tarihi: 12.07.2012

OZET: Davacinin dilekgenin altina kanuni haklarmi sakli tutarak serh diismiis olmasi ve isverenin
davaciya kidem tazminatini 6demis olmasi, ayni tarihte {i¢ kisinin istifa etmesi ve iki is¢inin birbirinin ayni
dilekge sunmus olmalari, fesihten hemen Once yapilmasi gereken isleri yapmadiklar1 iddiasiyla
savunmalarinin talep edilmis olmasi hususlari birlikte degerlendirildiginde; fesih iradesinin davaci isgiden
gelmedigi, olayda isveren feshi bulundugu sonucuna ulagilmistir. Dosyada feshin hakli ya da gegerli bir
sebebe dayandigi da isveren tarafindan ispatlanamamistir. Bu sebeple davanin kabuliine karar verilmesi
gerekirken davanin reddine karar verilmesi hatali olup bozmay gerektirmistir.

Dava: Davaci, feshin gecersizligine ve ise iadesine karar verilmesini istemistir.
Mahkeme, istegin reddine karar vermistir.

Hiikiim siiresi i¢inde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi i¢in Tetkik
Hakimi F. Y. tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diistiniildii:

Karar: Davaci is¢i, davali isyerinde 09/07/2007 tarihinden itibaren pres operatorii olarak galistigini,
igverenin calisanlari yaptiklari isten yildirmak ve istifalarini almak amaci ile brandan olmayan ayni zamanda
is gilivenligi agisindan da tehlikeli isleri yapmalari i¢in zorlamakta oldugunu ve isi geregi gibi
yapamadiklarinda istifa belgesi ya da kendi rizalar ile is sdzlesmesinin fesih edildigine iligkin ibareleri
barindiran belgeleri c¢alisanlara imzalatmaya calistigim, bu sekilde igyerinden bir ¢ok is¢i ¢ikarildigim,
miivekkilinin iglerini eksiksiz yerine getirdigini, igverenin en son miivekkilime kendi bransi olmayan bir
gorev verdigini ve miivekkilinin kendisine verilen gorevi eksiksiz yerine getirdigini, ancak igverenin
miivekkiline isten ¢ikartilacagini, kendisine is sartlarinin agir geldiginden dolay: is sdzlesmesini kendi istegi
ile miivekkilinin fesih ettigine iliskin belgeyi imzalamasini aksi takdirde kidem tazminati vermeden isten
atacagim soyledigini, zor sartlar ve baski altinda tutulan davacinin ilgili belgeyi igverenin aktardigi climleleri
yazmak zorunda birakilarak her hakkinin sakli kaldigini da not ederek imzaladigim, davacinin is
sOzlesmesinin feshinin s6z konusu olmadigini, davacinin garesiz kalarak belgeleri igverenin, istedigi sekilde
diizenleyerek imzaladigini belirterek feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini, ise baglatilmama
halinde 6denmesi gereken tazminat ile bosta gecen siire ticret ve diger haklarinin belirlenmesini istemistir.

Davali isveren vekili, davacinin davali sirkette pres operatorii olarak 01/02/2008 yilindan beri
calistigint ve 15/07/2011 tarihinde bizzat kendisinin miivekkil sirkete yazili dilekge ile bagvurarak is
sartlarmin agir geldiginden bahisle, ig sdzlesmesini fesih ettigini ve kendisine kidem ve ihbar tazminatinin
O0denmesini talep ettigini ve bunun iizerine davali sirketin davaciya tiim is¢ilik haklarindan kaynaklanan
tazminatlarini, banka kanali ile 6dedigini ve davacinin da 19/07/2011 tarihli ibraname ile miivekkil sirketi
ibra ettigini, davali sirketin davacinin ¢aligmasindan memnun oldugunu ancak davacinin kendisinin isten
ayrilmak istemesi ve akabinde ayrilmasi ile davali sirkette baska bir is¢iyi ise almak zorunda kaldiklarini,
dolayisiyla davacinin iddia ettigi gibi davali sirketin kendisini zorla isten ¢ikartmak istemesinin miimkiin
olmadigint ve ayrica davacinin saglik kosullart bakimindan imkansiz ve tehlikeli olan islerde ¢aligtirildigt
iddialarinin da haksiz ve hayal iriinii olup, gercek ile bagdagmadigini ve davacinin bizzat kendisinin yazili
dilekge ile bagvurarak is s6zlesmesini feshettigini belirterek davanin reddine karar verilmesini talep etmistir.

Mahkemece, her ne kadar davaci s6z konusu dilek¢enin zor ve baski altinda kendisine yazdirildigini
ve asil amacinin i sdzlesmesini feshetmek olmadigini beyan etmisse de, dosya kapsaminda davacinin zorla
is sozlesmesini feshettigine ve dilekgenin kendisinden baski altinda alindigina ve bunun ger¢ek iradesini
yansitmadigina iligkin somut delil bulunmadigi, bu konuda dinlenen davaci taniginin da ayni sebeple isten
ayrildig1 ve aymi seklide davasimin bulundugu ve tarafsiz tamiklik yapamayacagi ve sadece somut delillerle
desteklenmeyen bu tanigin da beyanina itibar edilemeyecegi, tiim bu sebeplerle davacinin iradesini fesada
ugratacak ve fesih sonucunu doguran istifayr gegersiz kilacak Olciide zor ve baski kullanildiginin davaci
tarafca ispatlanamadigy, kald1 ki davacinin iddia ettigi tazminatlarin 6denmeyecegi veya tazminat 6denmeden
isten ¢ikartilacagi gibi beyanlarin istifay1 gerektirecek yeterlilikte ve agirlikta cebir veya tehdit olarak kabul
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edilemeyecegi kanaatine varilarak bu durumda davacinin is sézlesmesini kendisinin feshettigi ve ise iade
davasi agma hakki bulunmadig1 gerekgeleriyle davanin reddine karar verilmistir.

