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ONSOZ

Yiiksek lisans tez konusu olarak sectigim “Isverenin Yonetim Hakki ve
Stnirlar1” Is Hukuku’nun tesinde Anayasa Hukuku, Bor¢lar Hukuku ve ¢ok genis
bir perspektiften bakildigi zaman sosyoloji ve yonetim bilimi ile de baglantilar1 olan
bir konu olmasi sebebiyle ¢cok uzun ve yorucu arastirmalar1 gerektiren bir ¢calismay1
gerekli kildi.

Tiirk ve yabanci kaynaklarin toparlanmasi ve konu bagliklarina gore tasnifinin
yapilmasinda sonra, calismanin planinin yapilmasi ve kaleme alinmasi neredeyse bir
1,5 seneyi askin bir siireyi buldu.

Ancak konunun cok derin ve 6zverili bir ¢calisma gerektiren yam bir tarafa,
isverenin yonetim hakki baglaminda, iilke genelinde ¢alisma barisinin tesisine iliskin
onemli ipuglarini sergilemesi yoniinden de bir o kadar da zevkli ve anlamliydi.

Bu fazlasiyla goniil bagi, gbz nuru ve arastirma iceren ¢alismamda, danisman
Hocam Prof.Dr. Murat Engin’e bir yandan kaynaklarindan se¢iminden ve calismanin
tislubuna kadar sinirsiz bilimsel ozgirlik tamirken bir yandan da elestiri ve
yonlendirmeleri ile calismaya vizyon veren ve cok Onemli iilkesel sorunlara
deginmemi saglayan degerli katkilarindan dolay1 sonsuz tesekkiirii bor¢ bilirim.
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OZET

Isverenin is organizasyonunda hizmet ve/veya iiriin iiretimi icin isci
calistirmas1t ve is¢inin ve/veya iscilerin bu organizasyon iginde is gorme
edimlerini isverenin yararina ve menfaatine olarak yerine getirmek iizere
bagitlanmalari; bir yandan is¢inin kendi 0zgiir iradesiyle isverenin yonetimi ve
gozetimi altina girmesi sonucunu dogururken, bir yandan da, iscinin igverenin
yonetimi altina girmesiyle hiyerarsik bir yapilanma meydana getirerek s6zlesme
ozgiirliigii ve taraflarin esitligi kriterleri ile hi¢ de bagdasmayan bir hukuksal
durum ortaya c¢ikarmaktadir.  Sozlesme Ozgiirliigii prensibi ¢ercevesinde
akdedilen diger sozlesmelerde hi¢ rastlanmayan bu hiyerarsik iliski, yalnizca is
sozlesmelerine 0zgii karakteristigi de giindeme getirmektedir. Bu hiyerarsik
yapilanmada, isci, isverenin yonetim ve denetiminde ¢aligmay1 kendi iradesiyle
kabul etmekte ancak buna karsi igveren de, yine is soézlesmesi hiikiimlerinde
belirlenen c¢alisma kosullariyla iscinin kendisine tamidigi yonetim hakkim
sinirlamaktadir Bu bakimdan is sozlesmesi, yonetim hakkinin dogumunda ve

sinirlarinin belirlenmesinde kurucu niteliktedir.

Bu baglamda, isin goriilmesi ile dolayli da olsa hicbir iligkisi bulunmayan
igyerinde belli bir diizenin veya giivenligin saglanmasi amaciyla iscilerin
davraniglarina iligkin talimatlar da, isyeri ve isletme risk ve sorumlulugunu
iistlenen igverenin girisim Ozgiirligti kapsaminda verdigi talimatlar olup,
igverenin genis anlamda yonetim hakki kapsaminda degerlendirilmesi gerekir.
Isci, kisisel ve hukuki anlamda isverene bagimli oldugundan bu bagimlilik iliskisi
geregi, isyeri ve isletmenin yonetim risk ve sorumlulugunu iizerine alan igverenin
bu tiir talimatlarina da uymakla yiikiimliidiir. Isverenin isyeri diizenine iliskin
olan talimatlarma da is¢inin “diirtistlik kuralimin gerektirdigi olciide” uyma
yikiimliilligi TBK m.399 hiikkmiinde de emredici hukuk kurali olarak

diizenlenmistir.

Iscinin is gorme borcunun somutlastirilmasina ve isyeri diizeninin
saglanmasina iligkin igverenin talimat verme yetkisini iceren yonetim hakki
karsisinda iscinin talimata uyma borcu bulundugundan is¢inin talimata uyma

borcuna uymamasinin yaptirimi olan isverenin disiplin yaptirimi uygulama
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yetkisini de yonetim hakkinin bir pargasi ve biitiinleyici unsuru oldugunu kabul

etmek gerekecektir.

Isverenin genis anlamda yonetim hakki olarak adlandirdigimiz isletmesel
kararlar, hukuksal dayanagim piyasa ekonomisini benimseyen Anayasa’nin
“Girisim Ozgiirliigii'nden almaktadir. Ancak, isverenin girisim 6zgiirliigiinden
kaynaklanan yonetim hakki, isverene is sozlesmesi ile bagitlanan iscilerin
haklarim ve sozlesmesel ¢ikarlarini ve bunun 6tesinde Anayasa ile teminat altina
alman iscilerin temel hak ve Ozgiirliikklerini ilgilendirdigi Olciide yargig
miidahalesine konu olacak ve igveren kararinin hukuka uygunlugu, emredici yasa
hiikiimleri, diiriistliik kurali ve ol¢iiliiliik kriterleri esas alinarak yargisal denetime

tabi olacaktir.

Bu sebeple, isverenin yonetim hakki, bir yandan, isciyi ve dolayisiyla insani
ilgilendirmesi sebebiyle, insanin insan olmasi sebebiyle sahip oldugu temel hak
ve Ozgiirliikler, diger yandan, isletme rizikosunu iistlenen isvereni ilgilendirmesi
sonucu, anayasada benimsenen sosyal devlet modelinde girisim Ozgiirliigiine
baglanan hak ve yiikiimliiliikler ve nihayet is iligkisi ve istihdami ilgilendiren
yonii ile de, kiiresel, ulusal ve bolgesel diizeydeki ekonomik gelismeler, ve artan
rekabet kosullarmin giindeme getirdigi sorunlara hukuksal coziim arayislari,
igverenin yonetim hakkinin iceriginde ve sinirlayan hukuksal normlarda siirekli

degisim ihtiyacim giindeme getirmektedir.

Avrupa Birligi normlaria uyum siirecinde, temel hak ve 6zgiirliiklere iliskin
uluslar arasi sozlesmelerin imzalanarak Anayasada ongoriilen usule uyularak ig¢
hukuk kurali haline getirilmesi ve AB ikincil mevzuati kapsaminda diizenlenen
Yonergelerin kayda deger bir kisminin kanun hiikmii haline donistiiriilmesi
siireci ile birlikte, Avrupa Insan Haklar1 Mahkemesi ve Adalet Divani kararlart
cercevesinde gelisen ulusal yargi kararlarn, is iligkisinde, is¢inin kisilik
haklarinin korunmasina biiyiik 6nem atfetmis ve iscinin kisilik haklar1 karsisinda

isverene taninan yonetim hakkinin sinirlarini da bir hayli daraltmistir.

Bu ilkelerden 6zellikle olg¢iiliiliik ilkesinin is iliskilerine uyarlanmasi sonucu,

igveren tarafindan yapilan islem veya uygulamanin mesru bir amaca hizmet edip
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etmedigi, igverence yapilan uygulamanin igyerinin veya isletmenin gercek bir
ihtiyacini karsilamak icin zorunlu olup olmadigi, bu amaca ulasmak i¢in secilen
araglarin uygun olup olmadigi ve nihayet igverene saglanan yarar ile isc¢inin
magduriyeti arasinda makul bir dengenin bulunup bulunmadigr gerek Adalet
Divam1 kararlarinda ve gerekse Ulusal Mahkemelerin Yargi organlarinda
incelenmektedir. S6z konusu mahkeme kararlarinda, isveren tarafindan esit
davranma ilkesine ve ayrimcilik yasaklarina uyulup uyulmadiginin tespitinde,
iscilerin 6zel yasam alan1 kapsamindaki temel hak ve ozgiirliikklerine yapilan
igveren miidahalelerin sinirlarinin tespitinde, isverenin elektronik gozetleme
uygulamalarinda iscilerin temel hak ve Ozgiirliiklerinin  giivencesi olarak

oOlciiliiliik ilkesinden yararlanilmaktadir.

