i

Ordumuz; Turk topraklarimin ve Tarkiyeidealini tahakkuk ettirmek
(gerceklestirmek) icin sarf etmekte oldugumuz sistemli calismalarin
yenilmesi imkansiz teminatidir.

b (01.11.1937 giind, 5. Dénem Ugtincii Yilint acarken)



Degerli okurlarimiz,

Dergimizin bu sayisinda; “Is Hukuku Uygulamasinda ikale Séz-
lesmesi”, “AB Ulkelerinde isyerinde Psikolojik Tacizin Boyutlary, Psiko-
lojik Tacizle Miicadele ve Bu Miicadelede Sendikalarin Rolii” ve “Psiko-
lojik Taciz ve is Kanunu Boyutu” baslikli makalelere yer verilmistir.

Is sozlesmesinin tek tarafli feshedilmedigi, is¢i ve isveren tarafindan karsilikli anlasma yoluyla sonlandirddigr durumlara
ikale sozlesmeleri denilmektedir. ikale sozlesmeleri bir fesih degildir, bu sebeple fesih durumlarinda olusan is giivencesi
haklart da ortaya ¢tkmamaktadir. Ozellikle 4857 sayili is Kanununun yiirirlige girmesinden sonra ikale sézlesmesi uy-
gulamalart bityik 5nem kazanmugstir. Yargitay 9. Hukuk Dairesi Onursal Ulyesi ve Rekabet Kurulu Ulyesi Dog. Dr. Cevdet
ithan Giinay tarafindan kaleme alinan makalede, Bor¢lar Kanununda diizenlenmeyen ve is hukuku égretisinde pek fazla
incelenmemis olan ikale sézlesmesi hakkindaki sorunlar ve ¢ézim yollart agiklanmaya ¢alisimustr.

Isyerinde psikolojik taciz (mobbing) kavramu ilk olarak 1980’li yllarda Alman endiistri psikologu Heinz Leyman tarafin-
dan tamumlannustir. $6z konusu kavram ve bu olguya bagli isten ayrimalardaki ciddi artis sebebiyle, izellikle Avrupa bag-
ta olmak tizere tiim diinyada isyerinde psikolojik tacizle miicadele biiyiik 5nem kazanmus ve bununla ilgili arastirmalarin
yogunluk kazandigt gszlenmistir. Anadolu Universitesi Li.B.F. Calisma Ekonomisi ve Endiistriyel iliskiler Béliimii 5¢retim
iiyelerinden Dog. Dr. Nuray Gokgek Karaca hazirlanus oldugu makalesiyle, AB iiyesi iilkelerde isyerinde psikolojik tacizle
miicadeledeki farkliliklart ayrintils bir sekilde gozler oniine sermistir. Ayrica yazar, Ulkemizdeki isyerlerinde psikolojik
tacizle miicadelede ozellikle is¢i sendikalariun iistlenmesi gereken rollerin 5nemine deginmek amacunu giiderek, AB tiye-
si ilkelerde konuyla ilgili olarak sendikalarin rolii hakkinda agiklayici bilgilere yer vermistir.

Isyerinde psikolojik tacizin kisaca bir tanimlamast “calisanlara istleri, astlart veya esit diizeydeki ¢alisanlar tarafindan
sistematik bicimde uygulanan her tiir kétii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranslar: ifade eden anlamlar”
seklinde yapulabilir. Bu olguyla ilgili olarak is Kanunumuzda agik bir madde bulunmamaktadir ve konu ile ilgili olarak
Ullkemizde yeni yeni arastirmalara baglannustir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi bas is miifettislerinden Sabahattin
sen yazmis oldugu makalesinde bu konuya egilmis, oncelikle psikolojik tacizle ilgili kavramsal tartismalara yer vermis,
sonrasinda ise bazi iilkelerde konuyla ilgili yasal diizenlemelere yer vererek, Ulkemizdeki isyerlerinde psikolojik taciz
konusunu ydriirlitkteki is Kanunu hiikimleri agisindan degerlendirmeye ¢calismustir. Yazar, yaptigr degerlendirmelerde,
isyerinde psikolojik taciz sorununu is Kanunu'nda yer alan cinsel taciz, ayrimcilik, satasma ve tehdit ile is sagligt ve is

guvenligi konusundaki diizenlemelerle kiyaslamustir.
Sevgi ve saygilarimla...
Ozgiir Acar

ozguracar@ceis,org.tr
genel@ceis.orgtr
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Doc.Dr.Cevdet ilhan Giinay

Yargitay 9.H.D. Onursal Uyesi
Rekabet Kurulu Uyesi

Erzurumda 1951 yilinda dogdu. Ankara Gazi Lisesi'nden 1968 yilinda, Ankara Hukuk Fakiltesinden 1971-1972 6grenim done-
minde mezun oldu. Ankara Barosu'na kayit olarak, 07.02.1974 tarihinde avukatliga basladi. Hakimlik sinavinda basarili olarak
01.04.1975 tarihinde Altindag Hakim adayligina atand. Sirasiyla Agri-Patnos ve Aydin-Yenipazar Hakimlikleri, Yargitay 9. Hukuk
Dairesi Tetkik Hakimligi, Askeri Yargitay Tetkik Hakimligj, Anayasa Mahkemesi Raportorligl, Adalet Bakanligr Kanunlar Ge-
nel Midarliigt Teckik Hakimligi, Anayasa Mahkemesi Raportorliigl, Ankara 8. Is Mahkemesi Hakimliginden sonra 28.05.1996
tarihinde Yargitay Uyeligine secildi. 03.11.2003 tarihinde Tiirkiye Adalet Akademisi Baskani olarak gérevlendirildi. 09.04.2004
tarihinde Akademinin kurulus ve yonetmelik calismalarini tamamlayarak kendi istegi ile Yargitay 9. Hukuk Dairesindeki asli
gorevine dondu. Bu gorevini stirdiirtirken Yargitay kontenjanindan Bakanlar Kurulu'nun 24.03.2009 tarih
2009/14807 sayili kararnamesiyle atandigi Rekabet Kurulu Uyeligi gérevine 07.04.2009 tarihinde bagladi.

1981'de Medeni Hukuk dalinda Ankara Hukuk Fakiiltesi'nde ytiksek lisans egitiminden sonra 1990 yilin-
| da AU. Sosyal Bilimler Enstittisi'nden Kamu Hukuku Anabilim Dalinda “Hukuk Doktoru’, 1995 yilinda
Universitelerarasi Kuruldan “is ve Sosyal Giivenlik Hukuku” Anabilim Dalinda “Universite Docenti” (in-
vanini aldu. Bir yil Londrada doktora 6grenimi sirasinda arastirmalar yapti. Cesitli tniversite ve akade-
milerde ders ve konferanslar verdi. Do¢.Dr. Glnay'in Anayasa Hukuku, Borglar Hukuku ile Is ve Sosyal
Glvenlik Hukuku Anabilim Dallarinda yayimlanmis 20 kitabi ve ¢ok sayida makalesi bulunmakta olup,
evli ve ¢ cocuk babasidir.

IKALE SOZLESMESI

GiRiS

Iscilerin 6zel ihtiyaglari yasa koyucuyu gittikge artan 6lgtide ¢alisma hayatina midahale etmeye zorlamis ve borglar hu-
kuku cercevesi disinda bir hukuk dali olusmasina neden olmustur. Is hukuku Is Kanunu'nun kapsaminda is sozlesmesi ile
isverene bagimli calisanlarin hukukunu diizenlemektedir. Ozel hukukun ana bilim dali medeni hukukun borglar hukuku
disiplini sézlesme iliskilerini diizenlemektedir. Is sozlesmesi ile calisan ve calistiranlarin hukuku olan is hukuku, Anayasada
yerini bulan “sosyal devlet” ilkesinin dogal bir sonucu olarak bazi emredici hukuk kurallariyla iscilerin korundugu karma
bir hukuk dalidir. Ozellikle ilk bakista 6zel hukuk alanina girdigi ileri stiriilebilecek is hukukunun is sézlesmesine iliskin bo-
limi de, iscinin korunmasi icin yapilan diizenlemelerle, sosyal niteligi agir basan ve sozlesme serbestisinden uzaklagiimasi
ve cezai yaptirimlarla desteklenmis olmasi nedeniyle is hukuku kamu hukuku ilkelerinin hakim oldugu karma nitelikte bir
hukuk dali sayilmalidir.

< 1 Kars Nuri Celik: is Hukuku Dersleri B. 15, istanbul-2000, 5.2-3.
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Is Kanunu'na tabi hizmet sdzlesmesini dizenleyen hukuk kurallari ile diger hizmet sozlesmeleri arasindaki ayrim, is huku-
kunun gerceklestirmeyi amacladigr diistinceden ileri gelmektedir. Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) Statiisti ve Filadelfiya
(Philadelphia) Bildirisi'nin baslangicinda “Sosyal adalet ve moral endiseler cevresinde adaletsizligi; yoksullugu, yoksunlugu
ve glicstizIUgl onleyerek isciyi isverene bagimliliginin dogurabilecegi tehlikelerden korumak ve boylece tim insanlig
kapsamina alan devamli bir barisi kurmak gereksiniminden” s6z edilirken bu distince vurgulanmistir.

Gergekten is hukuku diger hukuk dallarindan farkli olarak sosyal hukuk alani olarak karsimiza gikmakeadir. Borglar hukuku
icerisinde dlzenlenen, taraflarin karsilikli iradelerinin uyusmasiyla kurulan bir 6zel hukuk sézlesmesi olan hizmet akdin-
den daha fazla isgiyi koruyan is sozlesmesi, isciyi koruma ve isci lehine yorum ilkelerine bagli bulunmaktadr.

Anayasa’nin 48, Borglar Kanunu'nun 19/1. maddesinde kaynagini bulan sézlesme 6zglrligiinin bir sonucu olarak, isci ve
isveren yapacaklari bir anlasmayla, daha dnce kurduklari is sézlesmesini kural olarak her zaman sona erdirebilirler. Bu ko-
nuda sozlesmenin belirli veya belirsiz stireli olmasi arasinda fark bulunmamaktadir. S6zlesmeyi sona erdirme anlasmasina
“ikale (bozma) sozlesmesi” denilmektedir.

Is sozlesmesinin tek tarafli irade agiklamasiyla olusan fesih disinda taraflarin anlasmasiyla sona erdirilmesi ikale sozlesme-
sine, ozellikle is glivencesine iliskin diizenlemelerin hukukumuza girdigi 2003 yili Mart ayindan itibaren uygulamada sik¢a
rastlanmaktadir. Zira ikale sozlesmesi ile taraflarin anlasarak sozlesmeyi sona erdirmeleri is sdzlesmesinin feshi niteliginde
degildir. Boyle durumlarda is glivencesi hiikimleri uygulama alani bulamamakrtadir.

Ikale sozlesmesi yapilmasi feshe bagli bildirim dnellerine uyulma zorunlulugu ya da bildirim éneline iliskin ihbar tazminati
ve kidem tazminatlar da s6z konusu olmamaktadir.

Ikale sozlesmesi ve dolayisiyla sekliile ilgili yasal bir diizenleme bulunmadigindan agik olabilecegi gibi, 6retlii olmasi da
mumkin bulunmaktadir. Uygulamada is sézlesmesi taraflarindan birinin sézlesmenin sona ermesi talebini igeren irade
beyaninin, sozlesmenin diger tarafinin kabulli ile ortaya ¢ikan hukuki durum, “ikale sézlesmesi” olarak nitelendirilebil-
mektedir.

Is glivencesinin hukukumuza girmesi sonucu, taraflarin anlasarak is sozlesmesini fesih disinda bozmalarina yol agmakta
ve bunun sonucunda ikale dnemli bir arag haline gelmektedir. Borclar Kanunu'nda dizenlenmeyen ve 6gretide pek fazla
incelenmemis olan is hukukunda ikale sézlesmesi hakkindaki sorunlar ve ¢oziim yollari makalemizin iginde agiklanmaya
calisilacakur.

I-iIKALE SOZLESMESI KAVRAMI

1-ikale Kavrami

“Ikale” arapga kokenli bir kavramdir. Ikale, sozltk anlami itibariyle séylenmemis bir soziin soylendigini iddia etme, hukuki
alanda ise “bir sozlesmenin iki tarafin anlasmasiyla ortadan kaldirilmasi” olarak tanimlanmakcadir?.

Halen hakkinda yasal diizenleme bulunmayan ikale, Cumhuriyet éncesi hukukumuzun kaynagi Mecelle'nin 163. madde-
sinde “ikale, akdi bey'i ref ve izale etmekdir™. seklinde diizenlenmistir. Bu diizenleme daha ¢ok satim ve kira sozlesmesi‘

2 Pars, Tuglaci: Okyanus Ansiklopedik Sézliik, B6, C.4, Cem Yayinevi, Istanbul-1983, 5.1178; Ocal Kemal Evren: Taraflarin Anlagmasiyla Is Sézlesmesinin Sona Erdiril- °®
mesi (Ikale S6zlesmesi), Terazi Aylik Hukuk Dergisi, Y.4, Sa:30, Subat 2009, 5.116.

3 Osman Oztiirk: Osmanli Hukuk Tarihinde Mecelle, istanbul-1973, s.44-169.

4 Kenan Tuncomag; Borclar Hukuku Genel Hiikiimler, B4, Istanbul-1969, 5.674.
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ile ilgilidir. Ikale Osmanlica Sozltkte de “iki tarafin istegiyle alisveris mukavelesini bozma” olarak gosterilmistir®.
Alman hukukunda bozma stzlesmesine “ikale”(Aufhebungsvertrag) denilmektedir®.

Bir yeni sozlesme ile dnceki sozlesmenin taraflarinin o sézlesmenin ortadan kaldirilmasi konusunda yaptiklari s6z-
lesme, ikale sozlesmesi (cotrarius actus) olarak adlandirlmaktadir’.

2-ikale S6zlesmesi ve Benzeri Sézlesmelerden Farki
a) ikale Sozlesmesi

ikale bir bozma sozlesmesi oldugundan Borclar Kanunu'nun genel olarak sozlesmelere iliskin hitkiimlerine baglidir.
Bu nedenle, sdzlesmenin konusy, taraf iradeleri arasinda icap ve kabuliin gergeklesmesi hususu ve irade sakatlik-
larina iliskin hitkiimlerin Borclar Kanunu agisindan degerlendirilmesi gerekmektedir. Sozlesme, bir hukuki sonug
elde etmek icin iki tarafin karsilikli ve birbirine uygun surette iradelerini agiklamalari sonucunda meydana gelen
iki tarafli bir hukuki islem olarak kabul edilmektedir. Taraflarin sézlesme yapma 6zgrltikleri bulundugu gibi, ayni
sekilde sozlesmeden donme veya sdzlesmeyi sona erdirme serbestileri de vardir.

Gergekten sozlesme ile borg iliskisi icine giren taraflar, her zaman yeni bir sozlesme yapmak suretiyle bu iligkiyi orta-
dan kaldirabilirler®. Zira taraflarin bir sdzlesmenin konusunu ve igerigini ahlaka, emredici hukuk kurallarina, kamu
duzenine ve kisilik haklarina aykiri olmamak sarui ile diledikleri gibi serbestce tayin etme haklari bulunmakeadir.
Bu nedenle sdzlesmesinin taraflar sdzlesmesiyle igine girdikleri hukuki iliskiyi yine anlagarak ortadan kaldirmalari
mumkindr. Iste bu ortadan kaldirma islemine genel olarak ikale sozlesmesi denilmektedir. Ikale sdzlesmesinin
konusunu, 6nceki sozlesmesinin ortadan kaldirlmasi olusturmaktadir. Ikale sézlesmesi yasalarimizda agik¢a dii-
zenlenmese de bir sdzlesme niteligi tagimasi nedeniyle, yapilmasi, kapsam ve niteliginin belirlenmesi anlaminda
borglar hukukunun genel ilkelerine bagldir.

Borglar Kanunu'nda ikale ile ilgili bir dizenleme bulunmamaktadir. Ancak taraflarin iradelerinin birlestigi sozles-
melerin icerigini belirleme ozgurlikler de bulundugundan® mevcut sézlesmenin ortadan kaldiriimasi icin baska
bir sdzlesme yapilmasi mimkindur. Iki tarafli hukuki islem olan sdzlesme fesih ile sona erdirilebilecegi gibi, karsi-
likl anlasma ile de ortadan kaldirilabilir. Borg iliskisinden dogan tiim borglarin hepsi yerine getirilmeden taraflarin
borg iliskisini sonlandirmak igin anlasmalari bozma iradesini ortaya koymalari sonucunda gergeklesebilir. Zira, ikale
icap ve kabulden olusan bir stzlesmedir™.

5 Ferit Devellioglu: Osmanlica-Tirkge Ansiklopedik Luigat, Ankara-1970, 5.506; ikalenin sézlitk anlaminin ref (hiiktimstiz birakma), iskat (hiikiimden diistir-
me) oldugu, islam hukukunda saum ve kira sézlesmelerinin bozulmalar yoniindeki akitlere denilmektedirbkz. Omer Nasuhi Bilmen: “Hukuki islamiyye
ve Istilahatl Fikhiyye” Kamusu, istanbul, C65.12.
MKemal Oguzman-M Turgut Oz:Borglar Hukuku Genel Hiikiimler, B.3,istanbul-2000, s.412,dn.1.
Fikret Eren: Borglar Hukuku Genel Hikiimler, CI1B.5Istanbul-1999, 5.1246.
8  Sarper. Stizek: s Hukuku, B.2, Istanbul-2005, 5.395; Hamdi Mollamahmutoglu: is Hukuku, B2, Ankara-2005, s.462; Oner Eyrenci-Savas Tagkent-Devrim
Ulucan: s Hukuku, B2, istanbul-2005, 5.143; Unal Narmanloglu: Is Hukuku Ferdi Is Iliskileri, B.3, izmir-1998, 5.254; Mijjdat Sakar: is Hukuku Uygulamasi,
Der Yayinlari, B6, Istanbul-2005, 5.179; Kadir Arici-A.Nizamettin Aktay-Emine Tuncay Kaplan/Senyen: Is Hukuku, Seckin Yayinlari, Ankara-2006, s.170.
[ ] 9 Anayasanin 48. maddesinde “Herkes, diledigi alanda galisma sozlesme hurriyetlerine sahiptir...” denilmektedir.
10 Tungomag, s.674, dn.11; Bilmen, s.12.
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Ikale sozlesmesi, sozlesme taraflarinin yaptiklar sozlesmeyi ortadan kaldirma konusundaki karsilikli irade beyan-

larnim uyusmasiyla ortaya cikugindan' sozlesmenin tek tarafli irade aciklamasiyla feshinden farkli oldugu ka-

bul edilmelidir. Gergekten ikale (bozma) sozlesmesinin hukuki sonuglariyla feshin hukuki sonuglari farklilik gos-

termekeedir.

Ote yandan, taraflarin anlasmasiyla sézlesmeden dogan borglari ortadan kaldiran ibra sézlesmesinden farkli olarak

ikale sozlesmesi borg iliskisini degil s6zlesmeyi sona erdirmektedir. S6zlesmenin ortadan kaldirilmasi ikale yapildigi

tarihten itibaren gelecege doniik (exnunc) olarak etkisi ortaya ¢iktigindan, sadece sozlesmeyi sona erdirir. Bu ne-

denle ibra sozlesmesi gibi dogmus bulunan borglari ortadan kaldirmaz'.

b) ikale Szlesmesinin Benzeri Sozlesmelerden Farki

ikale sozlesmeleri konusunda deginilmesi gereken bir bagka nokta ise ikale sézlesmesi ile benzer diger s6zlesme-

ler arasindaki farkhliklardir. Bu sézlesmelerden birincisi ibra sézlesmesidir. Ibra sézlesmesi borcu sona erdiren bir

sozlesme olmasina ragmen ikale sozlesmesi sozlesmeyi bozarak ortadan kaldirir. Baska bir anlatimla iki sozlesme

arasindaki temel fark, ibranin 6nceki sozlesmeden dogan borglar ortadan kaldirmasina ragmen ikalenin sadece

dnceki sdzlesmeyi timyle sona erdirmesi yaninda kendine 6zgt yeni borglar dogurabilmesidir.

Baska bir sozlesme tlirli sulh sozlesmesidir. Sulh s6zlesmesiyle taraflar olan veya olasi bir hukuki anlasmazligi veya

belirsiz bir hukuki iliskiyi taviz ve fedakarlik yapmak suretiyle hallederler. Mahkeme disinda yapilan sulh sozles-

mesi gibi, mahkeme disinda yapilan konkordato sézlesmesi de ikale sdzlesmesine benzer 6zellikler tasimaktadr.

Bor¢lu mahkeme disi 6zel konkordatoda bozuk ekonomik durumunu diizeltmek igin alacaklarinin tamami ya

da bir kismiyla bor¢larinin azaltlmasi konusunda anlasma yapmaktadir'. Oysa ikale s6zlesmesinde amag farklidir.

Ikale s6zlesmesinde taraflar var olan bir s6zlesmeyi sona erdirme konusunda anlagirken, ortada bir belirsizlik veya

anlasmazlik bulunmamakradir®.

Ote yandan tecdit (yenileme) sdzlesmesinde, yenilemeyle sadece yeni bir bor¢c meydana getirilerek daha énce

var olan bor¢ sona erdirildigi halde, ikale sozlesmesinde, dnceki borg iliskisi ortadan kaldirimaktadir™. Baska bir

anlatimla tecditte sozlesme degistirilerek borg iliskisi varliginin korumasina ragmen ikalede s6zlesme sona ermek-
tedir".

11

12

13
14
15

16
17

Yrg. 9.H.D. 24.09.2007, E2007/ 13961, K2007/27954 “Taraflar arasinda is sozlesmesinin ne sekilde sona erdigi konusunda uyusmazlik bulunmaktadir.
Davaci sozlesmenin isverence feshedildigini ileri stirerken, davali isveren, ikale yolu ile s6zlesmenin sona erdigini savunmustur. Davaci isverence davaciya
gonderilen bildiriminde feshin karsilikl mutabakat dogrultusunda gergeklestirildigi belirtilmistir. Davaci da fesih bildirimini tebelliig ederken belge altina
el yazisi ile “Aslini teslim aldim. Is sézlesmemin karsilikli olarak sona erdirilmesine ve isten ¢ikisimin 4857 sayili is Kanunu'nun 17.maddesine uygun olarak
yapilmasini kabul beyan ve taahhut ederim” ibaresini yazarak imzalamistir. Davaci yasal haklarinin ¢denmeyecegi baskisi altinda belirtilen ibareyi yazdi-
gini agiklamissa da, iradesinin sakatlandigina yonelik bu iddiasini kanitlamak igin her hangi bir kanit dosyaya sunmamis, tanik da dinletmemistir. Kaldi
ki, haklarinin 6denmeyecegi sartinin tek basina iradeyi sakatladigini kabul etmek de miimkin degildir. Somut olayda, is s6zlesmesi taraflarin karsilikli
anlagmasi sonucu sona ermis oldugundan davacinin ise iade istegi reddedilmelidir”

K. Ahmet Sevimli: is Hukukunda Ibra ve ikale Sozlesmelerinin Gegerlilik Kogullar Konusundaki Gelismeler, MESS Sicil is Hukuku Dergisi, Haziran'09-Sa:14,
$.85.

Baki Kuru- Ramazan Aslan- Ejder Yilmaz: Medeni Usul Hukuku, Ders Kitabi, B9, Ankara-1997, 5.499; Eren, 5.1247.

Baki Kuru- Ramazan Aslan- Ejder Yilmaz: icra ve iflas Hukuku, Ders Kitaby, B.10, Ankara-1997, s.547; Eren, 5.1247.

Eren,s.1247; Ufuk, Aydin: Is Sézlesmesinin Anlasma ile Sona Erdirilmesi, Gimento Isveren Dergisi, Mayis 2004, Sa:3, C:18, s.5; Gillsevil Alpagut: “Is S6z-
lesmesinin Sona Ermesine lliskin Sozlesmesel Kayitlar ve Sézlesmenin Taraflarin Anlasmasiyla Sona Ermesi(ikale)”, istanbul Barosu ve Galatasaray Uni-
versitesi Hukuk Fakiltesi tarafindan ortaklasa gergeklestirilen 11. Is ve Sosyal Givenlik Hukuku Toplantisi, 8-9 Haziran 2007, Istanbul Barosu Yayin,
istanbul-2008, 5.44.

Aydin, s.5; Evren, 5.115.

Bkz.Sevimli, s.87.




1-i$ HUKUKUNDA iKALE SOZLESMELERININ
YAPILMASI

1-Genel Olarak

is sozlesmesini sona erdiren durumlardan birincisi, belirli stireli is sozlesmesinde stirenin dolmasidir. Sézlesme be-
lirli veya belirsiz stireli de olsa ikinci sona erme sebebi, iscinin olumudur. Ugtincisti ve konumuzla ilgili olani ise;
taraflarin anlasmasi ikale sozlesmesi ile is s6zlesmesinin sona erdirilmesidir. Belli stirenin dolmasi ve olim ile is
sdzlesmesinin sona ermesine iliskin is hukuku alanina 6zgi bir takim farkli yorumlar yapilmistr. Ancak taraflarin
anlagmasi ile is sozlesmesinin ikale sozlesmesi ile sona erdirilmesi konusu genellikle, sorun ¢ikmasi pek olasi go-
ztikmeyen bir alan olarak degerlendirildiginden, tizerinde fazlaca durulmamisti®. Gercekten 1475 sayili Is Kanunu
déneminde uygulamada hemen hig rastlanmayan is sozlesmesi ile ilgili ikale sézlesmesi, 4857 sayili s Kanunu'nun
uygulanmasi stirecinde bliytik Gnem kazanmustir. Is sézlesmesinin sona erdirilmesinde ikale sozlesmesi yapilmasi,
is glivencesi hikiimlerinin uygulanmasini dnleme islevine sahiptir. Zira taraflarin anlagmasi ile sézlesmenin sona
erdiriimesinde fesih islemi olmadigindan, dolayisiyla feshin hiikiim ve sonuclari da uygulama yeri bulamamakta-
dir®.

Ikale sozlesmesi is sozlesmesini ortadan kaldirirken iscinin statti degisikligi veya isveren niteligine gelmesinde de
kullanilabilir.

2-Taraf Ehliyeti

Is sozlesmesi, iki tarafin bir hukuki sonug¢ dogurmasi amaciyla karsilikli ve birbirine uygun iradelerini agiklamalari
sonucunda meydana gelir. kale sozlesmesi yapmak icin is sozlesmesinin tarafi olmak yeterli olup, 6zel bir yetkiye
gerek yokeur. Ikale sdzlesmesi tasarrufi bir islemdir. Medeni Kanun uyarinca fiil ehliyetine sahip olan, ortadan kal-
dirlan alacaklar ve borglar Gizerinde tasarruf yetkisi bulunan isgi ve isveren veya isveren vekili tarafindan yapilabilir.
Gergekten is sdzlesmesi yapma yetkisine sahip olan taraflarin, ikale s6zlesmesi yapma yetkilerinin de bulundugu
oldugu kabul edilmektedir™.

Is sozlesmesi, temyiz glctine sahip, resit olan ve mahcur olmayan iscilerin veya resit olmamakla birlikte is mev-
zuati hikimlerine gore isci olarak calisabilecek kiictiglin velisinin izni ile yapilabildigi gibi, ikale sozlesmesini de
yapmalari séz konusu olabilecektir. Ote yandan iscinin ézel olarak ve acik bir bicimde yetkilendirdigi kisi de o
taraf icin ikale s6zlesmesi dlizenleyebilir. sveren vekilinden boyle bir yetki aranmasina gerek bulunmamakeadir?'.
Iscinin agik yetkilendirmesi olmasa da yapilan ikale sozlesmesi islemine icazet vermesi ikale sozlesmesini gegerli
kilacaktir®?,

18 Ocal Kemal Evren:Taraflarin Anlagmasiyla is Sézlesmesinin Sona Erdirilmesi (ikale Sozlesmesi), Terazi Aylik Hukuk Dergisi, Y4, Sa:30, Subat 2009, 5.113.
19 BkzGulsevil Alpagut:Yargitay Kararlari Isiginda is Giivencesi ve Calisma Kosullarinda Esash Degisiklik, Bankacilar Dergisi, Turkiye Bankacilar Birligi Yayi-
n1,2008, Sa:65,5.97.
20 Aydin s6:Sahin Cilibra Sozlesmesi ve ikale Sézlesmesinin is Giivencesine Etkisi, Mess Sicil s Hukuku Dergisi, Eylil'07, Sa:7, s.27; Evren, s.117.
[ ] 21 Karsi gorts: Aydin, s.5Evren, s.117.
22 Sarper Stizek: Is Hukuku,B 3, istanbul-2006, 5.244; Evren, s.117.
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3- Taraf iradelerinin Birlesmesi

a) Genel Olarak

lkale sozlesmesi ile is sozlesmesinin orta-
dan kaldiriimasi taraf iradelerinin bu konu-
da uyusmasiyla mtumkindur. Sayet isveren
ve isci artik calistirmamak, calismamak ko-
nusunda karsilikli olarak anlasmus ise; ikale
sozlesmesi ile is sozlesmesini ortadan kal-
dirdiklar kabul edilmelidir. Cogu kez yanlis
anlasmalarin énlenmesi, tek basina icabin
feshe tahvil edilmemesi gerekir. Iscinin
icabini sartl olarak ileri stirdigu taktirde
bunun fesih degil, is sozlesmesinin ikale
sozlesmesi ile ortadan kaldiriimasi onerisi
olarak degerlendirilmesi dogru olacakrr.

Is hukukunda ikale sozlesmesinin uygula-
ma alani bulmasi, is sdzlesmesinin siresi
ve sekli ile ilgili bir fark olusturmamaktadir.
Gergekten is sozlesmesi belirli veya belirsiz,
kismi ya da tam sureli olsun, taraflarin soz-
lesmeyi karsilikli anlasmasiyla sona erdirme

yolundaki iradelerinin birlesmesiyle ikale
sozlesmesi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum
yukarida da agiklamaya calistigimiz gibi s6zlesme yapma serbestisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ancak is sdzlesmesinin feshi sonucu ortaya ¢ikan tazminat ve haklar taraf iradelerinin fesih veya ikale yapma
yoninde olmasini dnemli hale getirmektedir. ikale s6zlesmesinin isci ve isveren arasinda yapilmas, is sézlesme-
sini sona erdirme hakkinin kotaye kullanilip kullanilmadiginin belirlenmesini zorunlu kilmaktadir. isverenin bazi
yuktmltluklerden bir ivaz olmadan kaginmasinin dnlenmesi yoninden, ikale sdzlesmesi is hukuku alaninda 6zel-
likler tasimaktadir.

Ikale yolundaki icap bir fesih beyani degildir. Her ne kadar ikale igin icabin normal fesih beyani ile karistirlmamas
gerektigi, is sozlesmesinin isci ve isverence karsilikli iradelerinin fesih konusunda birlesmesi anlaminda 6gretide
bir gorts ileri stirilms ise de, bunun bir taraf feshi niteliginde olmadig ozellikle vurgulanmaktadir®. Taraflarin is
sozlesmesini ikale yolunda anlagmasinin da aslinda sozlesmeyi bir sona erdirme anlamina geldigi distntlebilir®.
Ancak ikale sozlesmesi ile is sozlesmesini feshin farki, birincisinin karsilikli anlasma ile sona erdirme, ikincisinin ise,
tek tarafli irade agiklamasinin karsi tarafa ulasmasi ile iliskinin bozulmasi, olarak agiklanabilecegi kanisindayim.

23 Cils26.
24 Bkz.Evrens.115.




Gergekten ikale yoluyla is sdzlesmesinin sona erdirilmesi bir fesih degildir. Zira feshin tek tarafli bir irade beyaniyla
sozlesmeyi sona erdiren bozucu yenilik doguran bir hak oldugu, ikalenin ise karsilikli ve birbirine uygun iki iradenin
birlesmesi ile meydana geldigi agikur. Fesih iradesi stirekli borg iliskilerinin bir tarafli beyanla sona erdirirken, ikale
genel anlamiyla is sozlesmesini sona erdirme anlamina geleceginden, bu islem bir fesih olarak kabul edilemeye-
cektir. Bu nedenle ikale sozlesmesinin kurulmasinda taraf iradelerinin fesih degil, anlasma ile s6zlesmenin ortadan
kaldirimasi olarak kabul edilmesi gerekecektir. Boylece sozlesmenin feshine bagli hukuki sonuglar sézlesmenin
anlasmayla sona erdirilmesi olan ikalede s6z konusu edilemeyecektir®.

b) Ortiilii irade Birlesmesi

Ikale sozlesmesini ortaya gikaran karsilikli irade beyanlar agik olmayip zimni (6rtiilit) olmasi da mamkindar. Her
ne kadar irade agiklamalarinin agik ve yazili olmasi ikale s6zlesmesinin kurulmasi icin istenilen bir durum olsa da,
irade beyaninin sarih olarak bildirilmesi yolunda hukuki bir zorunluluk bulunmamaktadir. Gergekten, ikale sozles-
mesi zimni irade beyanlariyla da yapilabilir®.

Genel olarak taraflarin 6zglir iradeleri ile ve acikca ikale yoluna basvurduklarinin tespit edilmesi halinde bunun
gecerli oldugunu kabul etmek sozlesme serbestisinin bir geregidir. Ancak taraf iradelerinin yorumundaki stireg
isletildiginde de ikalenin varligi anlasilabiliyorsa bu husus da gecerli sayilmalidir?’.

ikale sdzlesmesinin hukuki sonuclari géz éntine alindiginda, érttli irade beyanlariyla olusturulmasi konusunda
ihtiyath olmak gerektigi distintlebilir. Gergekten sart olmamasina ragmen ikale sozlesmesinde yazili sekil sartinin
aranmasinin yerinde olacagini savunan goris de bu cekinceli yaklasimin bir sonucudur®. Zira ikale yoluyla is
sozlesmesinin ortadan kaldinlmasi taraf iradelerinin uyusmasiyla mamkindr. Isci ve isveren artik karsi taraf ile
calismamak ve calistirmamak konusunda anlasirlarsa, ikale sozlesmesi ile is sozlesmesini ortadan kaldirabiliriler®.
Bir tarafin icab, karsi tarafca ikale sozlesmesi kapsaminda kabul edilmis ise, bunun fesih sayilmamasi gerekir®. Or-
negin kamuda isci olarak calisirken memuriyete gecis icin sinava giren ve kazandig) icin memur kadrosuna atanan
iscinin orttll ikale sozlesmesi ile is sozlesmesini ortadan kaldirdigr kabul edilmelidir. Yine toplu isci ¢ikarmada
gonlllt olmak isginin ikale sozlesmesi ile is sozlesmesini ortadan kaldirma iradesini ortaya koymaktadir. Yargitay'in
bir kararina konu olayda, isyerinden toplu isci ¢ikariimasinda isverenin gontllt isgilerin iradesine dncelik vermesi
ve is¢i tarafindan bu icabin kabul edilmesi halinde, karsilikli olarak is sézlesmesinin anlasma yolu ile bozulmasi s6z
konusu oldugundan, bu islemde artik isverenin toplu isci ¢ikarmaya konu ettigi fesih nedenlerinin gegerli olup
olmadiginin arastirimasina gerek olmadigi kabul edilmistir®'.

25 Slzek,s.395.

26 Bkz. Yrg. 14.H.D.13.12.1978, £.1978/4942, K.1978/5703, YKD.1979, Sa:4, 5.539; Oguzman-Oz, s.412.

27 Aydins.8Evren;s.123.

28 Sevimlis.86.

29 “.ikale sézlesmesinin bulundugu durumda, feshin son ¢are veya isginin segiminin objektif dl¢ttlere uygun olup olmadigi ayrica yarg denetimine tabi
tutulamamaly, isginin iradesini sakatlayan bir durum olmadig stirece ise iade konusu yapilamamalidir. Davacinin iradesini sakatlayan bir durum sozko-
nusu olmadigina ve bu konuda somut kanit sunulamadigina gore, davanin reddi yerine yazili sekilde kabulti hatali bulunmustur”Yrg. 9.H.D. 19.02.2007,
E.2007/3750, K. 2007/4266.

30  Mustafa Kiligoglu- Kemal Senocak Is Guvencesi Hukuku, Legal Yayinevi, Istanbul-2007 5.99.

31 Yrg. 9.H.D.22.3.2007, £.2007/7, K.2007/8195 “Is sézlesmesinin davali isveren tarafindan gegerli neden olmadan feshedildigini belirten davac, feshin gecer-
sizligine ve ise iadesine karar verilmesini talep etmistir.

[ ] Davali isveren vekili, davacinin is sozlesmesinin isletmeden kaynaklanan nedenlerle feshedildigini, isyerinin dzellestirildigini, 6zellestirme sonrasi yeniden
yapilanmaya gidildigini, bu dogrultuda isletmesel kararlar alindigini ve uygulandigini, iscilere bu kararin bildirildigini, istihdam fazlasi personelin ve
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Tarafin icabinin kosullu olarak ileri stirtilmesi halinde de ikale sézlesmesi yapilmig olabilir. Ornegin isverenin tekli-
fini kabul ederek iscinin ihbar ve kidem tazminatlari 6denerek is s6zlesmesinin bozulmasina razi olacagl yolunda
irade aciklamasi, fesih olarak yorumlanamaz. Zira kosullu istifa kural olarak gegerli degildir. Iscinin ihbar ve kidem
tazminati haklarinin 6denmesi kosuluyla isten ayrilma talebinin istifa olarak degil, ikale szlesmesi yapma yontinde
icap seklinde degerlendirilmesi gerekir®.

Yargitay yeni bir kararinda rahatsizligi sebebiyle hafif iste calismak isteyen iscinin onerilecek hafif bir is olmadig
icin haklarinin 6denmesi suretiyle is sozlesmesinin feshedilmesini istemesi Gzerine is sdzlesmesinin karsilikli irade
ile sona erdirildigine dair protokol imzalayan iscinin protokoldeki imzanin baski ile alindigini iddia ve ispat edeme-
mesi nedeniyle is sozlesmesinin ikale ile sona ermis oldugunu kabul etmistir®”

emekliligi gelenlerin istekleri de dikkate alinarak gikarildigini, 6 isyerinde 842 isci gikarildigini ve bunlardan 634 iscinin yazili talepleri oldugunu, is
sozlesmesinin feshin kabul eden ve isteyen iscinin ise iade isteyemeyecegini, emeklilige hak kazanamayan ancak ¢ikarilmasi zorunlu olan personelinde,
Ozellestirme uygulamasi nedeni ile baska kamu kurumlara gegmelerinin saglanmasi icin dzellestirme isleminden sonra 6 ay iginde ¢ikarildigini, feshin
isin, isyerinin ve isletmenin gereklerine dayandigini savunmustur.

Mahkemece, davali isyerinde 6zellestirmeden 6nce 2003 yilinda norm kadro calismasi yapildigi, bu tarihten ve 6zellestirmeden sonra herhangi bir
norm kadro calismasi yapiimadig), 6zellestirme sonrasi davali isyerinde 100'den fazla isginin is sozlesmelerinin ézellestirme ve yeniden yapilanma se-
bebi ile feshedildigi, ne tlr yapilandirmaya gidildiginin agiklanamadig, isyerine bu stregte yeni isi alindig, davacinin 657 sayili Yasa'nin 4/c maddesi
kapsaminda yararlanmasinin, kararin kesinlesmesinden sonra goz 6ntine alinabilecegi, agilan davaya engel teskil etmeyecegi, feshin son gare olmasi
ilkesinin degerlendirilmedigi, esnek calisma sekillerinin uygulamaya konulmadig), isverenin davaci isginin is sozlesmesinin feshinin kaginilmaz oldugunu
kanitlayamadig) gerekgesi ile feshin gegersizligine, davacinin ise iadesine ve davacinin ise baslatilmamasi halinde 4 aylik Gcret tutarinda ise basglatmama
tazminatinin belirlenmesine karar verilmistir.

Karar davaci vekili tarafindan ise baglatmama tazminatinin alt sinirdan belirlenmesi, davali isveren vekili tarafindan ise, cevap nedenleri ile temyiz edil-
mistir.

Dosya igerigine gore, isyerinin 26.01.2006 tarihinde %51 hissesinin 6zellestiriimesinden sonra, davalr isverenin isyerinde calisan kapsam igi personelin
kidem stirelerinin fazla olmasi, geng ve egitimli personelin calistinimasi igin istihdam politikasi kapsaminda emekliligi gelenlerden istekli olanlarin istekleri
dikkate alinarak, istekleri olamayanlarin ise performansi, tavir ve davranislari ile isyerinde galismalari uygun gortilmeyenlerin is sozlesmelerinin kidem ve
ihbar tazminati ddenerek, emekliligi gelmeyenlerin ise, 6zellestirme tarihinden itibaren 6 aylik stire iginde 4046 sayil Ozellestirme Kanunu ve 657 sayili
Devlet Memurlari Kanunu'nun 4/C maddesi uyarinca kamu kurumlarina nakillerinin saglanmasi igin kidem ve ihbar tazminat 6denerek feshedilmesi
konusunda isletmesel kararlar aldigi ve uygulamaya koydugu, Toplu Is¢i Cikarma kuralina uygun olarak bir ay énceden ilgili kurumlara ve sendikaya
bildirimde bulundugu, bu karari iscilere teblig ettigi, emekliligi gelmeyen davacinin, isverenin fesih bildirimi tizerine, 4046 sayil Ozellestirme Kanunu ve
657 sayill Devlet Memurlan Kanunu'nun 4/C maddesi kapsamindan faydalanmak igin Devlet Personel Baskanlig’'na bagvurdugu ve kamu kurulusuna
atamasinin yapildig anlagiimaktadir.

Somut uyusmazlikta, toplu isgi gikarma kuralina bagvuran davali isveren, dncelikle goniilll olanlari gikaracagini, 6zellestirme uygulamasi nedeni ile kamu
kurumlarina nakli kabul edenleri bu kapsamda degerlendirecegini belirtmis, davaci bu islemi kabul ederek, kamu kurulusuna atanmistir. Toplu isgi i-
karmada gontllti iscilerin iradesine dncelik verilmesi ve isci tarafindan bu icabin kabul edilmesi halinde, karsilikli olarak is sozlesmesinin anlasma yolu ile
bozulmasi s6z konusu oldugundan, bu islemde artik isverenin toplu isci cikarmaya konu ettigi fesih nedenlerinin gegerli olup olmadigi arastinlmamalidir.
Bir baska anlatimla ikale s6zlesmesinin bulundugu durumda, feshin son gare veya isginin seciminin objektif dlgltlere uygun olup olmadig ayrica yargi
denetimine tabi tutulamamali, isginin iradesini sakatlayan bir durum olmadig; stirece ise iade konusu yapilamamalidir. Davacinin iradesinin sakatlayan
bir durum s6z konusu olmadigina ve bu konuda somut kanit sunulamadigina gore, davanin reddi yerine yazili sekilde kabulti hatali bulunmustur.

32 Yrg. 9.H.D. 13.10.2008, E.2008/36073, K.2008/26715 “Davali isyerinde calisan ve tanik olarak dinlenen isgiler sendikal nedeni dogruladiklari gibi, davaci
ve 9 iscinin is sozlesmelerinin isveren tarafindan feshedildigini, tazminatlarinin 6denmesi icin gorev degisikligini kabul etmemeleri yoniinde dilekge
vermeleri saruni ileri striildiiguni beliremislerdir. Somut uyusmazlikea, davali isveren tarafindan 4857 sayili Is Kanunu’'nun 22. maddesi uyarinca gorev
degisikligi konusunda yapilmis bir yazili bildirim bulunmamaktadir. Boyle bir bildirim olmadigi halde yeni sendika Uyesi olan davaci gibi bir ¢ok isginin
ayni sekilde, “13.12.2007 tarihinde gorev degisikligi yapildig), kabul etmedigi, 4857 sayili Is Kanunu'nun 24. maddesi uyarinca tazminatlan ¢denmek ko-
sulu ile istifa ettigi” seklinde dilekge vermesi hayatin olagan akisina uygun degildir. Davacinin sarta bagli istifasinin ikale kabul edilmesi bir anlamda dogru
ise de, davaci isginin bu sekilde fesihte makul bir yarari bulunmamaktadir. Sendika tyesi olan davacidan is glivencesi hiikiimlerinden yararlanmasinin
engellenmesi ve kidem tazminatinin 6denmesi icin dilekge alindigy, davacinin ayrilma iradesinin bulunmadig), is sézlesmesinin davali isveren tarafindan
feshedildigi anlasilmaktadir”

33 Yrg. 9.H.D.9.3.2009, E.2008/21580, K.2009/6150 “Davaci isgi, is sozlesmesinin gegerli neden olmadan isverence feshedildigini ileri stirerek feshin gegersiz-
ligine ve ise iadesine karar verilmesini, ise baslatiimama halinde 6denmesi gereken tazminat ile bosta gegen stire ticretinin belirlenmesini istemistir.

Davali igveren, davacinin saglik kurulu raporuna istinaden hafif islerde ¢alistinimasi aksi halde TIS in 57.maddesinin isleme konulmasi talebi ile bagvur-
masi Uzerine Is Sagligi ve Giivenligi Kurulunun toplandigini, yapilan degerlendirme sonucunda davacinin durumuna uygun hafif bir isin bulunmadigi-
nin tespit edildiginin davaciya bildirildigini, 26.4.2007 tarihli protokol ile is sozlesmesinin karsilikli anlasma ile sona erdirildigini, davacinin isten ayrilmayi
kendisinin istedigini belirterek davanin reddine karar verilmesi gerektigini savunmustur.

Mahkemece davacinin bilirkisi raporuna gore daha hafif bir iste calistirlmasinin mamkin oldugy, feshin gecerli nedene dayanmadigi gerekgesi ile [ ]
davanin kabultine karar verilmistir.



c) Agik irade Birlesmesi

Is sozlesmesinin ikale sozlesmesi ile ortadan kaldirlmasi icin, iscinin is iliskisinin sona ermesine razi oldugu sozles-
meden acikca anlasiimalidir. Taraflarin ikale konusundaki icap ve kabultniin birlestigi ikale sozlesmeleri genelde
yazili olarak yapilmakradir.

Ikale (bozma) sozlesmesinin bashginda “ikale” sdzcigtinin bulunmasina gerek bulunmamaktadir. Uygulamada
cogu kez “protokol**” seklinde diizenlenen ikale stzlesmeleri, taraflarin is stzlesmesini ortadan kaldirmalari yo-
ninde bir agiklik tagimalidir. Protokolde isginin calisma, isverenin ¢alistirma yikimlaliginin sona ercegi tarih
imza tarihi olmalidir. Isciyi koruma ilkesi geregince isciden calistigi stire igerisinde alinan imzalar Yargitay'ca gegerli
sayllmamaktadir. Bu nedenle ikale sozlesmesinde aksine bir hikim yok ise, sézlesmenin yapildig glin is sozles-
mesinin sona erdigi kabul edilmektedir. Zira ikale sozlesmesi ile ortadan kaldirma ani bir durumu gostermektedir.

Taraflar arasindaki is iliskinin bozma sozlesmesi yoluyla sona erip ermedigi hususu temel uyusmazhigr olusturmaktadir. Bozma sozlesmesi (ikale) yasa-
larimizda dtizenlenmis degildir. Yargitay'in bir kararinda, sozlesme 6zgtrliiglintin bir sonucu olarak daha 6nce kabul edilen bir hukuki iliskinin sona
erdiriimesinin de mumkin oldugu, sézlesmenin dogal yoldan sona ermesi disinda taraflarin akdi iliskiyi sona erdirebilecekleri agiklanmis ve bu islemin
ad ikale olarak belirtilmistir (Yargitay 15. HD. 02.10.1995 giin, 1995/2259 E, 1995/ 5181 K.).