Hiikiim davaci tarafindan temyiz edilmistir.

Genel olarak is s6zlesmesini fesih hakki hak sahibine kars1 tarafa yoneltilmesi gereken tek tarafli bir
irade beyani ile is s6zlesmesini derhal veya belirli bir siirenin gegmesiyle ortadan kaldirabilme yetkisi veren
bozucu yenilik doguran bir haktir. iscinin hakli sebeple derhal fesih hakki 4857 sayili Is Kanunu'nun 24.
maddesinde diizenlenmistir. Iscinin 6nemli fesih bildiriminin normatif diizenlemesi ise ayn1 Kanun'un 17.
maddesinde ele alinmigtir. Bunun diginda 4857 sayili Kanun'da ig¢inin istifasi 6zel olarak diizenlenmis
degildir.

Iscinin hakli bir sebebe dayanmadan ve bildirim siiresi tammaksizin is sdzlesmesini feshi, istifa
olarak degerlendirilmelidir. istifa iradesinin karsi tarafa ulagsmasiyla birlikte is iliskisi sona erer, istifanin
igverence kabulii zorunlu degilse de, isverence dilek¢enin isleme konulmamis olmasi ve ig¢inin de igyerinde
calismaya devam etmesi halinde gercek bir istifadan s6z edilemez. Bununla birlikte istifaya ragmen taraflarin
belirli bir siire daha g¢alisma yoniinde iradelerinin birlesmesi halinde kararlastirilan siirenin sonunda is
s6zlesmesinin ikale yoluyla sona erdigi kabul edilmelidir.

Sarta bagli istifa ise kural olarak gegerli degildir. Uygulamada en ¢ok karsilasildigi {izere is¢inin
ihbar ve kidem tazminati haklarinin 6denmesi sartiyla ayrilma talebi istifa olarak degil, olsa olsa ikale
(bozma sbzlesmesi) yapma yoniinde icap bi¢ciminde degerlendirilmelidir.

Iscinin istifa dilekgesindeki iradesinin fesada ugratilmasi da sik¢a karsilasilan bir durumdur.
Isverence tazminatlarin derhal 6denmesi ve benzeri baskilarla isciden yazili istifa dilekgesi vermesini talep
etmesi ve iscinin buna uymast gercek bir istifa iradesinden s6z edilemez. Bu halde feshin isverence
gerceklestirildigi kabul edilmelidir.

Isverenin hakh fesih sebeplerine dayanarak isciye istifa dilekcesi vermesi halinde baski
uygulamasi1 sonucu diizenlenen istifa dilek¢esine de gercek anlamda istifa olarak deger vermek
miimkiin olmaz. Dairemizce bu gibi hallerde feshin igverence gerceklestirildigi, ancak igveren feshinin hakli
olup olmadigint degerlendirilmesi gerektigi kabul edilmektedir.

Iscinin hakli sebeple derhal fesih sebepleri mevcut oldugu ve buna uygun bigimde bir fesih yoluna
gidecegi sirada, iradesi fesada ugratilarak igverence istifa dilekgesi alinmasi durumunda da istifaya gegerlilik
taninmasi dogru olmaz. Bu ihtimalde ise is¢inin hakli olarak s6zlesmesini feshettigi sonucuna varilmalidir.

Istifa belgesine dayamlmakla birlikte isciye ihbar ve kidem tazminatlarimin 6denmis olmasi, Tiirkiye
Is Kurumuna yapilan bildirimde isveren feshinden sdz edilmesi gibi celiskili durumlarda, her bir somut olay
yoniinden bu ¢eliskinin istifanin gegerliligine etkisinin degerlendirilmesi gerekir.

Istifa belgesindeki ifadenin genel bir icerik tasimasi durumunda, is¢inin dava dilek¢esinde somut
sebepleri belirtmesinde hukuka aykiri bir yon bulunmamaktadir. Bu halde de istifanin ardindaki gercek
durum arastirilmalidir.

Is sozlesmesinin istifa ile sona ermesi halinde is¢inin is giivencesi hiikiimlerinden yararlanmasi
miimkiin olmadig1 gibi, ihbar ve kidem tazminatlarina da hak kazanilamaz. Bundan baska ig¢inin igverene
ihbar tazminati 6demesi yiikiimii ortaya cikabileceginden istifa tiirlindeki belgelerin titizlikle ele alinmasi
gerekir. Imzaya itiraz ya da metin kismina ilaveler yapildigi itirazi mutlak olarak teknik ydnden
incelenmelidir.

Somut olayda, davali igsyerinde pres operatdrii olarak c¢alisan davact is¢inin 15.07.2011 tarihinde
davali igveren verdigi ve el yazisi ile kaleme aldig: istifa dilekgesinde <isyerinizin {iretim bdliimiinde
calismakta iken is sartlarini agir gelmesi sebebiyle is sdzlesmemin 15.07.2011 tarihi itibariyle feshettim.
Kidem tazminatinim 6denmesini talep ediyorum> yazdigi, alanda davacinin adi soyadi imzasi ve tarihin
bulundugu, bunlarin alfanda da <tiim haklarim sakli kalmak kaydiyla> yazdigi, davacrya istifa dilekgesi
sonucu kidem tazminatinin 6dendigi, 19.07.2011 tarihli ibranamede de is sozlesmesini kendi istegi ile
feshettigini belirttigi anlatilmaktadir. Dairemizce incelenen ayni nitelikteki dosyada da iscinin, davacinin
yazdig1 dilek¢enin aynisimi yazarak aymi tarihte istifa ettigi, bu isciye de kidem tazminatinin 6dendigi
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gorilmiistiir. Ayni tarihte bir bagka ig¢i ve 06.08.2011 tarihinde de bir is¢i daha istifa ederek igyerinden
ayrilmigtir.