Nihayet, AB mevzuati ve uygulamasinda onemli bir ivme kazanan “sosyal
diyalog modeli” temelinde is¢inin yonetime katilimi sonucu, is¢i ve isveren
arasinda sosyal uzlaginin saglanarak calisanlarin temel hak ve o6zgiirliiklerinin
korunmas1 ve nihayetinde katilimc1 ve demokratik bir ¢alisma ortami yaratilmak
suretiyle calisma bariginin tesis edilmesi, isverenin yonetim hakkini sekillendiren
ve bu hakkin sinirlarinin yeniden tamimlanmasina yol acacak nitelikteki

olusumlardir.

Diger tarafindan, isverenin yonetim hakkini sinirlayan Is Kanunu normlarina
bakacak olursak; bunlarin iginde hi¢ kuskusuz en nemlisi 4857 sayili Is Kanunu
ile yeni bir icerige kavusan ve sozlesmeye baglhlik ilkesinin ig hukukundaki
yansimasi olan, m.22’deki “igverenin caligma kosullarinda tek tarafl degisiklik

yapamamasi” dir. S6z konusu hiikiim, mutlak emredici bir hiikiimdiir.

Tirk Borg¢lar Kanunun genel islem sartlara iliskin hiikkiimlerinin, is
iligkilerinin karakterine uygun diistigii olgiide, kiyasen uygulanmasinin bir
boslugu giderecegi ve i¢ yonetmeliklerin yargisal denetiminde bir kriter olacag

goriislindeyiz.

Cagdas is hukuku icinde 6nemli bir disiplin olan is sagligi ve giivenliginin
amaci, isciler i¢in giivenli ve saglikli bir is ortami yaratmak suretiyle is

kazalarinin da Onlenmesini saglayarak is¢ilerin yasam ve saglik hakkinin



korunmasidir. Isveren, isletme risklerini iistlenmesi sebebiyle kamu hukuku
kaynakli ve is sOzlesmesi sebebiyle de, 6zel hukuktan dogan isciyi gozetme
borcu kapsaminda, tiim calisanlarin yasam haklarini, saghiklarim1 ve bedensel
biitiinliikklerini koruma yiikiimliiliiglinii yonetim hakkini kullanmak suretiyle
yerine getirir. Bir bagka deyisle, isyerindeki tiim calisanlarin yasam hakkini ve
sagligini koruma yiikiimliliigiinii bir yandan kamu diizenine iliskin emredici
diizenlemeler ve diger yandan is soOzlesmesindeki isciyi koruma borcu
kapsaminda iistlenen isveren icin, yonetim hakki en onemli aractir. isveren,
igyerinde is saglig1 ve giivenliginin korunmasi ve iyilestirilmesi islevini, yonetim
hakki kapsaminda verecegi talimatlar ve bu talimatlara uyulup uyulmadigim

denetlemek suretiyle yerine getirecektir

1(; hukukta ise, ilk defa olarak TBK m.417/f.1°de, isverenin yiikiimliiliikleri
arasinda, is¢inin kisiligi korumak ve saygi goOstermek, isyerinde diiriistlitk
ilkelerine uygun bir diizeni saglamak, Ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel
tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin da daha fazla zarar

gormemeleri i¢in gerekli 6nlemleri almak da sayilmistir.

Iscinin kisilik haklarindan olan, iscinin diisiince ve ifade ozgiirliigiiniin
dogusu, gelismesi ve biiyiimesi endiistriyel demokrasi kavramini da beraberinde
getirmistir. Ik basta iscilerin isyeri, ¢alisma kosullar1 ve iicret hakkindaki
sikayetlerini, isyeri temsilcileri, igveren vekilleri veya isveren nezdinde dile
getirmesi ve yerine gore, isyerindeki caligma kosullarindan yakinma ve elestirme
seklinde baglayan siire¢, zamanla iscinin insan kaynaklar politikasinin
belirlenmesinden, calisma kosullarimin saptanmasinda s6z hakki taninmasina
kadar varan bir yonetime katilma siireci baglatmistir. isverenin yonetim hakki
kapsaminda verecegi talimatlari ile, iscinin diisiince ve ifade 6zgiirligii 6niindeki
engelleri kaldirmasi isyerinde is kazalarmin Onlenmesinde etkili olacagim

diisiinmekteyiz.

Iscinin bir diger kisilik hakki olan, iscinin din ve vicdan 6zgiirliigii, isverene
ayrimcilik yasaklar1 kapsaminda, c¢alisanlarin dini inamglarini géz Oniinde
bulundurmasindan vazge¢mesini gerektiren bir tarafsizlik yiikiimliigii ortaya

koyarken; diger taraftan, din ve inang 6zgiirliigiiniin korunmasi, isverenin ¢aligma
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kosullarimi is¢ilerin dini inanislarina gore uyarlamasi sonucunu dogurabilecek bir

hosgorii ilkesini zorunlu hale getirmektedir.

Iscinin yerlesim yerinin secimi konusunda, igverenin yonetim hakki iki
durumda s6z konusu olur; birincisi, igverenin is¢inin yerlesim yerinin se¢imine
ve kullanimina dogrudan miidahalesi, ikincisi ise, is¢inin yerlesim yerini de
etkileyecek sekilde is yeri i¢ yonetmelikleri, bireysel ve toplu is sozlesmelerine
koyulan igyeri degisikligine iliskin sakli tutma kayitlarina dayanilarak is¢inin
gorev yerinin degistirilmesidir. Uygulamada siklikla karsilagilan, isyeri degisiklik
kayitlarinin, Tiirkiye’nin her yerinde calismayi kabul eder” seklinde son derece
genel, soyut sekilde diizenlenmesi sebebiyle, TBK m.27 hiikmiinde &ngoriilen
is¢cinin kisilik haklaria agik bir miidahale tagiyip tasimadigi yoniinden yargisal

denetimin yapilmasi diisiincesindeyiz.

Montsequieu’ niin “Yasalarin Ruhu” adli eserinde belirtti§i ve c¢agdas
Anayasalarda benimsendigi sekliyle, siyasi iktidarin keyfiliginin Onlenmesi,
kuvvetler ayriligr ilkesiyle saglanirken, yonetim hakkim elinde bulunduran
igverenin keyfiligi de, bu yetkinin smirlarimin Anayasa, emredici kanun
hiikiimleri, toplu is sozlesmeleri, is sozlesmeleri, isyeri uygulamalan ile

cizilmesi ve is¢inin yonetime katilimi suretiyle 6nlenebilecektir.
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RESUME

L’emploi par I’employeur de travailleurs pour la production de produits et/ou
services, donc 1’obligation des travailleurs de remplir leurs responsabilités de
production pour les intéréts et avantages de I’employeur implique d’une part
I’acceptation en toute liberté de conscience par le travailleur d’étre sous la
gestion et le contrdle de I’employeur et donne lieu d’autre part a une hiérarchie
ou le travailleur se soumet a la gestion de I’employeur et crée ainsi une situation
contradictoire a la liberté contractuelle et a 1’égalité des parties sur le plan
juridique. Cette relation hiérarchique non existante dans d’autres types de
contrats signés dans le cadre de la liberté contractuelle est propre aux contrats de
travail. Dans ce type d’organisation hiérarchique le travailleur accepte librement
de travailler sous la gestion et le contrdle de I’employeur et I’employeur en
contrepartie est limité dans son droit de gestion selon les principes de travail
définis dans le contrat. Sur ce plan, le contrat de travail faire naitre des droits de

gestion mais fixe aussi les limites de ces droits.