Isci ve isveren iradelerin fesih konusunda birlesmesi, bir taraf feshi niteliginde degildir. Is Kanununda bu fesih tiirti yer almasa da, taraflardan birinin karsi
tarafa ilettigi is sozlesmesinin karsilikli feshine dair sozlesme yapilmasini igeren bir aciklamanin (icap) ardindan diger tarafin da bunu kabulii ile bozma
sozlesmesi (ikale) kurulmus olur.

Bu anlamda bozma sozlesmesinin sekli, yapiimasi, kapsam ve gecerliligi Borglar Kanunu htikiimlerine gore saptanacakur. Buna karsilik is sozlesmesinin
bozma stzlesmesi yoluyla sona erdirilmesi, Is Hukukunu yakindan ilgilendirdigi icin ikalenin yorumunda is sézlesmesinin yorumunda oldugu gibi genel
htkiimler disinda Is Hukukunda yararina yorum ilkesi géz éniinde bulundurulacakur.

Bozma sozlesmesinin Borglar Kanunu'nun 23-31. maddeleri arasinda diizenlenmis olan irade fesadi hallerinin bozma sozlesmeleri yontinden titizlikle
ele alinmasi gerekir. Bir isginin bozma sozlesmesi yapma konusundaki icap veya kabulde bulunmasinin ardindan isveren feshi haline 6zgu is glivencesi
hiiktimlerinden yararlanmak istemesi ve yasa geregi en cok bir ay icinde ise iade davasi agmis olmasi hayatin olagan akisina uygun dismez.

Is iliskisi taraflardan her birinin bozucu yenilik doguran bir beyanla sona erdirmeleri miimkiin oldugu halde, bu yola gitmeyerek karsilikl anlasma yoluyla
sona erdirmelerinin nedenleri tizerinde de durmak gerekir. Her seyden énce bozma sézlesmesi yapma konusunda icapta bulunanin makul bir yararinin
olmasi gerekir. Is iliskisinin bozma anlagmasi yoluyla sona erdirildigine dair drnekler 1475 sayili Is Kanunu ve dncesinde hemen hemen uygulamaya hig
yansimadigi halde, is giivencesi hiikiimlerinin ytrarlige girmesinin ardindan ézellikle 4857 sayili Is Kanunu sonrasinda giderek yaygin bir hal almistir.
Bu noktada, isveren feshinin karsilikli anlasma yoluyla fesih gibi gosterilmesi suretiyle is gtivencesi hitkimlerinin dolanilmasi stiphesi ortaya ¢ikmakeadir.
Bu itibarla irade fesadi denetimi disinda taraflarin bozma sozlesmesi yapmasi konusunda makul yararinin olup olmadiginin da irdelenmesi gerekir.
Makul yarar 6lctitli, bozma sozlesmesi yapma konusunda icabin isciden gelmesi ile isverenden gelmesi ve somut olayin 6zellikleri dikkate alinarak ele
alinmalidir.

Bozma sozlesmesi yoluyla is sdzlesmesi sona eren isgi, is glivencesinden yoksun kaldigi gibi, kural olarak feshe bagli haklar olan ihbar kidem tazminatla-
rina da hak kazanamayacakur. Yine 4447 sayili Yasa kapsaminda issizlik sigortasindan da yararlanamayacakur. Biitiin bu hususlar, Is Hukukunda hakim
olan ibranamenin dar yorumu ilkesi gibi, hatta daha da 6tesinde, ikale sozlesmesinin gegerliligi noktasinda isci lehine degerlendirmenin gerekliligini
ortaya koymaktadir.

Taraflarin bozma sozlesmesinde ihbar ve kidem tazminat ile is glivencesi tazminati hatta bosta gegen siireye ait Ucret ve diger haklardan bazilarini
ya da tamamini kararlastirmalari da mumkindur. Bozma sozlesmesinin gegerliligi konusunda biittin bu hususlar dikkate alinarak degerlendirmeye
gidilmelidir.

Somut olayda, isyerinde tretim iscisi olarak ¢alisan davaci isginin izmir Devlet Hastanesinden alinan 04.04.2007 tarihli Saglik Kurulu Raporuna gére bel
ve her iki bacak agrisi nedeniyle hafif islerde calismasinin uygun olacag belirtilmistir. Davaci 10.04.2007 tarihli dilekgesi ile saglik kurulu raporu dogrultu-
sunda hafif bir iste calistimlmasini aksi halde toplu is sézlesmesi uyarinca islem yapilmasini istemistir. Toplu Is sézlesmesinin 57.maddesi Saglik Bakanhig
saglik Biriminden kurul raporu ile “hafif islerde calisabilir” raporlu olanlarin, mevcut tcretlerinde bir indirim yapilmaksizin imkanlar oraninda varsa
durumlarina uygun bir ise verilecegini, verilecek uygun isi kabul etmeyen iscinin ihbar ve kidem tazminat ddenerek is sozlesmesinin feshedilecegini
dngdrmstir. Davacinin dilekgesi tizerine toplanan Is Saglig ve Giivenlik Kurulunca 13.04.2007 tarihli kararinda davacinin istihdam edilebileceg; hafif
bir is bulunmadiginin sonucuna varilmasi Gzerine, davaci, ikinci bir dilekge vererek onerilecek hafif bir is olmadigi icin haklarinin 6denmesi suretiyle is
sozlesmesinin feshedilmesini istemistir. Bunun Gzerine is sozlesmesinin karsilikli irade ile sona erdirildigine dair taraflar arasinda 26.04.2007 tarihli pro-
tokol imzalanmustir. Davaci protokoldeki imzanin baski ile alindigini iddia ve ispat etmemistir. Mevcut olgulara gore is sozlesmesi ikale ile sona ermis
[ ] oldugundan, davacinin feshin gegersizligine iliskin talebinin reddine karar verilmesi gerekirken yazili gerekge ile kabult hatali olmustur”
34 Bkz yuk. Yrg. 9.H.D. 09.03.2009, E.2008/21580, K.2009/6150 sayili karar.
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Ikale sozlesmesi konusundaki gortismeler ve pazarliklar zaman alsa da ikale sozlesmesi ile is sozlesmesinin ortadan

kaldirlmasi anlk bir durumun sonucudur?®.

Ancak, ikale sozlesmesinde anlasmaya bagli olarak taraflarin belirli stire sonra is sdzlesmesinin sona ermesini karar-

lastirmalarini mmkin goren gorlsler bulunsa® da yapilan anlagmanin bir ortadan kaldirma sézlesmesini degil, is

sozlesmesini degistirmeyi icerecegini kabul etmek daha dogru olacaktir®.

Ikale sozlesmesi taraflari olan isci ve isveren arasinda dizenlenen bozma sozlesmesinde iscinin isyerinde yasanan

olaylar nedeniyle huzurunun kagmasi sonucu iscinin sadece ihbar ve kidem tazminatlarinin kendisine 6denmesini

istemesi, hayatin olagan akisina uygun dismedigi icin Yargitay taraflarin karsilikli olarak anlasarak is sozlesmesini

ortadan kaldirmalari yontinden 6zellikle isci agisindan ikale sozlesmesi yapildigini kabul etmemistir®,
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Evren, s.118.

Nuri Celik: is Hukuku Dersleri, Beta Yayinlari, B.19, istanbul-2006, 5.177.

Stizek, 5.395.

Yrg. 9.HD.16.03.2009, E.2008/42179, K.2009/6949 “Davaci, is sozlesmesinin haksiz ve gegersiz nedenle feshedildigini belirterek feshin gegersizligine ve fer'i
sonuglarina hitkmedilmesine karar verilmesini talep etmistir.

Davali, is sozlesmesinin feshinin karsilikli anlasma ile gerceklestirildigini belirterek davanin reddini savunmustur.

Mahkemece, feshin, taraflarin karsilikli anlagmalari ile gerceklestigi, davacinin iradesinin fesada ugradigina iliskin delil ibraz edilmedigi gerekgesiyle, da-
vanin reddine karar verilmistir.

Taraflar arasindaki is iliskinin bozma sozlesmesi yoluyla sona erip ermedigi hususu temel uyusmazligi olusturmakcadir.

Bozma sozlesmesi (ikale) yasalarimizda dizenlenmis degildir. Sozlesme 6zgrligtinin bir sonucu olarak daha énce kabul edilen bir hukuki iligkinin,
sozlesmenin taraflarinca sona erdirilmesinin de mimkindr. S6zlesmenin dogal yollar disinda taraflarin ortak iradesiyle sona erdirilmesi yonundeki
islem ikale olarak degerlendirilmelidir.

Isci ve isveren iradelerin fesih konusunda birlesmesi, bir taraf feshi niteliginde degildir. Is Kanunu'nda bu fesih tiirti yer almasa da, taraflardan birinin karsi
tarafa ilettigi is sozlesmesinin karsilikli feshine dair sézlesme yapilmasini igeren bir agiklamanin (icap) ardindan diger tarafin da bunu kabult ile bozma
sozlesmesi (ikale) kurulmus olur.

Bozma sozlesmesinde icapta, is iliskisi karsi tarafin uygun irade beyani ile anlasmak suretiyle sona erdirmeye yonelmistir. Bu sebeple, ikale sozlesmesi
akdetmeye yonelik icap, fesih olarak degerlendirilip, feshe tahvil edilemez.

Bu anlamda bozma sozlesmesinin sekli, yapilmasi, kapsam ve gegerliligi Borglar Kanunu hiikiimlerine gore saptanacakur. Buna karsilik is sézlesmesinin
bozma sdzlesmesi yoluyla sona erdirilmesi, Is Hukukunu yakindan ilgilendirdigi iin ikalenin yorumunda is sézlesmesinin yorumunda oldugu gibi genel
hiktumler disinda Is Hukukunda yararina yorum ilkesi géz éniinde bulundurulacakur.

Bozma sozlesmesinin Borglar Kanunu'nun 2331. maddeleri arasinda dlzenlenmis olan irade fesad hallerinin bozma sozlesmeleri yontnden titizlikle
ele alinmasi gerekir. Bir iscinin bozma sozlesmesi yapma konusundaki icap veya kabulde bulunmasinin ardindan isveren feshi haline 6zgti is glivencesi
hikumlerinden yararlanmak istemesi ve yasa geregi en ok bir ay iginde ise iade davasi agmis olmasi hayatin olagan akisina uygun diismez.

Is iliskisi taraflardan her birinin bozucu yenilik doguran bir beyanla sona erdirmeleri miimkiin oldugu halde, bu yola gitmeyerek karsilikli anlasma
yoluyla sona erdirmelerinin nedenleri tizerinde de durmak gerekir. Her seyden 6nce bozma sozlesmesi yapma konusunda icapta bulunanin makul
bir yararinin olmasi gerekir. ls iliskisinin bozma anlasmasi yoluyla sona erdirildigine dair érnekler 1475 sayili s Kanunu ve éncesinde hemen hemen uy-
gulamaya hi¢ yansimadigi halde, is gtivencesi hitkiimlerinin ytrtrlige girmesinin ardindan ozellikle 4857 sayili Is Kanunu sonrasinda giderek yaygin bir
hal almistir. Bu noktada, isveren feshinin karsilikli anlasma yoluyla fesih gibi gosterilmesi suretiyle is giivencesi htikimlerinin dolanilmasi stiphesi ortaya
¢tkmaktadir. Bu itibarla irade fesadi denetimi disinda taraflarin bozma sozlesmesi yapmasi konusunda makul yararinin olup olmadiginin da irdelenmesi
gerekir. Makul yarar ol¢ltl, bozma sozlesmesi yapma konusunda icabin isciden gelmesi ile isverenden gelmesi ve somut olayin ozellikleri dikkate
alinarak ele alinmalidir. Dairemizin 2008 yili kararlari bu yondedir (Yargitay 9.HD. 21.04.2008 2007/ 31287 E, 2008/9600 K).

Bozma sozlesmesi yoluyla is sdzlesmesi sona eren isci, is glivencesinden yoksun kaldig gibi, kural olarak feshe bagli haklar olan ihbar kidem tazminatla-
rina da hak kazanamayacakur. Yine 4447 sayili yasa kapsaminda issizlik sigortasindan da yararlanamayacakur. Biitiin bu hususlar, s Hukukunda hakim
olan ibranamenin dar yorumu ilkesi gibi, hatta daha da otesinde, ikale sozlesmesinin gegerliligi noktasinda isci lehine degerlendirmenin gerekliligini
ortaya koymaktadir.

Taraflarin bozma sézlesmesinde ihbar ve kidem tazminau ile is glivencesi tazminati hatta bosta gegen sureye ait Ucret ve diger haklardan bazilarini
ya da tamamini kararlastirmalari da mamkindur. Bozma sozlesmesinin gegerliligi konusunda butin bu hususlar dikkate alinarak degerlendirmeye
gidilmelidir.

Somut olayda, taraflar arasinda diizenlenen bozma sozlesmesinde davacinin, insan kaynaklar boltiimiine gonderdigi e posta tizerine, insan kaynaklari
bolumunin Antalya sube calisanlari ile yaptig gortismeler sonucunda yasanan olaylar nedeniyle huzurunun kagug isverenle yapugy karsilikli sozlesme
ile is sozlesmesini feshettigi, kidem, ihbar tazminatlarinin kendisine 6denmesini istedigi, bunun Gzerine taraflarin karsilikli olarak anlasarak is sozlesme-
sini feshettikleri belirtilmistir.

v




Yine Yargitay yeni bir kararinda, “taraflar arasinda diizenlenen bozma sozlesmesinde, isyerindeki olaylar nedeniyle
taraflarin birbirlerine olan glivenlerini kaybettikleri belirtilmisse de davacinin ¢alismalarina iliskin her hangi bir
somut olumsuzluk ortaya konulamadig gibi is bulma imkaninin son derece gii¢ kosullara bagl oldugu tlkemiz
ekonomik yapisi itibari ile davacinin is sézlesmelerinin feshini talep etmesi de hayatin olagan akisina uygun degil-
dir” denilmek suretiyle ikale sozlesmesine ihtiyatl yaklasimini devam ettirmistir®.

Dosya igeriginden, davacinin, sirketin insan kaynaklari birimine e posta yolu ile amiri hakkinda sikayetini bildirdigi ve amirinin, kendisinin yoklugunda
sahsina sovduglini 6grendigini beyan ettigi, davacinin is sozlesmesinin bu sikayet bagvurusu ardindan feshedildigi anlagilmaktadir. Davacinin calis-
malarina iliskin her hangi bir olumsuz durum ortaya konulamadig gibi is bulma imkaninin son derece giig kosullara bagli oldugu tlkemiz ekonomik
yapisi itibari ile davacinin is sézlesmesinin feshini talep etmesi de hayatin olagan akisina uygun degildir. Nitekim davali tarafca, davaciya, karsilikli fesih
ile beraber ek menfaat temin edilmis de degildir. Bu durumda, mahkemece, kosullari olusmayan bozma sézlesmesinden soz edilerek, davanin kabult
yerine reddine karar verilmesi hatali olup bozmay: gerektirmistir.

39 Yrg.9.H.D. 30.3.2009, £.2008/23251, K.2009/8883 “Davaci vekili, mtvekkili davacinin, davali isyerinde calisugini, is sozlesmesinin, davali tarafca, haksiz ve
gecersiz sekilde feshedildigini belirterek, feshin gecersizligine, davacinin ise iadesine, davaci lehine, bosta gegen stre licreti ve ise baslatmama tazminatina
htkmedilmesini talep etmistir.

Davali vekili, is sozlesmesinin davaci ile anlasmak suretiyle karsilikli olarak sonlandirldigini belirterek davanin reddini savunmustur.

Mahkemece, davacinin dnceye dayali olarak ihtar edildigi, 13.08.2007 tarihli toplantiya katiimadigi ve bu sekilde gliven sarsici davranislart oldugunun
anlasiimasi tzerine taraflarin is sozlesmesini karsilikli olarak feshettikleri gerekgesiyle, davanin reddine karar verilmistir.

Hukam, davacr vekili tarafindan temyiz edilmistir.
Taraflar arasindaki is iliskinin bozma sozlesmesi yoluyla sona erip ermedigi hususu temel uyusmazhig olusturmakeadir.

Bozma sozlesmesi (ikale) yasalarimizda dizenlenmis degildir. Sozlesme 6zgirliginiin bir sonucu olarak daha 6nce kabul edilen bir hukuki iliskinin,
sozlesmenin taraflarinca sona erdirilmesinin de mimkindar. Sozlesmenin dogal yollar disinda taraflarin ortak iradesiyle sona erdirilmesi yontindeki
islem ikale olarak degerlendirilmelidir.

isci ve isveren iradelerin fesih konusunda birlesmesi, bir taraf feshi niteliginde degildir. Is Kanunu'nda bu fesih tiirti yer almasa da, taraflardan birinin karsi
tarafa ilettigi is sozlesmesinin karsilikli feshine dair sozlesme yapilmasini igeren bir agiklamanin (icap) ardindan diger tarafin da bunu kabulii ile bozma
sozlesmesi (ikale) kurulmus olur.

Bozma sozlesmesinde icapra, is iliskisi karsi tarafin uygun irade beyani ile anlasmak suretiyle sona erdirmeye yonelmistir. Bu sebeple, ikale sozlesmesi
akdetmeye yonelik icap, fesih olarak degerlendirilip, feshe tahvil edilemez.

Bu anlamda bozma sozlesmesinin sekli, yapiimasi, kapsam ve gecerliligi Borglar Kanunu htikiimlerine gore saptanacakur. Buna karsilik is sdzlesmesinin
bozma sdzlesmesi yoluyla sona erdirilmesi, is Hukukunu yakindan ilgilendirdigi icin ikalenin yorumunda is sézlesmesinin yorumunda oldugu gibi genel
htkiimler disinda Is Hukukunda yararina yorum ilkesi géz éniinde bulundurulacakur.

Bozma sozlesmesinin Borglar Kanunu'nun 23-31. maddeleri arasinda dlizenlenmis olan irade fesadr hallerinin bozma sozlesmeleri yontinden titizlikle
ele alinmasi gerekir. Bir iscinin bozma sozlesmesi yapma konusundaki icap veya kabulde bulunmasinin ardindan isveren feshi haline 6zgii is glivencesi
hiikéimlerinden yararlanmak istemesi ve yasa geregi en ¢ok bir ay icinde ise iade davasi agmis olmasi hayatin olagan akisina uygun diismez.

Is iliskisi taraflardan her birinin bozucu yenilik doguran bir beyanla sona erdirmeleri miimkiin oldugu halde, bu yola gitmeyerek karsilikli anlasma
yoluyla sona erdirmelerinin nedenleri tizerinde de durmak gerekir. Her seyden 6nce bozma sozlesmesi yapma konusunda icapta bulunanin makul
bir yararinin olmasi gerekir. s iliskisinin bozma anlasmasi yoluyla sona erdirildigine dair érnekler 1475 sayili is Kanunu ve dncesinde hemen hemen uy-
gulamaya hi¢ yansimadigi halde, is glivencesi hiiktimlerinin yirtrlige girmesinin ardindan 6zellikle 4857 sayili Is Kanunu sonrasinda giderek yaygin bir
hal almistir. Bu noktada, isveren feshinin karsilikli anlasma yoluyla fesih gibi gosterilmesi suretiyle is givencesi hitkimlerinin dolanilmasi stiphesi ortaya
¢ikmaktadir. Bu itibarla irade fesadi denetimi disinda taraflarin bozma sézlesmesi yapmasi konusunda makul yararinin olup olmadiginin da irdelenmesi
gerekir. Makul yarar Olcltll, bozma sozlesmesi yapma konusunda icabin isgiden gelmesi ile isverenden gelmesi ve somut olayin ozellikleri dikkate
alinarak ele alinmalidir. Dairemizin 2008 yili kararlari bu yondedir (Yargitay 9.HD. 21.04.2008 2007/31287 E, 2008/9600 K).

Bozma sozlesmesi yoluyla is sozlesmesi sona eren isgi, is glivencesinden yoksun kaldigi gibi, kural olarak feshe bagli haklar olan ihbar kidem tazminatla-
rina da hak kazanamayacakur. Yine 4447 sayili yasa kapsaminda issizlik sigortasindan da yararlanamayacakur. Bittin bu hususlar, Is Hukukunda hakim
olan ibranamenin dar yorumu ilkesi gibi, hatta daha da 6tesinde, ikale s6zlesmesinin gegerliligi noktasinda isci lehine degerlendirmenin  gerekliligini
ortaya koymaktadir.

Taraflarin bozma sézlesmesinde ihbar ve kidem tazminau ile is glivencesi tazminat hatta bosta gecen stireye ait Ucret ve diger haklardan bazilarini
ya da tamamini kararlastirmalari da mimkindur. Bozma sozlesmesinin gegerliligi konusunda biittin bu hususlar dikkate alinarak degerlendirmeye
gidilmelidir.
Somut olayda taraflar arasinda diizenlenen bozma sozlesmesinde, isyerindeki olaylar nedeniyle taraflarin birbirlerine olan gtivenlerini kaybettikleri
belirtilmisse de davacinin galismalarina iliskin her hangi bir somut olumsuzluk ortaya konulamadigi gibi is bulma imkaninin son derece gii¢ kosullara
bagli oldugu tlkemiz ekonomik yapisi itibari ile davacinin is sozlesmelerinin feshini talep etmesi de hayatin olagan akisina uygun degildir. Nitekim davali
[ ] tarafca, davaciya, karsilikli fesih ile beraber ek menfaat temin edilmis de degildir. Bu durumda, mahkemece, kosullari olusmayan bozma sozlesmesine ve
davalinin soyut iddialarina deger verilerek, davanin kabuli yerine reddine karar verilmesi hatali olup bozmay gerektirmistir”
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4-ikale Sozlesmesinin Sekli

Ikale sdzlesmesinin sozlii veya yazill, agik ya da ortdli yapilmasi mimkindar. Gegerlilik kosulu yoninden ikale

sozlesmesinin sekli Gnem tagimamaktadir,

Borglar Kanunu'nun 12/1. maddesinde “Kanunen tahriri olmasi lazim olan bir akdin tadili dahi tahriri olmak lazim-

dir” seklindeki hitkiimden yola ¢ikilarak 6gretide farkli sonuglara ulasiimakeadir.

Bir gorlise gore ortadan kalkan borg iliskisi bir sekle bagli ise onun yerine gecmek Uzere yapilan sozlesmenin de

ayni bicime tabi oldugu kabul edilmelidir®. Oteki goriis uyarinca sozlesme tadili s6z konusu olmadigindan sozles-

me taraflarinin borg iliskisini sona erdirmek icin anlasmalari kural olarak sekle tabi degildir. Sona erdirilen sozlesme

sekle tabi olsa da onun ikalesinin ayni bicimde yapilmasi gerekmez*'.

Kanimca ikinci goriis maddi hukuk yoniinden daha isabetlidir. Ancak, ispat hukuku yontnden, ikale sézlesmesi,

taraf iradelerinin birbirleriyle uyusmasini gosterir sekilde agik ve yazili olmasi gerekir?. Gergekten, ikale stzlesme-

sinin gegerligi maddi hukuk yontnden bigim kosuluna bagli bulunmamakeadir®.

Is sozlesmeleri kural olarak 6zel bir sekile bagl degildir. Ancak belirli stireli is sdzlesmelerinden stiresi bir yil ve daha

fazla olanlarin yazili bicimde yapilmasi zorunludur (Is K.m.8/I1). Belirli stiresi bir yildan fazla olan is sézlesmesi icin

yapilacak ikale sozlesmesi sdzlesmeyi ayakta tutma amaciyla yapilmamaktadir. Bu nedenle BK. 12. maddesinde

duizenlendigi sekilde sdzlesmenin degistirilmesinde aranan kosullarin bulunmasi sart degildir®.

5-ikale Sozlegsmesinin Hiikiimsiizliigii ve Gegersizligi

Ikale sozlesmesi ile is sozlesmesinin ortadan kaldinlmasi icin 6zgur iradelerin karsilikli ve birbirine uygun olmasi

gerekir. Bu nedenle taraf iradelerinin uyusmamasi veya irade sakatliklarinin bulunmasi halinde, ikale s6zlesmesinin
gecerli olmadigi kabul edilmelidir. Gergekten taraflardan birinin is sozlesmesini ortadan kaldirma konusunda kars

tarafla ayni gorlste olmamasi durumunda ikale sézlesmesi gecerli olmayacaktir.

40

41
42
43
44

Oguzman-0z;5.412, dn.1;Selahattin Sulhi Tekinay-Sermet Akman-Haluk Burcuoglu-Atilla Altop:Tekinay Borglar Hukuku Genel Hiikiimler, B.7, Filiz Kica-
bevi, Istanbul-1993, 5.984.
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Bu durumda ikale sozlesmesine ihtirazi kayit konulmasi®® ya da irade sakatliklari® veya sdzlesme yapmada makul
yararin bulunmamasi ortada gecerli bir ikale sdzlesmesi bulunmadigini gdsterecektir. Bu durumda ikale s6zlesme-
sinin degil, is sozlesmesinin feshine iliskin hiikiimler uygulanabilecekir.

Sayet bir ikale sdzlesmesi isi tarafindan fazlaya iliskin dava ve talep haklarinin sakli oldugu kaydiyla imzalanmis
ise, ikaleye dair kayitsiz ve sartsiz bir rizanin olmadigi agiktr. Bu nedenle is sozlesmesini ortadan kaldirmaya dair
hikamlerin gegerli kabul edilmesi bir geliski olacaktir®.

Alman hukukunda da ikale sézlesmesinin denetiminde daha ¢ok irade fesadi halleri olan hata, hile ve ikrah du-
rumlarinda ikale iptal edildigi ileri stirtilmekte Federal is Mahkemesi'nin yerlesik ictihadina gore, “normal sartlar
alunda is sozlesmesinin hakli nedenle feshini gerektirmeyecek bir durumda isciyi hakli fesihle tehdit ederek kabul
ettirilen ikale gecersiz” kabul edilmektedir. Alman hukuk 6gretisinde, Anglosakson hukukundan faydalaniimak su-
retiyle irade fesadinin kosullari gerceklesmese de, isverenin “indue influence (haksiz ve uygunsuz sekilde sozlesme
gortsmelerini etkilemesi)” yoluyla isciye ikale sozlesmesi imzalatmasi gecersiz sayilmaktadir. Gercekten iscinin bas-
ki altna alinmasi, is sozlesmesini ortadan kaldirma sdzlesmesinin aceleye getirilmesi veya yetersiz bilgilendirmesi
sonucu yapllan ikalenin gecersiz sayilmasi ileri stirtilmektedir®. Ote yandan Isvicre hukukunda ikale sézlesmesinin
gecerliligi icin oncelikle sdzlesmenin agik olmasi yaninda, isginin rizasinin hig bir kusku dogmadan anlagilabilir
olmasi aranmakta olup, isverenin ikale énerisi karsisinda iscinin susmasi kesinlikle yeterli gortilmemektedir. Ikale
sozlesmesine Isvigre hukukunda aranan daha énemli kosul ise, ikalenin iscinin feshe bagli haklarindan yoksun

45 Yrg.9.H.D.21.04.2008, £.2007/30761, K.2008/9209 “Somut olayda, X ile Y'nin birlesmesinden sonra davali sirketge gok sayida personelin isten gikarilmistir.
Isten cikariimalarda da emsal dosyalardan da edinilen izlenime gére, isciden el yazisi ile “Sahsima ait 6zel nedenlerde dolay sirketinizce de uygun go-
rtlmesi halinde ihbar ticretimin ve kidem tazminatimin tarafima 6denerek is akdimin karsilikli sona ermesini talep ederim” seklinde dilekge alindiktan
sonra, bu istemin kabul edildigi belirtilerek iscilerin is sdzlesmelerinin kidem ve ihbar tazminati 6denerek feshedildigi, bu kapsamda davacinin da is s6z-
lesmesinin feshedilmek istendigi dosya iceriginden anlagilmakcadir. isten ¢ikariimasi diistintilen ve is sézlesmesi feshedildiginde ihbar ve kidem tazminat
6denmesi gereken davacinin, bundan daha fazla yarar saglamayacak bir yolu tercih etmesi hayatin olagan akisina uygun diismemektedir. Davacinin
baska bir is bulmasi veya kendi isini kurmus olmasi gibi nedenlerle isten ayrilmasini gerektiren olgularin varligi da savunulmamistir. Mevcut delillere
gore davacinin is sozlesmesinin ikale ile sona ermesini istemesinde makul bir yarari bulunmadigi gibi, tanik anlatimlarina gore is sozlesmesi feshedilen
davaciya ihbar ve kidem tazminatinin 6denmesi, is sozlesmesinin feshedilmesini istedigine dair dilekge imzalamasi kosuluna baglanmustir. Olayda isveren
ekonomik ve sosyal Usttinlugnt kullanmistir. Davaci isginin isten ayrilma iradesi bulunmamaktadir. Kaldi ki yapilan fesih bildiriminin tebligi Gzerine
davaci, “feshe iliskin dava ve talep hakkini sakli tuttugunu bildirmistir. Is sézlesmesinin ikale ile sona erdigini kabul etmek dogru degildir. Is sézlesmesi
davali isverence tek tarafli olarak feshedilmis olup, fesih bildiriminde fesih sebebi agik ve kesin olarak bildirilmemistir. Ayrica fesih icin gegerli bir nedenin
varligi da ileri stirtlltip kanitlanmis olmadigindan davanin kabull yerine yazili gerekge ile reddi hatali olmustur.

46 Yrg.9.H.D. 17.09.2007, E.2007/30312, K.2007/26763 “Davact isgi, is sozlesmesinin gecerli neden olmadan isverence feshedildigini ileri stirerek feshin geger-
sizligine ve ise iadesine karar verilmesini, ise baslatiimama halinde 6denmesi gereken tazminat ile bosta gegen stre Ucretinin belirlenmesini istemistir.

Davali isveren, davacinin sirkete verdigi dilekge ile sahsina ait 6zel nedenlerden dolayr ihbar ve kidem tazminatnin 6denmesi halinde is sozlesmesinin
feshedilmesi talebinde bulundugunu, talebi kabul edilerek tazminatlari denmek suretiyle is sozlesmesinin feshedildigini belirterek davanin reddine
karar verilmesi gerektigini savunmustur.

Mahkemece davacinin serbest iradesi ile istifa etmedigi, baskilar sonucu istifa dilekgesi verdig, is sozlesmesinin davali isverence gegerli neden olmadan
feshedildigi gerekgesi ile davanin kabultine karar verilmistir.

Taraflar arasinda is sozlesmesinin ne sekilde sona erdigi konusunda uyusmazlik bulunmaktadir. Davaci sdzlesmenin isverence feshedildigini ileri stirerken,
davali isveren, ikale yolu ile sozlesmenin sona erdigini savunmustur. Dosyada mevcut ve imzasi davaci tarafindan inkar edilmeyen 22.12.2006 tarihli
dilekgede davacinin sahsina ait 6zel nedenlerden ve bundan sonra yeterli performansi sergileyemeyeceginden dolayi tazminatlarinin 6denerek is sozles-
mesinin feshedilmesini talep ettigi anlasiimaktadir. Davali isverence is sozlesmesinin feshi davacinin belirtilen talebine dayandinimistir. Davaci taniklari
dilekge vermedigi takdirde tazminatlarinin 6denmeyecegi baskisi altinda davacinin dilekgeyi imzaladigini agiklamislarsa da, taniklarin ayni durumda
olmalari nedeni ile dava sonucundan menfaatleri bulunduklari agiktir. Kaldi ki, tazminatlarinin 6denmeyecegi sartinin tek basina iradeyi sakatladigini
kabul etmek de mumkiin degildir. Zira ise iade davasi agmak isteyen iscinin sézlesmesinin sona erdirildiginin bildirilmesi, aninda ihbar ve kidem tazmi-
nati isteme zorunlulugu ve hakki bulunmamaktadir. Somut olayda, is s6zlesmesi taraflarin karsilikli anlasmasi sonucu sona ermis oldugundan davacinin
ise iade istegi reddedilmelidir. Yazili gerekge ile istegin kabulii hatali olmustur”

47 Bkz. Yrg. 9.H.D. 24.09.2007, E.2007/13995, K.2007/27723.

48 Thusing, Gregor: Angemessenheit durch Konsens-Zu den Grenzen der Richtigkeitsgewahr arbeitsrechtlicher Vereinbarungen, RdA 2005, 268 gev.Mus-

[ ] tafa Alp: Bireysel Is iliskisinin Sona Ermesi ve Kidem Tazminau, Yargitayin s Hukukuna iliskin Kararlarinin Degerlendirilmesi 2006, Is Hukuku ve Sosyal

Guvenlik Hukuku Tark Milli Komitesi, Ankara-2009, 5.137.
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birakilmasi amacina hizmet etmemesi olarak gosterilmektedir®. Sayet isverenin is sdzlesmesini feshi ikale olarak
gosterilmesi sonucu iscinin feshe bagl koruyucu hikimlerin amagladigi glivenceden yoksun birakilmasi duru-
mu anlasiliyor ise, bu taktirde ikale sozlesmesi kanuna karsi hile sebebi ile gecersiz sayilmaktadir. Iscinin iradesini
sakatlayan bir durum olmadigi gibi, iscinin kendisine saglanan yasal glivencelerden vazgecmesini hakli kilan bir
neden bulunuyorsa ikalenin gecerli oldugu kabul edilmektedir. Yargitay'in kararlarinda kabul edildigi tizere iscinin
ikale sozlesmesini yapmasini “hakli kilan neden”, isvicre hukukunda “makul yarar” seklinde ifade edilen bir dlctit-
tlr. Gergekten ikale s6zlesmesini imzalamakta veya bu yolda iradesini ortaya koymasinda iscinin makul bir yarar
bulunmalidir. Bu makul yarar karsiliginda isci is sozlesmesinin isveren tarafindan feshi halinde sahip olacag; yasal
glivencelerden vazgecerek sdzlesmeyi ortadan kaldiracak sozlesmeye riza gostermis olmalidir™.

Ote yandan taraf iradelerinin uyustugu gortntiist altindaki iradelerinden birinin sakat olmasi halinde hiikiimstiz-
ik bir yil igerisinde agilacak dava ile belirlenebilir. Ikalenin iptali davasindaki bir yillik stirenin, hak distirtict stre
oldugunu burada belirtelim. Ozellikle isci tarafinin ikale sozlesmesindeki imzasinin isveren tarafinda yapilan hile
veya zorlama ile alinmis olmasi iddiasina sikga rastlanmakeadir. Iscinin ise girerken kendisinden bos kagida imza
alinmasi yolundaki iddiasi yaninda, ortadan kaldirma soézlesmesini isveren tarafindan yaniltlarak hatayla imzala-
digini iddia edebilmektedir. Bu durumun genel hiikiimlere gore ispati isciye aittir. Is hukukunun koruyucu dizen-
lemeleri cercevesinde irade sakathg iddialarinin ciddiye alinmasi gerekir. Ancak her olay kendine 6zgt kosullari
icerisinde yorumlanmalidir. Nitekim Yargitay kararlarinda isilerin irade sakatligi iddialari ele alinarak gtrttilmekte
ya da bu iddianin ispat edilemediginden hareketle ikalenin varlig kabul edilmektedir®".

Ayrica ikale sézlesmesi is s6zlesmesi devam ederken yapilip imzalanmis olmasi hali de gecerliligi etkilemektedir. is
sozlesmesini ortadan kaldirilmak tzere ikale sozlesmesi imzalanmalidir. Iscinin bu tarihten sonra calismaya devam
etmesi, ikale sozlesmesini gecersiz hale getirir®.

49 BAG 03.07.2003, 2 AZR 327/02 ve 15.12.2005, 6 AZR 197/05, www.bundesarbeitsgericht. Cev: Alp, s.137.

50 BGE 4C.230/2005/ruo Urteil vom 1. September 2005; Rehbinder, Basler Kommentar zum schweizerischen Privatrecht, Art. 335 OR, Rn. 19; Vischer, Der
Einzelarbeitsvertrag, in: Schweizerisches Privatrecht, Bd. VII/4, Basel/Genf/Miinchen 2005, 5.266; Portmann, Der Aufhebungsvertrag im Individualarbe-
itsrech, FS fiir Heinrich Honsell, 355, 363 gev.: Alp, 5.137-138.

51 Bkz Yrg. 9.H.D. 17.09.2007, E2007/30312, K.2007/26763.

52 Yrg. 9.H.D. 16.06.2008, £.2007/40352, K.2008/15723 “Bozma sozlesmesi (ikale) yasalarimizda diizenlenmis degildir. Yargitay'in bir kararinda, sozlesme
Ozglrligtnun bir sonucu olarak daha once kabul edilen bir hukuki iliskinin sona erdirilmesinin de miumkin olduguy, sézlesmenin dogal yoldan sona
ermesi disinda taraflarin akdi iliskiyi sona erdirebilecekleri agiklanmis ve bu islemin adi ikale olarak belirtilmistir (Yargitay 15. HD. 02.10.1995, 1995/2259
E, 1995/5181 K.).

Isci ve isveren iradelerin fesih konusunda birlesmesi, bir taraf feshi niteliginde degildir. Is Kanunu'nda bu fesih tiirti yer almasa da, taraflardan birinin karsi
tarafa ilettigi is sozlesmesinin karsilikli feshine dair sézlesme yapilmasini igeren bir agiklamanin (icap) ardindan diger tarafin da bunu kabult ile bozma
sozlesmesi (ikale) kurulmus olur.

Bozma sozlesmesinde icapta, is iliskisi karsi tarafin uygun irade beyani ile anlasmak suretiyle sona erdirmeye yonelmistir. Bu sebeple, ikale sozlesmesi
akdetmeye ydnelik icap, fesih olarak degerlendirilip, feshe tahvil edilemez (Kiligoglu/Senocak: is Giivencesi Hukuku, istanbul 2007 s. 99).

Bu anlamda bozma sozlesmesinin sekli, yapilmasi, kapsam ve gegerliligi Borglar Kanunu hiikiimlerine gore saptanacakur. Buna karsilik is sézlesmesinin
bozma sozlesmesi yoluyla sona erdirilmesi, Is Hukukunu yakindan ilgilendirdigi igin ikalenin yorumunda is sézlesmesinin yorumunda oldugu gibi genel
huktumler disinda Is Hukukunda yararina yorum ilkesi géz 6ntinde bulundurulacakur.

Bozma sozlesmesinin Borglar Kanunu'nun 23-31. maddeleri arasinda dtzenlenmis olan irade fesadi hallerinin bozma sozlesmeleri yonunden titizlikle
ele alinmasi gerekir. Bir iscinin bozma sézlesmesi yapma konusundaki icap veya kabulde bulunmasinin ardindan isveren feshi haline 6zgi is glivencesi
hikumlerinden yararlanmak istemesi ve yasa geregi en cok bir ay icinde ise iade davasi agmis olmasi diistindtrtcuduir.

Is iliskisi taraflardan her birinin bozucu yenilik doguran bir beyanla sona erdirmeleri miimkiin oldugu halde, bu yola gitmeyerek karsilikli anlasma yoluyla
sona erdirmelerinin nedenleri Uzerinde de durmak gerekir. Her seyden 6nce bozma sozlesmesi yapma konusunda icapta bulunanin makul bir yararinin
olmasi gerekir. Is iliskisinin bozma anlagmasi yoluyla sona erdirildigine dair drnekler 1475 sayili is Kanunu ve éncesinde hemen hemen uygulamaya hic
yansimadigi halde, is givencesi hiikiimlerinin yiriirlige girmesinin ardindan ozellikle 4857 sayili Is Kanunu sonrasinda giderek yaygin bir hal almistr. [ ]
Bu noktada, isveren feshinin karsilikli anlasma yoluyla fesih gibi gosterilmesi suretiyle is glivencesi hiikiimlerinin dolanilmasi stiphesi ortaya ¢ikmakeadir.

v



Ikale sozlesmesi is sozlesmesinin fesih disinda ortadan kaldirimasini saglamakeadir. Is sézlesmesinin isveren tara-
findan hakli bir neden olmadan feshi, isciye feshe bagli tazminatlar, is glivencesi kapsaminda ise, ise iadeye hak
kazanmasina sebep olur. Ayrica ise iade edilmese de bunun sonucu bosta gecen stire licreti ve ise baglatmama taz-
minatl isteme hakkina sahip olacagi da acikar. Ote yandan kosullari bulundugu halde isciye issizlik sigortasindan
aylik baglanmasi da isverenin derhal feshi ve kendisinin isten ayrilmamasi durumunda mimkin olabilmektedir.

Iscinin agik olarak makul yarari bulundugu durumda ikale ile is sozlesmesinin ortadan kaldinlmasini saglayan
anlagmaya razi olmas, fesih ile is iliskisine son verilmesine gore iscinin daha lehinedir. Gergekten ise iade davasinin
Ulkemizde yarginin is yogunlugu nedeniyle uzun strmesi, dava sonucunun belirsizligi, dava kazanildiginda dahi
arada gecen uzun sire nedeniyle, baska is bulmasi sebebiyle ise donmek istemeyen isginin, gegersiz feshe bagli
tazminat ve Ucret haklarini da kaybetmesi karsisinda dava agmak yerine ikale yoluna gitmesi yararlidir. Bu durum-
da iscinin belirli menfaatleri elde etmekten daha cok yararina sonug elde etmesi mimkindir. Is glivencesi kapsa-
minda bulunan iscinin ise iadeden yararlanmasi Is Kanunu’'nun esas gayesidir. Bu nedenle makul bir yarar karsilig
olmayan ikalenin is glivencesinden feragat sonucu dogurmasi yasanin amacina aykiri oldugundan gecersizdir.

Ancak, is sozlesmesinin ikale sdzlesmesi ile ortadan kaldirlmasinda acik bir menfaat saglanmamis olsa da gecerli
sayllabilmelidir. Ikale s6zlesmesinde uygulama agisindan acikca makul bir yarar kararlastirlmasa da cogu zaman
isverenin tazminatsiz fesih yoluna haksiz olarak gidebildigi distntldiigiinde, ikale yine de yararina olabilir. Ote
yandan iscinin hakli feshe muhatap olmasini gerektirecek kusurlu bir davranista bulunmus olmasi halinde, isci
davranisinin duyulmasi ve hakli nedenle is sdzlesmesinin isverence feshi yerine ikale ile is iliskisine son verilmesini
tercih edebilecektir. Ayrica isletmenin ekonomik durumunun bozulmasi ve toplu isten gikarmalara gidilmesi du-
rumunda ise iade davasinin sonug vermeyecegi gibi ihbar ve kidem tazminatlarini bile alamayacag diistincesiyle
iscinin ikale sozlesmesi ile sadece ihbar ve kidem tazminatlarinin karsiligi parayr hemen almasi makul yarar olarak
kabul edilebilir®.

Isci ise iade davasini kazansa bile isveren onu ise baslatmayabilmekte, iscinin dava kilfetini cekmesine ve davay
kazanmasina ragmen sonuc ise iadenin tazminata déntsmesi olabilmektedir. isverenin ise iadeye zorlanamadig

Bu itibarla irade fesadi denetimi disinda taraflarin bozma sozlesmesi yapmasi konusunda makul yararinin olup olmadiginin da irdelenmesi gerekir.
Makul yarar olgltti, bozma sozlesmesi yapma konusunda icabin isciden gelmesi ile isverenden gelmesi ve somut olayin ozellikleri dikkate alinarak ele
alinmalidir.

Bozma sozlesmesi yoluyla is sozlesmesi sona eren isci, is glivencesinden yoksun kaldig gibi, kural olarak feshe bagli haklar olan ihbar ve kidem tazminat-
larina da hak kazanamayacakur. Yine 4447 sayili Yasa kapsaminda issizlik sigortasindan da yararlanamayacakur. Bitin bu hususlar, Is Hukukunda hakim
olan ibranamenin dar yorumu ilkesi gibi, hatta daha da 6tesinde, ikale sozlesmesinin gegerliligi noktasinda isci lehine degerlendirmenin gerekliligini
ortaya koymakradir.

Dosya igerigine gore, davalr isveren “kiiresel bir operasyon sonucu yapisal grubu tarafindan satin alinmasi ve organizasyon yapisinin degistiriimesi nedeni
ile kararlar alindigi ve mali tablolarin olumsuz oldugy, sirketin zarara ugradig), departmanlarin kiigtlttlmesine karar verildigi, yasal tenkisatta gidilmesi
gerektigi gerekgesi ile fesih karari almistir. Ancak bu karari alirken, davaciya kidem ve ihbar tazminat disinda bes aylik tcreti tutarinda ekstra 6deme teklif
etmis ve davacinin bu teklifi kabul ettigini belirterek karsilikli anlasma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi belgesini imzalatmistir. Anlasma ile is sozles-
mesinin sona erdirilmesi belgesi 13.02.2007 tarihinde imzalanmis, ancak is sézlesmesinin 15.03.2007 tarihinde sona erecegj, davaci isginin bu stire sonuna
kadar ticretli izinli olacag belirtilmistir. Ne var ki bu sozlesme, ekli ibraname ve feragatnameye baglanmistir. Ekli ibranamede ve feragatnamede de kidem
ve ihbar tazminaui ile ilave bes aylik 6demenin, 15.03.2007 tarihinde yapilacag agiklanmistir. Ibraname ve feragatnamenin alindigi 13.02.2007 tarihinde is
sozlesmesi sona ermemistir. Is sozlesmesi devam etmektedir. Is sézlesmesi devam ederken alinan ibraname ve 6zellikle is giivencesi saglayan ise iade iste-
minden feragat gegerli degildir. Gegerli olmayan bir ibraname ve feragatnameye dayali karsilikli anlasma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi, kisaca ikale
de gegersiz sayilmalidir. Davali isverenin is sozlesmesi devam ederken karsilikli anlasma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi belgesini 32 glin tcretli izin
vererek imzalatmasi, tazminat ve fazla 6demeleri ise stire sonunda 6demeyi dngdrmesi, ise iade davasinin stiresinde agilmasini bertaraf etmeye yonelik
bir davranistir. 4857 sayili Is Kanunu'nun 21/son maddesi uyarinca is iliskisi devam ederken, Taraflar arasindaki is sozlesmesinin karsilikli anlagma ile sona
[ ] erdirilmesi sdzlesmesi is iliskisi devam ederken imzalatldigindan, 4857 sayili Is Kanunu'nun 21/son maddesi uyarinca gegerli degildir.
53 Alp,s.137.
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ve sonucun tazminat oldugu bir sistemde isciye bastan anlasarak ihbar ve kidem tazminat karsiligini pesin olarak
alip ayrilmak hakki taninmasi gerekir. Is hukukunda uzlasmaci ¢ozim yollarindan birisi ikale s6zlesmesi olup yar-
ginin is yUkini azaltacak olmasi karsisinda Yargitay'in buna daha olumlu yaklasmasi gerekir. Yarginin is yikua ve
yargilamanin uzamasi nedeniyle kararlarla ikaleyi engellemek degil, mimkin oldugunca 6zendirmek daha dogru
olacakur. Her ne kadar Isvigre hukukundan “makul yarar” ilkesi yargi tarafindan benimsenmesi yerinde ise de, tl-
kemizde geciken adaletin adalet olmayacag gerceginden hareketle, olayin 6zelligine gore ikalenin tesvik edilmesi
daha dogrudur. iscinin 6zglr iradesine dayanan gercek ikale ile isverenin sadece is glivencesini dolanma amaci
gliden, isverenin gecersiz feshini gizlemeye yarayan goriintrde ikaleyi ayni kefeye koymamak suretiyle karsilikli
cikar dengesine uygun ve somut olctler Yargitay'ca gelistirilmelidir®.

iscinin ikale sozlesmesi goriismelerinde hukuki yardim almasi yararlidir. Ornegin isci taraf avukatinin da gorisme-
lere katilmig olmasi veya bir avukata danigildiktan sonra is sozlesmesini ortadan kaldiran sézlesmenin imzalanmasi,
iscinin bozma sozlesmesi ile ugrayacagi zararlar ve makul yarar bakimindan 6zgtir ve bilingli karar vermesini sagla-
yan bir durumda oldugunu gostermektedir.