Davacinin dilekgenin altina kanuni haklarimi sakli tutarak serh diismiis olmas1 ve igverenin davaciya
kidem tazminatin1 6demis olmasi, ayni tarihte {i¢ kisinin istifa etmesi ve iki is¢inin birbirinin aymi dilekge
sunmus olmalari, fesihten hemen 6nce yapilmasi gereken isleri yapmadiklar: iddiasiyla savunmalarinin talep
edilmis olmasi hususlar1 birlikte degerlendirildiginde; fesih iradesinin davaci isciden gelmedigi, olayda
igveren feshi bulundugu sonucuna ulasilmistir. Dosyada feshin hakli ya da gegerli bir sebebe dayandigi da
igveren tarafindan ispatlanamamistir. Bu sebeple davanin kabuliine karar verilmesi gerekirken yazili gerekge
ile davanin reddine karar verilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Belirtilen sebeplerle, 4857 sayili Kanun'un 20. maddesinin 3. fikrasi uyarinca, hilkkmiin bozulmak
suretiyle ortadan kaldirilmasi ve asagidaki gibi karar verilmesi gerekmistir.

Sonug: Yukarida agiklanan gerekge ile;

1- Mahkeme kararinin BOZULARAK ORTADAN KALDIRILMASINA,

2- Feshin GECERSIZLIGINE ve davacmin ISE IADESINE,

3- Davacmin kanuni siire icinde basvurusuna ragmen davali igverence siiresi iginde ise
baglatilmamasi halinde 6denmesi gereken tazminat miktarinin davacinin kidemi ve fesih sebebim de dikkate
alinarak takdiren davacimin dort aylik briit ficreti tutarinda BELIRLENMESINE,

4- Davaci is¢inin ige iadesi igin igverene siiresi i¢inde miiracaati halinde hak kazanilacak olan ve
kararin kesinlesmesine kadar en ¢ok dort aya kadar iicret ve diger haklarinin davalidan tahsilinin
GEREKTIGINE,

5- Harg pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

6- Davacinin yapmis oldugu 126,30 TL yargilama giderinin davalidan tahsili ile davaciya
verilmesine, davalinin yaptig1 yargilama giderinin lizerinde birakilmasina,

7- Karar tarihinde yiirtirliikte bulunan tarifeye gore 1.200,00 TL iicreti vekaletin davalidan alinarak
davaciya verilmesine,

8- Pesin alan temyiz harcinin istegi halinde ilgilisine iadesine, kesin olarak 12.07.2012 giiniinde
oybirligi ile karar verildi.

9) Yildirmaya Maruz Kalan iscinin is Akdini Hakli Nedenle Feshi:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2009/27504

Karar: 2011/46789
Karar Tarihi: 01.12.2011

OZET: Olayda, davaci iicret ve yillik izin iicreti alacaklarimin 6denmesini 14.03.2007 tarihli fesih bildirimi
ile talep etmistir. Anilan alacaklar yoniinden davali igveren dava tarihinden once temerriide diistirilmstiir.
Talep dogrultusunda davacinin ihtarnamesinin davaliya teblig tarihinin arastirilarak izin ve icret alacaklarina
temerriit tarihinden itibaren faiz yiiriitiillmesi gerekir.

Dava: Davaci, kidem tazminati, izin ve {icret alacaklarinin ddetilmesine karar verilmesini istemistir.
Yerel mahkeme, istegi kismen hitkiim altina almustir.

Hiikiim siiresi iginde taraflar avukatlarinca temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi i¢in Tetkik Hakimi M...
B... T... tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diisiintildii:

Karar: A) Davaci isteminin Ozeti:

Davaci, davali igyerinde 1998 - Mart 2007 tarihleri arasinda ¢aligtigini, davali igverenin son zamanlarda adeta
bir yildirma politikast uyguladigini, davacimin isyerinden kendi istegiyle ayrilmasi icin azarlayici, kiiciik
diisiiriicii bir tavir icerisine girdigini ve davaciy1 baskilar ile yildirmayi basararak is s6zlesmesini hakh
nedenle feshetmesine neden oldugunu ileri siirerek, kidem tazminati ile iicret ve yillik izin iicreti
alacaklarimin davalhidan tahsilini istemistir.
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B) Davali Cevabin Ozeti:

Davali, davacinin galistigi siire boyunca dikkatsiz ve dzensiz ¢aligtigini, davali sirket yetkilisinin anlayish
olmast ve davacinin annesinin de davali sirkette caligmasi nedeniyle g¢alismasina goz yumuldugunu,
davacinin 05.03.2007 giinii yapmig oldugu bir hata sonrasinda sirket yetkilisinin yaptig1 uyar1 ve <yaptigin
her isi takip mi etmeliyim> sozii iizerine, davaci sirket sahibi Dr. C... I...'na ne bir hanima ne de asgari
terbiyeye sahip herhangi bir kisiye yakismayacak tarzda agir hakaretlerde bulunarak isyerinden ayrildigini ve
habersiz ve mesnetsiz olarak ii¢ giin ise gelmedigini, bunun iizerine is sdzlesmesinin 4857 Sayili Is

Kanunu'nun 25/11-g maddesi geregince hakli nedenle feshedildigini savunarak, davanin reddini istemistir.