Dans ce cadre, les ordres n’ayant pas directement de lien avec la réalisation
des travaux mais portant sur le comportement des travailleurs dans le but de faire
respecter une certaine organisation et une sécurité sur le lieu de travail, donnés
par ’employeur qui a la responsabilité du lieu de travail et des risques de gestion
sont émis dans le cadre de sa liberté d’entreprendre et doivent par conséquent étre
évalués dans un cadre juridique de droit de gestion au sens large. Le travailleur
est alors dépendant sur les plans personnel et juridique de son employeur et a
I’obligation du fait de cette relation de dépendance de respecter les ordres de
I’employeur qui est responsable du lieu de travail et de la gestion des risques.
L’obligation par le travailleur de respecter les ordres de I’employeur concernant
I’organisation sur le lieu de travail “dans la mesure de la regle d’honnéteté” est
définie en tant que regle juridique a caractere obligatoire dans I’Ordre n° 399 du

TBK

Le travailleur est obligé de respecter les ordres de I’employeur vis a vis de
son droit de gestion qui confere a ce dernier le droit de donner des ordres en

relation avec 1’obligation du travailleur de remplir ses responsabilités et de
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respecter 1’organisation sur le lieu de travail, I’employeur a également le droit
dans le cadre de ses droits de gestion de mettre en place des obligations

disciplinaires en cas de non respect de ces ordres par le travailleur.

Ce qui est désigné par décisions gestionnaires prises par I’employeur au sens
générale sont basées juridiquement sur le principe de “Liberté d’entreprendre” de
la Constitution qui adopte 1’économie de marché. En revanche, le droit de gestion
accordé par cette liberté d’entreprendre est soumise au contrdle juridique sur les
aspects d’adéquation a la loi, le respect des obligations juridiques, les regles
d’honnéteté et criteres de modération dans le but de protéger les droits et libertés
fondamentales et droits contractuels des travailleurs liés par contrat dans le cadre

de la constitution.

Vu que le droit de gestion de I’employeur concerne le travailleur donc
I’humain et par conséquent les droits et libertés fondamentales de I’homme d’une
part, I’employeur responsable des risques de 1’entreprise et ses droits et
obligations liés a la liberté d’entreprendre du modele d’Etat social adopté par la
Constitution d’autre part, vu qu’il concerne également la relation de travail et
I’emploi, vu également les changements économiques au niveau mondial,
national et régional et la recherche de nouvelles solutions juridiques aux
problemes engendrés par des conditions de concurrence grandissante, il nait un
besoin d’adaptation des normes juridiques limitatives du droit de gestion de

I’employeur.

En effet, I’harmonisation avec les normes de 1’Union Européenne, 1’adoption
par la signature de contrats internationaux en tant que loi nationale selon les
principes de la Constitution sur les droits et libertés fondamentales et la
transformation en obligation 1égale de plusieurs parties des directives de la
lIégislation secondaire de 1'UE, les décisions juridiques nationales du Tribunal des
Droits de ’'Homme Européen et du Conseil de Justice accordant beaucoup
d’importance aux droits des travailleurs ont limité largement les droits de gestion

de I’employeur.
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L’adaptation en particulier du principe de modération dans les relations de
travail amene un contrdle par les organes de décisions soit Conseil de Justice soit
Tribunaux Nationaux pour s’assurer que les travaux et applications demandés par
I’employeur servent un objectif 1€gitime, qu’ils sont nécessaires aux besoins de
I’entreprise ou du lieu de travail, que les outils de réalisation choisis sont adaptés
et enfin qu’il existe un équilibre entre I’avantage tiré par I’employeur et le
désavantage causé au travailleur. Les décisions des Tribunaux cités seront basées
sur le principe de modération pour sécuriser les droits et libertés fondamentaux
des travailleurs, pour définir si I’employeur a respecté le principe d’égalité et de
non discrimination dans la prise de ses décisions, pour définir les limites
d’intervention de I’employeur dans 1’espace privée et le respect des droits et

libertés fondamentales dans le cadre du contrdle de I’espace électronique.

Le “modele de dialogue social” accéléré dans la réglementation et
I’application européenne intégrant le travailleur a la gestion de ’entreprise et
installant ainsi une entente entre I’employeur et le travailleur engendre la
protection des droits et libertés fondamentales des travailleurs et par conséquent
une paix du travail a condition d’avoir un espace de travail démocratique et
participatif, tout cela permet de redéfinir les limites du droit de gestion de

I’employeur.

De l'autre c6té, si I’on se penche sur les normes du Droit du Travail qui
limitent le droit de gestion de I’employeur, le changement le plus important est
observé a l’art. 22 du Code du Travail n°® 4857, basé sur le principe de
dépendance : “I’employeur seul ne peut faire de changement dans les conditions

de travail”. Il s’agit d’une disposition impérative.

Nous pensons que I’application mutatis mutandis des dispositions générales
de la Loi Turque des Dettes avec le Code du travail dans la mesure de leur
adéquation aux caracteres des relations de travail pourrait combler un flou dans le

contrdle juridique des directives internes.

Le but de la santé et sécurité des travailleurs étant une discipline importante

du droit du travail moderne, est de créer un environnement sur et sain pour les
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travailleurs en empéchant les accidents du travail pour protéger le droit de vie et
santé des travailleurs. Etant donné que I’employeur a la responsabilité des risques
de I’entreprise et 1’obligation par le contrat de travail de droit privé de contrdler
le travailleur, il a alors 1’obligation de protéger les droits de vie, de santé et
I’intégrité corporelle des travailleurs via son droit de gestion. En d’autres mots, le
droit de gestion est 1’outil principal de I’employeur dans le cadre de son
obligation de protection des droits de vie et de santé du travailleur li€ par contrat
de travail et directives impératives publiques. L’employeur réalise sa tache de
protection de la santé et sécurité sur le lieu de travail au travers de ses ordres dans

le cadre de son droit de gestion et en contr6lant le respect de ces ordres.

En droit interne, il s’agit de la premiere fois que le TBK cite parmi les
obligations de I’employeur a I’art. 417/1 la protection et le respect de la personne
du travailleur, la mise en place d’une organisation honnéte, la mise en place de
mesures pour que les travailleurs ne subissent pas de harcelement psychologique,

sexuel et si tel est déja le cas pour ne pas qu’ils subissent plus longuement.

Le droit de gestion de I’employeur porte sur la réalisation du travail sur le
lieu de travail et la mise en place de la confiance et de I’organisation sur le lieu
de travail, en dehors du lieu de travail I’employeur n’a pas de droit de gestion sur

le comportement du travailleur.

La naissance, le développement et la croissance de la liberté de pensée et
d’expression du travailleur qui sont des libertés humaines fondamentales ont fait
naitre la notion de démocratie industrielle. Au départ cette liberté s’est traduite
par I’expression du mécontentement par rapport au lieu de travail, conditions de
travail, salaire, responsables, représentants de 1’employeur ou I’employeur lui
méme, sous forme de critiques et complaintes puis a débouché sur le temps sur
une participation du travailleur a la politique de ressources humaines et la
définition des conditions de travail. Nous pensons que si I’employeur soulevait
les barrieres qui s’opposent a la liberté de pensée et d’expression du travailleur

via ses ordres de droit de gestion cela pourrait éviter des accidents du travail.
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Un autre droit humain du travailleur est la liberté de conscience et de religion,
parfois les interdictions de discrimination que doit respecter I’employeur amenent
a une impartialité ne tenant compte des croyances du travailleur et d’un autre
cote la protection de la liberté de religion donne lieu a un principe de tolérance

qui peut adapter les conditions de travail aux croyances religieuses.

Concernant le choix par le travailleur du lieu de travail, le droit de gestion de
I’employeur s’applique dans deux cas : premi¢rement une intervention directe
concernant le choix et l'utilisation du lieu de travail, deuxi€emement la
modification du lieu de travail basé sur la confidentialité du lieu de travail dans
les reglements internes de 1’entreprise, contrat personnel ou collectif de travail. 1l
est trés souvent rencontré la mention “le travailleur accepte de travailler dans
toute la Turquie”, une mention générale et flou qui devrait &étre revue
juridiquement sur la base de I’article 27 du TBK concernant I’intervention directe

sur les droits personnels du travailleur..