Ulkemizde daha iyi kosullarda is bulma gibi, dzel sebepler bulunmadikga, bir iscinin kidem ve ihbar tazminatlari
ile is glivencesinden kendi iradesi ile vazgececegini diistinmek gi¢ oldugundan, iscinin vazgectigi bu haklarinin
maddi karsiligini almadan anlasmaya razi olmayacakutir. Bu nedenle isciyi ikale sozlesmesini kabul etmeye gotiiren
nedenleri isveren ispatlamalidir®.

II-IKALE SOZLESMELERININ iSCiLiK HAKLARINA ETKIiSi
1-Genel Olarak

Ikale sozlesmesi ile is sozlesmesi fesih disinda ortadan kaldinlmasi sonucunda iscinin bazi haklardan yoksun kal-
masi yaninda isverene karsi bazi borclardan da kurtulabilmesi de s6z konusudur. Isci ve isveren arasindaki is soz-
lesmesi, ikale sozlesmesi ile ortadan kaldirldig halde, iki kisi arasindaki iliskinin bicim degistirerek devam etmesi
de olasidir. Buna 6rnek olarak is sozlesmesiyle calisan iscinin adi ortak veya sirket ortagi sifatini kazanarak isveren
vekili durumuna gelmesi veya avukatin vekalet sozlesmesiyle calismaya devam etmesi gosterilebilir®. Bu durumda
is sozlesmesi ortadan kaldirildigindan feshe bagli haklar dogmayacakur.

Ikale sozlesmesi kural olarak gecmise etkili sonuglar dogurmakeadir. Ancak taraflar stirekli borg iligkisini kuran is
sozlesmesi ifa edilmeye basladiktan sonra onu ortadan kaldiracak ikale sozlesmesinin hiikiim ve sonuglari gelece-
ge iliskin olacag agikur,

Ibra sozlesmesinden farkli olarak ikale sozlesmesi, is sozlesmesi devam ederken dogmus bulunan borglara etkili de-
gildir. Bu nedenle tcret, ikramiye, fazla calisma, hafta tatili ve bayram tatili alacaklarinin istenilmesine engel olustur-

54 KarsAlp,s.137.
55 Alp,s.141.
56  Evren,s.116. [ )

57  Eren,s.1247. !



maktadir®®. Sadece feshe bagli haklari ikale sozlesmesi ortadan kaldirabilecektir. Bozma sézlesmesinin sekli, yapil-
masl, kapsam ve gecerliligi Borclar Kanunu hikimlerine gore saptanacakur. Buna karsilik is sézlesmesinin bozma
sozlesmesi yoluyla sona erdirilmesi, Is hukukunu yakindan ilgilendirdigi icin ikalenin is sézlesmesinin yorumunda
oldugu gibi, genel hiikimler disinda Is hukukunda isci yararina yorum ilkesi de gz éntinde bulundurulacakur.

2-ise iade Yoniinden

1475 sayili Is Kanunu'na 4773 sayili Yasa ile eklenen is giivencesi hiikiimleri 15.03.2003 tarihinde yurtrlige girme-
si ve daha sonra 4857 sayili Is Kanunu ile diizenlenen ise iade prosedurinin isletilmesini engellemek icin ikale
sozlesmelerine oldukga sik rastlanmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu'nun 18, 19, 20 ve 21. maddeleri ile 2821 sayili
Sendikalar Kanunu’'nun 30 ve 31. maddeleri uyarinca isveren tarafindan yapilan bir fesih isleminin gegersizligine
hikmedilmesi ve iscinin isine iadesinin saglanmasi aruk mtmkindar. Ancak bu haktan isginin yararlanabilmesi
icin oncelikle is sozlesmesinin isveren tarafindan feshedilmesi gerekir. Gergekten is sézlesmesinin anlasma yoluyla
ortadan kaldiriimasi halinde isveren tarafindan yapilmis bir fesih s6z konusu olmayacaktir™. Boyle olunca, iscinin
ise iade davasi agip, eski isyerine ve isine donmesi de, olasi degildir.

Ikale sozlesmesinin varlig), iscinin is gtivencesi hitkimlerinden yararlanamamasi sonucunu ortaya ¢ikarmakeadir.
Uygulamada, ikale sozlesmelerinin is glivencesi hiikiimlerini gegersiz kilmak igin yapildig izlenimi edinilmektedir.
Ancak, ikale sdzlesmesinin olusumunda bir irade sakatliginin oldugu ispat edilebilirse, mevcut ikale s6zlesmesinin
gecersizligi s6z konusu olacagindan ise iade hikimlerinden yararlanmak olasidir®. Ayrica ikale sozlesmesine isci-

58 Yrg. 9.H.D. 18.06.2007, E.2006/32577, K.2007/19235 “Davacinin isverene hitaben yazdigi yazida is akdinin karsilikli olarak feshedildigi belirtilmis, alacak
kalemleri tek tek gosterilmeyerek isverende bulunan yasal hak ve alacaklarinin tamamini aldigini igvereni ibra ettigini beyan etmistir. Sézlesmenin ikale
suretiyle sonlandirildigr anlagilmig ise de tim hak ve alacaklarin alindigi sekliyle genel beyan ifade eden belgeye deger verilerek fazla mesai, hafta tatil ve
yillik izin Gcreti taleplerinin reddi hatalidir”.

59 Osman Giiven GCankaya-Cevdet ilhan Glinay-Seracettin Goktas: Tirk Is Hukukunda ise lade Davalar, Yetkin Yayinlari, Ankara-2005, 5.167.

60 “Is sozlesmesinin davall igveren tarafindan gecerli neden olmadan feshedildigini belircen davaci isci feshin gecersizligine ve ise iadesine karar verilmesini
talep etmistir.

Davali igveren vekili, davacinin is sdzlesmesinin karsilikli anlasma ile feshedildigini, isverenin feshi bulunmadigini, davanin reddi gerektigini savunmus-
tur.

Mahkemece savunmaya deger verilerek, is sozlesmesi iliskisinin karsilikli anlasma ile sona erdirilmesi sdzlesmesinin Borglar Hukuku sozlesmesi oldugu,
iradeyi sakatlayan hata, hile ve gabin hallerinden bir ile gegersizligi ispat edilmedikge, hiikiim ve sonuglarini doguracag, davacinin fesihten kaynaklanan
isilik haklarini alabilmek igin ihtirazi kayitsiz olarak belgeyi imzaladigini ileri stirmis olup, bu nedenin hata, hile veya tehdit olarak nitelendirilemeyeceg;,
is sozlesmesinin karsilikli anlasma ile sona erdigj, ise iade istenemeyecegi gerekgesi ile davanin reddine karar verilmistir.

Dosya igerigine ve ozellikle davali tanik anlatimina gore, isverenin yeniden yapilanmaya gittigi, bazi kadrolarin iptalinin distintldigu, davacinin pozis-
yonun da kaldinlacaginin kendisine bildirildigi, magdur olmamasi icin ya kadrosu iptal edilecegi tarihe kadar bekleyip, galismasi ya da is arayip bulmasi
halinde haklari 6denerek is sozlesmesinin feshinin onerildigi, calisacak baska bir birim olmadiginin sdylendigi anlasiimaktadir. Davaci taniklari ise, isve-
renin isGi fazlalig) ve Gcretin ylksekligi nedeni ile isten gikarmalarda karsilikli anlasma yolu ile belgeyi imzalatugini, bu sekilde her yil uygulama yaptigini
belirtmislerdir. Dosya igerigine anlasma yolu is sozlesmesinin sona erdirilmesi yolu ile bir ¢ok isciye imzalatlan belgenin sunulmasi, davaci iddiasi ve
davaci tanik anlatimlarini dogrulamakeadir.

Is sézlesmesinin karsilikli anlasma yolu ile sona ermesi, kisaca ikale sozlesmesi borglar hukuku anlaminda bir sézlesme oldugu igin, sozlesmeler igin
genel sartlarin ikale sézlesmesinde de bulunmasi ve aranmasi gerekir. Ozellikle sézlesme dzgiirligiint olumsuz bicimde sinirlayan nedenlerden Borglar
Kanunu'nun 19 ve 20. maddeleri ikale sozlesmesinin gegerlilik incelemesi sirasinda dogrudan gozéntnde tutulmalidir. Ikale sézlesmesinin ahlaka aykiri
olmasi halinde gegerliginden soz edilemez. Bu hal genellikle ikale sézlesmesinde bir tarafin digeri tizerinde ekonomik ve sosyal tstinligunt kullanarak
ikale sozlesmesinde esitligi kendi lehine bozacak hususlar kabul ettirmesi halinde kendini gosterecektir Bu sekilde yapilan bir ikale sozlesmesi de Borglar
Kanunu'nun. 20. maddesi geregince batil olacakur.

Somut uyusmazlikta, protokoliin fesih yaninda, isginin iscilik haklarinin da 6denmesini igerdigi, bir bakima bu haklarin 6denmesinin bu sozlesmenin
imzalanmasina baglanildigi, davacinin imzalamak zorunda birakildig), davali sirketin davaci isgi tizerinde, ekonomik ve sosyal tstinltgunt kullandig),
karsilikli anlasma yolu ile fesih konusunda davacinin gergek iradesinin bulunmadig), davali isverenin is giivencesi hiikiimlerini bertaraf etmek icin bu
[ ] yonde uygulama yapugi anlagiimaktadir. Dolayisi ile davali isveren ile davaci isgi arasinda imzalanan ve is sozlesmesinin karsilikli feshini iceren protokol
Borglar Kanunu'nun 20. maddesi uyarinca gegersizdir. s sézlesmesi davali igveren tarafindan feshedilmistir. Davali isveren is sézlesmesinin feshinde 4857
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nin ihtirazi kayit koymasi da ikale sdzlesmesini gecersiz hale getirir. Zira ikale szlesmesi ile is sdzlesmesinin orta-
dan kaldirilarak sona erdirilmesi konusunda belirsizligi bulundugu bir durumda taraf iradelerinin tam anlamiyla
uyustugundan soz edilemez. Ihtirazi kayit, hak sahibinin eksik ifayi tereddtitle kabul ettigi, karsi taraf lehine hak ka-
zanilmasina engel olma amaciyla sézlesmelere ve ddeme belgelerine konulabilir. Glindelik yasantimizda aldigimiz
tedbirlerin hukuka yansimasi olarak da ifade edilen®, ihtirazi kayit ikale sdzlesmesini gecersiz kilacagindan kosullari
varsa ise iade hakki isci tarafindan kullanilabilir.

Is sozlesmesini taraflarin bozucu yenilik doguran bir beyanla sona erdirmeleri mimkiin oldugu halde, bu yola
gitmeyerek karsilikli anlasma yoluyla sona erdirmelerinin nedenleri tzerinde énemle durulmasi gerekir. Zira is-
cinin ikale sdzlesmesi yapma konusunda makul bir yararinin olmasi gerekir. Ancak daha énce gergeklesmis bir
feshin daha sonra makul yararla gizlenmeye calisilmasi da is gtivencesi hiikiimlerinin uygulanmasina yol agacakuir.
Yargitay'in bir kararina® konu olan olayda, sakat stattistinde ¢alisan isginin performansinin disiik oldugu gerekgesi
ile is sozlesmesinin feshedilmek istenildigi halde is glivencesi hiikimlerinin getirecegi kilfetlerden kaginmak ama-
alyla is sozlesmesinin anlasma suretiyle sona erdirildigine dair belgenin isciye imzalatlmistir. Isciye anlasma karsili-
ginda ihbar ve kidem tazminati ile izin ve son aya iliskin ikramiyesinin 6denmistir. Ancak is sozlesmesi feshedilecek
isciye zaten ihbar ve kidem tazminati ile diger iscilik alacaklarinin 6denmesi Kanun geregi olmasina ragmen dava-
cinin s6z konusu tazminat ve alacaklarin 6denmesi icin is sozlesmesinin anlasma ile sona erdirilmesini istemesinde
somut olay bakimindan makul bir yarari bulunmadiginda ikale sézlesmesi gecerli sayilmamistir.

Isverenin gecerli ve hakli bir neden bulunmadan is sézlesmesini feshinin karsilikli anlasma yoluyla ikale sozlesmesi
gibi gosterilmesi suretiyle is glivencesi hikimlerinin dolanilmasinin énlenmesi yargiya disen bir gdrevdir. Bu ne-
denle irade fesadi denetimi disinda isginin bozma sozlesmesi yapmasi konusunda makul yararinin olup olmadi-
ginin da irdelenmesi gerekir. Makul yarar olciitli, bozma sézlesmesi yapma konusunda icabin isciden gelmesi ile
isverenden gelmesi arasinda 6nemli olmadigindan, somut olayin 6zellikleri dikkate alinarak sonuca gidilmelidir.
Ornegin is sozlesmesi devam ederken alinan ibraname ve yapilan ikale sozlesmesi gecerli degildir®. Gergekten ika-
le sozlesmesi yoluyla is s6zlesmesi ortadan kalkan isgi, is glivencesinden yoksun kaldigi gibi, kural olarak feshe bagli
haklar olan ihbar ve kidem tazminatlarina da hak kazanamayacakur. Ayrica 4447 sayili Kanun kapsaminda issizlik
sigortasindan da yararlanamayacak olan is¢i icin lehine, ibranamenin dar yorumu ilkesinin daha da ¢tesinde, ikale
sozlesmesinin gecerliligi noktasinda degerlendirme yapmak, Is Hukukunun bir geregi olarak kabul edilmelidir.

sayill Is Kanunu'nun 19. maddesi uyarinca fesih sebebini acik ve kesin olarak belirtmedigi gibi, yargilama agamasinda da feshin isyeri ve isletme gerekleri-
ne dayandigini da savunmamustir. Davanin kabulii yerine yazili sekilde reddi hatalidir” Yrg. 9.H.D. 30.10.2007, E2007/17192, K.2007/31723

61 Genis bilgi icin bkz. Halil Yilmaz Borglarin ifasinda ihtirazi Kayit ileri Stirtilmesi ve Uygulamasi, Ankara-2007; Halil Yilmaz: is Hukukunda ihtirazi Kayit/
Kayitsizlik Problemi, Gimento isveren Dergisi, C:23, SA.4, Temmuz 2009, s.6:

62 Yrg. 9.HD.25.09.2008,E.2008/1888 K.2008/25058.

63 Yrg. 9.H.D. 16.06.2008, E.2007/39394, K.2008/15739. Dosya igerigine gore, davali isveren “klresel bir operasyon sonucu Hexsal grubu tarafindan satin
alinmasi ve organizasyon yapisinin degistirilmesi nedeni ile kararlar alindigi ve mali tablolarin olumsuz oldugy, sirketin zarara ugradig), departmanlarin
kigulttlmesine karar verildigi, yasal tenkisatta gidilmesi gerektigi gerekgesi ile fesih karari almistir. Ancak bu karari alirken, davaciya kidem ve ihbar taz-
minat disinda bes aylik Ucreti tutarinda ekstra 6deme teklif etmis ve davacinin bu teklifi kabul ettigini belirterek karsilikli anlasma ile is sozlesmesinin
sona erdirilmesi belgesini imzalatmistir. Anlasma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi belgesi 13.02.2007 tarihinde imzalanmis, ancak is s6zlesmesinin
15.03.2007 tarihinde sona erecegi, davaci isinin bu stire sonuna kadar ticretli izinli olacag belirtilmistir. Ne var ki bu sozlesme, ekli ibraname ve feragat-
nameye baglanmistir. Ekli ibranamede ve feragatnamede de kidem ve ihbar tazminat ile ilave bes aylik 6demenin, 15.03.2007 tarihinde yapilacag agik-
lanmistir. ibraname ve feragatnamenin alindig) 13.02.2007 tarihinde is sézlesmesi sona ermemistir. Is sézlesmesi devam etmektedir. Is sézlesmesi devam
ederken alinan ibraname ve ozellikle is glivencesi saglayan ise iade isteminden feragat gegerli degildir. Gegerli olmayan bir ibraname ve feragatnameye
dayali karsilikli anlagma ile i sozlesmesinin sona erdirilmesi, kisaca ikale de gegersiz sayilmalidir. Davali isverenin is sozlesmesi devam ederken karsilikli
anlasma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi belgesini 32 gtin ticretli izin vererek imzalatmasi, tazminat ve fazla 6demeleri ise stire sonunda 6demeyi
dngormesi, ise iade davasinin stiresinde agilmasini bertaraf etmeye yonelik bir davranistir. 4857 sayili s Kanunu'nun 21/son maddesi uyarinca i iligkisi
devam ederken, Taraflar arasindaki is sozlesmesinin karsilikli anlasma ile sona erdirilmesi sozlesmesi is iliskisi devam ederken imzalatildigindan, 4857 sayili [ ]
Is Kanunu'nun 21/son maddesi uyarinca gecerli degildir. Is sézlesmesinin davali isveren tarafindan feshedildiginin kabuli gerekir.
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Is sozlesmesinin ikale sozlesmesi ile ortadan kaldinlmasi, 4857 sayili Is Kanunu'nun 21. maddesinin son fikrasinda
dizenlenen ve iscinin ise iadeden yararlanabilmesini engelleyecek tiirden oldugundan, “sozlesme hiikimlerinin
degistirilemeyecegi ve aksi yonde sdzlesme hitkiimlerinin gegersiz olacag)” seklindeki dizenlemeye aykirilik olus-
turmaz. Zira, is glivencesinden yararlanma sadece is sozlesmesinin isveren tarafindan feshini gerekli kilmaktadir. Bu
nedenle, ortada bir fesih olmadig icin yapilacak ikale sdzlesmesi bu hitkme aykiri degildir. Ancak is sdzlesmesinin
feshinden sonra, isciden alinan ise iade davasi acmaktan feragat, ibra ve ikale sézlesmesi beyanini iceren belge is
Kanunu m.21/son hikmine aykiri olacaktir®.

3-Feshe Bagh Tazminatlar Yoniinden

ikale sozlesmesi, is sozlesmesini ortadan kaldirmakta ve taraflarin bu sézlesme ile tizerlerine diisen yikimliltkleri
sona ermektedir. Bu durumda is¢i calisma yuktmlaligiinden, isveren ise; Gcret ddeme ytkimlligtinden kurtul-
maktadir. Ancak is hukukunun kendine 6zgu ilkeleri ve dinamik yapisi, is sozlesmesinin devamlilik gosteren bir
sdzlesme tlirli olmasi nedeniyle yasa ve sdzlesmeler iscinin yeni bir is, isverenin o is icin yeni isci bulmasi amaciyla
ihbar onelleri veya karsiliginda tazminatlar dogmaktadr.

Is s6zlesmesinin taraf feshiyle sona erdirilmesi halinde kosullari varsa ihbar ve kidem tazminat yasadan veya soz-
lesmenin iceriginden cezai sart (sdzlesme tazminat) dogabilmektedir. Is Kanunu'ndan kaynaklanan tazminat ka-
lemleri is sozlesmesinin feshine baglanmigstir. Is s6zlesmesi veya toplu is sdzlesmesinden dogan tazminat dizen-
lemeleri de genelde sozlesme icinde fesih kosuluna baglanmaktadir. Bu nedenle ikale sozlesmesi ile is sozlesmesi
ortadan kaldirllacagindan, sdzlesme tazminatlarinin da istenememesi gerekir. Her ne kadar taraflarin ikale sozles-
mesi konusunda anlagmasi ile sozlesmenin sona ermesi isciye ihbar ve kidem tazminati hakki vermese de, bunun
aksinin kararlastirilmasi hukuken mamkindar.

Is sozlesmesi, ikale sozlesmesi ile ortadan kalkmis olsa da iscinin boyle bir sézlesmeye razi olmasi yoninden makul
yararinin bulunmasi zorunlu gortilmektedir. Bu nedenle, is glivencesi kapsaminda olup bir yildan fazla kidemi
bulunan iscinin isverene ihbar dneli tanimak zorunda olmasina ragmen buna uygun davranmamasi buna karsilik
isverenin 6deme yukiumlaliga bulunmadigr halde kidem tazminati 6demesi halinde yapilan ikale s6zlesmesinde
makul yarar bulunmaktadir. Zira gegerli bir ikale sozlesmesinde fesih s6z konusu olmadigindan, dogumu bir fesih
iradesinin aciklanmasina baglanan isci ve isveren icin tazminat haklari ortadan kalkmaktadir.

64 Yrg 9HD. 16.06.2008, £.2007/40352, K.2008/15723. Dosya icerigine gore, davali isveren “kiiresel bir operasyon sonucu yapisal grubu tarafindan satin
alinmasi ve organizasyon yapisinin degistirilmesi nedeni ile kararlar alindigi ve mali tablolarin olumsuz oldugy, sirketin zarara ugradig), departmanlarin
kigtlttlmesine karar verildigi, yasal tenkisatta gidilmesi gerektigi gerekgesi ile fesih karari almistir. Ancak bu karari alirken, davaciya kidem ve ihbar taz-
minat disinda bes aylik ticreti tutarinda ekstra 6deme teklif etmis ve davacinin bu teklifi kabul ettigini belirterek karsilikli anlasma ile is sozlesmesinin
sona erdirilmesi belgesini imzalatmistir. Anlasma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi belgesi 13.02.2007 tarihinde imzalanmus, ancak is s6zlesmesinin
15.03.2007 tarihinde sona erecegi, davact iscinin bu stire sonuna kadar ticretli izinli olacag belirtilmistir. Ne var ki bu sézlesme, ekli ibraname ve feragat-
nameye baglanmistir. Ekli ibranamede ve feragatnamede de kidem ve ihbar tazminati ile ilave bes aylik 6demenin, 15.03.2007 tarihinde yapilacag agik-
lanmistir. ibraname ve feragatnamenin alindigi 13.02.2007 tarihinde is sézlesmesi sona ermemistir. Is sdzlesmesi devam etmektedir. Is sézlesmesi devam
ederken alinan ibraname ve 6zellikle is giivencesi saglayan ise iade isteminden feragat gecerli degildir. Gegerli olmayan bir ibraname ve feragatnameye
dayali karsilikli anlagma ile is sozlesmesinin sona erdirilmesi, kisaca ikale de gecersiz sayilmalidir. Davali isverenin is sozlesmesi devam ederken karsilikli
anlasma ile i s6zlesmesinin sona erdirilmesi belgesini 32 gtin tcretli izin vererek imzalatmasi, tazminat ve fazla 6demeleri ise stire sonunda 6demeyi
dngdrmesi, ise iade davasinin stiresinde agilmasini bertaraf etmeye yonelik bir davranistir. 4857 sayili Is Kanunu'nun 21/son maddesi uyarinca i iligkisi

[ ] devam ederken, Taraflar arasindaki is sozlesmesinin karsilikli anlasma ile sona erdirilmesi sézlesmesi is iliskisi devam ederken imzalatldigindan, 4857 sayili
Is Kanunu'nun 21/son maddesi uyarinca gecerli degildir”
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4-issizlik Sigortasi Yoniinden

Iscinin is sozlesmesini ikale sozlesmesi ortadan kaldirmasi halinde, issizlik sigortasindan yararlanma hakkindan
yoksun kalmaktadir. Isverenin ikale sozlesmesinde bu konuda isciyi bilgilendirmesi gereklidir. Olmasi gereken, ikale
sozlesmesi ile birlikte isverenin isciye yoksun kaldigi issizlik 6denegini tamamen veya kismen 6denmesidir. Ancak
isveren issizlik sigortasi primlerini tamamen yatrmis oldugundan ikale sozlesmesi ile isgiye ayri bir ddeme daha
yapmak istemeyebilir. Gergekten issizlik ddeneginin ikale durumunu kapsamamasi isverenin bir kusuru degil, yasa
koyucunun iradesinin o yonde olusmasidir. Bu bakimdan Kanun degisikligi yapilarak is s6zlesmesinin ikale ile sona
erme durumlarinda da isgiye issizlik 6deneginden yararlanma hakkinin taninmasi isabetli olacaktir®.

Ancak isverenin issizlik sigortasindan yararlanma konusunda isciyi bilgilendirmemis olmasi, bagka makul yararlar
saglanmasi kosuluyla, is sozlesmesinin ikale sozlesmesi ile ortadan kaldirilarak sona ermesini engellemez. Ancak
Turkiye Is Kurumu'na isverence verilecek isten ayrilma bildirgesinde isciye ihbar ve kidem tazminatlari gercekten
ddenerek “Is Kanunu'nun m.17” ibaresinin yazilmasi suretiyle is¢i ikale talebi daha ok isverenden geleceginden
issizlik sigortasindan yararlanacakur. isten ayrilma belgesinde isten ayrilma nedeni kismina “iscinin istegiyle ayrilma-
si” gibi yazi yazilmasi ve bu konuda insan kaynaklarinda galismayan ve ylksek 6gretimli olmayan isginin yeterince
bilgilendirilmemis olmasi durumunda® tazminat talep etme hakkinin s6z konusu olabilecegi kanisindayim.

Sayet isci isyerinden kendi istegi ile ayrilmak istedigini belirten bir dilekgeyi isverene vermis olmasina ragmen isve-
rence kendisine ihbar ve kidem tazminatlari denmis ise bu bir makul yarardir. Ote yandan, Turkiye is Kurumu'na
verilen isten ayrilma belgesinde de iscinin is sozlesmesinin 4857 sayili Is Kanunu’'nun 17. maddesine gore isverence
feshedildigi agiklanmis ise bu da ek bir yarar olarak kabul edilmelidir. Bu durumda, iscinin isyerinden ayriimayi
talep eden dilekgesi Uzerine is sozlesmesinin karsilikli anlasma (ikale) suretiyle feshedildiginin kabult gerekmekte-
dir®. Boyle bir durumda isci issizlik sigortasindan yararlandig gibi is glivencesi hitkiimlerinden de yararlanacakurr.

Gercekten gecerli bir ikale bulundugu halde isverenin Tirkiye Is Kurumu'na is sozlesmesinin sona erme nedeni
olarak “isveren tarafindan streli fesih” seklinde bildirimde bulunulmasi iyi niyetin bir gostergesidir. Ancak bu du-
rum, yapilan islemin, 4447 sayili issizlik Sigortasi Kanunu'na aykirihigini ortadan kaldirmamaktadir. Bu bakimdan,
4447 sayilll Kanun'un 571. maddesinde dlzenlenen issizlik 6denegine hak kazandiran is sézlesmesinin sona erme
hallerine ikale sdzlesmesi yapiimasinin eklenmesi sorunu ¢ozecektir. Yasa koyucunun boyle bir dizenlemeye git-
mesi Issizlik sigortasinin sistemine uygun olacag sdylenebilir®,

5-Yillik izin Ucreti Yoniinden

Ikale sdzlesmesi ile is sozlesmesinin ortadan kaldirlarak sona erdirilmesi halinde isgiye yillik izinlerine ait tcretleri
ddenebilir mi? Bu soru is sozlesmesinin fesih disinda sona ermesinde 4857 sayili Is Kanunu'nun 59. maddesinde
is sOzlesmesinin herhangi bir nedenle sona ermesi halinde isgiye, kullanmadigi yillik izinlere ait Gcretlerin 6den-
mesi gerektiginden olumlu olarak cevaplandirilabilir. Zira yillik izin Gcretine hak kazanilmasinda is sozlesmesinin

65  Sevimli, s.98.
66 Minir Ekonomi: “is Sézlesmesinin Sona Erdiriimesinde Taraflarin Anlagmasi, ibraname ile Is Glivencesi Davasindan Feragat ve Sulh’, Legal Is Is Hukuku-
na ve Sosyal Givenlik Hukukuna iliskin Yargi Kararlari ve incelemeleri Dergisi, Sa.1, Agustos 2006, s.42-43; Alpagut, 5.49-50.
67 Yrg.9.H.D. 20.03.2007, E.2007/7005, K.2007/7707. ([
68  Fransiz Hukukunda 2008 yilinda yapilan degisiklik icin bkz. Sevimli, .98, dn.134.



sona ermesinin nedeninin énemi bulunmamaktadir. Bu nedenle ikale sdzlesmesinin de bu kapsamda oldugu
dustnilebilir®. Ancak is sozlesmesini ortadan kaldiran hallerden olan 6lim durumunda da yillik izin Gcreti s6z
konusu olmaktadir. Kanimca ortada fesih olmasa da, 6lim gibi sdzlesmeyi ortadan kaldiran nedenlerden olan
ikale sozlesmesinin, isciye calisirken kullandirimayan yillik izin Gcretinin 6denmesini saglayacag bu nedenle kabul
edilmelidir.

Is sozlesmesi ikale sozlesmesiyle ortadan kaldinldiginda, isciye, kullanmadigy yillik izinlere ait Gcretlerinin son Gcreti
lzerinden hesap edilerek 6denmesi gerekmektedir.

SONUC

Borglar hukukundan kaynaklanan ikale sézlesmesine is hukukunda kabul edilen ilkelerin dogrudan uygulanmasi,
adalet duygusunu zedeleyen sonuglar dogmasini engeller. Gergekten isci- isveren iliskileri, 6zellikle ekonomik yon-
den gliclti isveren karsisinda iscinin korunmasi geregi, borglar hukukunun ¢ogu kavram ve kurumunun is hukuku
ilkeleri dogrultusunda tekrar ele alinmasini ve yorumlanmasini zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle, is hukukuna son
yillarda giren is glivencesinin uygulanmasinda ikale sozlesmeleri yapilmasi gegerligi ve iscilik haklarina etkisi gin-

cellik kazanmistir.

Taraf iradeleri ile is glivencesinin uygulanmasini engelleyen durumlardan olan ikale sézlesmesi hukukumuza 2003
yill baharinda giren ise iadeye iliskin mevzuat sonucu giincellik kazanmustir. Ikale sézlesmesi, is sdzlesmesinin der-
hal ortadan kalkmasini saglayan bir kurum olarak karsimiza ¢cikmakeadir. Ikale, is sézlesmesinin taraflari olan isci ve

isverenin is sozlesmesini ortadan kaldirma yolunda uyusan iradelerini agiklamasiyla kurulan bir sézlesmedir.

Ikale sozlesmesi yapilmasiyla is sozlesmesi baska bir isleme gerek kalmadan sona ermektedir. Ikale sdzlesmesi esa-
sen bir fesih olmayip, dogumu feshe bagli haklari da dogurmamakradir. Ikale sozlesmesinin yazili veya sézl agik
veya ortill yapilmasi mimkan olup, bu hususlar bir gecerlilik sarti tasimamaktadir. Ancak acik ve yazili yapilma-

sinin, sozlesmenin varligini ispat agisindan énem arz ettigi gorilmekeedir.

Iscinin ikale sdzlesmesini irade fesadini gosteren hata, hile ve korkutma(tehdit) alunda imzalamasi, sézlesmeye
ihtirazi kayit koymasi sozlesmeyi hiikiimsiiz kilar. Ote yandan isverenin fesih iradesinin ikale s6zlesmesinde gizlen-
mesi veya makul yarar bulunmadan boyle bir sdzlesme yapilmasi, ikale sozlesmesinin gegersizligi ve dogumu feshe

bagli haklarin iddia edilmesi sonucunu dogurabilecektir.

Uygulamada makul yarar kapsaminda isciye birkag aylik Gcret tutarinda ek 6deme yapilmaktadir. Buna karsilik
ikale sozlesmesine ragmen iscinin is glivencesi hiikimlerinin uygulanmasi icin isveren aleyhine dava ikame etmesi
halinde is sozlesmesinin karsilikli anlasma (ikale) ile sona ermesi nedeni ile isveren tarafindan kendisine 6denen
aylik net Gcretin drnegin on kati tutarinda bir cezai sarti 6demesi yolunda sozlesmelere hiikiimler konulmaktadir.
Ancak is hukukunda isci aleyhine konulan tek tarafli cezai sart gegersiz oldugundan bu tir diizenlemelerin sonug

almak yontinden bir yarari bulunmamakeadir.

! 69 Evrens.123.
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4857 sayili Is Kanunu'yla 10.06.2003
tarihinden itibaren isveren ve vekille-
ri tarafindan isciye yersiz olarak 6de-
nen kidem tazminati igin dngortlen
cezalar kaldinlmistir. Anilan kanun
ile is glivencesi kurumu is hukukuna
girmistir. Ancak uygulamada taraf-
larn anlasarak ikale sozlesmesi ile
is sozlesmelerini ortadan kaldirarak
sona erdirmeleri sorunlar dogur-

maktadr.

Her ne kadar is sozlesmesinin ikale
sozlesmesi ile ortadan kaldirilimasi
icin isverenin ig glivencesi kapsamin-
da bulunan isciye ihbar ve kidem
tazminati 6demesinin makul yarar
olarak kabul edilmemesi yonlnde

bir egilim bulunmaktadir. Yargila-

manin uzamasi etkeni gdz onine
alinarak anilan tazminatlarin pesin
6denmesinin de uygulamada, iscinin haklarina hemen kavusmasini saglayacagindan ikale icin yeterli sayilmasi

distnulebilir.

Gergekten, is¢inin emeginden baska sermayesi olmamasi karsisinda, ise iade davasinin yerel mahkemeler ve
Yargitay'da uzun siirede sonuclandirlamamasi iscileri magdur ecmektedir. Ote yandan ise iade davasi kabul edilip
isverence ise daveti halinde bile, aradan gecen uzun zaman nedeniyle, iscinin yeni bir is bulmus olmasi nedeniyle,
bu davete uyamamasi karsisinda fiilen bir yarari olmayacaktir. Bu nedenle isverenin issizlik sigortasindan yararlana-
bilecek sekilde iscinin isten ayrilma bildirimini Ttrkiye Is Kurumuna vermesi yaninda, ihbar ve kidem tazminatlarini

pesin 6demesi halinde, iscinin ikale sdzlesmesinde makul yararinin bulundugu kabul edilebilir.

Ancak Turkiye Is Kurumu'na is sozlesmesinin sona erme nedeni olarak “isveren tarafindan sreli fesih” seklinde
bildirimde bulunulmasi isverenin iyi niyetinin bir gdstergesi olsa da bu islem, 4447 sayili Issizlik Sigortasi Kanunu'na
aykirdir. Bu bakimdan, 4447 sayili Kanun'un 51. maddesinde dzenlenen issizlik 6denegine hak kazandiran hallere,
is sOzlesmesinin ikale sozlesmesi ile ortadan kaldirlmasi yolunda ekleme yapilmasi sorunu ¢ozebilecegi sdylene-
bilir.
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AB ULKELERINDE

ISYERINDE PSIKOLOJIK TACIZIN BOYUTLARI,
PSIKOLOJIK TACIZLE MUCADELE ve
BU MUCADELEDE SENDIKALARIN ROLU

GiRisS

Genel olarak AB Ulkelerinde isyerinde psikolojik taciz
cok ciddi boyutlara ulagmis, miicadele edilmesi ge-
reken onemli bir sorun olarak gortilmektedir. Boyle
olmakla birlikte gerek isyerinde psikolojik tacizin bo-
yutlari bakimindan ve gerekse de isyerinde psikolojik
taciz sorunuyla mucadelede benimsenen yontemler
bakimindan AB Ulkeleri arasinda ciddi farkliliklar s6z
konusudur.

Bu calismanin amaci, gerekli verilerin elde edilebildigi
AB (yesi Ulkeler acisindan isyerinde psikolojik taci-

zin boyutlarini saptamak ve bu sorunla miicadelede
benimsenen cesitli yontemleri her bir AB Uyesi tlke
acisindan ayrinuli olarak incelemektir. Bu calismanin
Turkiye'de isyerinde psikolojik tacizle muicadelede
ozellikle isci sendikalarmnin Gstlenmesi gereken roller
bakimindan yol gosterici olacagi umulmakradir.

l. i$YERiNDE PSIKOLOJiK TACiZ KAVRAMI
1. Tanimi

“Birisine saldirmak icin etrafinda bir kalabalik olutur-
mak” anlamina gelen Ingilizce “to mob” fiilinden tiireti-



len “Mobbing” ya da “Psikolojik Taciz” kavrami, ilk kez
bir etnolog olan Lorenz tarafindan kullanilmis, ancak
bu kavrami isyeri icin uygulayan ilk arastirmaci ise, psi-
kolog Leymann olmustur. Leymann, 1980'lerde calis-
maya bagladigi mobbing olgusunu, isyerinde psikolojik
taciz olarak tanimlamistir. Ancak mobbing ya da psi-
kolojik taciz olgusunun isyerinde ahlaki taciz, duygusal
taciz, zorbalik, psikolojik teror, psikolojik siddet, moral
taciz, manevi taciz ve kot muamele gibi kavramlarla
da ifade edildigi ve mobbing kavrami yerine bazi ilke-
lerde bullying kavraminin kullanildigi da gortilimekte-
dir. Literatlirde mobbing ve bullying’e psikolojik taci-
zin iki temel kavrami olarak yer verilmektedir. Yaygin
olarak ABD'de ve italya gibi Kara Avrupasi tlkelerinde
mobbing kavrami, Ingiltere ve Irlanda gibi tlkelerde ise
bullying kavrami kullanilmaktadir. Bir¢cok arastirmaci
ise, mobbing ve bullying kavramlarini ayni anlama ge-
len olgu olarak birbiriyle kaynastirmistir’.

isyerinde psikolojik taciz, calisanlarin, isveren veya yo-
neticiler ya da meslektaslari tarafindan sistematik ola-
rak psikolojik siddet iceren zarar verici nitelikteki olum-
suz davranislarin hedefi haline gelmesiyle baslayan bir
strectir. Bu slrecte, zarar verici nitelikteki olumsuz
davranislarin hedefi haline gelen kisi, sistematik bir se-
kilde dogrudan veya dolayli olarak bir ya da daha ¢ok
kisi tarafindan saldirya ugramaktadir. Saldinda bulu-
nan kisi isveren veya yonetici olabilecegi gibi, saldiriya
ugrayan kisinin Gstli veya astl seklinde diger calisanlar
da olabilmektedir. Bu bakimdan saldirida bulunan kisi-
ye gore, psikolojik taciz “dikey psikolojik taciz” ve “yatay
psikolojik taciz" seklinde farkli tanimlanir. Isyerinde bir
calisan, isveren veya yonetici tarafindan sistematik bir
sekilde psikolojik siddet iceren davranislarin hedefi ha-
line gelmisse, dikey psikolojik taciz; tst ve ast seklinde

1 Domenico Pararella, Vilma Rinalfi ve Fernando Cecchini, Increasing
Focus on Workplace ‘Mobbing, Eurofound, Retrieved 25.03.2008,
Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2004/02/feature/it0402104f.
htm, 2004, s.7; Elif Yiicetlirk ve M. Kemal Oke, “Mobbing and Bullying:
Legal Aspects Related to Workplace Bullying in Turkey’, February, So-
uth East Review, 2005, s.62; Pinar Tinaz, Mobbing: isyerinde Psikolojik
Taciz, Calisma ve Toplum, S.3, 2006, 5.12.
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diger calisanlar tarafindan sistematik bir sekilde psiko-
lojik siddet iceren davranislarin hedefi haline gelmisse
yatay psikolojik taciz s6z konusu olur?.

Isyerinde psikolojik tacizin genel kabul gérmds, yasal
bir tanimi olmamakla birlikte, Uluslararasi Calisma Or-
gl (UCO), “isyerinde psikolojik tacizi, hedeflenen bir
isciye karsi cephe olusturmak, gtiruh halinde saldirmak”
seklinde tanimlamig ve strekli olumsuz sozleri, elesti-
rileri, bir isciyi sosyal iliskilerden izole etmeyi, dediko-
du yapmayi ya da yanlis bilgi yaymay giiruh halinde
saldiri olarak kabul etmistir. Bu tanim cercevesinde
UCO, “maden alundaki bir grup calisani ya da bir ki-
siyi kindarca, acimasizca ve kotl niyetli olarak kiigtik
distirme ve utandirmaya yonelik saldirgan davranis-
lara tesebbiis etmeyi” isyerinde psikolojik taciz olarak
nitelendirmistir?,

Son zamanlarda igyerinde siddetin galisma gruplari ve
mesleki gruplar icin ulusal sinirlari asan, global bir so-
run haline gelmesi, bu konuda uluslararasi duyarligin
gelismesine neden olmustur. Bu baglamda UCO, isye-
rinde siddetin sadece fiziksel siddetten olusmadigini,
sonucu ¢cok daha kotl olmakla birlikte, saptanmasi
daha zor olan ve her gecen glin artis gdsteren psiko-
lojik siddetin de var oldugunu ileri strerek, siddet kav-
raminin sadece fiziksel davraniglari degil, ayni zamanda
pasif ya da psikolojik davranislari da icerecek sekilde
kapsaminin genisletilmesi  dnerisinde bulunmustur.
Avrupa Komisyonunun “isyerinde Giivenlik, Hijyen ve
Sagligin Korunmasi ile Ilgili Danisma Komitesi’, siddet
kavramini hem fiziksel hem de psikolojik siddeti kapsa-
yacak sekilde, “isyerlerinde iscilerin gtivenligi, sagligi ve
refahi tizerinde zararli etkileri olan, bazen beklenmedik,
bazen de tekrar eden saldirganlik ile karakterize edilen,
iki ya da daha fazla kisi arasindaki iliskilerdeki olumsuz
davranig ve eylemlerin bir bicimi” olarak tanimlamis-
ur. Ayni zamanda fiziksel siddetin fiziksel sonuglari ile

2 Pararella, Rinalfi ve Cecchini, 2004, s.1.
3 Yicetirk ve Oke, 2005, s.63.
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birlikte psikolojik sonuglari da olabilecegine vurgu ya-
pilmistir’. Eyltl 2000de Avrupa Komisyonunun katki-
lariyla Avrupa Is Saghgi ve Glvenligi Ajansi tarafindan
yayimlanan bir raporda da, isyerinde psikolojik taciz en
onemli stres kaynaklarindan biri olarak gosterilmistir.
Yine s6z konusu raporda saglik sektorii ile sosyal sek-
tortn psikolojik taciz riskinin en yiiksek oldugu yerler
oldugu ifade edilmistir®.

2. Unsurlan

2.1.  Psikolojik Siddet iceren Davranisa
Maruz Kalma

Yukarida yapilan tanim baglaminda, isyerinde psiko-
lojik tacizden s6z edebilmek icin dncelikle hedeflenen
kisinin psikolojik siddet iceren bir davranisa maruz kal-
masi gerekir. Bu bakimdan oncelikle bu tir davranisla-
rin neler oldugunun belirlenmesi gerekir.

Literattre dayali olarak isyerinde psikolojik siddet ice-
ren davranislar Tablo 1'de goriilebilecegi lizere, “Hedef-
lenen kisinin kisisel ya da mesleki itibarini zedelemeye
yonelik davranislar’, “Hedeflenen kisinin kisisel taham-
miiliini zorlayici davranislar” ve “Hedeflenen kisiyi dis-
lama ya da izole etmeye, istifaya zorlamaya ya da isten
¢lkarmaya yonelik ayirimei davranislar” seklinde grup-
landirilabilir®.

4 Yicetiirk ve Oke, 2005.

5 Eurofound (2000). Report Highlights Health and Safety Risks Facing
Workers, Retrieved 25.032008, Web: http://www.eurofound.europa.
eu/eiro/2000/10/feature/eu0010275fhtm, s.1-4; Susan Dunn, What's
Going on with Mobbing, Bullying and Work Harassment Internati-
onally, Retrieved 25.03.2008, Web:http://www.webpronews.com/top-
news/2003/06/10/whats-going-on-with-mobbing-bullying-and-
work-harassment-internationally, 2003, s.1.

6 Charlotte Rayner ve Helge Hoel, Workplace Bullying: A Concise Revi-
ew of Literature, Journal of Community and Applied Social Psychology,
Vol.7, 1997, 5.181-189; Yiicetiirk ve Oke, 2005, 5.62.

2.2.  Psikolojik Siddet iceren Davranisin
Hedeflenen Kisi Uzerinde Olumsuz Bir
Etkisinin Olmasi

Psikolojik siddet iceren Tablo 1'de gosterilen davranis-
larin isyerinde psikolojik taciz kapsaminda degerlen-
dirilebilmesi icin, ayrica bu tir davranislarin hedefle-
nen kisi Uzerindeki etkisinin olumsuz olmasi baska bir
deyisle, hedeflenen kisiye zarar verici nitelikte olmasi
gerekir. Psikolojik taciz, hedefledigi kisiler tizerinde cok
boyutlu zarar verici etkileri olan kot niyetli bir giri-
simdir. Isyerinde kisilik haklarina tecaviiziin bir bicimi
olan psikolojik taciz; morali tahrip etme, giiveni asin-
dirma, tesvik ediciligi bozma, gorev yapmama, gorev
basinda olmama, istifa, sug isleme ve marjinal Uretimle
sonuclanabilecegi gibi, yapilan arastirmalarla da ortaya
konuldugu tzere uykusuzluk, kaygi, panik atak, kabus,
depresyon, korku reaksiyonu gibi bir dizi saglik soru-
nuna yol agmaktadir. Ayrica psikolojik tacizin etkileri
bu tacize ugrayan kisilerin saglik sorunlari ile de sinirli
kalmamakra, bu kisilerin aile ve arkadaslik iliskilerini de
etkilemektedir. Hatta yapilan arastirmalar, psikolojik ta-
cizin bu tacize maruz kalan kisilerin yasamlarinin tiim
alanlarinda etkili oldugunu ortaya koymaktadir’.

Psikolojik siddet iceren davranisin hedeflenen kisiye
zarar verici nitelikte olup olmadiginin tespitinde psi-
kolojik tacizde bulunan kisinin niyetine bakilmaz. Bu
bakimdan psikolojik siddet iceren davranisin hedefle-
nen kisiyi etkileme amaciyla yapilip yapiimadigl énemli
degildir. Onemli olan séz konusu davranigl, bu davrani-
sa maruz kalan kisinin zarar verici nitelikte bulmasidir.
Yapilan davranisi, bu davranisa maruz kalan kisi zarar
verici nitelikte buluyorsa, psikolojik taciz sayilir®,

7 Yicetirk ve Oke, 2005, 63; Savas Bozbel ve Serap Palaz, isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Hukuki Sonuglar, TISK Akademi, C.2,
S$.3,2007 (1), 5.69; Serap Ozen Cdl, isyerinde Psikolojik Siddet: Hastane
Galisanlan Uzerine Bir Arastirma, Galisma ve Toplum, S.4, 2008, 5.108-
110.