C) Yerel Mahkeme Kararmi Ozeti:

Mahkemece, 06.03.2007 tarihinde meydana gelen bir olay sebebi ile anlagmazlik ¢iktigi, bu olayda davali
isverenin davacimin yaninda bir bagka ticiincii kisi hakkinda kiifiirlii konustugu, davaci gibi bir bayan
¢alisaninin yaninda cinsel igerikli kiifiir edilmesinin taciz niteliginde oldugu ve is¢inin boyle bir duruma
katlanmasinin beklenemeyecegi, bu nedenle davaci is¢inin 6 is giinliik yasal siiresi igerisinde 14.03.2007
tarihinde cektigi ihtarname ile hakli sebebe dayanarak is sdzlesmesini feshettigi gerek¢esiyle davanin kismen
kabuliine karar verilmistir.

D) Temyiz:
Karari taraflar temyiz etmistir.
E) Gerekce:

1- Dosyadaki yazilara, toplanan delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici sebeplere gore davalinin tiim,
davacinin agagidaki bendin kapsami disinda kalan temyiz itirazlar1 yerinde degildir.

2- Taraflar arasindaki uyusmazlik, davalinin temerriide diisiiliip diisiirilmedigi noktasinda toplanmaktadir.

Davaci ticret ve yillik izin iicreti alacaklarinin 6denmesini 14.03.2007 tarihli fesih bildirimi ile talep etmistir.
Anilan alacaklar yoniinden davali isveren dava tarihinden Once temerriide digiiriilmiistiir. Talep
dogrultusunda davacinin ihtarnamesinin davaliya teblig tarihinin arastirilarak izin ve iicret alacaklarina
temerriit tarihinden itibaren faiz yiiriitiilmesi gerekirken yazil sekilde hiikiim kurulmasi isabetsizdir.

Sonug: Temyiz olunan kararmn, yukarida yazili sebepten dolayi BOZULMASINA, pesin alinan temyiz
harcinin istek halinde ilgiliye iadesine 01.12.2011 tarihinde oybirligi ile karar verildi.

10) Yildirma Fiilinin Is¢i Tarafindan Kamitlanamamasi:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2012/4765

Karar: 2012/18802
Karar Tarihi: 29.05.2012

OZET: Yapilan agiklamalara gore davacinin dogruluk bagliliga aykir1 eylemi kamtlanmis olup,
ihbar ve kidem tazminati isteklerinin reddine karar verilmelidir. Mahkemece iddialarin kanitlanamadigi veya
daha makul yaptirimlar yerine feshin haksiz oldugu seklinde gerekgeyle davanin kabuliine karar verilmesi
hatalidur.

Dava: Davaci, kidem ve ihbar tazminati1 alacaklarinin 6detilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkeme, istegi hiikiim altina almustir.

Hiikiim siiresi i¢inde durugmali olarak davali avukati tarafindan temyiz edilmis ise de; HUMK. nun
438. maddesi geregince durusma isteginin miktardan reddine ve incelemenin evrak iizerinde yapilmasina
karar verildikten sonra Tetkik Hakimi $. Cil tarafindan diizenlenen rapor sunuldu, dosya incelendi. geregi
konusulup diigtiniildi:

Karar: A) Davaci isteminin Ozeti:
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Davaci is¢i, davali sirkete ait magaza is yerinde satis danigmani olarak ¢alistigini, 44 kisinin ¢alistigi
igyerinde 11 kisinin satigtaki tiriinleri bir koli i¢ine gizlediginin ileri siiriildiigiinii, gériisme odasina tek tek
cagrilarak psikolojik baski ile belge imzalatilmaya cahsildigini, koli icine kimin ne amagla {irlin
koydugunun belirlenemedigini, yapilan islemin haksiz ve hukuki dayanaktan yoksun oldugunu beyanla
kidem tazminati, ihbar tazminatinin faizleri ile birlikte davalidan tahsiline karar verilmesini talep ve dava
etmistir.

C) Davahl Cevabimin Ozeti:

Davali igveren, kadin ve erkek boliimiinde satista olmasi gereken, 70 {irlinlin gizlenmis bir sekilde
isyerinde bulundugunu, satista olmasi gereken iiriinlerin gizlenmesinin giiveni sarstigini, calisanlardan
bazilariin suglarini ikrar ettigini ve koli i¢inde {iriinleri olan diger ¢alisanlar1 bildirdiklerini, is s6zlesmesinin
hakli sebeplerle feshedildigini beyanla davanin reddini savunmustur.

D) Yerel Mahkeme Kararmn Ozeti:

Mahkemece, davaci ile aymi sekilde calisan arkadaslarinin ... Magazasinda bayan boliimiinde
calismakta iken 16.01.2011 tarihinde is yerinde i¢inde iiriin bulunan bir kolinin depoda tespit edildigi, bu
iiriinlerin acildiginda igeride satisa sunulan iiriinlerin yer aldigi, bunun iizerine bu iiriinlerin kimler tarafindan
konuldugunun tespiti ¢caligmalarinin yapildigi, tespit edilen davacilar ile baskalarinin igverence goriismeye
cagrilarak belgeler imzalatilmaya c¢aligildigi, bunlarin imzalanmamasi {izerine psikolojik baski kurularak
savunmalarimin alindigi, bunun iizerine hizmet akdinin sirketi ile olan giiven iliskisinin sarsildig1 gerekge
gosterilerek isverence sonlandirildigi, tanmk beyanlarina gore caliganlarin sezon firlinlerinde ve indirim
donemlerindeki triinlerde etiket lizerinden % 15 daha indirimli olarak satisa sunulan mallardan alma
haklarinin bulundugu, davaci taniklarina gére bunlarin bunun disinda ayrilmasinin s6z konusu olmadigi,
davali taniklarina gore tutulan tutanaklara gore satista olmasi gerektigi halde davacilar tarafindan bir kisim
iiriinlerin satistan kacirilarak indirimde satisa sunulmasi i¢in kolilerde saklandigi, bu iiriinlerin tespit edilmesi
iizerine taraflarin savunmalarinin alindig1 beyan edilmis isveren giiven iliskisi sarsildigi gerekce gosterilerek
hizmet akdini feshetmis ise de hizmet akdi feshedilen iscilerin ilk defa bu igi yapmig olmalari, bu isi
yaptiklarina dair baski altinda alinmig ifadelerinin diginda her hangi bir delil ve belge bulunmayisi, alinan
savunmalara istinaden calisanlarin uyarilip hizmet akdi feshi yerine daha makul yaptirimlar uygulanmasi
yerine igverence fesih yoluna gidilmesinin iyiniyetli olmadigi gerekgesiyle isteklerin kabuliine karar
verilmistir.