Comme le précise Montesquieu dans son ceuvre “L’esprit des lois” et comme
I’entendent les constitutions modernes, pour empécher I’arbitrage du pouvoir
politique une division des pouvoirs est nécessaire, de méme pour limiter
I’arbitrage personnel de I’employeur sur les limites constitutionnelles, les lois
obligeantes, les contrats de travail collectif ou personnels, le travailleur devrait

participer a la gestion.
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ABSTRACT

The employer employing workers in their business organization for
production of services and/or products and the worker and/or workers being
contracted to perform their acts of transacting business within this organization,
while on the one hand giving rise to the outcome that the worker, with their own
free will, come under the management and supervision of the employer, on the
other hand, it gives rise to a legal situation which does not at all agree with the
criteria of freedom of contract and equality of parties by creating a hierarchical
construct with the worker going under the employer's management. This
hierarchical relationship which is not at all encountered in other contracts made
within the framework of the principle of freedom of contract also brings forward
the characteristic which is unique to only employment contracts. In this
hierarchical structure, the worker agrees, at their own volition, to work under the
management and control of the employer however, against this, the employer in
turn, limits, with the work condition set down again by the provisions of the
employment contract, this right to manage which the worker has granted. In this
respect the employment contract is of a founding nature in the rise of the right to

manage and the establishment of its limits.

In this sense, instructions pertaining to the behaviors of the workers, which
do not have any relation, even indirectly, to the conducting of the work, for
ensuring a certain order or security at the workplace, are instructions which the
employer, undertaking the workplace and business risk and responsibility, gives
within the scope of freedom of enterprise and should be appraised within the
scope of the employer's right to manage in the wider sense. Because the worker is
dependent on the employer in the personal and legal sense, by virtue of this
dependency relationship, they are also obliged to follow such instructions from
the employer who takes on the management risk and responsibility of the
workplace and the business. The obligation of the worker to obey “to the extent
required by the rules of good faith” such instructions of the employer which
pertain to the workplace order is also regulated as compulsory legal rule in the

provision of TBK ar.399.
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As the worker has a debt to obey instruction against the right to management
which comprises the power of the employer to give instructions for the
concretization of the worker's performance debt and the provision of workplace
order, it shall also be required to accept that the employer's authority to apply
disciplinary sanction, which is the sanction for the worker not honoring their debt
of obeying instruction, is also a part and an integrals element of the right to

manage.

Business decisions which we call in the wider sense as the employer's right to
manage, take their legal basis from the “Freedom of Enterprise” of the
Constitution which adopts market economy. However, the employer's right to
manage which arises from their freedom of enterprise shall be the subject to
adjudicator intervention to the extent they pertain to the rights and contractual
interests of the workers contracted to the employer with the employment contract
and beyond that, the basic rights and freedoms of the workers assured by the
Constitution, and the compliance of the employer's decision with the laws shall
be subject to judicial supervision on the basis of the provisions of the mandatory

law, rule of goodwill and criteria of proportionality.

For this reason, the employer's right to manage, on one hand for reason of
pertaining to the worker and therefore, the human (the basic rights and freedoms
person has simply because he or she is a human being) on the other hand as the
result of pertaining to the employer who assumes the business risk, in terms of
the rights and obligations tied to the freedom of enterprise in the social state
model adopted in the constitution and finally in its aspect pertaining to business
relationship and employment, pursuits of legal solutions to problems brought
about by the economic developments at the global, national and regional level
and the increasing condition of competition, brings about the need of continuous
change in the content of the employer's right to manage and the limiting legal

norms.

In the process of harmonization to European Union norms, the signing of the
international treaties relating to basic rights and freedoms and, by following the

procedure foreseen in the Constitution, making them into internal law codes and
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with the process of conversion of a noteworthy portion of the Regulations
regulated within the scope of the EU secondary legislation into provision of law,
the national judicial decisions developing within the frame of the European Court
of Human Rights and the Court of Justice have given great importance to the
protection of the worker's personal rights in the business relationship and have
greatly narrowed down the limits of the right to manage conferred upon the

employer in the face of the personal rights of the worker.

As the result of the adaptation of especially the principle of proportionality
among these principles to business relationships it is examined in both the Court
of Justice decision and in the Judicial bodies of National Courts whether the
process and practice conducted by the employer serve a legitimate purpose,
whether the practice conducted by the employer is requisite in meeting a real
need of the workplace or the enterprise, whether the tools chosen to reach this
purpose are appropriate and finally, whether there is a reasonable balance
between the benefit provided to the employer and the injury to the worker. In the
said court decisions, in the determination of whether the principle of equipment
treatment and the bans on discrimination are being observed by the employer, in
the determination of the limits of employer interventions made to the basic rights
and freedoms of the workers within the scope of private living sphere, in the
employer's electronic surveillance practices, the principle of proportionality is

made use of as the assurance of the basic rights and freedoms of the workers.

Finally, as the result of the worker participation in the management on the
basis of “social dialogue model” which has gained a significant acceleration in
the EU legislation and practice, the protection of the basic rights and freedoms of
the employees by ensuring social consensus between the worker and the
employer and in the end the establishment of work peace by creating a
participative and democratic work environment, are developments of a nature
that shape the employer's right to manage and give rise to a re-definition form the

limits of that right.

On the other side, regarding the Labor Act norms which limit the employer's

right to manage; the most important among these without doubt is the “the
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employer not making unilateral changes to the working conditions” in art.22,
which has attained a new content with the Labor Act number 4857 and which is
the reflection of the principle of binding by contract in labor law. The said

provision is an absolute mandatory provision.

We are of the opinion that, to the extent the provisions of the Turkish Code of
Obligations pertaining to the general transaction conditions are applicable to the
character of business relations; its implementation by analogy will eliminate a

gap and be a criterion in the judicial control of internal regulations.

The purpose of occupational health and safety which is an important
discipline within contemporary labor law is the protection of the workers' rights
to life and health by also ensuring the prevention of work accidents by creating a
safe and healthy work environment for workers. The employer, within the scope
of its debt to protect the worker arising from public law for reason of assuming
business risks and arising from private law for reason of the employment
contract, fulfils its obligation to protect the rights to live, health and bodily
integrity of all workers by exercising its right to manage. In other words, for the
employer who undertakes the obligation of protecting the right to live and health
of all workers at the workplace within the scope of, mandatory regulations
pertaining to public order on one side, and the debt to protect the worker in the
employment contract on the other side, the right to manage is the most important
tool. The employer shall fulfill the function of protection and improvement of
occupational health and safety at the workplace through the instructions it shall
give within the scope of right to manage and by supervising whether such

instructions are being obeyed.

In internal law, on the other hand, for the first time in art.417/f.1 of TBK the
protecting and respecting the worker's personality, providing an order at the
workplace which is conformant with goodwill principles, and taking necessary
measures to avoid especially psychological and sexual harassment of the workers
and to avoid further harm to those who have suffered such harassment are listed

among the employer's obligations.
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The employer's right to manage relates to the conducting of business at the
workplace and the provision of trust and order at the workplace and apart from
this the employer has no right to manage on the behavior of the worker outside of

the workplace.

As among the worker's personal rights, the rise, developments and growth of
the worker's freedom of thought and expression has also brought along the notion
of industrial democracy. The process which initially started as the workers
expressing their complaints about the workplace, working condition and wages
before the employer's representatives or the employer and, as the case may be, as
complaining or criticizing the working condition at the workplace, has in time
started a process of the worker participating in management which extended to
the determination of the human resources policy and giving a right to speak in the
establishing of working conditions. We believe that the employer shall be
effective in the prevention of work accidents at the workplace by eliminating the
obstacles before the worker's freedom of thought and expression with the

instructions that it shall give within the scope of its right to manage.