8  Yiicetlrk ve Oke, 2005, 5.62.
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Tablo 1: Psikolojik Siddet Igeren Davranislarin Gruplandiriimasi

Psikolojik Taciz Davranisinin Tiirii Psikolojik Taciz Davranisi

1. Hedeflenen Kisinin Kisisel ya da
Mesleki Itibarini Zedelemeye
Yonelik Davranislar

Hedeflenen kisi hakkinda dedikodu yapmak,

Hedeflenen kisi hakkinda soylenti ¢ikartmak,

Hedeflenen kisi ile alay etmek,

Hedefledigi kisi hakkinda yersiz suglamalarda bulunmak vb.

2. Hedeflenen Kisinin Kisisel
Tahammiiliinit Zorlayici
Davraniglar

Hedeflenen kisiye isim takma,

Hedeflenen kisiye alenen hakaret etme

Hedeflenen kisiyi alenen dislama,

Hedeflenen kisiyi alenen boykot etme,

Hedeflenen kisiyi hor gorme,

Hedeflenen kisiyi kiigimseme,

Hedeflenen kisiye gozdagi verme,

Hedeflenen kisiye onur kirici kot davranislarda bulunma,
Hedeflenen kisiye bagirma,

Hedeflenen kisiye ters ters bakma,

Hedeflenen kisiye kifretme, soviip sayma, beddua etme,
Hedeflenen kisiyi alenen utandirma

Hedefledigi kisiyi sindirmeyi ve kiiglik diistirmeyi planlama
Hedefledigi kisiye fiziksel saldirida bulunma vb.

3. Hedeflenen Kisiyi Diglama ya da
I1zole Etmeye, Istifaya Zorlamaya
ya da isten Cikarmaya Yénelik
Ayirimci Davranislar

Hedeflenen kisiyi mesleki faaliyetlerin disinda birakmak,

Hedeflenen kisinin firsatlari yakalamasini engellemek,

Hedeflenen kisiyi fiziksel ve sosyal olarak dislamak,

Hedeflenen kisiye bilgi vermemek,

Hedeflenen kisiyi mesleki faaliyetlerin disinda birakmak, firsatlari yakalamasini

engellemek, fiziksel ve sosyal olarak dislamak ve bilgi vermemek icin onlemler

almak,

Hedefledigi kisiye isi devretmeyi reddetme,

Hedefledigi kisinin keyfi olarak sorumluluklarini azaltma,

Hedefledigi kisiden gercekgi olmayan is talep etme,

Hedefledigi kisiyi stirekli olarak yasal calisma stiresinin tizerinde calistirma,

Yetkili oldugu halde hedeflenen kisinin yetkisinin taninmamasi,

Hedeflenen kisinin terfi etmesinin engellenmesi,

Israrli bir sekilde pozisyonunu kullanarak iskence eder bicimde hedeflenen

kisinin calismasina zarar verme, az is verme veya cok is verme seklinde fazla

yiklenme, isi bitirme tarihini kisa tutma, isin bitirilmesini engelleme ya da
basarilamayacak gorevler belirleme,

* Hedefledigi kisiye nedensiz ya da yasal yetkisi olmaksizin kisisel veya mesleki
performansi hakkinda olumsuz saldirilarda bulunma ve bu saldirilari israrla
devam ettirme,

* Hedeflenen kisinin performansini mantiksiz ya da yersiz olarak izleme,

Makul bir nedene dayanmaksizin hedeflenen kisinin izin ve egitim talebini

reddetme,

Yetkileri israrla hedeflenen kisi disindaki baska bir kisiye devretme,

Hedefledigi kisiye hakki oldugu halde gerekli gliveni vermede basarisiz olma,

Hedefledigi kisinin sorumluluklarini azaltma,

Hedefledigi kisiye anlamsiz gérevler verme

Hedefledigi kisinin yanlslikla yaptig hatalar tekrar tekrar hatrlatma ve

basarisizligy ileri stirme,

Uzman statlstnde calisanlari tehdit etme ve suclama,

Hedefledigi kisiyi istifaya zorlama ya da isten gikarma,

Hedeflenen kisinin mesleki ve sosyal yetenegini kiskanma

Yetersiz oldugunu iddia ettigi hedefledigi kisilerin yasamlarini ifsa etme vb.

Kaynak: Leymann, 1996, 5.170-177; Rayner ve Hoel, 1997; Yiicetiirk ve Oke, 2005, 5.62.



2.3.  Psikolojik Siddet iceren Davranigin
Sistematik Olarak Tekrarlanmasi

Psikolojik siddet iceren davranislarin isyerinde psiko-
lojik taciz kapsaminda degerlendirilebilmesi icin, son
olarak psikolojik tacizde bulunan kisinin davranisla-
rinda israrci olmasi, baska bir deyisle sistematik bir se-
kilde psikolojik siddet iceren davranislari tekrarlamasi
gerekir. Aksi takdirde, s6z konusu davraniglar psikolojik
taciz sayllmazlar. Bu baglamda bir sefere mahsus olmak
Uzere arizi olarak yapilan davraniglarin, tazminata hak
kazandiracak bir neden olarak gortilse de psikolojik ta-
ciz olarak kabulti mimkin degildir®.

Il. iISYERINDE PSIKOLOJiK TACiZ OLAYLARININ
AB ULKELERINDEKi BOYUTLARI

Ulkeden Ulkeye farklilik gostermekle birlikte, yapilan
arastirmalarin sonuclar, hemen hemen tim AB Ulke-

! 9 Yicetiirk ve Oke, 2005, 63; Bozbel ve Palaz, 2007, 5.69.

v

lerinde isyerinde psikolojik tacizin ¢ok ciddi boyutlara
ulasugini gostermekeedir.

2002 yilinda Almanya Calisma Bakanhgimca olustu-
rulan bir komisyon tarafindan hazirlanan ve 4400 isci
lUzerinde yapilan bir arasurmaya dayanan “isyerinde
psikolojik taciz” hakkindaki rapora gore;

e Almanyada isyerinde psikolojik taciz, diger Avrupa
Ulkelerinden gok daha yaygindir.

* Tum galisanlar yasaminin herhangi bir doneminde
en az bir kez isyerinde psikolojik tacize ugramak-
tadu.

* Isyerinde psikolojik tacize hemen hemen bitin
sektorlerde, kurumlarda ve mesleklerde rastlan-
makeadr.

* 800.000 calisan her giin tahammiil edilemez bicim-
de psikolojik tacizle karsilasmakeadir.

* lsyerinde psikolojik tacize ugrayanlarin buytik bir



cogunlugunu kadinlar olusturmakradir. Kadinlarin
isyerinde psikolojik tacizle karsilasma riskinin er-
keklerden daha ytiksek oldugu gortilmekeedir.
isyerinde psikolojik tacize ugrayanlarin biyik bir
cogunlugunu kadinlar olustururken, isyerinde psi-
kolojik tacizde bulunanlarin blytk bir ¢cogunlu-
gunu erkekler olusturmakradir. Ayrica en kotil bir
sekilde psikolojik tacizde bulunanlarin da erkekler
oldugu gortilmekeedir.

isyerinde psikolojik tacize ugrayanlarin %43,9'u
taciz nedeniyle hastalanmakrta, geriye kalanlarin
yarisi da 6 haftadan daha uzun sureli bir hastaliga
yakalanmaktadir. 1.5 milyon ¢alisanin ise psikolojik
tacizin neden oldugu hastaliga yakalandigi tahmin
edilmektedir. Ayrica sik rastlanilmamakla birlikte,
isyerinde psikolojik tacizin, intiharla da sonuglandi-
&1 da gortilmekeedir.

isyerinde psikolojik tacizin neden oldugu yillik 100
milyon Avro’luk tibbi harcamalarin, devlet agisin-
dan ciddi bir maliyet unsuru oldugu gortlmekte-
dir.

isyerinde psikolojik taciz, azimsanmayacak olctide
isginti kaybina neden olmakradir.

isyerinde psikolojik tacizle ilgili davalarin %38,2'sin-
de, psikolojik tacizde bulunanlarin salt denetgi ve
orta diizey yonetici oldugu, isyerinde psikolojik ta-
cizle ilgili davalarin %12.8'inde ise psikolojik tacizde
bulunan denetci ve orta dlizey yoneticilerin birlikte
calistiklarr kisilerle ortak hareket ettikleri goriilmek-
tedir.

Gogunlugunu erkeklerin olusturdugu tacizci denet-
ci ve orta dlizey yoneticilerin 35-54 yaslari arasinda
oldugu goritilmekeedir.

Son olarak, Devlet memurlarinin isyerinde psikolo-
jik tacize ugradiklarini bildirme egilimlerinin diger
calisanlara gore yedi kat daha ylksek oldugu go-
ralmektedir™.

10

Dunn, 2003, s.2; Heiner Dribbusch, 2004 Annual Review for Germany,
Eurofound, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.
eu/eiro/2005/01/feature/de0501201fhtm, 2005, s.1.
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2004 yiinda Hollandada, Calisma Kosullari Hakkin-
daki Yasanin bir degerlendirilmesinin yapildigi arastir-
ma sonuglarina gore, daha ¢ok musterileri tarafindan
psikolojik tacize ugradiklarini ifade eden calisanlarin

%15'inin meslektaslar tarafindan da taciz edildikleri

ve meslektaslar tarafindan yapilan tacizin musteriler
tarafindan yapilan tacizden ¢ok daha kotl boyutlarda
oldugu gortlmektedir. Ayrica 2004 yilinda yapilan aras-
tirma sonuglari, 2000 yili verileri ile karsilastirldiginda
2003 yili verilerine gore psikolojik tacizde %6'lik bir artig
oldugunu ve ayni sekilde psikolojik taciz kayitlarinda
da %2'lik bir artis gortlduglini ortaya gikarmaktadir.
Psikolojik taciz son birkag yilda arus gostermesine ve
politik araglar daha siklikla devreye sokulmasina rag-
men, Hollandada sikayetcilerin sayisinda bir azalma
gortlmekredir. Aragtirmacilara gore, calisanlar psikolo-
jik tacizle karsilasmalarina ragmen, sikayetin herhangi
bir etkisi olmayacagini distindikleri icin, sikayet mer-
cilerine bagvurmamakeadir'.

Liksemburg Hiristiyan Isci Sendikalar Konfederasyo-
nu (LCGB) tarafindan kayit altina alinan yaklasik 200
psikolojik taciz olayr incelendiginde, bu olaylarin bi-
yik bir kisminin saglikla ilgili mesleklerde, bankacilikta
ve devlet kurumlarinda ortaya ¢ikugr gortilmekeedir.
Kayith bu olaylardaki erkeklerin %76'sinin, kadinlarin
%30'unun erkekler tarafindan ahlaki tacize ugradig,
kadinlarm %40'Inin ve erkeklerin %3'Unln kadinlar ta-
rafindan taciz edildigi, erkeklerin %27'inin ve kadinlarin
%30'unun her iki cinsin tyeleri tarafindan taciz edildig;
gordlur. Psikolojik tacizde bulunanlarin blytik bir ¢o-
gunlugunun (%44'4), calistiklari isyerinde psikolojik
tacizde bulunduklar kisilerle ayni hiyerarsik diizeyde
olduklari ve psikolojik tacizde bulunanlarin %37'sinin
ise psikolojik tacizde bulunduklari kisilerden hiyerarsik

olarak daha yiiksek bir dizeyde olduklari gortlmekte-
dir™

Marianne Griinell, 2004 Annual Review for the Netherlands, Euro-
found, Retrieved 25.03.2008, Web:http: //www.eurofound.europa.eu/
eiro/2005/01/feature/nl0501104f htm, 2005, s.1.

Feyereisen Marg, First Collective Agreement Signed on Moral/Psycho-
logical Harassment, Eurofound, Retrieved 25.03.2008, Web: http://
www.eurofound.europa.eu/eiro/2001/05/inbrief/lu0105166n.htm, 2001,
s

d
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Belcikada Federal Istihdam, Calisma ve Sosyal Diyalog
Kamu Hizmetleri kayitlarina gore, 2002 ve 2003 yilin-
da bir glinde ortalama olarak sadece 2 psikolojik taciz
sikayeti s6z konusu iken, 2004 yilinin ilk yarisinda bu
sayinin bir ginde ortalama olarak 4%e yikseldigi gorl-
mektedir. Bu bulgu, psikolojik tacizle ilgili sikayetlerde
%100'Itk bir arus oldugunu gostermektedir. Ayrica
2003 yilinda iki Universite tarafindan yapilan bir aras-
trma da, arastirmaya katilanlarin %11,5'inin psikolo-
jik tacize ugradigini; psikolojik tacize ugrayanlara ozel
sektore gore kamu sektoriinde, kiiglk isletmelere gore
500 isciden daha fazla isci calistiran isletmelerde daha
siklikla rastlandigini ortaya koymakreadir'.

Ispanyada, calisma ortaminda siddetle ilgili bir tniver-
site tarafindan yapilan arastirmaya gore, aktif nifusun
%15'i —yaklasik olarak 2 milyon isci- psikolojik tacize
ugramakeadir'. Sosyolog Crcova gore ise, Ispanyada
calisanlarin 13'Unun isyerinde psikolojik tacize ugradi-
gintileri sirmektedir®.

Italyada, psikolojik taciz hakkindaki aragtirma ve calis-
malar 1990'larda baslamistir. Calisma ve Yasam Kosul-
larinin lyilestiriimesine Yonelik Avrupa Kurumu, 1998
yili itibariyle isgilerin yaklasik olarak %4,2'sinin psiko-
lojik tacize ugradigini tespit etmistir. Ulusal uzmanlar
tarafindan derlenen verilere gore, giinimiizde bu oran
isgliciiniin %40 ile %6'sI arasinda degismekrtedir. Bagka
bir deyisle, italyada psikolojik tacize ugrayan iscilerin
yaklasik olarak 1 milyon ile 1,5 milyon oldugu tahmin
edilmektedir. Bununla birlikte bazi yorumcular bu ra-
kamlarin asagida belirtilen sorunlar nedeniyle gercegi
yansitmadigini ve so6z konusu rakamin ¢ok daha yuik-
sek dlzeylerde olmasi gerektigini ileri sirmektedirler':

13 Alexandre Chaidron, 2004 Annual Review for Belgium, Eurofound, Ret-
rieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/
feature/be0501301fhtm, 2005, s.1.

14 Daniel Albarracin, 2004 Annual Review for Spain, Eurofound, Retrie-
ved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/
feature/es0501102fhtm, 2005, s.1.

15 Dunn, 2003, s.1.

16 Pararella, Rinalfi ve Cecchini, 2004, s.2; Diego Coletto ve Livio Mura-
tore, 2004 Annual Review for Italy, Eurofound, Retrieved 25.03.2008,
Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/feature/it0501209f.
htm, 2005, s.1.

* \Veriler, psikolojik tacize ugrayan iscilerin oraninin
kayda deger oranda artug atipik calismayi ve kayit
disi alani dikkate almamaktadir.

* Psikolojik taciz ok iyi bilinen bir fenomen degildir
ve iscilerin cogu isyerinde calisma gibi benzer diger
fenomenlerle psikolojik taciz arasinda ayirm yapa-
bilmede glclik cekerler.

e Psikolojik tacizden sadece bu tacize ugrayan Kkisi
degil, arkadaslari ve ailesi de etkilenmektedir. Dola-
yistyla bu kisilerin de psikolojik taciz magdurlarina
eklenmesi gerekir. Bu durum dikkate alindiginda,
psikolojik tacizden sadece 1-1,5 milyon kisi degil,
5 milyon kisi etkilenmektedir.

Milan Saglik Merkezi Klinigine" bagvuran 3.000 psiko-
lojik taciz magduru arasindan segilen 1.000 kisilik bir
drneklem grubu Uzerinde Milan Bocconi Universite-
since ylrtllen bir calisma ise, Italyadaki psikolojik
taciz magdurlari ile diger Avrupa tlkelerindeki psikolo-
jik taciz magdurlar arasinda anlamli farklar oldugunu
ortaya koymustur. italyada psikolojik tacize ugrayanla-
rin cinsiyet bakimindan dagilimi incelendiginde, kadin
(%571) ve erkeklerin (%49) hemen hemen esit dagildig,
buna karsin diger Avrupa Ulkelerinde psikolojik taciz
magdurlarinin blylik cogunlugunu kadinlarin olus-
turdugu gorilmekeedir. Ayrica yapilan bu arastirma,
psikolojik tacize neden olan en 6nemli faktoriin “re-
kabet” oldugunu; psikolojik tacize siklikla baytk sir-
ketlerde rastlanildigini; psikolojik tacizin fiziksel siddet
ya da cinsel tacizin bir sekli olarak kabul edilmedigini;
psikolojik tacizin bicimi bakimindan kamu sektord ile
Ozel sektor arasinda ciddi bir farklilik oldugunu ortaya
koymaktadir. Ozel sektdrde psikolojik taciz is yiikini
artirma, dislama ve istifa i¢in kandirma gibi davraniglar-
la ortaya cikarken, kamu sektorlinde ise psikolojik taciz
daha ¢ok dedikodu, 6zel yasama izinsiz girme, yanlis
bilgi yayma gibi davranislar olarak kendini gostermek-

17 Milan Saglik Merkezi Klinigi, konu hakkinda yapisal veriye sahip tek
enstitidur. Pararella, Rinalfi ve Cecchini, 2004, 5.2.



tedir. Yine yapilan arastirmanin sonuglari, meslektaslar
tarafindan yapilan psikolojik tacizin daha cok iscilerin
Ozel yasami Uzerinde yogunlasma egilimi tasidigini ve
genellikle en kotl psikolojik tacizcilerin calisma alanin-
da saldirida bulunan yoneticiler oldugunu ortaya koy-
maktadr.

Litvanyada, is saglig ve glvenligini gelistirmek ve ko-
nuda gerekli dnlemleri almak icin ayrintli bir program
(SADM) gelistiriimis ve bu program 2004 yilinda ydrir-
lige girmistir. SADM'In yurtrlige girmesinin hemen
ardindan ise yasa disi calisma, is iliskileri dtizenlemeleri
ihlalleri, isveren tehditleri, psikolojik taciz ve diger psi-
kolojik faktorlerin iscilerin calisma sonuglari ve is sagligi
ve glvenligi Uzerindeki etkisini saptamaya yonelik bir
arastirma yapiimistir. Bu arastirmanin sonuglari, ulusal i
denetimi uzmanlari kadar isciler ve isveren temsilcileri-
nin de psikolojik taciz sorununun farkinda olduklarin,
psikolojik tacizin temel kaynagmin isverenler oldugu-
nu ve isveren temsilcilerine gore iscilerin yaklasik olarak
%49'unun; isgi temsilcilerine gore ise iscilerin yaklasik
olarak %60'min isyerinde psikolojik tacize ugradigini
ortaya koymakrtadir. Buna karsin ulusal is denetimi uz-
manlari, Litvanyada iscilerin yaklasik olarak %46'sinin
psikolojik tacize ugradigini ileri sirmektedir'.

Polonyada, Tum Polonya Is¢i Sendikalar Itcifaki
(OPZZ) tarafindan yurtcilen arastirma, calisanlarin
hemen hemen %60'Inin ayinmcilik ve cinsel tacizden
etkilendigini, ancak sadece kiictik bir ylizdenin hakla-
rini arastirmak igin kararl oldugunu gostermektedir.
Buna ragmen 2004'de Ulusal Is Denetimi Dairesi (PIP),
gl cinsel taciz olan ve PIP denetimcileri tarafindan
dogrulanan ayirmcilikla ilgili 107 resmi sikayet almis-
ur. Ayinmcilik olaylarinin hemen hemen %50’ isten
cikartlma ve %15'i de ise bagvuru ile ilgilidin. OPZZ
tarafindan yuricllen arastirma bulgularina gore, isciler
yoneticiler tarafindan “yasal calisma stresinden daha

18 Inga Blaziene ve Boguslavas Gruzevskis, 2004 Annual Review for Lit-
huania, Eurofound, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.
europa.eu/eiro/2005/01/feature/It0501102f htm, 2005, s.1.
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uzun cahstirilarak, yillik izin ve izin talepleri reddedile-
rek, isten cikariimayla tehdit edilerek” psikolojik tacize
ve cinsel tacize ugramaktadirlar®.

Romanyada, Pazarlama ve Anket Kurumu (IMAS)'un
2004 yilinda kamuoyu Uzerinde yapug bir calisma,
tacize ugrama olaylarinin kadinlarda %90’larda oldu-
gunu ve bu olaylarin %55'inde dogrudan yoneticilerin;
%25'inde ise, iscilerin baslica saldirgan oldugunu orta-
ya koymustur. Tacize ugrayan 10 kisiden sadece 1'i yo-
neticilere sikayette bulunmus, hig kimse bir is¢i sendi-
kasina, polise ya da mahkemeye sikayet basvurusunda
bulunmamistir®.

Latviyada ise, psikolojik tacizle ilgili tarusmalar yeni
baslamistir. Kamuoyu sorunun esasi hakkinda bilgilen-
dirilmekte ve psikolojik tacizin iscileri etkileme durum-
larinin dikkate alinmasi ile ilgili olarak cagrida bulu-
nulmaktadir. Latviyada psikolojik taciz olaylari oldugu
bilinmekle birlikte, sorunun yayginligi hakkinda bilgi
yoktur?'. Estonya ve Bulgaristanda isyerinde psikolojik
taciz hakkinda sistematik veri mevcut degildir®

Cek Cumhuriyeti'nde, isyerinde psikolojik taciz, (ize-
rinde ciddiyetle durulan bir konu degildir. Bununla
birlikte kamuoyu arastirmasl, anket uygulanan her 10
kadindan 3'tnin igyerinde cinsel tacizi yasadiklarini
ortaya koymakrtadir®,

19 Rafat Towalski, 2004 Annual Review for Poland, Eurofound, Retrieved
25.03.2008, Web:http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/feature/
pl0501104fhtm, 2005, s.1.

20 Luminita Chivu, 2004 Annual Review for Romania, Eurofound, Ret-
rieved 25.03.2008, Web:http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/
feature/ro0501103fhtm, 2005, s.1.

21 Raita Karnite, 2004 Annual Review for Latvia, Eurofound, Retrieved
25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/featu-
re/lv0501102fhtm, 2005, s.1.

22 Kaia Philips ve Raul Earnets, 2004 Annual Review for Estonia, Euro-
found, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/
€iro/2005/01/feature/ee0501101fhtm, 2005, s.1; Rumiana Zeleva, ivan
Neykov ve Nelly Stonova, 2004 Annual Review for Bulgaria, Eurofo-
und, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/
eiro/2005/01/feature/bg0501103fhtm, 2005, s.1.

23 Jaroslav Hala ve Ale$ Kroupa, 2004 Annual Review for the Czech Re-
public, Eurofound, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.
europa.eu/eiro/2005/01/feature/cz0501103fhtm, 2005, s.1.
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Yunanistanda da, Latvivada oldugu gibi, isyerinde
psikolojik taciz konusu Uzerine tartismalar hentiz bas-
lamistir. Ancak Cinsiyet Esitligine Yonelik Arastirma
Merkezi (KETHI) tarafindan yapilan son bir ¢alismaya
gore, cinsel taciz olaylarinin gogunun (%72.5') kadinla-
rin herhangi bir sirkette calismaya baslamalarini izleyen
ilk iki yilda gergeklestigi ve suclularin cogunlugunun
genellikle yonetici pozisyonunda olan erkekler oldugu
gorilmekeedir®.

Il AB ULKELERINDE iSYERINDE PSiKOLOJiK
TACIiZE KARSI KORUNMA YOLLARI VE SEN-
DiKAL MUCADELELER

Ulkeden Ulkeye farklilik gostermekle birlikte, yapilan
arastirmalarin sonuglar, hemen hemen tim AB Ulke-
lerinde isyerinde psikolojik tacizin ¢ok ciddi boyutlara
ulastigini ve AB genelinde calisanlarin %15'inin isyerin-
de psikolojik tacize ugradigini gdstermekeedir. Bu yiz-
den AB (lkelerinde isyerinde psikolojik taciz miicadele
edilmesi gereken dnemli bir sorun olarak gorilmekee
ve bu sorunla miicadelede korunma yolu olarak bazi
Ulkelerde oncelikle yasal dizenlemeler, bazi llkelerde
ise oncelikle toplu is sdzlesmeleri tercih edilmektedir.
Ancak hangi yontem tercih edilirse edilsin, isyerlerin-
de psikolojik tacizde goriilen artisa bagli olarak 2000
yilindan itibaren AB Ulkelerinin hemen hepsinde top-
lu is sozlesmelerinin kapsamina Ucret, calisma slresi
gibi geleneksel konulara ilaveten isyerinde psikolojik
taciz konusunun da girdigi gortilmektedir. Kuskusuz
bu gelismelerde, isyerinde psikolojik tacizle miicadele
edilmesi amaciyla AB genelinde genis kapsamli bir AB
Yasasl olusturulmasina déntik calismalarini stirdlren
ve diger toplumsal sorunlar da oldugu gibi, isyerinde
psikolojik taciz konusunda da ¢ok etkin roller Gstlenen
isci sendikalarinin onemli katkilarr olmustur®.

24 Lefteris Kretsos, 2004 Annual Review for Greece, Eurofound, Retrieved
25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/featu-
re/gr0501101fhtm, 2005, 5.1.

25  Dunn, 2003, s.1.

1. Lilkksemburg

Liksemburg Calisma Bakanlig psikolojik tacizle miica-
dele etmenin en mikemmel yolunun, toplu is sozles-
mesi oldugunu kabul etmektedir®. Calisma Bakanligi'na
gore sorunlarin ¢oziiminde sosyal taraflarin sorumlu-
luklarinin farkinda olmasi ve sorunla dogrudan ilgilen-
meleri son derece dnemlidir. Bunun da en iyi araci kar-
silikl anlagmayla imzalanacak toplu is sozlesmesidir. Bu
nedenle Bakanlik, bu alanda yasa teklif etme egilimin-
de degildir. Bakanlik sadece psikolojik taciz konusunun
kamuoyunun giindeme taginmasina yonelik etkinlik-
ler dlizenlemekle yetinmektedir””. Bununla birlikte sivil
toplumdan gelen talepler dogrultusunda, tiimyle ve
Ozel olarak psikolojik tacizle miicadele etmeyi amagla-
yan bir yasa teklifinin de 30 Mart 2004 tarihinde yetkili
komisyonda tarugildigi goriilmekeedir. Ancak Calisma
Bakani sorunun yayginlastigini ifade etmesine ragmen,
onerilen yasayi kabul etmemis ve alternatif olarak dort
asamali bir eylem plani 6nerisinde bulunmustur. Bu ey-
lem planimin asamalari 6zetle su sekilde siralanabilir®:

* Arugsin farkinda olma (Girisim dlizeyinde duyarlik)
* Engelleme (Sirketlerin sosyal sorumlulugunun par-
casi olarak)

e Arabuluculuk (Isletmelerin yénetim mudurinin
bir gorevi)

* Eger gerekliyse sorunu durdurmak icin tedbirler
almak.

LCCB, isyerinde psikolojik tacizle miicadelede sendi-
kalarin roltiintin énemini ortaya koyma bakimindan iyi
bir drnektir. Zira psikolojik ya da ahlaki taciz konusunu
saptayan ilk kurulus olmasinin yaninda, LCGB isyerinde
psikolojik tacizle micadelede alinmasi gereken dnlem-
lerin tanitlmasinda ve psikolojik tacizin toplu is sézles-
mesi kapsamina alinmasinda énct rol tstlenmistir®.

26 Marg, 2001, s.1.

27 Marg, 2001, s.1-2.

28 Feyereisen Marc, 2004 Annual Review for Luxembourg, Eurofo-
und, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/
eiro/2005/01/feature/Iu0501102f htm, 2005, 1.

29 Marg, 2001, s.1; Marc, 2005, 1.



Gergekten LCGB, 1999dan bu yana psikolojik tacize
ugrayan iscilere kendilerini savunmalarina yardimci
olma ve psikolojik taciz davranislar hakkinda bilgilen-
melerini saglama amaciyla gesitli sekillerde -ayrinuli bir
kitapgik sunarak, gizli goriismeler yaparak ve seminer-
ler dlizenleyerek- destek ve yardimda bulunmaktadir®.
LCGB'nin Ustlendigi bu rollerin, psikolojik tacizin toplu
is sozlesmesi kapsamina alinmasinda buyuk etkisi ol-
mustur.

LCGB'ye gore, psikolojik ya da ahlaki taciz; yasina, cin-
siyetine ya da sosyal pozisyonuna bakilmaksizin, he-
defledigi kisinin gelecegi icin kabul edilemez sonuglari
ile moralini bozan, cinsel, fiziksel, psikolojik, s6zll taciz
bicimleri ile diger taciz bicimlerini de kapsar. Buna gore
yapmis oldugu incelemeler sonucunda LCGB, daha
once deginildigi lzere, Liksemburgda yaklasik 200
olayr kayit altina almustir. Dolayisiyla LCGB'nin psikolo-
jik taciz olaylarinin kayit altina alinmasi bakimindan da
onemli bir rol Ustlendigi sdylenebilir.

LCGB'nin psikolojik tacizle miicadele konusunda dst-
lendigi en dnemli islevlerden birisi de psikolojik taci-
zin toplu is sozlesmesi kapsamina alinmasini saglamak
olmustur. Nitekim baglangicta psikolojik tacize maruz
kalan kisiye konusma firsati vermekle psikolojik taciz-
le micadeleye baslayan LCGB, muicadele konusunda
bunun vyeterli olmadigini gorerek, psikolojik tacizin
toplu is sdzlesmesi kapsamina alinmasi igin miicadele
vermektedir. Kuskusuz bu micadelede LCGB, Liksem-
burg Bagimsiz Isci Sendikalar Konfederasyonu (OGB-L)
ile birlikte hareket etmektedir. Verilen bu miicadeleler
sonucunda, bir toplu is sdzlesmesinde psikolojik ta-
cizle mucadele etmeye yonelik dnlemlere yer verildigi
gorulmektedir. S6z konusu toplu is sdzlesmesi, Nisan
2001 baglarinda 180 iscinin calisugr (2/3't kadin, 1/3't
erkek) Bram Perakendecilik Sirketi'nde imzalanmustir®”.

30 Marg, 2001, s.1; Marc, 2005, 1.
31 Marg, 2001, s.1; Marc, 2005, 1.
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2. Almanya

Isyerinde psikolojik tacizin dGnemli bir sorun olarak go-
rtldigt Almanyada psikolojik taciz, basta “insanin se-
ref ve haysiyetine dokunulamayacagini” belirten Ana-
yasa hikmii olmak (izere, isyerinde calisanlari koruma-
ya yonelik is sagligi ve glivenligi hikiimleri iceren diger
yasalarla yasaklanmistir. Ayrica Almanyada 1 Agustos
2002'den bu yana psikolojik tacize ugrayan isciler, bu
konuda gerekli tedbirleri almakla ytkimll olan isve-
renden tazminat da talep edebilmektedirler®.

Isyerinde psikolojik tacizle miicadelede yasal dtzenle-
melerin tercih edildigi Almanyada psikolojik tacizi kap-
sayan Ozel bir toplu is sdzlesmesi yoktur. Ancak belli
sayidaki isletmeler ve kamu kurumlarinda konu ile ilgili
calisma kurallari ve sdzlesmeler uygulanmaktadir®.

Alman Sendikalar Birligi (DGB), psikolojik tacize ugra-
yanlara Onerilerde bulunarak desteklemekte ve onla-
ra psikolojik taciz hakkinda bilgi sunmaktadir. Alman
isverenler Birligi (BDA) ise, psikolojik tacizin bir sorun
oldugunu kabul etmekle birlikte, ayrica yasal dnlemle-
re gerek olmadigini diistinmekeedir.

3. Fransa

isyerinde psikolojik taciz Fransada heniiz cok marjinal
bir durum olarak algilanmakla birlikee*, Is Kodunda
ahlaki taciz, durumunu yonetici ile goriisen herhangi
bir kisiyi asagilama, kiigimseme davranisi; calisma ko-
sullarini kottlestirme ya da rezalet yaratarak iscilerin
sayginligina olumsuz etki etme seklinde tanimlanmak-
tadir. Bu sekilde tacize ugrayan kisiler, 6zellikle is sozles-
melerinin sona erdirilmesi ile ilgili olarak korunmakta-
dirlar. Ayrica ahlaki taciz suclularina karsi disipline edici

32 Dribbusch, 2005, s.1.

33 Dribbusch, 2005, s.1.

34 Christian Dufour, 2004 Annual Review for France, Eurofound, Retri-
eved 25032008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/
feature/fr0501104fhtm, 2005, s.1.
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onlemler de alinabilmekte, sirketler de alinan dnleme
destek vermek icin yapilmasi gerekenleri planlayabil-
mektedir®.

4. isveg

Isyerlerinde, okullarda ve diger kurumlarda psikolojik
taciz kavrami, kamuoyunun uzunca bir stiredir glinde-
minde kalan tartsma konusudur. Isveg cinsel taciz ile
etnik koken ve sakatlik gibi faktorlere dayali diger taciz
bicimlerine iliskin aymmcilig yasaklama konusundaki
AB yonergelerini yasalarina uyarlayarak kabul etmistir.
Galisma Ortami Yonetimi (WEA) tarafindan yayimla-
nan “Calisma Esnasinda Magduriyet Hakkindaki Yo-
netmelik”, isverenlerin isyerinde psikolojik tacizle nasil
muicadele etmesi gerektigine iliskin kurallar icermekte-
dir. S6z konusu yonetmelik hikimlerine gore, isveren
sadece fiziksel degil, ayni zamanda psikolojik sorunlari
da igeren calisma ortami sorunlarini timiyle ¢ézme
konusunda yasal bir sorumluluga sahiptir®.

Calisma Ortami Yonetimi, toplu is sozlesmelerinde
psikolojik tacize yer verilip verilmedigini, psikolojik ta-
cize iliskin kurallara uyulup uyulmadigini denetler. Ayni
zamanda isyerlerinde calisma ortaminin psiko-sosyal
bir degerlendirmesini yapan Calisma Ortami Yonetimi,
glinimuizde sosyal ve psikolojik calisma kosullari hak-
kinda yeni dizenlemeler Uzerine calismaktadir®”. Bu
yonetimin disinda, Isve¢'te bazi hitkimet ajanslarinin
da psikolojik sorunlari da iceren ¢alisma ortami sorun-
lariyla miicadele ettigi goriilmekredir.

Isve¢'te 7.000 civarinda giivenlik memury, yasal olarak
isyerlerinde calisma ortamina iliskin konularda gorev
alir. Bu memurlar ya is¢i sendikalari ya da dogrudan is-

35 Marie Raveyre, Social Modernisation Bill Seks to Strengthen Right to
Work, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/
eiro/2001/01/feature/fr0101121fhtm, 2001, s.1.

36 Annika Berg, 2004 Annual Review for Sweden, Eurofound, Retrieved
25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/featu-
re/se0501102f htm#contentpage, 2005, 1.

37 Berg, 2005, 1.

ciler tarafindan secilir. Isvec'te isci sendikalari psikolojik
tacize ugradigini iddia eden Uyelerini, mahkemede da-
valarin gortilmesi esnasinda destekler®.

5. italya

Bolgesel ve ulusal diizeyde yasa teklifleri sunulmasina
ragmen, bircok Avrupa Ulkesinde oldugu gibi, Italyada
da psikolojik taciz hakkinda 6zel bir yasal diizenleme
yoktur®’. Ancak 2003 yilindan bu yana, ulusal dizey-
de bircok toplu is sozlesmesi yirirlige girmistir. Bu
sozlesmelerden ilki, Temmuz 2003'te Italyan sigorta
sektortine yonelik olarak sigorta sirketlerini temsilen
isveren oOrglitl, Sigorta Sirketleri Ulusal Birligi (ANIA)
ve sigorta sirketlerinde calisan 40.000 isciyi temsilen
bes isci sendikasi®® arasinda imzalanmistir. Iscilere ya-
pilacak 6demelerin artinlmasini, sakat iscilerin baki-
mi igin bir fon kurulmasini ve firsat esicligi konularini
iceren bu ulusal toplu is sozlesmesinin en yenilikgi
yonlerinden biri, psikolojik taciz sorununu incelemek
icin ulusal bir gozlemevi olusturulmasini Gngérme-
sidir. Gozlemevi potansiyel stipheli durumlari analiz
edecek ve izleyecek, psikolojik tacizin dnlenmesini ve
davranis kodunun tanimlanmasini amaclayan olumlu
eylemler planlayacakur. S6z konusu toplu is s6zlesme-
sinin en yenilikci yonlerinden bir digeri ise, Firsat Esit-
likleri Ortak Komiteleri olusturulmasini éngormesidir.
Is¢i sendikalari ile isletmelerin her ikisinin katilimi ile
olusturulan bu komiteler, isyerinde siddet ve tacizin
dnlenmesini amaglayan girisimler dnermekle sorumlu
tutulmustur®. italyan isci sendikalarina gore, bu komi-
teler, psikolojik taciz sorunuyla miicadelede toplu is
sozlesmeleri kadar onemlidir.

38 Berg, 2005, 1.

39 Pararella, Rinalfi ve Cecchini, 2004, s.2; Coletto ve Muratore, 2005, s.1.

40 Bu sendikalar, italyan Iscileri Genel Konfederasyonu (CGIL), italyan
isci Birlikleri Konfederasyonu (CISL) ve Italyan isci Birligi (UIL)a bagl
sekeorel orgltler: CGIL-FIBA, CISL-FISAC ve UILCA-UIL, goreli olarak
Sigortacilar Ozerk Ulusal Federasyonu (FNA) ve Sigorta Sirketi
Yoneticileri Ulusal isci Sendikasi (SNFIA)dir. Domenico Pararella ve
Vilma Rinalfi, National Collective Argeement Signed for Insurance
Sector, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/
eiro/2003/09/inbrief/it0309102n.htm, 2003, s.1.

41 Pararella ve Rinalfi, 2003, 1-2.



Italyada psikolojik taciz hakkinda imzalanan bir diger
toplu is sozlesmesi de Ekim 2003'te, bolgesel ve yerel
yonetimler ile diger yerel topluluklarin calisanlari icin
iscileri temsilen isci sendikalar® ve kamu yonetimi-
ni temsilen Italyan kamu sektori Is Anlasmasi Ajansi
(ARAN) arasinda imzalanmustir. Isyerinde psikolojik ta-
ciz konusuna 6zel dikkat gosterilen bu ulusal toplu is
sozlesmesinde, psikolojik tacizle ilgili bilgi toplamadan
sorumlu tutulan Ortak Komitelerin sdzlesmenin yi-
rirltige girmesinden itibaren 60 giin icinde her bir yerel
toplulukea psikolojik tacizin nedenlerini tespit etmeleri
ongorilmustlr. Ayrica soz konusu toplu is sozlesme-
sinde bu komitelerin, hem psikolojik taciz konusunda
personel egitimi ve kurslar diizenlemeleri hem de psi-
kolojik tacizle ilgili davranislar kodu ile olumlu davranis
kodu hazirlamalarr dngorilmastir®.,

italyada psikolojik taciz, sosyal taraflarin ve temel po-
litik karar alicilarin harekete gegmesine yol agan, gittik-
ce artan bir sekilde 6zel sosyal Gneme sahip bir konu
haline gelmektedir. 20-21 Ocak 2004 tarihleri arasinda,
Ekonomik Isler ve Calisma Ulusal Konseyinde yapilan
Psikolojik Taciz Hallerinde Sirketlerin Sorumlulugu
hakkindaki ¢ok onemli toplant, Italya Isci Birlikleri
Konfederasyonu (CISL) ve yardim kuruluslarinca des-
teklenmistir. Bu toplantida CISL genel sekreteri psiko-
lojik tacize ¢oziim getirmek icin isci sendikasi strateji-
sini agiklamistir. Genel sekretere gore; konu hakkinda
bir yasa olmasi ¢ok 6nemlidir. Ancak psikolojik taciz
isglici piyasasi ile iliskili bir sorundur. Bu nedenle top-
lu is sozlesmesi ile de ¢cozim getirilebilir. Zira sosyal
taraflarin bagimsiz bir kararinin sonucu olan toplu is
sozlesmeleri yasadan daha hizli uygulanilabilir ve ko-

42 Busendikalar, italyan iscileri Genel Konfederasyonu (CGIL), italyan Isci
Birlikleri Konfederasyonu (CISL) ve Italyan lsci Birligi (UIL)'a bagh sek-
torel isci sendikasi orgltleri: CGIL-FP, CISL-FPS, UIL-FLP ve goreli olarak
birkag 6zerk birliktir. Domenico Pararella ve Vilma Rinalfi, Agreement
Signed for Employees of Local Public Bodies, Retrieved 25.03.2008,
Web:http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2003/11/inbrief/it0311103n.
htm, 2003, s.1.

43 Pararella ve Rinalfi, Agreement..., 2003, s.2; Coletto ve Muratore,
2005, s.1.
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laylikla degistirilebilir. Psikolojik tacizle miicadele ba-
kimdan 6nleyici bir strateji olarak ulusal ya da sektorel
nitelikeeki toplu is sozlesmelerinin su konularr igermesi
gerekmektedir:

* Psikolojik tacizin kapsamli bir tanimi,

* Saldir, taciz etme, zulmetme ve ahlaka aykiri davra-
nisi yasaklayan ortak bir etik kodu,

* Iscilere yonelik egitim ve bilgj,

* Gruplar arasinda sozlesme ile secilen harici bir ki-
sinin bagkanlik ettigi, sirket ve isci temsilcilerinin
olusturdugu ortak bir komisyon kurma,

* Psikolojik tacizde bulunanlara karsi disiplinle ilgili
davranigi kabul etmek.

Italyada isci sendikalar sadece isyerinde psikolojik ta-
cizin 6nlenmesine yonelik mucadelede bulunmazlar.
Ayni zamanda psikolojik tacizin sonuglariyla da ilgilen-
mekte ve psikolojik taciz magdurlarina yardim etmek-
tedirler. Nitekim Italyan isci sendikalarinin psikolojik
taciz magdurlarina yardim etmek icin yerel, bolgesel
ve ulusal diizeyde rehberlik hizmetleri verdikleri goril-
mektedir. Rehberlik hizmetleri, sadece psikolojik taciz
magdurlarina yardim icin degil, ayni zamanda psikolo-
jik taciz konusunda halkin duyarliligini artirmak ve on-
lar1 bilgilendirmek bakimindan da énemlidir. Verdikleri
bu hizmetlerin disinda, italyada isci sendikalari psiko-
lojik tacizle miicadelede diger Avrupa isci sendikalari
ile ortak eylemler gelistirme konusunda da kendilerini
sorumlu gormekeedirler .

6. Hollanda

1995den bu yana Hollandada, Calisma Kosullari Hak-
kindaki Yasanin bir bolimu olarak psikolojik tacizle
mucadele ilgili dlizenlemeye yer verildigi gortilmekte-
dir. S6z konusu dlizenlemeye gore, isverenler yasal ola-

44 Pararella, Rinalfi ve Cecchini, 2004, s.3.
45 Pararella, Rinalfi ve Cecchini, 2004, s.3; Coletto ve Muratore, 2005, s.1.




rak istenilmeyen bir davranis olan psikolojik ve cinsel
tacize karsi politikalar gelistirmek ve is sagligi hizmetle-
rini destekleyici bir rol oynamak zorundadir.

Hollandada 2004 yilinda psikolojik tacizle de ilgili ola-
rak Calisma Kosullari Hakkindaki Yasanin degerlendir-
mesinin yapildig bir arastirma, isverenlerin psikolojik
taciz konusunda yasal yuktmlultklerine uygun olarak
gelisme kaydettiklerini; isverenlerin dnemli bir cogun-
lugunun (%75) psikolojik tacizle micadele konusunda
bir eylem plani gelistirdiklerini, bir politika olusturduk-
larini ve genellikle blylk sirketlerin psikolojik tacizle
mucadele konusunda kuictk sirketlere gore daha iyi
performans sergilediklerini ortaya koymustur. Benzer
nitelikceki 2000 yilinda yapilan arastirma sonuglari ile
karsilastirldiginda, 2004 yilinda yapilan arastirma so-
nuclarina gore psikolojik tacizle muicadele konusunda
bir politika belirleyen isverenlerin oraninda %21 arts
oldugu gortlmekeedir .

7. Belgika

Belcikada, isyerinde etiksel ya da psikolojik tacize karsl
mucadelenin dayanagini, isyerinde etiksel ya da cin-
sel tacize ve siddete karsi korumaya iliskin 11 Haziran
2002 tarihli Yasa olusturmaktadir. Bu Yasanin kapsami
konusunda Haziran 2004 tarihli 1484 sayili Mahkeme
karari, sosyal taraflarin gortslerinin birbirinden farkli
oldugunu ortaya koymaktadir®.

Belcikada isci sendikasi temsilcileri uygulamalarini ge-
listirmek icin Yasada yeni bazi dizenlemeler yapilmasi-
ni ve yapilacak diizenlemelere sahip ¢ikilmasi gerektigi-
ni ifade ederken, isveren temsilcileri ise, Yasanin tatmin
edici sekilde yeniden gézden gecirilmesini ve daha az
ayrinti icermesini, yonetimin yikint artiran informal
sikayet slirecinin yavas yavas asamali olarak azaltlmasi
gerektigini belirtmektedirler. Ayrica isveren temisilcileri,

46 Grinell, 2005, s.1.
47 Dunn, 2003, s.1.

psikolojik tacizle mucadeleye yonelik mevcut kural ve
uygulamalarin tim dinya Ulkeleri icin gegerli olacak
sekilde daha butinlesik bir yaklagimla ele alinmasinin
daha etkili olacagini ifade etmektedirler. Son olarak,
Belcikada isci sendikalari ve isverenlerin psikolojik ta-
cizle micadele bakimindan ek 6nlemlere gereksinim
duyulmasi bakimindan hem fikir olduklar, ancak s6z
konusu Onlemleri hayata gegirmenin yollar bakimin-
dan uzlasamadiklari goriilmekeedir®.

8. Finlandiya

Finlandiyada, 1 Ocak 2003 tarihinde psikolojik taciz
konularinin yer aldigi Yeni Bir Is Guvenligi Yasasi yGrr-
lGge girmistir. Bu yasaya gore, isverenler isyerinde tacizi
onlemekle yakamludurler.

Is Sagligi ve Guvenligi Denetgilikleri ile Saglik ve Sosyal
isler Bakanliginin Is Saghgi ve Guvenligi Departman, is-
yerinde is saglig ve glivenligi yasasini ylriitmekle yetkili
yonetimlerdir. Denetgilikler, isyerinde psikolojik tacizin
onlenmesi hakkinda yasanin ayrintlarini hazirlar. S6z
konusu denetgilik blnyesinde ¢alisan denetgiler, yillik
olarak gerceklestirdikleri 30.000 teftiste, yaklasik olarak
240.000 isyerini denetlemektedirler*

9. Portekiz

Portekizde Is Kodunda 2000 yilinda yapilan bir diizen-
leme ile isyerinde ahlaki taciz ve siddetin dnlenmesi ile
ilgili hitktimlerin 2004 yilinda yararltge girmesi karar-
lagtinimistir. 2004 yilinda yararlaga giren séz konusu
hikme gore, Is Kodunda yildirma, sindirme, gozdag
verme, kii¢lk distirme, utandirma ve dismanlik gibi
tacizin farkli bigimleri tanimlanmakta ve taciz sekiz
yila kadar bir mahklmiyet cezasi gerektiren, en kotli

48 Dunn, 2003, s.1.

49 Reija Lilja, 2004 Annual Review for Finland, Eurofound, Retrieved
25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/featu-
re/fi0501202f htm, 2005, s.1.



sekilde cezalandirilabilecek ciddi bir su¢ olarak gorul-
mekeedir *°.