E) Temyiz:

Karari, yasal siiresi i¢ginde davali vekili temyiz etmistir.
F) Gerekge:

Is sdzlesmesinin, is¢inin dogruluk ve bagliliga aykiri s6z veya davranislar sebebiyle isverence hakli
olarak feshedilip feshedilmedigi noktasinda taraflar arasinda uyusmazlik s6z konusudur.

4857 sayili Is Kanununun 25 inci maddesinin (II) numarali bendinde, ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan haller siralanmis ve belirtilen durumlar ile benzerlerinin varlig: halinde, igverenin i s6zlesmesini
hakli fesih imkaninin oldugu agiklanmigtir. Yine deginilen bendin (e) alt bendinde, isverenin gilivenini kotitye
kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin meslek sirlarini ortaya atmak gibi dogruluk ve bagliliga uymayan is¢i
davranislarinin da igverene hakli fesih imkani verdigi ifade edilmistir. Goriildiigii lizere yasadaki haller sinirl
sayida olmayip, genel olarak is¢inin sadakat borcuna aykirilik olusturan s6z ve davraniglari igverene fesih
imkani tanimaktadir.

Somut olayda, dosya i¢inde bulunan CD goriintiileri ve yazili ifadelerden, giyim satiy magazasi olan
igsyerinde satigta olmasi gereken iriinlerin bir kismmin koliler i¢inde gizlenmis olarak tespit edildigi
anlagilmaktadir. Tespit iizerine baslatilan sorusturmada, is¢ilerin bir kismi iriinleri kendilerinin ilerde satin
almak i¢in ayirdiklarini, avans alinmasi veya kredi kartinin hesap kesim tarihinin gecmesi sonrasinda satin
alacaklarii agikladiklar1 goriilmektedir. Ayn1 zamanda yazili olarak ifade veren ... adli isgiler, koli i¢inde
iirlin gizleyen diger ¢alisanlarin isimlerini de bildirmislerdir.

Isyerinde galisan iscilerin indirim déneminde veya indirimsiz satislarda % 15 iskontolu olarak satis
haklarinin oldugu her iki taraf taniklarinca ifade edilmistir. Bu durumda satista olan {iriinlerin is¢iler
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tarafindan satin alinmasinda bir usulsiizliik yoktur. Temel sorun magaza c¢alisanlarimin, indirime girmesini
beklemek igin, iirtinlin satilarak tiilkenmemesi i¢in, satisi, avans alinca yapmak veya kredi kartinin hesap
kesim tarihinin ge¢mesi ile 6demeyi bir sonraki ekstreye aktarmak gibi nedenlerle satistaki {irlinlin magaza
icinde gizlenmesi olayidir. Bu noktada iscinin menfaatinin az olup olmamasinin veya ilk defa bu yola gitmis
olmasinin bir dnemi yoktur. Satis magazasinda satista olmasi gereken {irliniin her ne maksatla olursa olsun
isyeri yetkilisi bilgisi ve izni disinda gizlenmesi dogruluk ve bagliliga aykirihig: olusturur. Uriinlerin, depo
icerisinde iizeri askilik veya kartonlarla gizlenmis kolilerde saklanmasi dahi isverenin bilgisi haricinde ve
menfaat teminine yonelik bir davranisi ortaya koymaktadir.

Davaci isgi, olayla ilgili olarak yazili savunmasinda, indirimden birkag¢ giin sonra koli yapildigim
6grendigini, yapanlarin da ... oldugunu, kendisinin de banka karti hesap kesim tarihine gore almak tizere iki
pantolonu ayirdigini kabul etmistir. Yazili ifadesi alinan diger bazi isciler de davacinin koli i¢inde {iriin
ayirdigint  belirtmiglerdir. Bu konuda ifadesi alinan isgilere baski uygulandigi da ydntemince
kanitlanamamuistir. Davact taniklarinin olay tarihinde davali isyerinde ¢aligmalart olmadigindan uyusmazlik
konusu olaya dair somut bilgileri yoktur. Buna karsin, davali taniklari olayin ayrintilarini net bigimde
aciklamiglardir.

Ote yandan yazili ifadeleri ile iiriin gizlediklerini kabullenen bazi isciler, acik bigimde avans alinca
satin alma islemi yapilmak iizere ayirdigim veya kullandigr kredi kartini belirterek hesap kesim tarihinin
gegmesinin ardindan satin almak i¢in ayirdigini agiklamig olmakla, bu sekilde ayrintili beyanlar da igverence
baski yapilmadiginin gostergesidir.

Yapilan agiklamalara gére davacinin dogruluk bagliliga aykiri eylemi kanitlanmis olup, ihbar ve
kidem tazminati isteklerinin reddine karar verilmelidir. Mahkemece iddialarin kanitlanamadigi veya daha
makul yaptirimlar yerine feshin haksiz oldugu seklinde gerekceyle davanin kabuliine karar verilmesi
hatalidur.

Sonu¢: Temyiz olunan kararin, yukarida yazili sebepten bozulmasina, pesin alinan temyiz harcinin
istek halinde ilgiliye iadesine, 29.05.2012 tarihinde oybirligi ile karar verildi.