As another personal right of the workers, the worker's freedom of thought and
faith, while revealing an obligation of impartiality requiring the abandonment of
keeping in view the religious beliefs of the employees within the scope of bans of
discrimination to the employer, on the other side, the protection of freedom of
thought and faith makes necessary a principle of tolerance which can give rise to
the result that the employer adapts the working conditions according to the

workers' religious beliefs.

Regarding the selection of the worker's place of settlement, the employer's
right to manage becomes in question in two cases; the first, is the employer's
direct intervention on the sell and utilization of the worker's place of settlement
and the second is the changing of the worker's place of duty on the basis of the
workplace internal regulations to also impact the worker's place of settlement, the
records of reservation regarding the workplace change brought in individual and
collective labor agreements. Because of the very general, abstract regulation in

the form of “agrees to work every in Turkey of the workplace changing records
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which is frequently encountered in practice, we are of the opinion that judicial
control is performed in the sense of whether an explicit intervention is made to

the worker's personal rights foreseen in the provision of TBK art.27.

As Montsequieu states in his work titled “the Spirit of Laws” and as adopted
in contemporary Constitutions, while the prevention of arbitrariness of political
power is ensured by the principle of separation of powers, the arbitrariness of the
employer who holds the right to manage shall be possible to prevent with
drawing the limits of this power with the Constitution, mandatory law provisions,
collective labor agreements, employment contracts and workplace practices and

the participation of the worker in the management.



GIRIS

I.Sunus

Isverenin yonetim hakki, tarihsel acidan bakildiginda, sosyolojik, ekonomik ve
siyasal gelismelerden fazlasiyla etkilenmis ve uluslararasi hukukta tanimlanan temel
hak ve ozgiirliikler, ulusal anayasalarda kabul edilen siyasi yonetim sekilleri ve
benimsenen devlet modelleri, bu hakkin siirekli bir degisim ve gelisim siireci

yasamasina sebebiyet vermistir.

Isverenin yonetim hakki, en yalin anlatimiyla, is iliskisinin bagimlilik
karakterinden kaynaklanan ve bu sebeple isin yiiriitimii, isyeri diizeni ve is
giivenliginin saglanmasi amaciyla normlar hiyerarsisine aykiri olmamak kosuluyla
igverene taninan bir yetki olarak tamimlanmaktadir. Bu sebeple; bir yandan isciyi ve
dolayisiyla insami ilgilendirmesi sebebiyle, insanin insan olmasi sebebiyle sahip
oldugu temel hak ve ozgiirliikler, diger yandan, isletme rizikosunu iistlenen igvereni
ilgilendirmesi sonucu, anayasada benimsenen devlet modeli ve siyasi yOnetim
sekline gore girisim Ozgiirliigiine baglanan hak ve yiikiimliilikler ve nihayet is
iliskisi ve istihdami ilgilendiren yonii ile de, kiiresel, ulusal ve bolgesel diizeydeki
ekonomik gelismeler ve artan rekabet kosullarinin giindeme getirdigi sorunlara
hukuksal ¢oziim arayislari, isverenin yonetim hakkinin iceriginde ve simirlayan
hukuksal normlarda siirekli degisim ihtiyacini giindeme getirmektedir. Denilebilir ki,
is iliskilerinde cok onemli bir yer tutan isverenin yonetim hakk1, Is Hukukunun da en

dinamik konusudur.

I1. Caliymanmin Amaci

Avrupa Birligi normlarina uyum siirecinde, temel hak ve 6zgiirliiklere iliskin
uluslar aras1 sozlesmelerin imzalanarak Anayasada ©Ongoriilen usule uyularak ig

hukuk kurali haline getirilmesi ve AB ikincil mevzuati kapsaminda diizenlenen



Yonergelerin kayda deger bir kisminin kanun hitkmii haline doniistiiriilmesi siireci ile
birlikte, Avrupa Insan Haklar1 Mahkemesi ve Adalet Divan1 kararlar1 cercevesinde
gelisen ulusal yarg: kararlari, is iliskisinde, is¢inin kisilik haklarinin korunmasina
biiyiik 6nem atfetmis ve iscinin kisilik haklar1 kargisinda isverene taninan yonetim

hakkinin sinirlarimi da bir hayli daraltmistir.

Bu sebeple, i¢ hukuka aktarilan normlar ve bu normlarin yargi alanina
yansimasi ile yeni bir goriiniim alan, igverenin girisim 0zgiirliigii karsisinda ¢ogu
zaman birbiriyle catisan ve uzlagsmasi zor bir alan olarak goriilen is¢inin temel hak ve

ozgiirliiklerinin korunmasi bu ¢alismanin 6nemli noktalarinda birini olusturmaktadir.

Isverenin yonetim hakkim biitiinleyen ve tamamlayan bir yetki olarak
tanimlanan igverenin denetim ve gozetleme yetkisinin kullanilmasinda, teknolojik
gelismelerin  sundugu olanaklardan yararlanilmasi sonucu, is¢inin 6zel yasam
alaninin gizliginin korunmasi kaygisim1 ve beraberinde getirdigi hukuksal ¢6ziim
arayislarim dogurmustur. Isverenin yonetim hakki, bu yoniiyle de hukukumuzda

onemle incelenmesi gereken bir konudur.

Kiiresellesme, kirillgan ve oynak ekonomik yapilar ve artan rekabet kosullart
ile birlikte miisteri memnuniyetinin igletmeler i¢in ¢cok biiyiikk 6nem kazanmasi, hizli,
kaliteli ve seri iiretim kaygisinin igletmeleri yeni istihdam bicimleri ve istihdamda
esneklesmeye yoneltmesi, Is Kanununda atipik istihdam bicimlerinin diizenlemesine
yol agmistir. Bu diizenlemeler karsisinda, ¢alisanlarin basta “yasam ve saglik hakki”
olmak iizere “caligma hakki” ve “sendika hak ve ozgiirliigii” gibi sosyal haklar
kategorisinde yer alan diger hak ve ozgiirliiklerinin korunmasi, ortadan kaldirilmasi
veya kotiiye kullanimimin Onlenmesi amaci, yasa koyucuyu, isverenin yoOnetim
hakkina onemli sinirlamalar getiren ve korumali esneklik olarak nitelendirilen
emredici kanun hiikiimleri koymaya yoneltmistir. Bu baglamda, isverenin isletme
gerekleriyle aldig1 kararlar da is iliskini ilgilendirmesi halinde, yargi ayaginda
“ol¢iiliilik” denetimine tabi tutularak isverenin yonetim hakkinin keyfi ve kotiiye

kullanimin 6niine ge¢ilmek istenmistir.

Nihayet, AB mevzuati ve uygulamasinda onemli bir ivme kazanan “sosyal

diyalog modeli” temelinde iscinin yonetime katilimi sonucu, isci ve igveren arasinda



sosyal uzlaginin saglanarak calisanlarin temel hak ve 6zgiirliikklerinin korunmas: ve
nihayetinde katilimc1 ve demokratik bir ¢alisma ortami yaratilmak suretiyle calisma
barisinin tesis edilmesi, igverenin yonetim hakkini sekillendiren ve bu hakkin

sinirlarinin yeniden tanimlanmasina yol acacak nitelikteki olusumlardir.

Isverenin yonetim hakki ile ilgili monografik eserin 1981y1linda yayrmlanmis
oldugu goz Oniine alinacak olursa, bu konuyu, AB mevzuatina uyum siirecinde i¢
hukuka aktarilan son diizenlemeler ve bu diizenlemelere baglh olarak gelisen yargi
kararlar1 esliginde sekillenen haliyle incelemek i¢in boyle bir ¢alisma yapmis

bulunuyoruz.

IIL. inceleme Plam ve Konunun Simirlandirilmasi

Calismamiz dort boliimden olusmakta olup, birinci boliimde, yonetim ve
igveren kavramlarina degindikten sonra, igverenin yonetim hakkinin tarihsel gelisimi,
hukuki kaynaklar1 ve girisim 6zgiirliigiinden kaynaklanan isletme diizeyindeki genis
anlamda y6netim hakki ve is sozlesmesine dayanan dar anlamdaki yonetim hakki

isverene taninan hak ve yiikiimliiliikler kapsaminda incelenmistir.