Portekizde toplu sozlesmelerde genellikle dogrudan
psikolojik tacizle ilgili acik bir htikme yer verilmez. An-
cak toplu sozlesmelerin calisma kosullari, disiplin, sag-
lik ve givenlikle ilgili hiikiimleri, psikolojik tacize kars
iscileri korumak icin de kullanilabilir®™.

10. ispanya

Ispanyada psikolojik tacizle ilgili 6zel bir yasal dizen-
leme olmamasina ragmen, psikolojik taciz olaylarin-
da ispanya Yiiksek Mahkemesi kararlari ile tazminata
hikmedildigi gorilmekeedir. Ornegin ispanya Yiiksek
Mahkemesi bir kararinda, is¢inin aydinlatma ve hava-
landirma olanaklarindan yoksun bir ortamda calisma-
ya zorlanmasi, psikolojik taciz olarak nitelendirilmis ve
ilgili isciye tazminat olarak 4500 Avro 6denmesi 6n-
gorilmistdr. Yine Ispanya Yuksek Mahkemesi bir ka-
rarinda, psikolojik baski egilimine girdigi saptanan bir
sirketin isciye 14.000 Avro ddemesini kararlastirmistir.
Yine Ispanya Yiksek Mahkemesi bir bagka kararinda
ise, iscinin niteligine uygun olmayacak sekilde daha
dustk nitelik gerektiren islerde calismaya zorlanmasini
psikolojik taciz olarak kabul etmis ve isciye 30.000 Avro
tazminat 6denmesini kararlastirmistir®?.

Ispanyada isci sendikalary, iscilerin elverissiz psiko-sosyal
kosullardan kurtulmasini saglamak igin sirketlerin risk
degerlendirmesi yapmalari gerektigine inanmakta taciz
olaymni bildiren bir iscinin isten ¢ikarilmasinin yasakla-
nilmasi gerektigini ifade etmektedirler. ispanyada ayri-
ca isci sendikalari, kisinin itibar ve haklarinin bir ihlali
olarak gordukleri ahlaki tacizle micadele etmede ozel
yasal onlemlere gereksinim olduguna da vurgu yap-
makeadirlar.

50 Maria da Paz Campos Lima ve Reinhard Nauman, 2004 Annual Re-
view for Portugal, Eurofound, Retrieved 25.03.2008, Web:http://www.
eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/feature/pt0501202f htm, 2005, s.1.
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Ispanya Isverenler Orgiitit Konfederasyonu (CEOE)'na
gore ise, ahlaki taciz kisinin itibarini sarsan, anayasal
hukuku ve ¢alisma kurallarini ihlal eden yasadisi bir
davranistir. CEQE, isci sendikalarinin aksine psikolojik
taciz hakkinda yeterli bir ictihada sahip olundugunu;
bu nedenle ilave bir diizenlemeye gerek olmadigini; bu
konuda en buylk zorlugun yasal dizenleme eksikligi
degil, ispatin zorlugu oldugunu; isverenlerin mevcut
yasalari uygulamak ve davranisin bu tirtin énlemek
icin duyarli olmalari konusunda tesvik edilmeleri ge-
rektigini ileri stirmektedir®?.

11. irlanda

Irlandada psikolojik taciz konusu, dnemi gittike artan
bir konu haline gelmektedir. Ispanyada oldugu gibi
Irlanda'da da son zamanlarda psikolojik taciz konusun-
da olusan 6nemli bir igtihat s6z konusudur. Yasanan
gelismeler isletmelerin insan kaynaklari departmanlari-
ni, daha ciddi bir sekilde psikolojik taciz ve ¢alisan stresi
konusuna egilmek zorunda birakmustir. Yiksek mah-
keme kararlarina gore, isverenler hem fiziksel hem de
fiziksel olmayan kazalara karsi calisanlarini gdzetme ve
bu hususta gerekli onlemleri alma borcu altindadir®.

12. Avusturya

Avusturyada, isglicti psikolojik tacize karsi ayimmcilikla
ilgili yasal dizenlemelerle korunmaktadir. T Temmuz
2004 tarihinde “Kadin ve Erkek Icin Esit Muame-
le Yasasi’nda yapilan bir degisiklikle, cinsel taciz gibi
ayinmcl davranislara yonelik cezalar sertlestirilmistir.
Mevcut yasal diizenlemenin disinda, Avusturyada or-
glitlti isgtictinii biinyesinde toplayan Ozel Sektor, Mat-
baa, Gazetecilik ve Kagit Calisanlari Sendikasi (GPA) ve
Avusturya Isci Odalari (AK) da cinsel taciz gibi psikolo-
jik taciz sorununa ciddi bir ilgi gdstermekte ve kamuo-
yunun dikkatini cekecek girisimlerde bulunmakeadir.

53 Albarracin, 2005, s.1.

54 Tony Dobbins, 2004 Annual Review for Ireland, Eurofound, Retrie-
ved 25.03.2008, http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/feature/
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13. Macaristan

Son vyillarda Macaristanda psikolojik taciz konusu
onemi gittikce artan bir konu haline gelmekte ve In-
san kaynaklari yonetimi literattirinde psikolojik tacizin
dnlenilmesine yonelik sirket politikalarina kapsamli bir
sekilde yer verildigi gortilmekeedir. Konuya iliskin Is Ko-
dunun oldukgca genel bazi kosullari bir tarafa birakila-
cak olursa, 2003 tarihli CXXV Sayili “Firsat Esitligi, Esit
Tedavi ve Terfi Hakkindaki Yasa” da da psikolojik taciz
kavraminin yasal bir tanimi yapiimakta ve sorunun
¢coziimune yonelik strecler tanimlamaktadir. Mevcut
yasal diizenlemelere karsin, Macaristan'da hala toplu
is sozlesmelerinde psikolojik taciz konusuna yer veril-
memektedir. Son zamanlarda ise, bazi psikolojik taciz
olaylarinin mahkemeye intikal ettigi gortilmekeedir®.

14. Polonya

Polonyada Is Kodu, her tir ayimmcr davranigi yasakla-
mis ve mesleki yetenekleri gelistirmek icin ongortlen
egitimden yararlanma hakki, terfi, calisma kosullari ile
is iliskisinin baglamasi ve sona ermesi bakimindan is-
cilerin esit muameleye tabi tutulmasi gerektigine yer
vermistir. Ayrica Is Kodu dogrudan ve dolayli ayinmci-
lik arasinda bir ayinm yapar. Her tr ayinmci davranisl
yasaklayan Is Kodunda cinsiyete dayali aymmcihigin
tanimi diger ayimmcilik tirlerine gore, daha etkili hale
getirerek genisletilmis ve ayrica cinsiyete dayali ayinm-
ailigin cinsel tacizi de icerdigi belirtilmistir®®.

15. Slovenya

Slovenyada, psikolojik taciz ne kamuoyu tartismala-
rinda ne de toplu pazarlikta glindemde olan bir konu
degildir. Buna karsin son zamanlarda bu alanda baz
degisim belirtileri gorilmekeedir.

55 Andras Téth ve Laszld6 Neumann, 2004 Annual Review for Hungary,
Eurofound, Retrieved 25.03.2008, Web: http://www.eurofound.europa.
eu/eiro/2005/01/feature/hu0501105fhtm, 2005, s.1.

56 Towalski, 2005, s.1.

Slovenyada, “Is Ortaminda Ayirimi, Yildirmay ve Taci-
zi Onleme Yasas!’, psikolojik taciz sorunlarini kismen
kapsamaktadir. Ancak bu konuda isci sendikalar cid-
di bir mucadele vermektedirler. Nitekim is ortaminda
psikolojik tacizi bir stres kaynagi olarak goéren Sloven-
ya Bagimsiz Sendikalar Orguitti (ZSSS) Firsat Esitlikleri
Komisyonunun kadin ve erkekler icin firsat esitliklerini
desteklemek amaciyla hazirladigl bir eylem progra-
minda, ayrica yildirma, cinsel taciz ve baska nedenlerle
ayirma ugrayanlara yardim ile bu konuya toplu sozles-
melerde yer verilmesi de dngorilmustr.

ZSSS disinda, stresle mucadelede Avusturya Isgi Kon-
seyleri Kurumu (ZSDSP)'nin de aktif roller Gstlendigi
gorllmekeedir®”.

Slovenyada bazi yeni toplu sozlesmeler psikolojik ta-
cizle ilgili hiikiimler icermekrtedir. Yapilan bu toplu s6z-
lesmelerde psikolojik, fiziksel ve cinsel tacizi 6nleyici
ve psiko-sosyal calisma kosullarinin olusturulmasinda
isverenlerin sorumluluguna iliskin hiiktimlere yer veril-
digi gortlmekeedir.

16. Cek Cumhuriyeti

Psikolojik taciz Cek Cumhuriyeti'nde tzerinde 6nemli
durulan bir konu degildir. Cek Cumhuriyetinde dev-
let yonetimi, sosyal taraflar ve kamu, Avrupa Hukuku
ile Cek Is Yasasinin uyumu hemen gerekli oldugu icin
sadece bu konuyla ilgilenmeye baglamistir. Yasanin te-
mel basligy, iscilere karsi ayinmcilig yasaklayan ve esit
muameleye deginen AB direktiflerinden aktarilan Is
Kodu uyum degisikligi (2000 tarihli 155 sayili Yasa) ve
isyerinde ayimmcilig ve cinsel tacizi tanimlayan, dolayl
olarak kadin ve erkekler icin iste esit bir sekilde temsil
edilme ylkumlaligl getiren ve 1 Mart 2004'te uygula-

57 Aleksandra Kanjuo Mrcela ve Barbara Kaji¢, 2004 Annual Review for
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masi baslayan, diger Is Kodu degisikligidir (2004 tarihli
46 sayil Yasa)®.

17. Romanya

Romanya'da Isyerinde psikolojik tacizi tanimlayan yasal
bir cerceve yoktur. Ancak Yasada (28 Haziran 2004 ta-
rihli Ceza Yasasi, 19 Agustos 2004 tarihli 84 sayili Yurtt-
me Yonetmeligi ve Devlet Memurlarina Yonelik Cerce-
ve Sozlesmesi) cinsel ve cinsiyet egilimli taciz ve dolayli
ya da dogrudan ayimm suglarini tanimlayan terimlerde
duizeltme ve degisiklikler yapilmaktadir.

Kamu Idareleri ve Kurumlarindaki Personelin Korun-
masl Hakkindaki 2004 sayili 571 Sayili Yasa, psikolojik
tacizle ilgili ihlal suglamalarinda bulunan isgilere koru-
ma saglar. Psikolojik tacizle ilgili yasa ihlalleri ise sun-
lardir:

¢ Ayricalikli ve ayinmci davranis ve uygulamalar,
* Insan kaynaklarinin kott kullanimi,
¢ Siyasal partizanlk ve diger partizanliklar,

* Eleman arama ve segimi, ileri terfi, geri terfi ve isten
¢ikarma esnasinda pesin hikimli degerlendirme.

Yasaya gore, isciler sikayetlerini isci sendikalari ve isve-
ren orgltlerine sunabilirler. Simdiye kadar, tartismalar,
psikolojik taciz disinda cinsel taciz ya da cinsel olgttler
ve siyasal 6lcltler nedeniyle ilgili aymmcilik Gzerine yo-
gunlasmakta ve sosyal taraflarin bu tartismalarda daha
az yer aldigr goriilmekeedir®.

18. Norveg

Norvec'te calisma yasaminda psikolojik taciz ile miica-
dele etme konusunda hem hiikiimetin hem de sosyal
taraflarin biling diizeyinin ylksek oldugu gorilmek-
tedir. Nitekim 2004 yilinda Basbakanin, yapugi yeni yil
konusmasinda bile, calisma yasaminda psikolojik ta-

59  Hala ve Kroupa, 2005, s.1.
60  Chivy, 2005, s.1.
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cizle micadelenin dnemine deginerek bir kampanya
cagrisinda bulundugu ve bu konuda ilgili tim isglict
piyasasi kurumlarini ve sosyal taraflari isbirligi yapmaya
davet ettigi gortlmektedir. Hikimetin bu tutumunun
ardindan, Aralik 2004'te hiikiimet ve sosyal taraflar
calisma yasaminda psikolojik tacizle miicadele etmek
icin ortak bir eylem plani sunmuslardir. Ug yil stireyle
isleyecek olan bu ortak eylem planinin temel amaci
ise, sirket dlizeyinde sosyal taraflara psikolojik tacizle
mucadele etmek icin sorumluluk vermek ve bu konu
hakkindaki toplumsal duyarliligr artrmakaoir’.

19. Slovakya

Slovakyada Is Kodu, isyerinde ayinmciligin herhangi bir
sekline kars isileri korumak igin kurallar igermekredir.
Bazi Alanlarda Esit Muamele Hakkindaki, Ayirmciliga
Karsi Koruma Hakkindaki ve Bazi Yasalarda Degisiklik
Yapan 2004 tarihli 365 sayili Ayinmcilik Karsiti Yasaya
gore, 1 Temmuz 2004 tarihinden bu yana psikolojik ta-
ciz, isyerinde ayinmciligin bir bicimi olarak ele alinmak-
ta ve yasaklaniimaktadir. Genellikle hem isverenler ve
hem de isci sendikalari ayimmcilik karsitr yasanin uygu-
lanmasini desteklemektedir. Slovakyada da psikolojik
taciz konusunun toplu sézlesmelerde yer almasi, 2004
yili itibariyle sonuglandirilamamistir®,

20. Danimarka

Danimarkada, calisanlar acisindan calisma ortaminin
psikolojik agidan uygunlugu son derece dnemlidir. Bu
konuda sosyal taraflarin son derece duyarli olduklari
ve aralarinda bir uzlasi sagladiklari gériilmekredir. Ma-
yis 2001'de endustri sektoriindeki sosyal taraflarin, Da-
nimarka Isveren Federasyonu (DI) ve Danimarka Isci

61 Havard Lismoen, 2004 Annual Review for Norway, Eurofound, Retri-
eved 25032008, Web: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2005/01/
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Federasyonu (CO)-Endustri, psikolojik ¢alisma ortami
hakkinda yaptiklari anlasma hala ytrtrltikeedir. S6z ko-
nusu anlasmada, taciz hakkindaki ayriliklarinin sosyal
taraflarin kendilerinin gelistirecegi toplu muicadele sis-
temi ile ¢ozlilebilecegi belirtiimektedir. Endistri sekto-
riindeki bu anlasmalara benzer nitelikteki anlasmalar,
diger sektdrlerde de vardir. Ornegin, 2002 baharindan
bu yana benzer nitelikteki bir anlasma perakendecilik
sektoriinde de uygulanmakeadir.

Danimarkada calisma ortaminin psikolojik agidan uy-
gunlugu, sadece sosyal taraflarca yapilan anlasmalar-
da degil, ayni zamanda bazi politik sdzlesmelerde de
vurgulanmistir. Nitekim Subat 2004'te calisma ortami
konusunda bir reform baslatan politik bir sdzlesmede
de, psikolojik ¢calisma ortamina vurgu yapilarak, psiko-
sosyal calisma ortami denetlenebilen dort temel alan-
dan bir olarak listelenmistir®,

21. ingiltere

ingiltere'de isyerinde psikolojik tacizin &nemli bir sorun
oldugu, hem isverenler, hem de sendikalar ile is iliskileri
uzmanlari tarafindan yaygin olarak kabul edilmektedir.
Ingiltere Sendikalar Kongresi (TUC), isverenleri yoneti-
cileri egitme, sikayetlerle ilgilenme yontemleri ile isye-
rinde psikolojik tacizle ilgili politikalar gelistirmeye zor-
lamaktadir. Boylece isverenler, isyerinde psikolojik taci-
zin olumsuz etkilerinin farkina varmaketa, dizenli risk
degerlendirmeleri yapmakta ya da isyerinde psikolojik
tacizi saptamak igin denetimlere dnem vermektedirler.
Bazi sendikalar ise, isyerinde psikolojik tacizi yasa disi
sayan ve yasaklayan diizenlemeler yapilmasi konusun-
da ¢agrida bulunmakcadir®.
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22. Yunanistan

Yunanistanda, son zamanlarda isci sendikalarr ve aras-
trmacilar, isciler Gzerinde psikolojik baskiya yol acabi-
len calisma kosullari ile nasil micadele edilecegi soru-
nu ile ilgilenmeye baslamistir. Bu gelismeler baglamin-
da, Yunan Genel Is Konfederasyonu (GSEE) ile Merkez
isveren Konfederasyonu arasinda 24 Mayis 2004 ta-
rihinde imzalanan 2004 ve 2005 yillarini kapsayan iki
yillik Ulusal Genel Toplu Sozlesmede (EGSSE) isyerinde
psikolojik taciz ve kasitl ahlaki taciz gibi iki olasi tehli-
keye karsl iscilerin korunmasina yonelik diizenlemelere
yer verilmistir. S6z konusu sézlesme hikimlerine gore
taraflar, 30 Ekim 2004 tarihine kadar psikolojik taciz-
le ilgili Kisisel Veri Koruma Yonetimi ile isbirligi icinde
olacak ortak bir uzmanlar komitesi olusturacaktir. Bu
Komite, isyerinde psikolojik tacize yonelik uygulamala-
r takip etmek, bu konuya iliskin Avrupa deneyimleri-
ni inceleyecektir. Bunlarin disinda, Ulusal Genel Toplu
Sozlesmede isyerinde cinsel ve ahlaki tacizle miicadele
etme ve dnleme konusuna iliskin hitkiimler de yer al-
maktadir. Nitekim s6z konusu sézlesmenin 18. Madde-
sinde isyerinde cinsel tacizin yasaklanmasi konusunda
AB hukuku ile ic hukukun uyumuna calisiimasina ve
isyerinde ahlaki tacizin olasi drnekleri ile tanimin yapil-
masina iliskin dizenlemeye yer verilmistir®.

23. Malta

Cek Cumhuriyetinde oldugu gibi, psikolojik taciz
Malta'da da lzerinde dnemli durulan bir konu degildir.
Sorunla miicadele etmeyi amaclayan yeni yasal giri-
simler olmadigi gibi, sosyal taraflarda bu konuya 6zgi
herhangi bir gorts belirtmemislerdire®.

65 Kretsos, 2005, 5.1
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SONUC

Ulkeden tlkeye farklilik gostermekle birlikte, yapilan
arastirmalarin sonuglar, hemen hemen tim AB (lke-
lerinde isyerinde psikolojik tacizin ¢ok ciddi boyutlara
ulasugini gostermektedir. Bu nedenle AB Ulkelerinde
isyerinde psikolojik taciz micadele edilmesi gereken
6nemli bir sorun olarak goriilmekte ve bu sorunla mu-
cadelede soruna yonelik toplumsal bilincin dnemine
vurgu yapilarak, korunma yolu olarak bazi tlkelerde
oncelikle yasal dlizenlemelerin, bazi llkelerde ise OGnce-
likle toplu is sozlesmelerinin tercih edildigi gorilmek-
tedir. Ancak hangi yontem tercih edilirse edilsin, isyer-
lerinde psikolojik tacizde goriilen artisa bagli olarak
2000 yilindan itibaren AB Ulkelerinin hemen hepsinde
toplu is sdzlesmesinin kapsamina dcret, ¢alisma suiresi
gibi geleneksel konular disinda isyerinde psikolojik ta-
ciz konusu da girmistir. Kuskusuz bu gelismelerde, diger
toplumsal sorunlar da oldugu gibi, isyerinde psikolojik
taciz konusunda da cok etkin roller tstlenen isci sendi-
kalarinin dnemli katkilarr olmustur.

AB Ulkelerinde isci sendikalarinin psikolojik tacizle mu-
cadelede Ustlendikleri rolleri, genel olarak dokuz baslik
alunda toplamak mimktndr. Bunlar;

¢ Psikolojik tacizle ilgili davranislar kodu ile olumlu
davranis kodu hazirlama,

* Isyerinde psikolojik tacizin yasa kapsamina alinma-
sini saglama,

* Psikolojik tacize ugradigini iddia eden Uyelerin des-
teklenmesi (psikolojik tacize ugrayanlara konusma
firsati verme, Onerilerde bulunma, mahkemede da-
valarin goriilmesi esnasinda destek verme gibi),

* Psikolojik taciz magdurlarina yerel, bolgesel ve ulu-
sal diizeyde rehberlik hizmeti verme,

* iscilerin kendilerini savunmalarina yardima olma
ve psikolojik taciz davraniglar hakkinda bilgilen-
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melerini saglama (lyelerle gizli gorismeler yapma,
seminerler dlizenleme, kitapgik sunma gibi),

* syerinde psikolojik tacizin toplu is sdzlesmesi kap-
samina alinmasini saglama,

* Isyerinde psikolojik taciz olaylarini kayit altina
alma,

* Psikolojik rtacizle micadeleye yonelik onlemler
oneren ortak komiteler olusmasini saglama ve
olusturulan komitelere temsilciler gonderme ve

* Psikolojik tacizle miicadele konusunda diger isgi
sendikalari ile isbirligi yapmadir.

AB Ulkelerdeki isci sendikalarinin psikolojik tacizle m-
cadelede Ustlendikleri bu rolleri, psikolojik tacizle m-
cadeleyi yeni yeni glindemlerine almaya baslayan ve
psikolojik tacizle muicadele etmek isteyen Turkiye'deki
isci sendikalari da benimsemelidir.
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yayinlanmis bir kitabi bulunmakeadir. yi derecede ingilizce bilmeketedir.

PSIKOLOJiK TACIZ ve IS KANUNU BOYUTU

GiRis

Gunlmuzde yasadigimiz piyasa sisteminde ¢agdas islet-
meler kiresellesme, terérizm, rekabetci avantajlar yarat-
mak, strekli degisim gerekliligi, calisanlarin performansini
arttirma gibi stirekli degisen baskilarla karsi karsiyadir. Bu
baskilarin yaratug belirsizliklere karsi isletmelerin goster-
digi tepki; yonetsel liderligin gelistirilmesini gerektiren k-
¢llme ve istihdam edilebilirligin arttrlmasi gibi yonetsel
yaklasimlarda gordlebilir. Bu yaklasimlar isletmeleri ve cali-
sanlari etkileyen orglitsel degisimi esas alan bir soylemi ge-
rektirmektedir. Orglitsel degisim sdyleminde ortaya cikan
degisimlerden birisi de, son yillarda giderek dénemi daha
cok anlasilan “isyerinde psikolojik taciz” olgusudur.

Ayni isyerinde calisan insanlar arasinda ortaya ¢ikan catis-
malarin tarihi, kapitalizmin baslangi¢ tarihine kadar geri-
ye gotlrilebilir. Emegin bir meta olarak Uretim sirecine
girmesiyle birlikte, isciler ile isveren arasinda ya da iscilerin

Sheehan, M, Workplace Mobbing: a proactive response, http://www.Lin-
das.internetbasedfamily.com (8.12.2007)

kendi aralarinda Uretim strecinin kim tarafindan ve nasil
kontrol edilecegi konusunda catismalar baslamistir. Bu
causmalar; fiziksel saldirilar, direnisler, boykotlar, makine-
lerin tahrip edilmesi (Ludizm) gibi eylemli davranislar sek-
linde olabildigi gibi psikolojik taciz ya da psikolojik baski
seklinde de olabilmektedir. Isyerindeki calisma iliskilerini
duizenlemeyi amaglayan is hukuku baglangicindan beri
gerek isciler ile isveren arasinda, gerekse iscilerin kendi
aralarindaki davranis bigimlerini belirli hukuksal normlara
gore sekillendirmeyi amaclamistir. Isyerinde ortaya cikan
psikolojik sorunlar ise, yillardir bilinen bir olgu olmasina
karsin is hukukunda ancak son yillarda ilgi odags haline
gelebilmistir. Ornegin ABD ve Kanadada psikolojik tacizin
bilinmeyen yonlerine ve kisilerin sagligl, organizasyonlar ve
toplum tzerindeki yikici etkileri konusunda giderek artan
bir ilgi vardir. 2002 yilinin baslarinda Avustralyada énem-
li bir uluslararasi konferans diizenlendi. Yine 2002 yilinda
Fransada ve Kanada'nin Quebec eyaletinde, 2006 Subat
ayinda ise Kolombiyada psikolojik taciz karsiti yasa (anti-
mobbing) yurtrlige girdi. Almanyada psikolojik taciz,
sagligl bozan bir calisma ortami olarak degerlendiriimeye



baslandi. Daha 6nemlisi, Avrupa Birligi psikolojik tacizi isgi
sagligi ve is glivenligi riski olarak kabul etmektedir? Soru-
nun ciddiyetinin ve yayginliginin anlasilmasinda kuskusuz
psikolojik tacizin fiziksel, psikolojik, ekonomik ve sosyal
sonuglar olmasinin énemi blyukrdr. Ancak halen bircok
AB ulkesinde isyerinde psikolojik tacizin yasal tanimi he-
nlz yapiimamusair.

ILO isyerinde siddeti tim diinyada giderek artan calisma
yasamiyla ilgili bir sorun olarak kabul etmektedir. ILO'nun
“isyerinde siddet” (violence at work) tanimi sadece fiziksel
saldirgan davranislari icermemekee, psikolojik davranigla-
r ya da pasif durumlari da siddet kapsamina almaktadir.
Isyerinde siddetin neden oldugu hasarlar ve zararlar ise;
travma sonrasi ortaya cikan stresler, vakitsiz/erken 6liim,
intihar, cinayet isleme seklinde olabilmektedir®.

Turkiye'de de konuyla ilgili olarak son yillarda giderek ar-
tan sayida arastirmalar yapilmakta, makaleler ve kitaplar
yayimlanmaktadir?

Bu calismada once isyerinde psikolojik taciz konusunda
kavramsal tartismalar ele alinacaktr. Konu Tirkiye'de ol-
dukca yeni oldugu icin bu bolim aydinlatici olacag du-
stincesiyle ozellikle genis tutulmustur. Calismada daha

2 MOBBING: Emotional Abuse at Work, http://mobbing.tv; Mobbing-
US.A, http://www.mobing-usa.com (8.12.2007)

3 Shallcross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and Preventi-
on in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mobbing/mobbing-
CA/mobsyndrome-1.htm (8.12.2007)

4 Turkge calismalar igin 6zellikle bkz:Tinaz, P, 2006, isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing), Beta Yayinlar, istanbul; ayni yazar “Isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing), Calisma ve Toplum, Say: 11, 2006/4; “Mobbing: isyerinde Psiko-
lojik Taciz’, Calisma ve Toplum, Sayr: 10, 2006/3; Cobanoglu, $., 2005, Mob-
bing - isyerinde Duygusal Saldir ve Miicadele Yontemleri, TIMAS Yayinlari,
Istanbul; Savas, F. B, 2007, Isyerinde Manevi Taciz, Beta Yayinlari, Istanbul;
Gizel, A. ve ErtanE, 2007, “isyerinde Psikolojik Tacize (Mobbinge) Hu-
kuksal Bakis: Avrupa Hukuku ve Kargilastirmali Hukuk’, Legal Is Hukuku ve
Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 2007/14; Bayram, F, 2007, “Tiirk Is Hukuku
Agisindan Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Legal Is Hukuku ve Sosyal
Givenlik Hukuku Dergisi, 2007/14; Bozbel, S. ve Palaz, S, 2007, “Isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Hukuku Sonuclari, TISK Akademi, 2007/1,
Cile. 2, Sayr: 3; Tutar, H, 2004, Isyerinde Psikolojik Siddet, Platin Yayinlari,
3. Baski, Ankara; Serpil Aytag, 2008, “Isyerinde Psikolojik Taciz Davraniginin
is Stres Tepkileri Uzerine Etkisi: Bir Aragtirma’, MESS Mercek, Yil: 13, Say::
51, Temmugz, 2008; Cigdem Kirel, 2007, “Orgiitlerde Mobbing Yénetiminde
Destekleyici ve Risk Azaltici Oneriler’, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt: 7, Sayi: 2; Seyda Aktekin, 2006, “Alman Mahkeme Kararlari Isi-
ginda Mobbing Uygulamalarina iliskin Bir inceleme”, MESS Sicil Is Hukuku
Dergisi, Aralik, Sayr: 4; Pinar Tinaz, Fuat Bayram, Hediye Ergin, 2008, Calis-
ma Sosyolojisi ve Hukuki Boyutlariyla isyerinde Psikolojik Taciz (mobbing),
Beta, Istanbul; http://www.mobbingturkiye.net.

sonra bazi llkelerdeki konuyla ilgili yasal diizenlemelerden
ornekler verilecektir. Calismanin asil amaci, isyerinde psi-
kolojik taciz konusunu ytrarlikeeki Is Kanunu htkamleri
acisindan degerlendirmektir. Bu baglamda isyerinde psiko-
lojik taciz sorunu Is Kanununda yer alan cinsel taciz, ay-
rimcilik, satasma ve tehdit ile isci saglig ve is glivenligi ko-
nusundaki dizenlemelerle kiyaslanacak, Is Kanunundaki
bugiinki diizenlemeler agisindan isyerinde psikolojik taciz
konusu irdelenmeye calisilacakuir.

1. KAVRAMSAL TARTISMALAR

1980'lerin basinda Isvecli psikolog H. Leymann, diinyadaki
en saglikl ve givenlikli isyerlerinde saglik ve glivenlik agI-
sindan ¢ok ciddi bir tehdit saptadi ve bu farkli tehdidi Ingi-
lizce bir kelime olan “mobbing” (isyerinde psikolojik taciz)
ile tanimlad. Ingilizce “mob” kavrami grup anlamina gel-
mesine karsin, “mobbing” iskandinavyada ve Avrupanin
Almanca konusulan bolgelerinde gézdaginin, zorbaligin
butin sekillerini ifade eden genel bir kelime olarak, bazen
farkli anlamlarda bile kullanilmaktadir. Bununla birlikte,
ingilizce konusulan (ilkelerde “mobbing” taciz etmek, kor-
kutmak, gdzdagi vermek icin ekip, grup kurmak anlamina
gelmektedir® “Mobbing” kavrami Konrad Lorenz tarafin-
dan, bir Gyesine karsi birlesen ve bu Uyesini grup disina
atmaya zorlayan, hatta 6ldirmek isteyen bazi hayvanlarin
davraniglarini tanimlamak igin tlretildi.

ABD ve bazi kara Avrupa’si tilkelerinde, ayrica Iskandinav-
ya, Almanya ve Italyada “mobbing”; Avustralya, ingiltere
ve Irlandada ise “bullying (isyerinde gdzdag vermek, zor-
balik etmek)” kavrami tercih edilmektedir” Her iki terim
orttismekte, duygusal taciz ve bir tir psikolojik siddet an-
lamina gelmektedir.

Ancak “mobbing” kavramini tercih edenler, “bullying”
kavraminin esas olarak grup davranisindan cok, ozellikle

5 MOBBING: Emotional Abuse at Work, http://www.mobbing,tv; Sheehan,
M. Workplace Mobbing: a proactive response, http://www.Lindas.inter-
netbasedfamily.com (8.12.2007)

6 What is mobbing?, http://www.mobbing hr/index.en.html (8.12.2007)

7 Increasing focus on workplace ‘mobbing;, http://www.eurofound.europa.
eu/eiro (8.12.2007)
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yonetim sdz konusu oldugunda, bireysel olarak yapi-
lan tacizin fiziksel saldirganlik, zorbalik yonlerini; “mob-
bing” kavraminin ise kolektif olarak ve kurnazca, sin-
sice yapilan eylemleri ifade ettigini savunmaktadirlar.
“Mobbing” konusunda yapilan arastirmalar 6zel olarak
orguitsel risk faktorleri ve “mobbing”in birey tizerindeki
etkileri tizerinde yogunlasmasina karsin, “bullying” ko-
nusundaki arastirmalarin gogu zorbalik yapanin kisiligi
ve gereksiz davranislar tzerinde yogunlagmaktadir®
“Bullying” genellikle yonetimi altinda ¢alisanlarn dogru-
dan ya da dolayli olarak hedef secerek gbzdag veren
agresif yoneticiler icin de kullaniimaktadir. “Mobbing”
ise aksine, grup olusturarak alt kademedekiler kadar is
arkadaslarini ya da yoneticileri de hedef alan ve zarar
vermek igin kot niyetli saldirgan tavirlar kullanan ko-
lektif davraniglari kapsamaktadir?

ingilizce literattirde “mobbing” ve “bullying” yerine ay-
rica “psychological terror or aggression” (psikolojik te-
ror ya da saldin), “hostile behaviors at work” (isyerinde
dusmanca davranislar), “incivility” (isyerinde kabalik,
nezaketsizlik), “workplace trauma” (isyeri travmasi),
“emotional violence” (duygusal siddet), “emotional
abuse” (duygusal taciz), “harrasment” (taciz), “mistre-
atment” (kotl davranig), “victimisation” (aci gektirme)
gibi kavramlar da kullaniimaktadir.

Turkge literattirde cogunlukla “mobbing” karsiliginda
“isyerinde psikolojik taciz” kavrami kullanilmakeadir.”
Yine Turkge literatirde daha ¢ok internet sayfalarinda
“isyerinde duygusal taciz”, isyerinde psikolojik teror”,

8  Shallcross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and Pre-
vention in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mobbing/
mobbingCA/mobsyndrome-1.htm (8.12.2007)

9 Shallcross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and
Prevention in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mob-
bing/mobbingCA/mobsyndrome-1.htm (8.12.2007); DAVENPOR, D,
htep://www,jobdig.com/articles/112(8.12.2007)

10 Mobbing-USA, http://www.mobbing-usa.com (8.12.2007); Shall-
cross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and Preven-
tion in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mobbing/
mobbingCA/mobsyndrome-1.htm (8.122007); Safe Work, —http://
www.ilo.org/public/english/protection/safework/violence/intro.htm
(8.12.2007); Tinaz, 2006: 15.

11 “isyerinde manevi taciz” kavrami iin F. B. Savag (2007) ve “psikolojik
saldin” kavrami igin htep://www.mobbingturkiye.net kaynaklarina
bkz.

”ou

“yildirma”, “duygusal saldin”, “duygusal ling”, “isyeri send-
romu”, “(isyerinde) taciz’, “(isyerinde) psikolojik siddet”,

nou

“isyerinde moral taciz’, “(isyerinde) zorbalik”, “isyerinde
manevi taciz’, “isyerinde yildirmaya yonelik psikolojik
saldin” ifadelerinin de kullanildigi gortlmekeedir.? Ka-
nimizca “mobbing” kavraminin karsiligi Tirkce'de en
iyi “isyerinde psikolojik taciz” kavramiyla agiklanabilir;
bu nedenle biz de “isyerine psikolojik taciz” kavramini
kullanmay tercih ettik.

2. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ: KAVRAMSAL
TANIM

ingilizce ve Tirkge literatlrde “isyerinde psikolojik ta-
ciz” kavrami konusunda farkli tanimlar yapilmaktadir;
kavramin uluslararasi bir tanimi bulunmamaktadir.”
Bircok farkli disiplinleri (calisma ekonomisi, calisma
psikolojisi, calisma sosyolojisi, is hukuku) ilgilendiren
bir konuda farkli tanimlarin yapilmasi dogal karsilan-
malidir. Psikolojik tacizi tanimlamak, gizil yapisi nede-
niyle, ayni zamanda karakteristiklerinin cogu megru
davranig olarak goriilebildigi icin ¢ok zordur. An-
cak yapilan birgok tanimdan konunun genel bir cerce-
vesi ortaya ¢ikmakta, tanimlarda bazen farkli ¢zelliklere
vurgu yapildig gortilmektedir. Clnki psikolojik taciz
tek bir nedenden kaynaklanan bir olgu degildir; isye-
rinde psikolojik teréri iceren tim davranislari kapsadi-
gindan kiside ortaya ¢ikan btin streslere neden olan
bir etken olarak anlasilabilir.

Isyerinde psikolojik taciz genellikle; tekrar eden, fiziksel
ve cinsel taciz seklinde olmayan, belirli bir zaman stire-
cinde ortaya ¢ikan, magdur Uzerinde kigultiict etki-
leri olan davranislar olarak anlagilmaktadir.” Psikolojik

12 Savas, 2007: 8.

13 Burada belirtilenler disinda kavramin farkli tanimlari igin ayrica bkz:
Savag, 2007:43-45; Tinaz, 2006: 10-17.

14 Kit, ), Workplace Bullying — An Overview, http://www.members.show.
ca/mobbing-mobbingCA (8.12.2007)

15 Guerrero, M. |. S, The Development of Moral Harrestment (or Mob-
bing) Law in Sweden and France as a Step Towards EU Legislation,
htep://www.bc.edu/schools/law/lawreviews/meta-elements/journals/
beiclr/27_2/10_TXT.htm (20.10.2007)



taciz etme bir siirectir, stirec icerisinde gelisir ve artar;
glinlerce, haftalarca, aylarca strebilir. Taciz nadiren tek
bir olaydir ya da tek bir olay dramatik, uzun stiren bir
etkiye sahip oldugunda ortaya ¢ikan gerilim, stres ya
da ofkenin neden olduguy, insanin icini rahatlatan bir
duygudur.

Psikolojik tacizin pek ¢ok taniminda vurgulanan var-
sayim, tipik olarak bir magdurun kendini savunmasiz
hissetmesidir. Magdur umutsuz, caresiz bir konuma
itilmektedir. Amag kurban secilen kisiyi yok etmek,
isyerinden attirmak ya da istifaya zorlamak, dislamak,
cezalandirmak, kiigik duistirmek, kontrol etmek, uyum
ve disiplin saglamak olabilecegi gibi grup Uyelerinin
dinsel, etnik, kilttrel, dislince ve inang ve benzeri de-
gerleri nedeniyle dayanisma icinde olmalarindan da
kaynaklanabilir.'® Isyerinde psikolojik taciz agik¢a cin-
sivet de dahil olmak Uzere ayrimcilik amaclari icerir;
zorlayici, duyarsiz ve zalimdir; saygisiz sdzciikler ve ey-
lemler yoluyla iletisim kurulur; isyerinde hissedilen ya
da var olan olumlu faktorleri zayiflaur."”

Bir davranisin “psikolojik tacizi” olarak kabul edilebil-
mesi icin, bu davranisi degerlendirebilecek ortak bir
anlayis ya da objektif bir 6lcti gerekmektedir; aksi tak-
dirde isyerinde normal insan iliskilerinin bir parcasi ola-
rak ortaya ¢ikan catismalar yanlislikla psikolojik taciz
olarak degerlendirilebilir™ Nasil tanimlanirsa tanim-
lansin, mutlaka “isyerinde diger calisanlara karsi kotd,
olumsuz davranis” anlamini iceren “isyerinde psikolojik
taciz” kavrami, bircok anlami iceren moda bir kavram-

16  Kit, ), Workplace Bullying — An Overview, http://www.members.show.
ca/mobbing/mobbingCA (8.12.2007); Rodgers, W. ve Gago, S, Imp-
roving Social Corporate Responsibility: The Case of Bullying Behavi-
or,  http;//docubib.uc3m.es/ WORKINGPAPERS/WB/wb064213.pdf
(8.12.2007)

17 Kit, ), Workplace Bullying — An Overview, http://www.members.show.
ca/mobbing/mobbingCA (8.12.2007); Rodgers, W. ve Gago, S, Imp-
roving Social Corporate Responsibility: The Case of Bullying Behavi-
or,  http;//docubib.uc3m.es/ WORKINGPAPERS/WB/wb064213.pdf
(8.12.2007)

18 Shallcross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and Pre-
vention in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mobbing/
mobbingCA/mobsyndrome-1.htm (8.12.2007)
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dir. Bu kavram, 6ncelikle insanlarda endise uyandir-
maktadir; ctinki kisileri tedirgin etmekte, depresyona
ve kaygiya, az ya da ¢ok fiziksel hastaliklara, bazen de
intihara neden olmaktadir.”

Isyerinde psikolojik taciz konusundaki tanimlari daha
anlagilabilir kilabilmek icin eylemin failine (tacizci, sal-
dirgan) gore yapilan tanimlari asagidaki gibi siniflandir-
mak mimkin gorilmekeedir.

19 Mobbingand Harresment, http://www.unspecial.org/Uns 606/Uns606
T15html (8.12.2007)



2.1 Faili Grup Kabul Eden Tanimlar

Eylemi gerceklestiren failin birden ¢ok kisiden olusan
bir grup oldugu esas alindiginda isyerinde psikolojik
taciz, “caligma gruplari tarafindan bir is arkadasina
ya da is arkadaglarina yapilan agresif eylemlerin ve
psikolojik saldinlarin belirlenmesi” olarak tanim-
lanabilir. Eylemin grup tarafindan yapildigini dngoren
bu tanim 6zellikle Avrupa ve Iskandinav lkelerinde-
ki literattirde kabul edilmekle birlikte, kavram ABD ve
Kanadada benzer sekilde kullaniimaktadir. Psikolojik
taciz konusundaki literattir genel olarak, “bir baska is-
ciye isyerini terk etmesi amaciyla zarar vermeye yone-
lik kasicl bir strateji olarak kullanilan, pasif agresif grup
davranigi”na odaklanma egilimi gdstermektedir. Ayrica
psikolojik taciz, insan vicudundaki yanigin siddetini
aciklamak igin kullanilanlara benzer bir sekilde, birinci,
ikinci, Gclincli derecede taciz gibi asamalarla da tarif
edilmektedir?

Westnuese gore de isyerinde psikolojik taciz, “isgiler
tarafindan hedef secilen bir baska isciyi diglamak,
cezalandirmak ve kiigiik diisiirmek icin yapilan
hirsh, siddetli, kolektif kampanyadir.””' Faili grup
olarak kabul eden bir baska tanima gore ise isyerinde
psikolojik taciz iggiler tarafindan isyerinde hedef
secilen umutsuz, caresiz durumdaki bir bagka
isciyi ezmek ve yok etmek icin kiiclimseme, ce-
zalandirma, dislama amaayla yiiritiilen kasith
kampanyadir.*

2.2. Faili Birey veya Grup Kabul Eden Tanimlar

Leymann'a gore psikolojik taciz, “igyerinde, sistema-
tik bir sekilde bir ya da daha fazla kisi tarafindan
esas olarak tek bir kisiye yoneltilen ve bu kisiyi

20 Sheehan, M, Workplace Mobbing: a proactive response, http://www.
Lindas.internetbasedfamily.com (8.12.2007)

21 Warning: Mobbing is Legal, Work with Caution, http://www.counse-
lingoutfitters/Houskerhtm (8.12.2007)

22 Shallcross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and Pre-
vention in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mobbing/
mobbingCA/mobsyndrome-1.htm (8.12.2007)

aciz ve savunmasiz konuma diigiiren, eylemlerin
devam etmesi nedeniyle de kisiyi ayni zor durum-
da birakan diigmanca ve etik disi davranislari ige-
rir. Bu hareketler, cok sik (en az haftada bir) ve uzun
bir stire icinde (en az alu ay) tekrarlanan bir temelde
gerceklesir?® Bu tanim, gecici catismalari kapsamamak-
ta ve psikolojik tacizin psikolojik hastaliklara neden ol-
dugunu vurgulamakreadir.

Psikolojik tacizin hem birey hem de grup tarafindan
yapilabilecegi vurgulayan Namie ve Namie isyerinde
psikolojik tacizi, “ bir isciye karsi bir bagka isci ya
da birden ¢ok is¢i tarafindan yapilan ve tekrarla-
nan, katii niyetli, sirret, saghg tehlikeye atan kotii
davranislar’ olarak tanimlamaktadir. Amag, “hedefi

ezmek ve yok etmektir”*

isyerinde psikolojik taciz, “bir kiginin bir bagka kisi ya
da grup tarafindan sayginhigina, sohretine, onuru-
na, dogruluk ve diiriistliigiine zarar vererek, isye-
rini terk edene kadar, sistemli bir sekilde psikolo-
jik tacize ugratilmasi ya da kiiciimsenmesi olarak
nitelendirilen ve isyerinde karsilagilan 6zgiin bir
davranig” olarak da tanimlanmaktadir.®

Bir baska goriise gore psikolojik tacizin kanit, faillerin
(saldirganlarin, tacizcilerin) meslektas ya da meslektas-
larina karsi kasitli olarak zarar vermek icin birliktelik
saglamalaridir. Psikolojik taciz bu nedenle; genel
taciz, duygusal rahatsizlik ve/veya psikolojik teror
yoluyla zarar vermek, utandirmak, rezil etmek,
mahcup etmek amacini giiden haksiz iddialar ileri
siirerek bir kisinin isyerini terk etmesi icin yapilan
kinci, kotiiniyetli caba olarak tanimlanabilir.*®

23 Leymann, H, “The Definition of Mobbing at Workplaces”, htep://www.
leymann.se/English/12100E.HTM (3.12.2007)

24 Warning: Mobbing is Legal, Work with Caution, http://www.counse-
lingoutfitters/Houskerhtm (8.12.2007)

25 What is mobbing?http://www.mobbing.hr/index.en.html (8.12.2007)

26 Sheehan, M, Workplace Mobbing: a proactive response, htep://www.
Lindas.internetbasedfamily.com (8.12.2007)



2.3 Faili Ast veya Ust Olarak Kabul Eden Tanimlar

Isyerinde psikolojik taciz isyerinde esit statiide/konum-
da calisan insanlar arasinda olabilecegi gibi, astlardan
Ustlere, Ustlerden astlara ya da dogrudan isveren tara-
findan iscilere de uygulanabilir. Bu anlamda isyerinde
psikolojik taciz birlikte calisan insanlar arasinda ya
da igsverenlerle isciler arasinda ortaya ¢ikan, mag-
durun (erkek ya da kadin) sik sik kiigiimsendigi,
dogrudan ya da dolayl olarak bir ya da birden ¢ok
kisi tarafindan diger calisanlarla iligkilerini boz-
mak amaciyla saldinldig, elestirildigi, olumsuz
iletisim bicimidir.”’