11) Is Degisikligi Yapmak Sureti ile Yildirma:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2010/3381

Karar: 2011/19466
Karar Tarihi: 29.06.2011

OZET: Olayda davaci atélye sefi olarak caligmaktayken kendisine grafikerlik yaptirilmasmin istendigini
iddia etmis ise de, is s6zlesmesinden davacinin grafiker niteliginde bulundugu anlasilmaktadir. Davacinin bu
eylemleri yukarida agiklandigi sekilde hakli fesih nedeni olugturmamaktadir. Ancak is¢inin hizmet siiresine
gore bunlar1 gergeklestirmesi is akisini bozucu niteliktedir, isyerinde olumsuzluklara yol agtig1 sabittir, isgi
isyerinde ¢alisma istegi kalmadigini net olarak belirtmistir. Artik igverenden ig iligkisini devam ettirmesi
normal Olgiilerde beklenemez. Fesih gecerli nedene dayandigindan davanin reddi gerekirken yazili sekilde
kabul edilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Dava: Davaci, feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini istemistir.
Yerel mahkeme, istegi hiikiim altina almustir.

Hiikiim siiresi iginde davali avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi igin Tetkik Hakimi S. B.
tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diisiiniildii:

Davaci vekili, is so6zlesmesinin gecerli neden olmaksizin feshedildigini belirterek miivekkilinin ise iadesine
ve yasal haklarina karar verilmesini istemistir.

Daval1 vekili, feshin gegerli nedene dayandigini savunarak davanin reddini talep etmistir.
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Mahkemece, davacinin atdlye sefi olarak gorev yaptigini, ancak iki yeni creatif direktér atandiktan sonra
gorev ve pozisyonu ile ilgili olmayan isler verildigini, psikolojik baski, zorlama ve dayatmalarla
kargilagtigini, igyerindeki huzurunun bu sekilde bozuldugunu iddia ettigi, is¢inin atdlye sefligi konumunun
taninmamas1 ve sadece grafiker olarak kabul edilmesi durumunun igyeri kosullarinin degistirilmesi
niteliginde bulundugu, davacimin bu degisikligi kabul etmemesinin, is¢inin gorevini ihmal etmesi,
uyumsuzluk gostermesi, gecimsiz olmasi seklinde degerlendirilemeyecegi, davacinin mesai saatlerine
uymadigi, amirleri digindaki is arkadaglariyla gegimsiz oldugu iddialarinin da ispatsiz kaldig, feshin gegerli
nedene dayanmadig1 gerekgesiyle ise iadeye karar verilmistir.

Hiikiim davali vekili tarafindan temyiz edilmistir.

Iscinin gecerli bir feshe neden olabilecek davramslari Is Yasasmin 25.maddesinde ongériilen ve isverene
derhal fesih yetkisi taniyan hakli nedenlerden farklidir. Yargilama sirasinda bu nedenlerin agirliklart her
olaym ozelligine gore degerlendirilmelidir. Isginin iyiniyet ve ahlak kurallarina uymayan davramst
sonucunda is iligkisine devam etmek igveren agisindan ¢ekilmez hale gelmigse, diger bir anlatimla giiven
temeli ¢okmiigse isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki dogar. Buna karsilik iscinin davranigi taraflar
arasinda bulunmasi gereken giiven temelini ¢okertecek agirlikta bulunmamakla, is iligkisine devami tam
anlamiyla c¢ekilmez hale getirmemekle birlikte, isin normal isleyisini bozuyorsa, isyerindeki uyumu olumsuz
yonde etkiliyor ve isverenden bu nedenle is iliskisini yiiriitmesi normal olarak beklenemiyorsa Is Yasasinin
18/1.maddesi geregi gecerli fesih hakki dogar.

Somut olayda, dosya igerigine gore isverence is sdzlesmesi yazili fesih bildirimine gore <6.7.2009 tarihli
yaziya ragmen savunma yapmadiginiz, basta direktoriiniiz ve {istiiniiz olan yonetici E. K. ile girdiginiz
tartisma olmak tizere, sizden istenen iglerle ilgili her defasinda tstleriniz ve mesai arkadaslarinizla girdiginiz
tartigmalarin ve gecimsizliginizin siireklilik arz etmesi, izin almaksizin defalarca ise gelmemeniz ve verilen
gorevi yapmaktan imtina etmenizden Otiirli is ortaminda yasanan gerginlik nedeniyle is akist ve huzurun
bozulmasina neden oldugunuzdan, ayrica her firsatta tazminatiniz verildigi takdirde isten ayrilmak
istediginizi 6zellikle beyan ettiginizden is sdzlesmeniz feshedilmistir> denilerek sona erdirilmistir. Ger¢ekten
dosya arasinda soz konusu savunma talep yazisi ve tebelligden imtina edildigine iliskin tutanak
bulunmaktadir. Yargilama sirasinda sunulan ve davact ile fesih bildiriminde ismi gegen ve {ist ydneticisi
oldugu anlagilan E. K. isimli ¢alisan arasindaki e posta yazigsmalarinda, amirinin normal bir dille birlikte
calismalar1 gerektigini ifade ettigi, bu nedenle odasinda goériismeye davette bulundugu, ayrica haftalik
yapilmasi gereken islerle ve ¢alisanlarla ilgili bilgiler vermesini talep ettigi goriilmektedir. Buna karsilik
davacinin verdigi cevaplarda <bu tarz maillere muhatap olmaktan ¢ok sikildim>, <gelmek istemiyorum, o
odayr sevmiyorum, seninle de ¢aligmak istemiyorum, ben kendi payima agik¢a séyledim, ben bu saatten
sonra grafiker hizmeti veremem site diye, bu ajansta benim igin olmaz artik bu, sen hala bu tarz mailler
atryorsun, psikolojik baski yapar gibi..>, <ben edep dis1 davranmadim agabey, ben herkese saygimi korudum
ve gosterdim, resmen istifa etmis degilim, haklarimi verirseniz daha fazla problem olmadan giderim>,
<listeyi istemenizin nedenini siz de biliyorsunuz, adam génderme gibi bir niyetiniz varsa elimdekilerle ancak
isi dondiiriiyorum, ama boyle bir durum varsa beni gonderiniz..>, <beni gonderiniz artik liitfen> seklinde,
igyerindeki ¢aligsma ortaminin olmasi gereken igleyisi ve huzuru ile bagdasmayacak, igyerindeki yazigmalarda
kullanilmasi gereken iislubu asar sekilde beyanlar yer almaktadir. Diger taraftan davaci atdlye sefi olarak
calismaktayken kendisine grafikerlik yaptirilmasinin istendigini iddia etmis ise de, is sozlesmesinden
davacinin grafiker niteliginde bulundugu anlasilmaktadir. Davacinin bu eylemleri yukarida agiklandigi
sekilde hakli fesih nedeni olusturmamaktadir. Ancak is¢inin hizmet siiresine gore bunlari gergeklestirmesi is
akigint bozucu niteliktedir, isyerinde olumsuzluklara yol ag¢tigi sabittir, is¢i isyerinde calisma istegi
kalmadigint net olarak belirtmistir. Artik igverenden is iligkisini devam ettirmesi normal Olgiilerde
beklenemez. Fesih gecerli nedene dayandigindan davanin reddi gerekirken yazili sekilde kabul edilmesi
hatal1 olup bozmay: gerektirmistir.