Ikinci boliimde, esnek istihdam bigimlerinden biri olan ve iiglii is iliskileri
olarak anilan “gecici is iligkisi” ve “alt igverenlik” kurumlarinda isverenin yonetim
hakki ve sinirlari, sirastyla, 6diing alan ve ddiing veren ve alt igveren ve asil igveren

boyutunda incelenmistir.

Uciincii boliimde ise, isverenin yonetim hakkini sinirlandiran ii¢ temel ilke
olarak kabul edilen, “Esit davranma ilkesi ve ayrimcilik yasaklar1”, “ol¢iiliiliik ilkesi”
ve “igverenin bilgilendirme yiikiimliiliigii” ele alinmistir. is Kanununda yonetim
hakkini sinirlandiran ¢cok 6nemli bir diizenleme olan, caligma kosullarinda tek tarafl
esash degisiklik yapilamamasi, iicret, igyeri, is tiirii ve ¢alisma siirelerine iliskin alt
baslhiklarda ele alinmistir Tirk Borglar Kanunu ile yiiriirliige giren genel islem
kosullarinin tip sozlesme seklinde diizenlenen bireysel is sozlesmeleri ile isyeri i¢
yonetmeliklerine etkisi tartisilmistir. Ayrica, uygulama ve Yargitay Kararlarinda cok

onemli bir yer tutan ve genisletilmis yonetim hakki olarak degerlendirilen, bireysel

ve toplu is sozlesmelerindeki degisikligi sakli tutma kayitlari, iicret degisikligi ve



igyeri, is tiirli ve ¢aligma siireleri ayriminda ve Tiirk Bor¢lar Kanunundaki son

diizenlemeler 1s181nda irdelenmistir.

Son bolimde ise, isverenin is saglhigi ve giivenligi ile isyeri diizeninin
saglanmasina iliskin yonetim hakki, basta is¢inin yasam ve saglik hakki olmak iizere,
0zel yasamin gizliligine saygi hakki ve nihayet is¢inin diisiince ve ifade 6zgiirligi,

din ve vicdan 6zgiirligii ve yerlesme ozgiirliigii kapsaminda incelenmistir.



BIRiINCi BOLUM

YONETIM HAKKI KAVRAMI

§1. Yonetim ve Isveren Kavramlaria Genel Bir Bakis

I- Yonetim Bilimi ve Orgiit Sosyolojisi

Yonetim kavrami, yoneten ve yonetilen ikilemi agisindan bakildiginda insanlik
tarihi kadar eski olmasina ragmen, isletme yoOnetimi baglaminda ortaya cikisi
“endiistri devrimi” ne dayanmaktadlrl. Her ne kadar endiistri devrimi Ingiltere’de
baslamissa da, Amerika’da ¢cok daha hizl bir gelisim kaydettigi i¢in bilimsel yonetim
teorisini ortaya atan diisiiniirler de ABD’de ortaya ¢ikmistir. Bu diisiiniirler arasinda
“bilimsel yonetim hareketinin” babasi olarak kabul edilen ve bilimsel yonetime
“Taylor Yaklagimi” olarak adini veren Amerikali diisiiniir, Frederick Winslow
Taylor’in ¢ok 6nemli bir yeri vardir. Taylor’in bilimsel yontemlerin ise uyarlanarak
calisgmanin sistematik/koordineli hale getirilmesi ve biiyilk verimlilik artiginin
saglanmasinda biiyiik etkisi olmustur®. Taylor, “Atolye Yonetimi ve Bilimsel
Yonetimin Ilkeleri” adli eserinde® bilimsel yonetimin ilkelerini su bagliklar altinda
belirlemistir*:

e Gergek bir yonetim bilimin gelistirilmesiyle her isin en iyi nasil yapilacaginin

belirlenmesi,

e Ilscilerin bilimsel yolla secilmesi ve sonugta hangi iscinin hangi isi daha iyi

yapacaginin belirlenmesi,

e Calisanlarin bilimsel egitimi ve gelistirilmesi,

e  Sinirl iiretim degil, maksimum {iretim,

! Ertiirk Miimin, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul 2009, s.2 vd.

2 Zencirkiran Mehmet, Orgiit Sosyolojisi, Bursa, 2012, s.14

? “Bir miihendis olan Taylor (1856-1915), fabrikalarda ¢ok uzun siire gerceklestirdigi ¢alisma ve
gozlemlerini sistematik hale getirmis ve 1911 yilinda “Bilimsel Yonetimin Ilkeleri” isimli calismasin
yaymlamistir.  Taylor soz konusu ¢alismasinda, disipline  olmamis  ¢alisma  iliskileri ve
esgiidiim(koordinasyon) saglanmamuis is siirecleri yerine bilimsel yontemleri koyarak oOrgiitlerde
(isyeri ve isletmelerde) nasil onemli degisimler gerceklestirilebilecegini ¢ok sayida oOrnekle
anlatmistir. Boylelikle, yonetim anlayisinda koklii bir devrime yol acnugtir.” Zincirkiran, Orgiit, 14

4 Ertiirk, Yonetim, 5, Zincirkiran, Orgijt, 15



e Her is¢inin en iist verimlilik ve refah diizeyine eristirilmesi,

® Yonetimle calisanlar arasinda dostca isbirliginin kurulmast.

Yukaridaki ilkelerin birlikte degerlendirilmesinden ve temel karakterinden de
anlasilacagr lizere, Talyor’un bilimsel yonetim kuraminin temel amaci,
“isletmelerdeki verimlilik kaybmin ortadan Kkaldirilmasi” ve “maksimum
iiretimin” saglanmas1d1r5. Isletmelerde verimliligin arttirilmas1  konusunda,
Taylor’un iizerinde durdugu en oOnemli konulardan birisi, ise uygun iscinin
secilmesidir. Diger yandan iscinin secimi kadar, calisanlarin isin nitelikleri
dogrultusunda egitilmesi de bir o kadar onemlidir. Boylelikle, bilimsel yonetim
yaklagiminda is, insani duygulardan ve kisisel iligkilerden arindirilmis ve
akilcilastinlmistir. Taylor’un yaklagimda belirleyici olan ise, ‘yonetim”dir. Bu
durum iki unsuru beraberinde getirir: Birincisi, iscilerden yonetim tarafindan
belirlenmis ve kendilerine iletilmis gorevleri sorgulamadan yerine getirmesi istenir.
Bu yoniiyle bilimsel yonetim anlayisi, yoOnetimin isciler iizerindeki mutlak
hakimiyetini icerir. Ikincisi, calisma kosullari agirlagsa da, calisanlarin
motivasyonunu saglamada ve belirlenen hedeflere ulasmada maddi o6diillendirme
biiyiik yer tutar. Bir bagka anlatimla, bilimsel yonetim anlayisi, calisanlarin agir
calisma kosullarinda caligmalarinin maddi odiillendirmeler ile saglanacagini

bngbrmektedir6.

Taylor’un bilimsel yonetim yaklasimi, orgiitlerde (isletmelerde) verimliliginin
arttirnlmasina 6nemli bir ivme kazandirmasina ragmen, calisma kosullarim
agirlagtirmasi, calisgan1 yonetimin sOyledigini yapan ve kosulsuz itaat eden bir
konuma indirgemesi ve sonug olarak is iligskilerinde insan boyutunu ihmal etmesi ve
isciyi makinenin bir uzantis1 haline getirmesi bakimindan agir elestirilere sahne

olmus ve isci sendikalari tarafindan tepkiyle karsilanmistir’.