Psikolojik tacizin isveren ya da Ustler/yoneticiler tara-
findan astlara/iscilere yapilmasi “dikey psikolojik taciz’,
ayni isi yapan isciler arasinda yapilmasi “yatay psikolo-
jik taciz’, astlar/isciler tarafindan Ustlere/yoneticilere
yapllmasi ise “asagidan yukariya dogru taciz” olarak
adlandiriimaktadir® Arastirmalara gore, psikolojik ta-
ciz eylemlerinin %55'i dikey, %45'i yatay taciz seklinde
olmakradir. Dikey taciz, tst diizeyde bulunan kisinin
astlarini grup ya da tek tek birey olarak, tim grubu et-
kisiz hale getirinceye kadar uyguladigl tacizdir. Bununla
birlikte, bir grup isginin birleserek amirlerini taciz etme-
si de dikey taciz sayilmaktadir. Yatay taciz ise ayni hi-
yerarsik dlizeyde birlikte calisan isciler arasinda ortaya
cikan taciz bicimidir® Bu anlamda isyerinde psikolojik
taciz, meslektasinin serefine, dirtstligtine, uzmanli-
gina strekli olarak (haftalarca, aylarca, hatta yillarca)
birlikte ¢aligilan tst ya da alt kademedeki kisiler tara-
findan yapilan saldirgan bir davranis anlamina gelmek-
tedir. Kisiyi haksiz suglama, kiigimseme, tedirgin etme,
duygusal eziyet ve/veya terdr yoluyla isyerinden zorla
atiimak istenmektedir® Kisi stirekli olarak kurnazca ya
da acikga genellikle yanlis yaptgi konusunda gergekds
suclamalarla ya da strekli kiictik goriilerek psikolojik

27 Mobbing Il: Desk Research, http://www.Surrey.ac.uk/politics/cse/
Report Hasselt

28 Increasing focus on workplace ‘mobbing’, http://www.eurofound.
europa.eu/eiro (8.12.2007); Tinaz, 2006:116-139; Aktekin, 2006:240

29 What is mobbing?, http://www.mobbing.hr/index.en.html (8.12.2007)

30 Mobbing: Emotional Abusse in the American Workplace”, http://
www. Edu-cyberpg.com (8.12.2007)
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tacize hedef olabilir. Hedef secilen kisi meslektaslari ya
da yonetim tarafindan acikca suclandig icin kendisine
karsi bir cephe olusturuldugu hissine kapilabilir. Kisiye
karsi yapilan bu davranis sonugta istifa ya da isten kov-
ma ile sonuglanabilir'

Yukaridaki tanimlar disinda failin birey ya da grup ol-
masini esas almayip, eylemi ve eylemin amacini esas
alan tanimlar da vardir. Ornegin Leymanndan sonra
kavrami gelistiren Fransiz psikolog Marie-France Hiri-
goyen de psikolojik tacizi,“Bir kiginin kisiligini, onu-
runu ya da fiziksel biitiinliiglinii bozan siirekli ya
da sistemli olarak soézciiklerle, bakisla, yaziyla ya
da hareketlerle yapilan herhangi bir kotii niyetli
davranistir” seklinde tanimlamakeadir®

Eylem ve eylemin amacina gore yapilan bir baska ta-
nima gore isyerinde psikolojik taciz “bir kisiyi haksiz
suclamalar, kiiciimsemeler, genel taciz edici davra-
niglar, zihinsel ve fiziksel saghgini etkileyen duygu-
sal taciz ve/veya teror yoluyla isyerinden ayrilma-
ya zorlamak®tir.”*

Bir baska tanima gore de isyerinde psikolojik taciz, bir
iscinin ya da bir grup iscinin durumunu kétiileg-
tirmeye yonelik kinci, zalim, sirret ya da kotiim-
seyici eylemlerle gerceklestirilen saldirgan davra-
nigtir. Hedef secilen kisilerin kisiliklerine ya da mesleki
performanslarina israrla yapilan bu tir olumsuz sal-
dinlar, genellik dnceden bilinemez, akil disi ve haksiz
eylemlerdir.*

31 Davenport, D, http://www.jobdig.com/articles/112 (8.12.2007);
htep://www.bullyinginstitute.org/bbstudies/defhtml (8.12.2007)

32 Guerrero, M. I. S, The Development of Moral Harrestment (or Mob-
bing) Law in Sweden and France as a Step Towards EU Legislation,
htep://www.bc.edu/schools/law/lawreviews/meta-elements/journals/
beiclr/27_2/10_TXThtm (20.10.2007)

33 Shallcross, L, The Workplace Mobbing Syndrome: Response and Pre-
vention in the Public Sector, http://www.members.shaw.ca/mobbing/
mobbingCA/mobsyndrome-1.htm (8.12.2007)

34 Safe Work, http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/
violence/intro.htm (8.12.2007)



3. PSIKOLOJiK TACIZIN ORTAYA CIKMASI

Isyerinde psikolojik tacizin ortaya c¢ikmasi, dncelikle
yonetimin ¢ok zayif bir etik temeli oldugunu goster-
mektedir. Isyerinde psikolojik tacizin ortaya ¢ikmasi-
nin; a) Saldirganin psikolojik yapisindan kaynaklanan
nedenler, b) Organizasyon kilttrtinden kaynaklanan
nedenler, c) Psikolojik tacize ugrayan kisinin psikolo-
jisinden kaynaklanan nedenler, d) Toplumsal deger
yargilari ve normlardan kaynaklanan nedenlerle ola-
bilecegi belirtilmektedir® Orgiit kiiltiri kurumsallag-
mamis ise calisanlar arasinda yasanan artan rekabet,
yikselme ve odul dagilimindaki adaletsizlikler, yetki
ve sorumluluk dagilimindaki dengesizlikler, catisma-
lar psikolojik tacizin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.*
Bunlarin disinda psikolojik taciz ¢alisma kosullarindan,
is glivencesini azaltan ve is stresini arttiran kiireselles-
meden de kaynaklanabilir. Kiiresel rekabet karsisinda
strekli ktictilme egilimi tasiyan ve is glivencesi yerine
esnek glivence olgusunu glindeme getiren isyerlerinde,
bu anlamda stirekli olarak psikolojik tacizin varligindan
s6z edilebilir.

Genellikle giiclti ya da etkili bir konumda bulunan bir
kisi tarafindan baglatilan psikolojik taciz, hedef secilen
kisiyi ezmeye ve etkisiz hale getirmeye yonelik tehli-
keli bir darttdir. Bu durtd, bir virGs gibi tiim iscileri
etkileyerek butin isyerini dolasmaktadir. Hedef se-
cilen kisi; kendini kabul ettirecek nitelikleri olmayan,
sadece lanetlenmeyi hak eden, benimsenen ve sayg;
duyulan ortamin disinda kalan, agik¢a nefret edilen,
igreng, tiksinti duyulan bir kisi olarak gortlmektedir?’
Failin amaci kurbanini sasirtmak, kendisine olan saygi-
sini azaltmak, gtivenini kaybettirmek, mahcup etmek,
sindirmek, izole etmek, boyun egmesi icin baski kur-
mak, onurunu kirmak, diger insanlarla olan iligkilerine,
Untne, sohretine, durtstligine, saglgina saldirmak ve
zarar vermek, giderek isyerini terk etmesini saglamakair.
Failler magdurlarinin islerini yapmasini engelleyemezse
bile glglestirirler. Failler yalan soylerler, olaylari yanls

35  Cobanoglu, 2005.
36 Kirel, 2007 : 318.
37 hup://www.harrasment101.com (8.12.2007)

yonlendirirler, kontrol ederler, zarar verirler ve kurba-
nin akli dengesinin yerinde degilmis gibi goriinmesini
saglarlar™®

Psikolojik taciz baslangicta siradan bir tartisma seklin-
de olabilir; giderek magdurun performansi diser ve
onemli hatalar yapmasina neden olunur® Kampanya
strdurlldiikce giderek genisleyen diismanca davranis-
lar ve iletisimler isyerinde megru hale gelmektedir.®

Psikolojik taciz genellikle isyeri yonetimi tarafindan ka-
bul edilmemekte, yanlis yorumlanmakta, bilmezlikten
gelinmekte, hosgort gosterilmekte, tesvik edilmeke,
hatta desteklenmektedir.”

Isyerinde psikolojik taciz uygulayan grup, psikolojik
tacizi kendi ortak degerlerine ve inanglarina karsi olan
bireysel tavirlari cezalandirmak igin bir mekanizma ola-
rak kullanmaktadir. Psikolojik taciz, bireyleri uygun se-
kilde davranmalari icin motive etmek amaciyla da kul-
lanilabilir. Ayrica, grubun uyguladigi manevi taciz bilgi
lzerinde kontrol kurularak artarilir; boylelikle grubun
ortak degerleri ve inanclari uygulamalara, tekniklere ve
proseduirlere dontsmektedir. Bu uygulamalar btirokra-
tik mekanizmalar degildir, ctinkti kurallar istikrarli de-
gildir, kararlar herhangi bir yerde yazili degildir.

Isyerinde psikolojik taciz, var olan gii¢ grup tarafindan
olumsuz sekilde kullanildigi zaman da ortaya cikabilir.
Gug, bireyin ya da bir grubun kendi isteklerini, bagkalari
dirense bile, genel bir istek ya da kural olarak gercek-
lestirmelerine olanak saglamaktadir. Grup, uygun bir
davranis olusturulmasi konusunda isyerinde calisanlar
arasinda uzlasma saglamaktadir®® Bunun 6tesinde, etik

38 Kit, ), Workplace Bullying — An Overview, http://www.members.show.
ca/mobbing-mobbingCA (8.12.2007)

39  httpy//wwwJehnstar.com/society/mobbing-at work (8.12.2007)

40 htep://www.HARRASMENT101.COM (8.12.2007)
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42 Rodgers, W. ve Gago, S, Improving Social Corporate Responsibility:
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43 Rodgers, W. ve Gago, S, Improving Social Corporate Responsibility:
The Case of Bullying Behavior, http://www.docubib.uc3m.es/WOR-
KINGPAPERS/WB/wb064213.pdf (8.12.2007)



acidan egoist davranan bu grup, etik disi ilkeleri genel
kabul goren inanclar ve degerler olarak degerlendire-
bilir, bu inang ve degerler de digerlerine zarar verebilir.
Boyle bir tavir; etki altinda kalmaya yatkin kisileri bilgi
edinme, riza gosterme, gizlilik, konusma ve karar verme
sureglerine katlma 6zglrligliinden yoksun birakabilir.
Grup gliclinl etki altinda kalan insanlara despotik ve
tiranci bir tavir sergileyerek de kullanabilir

Isyerinde psikolojik tacizin en acik ve gorilebilir sekli,
fiziksel siddet, kizginlik ve ofkeyle bagirmak seklinde
kendini gostermektedir. Ancak psikolojik taciz ¢ok
nadiren agik¢a yapilmakradir; psikolojik tacizin en bi-
linen sekilleri anlagilmasi gli¢, dolambagli, imali sekilde
yapiimaktadir; dedikodu, uygunsuz sakalar, herkesin
ontinde kiigtik distirme gibi eylemler yavas yavas ya-
yilmaktadir. Hedef secilen kisiyi travmaya distrmek
icin daha ¢ok gizli taktikler stirekli ve sistemli bir se-
kilde kullanilmaktadir® Pek ¢ok psikolojik taciz ola-
y1 yasadisi davranig degildir. Leymann bir olgunun
psikolojik taciz olarak kabul edilebilmesi i¢in en az 6
ay stirmesi gerektigini ileri stirmesine karsin, psikolojik
tacizin yaklasik 16 ay sirebilecegini savunan gortsler
de vardir.®

Psikolojik tacizin failler Gizerindeki etkilerini ortaya ¢i-
karmak ya da etkisiz hale getirmek cok gtictir. Bu tir
bir tacizin en dnemli dzelligi, disaridaki kisiler i¢in anla-
silmaz olmasina karsin kurbani cok derin sekilde inci-
tebilmesi ve kiiglik distrebilmesidir.*” Psikolojik tacizin
dogal yapisi kendisinin ortaya ¢ikarilmasini gticlestirir
ve neredeyse kanitlanmasini olanaksiz kilar. Psikolojik
tacizi olusturan tek tek olaylar genellikle anlamsiz, za-
rarsiz ve hatta acikli olarak goraltrler.

44 Rodgers, W. ve Gago, S, Improving Social Corporate Responsibility:
The Case of Bullying Behavior, http://docubib.uc3m.es/WORKINGPA-
PERS/WB/wb064213.pdf (8.12.2007)

45  Warning: Mobbing is Legal, Work with Caution, http://counselingo-
utfitters/Houskerhtm (8.12.2007)
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(8.12.2007)
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Psikolojik taciz ¢ok cesitli sekillerde ortaya ¢ikabilmek-
tedir:

* iftira atmak,

*  haksiz elestirmek,

* sik sik konusmasini kesmek,

¢ alay etmek, imali konusmak,

*  bagirmak, tartismalari arturmak,

e Ofkeli ya da kizgin bakmak,

e gozdagl vermek, korkutup sindirmek,

* kabalik etmek, kot davranmak, kiictik distirmek,
* bilgisayarina virls gondermek,

* telefonla ya da e-posta yoluyla rahatsiz etmek,

* magdura ait egyalarl kaybetmek, bozmak ve yerine
yenisini vermemek,

* beddua etmek,
* vyardim istegini haksiz olarak geri cevirmek,
* enformasyonlari ve kaynaklar gizlemek,

e sle ilgili temsil yetkisi vermemek, calisanin sorum-
luluklarini kaldirmak,

* keyfi davranmak,

* yapilmasi mimkin olmayan isler istemek,

e strekli fazla galisma yapilmasini istemek,

* kat yonetim anlayisi,

e slrekli kontrol altinda tutmak,

e kisilik catismasi ya da sadece iki kisinin birbiriyle an-
lasamamas,

* kapy siddetle carpmak,

* milliyeti, pozisyonu, siyasi goriisti ya da yetenegi ile
ilgili imali sozler sdylemek,

* umursamamak,

® sigara icmeyen birisini sigara icilen bir ortamda ¢a-
lismaya zorlamak.

Leymann yaklasik 45 tlr psikolojik taciz tird saptamis-

tir ve psikolojik tacizin magdur Gzerindeki etkilerini beg

grupta ele almaktadir: 1) Magdurun baska insanlarla

iletisim kurma yetenekleri Uzerindeki etkileri, 2) Mag-

durun sosyal iliskileri Gzerindeki etkileri, 3) Magdurun



toplumsal konumu Gzerindeki etkileri, 4) Magdurun
mesleki yasami Uzerindeki etkileri, 5) Magdurun fizik-
sel saglig tzerindeki etkileri.®

Psikolojik taciz sendromunun 5 asamasi vardir:
1) Catusma, 2) Saldirgan tavirlar ve psikolojik saldirilar,
3) Yonetimin de magdura zarar vermeye baslamasi, 4)
Magdurun “gecimsiz” ya da “akli dengesi yerinde degil”
seklinde damgalanmasi, 5) Magduru bulundugu ko-
numu terk etmeye zorlamak icin dislamak .

Bazen (st yoneticiler de istemedikleri bir iscinin isten
ayrilmasi icin psikolojik tacize bagvurabilirler. Isyerle-
rinde yonetimin degismesiyle bu yola basvuruldugu
gortlmekeedir®" Psikolojik taciz uygulayan tst dizey
yoneticiler astlarinin isyerinde olup olmadigini sik sik
kontrol ederler, is tanimi icerisinde olmayan isler yap-
urirlar ya da calisma stiresinin bitmesine ¢ok az kala is
verirler, calisanlarin dinlenmesine ya da tatillerine engel
olurlar>* Astlara bagirmak genellikle olumsuz bir tavir
olarak degerlendirildigi icin, psikolojik taciz genellikle
kurnaz, sinsi bir sekilde yapiimaktadir. Fakat kurnaz bir
sekilde yapilsa bile psikolojik taciz insana zarar vermek-
tedir. Kurnaz, sinsi sekilde yapilan psikolojik taciz, he-
def secilen kisinin yapilan eyleme inanmamasini saglar
ya da kendisine asiri alingan oldugu soylenir veya failler
hedef secileni bu hale getirirler. **

Literattrde psikolojik taciz olarak kabul edilen bazi ey-
lemler ve bunlarin psikolojik tacize hedef olan kisi icin
yarattigl sonuglar konusunda genel bir kabul vardir.
Bu tir eylemlerin ve sonuclarinin kolayca belirlenebil-
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mesi dGnemlidir. Bunun nedeni kismen psikolojik taciz
konusunda ortak/genel bir anlayis saglamak ve bu tiir
eylemlerin olctlebilmesi igin bir ol¢l/kriter olustura-
bilmektir. Boylelikle isyerinde normal bir insan etkile-
simi olarak ortaya ¢ikan bir catismanin psikolojik taciz
olarak adlandinlmasindan kaginilmasi mtmkanddr.
Psikolojik taciz konusunda olguler, bu konuda kendi
hedeflerine ulasmak isteyenler tarafindan ileri stirtilen
gercek olmayan ve anlamsiz, sikici iddialardan kagin-
mak icin de gereklidir>*

Psikolojik taciz, buna olanak saglayan bir isyeri ortami
olmadig stirece olusmaz. Bu tir bir ortam, iscilerin
potansiyel olarak var olan ve siddetli isyeri stresinin ve
bireysel psikolojik ¢oklstn “ilk uyari isaretleri” sayila-
bilen siddet tavirlarini bildirmelerini engellemektedir®
Psikolojik taciz genellikle kotli organize edilmis tretim
ve/veya calisma bicimlerinin uygulandigl; yeteneksiz ve
dikkatsiz, dzensiz yonetimlerin hakim oldugu isyerle-
rinde gorllmekeedir. Tepkici isyeri ortami, sorumluluk
duygusu eksikligi, yoneticilerin ‘giinah kecisi" arama-
si, personel seciminde ve ise almada esitlik ve liyakat
kurallarina uyulmamasi, calisanlarin is glivencesinin
olmamasl, kadro sayisinin en alt diizeyde tutulmasi,
calisanlar arasinda yiksek rekabet, yeterli kaynak ol-
mamasi, kictik hirsizliklara gbz yumulmasi ve cinsel
yonelim psikolojik tacizin en dnemli nedenleri olarak
kabul edilmektedir. Egemen isyeri klltirinden farkli
calisanlarin bulundugu isyerlerinde isyeri kilttrd, si-
rekli pasif suistimal bicimlerinden birisidir; calisanlarin
farkliligr irk, ke, 6zlrlt olma, cinsel yonelim neden-
leriyle ya da farkli calisma bicimlerine sahip olmalarin-
dan kaynaklanabilir; bu kisiler sonugta marjinallestirilir,
toplumla iliskisi kesilir ve cogu kez de bulunduklarr ca-
lisma kadrosundan cikarilir, stirtliir. Taciz edici tavir; fail
ya da magdurun kisisel yapilarindan kaynaklanmaktan
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cok olumsuz isyeri kiltarintn bir gostergesidir. Isyeri
kulttrt; tarihsel fakeorleri, sorumluluk gerekliliklerini,
yonetim uygulamalarini, kariyer dtizenlemelerini, ni-
fuz ve glic yapisini, politikalari, iletisim streclerini, is-
glicti devir oranini, himayeciligi, 6zel atama slreglerini,
aile yasamini; yasam bicimi, irk, kilelr, fiziksel 6zrltltik
gibi farkli degerleri igerir ve psikolojik tacizin dogasinin
temelini olusturur. Bununla birlikte egemen gruplarin
digerlerini “otekilestirmesi” de psikolojik tacizin dGnemli
nedenlerinden birisidir.>

4. PSIKOLOJIK TACIZE KARSI ONLEMLER

ILO'nun yaptgl bir calismaya gore isyerinde psikolojik
tacize karsi onlemleri; a) yasal diizenlemeler, b) toplu
is sozlesmeleri, ¢) davranis kurallar olarak U¢ baglikta
degerlendirmek mumkinddr. Davranis kurallarinin
hukuki baglayiciligi olmadig icin asagida sadece yasal
dizenlemeler ve toplu is sozlesmelerinden ornekler
verilmistir®’

4.1. Yasal diizenlemeler

4.1.1. Psikolojik Tacizle Dogrudan ilgili Yasal Dii-
zenlemeler: Genelde ayrimciliga ve cinsel tacize kar-
si yasal diizenlemeler olmasina karsin, isyerinde psi-
kolojik tacize karsi yasal dizenlemeler ¢ok nadirdir.
Danimarkada 2002 Mart ayinda yurirlige konulan bir
tlizlik; tehdit ya da taciz nedeniyle zihinsel sagligin bo-
zulma riskinin is degerlendirmesi sistemi icinde deger-
lendirilmesini ve isverenlerin isyeri diizeyindeki toplu
is sozlesmeleriyle bunu énleme sorumlulugu oldugu-
nu dngormektedir. Hollanda'da cinsel tacizi, psikolojik
tacizi, zorbaligy, irk¢iligr ve psikolojik saldirganligr kap-
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sayan yasal bir diizenleme bulunmaktadir. Ispanyada
psikolojik tacizi, isten kaynaklanan yaralanma (work
injury) olarak kabul eden ictihat hukuku (case law )
bulunmaktadir. *® Belcika 2002 yilinda psikolojik taci-
ze karsi yasal bir diizenleme kabul etti. Kanadada iki
eyalette bu konuda 6zel yasal diizenleme yrtrlikte-
dir. ABD'de isyerinde zorbalik (bullying) yasal diizen-
lemeler tarafindan henlz ele alinmamistir, ancak has-
tanelerde siddete karsi 6zel bir yasa uygulanmakradir.
Washington ve Floridada perakende satis sektoriinde
calisan iscilere karsi belirli tiir siddet eylemlerini dnle-
yen bir yasa bulunmaktadir®® Bunun disinda Amerikan
hukukunda son yillarda is iliskisinden kaynaklanan ve
tazminatlara nede olan kavram, “kasitli olarak duygusal
zarara yol agan uygulamalar”dir. Son yillarda haksiz ola-
rak is sozlesmesi sona erdirilen iscilerin, isverenin davra-
nisinin kasith olarak duygusal zarara yol agtugini kanit-
lama yoluna gittigi gortilmektedir. Bu konuda olusan
doktrine gore; her fesih kasitl olarak duygusal zarara
yol agmamakta, zararin normal ginliik yasam kosullari
cercevesinde téim sinirlari asan ve olaganustii duygusal
¢okintl yaratan bir zarar olmasi aranmaktadir. Orne-
gin Ust dlizey bir yoneticinin stiregelen tacizkar, sindi-
rici, utandirici, mistehcen ve kaba davranislari “kasitli
olarak duygusal zarara yol acan davranislar” olarak de-
gerlendirilmis ve tazminat ddenmesini gerektirmistir.®

Fransada yurarltkeeki Is Kanunu ile isciler psikolojik
tacize karsi ayrintli bir sekilde korunmaktadir. Buna
gore isyerinde psikolojik taciz isginin isteki haklarina,
onuruna zarar vermeye, fiziksel saghgini bozmaya ya
da profesyonel gelecegini tehlikeye sokmaya elverisli
olan galisma sartlarinin bozulmasini amaglayan ya da
bu amaci gerceklestiren sistematik hareketlerdir?’
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AB Ulkeleri icerisinde ilk yasal diizenlemeyi kabul eden
isvec'te Ulusal Is Saghigr ve Guvenlik Kurulunun (Nati-
onal Occupational Board of Occupatitonal Healt and
Safety) 1993 yilinda yayimladig Isyerinde Magduriyet
Yonetmeliginde (The Ordinance on Victimization at
Work, AFS 1993:17), isyerinde psikolojik tacize ugrama
ilk kez yasadisi bir olgu olarak kabul edildi. Yonetme-
likte psikolojik taciz “igyerinde ¢ahsanlara yonelik,
saldirgan bir nitelik tasiyan, hedef alinanlarin igye-
ri disina atilmasiyla sonuglanabilen, tekrarlanan,
uygunsuz ya da agikca olumsuz eylemler” olarak
tanimlanmustrr. Yonetmelikte isverenlere bu eylemleri
“mimkin oldugu” kadar énleme ytkumluligu geti-
rilmis ve hangi eylemlerin psikolojik taciz olarak kabul
edilmeyecegi agikca belirtmistir. Ayrica isverenlerin psi-
kolojik tacize neden olabilecek “yetersiz ¢alisma kosul-
larini, is organizasyonu sorunlarini ya da isbirligi eksik-
lerini giderecek” bir sisteme sahip olmalari gerekmek-
tedir. isverenlerin psikolojik tacize maruz kalan iscilere
yardim etme yakumltlikleri de bulunmaktadir. Isveg
Ulusal Isci Saghgr ve Is Guvenligi Kurulu konuyla ilgili
olarak en az 300 sirketin kullandigi videolar, gorsel mal-
zemeler, egitici materyaller, kilavuzlar ve kitaplar dag-
tarak tartigmalarin gelismesine yardimei olmaktadir®

Buittin veriler Isve¢'te son on yilda isyerinde psikolojik
tacizin artugini gostermektedir® Isvec Calisma Kosul-
lark Madurlugine gore 1998-2001 arasinda saptanan
psikolojik taciz olaylarinin orani erkeklerde %60, kadin-
larda ise yaklasik %90 artti. 2001'de tespit edilen isle ilgili
hastaliklar 26.500 olup bunlardan 1.250'sinin isyerinde
psikolojik tacizden kaynaklandig belirtildi. Bunlarin ¢o-
gunlugu (%60) dogrudan insanlarla iliskide bulunulan,
yiksek oranda kadin istihdam edilen, 6zellikle sosyal
hizmetler, saglik ve egitim sektorlerinde goruldi.

isvec Isci Sendikalari Federasyonu LO, isyerindeki stre-
sin genellikle psikolojik tacizi tetikledigini bildirmekte-
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dir. Resmi istatistikler son yillarda LO’nun yetkili oldu-
gu mesleki sektorlerde isyerinde stresin ve psikolojik
sorunlarin artugini gostermekeedir. Isyerinden kaynak-
lanan diger psikolojik sorunlar gibi, psikolojik tacize
iliskin rakamlar da ¢ok net degildir; ancak bu rakamin
muhtemelen cok yiiksek oranda oldugu kabul edil-
mekeedir.

Bu konudaki yonetmelik, isverenlere magduriyetin
mumkin oldugu kadar énlenmesi icin gerekli calis-
malari planlamasini ve organize etmesini, ayrica hangi
eylemlerin psikolojik taciz sayilmayacaginin agikliga
kavusturulmasi yakimlaligini getirmekeedir. Yonet-
melige gore ¢alisma kosullarindan memnuniyetsizlik, is
organizasyonuyla ilgili sorunlar ya da isbirligi konusun-
da eksiklikler gibi olgular psikolojik tacize zemin hazir-
layabileceginden, bu sorunlarin énceden fark edilmesi
ve giderilmesi icin dlzenli galismalar yapilmasi gerek-
mekeedir.

4.1.2. Gahisma Hayatina iliskin Yasal Diizenleme-
ler: Isci saglhgr ve is glvenligine iliskin yasal dizenle-
meler icerisinde de psikolojik tacize iliskin diizenle-
meler bulunmaktadir. Bunun son ornekleri Almanya,
Avusturya, Brezilya, Finlandiya, Norveg ve Uruguay'da
gorilmektedir. Ayrica Finlandiyada parlamento tara-
findan Ayrica 2000 Haziran ayinda onaylanan yeni Isci
Saghgi ve Is Glvenligi Kanunu siddet, taciz, cinsel taciz
ve gozdag tehditleri de dahil olmak Uzere fiziksel ve
psikolojik siddeti kapsamaktadir. Almanyada Isyeri Or-
guitlenme Kanunu, Is Koruma Yasasi ve Esit Davranma
Kanunu psikolojik tacizi yasaklayan hiktmler icermek-
tedir. Ingiltere, Irlanda ve Avustralyadaki genel egilim,
zorbalik ve psikolojik siddeti var olan endustri iliskileri
ve is glivenligi mevzuati icerisinde ele almakoir®

4.1.3. Diger Yasal Diizenlemeler: isverenler iscilere
karsi gbzetim borcu ya da genel yuktmliltklere sahip
olabilirler. Bu diizenlemeler isyerinde psikolojik tacize
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karsi iscileri korumayi da kapsayacak sekilde yorumla-
nabilir. Turkiye'de Bor¢lar Kanununda (md. 332) diizen-
lenen gozetim borcu bu anlamda &rnek olarak verile-
bilir. Bazi tlkeler ise nerede yapilmis olursa olsun kasitli
tacizleri yasadisi kabul etmektedir. Kuskusuz isyerinde
yapilan ciddi bir saldiri ya da kot davranis, daha genis
bir ceza yasasi kapsamina girebilir. Almanyada Medeni
Kanunda isverenin iscileri, yasamlarina yonelik tehli-
kelere ve sagliklarina zarar verebilecek etkenlere karsi
koruma ytkimlulaga bulunmakeadir®

Fransadaki yasal diizenleme, kisa bir stire nce yirtrli-
ge girmesine karsin, psikolojik tacizi ceza yasasina gore
sug olarak kabul etmekte ve bir yila kadar hapis cezasi
ve 15 bin euro para cezasi dngormektedir.®

4.2. Toplu s6zlesmeler

Almanyada bircok isyerinde toplu is sozlesmele-
rinde isyerinde psikolojik tacize karsi hukimler
bulunmaktadir®” Bu yaklagim Almanyada Ulusal Isci
Sendikalari Federasyonu DGB tarafindan benimsendi
ve bir ornek metin yayimlandi. Alman Metal Sanayi
Iscileri Sendikasi IG Metal de, 1996dan beri 10 isyerin-
de ayrimcilik ve benzeri konulara karsi ortak tavir alin-
maslyla ilgili toplu is sézlesmeleri bagitladl. Ford, Opel,
Volkswagen, Thyssen ve Preussag bu isyerleri arasinda-
dir.

Bu toplu is sozlesmelerinden bazilari oldukga ayrinti-
lidir. Ornegin Volkswagen'de 1996, Opelde 2001 yilin-
dan beri psikolojik taciz, cinsel taciz ve ayrimcilik toplu
is sozlesmesiyle yasaklanmistir. Hangi eylemlerin bu
suclarin kapsamina girdigi liste halinde belirtilmistir.

Yukarida belirtilen her iki toplu is sozlesmesinde de si-
kayet prosedurleri agik¢a belirtilmis, ayrica kinama ve
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isten cikarma da dahil olmak tzere suglulara verilecek
cezalar da sayilmistir. Anilan toplu is sozlesmelerinde
oncelikle onlemlere vurgu yapilmakta ve genellikle
kot calisma iliskilerinin isyerinin tim performansini
olumsuz etkileyecegine dikkat cekilmekredir. Bu yak-
lasim 1G Metal'in konuya bakis agisina yansitmaktadir.
Sendikanin kisa stre dnce yayimladigy isyerinde psiko-
lojik teror karsiti rehberde, “isyerinde psikolojik tero-
rin sonuglarmim ilgili tim kisileri yakip yikug” uyarisi
yapilmaktadir. IG Metal'in yayinladig) rehberde isveren
ile isyeri konseyi arasinda asagidaki hususlari iceren bir
karsilikl anlasma onerilmektedir:

* isverenin isyerinde saglik kosullarini gelistirmeyi
taahht etmesi,

* hakkaniyetli davranis ilkeleri,

* davranis kodlarinin 6zenle hazirlanmasi,

* isyerinde ayrimcilik, cinsel taciz ve psikolojik tacizin
yasaklanmasi,

* jisyerinde catisma olarak kabul edilen olaylarin ta-
nim,

* causmalarin hakkaniyetli bir sekilde nasil ¢ozimle-
neceginin aciklanmasi,

* psikolojik tacizden etkilenenlerin basvuracag nite-
likli bir bagvuru birimi olusturmak, bu birimin go-
revlerini ve yetkilerini acikca belirtmek,

* st yoneticiler de dahil olmak Uzere calisanlari egit-
mek ve duyarliliklarini artormak,

* isyeri kararlarinda seffaflig saglamak,

* liyakatlarini dikkate alarak sosyal yoneticiler arasin-
daki rekabeti gelistirmek,

* sorunlu departmanlarda catisma slreclerini ve isci-
lerin niteliklerini dikkate almak.

Toplu is sozlesmesi yaklasimi kuskusuz yasal dizenle-
me destegini dislamamaktadir. Almanyada isyerinde
psikolojik tacizi yasaklayan 6zel bir yasa bulunmamak-
tadir, ancak yarg ictihatlarinda agikga psikolojik taciz
isciler arasinda sistemli bir sekilde diismanlik, gdzdag;

ve ayrimciligin ortaya ¢ikmasi ya da bu eylemlerin yo- .!
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neticiler tarafindan yapilmasi olarak tanimlanmaktadir.
|G Metal ve DGB, 6zellikle son zamanlarda glincellesti-
rilen isci sagligr ve is glivenligi yasasinda oldugu gibi, is
yasalari ya da genel yasalarda bu tanimin benimsene-
bilecegine dikkat cekmektedir. Isyeri Kurma Kanunu
(Workplace Constitution Act) ve diger yasalar isyeri
konseylerine iscilerin saghgini gelistirme konusunda
genis yetkiler ve yuktmlilikler vermektedir. Bunlar,
ceza yasasl ve medeni yasada oldugu gibi, dogrudan
psikolojik taciz olaylariyla ilgilidir. Ancak yargiya bas-
vurmak igin kanit gerekmektedir. IG Metal kanit igin,
psikolojik taciz magdurlarina psikolojik taciz olarak
degerlendirilen olaylari glinlik olarak not etmelerini
onermekeedir.

Danimarkada hitkiimet 2001 yilinda, Galisma Kosul-
lart Midurligine (Working Environment Authority)
cinsel taciz ve zorbalik da dahil olmak Uzere isyerinde
ortaya ¢ikan ciddi psikolojik sorunlara miidahale etme
yetkisi vermeyi disindigini agikladi. Hikimetin bu
girisimine, yonetimin imtiyazlarina miidahale edilecegi
korkusuyla isverenler karsi gikti. Bu girisime ayni zaman-
da isci sendikalari da karsi ikt Sendikalar hitkéimetin
girisimini, calisma yasaminin sorunlarini yasal dizen-
lemeden cok toplu gortisme yoluyla ¢oztimlenmesini
esas alan Danimarka modeline karsi bir tehdit olarak
degerlendirdiler. Sonucta isci sendikalari ve isverenler,
“psikolojik ¢alisma kosullarina” iliskin sorunlarin uyus-
mazliklarin ¢oztimuine iliskin var olan prosedire uyula-
rak toplu sozlesmelerde ele alinmasina karar verdiler.

5.i$ KANUNU ACISINDAN PSiKOLOJiK TACiz

Isyerinde psikolojik tacizi Is Kanunu agisindan deger-
lendirirken 6nce Is Kanunundaki esitlik, cinsel taciz, sa-
tasma gibi benzer diizenlemelerle isyerinde psikolojik
taciz olgusunu karsilastiracak, sonra da hakli fesih agi-
sindan sorunu irdelemeye calisacagiz. Psikolojik taciz
bu baglamda degerlendirilirken su temel 6zellikleri dik-
kate alinacakuir:

68  Psikolojik taciz konusunda isinin basvurabilecegi davalar konusunda
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e Psikolojik taciz streg icerisinde tekrarlanan eylem-
lerden olusur,

e Psikolojik taciz sinsi, kurnazca, anlasiimasi glg, do-
lambacli, imali sekilde yapilir; pek cok psikolojik ta-
ciz olayi yasadisi davranis degildir,

* Psikolojik tacizde amacg hedef secilen kisinin isye-
rinden atlmasini ya da istifa etmesini saglamakauir,

* Psikolojik taciz isci sagligi ve is glivenligi kapsamina
giren bir sorundur.

5.1. Esitlik ilkesi ve Psikolojik Taciz

4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesinde isverenin
iscilere karsi esit davranma yukimlilagi oldukca ge-
nis bir bicimde duizenlenmistir. Kaynagini Insan Hak-
lari Sozlesmesi, ILO ve AB tlzik ve yonergeleriyle
(75/117, 76/207, 79/7, 86/613, 86/378 sayili Yonerge
gibi) Anayasa’nin 10. maddesinden alan “Esit Davran-
ma Ilkesi” baslikli 5. maddeye gore; “ls iliskisinde dil, irk,
cinsiyet, siyasal dislnce, felsefi inang, din ve mezhep
ve benzeri sebeplere dayali ayirm yapilamaz” Bu di-
zenleme, isverene esit davranma yukimlaligt geti-
rirken “benzeri sebeplere dayali ayrim"dan s6z ederek
her turlt ayrnmcihigl da yasaklamistir. Ayni maddede is
iliskisinde ya da sona ermesinde bu hitkme aykiri ha-
reket edilmesi halinde iscinin dort aylik Gcreti kadar
tazminat, ayrica yoksun birakildig haklarini da talep
edebilecegi 6Gngdrilmustdr.

isyerinde belirli bir isciye ya da bir grup isciye karsi
isveren veya yoneticiler ya da diger isciler tarafindan
yapilan psikolojik taciz de yukarida belirtilen anlamda
esitlik ilkesine aykiridir. Clink(i psikolojik tacize ugrayan
isci ya da iscilere karsi, psikolojik taciz ne sekilde yapi-
lirsa yapilsin, ayrimcilik yapilmis olmaktadir. Bu ayrim-
cihgin isveren ya da yoneticiler yerine baska isciler tara-
findan yapilmasi sonucu etkilememektedir. Psikolojik
taciz baska isciler tarafindan yapilsa bile, isveren goze-
tim borcu geregi bunu 6nlemekle yiktumladur, aksi



takdirde hukuki sonucuna katlanmak zorundadir®
isyerinde psikolojik tacize ugrayan isci, Is Kanununun
5. maddesindeki ispat yukimlulagini yerine getirme
kosuluyla ayni maddede ongorilen 4 aylik Gcret tutari
kadar tazminat talep edebilir. isci sendikal ayrima tabi
tutulmussa ayrica 2821 sayili Sendikalar Kanunu'nun
31. maddesine gore en az bir yillik icreti tutarinda taz-
minat isteyebilir. scinin bu haklardan yararlanabilmesi
icin is sozlesmesinin sona ermesi ya da devam etmesi
onemli degildir.”

Bir gorlse gore, “Isverenin esit davranma yukamluli-
gline uymamasi ve keyfi ayrimlara gitmesi, diger mu-
eyyidelerle birlikte isciye is sozlesmesini hakli nedene
dayanarak derhal fesih imkani verir (Is.K.m.24/11)”" An-
cak Is Kanununun ne 5. maddesinde ne de 24. madde-
sinde ayrimciligin isciye hakli fesih hakki verdigine ilis-
kin bir htkiim bulunmadigindan bu gorise katilmak
mumkin degildir.

5.2. Cinsel Taciz ve Psikolojik Taciz

Cinsel taciz, tim Ulkelerde oldugu gibi Tirkiye'de de
son derecede yaygin ve ciddi bir sorundur; magdurlari
genellikle kadinlardir. Magdurlarin psikolojik ve fiziksel
sagligl, toplumsal ve ekonomik yasam, isteki verim-
liligi ve ylkselmesi tzerinde son derece yikic etkileri
olan cinsel taciz, hukuksal olarak da magdurlarin kisilik
haklarinin, calisma hak ve o6zgtrliklerinin ihlalidir ve
kadinlara yonelik oldugu zaman cinsiyete dayali, es-
cinsellere yonelik oldugu zaman ise cinsel tercihe da-
yali ayrimailik olusturur”? Tirk Ceza Kanununun 105.
maddesinde cinsel tacize iliskin acik bir dizenleme

69  Ayni goris, Savas, 2007:34; Guizel ve Ertan, 2008 : 167.

70 Esitlik ilkesi ve aynmcilik yasagl konusunda ayrintli bilgi igin
bkz:Tuncay, C, 1982, I Hukukunda Esit Davranma ilkesi, Faklteler
Matbaas, istanbul; inceoglu, S, “Tirk Anayasa Mahkemesi ve insan
Haklari Avrupa Mahkemesi Kararlarinda Esitlik ve Ayrimcilik Yasagy’,
Galisma ve Toplum, 2006/4. 45-81; Yenisey, K. D, “Is Kanununda Esitlik
ilkesi ve Ayrimailik Yasagl", Calisma ve Toplum, 2006/4: 63-82

71 Bayram, 2007: 561.

72 Kadriye Bakirci, 2000, “Isyerinde Cinsel Taciz ve Tiirk Is Hukukuna ilis-
kin Coziimler’, Kamu-ls, Cilt: 5, Sayr: 3, s. 437-438. Yazarin cinsel taciz
konusunu Tiirkiyede ilk kez ayrintli olarak inceledigi “Is Hukuku Aci-
sindan isyerinde Cinsel Taciz” konulu doktora tezi (1998) Yasa Yayinlari
tarafindan 2000 yilinda kitap olarak basilmis, ancak kitabin baskisini
piyasada bulmak mtmkan olmamistir.

yer almaktadir. Anilan maddenin birinci fikrasina gore,
“Bir kimseyi cinsel amacli olarak taciz eden kisi hakkin-
da, magdurun sikayeti Uzerine, ti¢ aydan iki yila kadar
hapis cezasina veya adli para cezasina hikmolunur”
Ayni maddenin ikinci fikrasinda ise, “Bu fiiller;... ayni
isyerinde ¢alismanin sagladigi kolayliktan yararlanilarak
islendigi takdirde, yukaridaki fikraya gore verilecek ceza
yari oraninda arttrilir. Bu fiil nedeniyle magdur, isi bi-
rakmak... zorunda kalmis ise, verilecek ceza bir yildan
az olamaz” denilmektedir.

Bu diizenlemeye gore cinsel taciz, cinsel amagl olarak
yapilan taciz eylemidir”® Cinsel taciz amag agisindan
psikolojik tacizden tamamen ayri bir olgudur. Psiko-
lojik tacizde amag genellikle magdurun isyerinden
kovulmasini ya da ayrilmasini saglamakur. Avrupa Par-
lamentosu ve Avrupa Konseyi'nin “istihdam ve Is Ya-
saminda Kadinlar ve Erkekler Arasinda Firsat Esitligi ve
Esit Davranma llkesi” bashgini tagiyan 5 Temmuz 2006
tarihli Yonerge'sinin (2006/54/CE) 2/1-d bendine gore
ise, “Cinsel taciz, kisinin onurunu zedelemeyi; bilhassa,
yildiricl, dismanca, asagilayici, kliglltlicti ya da rencide
edici bir ortam yaratmayl amaglayan veya bu sonucu
doguran; bedensel, sozIt veya s6zli olmayan, cinsel
arzu iceren tim davranislari ifade eder” Yine bu Yoner-
genin 2/1-c bendine gore ise, “Taciz, kisinin onurunu
zedelemeyi; yildirici, diismanca, asagilayici, kiguleict
ya da rencide edici bir ortam yaratmayr amaglayan
veya bu sonucu doguran cinsiyete dayali arzulanma-
yan tim davranislari ifade eder” Gortldiugt bu tanim-
da, psikolojik tacizin “cinsiyete dayali arzulanmayan
tim davraniglar” oldugu agikca belirtilmistir. Yonerge
Uye devletlerin 15 Agustos 2008 tarihine kadar ig hu-
kuklarini bu Yonerge hiikiimlerine uyumlu hale getir-
melerini Gngdrmistdr.

Ote yandan Is Kanununun isci acisindan hakli fesih
hakkini dizenleyen 24/Il-b bendinde; isverenin isciye
cinsel tacizde bulunmasi, (d) bendinde ise iscinin diger
bir isci ya da tgtinct kisiler tarafindan isyerinde cinsel

73 Cinsel taciz kavrami konusunda ayrintili bilgi igin bkz.: Bakirci, 1998;
Savag, 2007 : 35-41.
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tacize ugramasi ve bu durumu isveren bildirmesine
karsin gerekli dnlemlerin alinmamasi durumunda is-
cinin hakli fesih hakkinin dogacagi ongorilmusttr. Bu
duzenlemede agikga cinsel tacizden s6z edilmis ve isGi
agisindan hakli fesih nedeni oldugu belirtilmistir. Ay-
rica, cinsel tacizin tglnct kisiler tarafindan yapilmasi
durumunda isveren gerekli dnlemleri almazsa isci agi-
sindan yine hakli fesih hakki dogacagi da vurgulanmis-
ur. Psikolojik tacizde ise eylemin isveren, yoneticiler ya
da isyerinde calisan diger isciler tarafindan gergeklesti-
rilmesi gerekmektedir. Literatlirde kural olarak tglincti
kisilerin yapmis olduklari eylem psikolojik taciz olarak
degerlendirilmemektedir. Bu tir eylemlerin Ceza Ka-
nununu kapsaminda degerlendirilmesi gerekmektedir.

Is Kanununun isveren agisindan hakli fesih hakkini da-
zenleyen 25/ll-c bendinde de, iscinin isverenin bir bas-
ka isgisine cinsel tacizde bulunmasi isveren agisindan
hakli fesih nedeni olarak kabul edilmistir. isverenin bir
baska iscisine psikolojik taciz uygulayan isgi ya da isgiler
ise, Is Kanununun is glivencesine iliskin hiktmleri (m.
18 vd) kapsaminda degerlendirilebilir ve “iscinin dav-
raniglarindan dogan sebeplerle” is sozlesmeleri gecerli
nedenle sona erdirilebilir”* Bir baska ifadeyle, isveren,
isyerinde bir bagka isciye psikolojik tacizde bulunan is-
cinin is sozlesmesini hakli nedenle degil, bildirim 6nel-
lerine uyarak sona erdirebilir.”®

5.3. Satagma, Gozdagi (Tehdit) ve Psikolojik Taciz

Is Kanununun 24/11-c bendine gore, isverenin isciye ya
da aile Uyelerinden birisine ‘satasmasi ya da gozdagi
vermesi isci agisindan hakli fesih nedenidir. Is Kanunu-

74 Ali Glzel, 2006, “Onsdz"-Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Pinar
Tinaz, Beta Yayinlan, istanbul, s. xiii; Bozbel ve Palas, 2007:76,Cinsel
taciz konusunda ayrica bkz:M. Emin Artuk, “Cinsel Taciz Sugu (TCK.
m.105)", Calisma ve Toplum, 2006/4; Erdem Ozdemir, “Iisyerinde cinsel
Taciz", Calisma ve Toplum, 2006/4.

75 Ayni goris: Aktekin, 2006 : 241. Savas kitabinda psikolojik tacizde bu-
lunan isginin is sozlesmesinin isverence gegerli bir nedenle sona erdi-
rilebilecegini savunurken (Savas, 2007: 113), bir baska yerde isverenin
4857/25-I1-c'ye gore hakli fesin hakkinin dogdugunu kabul etmekle
celiskiye diismekredir. Iscinin bir baska isciye psikolojik tacizde isve-
rene hakli fesih hakki veriyorsa konu zaten gegerli fesih kapsaminda
degerlendirilemez.

nun 25/11-d bendine gore ise, isginin isveren ya da ailesi
tyelerinden birisine ya da isverenin baska bir isgisine
‘satagmas!’ isveren agisindan hakli fesih nedenidir.

5237 sayill Turk Ceza Kanunu'nun 106. maddesinde
tehdit kavramina yer verilmistir. Buna gore, “Bir bagka-
sini, kendisinin veya yakininin hayatina, viicut veya cin-
sel dokunulmazligina yonelik bir saldir gergeklestirece-
ginden bahisle tehdit eden kisi, alti aydan iki yila kadar
hapis cezasi ile cezalandinlir. Malvarligy itibariyla buytik
bir zarara ugratacagindan veya sair bir kotilik edece-
ginden bahisle tehditte ise, magdurun sikayeti tizerine,
alu aya kadar hapis veya adli para cezasina hitkmolu-
nur” Maddeye gore tehdit imzasiz mektupla ya da 6zel
isaretlerle de yapilabilmektedir. Burada kullanilan “teh-
dit” kavrami gdzdag) anlamina gelmektedir”® Psikolojik
taciz de tehdit gibi imzasiz mektupla ya da 6zel isaret-
lerle yapilabilse de, kanimizca bu iki kavram arasindaki
en 6nemli fark psikolojik tacizin tehdit kabul edilebi-
lecek kadar agik, net, amaci belirgin bir davranis olma-
masidir. Tehditte saldiri gerceklestirilmesi s6z konusu-
dur; amag ise bir baskasinin ya da yakininin hayatina,
vlcut ya da cinsel dokunulmazligina zarar vermektir.
Psikolojik tacizde ise amag genellikle magdurun isten
atilmasini ya da isten ayrilmasini saglamak veya faile/
faillere itaat etmesini saglamakur. Tehdit bir kez yapilsa
bile agik¢a sug olmasina karsin psikolojik taciz ancak
stireg icerisinde tekrarlandigl zaman sonug dogurabilir.