Belirtilen nedenlerle, 4857 sayili Is Kanunun 20.maddesinin 3.fikrasi uyarinca, hitkmiin bozulmak suretiyle
ortadan kaldirilmasi ve asagidaki gibi karar verilmesi gerekmistir.

Sonuc¢: Yukarida aciklanan nedenlerle;
1-) Yerel Mahkemenin yukarida tarih ve sayisi belirtilen kararimin BOZULARAK ORTADAN
KALDIRILMASINA,

2-) Davanin REDDINE,
3-) Harg pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,
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4-) Davacinin yaptig1 yargilama giderinin {lizerinde birakilmasina, davalinin yaptigi 30.00 TL yargilama
giderinin davacidan tahsili ile davaliya 6denmesine,

5-) Karar tarihinde yiirtirliikte bulunan tarifeye gére 1.100 TL iicreti vekaletin davacidan alinarak davaliya
verilmesine,

6-) Pesin alinan temyiz harcinin istek halinde ilgiliye iadesine kesin olarak oybirligi ile 29.06.2011 tarihinde
karar verildi.

12) Is Kosullarinin Agirlastirilmasi Sureti ile Yildirma:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2009/9043

Karar: 2011/10408
Karar Tarihi: 01.04.2011

OZET: Somut olayda davaci, isveren tarafindan isyerinde fazla mesai yaptirip bu sekilde calismaya
zorlandig1 ve bu nedenle is sartlari agirlastirilarak calismaya mecbur birakilarak istifaya zorlandigini iler
stirerek ig sozlesmesini feshettigini belirtmistir. Dosya igerisinde davaci tarafindan itiraz edilmeyen bilirkisi
raporu ve bunu dogrulayan tanik beyanlarina gore davacinin son bir yil ig¢inde fazla calisma iicreti
6denmedigi anlasilmaktadir. Davacinin fazla calisma ticretinin 6denmemesi nedeniyle is sdzlesmesini
feshetmesi hakli olup dava konusu kidem tazminati ve son bir yil ¢aligma siiresi igin hesaplanan fazla ¢alisma
licret alacaginin kabulii yerine reddi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

(1475 S. K. m. 14) (4857 S. K. m. 17, 41, 68, 69) (818 S. K. m. 43, 44, 161, 325) (9. HD. 23.06.2009 T.
2007/40862 E. 2009/17766 K.)

Dava: Davaci, kidem, ihbar tazminati, fazla mesai ticreti alacaklarinin Odetilmesine karar verilmesini
istemistir.

Yerel mahkeme, davanin reddine karar vermistir.

Hiikiim siiresi i¢inde davact avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi igin Tetkik Hakimi K.
K. tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup disiintildii:

Karar: Davaci vekili davacinin davali sirkette 24/04/1995 tarihinden 18/01/2007 tarihine kadar kalite kontrol
sefi olarak calistigini, davali isverenin psikolojik baskilar1 ve isyeri calisma saatlerinin insan sagligini
etkileyecek diizeyde fazla olmasindan dolayi ve igveren baskist ile istifa ettirildigini, davacinin ¢alisma
ortaminin stresi ve baski nedeniyle rahatsizlandigini, tedavi imkani saglanmadigini ileri siirerek tazminat ve
fazla ¢aligma {icret alacagi isteginde bulunmustur.

Davali igveren vekili davacimin 05/11/1997 tarihinde igyerinde g¢alismaya basladigini, davacinin istifa
dilekgesi vermek suretiyle isyerinden ayrildigini, dilek¢esinde bir takim saglik sebeplerinden ve doktorla
gorismelerinden bahsederek istifa ettigini bildirdigini, herhangi bir saglik kurulu raporu veya doktor raporu
ibraz etmedigini, davact vekili tarafindan delil listesi ekinde sunulan doktor raporlarinin istifa dilekgesinden
sonraki tarihlere iliskin olup bevliye uzmani tarafindan diizenlendigini ve hastane kase ve miihrii
icermedigini, davacinin fazla ¢alisma yaptig1 aylardaki mesai {icretinin de iicret bordrolarinda belirtilmek
suretiyle kendisine 6dendigini belirterek davanin reddini savunmustur.