Isletme yonetiminde insan unsuruna bakis acist bakimindan Taylorist yonetim

kuramina benzer bir yaklasim Henri Fayol® tarafindan “Genel ve Endiistriyel

5 Zencirkiran, Orgﬁt, 15

6 Zencirkiran, Orgﬁt, 17

7 Zencirkiran, Orgﬁt, 17-18

8 Henri Fayol (1841-1925) maden miihendisidir. “Genel ve Endiistriyel Yonetim” isimli ¢aligmasinda
sanayi islerinin gerektirdigi islemleri siniflandirmis ve yonetim islerinin ayrintili planlamasini
yapmustir. Fayol’un detayli olarak ele aldigi yonetimin unsurlart sanayi toplumlarindaki orgiitlerde



Yonetim” isimli ¢alismayla ortaya atilmis ve bu yaklagimda yonetim siiregleri
ayrintili olarak diizenlenerek siireclerin islevleri kesin cizgilerle tanimlanmistir.

Fayol, yonetimin en 6nemli agamalarini sdyle siralamistir’:

¢ Planlama: Orgiitte (isletmede) is palanlarinin ayrintili olarak yapilmas,

e Orgiitlenme: Orgiitin  sosyal organizasyonunun ayrmtili  bir sekilde
diizenlenmesini icerir. Orgiitiin idari gorevlerinin ve sosyal yapisinin
organizasyonunu kapsamaktadir,

¢ Yonetme : Her yonetici i¢in kendi bolimiindeki ¢alisanlarin tiimiinden orgiit
cikarlart icin azami fayday1 saglamak,

e Koordinasyon: Orgiitiin islemesini kolaylastiracak, basarili olmasmi
saglayacak sekilde tiim ¢alisanlarin uyumlu hale getirilmesi,

e Denetim: Orgiitte her seyin yapilan plana, verilen talimatlara ve orgiit
prensiplerine ve kurallarina uygun olarak yiiriiyiip yiiriimedigini denetlemeyi

kapsamaktadir.

Fayol, yonetim siireglerini olduk¢a detayli bir sekilde aciklayip siniflandirarak
sistematik bir hale getirmis ve Taylor’'un yonetim yaklasiminda daha genel olarak
deginilmis yonetimin fonksiyonlarini zenginlestirmistir. Ancak Fayol yaklasiminda
da, Taylor’un bilimsel yonetim kuraminda oldugu gibi, isci, pasif ve edilgen bir
varlik olarak goriilmiis ve denetim ve cezalandirilma yoluyla kontrol edilmeye
calisilmistir. Klasik yonetim kuramlarinin genel ¢ercevesine bakildiginda, isboliimdi,
hiyerarsik yapilanma, belirli kurallar ve denetimin bu kuramin temel noktalar
oldugunu rahathikla gorebiliriz. Klasik yonetim yaklasimlarimin tiimiinde,
isletmelerde (Orgiitte) mutlak rasyonellik hedeflenir, kararlar en yiiksek faydayi
saglayacak sekilde alimir ve kararlarin alinmasinda baslica 6lciit, ekonomik etkinlik
ve verimliliktir. Bu anlayisin dogal bir sonucu olarak, insan unsuru dikkate

alinmamakta ve insan bir iiretim araci olarak goriilmektedir.

Klasik yonetim kuramlarinin sosyo-psikolojik sorunlara hi¢ egilmemesi, insani
yalnizca ekonomik giidiilerinin etkisi altinda kalan, isletme ve kendi maddi ¢ikarlari

icin calisan bir varlik olarak gérmesi, yogun elestirileri de beraberinde getirmis ve

genel kabul gérmiistiir. Fayol’un ¢alismasinda yonetimin dayanmasi gereken genel ilkeler arasinda, is
boliimi, otorite, disiplin ve gozetimi ilk siralarda saymustir.
o Zencirkiran, Orgijt, 19-22;



yonetim biliminde teknik ve ekonomik boyutlar yaninda sosyal iligkilere ve insan
unsuruna da énem veren neo-klasik ekoliin dogmasina sebebiyet vermistir'®. Neo-
klasik ekoliin olusmasinda Elton Mayo’nun Hawthorne fabrikasinda'' yaptigl
aragtirmalarin 6nemli katkilart olmustur. Hawthorne arastirmalari, bir orgiit icinde
yer alan insan ve onun olusturdugu sosyal iliskilerin 6nemini vurgulamistir. Bu
aragtirmalar, is faaliyetlerinin teknik ve ekonomik boyutlarin yami sira insan
dogasindan da etkilendigini ve yonetim kuramcilarinin 6rgiitlenmenin insani yoniiyle
ve insan unsuru ile de yakindan ilgilenmeleri gerektigini acik¢a ortaya koymustur'>.
Is iligkilerinde insanin 6nemini vurgulamasi ile klasik yonetim kuramlara darbe
vuran neo-klasik kuramcilara gore, siki denetim, ceza, korkutma gibi baskici
araglarin ve ekonomik ddiillerin yerini anlamh iletisim ve insana insanca muamele
almalidir. Bu yaklasgimin sonucu olarak, isletmelerde ve orgiitlerde {iretim
siire¢lerinde, orgiit i¢i ddiillendirmelerde ¢calisanlarin istek ve egilimlerinin dikkate

alinmasi giindeme gelmistir”’.

Endiistri sosyolojisinde, neo-klasik teori bir baska adiyla “insan iliskileri
yaklasimi” 1930’lar ve sonrasinda, insanin davranislarin1 anlamaya galisan ve sosyal
iligkilere odaklanan calismalarin ve arastirmalarin yaygimlasmasim saglamistir. Bu
baglamda, Chris Argyris, Frederick Herzberg ve Douglas Mc Gregor gibi sosyal
psikologlar, iscilerin ¢aligmaya katilimlar saglanarak ve kendilerine miimkiin oldugu
kadar ¢ok yetki ve sorumluluk vermek suretiyle islerini anlamh kilarak, calisanlarin
kendilerini daha yararli ve Onemli hissetmelerini saglama diistincesine Onem
vermiglerdir. Boylelikle, “insan iliskileri yaklasimi” nin isletmelerde, insan
boyutunu esas alarak is iligkilerinde; katihmei, demokratik ve is¢i merkezli liderlik
tarzi anlayisi, klasik teorinin otoriter, kati1 denetim ve cezalandirmaya dayali insani

olmayan caligsma diizeninin alternatifi olarak kabul edilmistir.

10 7encirkiran, (")rgijt, 22

""" “Western Electric Sirketi’nin Hawthorne Fabrikalarinda, 1924 yilinda baslayan Hawthorne
arastirmalart — aralikli  olarak yapilan ¢alismalarla  sekiz yil  siirmiis ve 1932 yilinda
sonuclandirdmistir. Hawthorne arastirmalart sonucunda, , teknik ve fiziksel kosullarin kontrol
edildigi, bunlarda degisiklik olmadigi ortamlarda dahi verimlilik artisimin devamli olmasinin
nedenleri olarak grup olusturma, grupta arkadaslik ve sevgi baglarumn giiclii olmasi, isletme sahip ve
yoneticilerinin davranislarindaki olumlu yonlerde degismelerin is¢iler iizerinde isletmeyi ve listlerini
benimseme duygusu yaratmasi one ¢tkmis, bu unsurlar ¢calisma ortaminin beseri havasim degistirmis,
siirekli verimlilik artislarimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.” Zincirkiran, Orgiit, 23

12 Zencirkiran, Orgﬁt, 23

13 Zencirkiran, (")rgijt, 24



Postmodern toplum, sanayi sonrasi toplum veya bilgi toplumu olarak adlandirilan
1970’ler ve sonrasinda ise, siyasal ve ekonomik gelismelere bagli olarak hizla
gelisen teknoloji ve kiiresellesmenin etkisiyle, postmodern isletmeler ve
orgiitlenmeler dogmus ve buna paralel olarak yonetim biliminde de yeni akimlar ve
is iligkilerinde de yeni sorunlarin ve konu baslhiklar giindemdeki yerini almustur'.
Bu cergevede, postmodern toplum veya bilgi toplumu siirecinde yOnetim

yaklagimlarinda;

e Daha katilimc1 ve demokratik yonetim anlayisinin gelistigi,

e Calisan ve miisterilerin Onerilerine daha fazla 6nem verildigi,

e Kariyer basamaklarinin kisaldig,

e Calisan-yonetim arasindaki iletisim tarzlarinda alt-iist iliskisine dayali dikey
yapilanmanin kirildigy, iletisim hizinin arttigi,

e insan unsurunun isletmelerde (6rgiitte) 6nem kazandig1 ve merkeze yerlestigi,

gbzlenmistir15 .