Satasma ise sozle ya da maddi bir fiille isginin veya aile
tyelerinden birinin kisilik haklarina tecaviiz anlamina
gelmektedir”” Yargitay'a gore de, satasma sozle ya da
fiille olabilir; sozle satasma, karsidaki kisinin manevi
yonden incitilmesi, Gztintlye sevk edilmesi olup, hakli
neden olusturmasi icin hakaret seklinde ifade edilme-
si gerekmez; sozln sarf edildigi kisinin ruhsal yapisin-
da bir etki uyandirabilecek nitelikte olmasi yeterlidir’®

76 Hamit Mollamahmutoglu, 2005, is Hukuku, 2. Basi, Turhan Kitapevi,
Ankara, 5.485.

77 Mollamahmutoglu, 2005:485.

78 Mollamahmutoglu, 2005:498; Yarg. 9.HD. 14.2.2001, E2001/1787,
K.2001/2667



Yine Yargitay'a gore kadin isgiye “arag iginde yalnizken
evlilik ve cinsellik konusunda sozler sdylenmesi” de
satasmadir” Yargitay'in kabul ettigi anlamda satasma
ile psikolojik taciz birbirine gok yakin kavramlardir; an-
cak kanimizca burada da psikolojik tacizin sreg igeri-
sinde tekrarlanan ve satasma kabul edilemeyecek ka-
dar hafif, belirsiz, kurnazca yapilan davranislardan olus-
masi ayirt edici 6zelligi olmaktadir® Nitekim Ankara
8. Is Mahkemesi de psikolojik taciz nedeniyle manevi
tazminat talebiyle agilan bir davada, psikolojik tacizin
“isyerinde bireylere Ustleri, esit dlizeyde calisanlar ya
da astlari tarafindan sistematik bicimde uygulanan her
thrli kot muamele, tehdit, siddet, asagilama vb. dav-
ranislari icerdigi” belirtilerek eylemin sistematik olmasi
gerektigi vurgulanmistir®' Psikolojik tacizin bu ozellik-
leri nedeniyle “seref ve namusa dokunacak sozler ve
davraniglar” ya da “isci hakkinda seref ve haysiyet kiri-
cr agir isnat ve itham” olarak nitelendirilemeyecegi ve

79 Yarg. 9.HD. 18.10.2004, E. 2004/6529, K. 2004/23507, OZET: Davaci isgi
is glivencesi kapsaminda kalmakta olup, dava da stresinde agilmistir.
Davaci hakkinda, vardiya cikisi gorevi geregi evine birakmasi gereken
kadin isciye “arag icinde yalnizlarken evlilik ve cinsellik konusunda
sozler sdylemesi” nedeni ile sorusturma agilip, savunmasinin alindigi
ve Disiplin Kurulu karari ile is sozlesmesinin feshedildigi anlasilmak-
tadir. Davaci ve kadin isgi hem yazili hem de Disiplin Kurulu huzu-
runda s6zIU beyanlarda bulunmuslardir. Mahkemenin de kabultinde
oldugu gibi soylenen sozlerin adap ve muaseret kurallari ile bagdas-
trlmasi mimkin degildir. Somut olayda ara¢ iginde tanik bulun-
mamasl sonuca etkili degildir. Zaten topluluk iginde bu tir sozlerin
soylenmesi olagan degildir. Kaldi ki davaci da arag iginde kendisinden
yasca hayli kiigtk olan kadin isci ile ailesi hakkinda konustugunu kabul
etmektedir. Davaci gorevi kapsaminda is cikisi servisle evine birakugi
bir kadin isciye sozle satasmistir. Bu somut olgulara gore davacinin is
sozlesmesinin feshi gegerli nedene dayanmaktadir. Bu nedenle ise iade
talebinin reddi gerekirken, kabulti isabetsizdir. htep://www.hukuki.net/
hukuk/index.php?article=64; Yine Yargitay’a gore; “Iscinin makinada
calismak istemedigj, isyeri yonetimine hakaretimiz sozler sarf ettigi ve
kendisini ikaz eden diger is¢inin Gzerine yuridigi ve onu tehdit et-
tigi anlagilmaktadir ve17/11,¢ uyarinca isginin, isverene ve onun baska
isgisine satasmasi hakli fesih nedeni olusturur” Yarg. 9HD. 20.06.1995,
12819/22344, Tekstil Isveren, Kasim 1995, Kararlar Eki, htep://www.hu-
kukrehberi.net/makaleler/guncelgosterasp?id=53.

80  Alman Is Mahkemelerinin vermis oldugu iki kararda otoriter
yonetim, bir kararda da magdur hakkinda bir kez dedikodu yapilmasi
psikolojik taciz olarak kabul edilmemistir. Kararlar igin bkz.: Aktekin,
2006:237-238.

81  Ankara 8. Is Mahkemesi, 20.12.2006, E. 2006/19, K. 2006/625. Karar ve
degerlendirilmesi igin bkz.: Tinaz, Bayram, Ergin, 2008 : 140-143. http://
www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=vi
ew&id=213&ltemid=96'da yer halen habere gore Yargitay s6z konusu
karari 30.5.2008 tarihinde onamis, ancak kararin esas ve karar numara-
lari verilmemistir. (28.12.2008)
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iscinin Is Kanununun 24/11-b veya (c) fikrasi uyarinca
hakli fesih hakkini kullanamayacagini distintiyoruz.®
Psikolojik taciz dogrudan isci sagligl kapsamina girdi-
ginden ve konu Is Kanununun 83. maddesinde agik¢a
dtizenlendiginden, psikolojik tacizin Is Kanununun 24/
Il. maddesindeki ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan
“ve benzerleri” haller kapsaminda da degerlendirileme-
yecegi kanisindayiz® is Kanununda acikca diizenlen-
mis bir hiikim varken yorum yoluyla baska bir hiik-
min uygulanmasi hukuken mimkin degildir. Yorum
ancak yasada acik hiikiim bulunmayan hallerde basvu-
rulmasi gereken bir yontemdir.

Bozbel ve Palaz Is Kanununun 25.maddesindeki isveren
agisindan hakli nedenle fesih hakkinin “ihbar stresinin
beklenemeyecegi kadar ivedi ve/veya psikolojik tacizin
yol actg zararin kisisel/orgltsel boyutlarinin buytik
oldugu hallerde” distintlebilecegi, bu anlamda psiko-
lojik tacizin Is Kanununun 25/Il-d bendindeki isginin
isverenin bir baska iscisine satasmasi olarak degerlendi-
rilebilecegi gortstundedir® Is Kanununda “ihbar stre-
sinin beklenemeyecegi kadar ivedi haller” seklinde bir
duizenleme isveren agisindan hakli fesih nedeni olarak
belirtilmemistir. Gercekten “ivedi haller” s6z konusu ise,
isveren bildirim 6nellerinin sona ermesini beklemeden

82 Savas, psikolojik tacize ugrayan iscinin is sozlesmesini hem 4857/24-11-
b ve (d), hem de 4857/83.maddesine dayanarak 4857/26-I'e gére hakli
olarak sona erdirebilecegini ileri stirerek celiskiye dismekrtedir. Psiko-
lojik taciz isci saghg kapsaminda degerlendirilirse 4857/26-1, ahlak ve
iyiniyet kurallarina uymayan haller olarak degerlendirilirse 4857/24-II
hiktmleri uygulanabilir; ayni olgunun hem isi saghg hem de ahlak
ve iyiniyet kurallarina uymayan haller kapsaminda degerlendiriimesi
celiski olusturmaktadir. Savas, 2007: 113, 116.

83 Aksi gorUs igin bkz: Savas, 2007: 112-113; Tinaz, Bayram, Ergin, 2008:
138; Bayram, 2007:559-560, 564. Bayram'a gore; iscinin psikolojik ta-
cize ugramasi, “isverenin iscinin veya aile Uyelerinden birisinin seref
ve namusuna dokunacak sozler sdylemesi, bu yonde davranislarda
bulunmas, isciye cinsel tacizde bulunmasi” (4857/24-11-b); “isverenin
isci hakkinda seref ve haysiyet kirici agir isnat ve ithamlarda bulunma-
si” (4857/25-11-c); “iscinin diger bir is¢i veya Uglinctl kisiler tarafindan
isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine
ragmen gerekli dnlemleri almamasi” kapsaminda onur ve sayginligi-
ni kiricr davranis olarak degerlendirilir ve isciye hakli fesih hakki saglar.
Bayram'a gore ayrica Is Kanununun 24/Il. Hikmiinde ahlak ve iyiniyet
kurallarina uymayan haller tadadi bir bicimde sayildigindan psikolojik
taciz bu anlamda da isgiye hakli fesih hakki verir.

84 Bozbel ve Palaz, 200: 76.



ihbar tazminatini pesin ddeyerek is sdzlesmesini sona
erdirebilir (4857/17.Md). Ote yandan psikolojik taciz
sonucunda fail isverene 30 gunlik Ucretinden fazla
zarar vermis ise, Ornegin magdurun is kazasi gegirme-
sine ya da imalat hatasi yapmasina neden olmus ise,
bu durumda isverenin hakli fesih hakkinin dogacag) I
Kanununun 25/1l-1 bendinde agikga belirtilmistir. Bura-
da 6nemli olan zararin ortaya ¢ikmasidir, zararin hangi
yolla verilmis olmasi dnemli degildir.

Psikolojik tacizin “isverenin bir baska iscisine satasma”
olarak degerlendiriimesi, bu nedenle isverenin hakli
fesih hakkinin dogmasi da kanimizca mimkin de-
gildir. Clinkl satasma tek bir eylemdir ve bu eylemin
yapilmasl halinde isverenin derhal feshi hakki zaten Is
Kanunu'nda diizenlenmistir (m.25/11-d). Psikolojik taciz
ise bir defada olusan bir eylem degildir, stireg icerisinde
tekrarlanmakta ve sonug dogurmaktadir. Bu nedenle
psikolojik tacizin satasma olarak degerlendirilmesi go-
rlstine de katlamiyoruz. Yukarida da belirtildigi gibi,
psikolojik tacizde bulunan iscinin is sdzlesmesini isve-
ren hakli nedenle degil, gecerli nedenle sona erdirebi-
lir.

5.4. Isci Saghg ve s Giivenligi Sorunu Olarak Psi-
kolojik Taciz ve Hakli Fesih

Is sozlesmesinde isverenin isciye karsi en dnemli yu-
kimltltklerinden birisi gdzetim borcudur. Isverenin
gbzetim borcu hem Borglar Kanunu'nda (6zel hukuk)
hem de Is Kanunu'nda (kamu hukuku)® dizenlenmis-
tir. Borglar Kanunu'nun 332. maddesinde, “Is sahibi,
akdin hususi halleri ve isin mahiyeti noktasindan hak-
kaniyet dairesinde kendisinden istenebilecegi derece-
de calismak dolayisiyla maruz kaldigr tehlikelere kars
icap eden tedbirleri ittihaza ve miinasip ve sihhi calis-
ma mahalleri... tedarikine mecburdur” hitkmtine yer
verilmistir® Bu anlamda isverenin gézetim borcy, ¢a-

85  Ozel hukuk-kamu hukuku aynminin dayanaksizligi ve is hukukunun
karma niteligi icin bkz.: Sarper Stizek, s Hukuku, 4. Baski, istanbul, 2008
1 40-41.

86  Turk Borglar Kanunu Tasarisinin TBMM'ye gonderilen son seklinin
426/1.maddesinde bu metin soyle diizenlenmistir: “isveren, hizmet

lisanlardan birisinin diger calisanlara psikolojik tacizde
bulunmasini engelleme ve buna karsi gerekli onlemleri
alma yukimlalugiuni de kapsamaktadir®

Isverenin gozetim borcu Is Kanunu'nun 77-83. madde-
lerinde 6zel olarak dizenlenmistir. Is Kanununun 77/1.
fikrasinda cok genis bir sekilde belirlenen isverenin
gozetim borcu soyle ifade edilmistir: “Isverenler isyer-
lerinde is sagligi ve glivenliginin saglanmasi icin gerekli
her turlt 6nlemi almak, arag ve geregleri noksansiz bu-
lundurmak; isciler de is saghig ve giivenligi konusunda
alinan her tirlt 6nleme uymakla yikamladurler” Bu
diizenlemeye gore, isverenler sadece mevzuatta var
olan onlemleri almakla yetinmeyecek, ekonomik ve
teknolojik gelismelerin gerektirdigi her tirlt onlemi al-
makla yikimla olacaklardir.

Isverenin is saglig ve glvenligini saglama yikumlalugg,
psikolojik tacizi 6nleme yukimluligini de icermek-
tedir. Oncelikle isverenin gozetim borcu geregi, iscile-
rin fiziksel oldugu kadar psikolojik sagliklarini koruma
yuktmltliginin de bulundugu konusunda higbir
duraksamaya dustlmemelidir. Clnki insan saghg bir
butindur, isverenin iscilerin psikolojik saghigini koru-
ma yUkimlaliginin bulunmadigl ydoninde bir go-
ristin hicbir hukuki gecerliligi olamaz. Is glivenliginin
anlami da bunu gerektirmekeedir. Is gtivenligi, iscilerin
isyerlerinde isin gorllmesi ile ilgili olarak meydana
gelen tehlikelerden, bedensel ve ruhsal olarak zarara
ugramamalari igin alinmasi zorunlu hukuki, teknik ve
tibbi onlemleri saglamaya yonelik sistemli calismalardir
denilebilir?® Isverenin isciyi koruma yakumlalugu, isci-
nin ozglirlikler basta olmak tizere manevi kisilik deger-
lerini de kapsamaktadir® Anayasanin 56.maddesinde

iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek, saglhgini ge-
rektirdigi Olglide gozetmek ve isyerinde ahlaka uygun bir diizenin
gerceklestirilmesini saglamakla, ozellikle kadin ve erkek iscilerin cinsel
tacize ugramamalari ve cinsel tacize ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri igin gerekli dnlemleri almakla yakumladar”

87  Bozbel ve Palaz, 2007:74.

88 ilhan Ulusan, Ozellikle Borclar Hukuku ve Is Hukuku Agisindan Isve-
renin Isciyi Gozetme Borcu-Bundan Dogan Hukuki Sorumlulugu, Ka-
zanai Yayinlar, istanbul, 1990: 33.

89 Bayram, 2007:556.



de saglik hakkindan soz edilirken, devletin beden ve
ruh saghgini birlikte saglamasi yukumluliga vurgu-
lanmistir. Ayrica psikolojik tacize ugrayan bir isginin is
kazasi yapma riskinin de normalden ¢ok daha yuksek
olacag agiktr. Bu nedenle, psikolojik tacizin dogrudan
isci saghgl ve is glivenligi kapsaminda dustntlmesi ve
¢6zUm aranmasi gerekmektedir.

Cesitli Ulkelerdeki yasal diizenlemeler de psikolojik
tacizi isci saghg ve is glvenligi kapsami icerisinde ele
almistr. Psikolojik tacizin isi saghgi ve is glivenligi kap-
samina giren bir sorun oldugu uluslararasi literatiirde
de kabul gormektedir® Bunun otesinde Avrupa Bir-
ligi de psikolojik tacizi 1989 yilinda yurdrlige giren
Isgi Sagligr ve Is Glvenligi Yonergesinin (89/391/EEC)
kapsaminda kabul etmektedir®" Avrupa Is Saghgi ve Is
Guvenligi Ajansi da isyerinde psikolojik tacizi; bir veya
bir grup isciye yonelen, saglk ve giivenlik agisindan
risk olusturan, tekrarlanan, mantik disi davranis ola-
rak tanimlamistir® Avrupa Parlamentosu’nun 20 Eyil
2007 tarihli 2001/2339 Sayili Isyerinde Psikolojik Tacize
Iliskin Kararinda da konu tamamen saglik boyutuyla ele
alinmis ve Avrupa Is Sagligi ve Is Guvenligi Ajansisinin
tanimina yollama yapilmistir® 1996 tarihli Gozden Ge-
cirilmis Avrupa Sosyal Sart’'nin 26. maddesinde, isve-
renlerin cinsel taciz disinda ayrica psikolojik tacizi onle-
me yukimltlugiunin de oldugu belirtilmistir® Turkiye
Sart1 27.9.2006 tarihli ve 5547 sayili Yasa'yla onaylamayi
uygun bulmus ve Bakanlar Kurulu'nun 22.3.2007 tarih

90 Mobbing-US.A, http://www.mobing-usa.com (8.12.2007); Guerre-
ro, M. I S, The Development of Moral Harrestment (or Mobbing)
Law in Sweden and France as a Step Towards EU Legislation, http://
www.bc.edu/schools/law/lawreviews/meta-elements/journals/
beiclr/27_2/10_TXThtm (20.10.2007)

91  http://www.mobbing.ty, Mobbing-USA, http://www.mobing-usa.
com (8.12.2007); Daveenport, N, http://www,jobdig.com/articles/112
(8.12.2007)

92 Savas, 2007: 43.

93 Avrupa Parlamentosunun sz konusu karari igin bkz.:Tinaz, Bayram,
Ergin, 2008:285-290.

94 Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartinin 26/2.maddesinde soyle de-
nilmektedir: “Akit taraflar,... 2. Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da
isle baglanuli olarak maruz kaldiklari kinanilacak ya da agik¢a olumsuz
ya da sug olusturan yinelenen eylemler konusunda bilinglenmesi, bilgi-
lenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve calisanlari bu tir
davranislardan korumaya yonelik tim uygun onlemleri almayi taah-
hit eder.

ve 2007/11907 sayili karariyla onaylamis bulunmakra-
dir. Anayasanin 90/5. fikrasina gore, usulline uygun
olarak yurtrltage konulan uluslararasi anlasmalar ka-
nun hikmindedir ve ulusal yasalara gore oncelikle
uygulanmasi gerekir. Ancak Gozden Gegirilmis Avrupa
Sosyal Sart'nin kamu otoritelerine bazi ytktmlilik-
ler getirdigi, bu nedenle dogrudan uygulanamayacag)
savunulmaktadir®

Italyada Endustriyel Kazalar Sigortasi Ulusal Enstitist,
psikolojik tacizi meslek hastaligi olarak kabul etmekte-
dir, clinkti bundan etkilenen isciler sigortadan 6denek
almaktadir® Ispanyada 2001 yilinda yargl manevi taci-
zin neden oldugu is kazalar nedeniyle iscilerin tazmi-
nat almaya hak kazandiklarina karar verdi.””

Ote yandan Is Kanununun 80. maddesine gore, “sana-
yiden sayilan, devamli olarak en az elli isci calistiran ve
alu aydan fazla strekli islerin yapildig isyerlerinde her
isveren bir is saglg ve glivenligi kurulu kurmakla yi-
kimladar” Is Kanununun 83. maddesi ise, “isyerinde is
sagligl ve glvenligi acisindan iscinin sagligini bozacak
veya viicut butlnligint tehlikeye sokacak yakin, acil
ve hayati bir tehlike ile kars karsiya kalan isci, is sag-
lig1 ve glvenligi kuruluna basvurarak durumun tespit
edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar veril-
mesini talep edebilir. Kurul ayni giin acilen toplanarak
kararini verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar
isciye yazili olarak bildirilir. Is saglhg ve gtvenligi ku-
rulunun bulunmadig isyerlerinde talep, isveren veya
isveren vekiline yapilir. Isci tespitin yapilmasini ve du-
rumun yazili olarak kendisine bildirilmesini isteyebilir.
Isveren veya isveren vekili yazili cevap vermek zorunda-
dir” hitkmine yer verilmistir. Bu diizenleme karsisinda,
kendisine psikolojik taciz yapildigr iddiasinda bulunan
is¢i bu yondeki sikayetini Kurula, isyerinde Kurul yoksa

95 Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 158.

96 Increasing focus on workplace ‘mobbing, http://www.eurofound.eu-
ropa.eu/eiro (8.12.2007)

97 Guerrero, M. I. S, The Development of Moral Harrestment (or Mob-
bing) Lawin Swedenand France asa Step Towards EU Legislation,http://
www.bc.edu/schools/law/lawreviews/meta-elements/journals/
beiclr/27_2/10_TXThtm (20.10.2007)
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isverenin kendisine ya da isveren vekiline bildirecektir.
Kuskusuz bu noktada kurul tyelerinin psikolojik taciz
konusunda bilgili ve donanimla olmalari dnem kazan-
maktadir. Anilan maddede devamla, kurulun iscinin
talebi yoniinde karar vermesi halinde iscinin gerekli is
saglig ve glivenligi tedbirleri alinincaya kadar galismak-
tan kagmabilecegi, calismaktan kagindigi donem igin
Ucret ve diger haklarinin sakli oldugu éngorilmustdr.
Burada psikolojik tacizin isveren ya da yetkilileri, diger
isciler ya da Uctnct kisiler tarafindan yapilmasinin
onemi yoktur. Clnki asil olan isveren tarafindan isci-
nin psikolojik sagliginin korunabildigi bir ¢calisma orta-
minin saglanmasidir; bdyle bir ortam saglanamiyorsa
iscinin calismaktan kaginma hakki ortaya ¢ikmaktadir
Maddenin son fikrasi ise psikolojik tacize ugrayan is-
cinin hakli fesih hakkini diizenlemistir. Buna gore, “Isci
sagligi ve glivenligi kurulunun kararina ve iscinin talebi-
ne ragmen gerekli tedbirin alinmadig isyerlerinde isci-
ler altiis glinti icinde, bu Kanunun 24 tincti maddesinin
(1) numarali bendine uygun olarak belirli veya belirsiz
sureli hizmet akitlerini derhal feshedebilir” Maddede
gecen “24 (inctt maddesinin (1) numarali bendi” ifade-
sini, 24/1-b fikrasi bulasici hastalikla ilgili oldugundan
24/1-a olarak anlamak gerekmektedir.®

Iscinin psikolojik taciz iddiasiyla Is Sagligr ve Is Glven-
ligi Kuruluna, Kurulun olmadigi isyerlerinde isverene
ya da isveren vekiline bagvurmasi durumunda psiko-
lojik tacizin nasil kanitlanacagl dnem kazanmaktadir.
Galisana direktif verilirken uygunsuz ses tonunun kul-
laniimasi, haksiz olarak uyari verilmesi ya da calisanin
Ustesinden gelemeyecegi gorevler, pis isler ya da ayak
isleri verilmesi, bu anlamda psikolojik taciz olarak ka-
bul edilmelidir® Is¢i bu konudaki iddiasini taniklarla

98 Yargitay 1475 sayili s Kanunu déneminde vermis oldugu bir kararda;
hakkinda haksiz sorusturma agilan isgiye bos kagit imzalatlmak isten-
digi, bu olaylar nedeniyle isginin psikolojik sagliginin bozuldugy, istifa
eden isginin 1475/16-1-a ve Il-¢ bentleri kapsaminda hem saglik hem
de ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan davranis nedeniyle hakli ola-
rak is sozlesmesini sona erdirdigi sonucuna varmistir. 4857 sayili Is Ka-
nununda konu agik¢a 83. maddede diizenlendigi igin bu kararin yeni
Is Kanunu déneminde gecerliliginin olmadigini diistinmekteyiz. Yarg,
9.HD, 27.4.1999, 1114/7854, aktaran Erdem Ozdemir, “Yargitay Kararlari
Isiginda Istifa Dilekgeleri’, MESS Sicil s Hukuku Dergisi, 2007 Eylil, Sayr:
7,5.22,dipnot 17.

99 Bozbel ve Palaz, 2007:77.

ya da belgelerle kanitlayabilir. Bu anlamda isginin gerek
kurulda gerekse yargida psikolojik taciz oldugunu ileri
strdigl olaylar ayrintli sekilde not ederek anlatma-
st onemlidir. Nitekim Yargitay cinsel taciz konusunda
verdigi bir kararinda; olayin ayrinuli sekilde anlatiima-
sini kanit olarak kabul etmistir’® Kurulun ya da isvere-
nin burada dikkate almasi gereken temel nokta, iddia
edilen olaylarin iscinin psikolojik saghgini olumsuz et-
kileyip etkilemedigidir. Iscinin iddia ettigi olaylar, nor-
mal bir insanin psikolojik sagligini olumsuz etkileyecek
olctide ise psikolojik tacizin varligi kabul edilmelidir. Bu
konuda Is Saglig ve Is Guvenligi Kurulunda gorev alan
isyeri hekimlerine biytk gorev diismekredir. Ancak psi-
kolojik taciz isveren tarafindan yapiliyorsa ve isyerinde
is sagligr ve is glivenligi kurulu yoksa isginin boyle bir
iddiasini kanitlamasi ¢cok glictlr. Bu konuda ispat yu-
kimlultgunin, Is Kanununun 5.maddesinde oldugu
gibi, once isciye, ancak iscinin ciddi kanitlar ortaya koy-
masi durumunda isverene verilmesi distnlebilir.’

Iscinin psikolojik taciz olarak ileri stirdGgt olaylar Kurul
ya da isveren veya isveren vekili tarafindan psikolojik
taciz olarak kabul edilmese bile, kanimizca isci hekim
raporu ile psikolojik tacizi kanitlayabilir. Is¢inin saglik
nedeniyle is sdzlesmesini hakli olarak sona erdirebil-
mesi icin kural olarak mutlaka hekim raporu gerek-
mekeedir. Iscinin psikolojik tacize ugramasi nedeniyle
isin yapilmasi is¢inin saghg ya da yasayisi icin tehlikeli
olursa, bu durumun da mutlaka hekim raporu ile ka-
nitlanmasi gerekmektedir. Nitekim Yargitay personel
mudurindn; isten gikarilan ve Ucretleri 6denmeyen is-
ciler tarafindan tehdit edildigi icin psikolojik sagliginin
bozuldugu, bu nedenle Is Kanunu'nun 24/1-a bendi
uyarinca is sozlesmesini hakli nedenle sona erdirdigi ve
kidem tazminatinin 6denmedigi iddiasiyla actigi dava-
yi kabul eden yerel mahkeme kararini, olayda hekim
raporu sunulmadigl ve C. Savciligina sug duyurusun-

100 Yarg. 9.HD, 832005, E. 2004/13286, K. 2005/7706, Kazanci Mevzuat
ve Ictihat Bilgi Bankasi, www.kazanci.com.tr; Yargitay bir baska kara-
rinda da isgiye psikolojik baski yapildigindan sz etmis, ancak kararda
hangi olayin ya da olaylarin psikolojik taciz sayildigi konusunda bir
agiklamaya yer vermemistir. Yarg. 9. HD, 11.6.2007, E. 2006/32353, K.
2007/18337, Calisma ve Toplum, 2007/4, s.214-215.

101 Alman is Mahkemelerinin iki kararina gére psikolojik tacizi iddia ede-
nin ispatlamasi gerekmektedir. Kararlar iin bkz.: Aktekin, 2006, s. 237



da bulunulmadigi gerekgesiyle bozmustur.’® Is Kanu-
nunun 24/l-a bendinde her ne kadar is sézlesmesinin
konusu olan isin yapilmasi “isin niteliginden dogan bir
sebeple” iscinin sagligl ya da yasayisi icin tehlike olursa
hakli feshi hakkinin dogacagi ongorilms ise de, “isin
niteliginden dogan sebeple” ifadesini isin yapilmasi icin
isverence saglikli ortamin saglanmamasi seklinde genis
yorumlamak gerekmektedir. Aksi takdirde 4857/83.
maddede dizenlenen iscinin saglik nedeniyle hakli fe-
sih hakkinr kullanmasi da mimkin olmayacakaor.

Yukarida agiklandigi gibi, Is Kanunundaki bugtnki
dizenlemeler karsisinda psikolojik tacize ugrayan is-
cinin saglik nedeniyle hakli fesih ve calismama hakki
bulunmaktadir. Bu nedenle, Is Kanunu'nun 5, 24, 77,
83. maddelerinde bugiinkl haliyle bile iscinin bagvu-
rabilecegi hukuki yollar mevcuttur. Ancak yapilacak
degisikliklerde “psikolojik taciz” kavramina agiklik ge-
tirilmesi, kavrama yasa metninde yer verilmesinin bile
bu konuda yapilacak ¢alismalarda motive edici 6nemli
bir itici glic olacag acikur.™®

SONUC

Gercek boyutu bilinmeyen isyerinde psikolojik ta-
ciz, calisma yasaminda ciddi sorunlar olusturmakta,
¢6zim bulunabilmesi icin daha fazla dikkat ve ¢aba
gerekmektedir.'® Psikolojik tacizin isci, isyeri/isletme ve
tlke ekonomisi agisindan ¢ok dnemli olumsuz sonug-
larr vardir. Birey agisindan psikolojik taciz, kendisinin ve
ailesinin, cevresinin mutsuzlugu demektir. isyerinden
memnun olmayan kimsenin normal yasaminda da
mutlu olmasi kesinlikle mimkiin degildir. Yasamindan
mutlu olmayan kimse her zaman kendisine, cevresine
ve isyerine zarar verebilir.

isyeri acisindan psikolojik taciz verimliligin azalmasi,
calisma ortaminin bozulmasi, devamsizlik, is kazalari-

102 Yarg. 9.HD. 25.10.2005, E. 2005/17424, K. 2005/34527, Calisma ve Top-
lum, 2006/2 : 239.

103 S6z konusu maddelerde degisiklik yapilmasi gerektigi konusundaki
gorls icin bkz.Glizel ve Ertan, 2007:549.

104 AB Parlamentosunun 20 Eyltl 2001 Tarihli 2001/2339 Sayili Isyerinde
Psikolojik Tacize lliskin Karari; Tinaz, Bayram, Ergin, 2008: 286.

na ya da meslek hastaliklarinin artmasina neden olma
gibi olumsuz sonuglar dogurabilir. Leymann psikolojik
tacize engel olabilmek igin, isyerlerinde tacizin her asa-
masinda uygun énlemlerin alinmasini dngérmekeedir.
Onleme asamasinda isverenler psikolojik tacize karsl
isyeri politikasi olusturmali ve yoneticileri catismalari
nasil giderecekleri konusunda egitmelidirler.'® Yoneti-
ciler de catismanin ilk asamalarinda muidahale etme-
ye hazir olmalidir ve personel ya da insan kaynaklari
bolimunden bir ya da birkag kisiyi tacize ugrayanla-
rin basvurmasi, sorunlaria ¢ézim aramalari icin go-
revlendirmelidir. Catismalar psikolojik taciz asama-
sina varirsa Leymann yoneticilerin, magdurun isciler
tarafindan damgalanmasini onleyerek ve hastalik izni
almak zorunda kalabilecek olan magdurlar mesleki re-
habilitasyona tabi tutarak korunmasini dnermektedir.
Bu tiir uygun orglitlenmeler saglayan isletmeler, tacize
ugrayanlarin isyerinden ayrilmak zorunda kalmalarini
onleyebilir.%

Psikolojik tacize karsi etkili bir sekilde karsi koyabilmek
icin Hirigoyen isverene, gtinlik olaylarin énlenmesi-
ne yonelik calisabilecek saglik gorevlileri ve sendika
temsilcileri gibi sirket ici danismanlarin atanmasini
onermekeedir. Ayrica, magdurlar genellikle yardim is-
teme konusunda saskin, mahcup, utangag ve sinirli
olduklarindan; sirket icinden gesitli dlizeylerde iscilerin,
psikolojik tacize ugrayan isciye destek olmalariicin se-
cilmesini ve secilenlerin bu gorevi glivenli bir sekilde
yerine getirmesini dnermektedir. Tum iscileri psikolojik
taciz konusunda egitmek de dnemlidir; bu egitim tiim
sirketi kapsayan ve iscilere haklarini ve sahip oldukla-
r ¢ozim vyollarini d6greten, psikolojik taciz konusun-
da iscilerin haklarini bildiren, enformasyon brostirleri
saglayan konferanslar diizenlemeyi de icermektedir.
Sirket icindeki proseddrler psikolojik taciz konusunda

105 Isyerinde ydnetimin alabilecegi énlemler konusunda ayrintli bilgi igin
bkz: Kirel, 2007.

106 Guerrero, M. . S, The Development of Moral Harrestment (or Mob-
bing) Lawin Swedenand France asa Step Towards EU Legislation,http://
www.bc.edu/schools/law/lawreviews/meta-elements/journals/
beiclr/27_2/10_TXThtm (20.10.2007)
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yetersiz kaldigl zaman, daha ileri psikolojik gerginlikleri,
hayal kirikliklarini ve yarg giderlerini 6nleyebilmek icin
meditasyon 6nerilmekeedir.'”’

isverenler ve yoneticiler isyerinde psikolojik tacizi 6nle-
mek istiyorlarsa, isyerinde personel arasindaki iliskilerin
iscilerin saglhg, refahi ve etkinligi Gzerinde gok buyiik
bir etkisi olduguna inanmalari gerekmektedir. iscilerin
birbirleri ve beraber nasil calisacaklari hakkinda ne di-
stindkleri, isyeri hakkindaki distincelerini cok buytk
Olctide etkilemektedir. Sorumlu konumda bulunan-
larin benimsedikleri yonetim anlayisi, isilerle karsilikli
iliskilerini blytk olctide etkilemektedir. Korku ya da
baski yoluyla yonetim; iscileri daha kot, umutsuz,
karamsar bir konuma itmekeedir. Iscilerine karsi kaba,
saygisiz sekilde davranan yoneticiler genellikle onlari
kictik dustirmekte, onurlarini kirmaktadir. Bu tir dav-
ranislar, giiveni tahrip etmekte ve iletisimi koparmak-
tadir. Psikolojik tacizi kim yaparsa yapsin, psikolojik
taciz baslar baslamaz isyerindeki atmosfer degismekte,
neseli ve coskulu bir ortam kasvetli ve sessiz bir ortama

dontsmekredir.'®

Psikolojik tacizi onlemek, genellikle isyeri kulttrinin
gercekten degistirilmesini gerektirdiginden, cok glictur.
isletmeler gercekten psikolojik taciz ile ilgili olarak ne-
ler olup bittigini arastirmaya ve incelemeye, sorunlar
ortaya konulup agik¢a, diristge, onyargilardan uzak
bir sekilde tartsiimaya baslayincaya kadar psikolojik
taciz artmaya, bireylere ve tim isyerlerine zarar ver-
meye devam edecektir. Isyerlerinin psikolojik agidan
glvenli ve saglikli olmasini saglamak ve tiim ¢alisanlara
saygl ve itibar gostermek, psikolojik tacizi onlemenin
en iyi yoludur. Boyle bir killttrin benimsenmesi, bii-
ylk maliyetlere katlanilmasini da gerektirmemekte-
dir. Bunun igin isyerinde psikolojik tacizin ¢alisanlar
ve isverenler icin ayni Olclide zararli, tahrip edici bir
glc oldugunun anlasilmasi ve psikolojik tacize karar-

107 Guerrero, M. 1. S, The Development of Moral Harrestment (or Mob-
bing) Law in Sweden and France as a Step Towards EU Legislation,
htep://www.bc.edu/schools/law/lawreviews/meta-elements/journals/
beiclr/27_2/10_TXThtm (20.10.2007)

108 Kit, J, Workplace Bullying — An Overview, http://www.members.
show.ca/mobbing-mobbingCA (8.12.2007)

I bir sekilde karsi cikilmasi, hosgorl gosterilmemesi
gerekmektedir'® Psikolojik tacize karsi duyarlik ve
bilinglendirme saglanmali ve yayginlastriimalidir. Isve-
renlerin, yoneticilerin ve sendikalarin sorunu biytik bir
ciddiyetle ve 6nemle glindeme almalari gerekmekte-
dir. Psikolojik tacizin bireyler ve isyeri tizerindeki tahrip
edici, yipratici, zarar verici etkilerinin farkina variima-
hidir. Bunun iscin isyeri yonetimlerine, personel ya da
insan kaynaklarr birimine, isyeri hekimlerine, is saglg
ve glvenligi kurullarina dnemli gorevler diismekredir.
Kuskusuz sendikalar da konuya duyarsiz kalmama-
I, toplu is sozlesmelerine psikolojik taciz konusunda
aciklayicr ve onleyici hiikiimlerin konulmasi igin bir an
once girisimlere baslamalidir. Sosyal sorumluluk ilkeleri
benimseyen sirketler, bu ilkeler arasina psikolojik taciz
konusunda da hiikiimler koyabilirler. Bu konuda AB'de
sosyal taraflarin kendi inisiyatifi ile 2007 Nisan ayinin
sonlarinda yurarltge koyduklar 3. cerceve anlasma
Turkiye icin de bir baglangic noktasi olusturabilir.™® Av-
rupa Isci Sendikalari Konfederasyonu (ETUC), Business
Europe (Avrupa Is Konfederasyonu), Avrupa Esnaf,
Ktk ve Orta Olgekli Girisimler Birligi (UEAPME) ve
Kamu Istirakli ve Kamusal Isletmeler Merkezi (CEEP)'in
genel sekreterleri tarafindan 10 aylik bir gortisme su-
recinden sonra kabul edilen anlasmanin imzalanma-
st ile taraflar; isyerinde fiziksel, psikolojik ve cinsel
taciz konularinda duyarlilik ve bilincin arttirlmasini,
calisanlar ve isverenlere bu sorunun tanimlanmasi ve
cozlimlenmesine yonelik eylem odakli bir cercevenin
saglanmasini amaglamaktadir. Anlagsmanin temel ama-
ci; isyerinde fiziksel, psikolojik ve cinsel tacize iligkin
sorunlarin énlenmesi, belirlenmesi ve ¢oziimlenme-
sidir. Anlasmaya gore s6z konusu taciz eylemleri bir
kereye 6zgli olabilecegi gibi sistemli davranislar seklin-
de de olabilir. Belirtilen taciz eylemleri isyerinde diger
calisanlar, amirler ve astlar ya da musteri, hasta veya
dgrenciler tarafindan gerceklestirilebilir. Isletmeler isye-
rinde bu tlir sorunlara miisamaha gosterilmeyecegini

109 Kit, J, Workplace Bullying — An Overview, http://ww.members.show.
ca/mobbing-mobbingCA (8.12.2007)

110 O.Koca, “ Sosyal Taraflar isyerinde Taciz ve Siddetle Miicadele igin
Anlagma imzaliyor’, Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanligi AB Koordi-

nasyon Baskanlig Bulteni, Sayr: 25, Haziran 2007 : 14-15



ve bu tir sorunlar dogdugunda izlenecek prosediiri
acikca ortaya koyan bir bildiri aciklayacaklardir. Isve-
renler, isciler ve/veya onlarin temsilcileri ile gortserek
uygun tedbirlerin belirlenmesi, gdzden gecirilmesi ve
izlenmesinden sorumludur. Uye devletler 3 yil icerisin-
de i¢c hukuklarini bu anlasmaya gore uyarlayacaklardir.
Turkiye'de de dncelikle kamu ve grup toplu is sozles-
melerine benzer hitkiimlerin konulmasinin zamaninin
coktan gelip gecmekte oldugunu distnlyoruz. AB'ye
gercekten tye olmayi hedefliyorsak i¢ hukukumuzu da
bir an 6nce bu gerceve anlasmaya gore diizenlememiz
gerekmektedir.
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YARGITAY KARARLARI

P Derleyen: Av. Dr. Ertan IREN - Av. Arzu GOKALP

YARGITAY 9. HUKUK DAIRESI

ESAS NO :2007/35475
KARAR NO :2008/34209
KARAR TARIHI  :19.12.2008

ILGILI MEVZUAT : 4857 sayili is Kanunu’nun 34,
57. maddeleri, HUMK’un 237. maddesi.

KARAR OZETi : ODENMEYEN YILLIK iZiN UC-
RETI ICIN YASAL FAiZ UYGULANABILIR.

Yillik izin Gcreti is sézlesmesinin sona ermesi ile muaccel
olan bir alacak olup, Is Kanunu'nun 34. maddesi kapsa-
minda bir lcret degildir. Bu nedenle yillik izin lcretine
dava tarihinden itibaren yasal faiz uygulanmasi gere-
kirken en yiiksek mevduat faizine hiikmedilmesi hatali
olmustur.

DAVA: Davaci, ihbar, kidem tazminau, Ucret, izin ile
fazla mesai alacaginin ddetilmesine karar verilmesini
istemistir. Yerel mahkeme istegi kismen hikim altina
almistir. Hikam stresi icinde taraflar avukatlarinca
temyiz edilmis olmakla dosya incelendi, geregi konu-
sulup distnuldd.

YARGITAY KARARI:

1. Dosyadaki yazilara toplanan delillerle kararin dayan-
digr kanuni gerektirici sebeplere gore davacinin tim,

davalinin asagidaki bendin kapsami disinda kalan tem-

yiz itirazlari yerinde degildir.

2. Dava dilekgesinde izin Ucreti alacagl igin 50.00 YTL
istemde bulunulup hakkin dogumu tarihinden itiba-

ren faiz talep edilmistir.
Islahla arttirilan miktar yoninden faiz istenmemistir.

Mahkemece 50.00 YTLlik izin Ucreti alacag yoninden
mevduata uygulanan en yiiksek faiz tahakkuk ettiril-
mistir. Yillik izin Gcreti is sozlesmesinin sona ermesi ile
muaccel olan bir alacak olup, Is Kanunu'nun 34. mad-
desi kapsaminda bir tcret degildir. Bu nedenle izin Gc
retine dava tarihinden itibaren yasal faiz uygulanmas
gerekirken en ylksek mevduat faizine hikmedilmesi
hatali olmustur. Hikmn bu yénden bozulmasi ge-
rekir ise de s6z konusu eksiklik yeniden yargilamayi
gerektirmediginden hikmin HUMK'un 237 maddesi
uyarinca asagidaki gibi dizeltilerek onanmasina karar

vermek gerekmistir.

SONUC: Temyiz olunan kararda hikim fikrasinda
alunci bentte yillik izin Gcretinin 50.00 YTLUlik kismi-
na dava tarihinden itibaren “mevduata uygulanan en
yiksek faiziyle” kisminin cikarilarak yerine “yasal faiz
uygulamasina yazilmasina ve hikmin bu sekilde di-
zeltilerek ONANMASINA 19.12.2008 glintinde oybir-

ligiyle karar verildi.



YARGITAY 9. HUKUK DAIRESI

ESAS NO :2008/11037
KARAR NO :2009/1879
KARAR TARiHi : 09.02.2009

iLGIiLi MEVZUAT
18.,21., 25. maddesi.

:4857sayiliisKanunu’'nun

OZET : GUVENLIK GOREVLISI-
NiN GOREVi SIRASINDA UYUMASI GECERLI FE-
SiH SEBEBIDIR.

Guivenlik gorevlisi olarak ¢alisan davaci, is sézlesmesinin
feshinin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini
istemistir. Davaci taniginin anlatimina gore isinin gerek-
lerini yerine getirmedigi, gbrevi sirasinda uyumus oldu-
gu anlasilmaktadir. S6z konusu eylemin sadece bir kez
oldugu anlasildigindan, bu durum isverence hakl degil
gecerli fesih nedenidir. Davanin gegerli nedene dayanan
fesih nedeniyle reddedilmesi gerekir.

DAVA: Davac), feshin gecersizligine ve ise iadesine ka-
rar verilmesini istemistir.

Yerel mahkeme, istegi hiikiim altina almistir.

Huktum stresi icinde davali avukat tarafindan temyiz
edilmis olmakla, dava dosyasi icin Tetkik Hakimi ta-
rafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra geregi
konusulup dastnuldu:

YARGITAY KARARI

Sozlesmesinin hakli neden olmaksizin isverence fes-
hedildigini iddia eden davac, feshin gegersizligine, ise
iadesine ve vyasal haklara karar verilmesini istemistir.
Davali isveren davacinin gorevi sirasinda uyudugunun
tespit edildigini, bu hususta tutulan tutanagin is¢i ta-
rafindan yiruldigini, feshin hakli nedene dayandigini
savunmustur.

Mahkemece davalinin sozlesmeyi gecerli olarak sona
erdirdigini gosterir belge ve kanit sunulmadig), gecerli

¢imento isveren eylul 2009

nedenle sozlesmeyi feshettigini kanitlayamadig) gerek-
cesiyle feshin gecersizligine karar verilmistir.

Yargilama sirasinda davali vekilince davacmin uyu-
duguna iliskin tutanak tutuldugu, ancak davaci tara-
findan yiruldigi belirtilmis, tanik da dinletilmemistir.
Ancak halen isyerinde ayni iste ¢alisan davaci tanig),
davacinin ¢ikarilmasindan birkag giin 6ncesinde dava-
cinin site girisindeki kamera goruntdlerini strekli izle-
yerek kontrol etmesi gerekirken bilgisayarlarin basinda
oturmus uyudugunu, buna iliskin gortintdleri izledigini
ifade etmistir.

Davaci glvenlik gorevlisi olarak calismaktadir, dava-
al taniginin anlatimina gore isinin gereklerini yerine
getirmedigj, gorevi sirasinda uyumus oldugu anlasil-
maktadir. S6z konusu eylemin sadece bir kez oldugu
anlasgildigindan, bu durum isverence hakli degil gecerli
fesih nedenidir. Davanin gegerli nedene dayanan fesih
nedeniyle reddedilmesi gerekirken, yazili sekilde kabul
edilmesi hatali olup bozmayi gerektirmistir.

4857 sayili Is Yasas'nin 20/3. maddesi uyarinca Daire-
mizce asagidaki sekilde karar verilmistir

SONUC: Yukarida agiklanan gerekge ile;

1. Mahkemenin kararinin BOZULARAK ORTADAN
KALDIRILMASINA,

2. Davanin REDDINE,

3. Harg pesin alindigindan yeniden alinmasina yer ol-
madigina,

4. Davacinin yapmis oldugu yargilama giderinin (ize-
rinde birakilmasina, davalinin yaptig 30 TL yargila-
ma giderinin davacidan tahsili ile davaliya 6denme-
sine,

5. Karar tarihinde yurirlikte bulunan tarifeye gore
575-TL Ucreti vekaletin davacidan alinarak davaliya
verilmesine,

6. Pesin alinan temyiz harcinin istegi halinde davaliya
iadesine, kesin olarak, 09.02.2009 glinlinde oybirligi
ile karar verildi.

)
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YARGITAY 9. HUKUK DAIRESI

ESAS NO :2007/42850
KARAR NO :2009/9270
KARAR TARIHi :02.04.2009

iLGiLi MEVZUAT
25. maddesi.

:4857 sayiliisKanunu’'nun

KARAR OZETi : DOGRULUK VE BAG-
LILIGA UYMAYAN BiR DAVRANIS SEBEBIYLE i$
SOZLESMESININ iSVEREN TARAFINDAN FESHI.

Isyerinde madcdr yardimasi olarak ¢alisan ve ana ka-
sadan sorumlu olan davacinin kasadan avans ¢ekme
yetkisi olmamasina ragmen kasadan para almasi dog-
ruluk ve baghhga uymayan bir davranis oldugundan
kidem, ihbar tazminat isteklerinin reddi gerekir.

DAVA: Davaci, kidem, ihbar tazminat, fazla calisma,
genel tatil ve hafta tatili alacaklarinin 6detilmesine ka-
rar verilmesini istemistir.

Yerel mahkeme, istegi kismen hitkiim altina almistir.

Hukam stresi icinde davali avukatr tarafindan temyiz
edilmis olmakla, dava dosyas icin Tetkik Hakimi ta-
rafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya
incelendi, geregi konusulup distnaldi:

YARGITAY KARARI

1- Dosyadaki yazilara toplanan delillerle kararin dayan-
digr kanuni gerektirici sebeplere gore, davalinin asa-
gidaki bendin kapsami disinda kalan temyiz itirazlari
yerinde degildir.

2- Is sozlesmesinin, iscinin dogruluk ve bagliliga aykiri
soz veya davranislar sebebiyle isverence hakli olarak
feshedilip feshedilmedigi noktasinda taraflar arasinda

uyusmazlik so6z konusudur.