Mahkemece davacinin istifa ederek isyerinden ayrildig1 ve fazla ¢alisma yaptigini ispat edemedigi gerekcesi
ile davanin reddine karar verilmistir.

Karari yasal siiresi icinde davaci vekili temyiz etmistir.

Somut olayda davaci, isveren tarafindan isyerinde fazla mesai yaptirip bu sekilde calismaya zorlandigi ve bu
nedenle is sartlar1 agirlastirilarak c¢aligmaya mecbur birakilarak istifaya zorlandigimi iler siirerek is
sOzlesmesini feshettigini belirtmistir. Dosya icerisinde davaci tarafindan itiraz edilmeyen bilirkisi raporu ve
bunu dogrulayan tanik beyanlarma gore davacinin son bir yil iginde fazla caligma iicreti 6denmedigi
anlagilmaktadir. Davacinin fazla ¢aligma iicretinin 6denmemesi nedeniyle is sozlesmesini feshetmesi hakl
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olup dava konusu kidem tazminati ve son bir yil ¢aligma siiresi i¢in hesaplanan fazla ¢aligma {icret alacaginin
kabulii yerine yazil sekilde reddi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Sonug: Temyiz olunan kararm yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 01.04.2011 giiniinde oybirligi ile karar verildi.

13) Ayrimcilik Sureti ile Yildirma:

T.C. YARGITAY
9.Hukuk Dairesi

Esas: 2007/14690

Karar: 2008/10989
Karar Tarihi: 01.05.2008

OZET: Davaya konu sendikal tazminat feshe bagli olmayip fesih dncesi sendikal ayrimcilik yasagmin ihlali
ile ilgilidir. Davact iscinin g¢alistig1 sirada gerceklesen {iiyelik sebebiyle, isverence davacinin sendika
iiyeliginden istifaya zorlandigi, bir kisim isgilerin {iyelikten c¢ekildigi, aym1 durumdaki is¢ilerin iiyelikten
cekildigi, iscilerin gorev yeri ya da vardiyalarinin degistirildigi, dosya i¢indeki bilgi ve belgelerden
anlagilmaktadir. Davaci is¢inin ¢alisirken agmis oldugu bu davada sendikal nedenin olup olmadiginin
davanin agildigy, tarih itibariyle arastirilarak sonuca gidilmesi gerekirken daha sonra gelisen olaylar sebebiyle
davanin reddi hatali olmustur.

Dava: Davaci, sendikal tazminatin 6detilmesine karar verilmesini istemistir.
Yerel mahkeme, istegi kismen hiikiim altina almustir.

Hiikiim siiresi iginde davaci avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi i¢in Tetkik Hakimi S.
Betin tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diisiiniildii:

Karar: Davaci, Teksif Sendikasindan istifa ederek DISK'e bagl Tekstil Sendikasina iiye oldugunu, isyerinde
uygulanan Toplu Is S6zlesmesinden dayanisma aidat1 demek suretiyle faydalandigini, isverenin szlii olarak
Tekstil Sendikasindan istifa etmesini istedigini, bu istegi reddetmesi iizerine goérev yerinin, vardiyasinin
degistirilip, psikolojik baski yapildigini, istifa etmesini saglayamayinca, iicret kesim cezasi verdigini, isten
¢ikarmakla tehdit ettigini, isverence amaglarinin is aktinin tazminatsiz feshini saglamak oldugunu, isverenin
bu eyleminin 2821 Sayili Yasanin 31. maddesine aykirilik olusturdugunu iddia ederek sendikal tazminata
karar verilmesini istemistir.

Davali, davacinin Tekstil Sendikasi iiyeligine bagvurdugunu ancak iiyeliginin halen dahi kabul edilmemis
olmas1 nedeniyle, bu sendikaya liye olmus sayilmayacagini, ayni anda iki ayr1 sendikaya iiyeligin s6z konusu
oldugunu, davacinin disiplinsiz, verimsiz ve isveren aleyhine tutumlari sebebiyle siirekli disiplin kurulunca
cezalandirilarak uyarildigmi, davaciin davayi is akdi devam ederken actigimi 2821 Sayili Yasanin 31.
maddesinde belirtilen hususlarin bu davada bulunmadigindan bahisle davanin reddi gerektigini savunmustur.

Mahkemece is¢inin sendikal nedene dayanan fesih sebebi ile agmis oldugu ise iade davasinda ige baglatmama
tazminatinin 2821 Sayili Yasanin 31. maddesine gore belirlenmis olmasi sebebiyle sendikal tazminat
isteginin reddine karar verilmistir. Davaya konu sendikal tazminat feshe bagli olmayip fesih dncesi sendikal
ayrimcilik yasaginin ihlali ile ilgilidir. Davact is¢inin galistig1 sirada gergeklesen iiyelik sebebiyle, isverence
davacinin sendika iiyeliginden istifaya zorlandigi, bir kisim iscilerin iiyelikten gekildigi, ayn1 durumdaki
iscilerin iiyelikten cekildigi, iscilerin gorev yeri ya da vardiyalarinin degistirildigi, dosya igindeki bilgi ve
belgelerden anlasilmaktadir.

Davaci iscinin ¢alisirken agmis oldugu bu davada sendikal nedenin olup olmadiginin davanin agildig, tarih
itibariyle arastirilarak sonuca gidilmesi gerekirken daha sonra gelisen olaylar sebebiyle davanin reddi hatali
olmustur.

Yukarida yapilan aciklamalara gore davanin kabulii gerekirken reddi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Sonug: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 01.05.2008 giiniinde oybirligi ile karar verildi.
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