4857 sayili Is Kanunu'nun 25. maddesinin II. bendinde,
ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller siralanmis
ve belirtilen durumlar ile benzerlerinin varliginda isve-
renin hakli fesih imkaninin oldugu aciklanmistir. Yine
ayni maddenin II. bendinin (e) alt bendinde, isverenin
glvenini kottye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek sirlarini ortaya atmak gibi dogruluk ve bagliliga
uymayan isci davraniglarinin da isverene hakli fesih im-
kani verdigi ifade edilmistir. Goruldtgu tizere yasadaki
haller sinirli sayida olmayip, genel olarak iscinin sadakat
borcuna aykirilik olusturan séz ve davranislari isverene

fesih imkani tanimakeadr.

Somut olayda davacinin davali isyerinde mudur yar-
dimcisi olarak ¢alistig), ana kasadan sorumlu oldugu ve
kasadan avans ¢ekme yetkisinin olmadig anlasilmak-
tadir. Davacinin ihtiyaci nedeniyle kasadan bir miktar
para aldig), Ucretini aldiginda geri 6deyecegi kendi
savunmasl ile de dogrulanmistir. Davacinin eyleminin
dogruluk ve bagliliga uymayan bir davranis oldugu dik-
kate alinarak kidem, ihbar tazminati isteklerinin reddi

gerekirken kabull hatali olup bozmayi gerektirmistir.

SONUC: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebep-
ten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 02.04.2009 glinlinde oybirligiy-

le karar verildi.



YARGITAY 9. HUKUK DAIRESI

ESAS NO :2008/189
KARAR NO :2009/12326
KARAR TARiHi : 04.05.2009

iLGiLi MEVZUAT
32. madde

:4857sayiliisKanunu’'nun

KARAR OZETi : TIS KAPSAMINA GEGEN
DAVACININ ESKi STATUSUNDEKiI HAKLARINI iS-
TEYEMEMESI.

Is Kanunu hakdmlerine tabi kapsam ici olarak TiSten
yararlanan bir is¢inin ayni zamanda hem kapsam disi
hem de sozlesmeli personel statiisiindeki haklarin ken-
disine uygulanmasini talep etmesi statii farklihgr nede-
niyle mimkiin degildir.

DAVA: Davac, Ucret farki alacag), ilave tediye, ikrami-
ye, fazla mesai alacaklarinin odetilmesine karar veril-
mesini istemistir.

Yerel mahkeme istegi kismen hiikiim altina almistir.

Hikam suresi icinde davali avukat tarafindan temyiz
edilmis olmakla dava dosyasi icin Tetkik Hakimi tara-
findan dizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya in-
celendi, geregi konusulup distntldi:

YARGITAY KARARI:

Dosyadaki bilgi ve belgelerden davali isyerinde 399
saylll kanun hikminde sozlesmeli stattide tekniker
unvani ile calisan davacinin 2000 yilinda imzaladigi hiz-
met akdi ile is mevzuatina gegtigi, hizmet akdinde un-
vanin yine tekniker olarak yazili oldugy, is mevzuatina
kapsam ici olarak gectig, sendika Uyesi olarak TiSten
de yararlandig) taraflarin kabultindedir.

¢cimento isveren eylul 2009

Davaci sozlesmeli statlide iken tekniker unvaninin tek-
nik uzman unvanina denk oldugunu, teknik uzmanin
kapsam disi statlide ve yliksek Ucretle is mevzuatina
gecirildigini, kendisinin ise hiyerarsik yapida iki alt un-
van olan sef teknisyenlerin altinda kapsam ici ve Uicret
kaybina ugratilarak gegisinin yaptrildigini bu nedenle;
kapsam ici statlistintin kapsam disi olarak degistirilme-
sini ve Ucret ikramiye ve fazla mesai farkinin 6denme-

sini talep etmistir.

Mahkemece kapsam disi teknik uzman seviyesinde
calisug kabul edilerek kapsam disi teknik uzmana ¢de-
nen Ucret ile davaciya 6denen Gcret farkinin ve buna
bagli olarak akdi ve yasal ikramiye farkinin kabuliine

karar verilmistir.

Davaci kendi istegi ile imzaladig hizmet akdi ile tekni-
ker olarak ve Ucreti de bu akitte belirlenerek is mevzua-
tina gecmis sendikaya da tye olarak ticretleri TiS®e gore
ddenmistir. Artik davacr eski statlisinden kaynaklanan
haklarini ya da kapsam disi personel yonetmeligi kap-
saminda olan teknik uzmanin aldigr tcretin kendisine

de 6denmesini talep edemez.

Diger bir anlaumla Is Kanunu hikimlerine tabi kap-
sam ici olarak TiS'ten yararlanan bir iscinin ayni zaman-
da kapsam disi ve sozlesmeli personel statlistindeki
haklarin da kendisine uygulanmasini talep etmesi stati
farklihgr nedeniyle mimkin degildir. Boyle olunca da-
vanin reddi yerine yazili sekilde kabultine karar veril-

mesi hatalidir.

SONUC: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebep-
ten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek
halinde ilgiliye iadesine, 04.05.2009 glintinde oybirligiy-

le karar verildi

&




MEVZUAT

Endustri lliskileri Kapsaminda
Mevzuattaki Degisiklikler
Haziran-Temmuz 2009 Donemi

’ Hazirlayan: Av. Fiisun GOKCEN

05 Haziran 2009 tarihinde Sosyal Giivenlik Kurumu Sosyal Sigortalar Genel Midiirlagii Sigortal

Tescil ve Hizmet Daire Bagkanligi'nca “Fiili Hizmet Siiresi Zammi Uygulamasi” konusundaki 2009-

79 sayili Genelge cikartilmistir.

Fiili hizmet stresi zammindan yararlanma kosullari isyeri ve islerin fiili hizmet stresi zammi kapsaminda
olup olmadiginin tespiti ile ilgili Genelge Kurum web sitesinde yayimlanmustir.

Fiili hizmet stresi zammi kapsaminda bulunup bulunmadiklari ile ilgili olarak isverenlerce teredduit olus-
masi durumunda yapilacak basvurular, 5510 sayili Kanun'un 4. maddesinin birinci fikrasinin (a) bendine
tabi sigortalilari calistiran isyerinin bagli bulundugu sosyal glivenlik il mudurligiine/sosyal glivenlik mer-
kezine yapilacakur.

25 Haziran 2009 tarihinde Sosyal Giivenlik Kurumu tarafindan E-Bildirge Uygulamasinda VKN/

TC Kimlik Numarasi Giincellemesine iligkin Duyuru yayinlanmistir.

Kurum internet sayfasinin (www.sgk.gov.tr) Duyurular bolimunde yayimlanan duyuruda; Maliye Bakanli-
g1 Gelir idaresi Bagkanlig) ile Kurum arasinda karsilikli veri aktariminin gergeklestirilmesine yonelik protokol
imzalandigy, yapilan protokol uyarinca Kurumun vergi dairelerine muhtasar beyanname ile yapilan bildi-
rimlerin aylik prim ve hizmet belgesi ile yapilan bildirimlerle karsilastirimasi suretiyle verilerin kontrold,
dolayisiyla kayit digi istihdam ile micadelenin amaglandigi belirtilmektedir.

€G-
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28 Haziran 2009 tarih ve 27272 sayili Resmi Gazete'de Ucret Garanti Fonu Yonetmeligi yayimla-
narak yiirurliige girmistir.

S6z konusu Yonetmelikle, 18 Ekim 2004 tarih ve 25617 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Ucret Garanti
Fonu Yonetmeligi yurtrltkeen kaldinlmis, 10 Haziran 2003 ve 26 Mayis 2008 tarihleri arasinda aciz vesi-
kasl, iflas ve konkordato kararlari ile isverenin aciz hale diismesine bagli olarak isverenden Ucret alacagi
bulunan iscilerin 18 Ekim 2004 tarihli ve 25617 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Ucret Garanti Fonu
Yonetmeligi hitkiimlerinden yararlanacagy belirtilmistir.

Bu Yonetmelik 26 Mayis 2008 tarihinden itibaren gecerli olmak tzere yayimi tarihinde yurdrlige girecektir.

30 Haziran 2009 tarihinde Sosyal Giivenlik Kurumu Genel Saglik Sigortasi Genel Miidiirliigii Saghk

Politikalarini Gelistirme ve Mevzuat Daire Bagkanligi'nca 2009/85 sayili Genelge cikartilmistir.

S6z konusu Genelge'de; 5258 sayili “Aile Hekimligi Pilot Uygulamasi Hakkinda Kanun” kapsaminda aile
hekimligi uygulamasina gegilen iller arasindan Kurumca belirlenecek illerde, 07 Temmuz 2009 tarihinden
itibaren ilk miracaatin aile hekimligine veya aile hekimligi disinda kalan diger birinci basamak resmi saglik
kuruluslarina (ana ¢ocuk sagligi merkezi, toplum sagligi merkezi, verem savas dispanseri, ilgili mevzuati
dogrultusunda muayene ve tedavilerini yapmakla yetkili olduklari kisilerle smirli olmak tzere isyeri hekim-
leri ve kurum hekimlikleri, Gniversitelerin medikososyal birimleri) yapiimasi zorunlulugu getirilmistir.

02 Temmuz 2009 tarih ve 27276 sayili Resmi Gazete'de 2009/15129 sayili Bakanlar Kurulu Karari

yayimlanarak yiiriirliige girmistir.

S6z konusu Karar ile 4447 sayili Issizlik Sigortasi Kanunu'nun Ek 2. maddesinde dizenlenmis bulunan kisa
calisma uygulamasinin stiresi altr ay daha uzatlmistr.

03 Temmuz 2009 tarih ve 27277 sayili Resmi Gazete’de Cevre ve Orman Bakanligl tarafindan
hazirlanan “Sanayi Kaynakli Hava Kirliliginin Kontrolii Yonetmeligi” yayimlanarak yiiriirlige gir-

mistir.

Soz konusu yonetmelik, sanayi ve enerji Uretim tesislerinin faaliyeti sonucu atmosfere yayilan is, duman,
toz, gaz, buhar ve aerosol halindeki emisyonlarin kontrol altina alinmasi; insanin ve gevresinin hava alici
ortamindaki kirlenmelerden dogacak tehlikelerden korunmasi ile hava kirlenmeleri sebebiyle cevrede or-
taya ¢ikan umuma ve komsuluk miinasebetlerine 6nemli zararlar veren olumsuz etkilerin giderilmesi ve
bu etkilerin ortaya ¢lkmamasinin saglanmasi amaciyla ¢ikarilmistir.



———
Mal Alimi Thaleleri Uygulama Yonetmeligi'nde Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik;
Danismanlik Hizmet Alimi Ihaleleri Uygulama Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik;
Cerceve Anlagsma Ihaleleri Uygulama Yonetmeligi'nde Degisiklik Yapiimasina Dair Yonetmelik;
Yapim Isleri ihaleleri Uygulama Yonetmeligi'nde Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik;

Hizmet Alimi [haleleri Uygulama Yonetmeligi'nde Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik;

Mal Alimlar Denetim, Muayene ve Kabul Islemlerine Dair Yonetmelik'te Degisiklik Yapilmasina Dair Yo-
netmelik;

yayimlanarak yurirlige girmistir.

07 Temmuz 2009 tarih ve 27281 sayili Resmi Gazete'de;

5911 sayil Gumrik Kanunu ile Bazi Kanun ve Kanun Hikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina
Dair Kanun”,

“5912 sayili Kat Milkiyeti Kanununda Degisiklik Yapilmasina iliskin Kanun’,
“5915 sayili Banka Kartlari ve Kredi Kartlari Kanununda Degjsiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun”,
yayimlanarak yurirlige girmistir.

07 Temmuz 2009 tarih ve 27281 sayili Resmi Gazete'de Maliye Bakanhgi'nca hazirlanan “5746
Sayili Aragtirma ve Gelistirme Faaliyetlerinin Desteklenmesi Hakkinda Kanun Genel Tebligi (Seri

No: 3)” yayimlanarak yiiriirliige girmistir.

Teblig ile 12 Mart 2008 tarih ve 26814 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Arastirma ve Gelistirme Faaliyet-
lerinin Desteklenmesi Hakkinda Kanun'da belirtilen damga vergisi istisnasinin uygulanmasina iliskin usul
ve esaslar dlizenlenmektedir.
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16 Temmuz 2009 tarih ve 27290 sayili Resmi Gazete'de 4207 Sayili Kanun Hiikiimlerinin Uygulan-

masi Konulu 2009/13 sayili Basbakanlik Genelgesi yayimlanarak yiiriirliige girmistir.

Hazirlanan genelge ile kahvehane, kafeterya, birahane gibi eglence hizmeti verilen isletmelerde ve lokanta-
larda tltdn Grtinlerinin tiiketilmesine iliskin olarak 5727 sayili Kanunla gerceklestirilen diizenlemelerin 19
Temmuz 2009 tarihi itibariyle ylrurlige girmesi nedeniyle, uygulama birliginin saglanmasi ve herhangi bir

aksaklik yasanmamasi bakimindan uyulmasi gereken hususlarla birlikte mevcut yasaklara yer verilmistir.

16 Temmuz 2009 tarih ve 27290 sayili Resmi Gazete'de 2009/15199 sayili Yatirimlarda Devlet

Yardimlari Hakkinda Karar yayimlanmigtir.

S6z konusu Karar ile Kalkinma Planlari ve Yillik Programlarda 6ngoriilen hedefler ile uluslararasi anlasma-
lara uygun olarak, tasarruflari katma degeri yiksek yatirimlara yonlendirmek, tretimi ve istihdami artir-
mak, yaurim egiliminin devamliligini ve stirdirtilebilir kalkinmayi saglamak, uluslararasi rekabet glictint
artracak teknoloji ve arastirma-gelistirme igerigi ylksek buytk dlgekli yaurimlari 6zendirmek, dogrudan
yabanci yatrimlarr artrmak, bolgesel gelismislik farkliliklarini gidermek, cevre korumaya yonelik yatinmlar

ile arastirma ve gelistirme faaliyetlerini desteklemek amaglanmakrtadir.

16 Temmuz 2009 tarihinde; Sosyal Giivenlik Kurumu Bagkanhig Sosyal Sigortalar Genel Mudiir-

lagii Prim Tahsilat Daire Baskanligi’'nca Kurum internet sitesinde

2009/94 sayili “E-Borcu Yoktur Aktivasyon Islemleri” konulu Genelge,

2009/92 sayili Bir Sigortali Calistiran Isyerlerince Aylik Prim ve Hizmet Belgesi ile Ilk ve Tekrar Sigortali Ise

Girig Bildirgesinin E-Sigorta Kanaliyla Gonderilmesi konulu Genelge,

yayimlanmistir.



2009/92 sayili Genelge ile aylik prim ve hizmet belgelerinin e-sigorta kanaliyla gonderilmesine iligkin
uygulamayla birlikte, gereksiz emek ve zaman kaybinin 6niine gecildigi gibi, bahse konu programlardaki
kontroller vasitasiyla hatali giris yapilmasinin da btk dlgtide engellendigi dikkate alinarak, s6z konusu
uygulamanin genisletilerek tiim isverenleri kapsayacak sekilde uygulanmasina karar verilmis oldugu be-
lirtilerek uygulamanin usul ve esaslarr agiklanmustir.

21 Temmuz 2009 tarih ve 27295 sayili Resmi Gazete'de Sosyal Giivenlik Kurumuna Yapilan Si-

gortali ve isyeri Bildirimlerinin Bazi Kurumlara Yapilmasi Gereken Bildirimler Yerine Gegmesine

Dair Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik yayimlanmistir.

Yonetmelik, 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu'nun 8 inci, 9 uncu ve 11 inci
maddelerine gore isverenler tarafindan Sosyal Glvenlik Kurumuna yapilan sigortali ve isyerleri bildirim-
lerinin;

» 5953 sayili Basin Mesleginde Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki Minasebetlerin Tanzimi
Hakkinda Kanun'un 3 tinc maddesi,

» 2821 sayili Sendikalar Kanunu'nun 62 nci maddesi,
» 4447 sayli Issizlik Sigortasi Kanunu'nun 48 inci maddesi ve
» 4857 sayili Is Kanunu'nun 3 Gnct maddesi hikmleri uyarinca,

Galisma ve Sosyal Guvenlik Bakanlig ile ilgili bolge mudirltiklerine ve Turkiye Is Kurumuna yapiimasi
gereken bildirimlerin yerine gecmesine dair usul ve esaslar diizenlemektir. Yonetmelik 07 Agustos 2009
tarihinde yurarlige girmistir.

24 Temmuz 2009 tarihinde Sosyal Giivenlik Kurumu Bagkanligi Sosyal Sigortalar Genel Midiir-

lagii Prim Tahsilat Daire Baskanligi’'nca Mali Tatil konulu Genel Yazi ¢cikartiimigtir.

Kurum internet sitesinde yayimlanan Genel yazida, 5604 sayili Mali Tatil Ihdas Edilmesi Hakkinda Kanun
huktmleri belirtilerek, isyerlerince yapilmasi gereken beyan ve 6demelere iliskin islemlere agiklik getiril-
mistir.



lli Egitim Bakanhgi ile “Agir ve Tehlikeli Islerde

Mi
Calisanlarin” mesleki egitimlerine dair

sbirligi protokolii imzalandi

4857 sayili Is Kanunu'nun 85. mad-
desinde, ismi kisaca “Istihdam Pake-
ti” olan 5763 sayili Kanun’la yapilan
degisiklik sonucu agir ve tehlikeli
islerde, calisug isle ilgili mesleki
egitim almamis iscilerin calistirila-

mayacagl diizenlenmistir.

Konuya iliskin 31 Mayis 2009 tarih
ve 27244 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan “Agir ve Tehlikeli ls-
lerde Calistinlacak Iscilerin Mes-
leki Egitimlerine Dair Teblig"in 6.
maddesinde agir ve tehlikeli islerde calistirilacak isgi-
lerin sahip olmasi gereken belgeler siralanmistir. S6z
konusu maddenin (d) bendi uyarinca egitim amacli

faaliyet gosteren vakif ve dernekler ile isci ve isveren

kuruluslarr veya isveren tarafindan Milli Egi-
tim Bakanligr'nin onayi ile diizenlenen egitim
faaliyetleri sonucunda verilecek belgelerin

gecerli olacagl hitkiim altina alinmistir.

Bu hikum geregj, Sendikamiz Uyesi Isyer-
lerinde bu konuda yasanabilecek sorunlari
gidermek amaciyla, Milli Egitim Bakanhg
(MEB) ile bir isbirligi protokoll imzalan-

mistir.

Bahse konu isbirligi protokoli, 25 Agustos 2009 tari-
hinde MEB Erkek Teknik Ogretim Genel Mid(irt Sayin
Huseyin Acir ile Sendikamiz Genel Sekreteri Av. Sancar

Bayazit tarafindan imza altuna alinmistir.



Cimento Sektoriindeki iki meslekle ilgili

taslak standartlar hazirlandi

Sendikamiz ile Mesleki Yeterlilik Kurumu'nun (MYK)  Taslak meslek standartlarina Sendikamizin ve MYK'nin
imzalamis oldugu protokol sonrasinda, gimento sek-  internet sitelerinden ulagilabilir.

torindeki meslek standartlarinin belirlenmesi calisma-

larina baglanmistir.

(2 GES Gimento Sekiriinde 2 Taslak Meslek Standar di Hazurlad - Windows Internet Explorer EEX
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.. Isverenleri Sendikasi (CEIS) arasnda imzalanan "Meslek Standardi Hazrlama Isbirligi Protokoli”
lerinin taslak meslek stan- Kiopeaminda Gmante. Soktarind meslek standerd: hasriams golgmlon devam etmektsdr Bu

kapsamda CEIS tarafindan hazrlanan “Merkezi Kumanda Operatérii (Pisirici) - Seviye 57 ve
“Elektrik Balkim Onarim Ustasi - Seviye 4" mesleklerine iligkin taslak meslek standartlan ilgili
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CEIiS iSG Kurulu 18. Toplantisini Gerceklestirdi

Sendikamizin ISG faaliyetlerine yon veren CEIS s Sag-
lig1 ve Glvenligi Kuruly, 18. toplantsini Cimentas Kars

Cimento San. Ve Tic. AS. evsahipliginde 14 Agustos

2009 tarihinde, Kars'da gerceklestirmistir.

Kurul Gyelerinden;

* ismail GUMUSDERE
* Stleyman ENGIZ

* Dogan OZKUL

® Ferman ULAS

* Selcuk OZDEMIR

* Ugur SUR

* Suat TOKAT'In

kathmlarr ile kurul calismala-
rina baslamistir.

Toplantida, donem igerisinde gerceklestirilen is sagligi ve glivenligi faaliyetlerinin gortistiimesinin ardindan, sekto-
rimuze yonelik diizenlenmesi planlanan ytiksekte ve kapali alanlarda galisma egitim projesi ve Milli Egitim Bakan-

lig1 (MEB) ile mesleki egitim konusunda yapilan isbirligi hakkinda kurul yelerine bilgi verilmistir.



Adana Cimentoda “Verimlilik ve Oneri Sis-
temi” kapsaminda fabrika calisanlari tarafin-
dan yapilan oneriler sonucunda, fabrikaya
fayda saglayan onerilerin sahiplerine tesek-
kir belgeleri verilmistir. Belgeleri veren Ge-
nel Midiir K. Umit Ozel, alisanlari tek tek
tebrik etmis, gelistirdikleri oneriler saye-
sinde fabrikanin blylk fayda sagladigini
belirterek tesekkiir etmistir.

iskenderun Il Tesisi entegre yénetim sistemine sahip oldu

Iskenderun Il Tesisi'ne yonelik olarak, 30 Haziran - 1 Temmuz 2009 tarihlerinde Kalite ve Cevre Kurulu (KCK) ta-
rafindan gerceklestirilen TS EN ISO 9001, TS EN ISO 14001, OHSAS 18001 ve TS EN 197-2 EC Uygunluk Kapsam
Genisletme Tetkiki basariyla tamamlanmis, tesis entegre yonetim sistemi kapsamina dahil edilmistir.

Adana Cimento personelinin cocuklariicin ylizme kursu

Adana Cimento'da calisan perso-
nelin gocuklarina yonelik, 29 Hazi-
ran — 16 Temmuz ve 20 Temmuz
- 06 Agustos tarihleri arasinda
olmak tzere 2 donem halinde
ylzme kurslar tertip edilmistir.
Her iki donem icin toplamda
108 cocugun istirak ettigi ylizme
kurslari hafta arasi 4 gtin, Milli yi-
zUc Nesrin Arslan yonetiminde
4 kisilik egitmen ekibi tarafindan

verilmistir.




askale
cimento

eurc

industry <g

edilmistir.

Basta Avrupa ve Asya olmak Uzere dinyanin dort bir
tarafindaki endustri sektoriine hitap eden Euroasia
Industry dergisinin son sayisinda Agkale Cimento’nun
16 yilik hikayesi ve basarisi uzun uzun anlatlmis, glo-
bal krize ragmen sirketin Erzincan ve Glmishane'de
devasa tesisleri insa ettiginden bahsedilmistir. Yazida,

Askale Cimento'nun 6nlmuzdeki aylarda yeni yat-

cimento isveren eylul 2009

Askale Cimento diinya medyasinda

Merkezi ingiltere'de bulunan Euroasia Industry dergisi Askale
Cimento’nun yakaladigi basariya 6 sayfa yer ayirmigtir. Derginin
Mayis sayisinda yayinlanan makalede, Askale Cimento’nun ¢ok

ortakl yapisina ragmen akilci ve dinamik yapisi ile biyiidiigii ifade

rimlari harekete gecirecegini sdyleyen Yonetim Kurulu
Bagkani Lutfu Ycelik, “Doguda yatrim yapmak hele
hele sanayi yatirimi gerceklestirmek zor. Ama biz buna
mecburuz. Hig kimse disaridan birilerinin gelip bu bol-
gede koca koca fabrikalar dikmesini beklemesin. Elbir-
ligi ile bu bolgeyi hak ettigi yere getirecegiz” seklindeki

ifadesine yer verilmistir.



@'\Blllll Bolu Cimento “ISO 27001 Bilgi Guvenligi
B/JBimEﬂTll Yénetim Sistemi” belgesini aldi

Bolu Cimentoda bir stireden beri cimento sektoriinde bir ilk olarak yii-
rictlen ISO 27001 Bilgi Glvenligi Yonetim Sistemi belgelendirme faa-
liyetleri, Kalite ve Cevre Kurulu tarafindan Mayis ayinda yapilan dis
denetimin ardindan nihayete ulasmis ve Bolu Cimento “ISO 27001
Bilgi Guvenligi Yonetim Sistemi” belgesini almaya hak kazanmistir.
ISO 27001 belgesi, diger yonetim sistemlerinde oldugu gibi her yil
dis denetim yapilmasi sarti ile birlikte 3 yillik gegerlilik stiresine
sahip bulunmaktadir.

Tahliye ve alarm tatbikatlar

Bolu Cimentoda tahliye ve alarm tatbikatlari
gerceklestirilmistir. Fabrikada yeni kurulan mer-
kezi alarm sisteminin tiim sahada iyi duyulma-
si sebebiyle, gectigimiz senelere oranla cok
daha kisa stirede yiiksek katlim saglanmistir.
Bolu Cimentoda olusabilecek felaketlere kar-

st onlem amagli ve pratikteki uygulamalarin
glclendirilmesine yonelik olarak gercekles-
tirilen s6z konusu tatbikata Sirket persone-

linin tim katlmustr.

"Yonetim Sistemleri ic Tetkiki” gerceklestirildi

Bolu Cimentoda olusturulan Kalite, Cevre, Is
Sagligi ve Glvenligi Yonetim Sistemleri ile tr(i-
nin uygunluk degerlendirmesi faaliyetlerinin
ilgili standartlara, yasal gerekliliklere ve yonetim
sistemleri icin planlanan diizenlemelere uygun-
lugunu tespit etmek, uygulamalarin yeterliligini
ve etkinligini incelemek, iyilestirmek ve Gst yo-
netime bilgi saglamak amaci ile 20-24 Temmuz
2009 tarihleri arasinda “Yonetim Sistemleri Ig

! Tetkiki” yapilmustir.
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5 Cumhurbaskani Abdullah Gil'tiin
Olimak e
Limak Bitlis Cimento'yu Ziyareti

Acilisi gectigimiz yil Agustos ayinda Basbakan Recep ~ Komutany, Bitlis Belediye Bagkani, Bolge Milletvekilleri
Tayyip Erdogan’in katlimiyla gerceklestirilen Bitlis'in ~ (Siirt, Van, Mus, Diyarbakir, Batman) ile birlikte gelen
tek sanayi tesisi olan Limak Bitlis Cimento'yu 1. yildé- ~ Cumhurbaskanini Limak Holding Yénetim Kurulu
niimiinde, Cumhurbaskani Abdullah Giil ziyaret ede-  Baskani Nihat Ozdemir karsilamistir.

rek tesis hakkinda bilgi almistir.

Cumhurbagkani, Limak Bitlis Cimento'yu ziyareti-
>\, r nin anisina dolu bir cimento torbasini imzalayarak

hatira fotografi gektirmis ve Nihat Ozdemirden
fabrika hakkinda bilgi almistir. Bu ziyaretin ken-
dileri igin ¢ok anlamli ve tesvik edici oldugunu
vurgulayan Ozdemir, bolgede yapmis olduklari
yatirimlar ve bu vesile ile saglamis olduklari is-
tihdama dikkat cekerek, 2008 yilinda hizli bir ¢a-
lismanin sonucunda Limak Bitlis Cimento’nun
faaliyete gegirildigini, 2009 yilinda ise yatirim
»

Bitlis ilinin kurtulug yildént-
m etkinlikleri kapsaminda beraberinde Milli
Egitim Bakani Nimet Cubukgu, Bitlis Millet-
vekilleri Zeki Ergezen, Vahit Kiler, Cemal Ta-
sar, Bitlis Valisi, Garnizon

faaliyetlerinin artarak devam ettigini ve bu

kapsamda Mardin'in Derik ilgesinde yapimi
devam eden Oglitme ve Paketleme Tesisinin
de 2009 yili igerisinde faaliyete gegirilmesinin
planlandigini belirtmistir.
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% Nuh Cimento'dan bir ilk...

nuh

cimento sanayi a.s.

Nuh Cimento Sanayi A.S. Tiirkiye’'nin Ame-
rikan Petrol Enstitiisii'nden (API) onayh ilk
petrol kuyusu c¢imentosunu iireten kurulus
olmugstur.

Nuh Cimento, 01 Haziran 2009 tarihi itibariyle API SPEC
Q1 ve APl SPEC 10A Standartlarina ve APl Mo-
nogram Programi sartlarina
uygun olarak Ure-
tim yapugi G Siifi

ve HSR Tipi Petrol
Kuyusu Cimentosu
icin, API'den (Ame-
rikan Petrol Enstit(-
stt), APl Monogram
kullanmak icin lisans
almaya hak kazan-
mistir. Dinyada ve (l-
kemizde artan petrol
ve dogal gaz talebinin
karsilanmasi igin son

yillarda Ulkemizde ve cevre Ulkelerde
cok yogunlasan sondaj faaliyetlerinde kullanilan pet-
rol kuyusu ¢imentosunu Turkiye'de ilk treten kurulug
olan Nuh Cimento, API'den aldigi bu belgeyle lkemiz-
de tim petrol ve dogal gaz arama projelerinde glive-
nilir tercih olmasinin yaninda, tim Diinya'ya da ihra-
cat yapabilecek konuma gelecektir. Alinan belge Nuh
Cimento’nun uretimde, kalite yonetim sistemlerinde,
AR-GEde ve pazarlamada yillardir yapug) titiz calisma-
larin, yatinmlarin ve egitimlerin bir sonucu olmustur.
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API Spec 10 A petrol kuyusu gimentosu standardinda
ve API SPEC Q1 standardinda belirtilen sartlara uygun
olarak uretilen G Sinifi ve HSR tipi petrol cimentosu
icin APl MONOGRAM Lisans anlasmasi 01 Haziran
2009 tarihinde APl =Nuh Cimento Sanayi A.S. arasinda
imzalanmistir. Ulkemiz ihtiyaglarini gidermeyi kendine
hedef secen Nuh Cimento, tlkemizde petrol kuyusu
icin cimento ihtiyacini da gidermeyi ve ithalata olan ba-
gmlilig tamamen gidermeyi hedeflemistir. Bu amagla,
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oncelikle
TPAQ ile protokol im-
zalayarak, Urettigi ¢cimentonun ana-
lizlerini TPAO'da yaptirarak, proses
sartlarini belirlemis ve petrol kuyusu
gimentosunu 2003 yilindan itibaren
Uretmeye baslamis, Daha sonra bu
artntn  petrol Greten kuruluslar
icin gerekli ve dnemli olan APl MO-
NOGRAM isareti ile belgelenmesine
karar vermistir. Yaklasik iki yil boyunca TPAO labora-
tuarlar ile ortak analizlerin yuritilmesinden sonra,
petrol kuyusu ¢imentosu deneyleri icin Kalite Kontrol
ve Ar-Ge Mudurligl blnyesinde yeni bir laboratuar
olusturulmustur. 20 - 25 Nisan 2009 tarihleri arasinda
yapilan denetimler sonrasinda da Nuh Cimento'nun
kalite yonetim sisteminin, Uretim teknolojisinin, de-
ney yontem ve ekipmanlarinin ve trlin kalitesinin API
SPEC 10 Aya ve API SPEC Q1'e gore uygun oldugu API
denetgileri tarafindan belirlenmistir. Nuh Cimento sa-
dece tlkemizde degil; Irak, iran ve Suriye gibi tlkeler de
g6z dnline alindiginda bolgesinde de tek ve ilk kurulus
olarak, API SPEC 10 A standardina gore G sinifi, HSR
tipi Petrol Kuyusu Cimentosu icin APl MONOGRAM
isareti kullanma hakkini elde etmistir.
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Dokme, 1,5 tonluk big-baglerde ve torbali olarak sati-
sa sunulmus olan petrol kuyusu ¢imentosu konteyner,
silobas, kamyon ve gemilerle Tirkiye ve Dinya'’nin her
noktasina ulastirilabilmekeedir.
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UGANE 1 UnyeCimento'dan 40.Yil etkinlikleri

/

Unye Gimentoda 40.Yil etkinlikleri kapsaminda du- Toplam 14 yarismacinin katldig) satrang turnuvasinda;

zenlenen sirket ici turnuvalar sona ermistir. Oktay Yeter birinci, Unsal Sentepe ikinci, Nazim Ulu-
soy ise Uglincli olmustur.

Toplam 40 sporcunun (14 bayan, 26 erkek) ka-

uldigi tenis turnuvasinda Toplam 30 sporcunun katldigi masa tenisi turnu-

vasinda; Mustafa Celebi birinci, Oktay Fidan ikinci,

Recep Karadeniz t¢lncii olmustur.

Toplam 39 yarismacinin katldigl tavla turnuva-
sinda; Recep Karadeniz birinci, Abdullah Denizci
ikinci ve Tolga Kaya t¢linci olmustur.

tek erkekler kate-
gorisinde; Ahmet Faruk Kurucu
birinci olurken, Ibrahim Keretli ikinci, Ay-
han Ulupinar ise tctincli olmustur. Tek
bayanlar kategorisinde ise; Ezel Kirman
birinci, Gilsen Keretli ikinci ve Sudiye To-
ker Gglinct olmustur.

Toplam 9 takimin kauldigr sokak basketbolu tur-
nuvasinda; Sosyal Hizmetler birinci, Cayeli Tesisi
ikinci, Guvenlik ise Gclncl olmustur.

Toplam 8 takimin kauldigl voleybol turnuvasinda;
Guvenlik birinci, Sosyal Hizmetler ikinci, Koruyucu
Bakim Gglinct olmustur.



Gaz Armatdrleri Egitimi -

Makine Bakim personeline, Yildiz Gaz Arma-
tlrleri Firmasi tarafindan, 02.06.2009 tarihinde
“Oksigaz Ekipmanlarinin Dogru Kullanimi ve
Alinabilecek Guvenlik Tedbirleri” konulu egitim

verilmistir.

Belge Tetkikleri

24-26 Haziran 2009 tarihleri arasinda Kalite ve Cevre Kurulu (KCK) tarafindan; TS EN ISO 9001 Kalite
Yonetim Sistemi, TS EN ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemi, TS 180071 Is Saghgi ve Guvenligi Yonetim Sis-
temi ve TS EN 197-2 Uygunlugun Degerlendirmesi kapsaminda gergeklestirilen belge tetkikleri basariyla
tamamlanmustir. Tetkikler neticesinde; Kalite Yonetim Sistemi ile Is Sagligi ve Guvenligi Yonetim Sistemi
belgeleri ilgili standartlar revize olmasi sebebiyle yenilenmis, Cevre Yonetim Sistemi ve Urlnlere ait EC

Uygunluk belgelerinin devamliligina karar verilmistir.



TORKIYE'NIN ILK

BUYUK SANAYI
KURULUSU

sonuclari aciklandi

Turkiyede bulunan 500 buyiik sirketin her yil siralamasi-
nin yapildigi ISO 500 ve Fortune Tarkiye 500 listeleri agik-
lanmistir.

Turkiye'nin 500 buyik sanayi kurulusunun Gretimden
elde ettikleri net satis rakamlari tizerinden degerlendiril-
digi ISO 500'tn 2008 yili listesinde, Uyemiz 20 gimento
sirketi yer alirken; s6z konusu sirketlerden 15'i 2007 yilin-
da agiklanan listeye gore 2008 listesinde siralamada geriye
disms, 5'i ise siralamada ykselmiglerdir.

Sirketleri satis cirolarina gore siralayan ve is aleminin diin-
ya ligi olarak tanimlanan Fortune 500 listesi ise diinyanin
her yerinde buyUk ilgi gormekte ve referans olarak goste-
rilmektedir. Zaman iginde tlkelerin, sektorlerin, firmalarin
ne yonde seyir izledigini ortaya koyan liste, Turkiye'ye ozel

cimento isveren eylil 2009

“iSO 500" ve “Fortune Tiirkiye 500"

olarak da olusturul-
maktadir. Turkiyede
imalat, ticaret, hiz-
met ve insaat sek-
torlerini kapsayan
calismada da 17 Uye
gimento sirketi yer
almistir. Net sauslar
yapilan

siralamaya  bakildi-
ginda, 5 sirket 2008 rakamlarini 2007 yilina gore distrir-

zerinden

ken, 12 sirket rakamlarini yukarr gikarmustir.

Asagidaki tabloda 2007 ve 2008 yillarinda, ISO 500 ve For-
tune 500 Tirkiye listelerinde Uye cimento sirketlerinin si-
ralama durumlarina yer verilmistir.

2008 2007
iSO 500 | Fortune 500 Tiirkiye | iSO 500 | Fortune 500 Tiirkiye

80 90
107 110
76 83
- 315
197 192
134 140
- 219
245 -
174 194
264 303
270 382
276 273
288 293
144 145
322 335
249 238
316 287
358 310
325 496




Eren Holding Universite Kuruyor

Kagit, ambalaj, ¢imento, enerji, turizm ve perakende
sektoriinde faaliyet gosteren Eren Holding, Bitlisde
Universite kurmanin temelini atmistir. Kurulacak olan
Universite Gliney ve Dogu Anadolu bolgesinin ilk va-
kif Universitesi olma ozelligini de tasiyacakur. 2010
ogretim yilinda ogrenci kabul edecek olan Universite
binasinda yaklasik 20 bin 6grencinin égrenim gormesi
hedeflenmektedir.

ile dogunun artik bilim merkezi olarak anilacagini séy-

lemistir.

Eren Holding ve Eren Egitim Vakfi isbirligi ile tamamla-

nacak olan Bitlis Eren Universitesi'nin temel atma tére-

ni, 08 Agustos 2009 Cumartesi giinit Cumhurbagkan
Abdullah Gul ve Milli Egitim Bakani Nimet Cubukcu

tarafindan gerceklestirilmistir.

Eren Holding Yonetim Kurulu Baskani, Bitlis Eren Uni-
versitesi Mtevelli Heyeti Bagkani ve Sendikamiz Yone-
tim Kurulu Baskani Ahmet Eren, Universite blnyesin-
de farkli amaclara hizmet eden arastirma merkezleri
kurarak bilimsel aragtirmalara ev sahipligi yapacaklarini

aciklamistir. Ahmet Eren, kurulacak olan bu boltmler

Yenilikgi bir tiniversite olacak

Eren Holding'in her yil cirosunun belli bir boliminu
basta egitim olmak Uzere sosyal sorumluluk projeleri-
ne ayirarak Ulkesine deger katmayr misyonu olarak be-
nimsedigini sdyleyen Ahmet Eren, “Tlrkiye'nin, hatta

diinyanin ihtiyaglarina cevap verebilecek yenilikci bir



tniversite kurmak Eren Holding'in en biytik hayaliydi.
Buglin bu buyik hayali gerceklestirmenin mutlulugu-
nu yastyoruz” demistir. Eren, tniversiteyi kurarken “So-
runlardan Urken degil, cozim Uretmekten zevk alan,
takim galismasini seven, degisime acik, bilgi yaratmayi
bilen bireyler yetistirmek” icin yola ¢iktiklarini kaydet-

mistir.

Yaklasik 20 bin Ogrenci Egitim Gorecek

Eren Holding'in kurucusu oldugu Eren Egitim Vakfi
tarafindan yapilacak olan Bitlis Eren Universitesi; Fen
Edebiyat Fakiiltesi, iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi ve
Miithendislik—-Mimarlik Fakdltesi olmak Uzere 3 fakdil-

teden olusacak, ayrica tniversite blnyesinde Sosyal

Bilimler Enstitiisti ve Fen Bilimler Enstitiisti olmak tze-
re 2 enstit(i, Ahlat - Kanik Turizm ve Otel Isletmeciligi
Yiiksekokulu olmak izere 1 yiiksekokul ve Adilceviz,
Bitlis Saglik Hizmetleri, Hizan, Tatvan ve Bitlis Meslek
Yksekokullarr olmak tizere 5 Meslek Yiksekokul egi-
tim verecektir. 2 milyon 379 bin metrekare alana ku-
rulacak Universitede Ogrencilerin sosyal yasamlarinin
zenginlestiriimesine destek olmak Uzere egitim, saglik,
arastirma birimlerin yani sira basket sahasi, kiitiphane
ve cafeler de yer alacakutr.

Ahmet Eren ayrica, Bitlis Eren Universitesi blinyesinde
acllacak olan Tip Fakultesi, Egitim Fakultesi, Eczacilik
Fakultesi ve Hukuk Fakdltesi ile de tlkenin saglik ve

egitimine katki saglamayi amagladiklarini sdylemistir.




Cimento, Toprak ve Cam Iskolundaki
Isci Sayilarina lliskin Istatistikler

> Hazirlayan: Ozgiir Acar

Her yil Ocak ve Temmuz aylarinda 2821 Sayili Sendikalar Kanunu geregince aciklanan, iskollarindaki isci sayilari ve
sendikalarin tye sayilarina iliskin istatistiklerin 2009 yili Temmuz ay1 bolim Resmi Gazete'de yayinlanmistir.

Buna gore Cimento, Toprak ve Cam Iskolu'nda galisan isci sayisi 2009 yili Temmuz ayi itibariyle 173.602 olurken
(ayni yilin Ocak ayina gore %0,5'lik bir artis gozlenmistir); bu isgilerin %53,7'sini sendikali isgiler olusturmustur.

Sendikamiza Uye isyerlerinde galisan isgi sayisi 2009 yili Temmuz ay1 itibariyle 9663 olmus, bunun 5838'ini sendikali
isciler olusturmustur.

Alti Aylik Dilimler Itibariyle Yillara Gore Tablo-1
Cimento, Toprak ve Cam Iskolunda Galisan Toplam Is¢i Sayisi
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Kaynak: Resmi Gazete'de her yil Ocak ve Temmuz aylarinda yayinlanan istatistikler.

2009 yili Temmuz ay! itibariyle Cimento, Toprak ve Cam Iskolunda calisan sendikali iscilerin %76,6's T.Gimse-
Is Sendikasi'na tiyeyken; bu sendikaya tye iscilerin iskolunda calisan tim isciler icindeki payr %40,6'dir. Kristal-Is
Sendikasr'na Uye isciler, iskolunda calisan sendikali isgilerin %23'Gnl olustururken; bu isgilerin iskolundaki tim
isciler igerisindeki payi %12,2 olmustur. Sendikamiza (ye fabrikalarda ¢alisan sendikali isgilerin tamami T. Cimse-Is
Sendikasina tye olup, 2009 yili Temmuz ayi itibariyle sendikalasma orani %60,4 olarak gergeklesmistir. Sendikamiza

Uye isyerlerinde calisan sendikali is¢i sayisinda bir 6nceki doneme gore (Ocak 2009) %4,6'lik, bir dnceki senenin
® ayni ayina gore (Temmuz 2008) ise %2,6'lik bir distis gozlenmistir.
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Alti Aylik Dilimler Itibariyle Yillara Gore Tablo-2
Sendikamiza Uye Isyerlerinde Calisan Toplam Is¢i Sayisi
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Kaynak: CEIS Aragtirma Servisince hazirlanan Uye fabrikalardaki aylik personel mevcudu istatistikleri.
Alti Aylik Dilimler Itibariyle .Ylllara Gore Tablo 3
Gimento, Toprak ve Cam Sektoriinde Calisan Isgilerin Sendikalagsma Oranlari
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Kaynak: Resmi Gazete'de her yil Ocak ve Temmuz aylarinda yayinlanan istatistikler.
- I .. Tablo 4
Alti Aylik Dilimler itibariyle Yillara Gére
Sendikamiza Uye Isyerlerinde Calisan Is¢ilerin Sendikalagma Oranlari
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Kaynak: CEIS Arastirma Servisince hazirlanan Uye fabrikalardaki aylik personel mevcudu istatistikleri.




Avrupa Birligi-Turkiye-Uluslararasi Sosyal Guvenlik Uyum ve
Esglidiim Normlari ¢ H. Sadi Akdemir

H.SadiAkdemirtarafindanyazilanveHak-IsKonfederasyonun-
ca basilan kitap, esas olarak Avrupa Birligi tlkelerindeki sosyal

yardimlardan olusan sosyal koruma basta olmak lzere sosyal
glvenlik normlarini ayrintli bir sekilde ortaya koymakeadir.
Eser bu acidan yeni bir calisma olup, Ulkemizdeki temel bir
eksigi gidermeye yardimci olabilmek amacini giitmektedir.

Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO), Avrupa Birligi, Avrupa
Konseyi, Ab Uyesi Ulkeler, Turkiye Sosyal Guvenlik Rejimleri
ve Normlari, AB Mevzuatini Uglinct Ulkelere Yayginlastiran
Mevzuag; 31 Avrupa Ulkesinin Karsilastrmali Sosyal Glven-
lik Mevzuat Ozetleri (Tablolar); AB Adalet Divani Kararlari-
Aciklamalar ve Uyum Onerileri seklinde dért ana bolimden
olusan kitap, Avrupa Birligi yolunda karar verici siyasilere, bu
konuda calisma yapan akademisyenlere, biirokratlara, sosyal
taraflara, ilgili sivil toplum orgtitlerine dnemli bir kaynak ni-
teligindedir.

Uygulamali Sosyal Giivenlik El Kitabi ¢ isa Karakas

SGK Bagkanlik Basmifettisi Isa Karakas'in hazirlamis oldugu
kitap; sosyal gtivenlik reformu dncesinde SSK ve Bag-Kur is-
lemleri olarak bilinen uygulamalara paralel olarak her tiirlti ve
her sektordeki isyerlerinin SGK islemlerini uygulamali, rnekli
ve pratik bir rehber anlayisiyla, isyerinin ve iscinin SGK'ya bil-

dirilmesinden her tlrlt prim uygulamalari ve diger uygula-
malara kadar belirli bir sistematik dahilinde agiklamaktadr.

14 boliimden olusan eserde oncelikle “Iscilerin Sigortalilig)
ve Bildirilmesi islemeleri”, “Isyeri islemleri” ve “Prim islemleri”
tim yonleriyle, uygulamada karsilasilabilecek uyusmazliklar
da g6z 6niinde bulundurularak agiklanmis, “Prim Belgelerinin

o

Diizenlenmesi’, “Asgari iscilik Islemleri”, “Is kazasi ve Meslek

o 0 ou

Hastaliklari islemleri”, “Tesvik Islemleri”, “Bag-Kur Uygulamala-

”ou o

1", “SGK Tebligat islemleri”, “isyeri Kayit ve Belgelerinin Tanzi-
mi ve Ibraz!”, “idari Para Cezalan, “SGK'ya Itiraz ve Dava Yol-
lan” ve “Taksitlendirme, Tecil ve Icra Islemleri” baglikl konular,
ornekler ve belge ornekleri ile giincel yarg kararlari 1siginda
izah edilmistir. Kitabin son bolimunde SCGK isveren uygula-

malari ile ilgili gerekli ve yararli diger bilgilere yer verilmistir.

Adalet Yayinlar tarafindan yayinlanan kitap, bittn isyeri, is-
veren, isveren vekili, alt isveren, SMMM-YMM, avukat, bilirkisi
ve insan kaynaklar departmanlarinda galisanlar igin yararli bir
basucu kaynag niteligindedir.
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