Tiim bu gelismelerle birlikte, kiiresellesme siirecinde toplumsal yapida her
tiirlii heterojenligin artmasi, kiiltiirel farklarin énemli bir zenginlik olarak ortaya
cikmasi ve toplumsal alanda mesruluk kazanmasi ve kadinlarin ¢alisma yasamina
aktif ve yogun olarak katilmasi; cinsiyet, dinsel ve mezhepsel farkliliklar, cinsel
tercih ve etnisite gibi kavramlarin siklikla tartisilmasin1 ve bunun sonucunda
“ayrmmcilik yasaklar1” ve esit davranma yiikiimliliigii” gibi normlann da

beraberinde getirmistirm.

Diger taraftan, kiiresellesme, teknolojik gelismeler, artan rekabet kosullar ve
ekonomik pazarlardaki kirilgan yap1 ve degiskenlik, postmodern isletmelerde
(orgiitlerde), esnek yapilanma baslig1 altinda toplanan, calisma mekanlarinda
esneklik, sayisal esneklik (calisma siireleri ve isgiicli sayilarinda esneklik),
sozlesme esnekligi (atipik s6zlesmeler), iicret ve kazancta esneklik (esnek ¢deme

ve odiillendirme sistemleri), gorev ve is taniminda esneklik (farkli isler arasinda is

14 Zencirkiran, (?rgiit, 29
15 Zencirkiran, Orgiit, 32
16 Zencirkiran, (")rgijt, 31
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sinirlarin1 azaltma) gibi talepleri, olusumlar1 ve beraberinde getirdigi hukuksal

sorunlar1 giindeme tagimistir'”

Ayrica, bilgi ve teknoloji cagimin olanaklarinin, gozetim ve denetim
siirecleriyle birlesmesi sonucu, postmodern isletmelerde (orgiitlerde) calisanlarin ve
miisterilerin her adimmin izlenmesi olgusunu, endisesini ve siiphesini ortaya
cikarmasi da yasa koyuculari ve mahkemeleri Oniimiizdeki yillarda da bir hayli

mesgul edecek gibi goriinmektedir.

Bu giin gelinen noktada ise, genel anlamda yonetim; “degisen ¢evrede sinirli
kaynaklar etkili bir sekilde kullanarak orgiit amaclarina etken bir sekilde ulasmak

icin bagkalariyla ve birlikte ¢alismaktir'®”

seklinde veya “istenen bir amaci
gerceklestirmek icin insan kaynaklarmin ve maddi kaynaklarin orgiitlendirilerek

ybnlendirilmesi19 olarak tanimlanmaktadir.

Bu tamimlamalardan da anlagilacagi gibi, yonetimin bes boyutunun oldugu

hususunda da fikir birligi vardir:

a)Baskalariyla birlikte ¢alisma: Yonetim en azindan, iki kisi arasindaki bir olguya
isaret eder. Ama, giiniimiizde yonetim, genellikle cok sayida insanin katildigi bir
faaliyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kiiciik bir firindan orta 6lgekli bir markete, bir
saglik iinitesinden bir spor kompleksine kadar giindelik faaliyetlerimizde karsimiza
cikan yonetim, bir grup insanla basarilmakta ve bu gruptaki insanlarin basarilar1 veya
basarisizlart yonetiminin basarisin1 da 6nemli Ol¢iide etkilemektedir. Yoneticilerin
gorevleri arasinda yonetim faaliyetine katilan grubun ise alinmasi, iste yiikselmesi
veya terfi ettirilmesi, isyerindeki oryantasyonu ve isle iligkisinin kesilmesi 6nemli bir
yer tutmaktadir.

b)Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi: Orgiitleri kuran, gergek veya tiizel Kisilerin
ortak amaci, orgiitiin kurulus amacinin gerceklestirilmesidir.

c)Etkinlik ve verimlilik arasinda denge kurma: Etkinlik, amaclara ulasma derecesini,

verimlilik ise girdi-¢ikt1 arasindaki orani ifade etmektedir.

'7 Zencirkiran, Orgiit, 40-42
18 Sahin Yusuf, Yonetim Bilimi ve Tiirk Kamu Yonetimi, Aksaray 2013, s.7
1% Emre Cahit, Yonetim Bilimi Yazilari, Ankara 2003, s.355
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d)Sinmirlt kaynaklardan en yiiksek diizeyde yararlanma: Yoneticiler orgiitiin elindeki
olanaklarla orgiitiin amac ve hedefleri arasinda bir denge kurmanin yollarin1 aramak
durumundadirlar.

e)Degisen cevre kosularim dikkate alma: Orgiitler, giiniimiizde bolgesel ve ulusal
pazarlarda oldugu kadar kiiresel pazarlarda da faaliyet gostermektedirler. Bu sebeple,
yoneticiler ulusal ve kiiresel boyuttaki siyasi ve sosyo-ekonomik gelisimleri izlemek
bu degisimlerin orgiit iizerindeki olumsuz etkilerini bertaraf etmenin ve hi¢ olmazsa
asgariye indirmenin yontemlerini aramak ve Orgiit stratejilerini degisen kosullara

uyarlamak durumundadirlar.

Yonetim, bir cirpida olup biten bir olgu olmayip, i¢ ice gecmis cesitli
asamalardan olusan bir siirectir’. Yonetim bilimciler yonetim siirecinin 6gelerini
evrensel olarak saptamis ve alti ana baslik altinda toplamistir. Bunlart sirasiyla

99 &6

sayacak olursak; “Planlama”, “Organizasyon”, ‘“Personel Alma”, ‘“Yonetme”,

“Koordinasyon” ve “Denetim” seklinde 6zetlemek miimkiindiir®'.

Yonetim siirecinin bu alti boyutundan biri olan “yonetim” ve ‘“yonetme”
fonksiyonlarmin isletmelerde “Is Hukuku” baglaminda, haklar ve yiikiimliiliikler
boyutunda irdelenmesi, bu ¢alismanin da odaklanma noktalarindan olacaktir. Bu

LT3

baglamda, yonetim siirecinde gorev alan bireyler, “Yonetim Biliminde” “yoneten”
ve “yonetilen” kavramlari ile anilirken; isletme ve isyeri yonetiminde, isveren veya
igveren vekilinin talimat verme hakki ve sorumluluklar ile calisanlarin haklan ile
yiikiimliikleri arasindaki hukuksal iligkileri diizenleyen ve inceleyen Is Hukuku
disiplininde, “isveren” ve “isci” olarak adlandirilmakta ve bu hukuk siijelerine kimi
zaman birbiriyle yarisan, kimi zaman i¢ ice gecmis ve kimi zaman da uzlagmasi

oldukga zor birbiriyle catigsan hak ve yiikiimliilikkler taninmaktadir.

Bu baglamda, sosyolojik, siyasal ve ekonomik gelismelere paralel olarak,
19.yy liberal devlet modeline tepki olarak ortaya ¢ikan, siyasi diisiinceler tarihinde
genel kabul gordiigii sekliyle siyasi ve ekonomik liberalizmin evrimi ve gelisimi

olarak kabul edilen ve is¢i temel hak ve 6zgiirliiklerinin korunmasi alaninda yeni bir

2 Emre, 356
2 Emre, 357
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cigir agan “Sosyal Devlet”?? modelinde igverenin yonetim hakkinin yeniden
tammlanmas1 ve smirlandirilmast ¢agdas Is Hukuku'nun onemli bir konusunu,

“Isverenin Yonetim Hakkini ve Siirlarini” olusturmaktadir.

II. isverenin Hukuksal Niteligi

Isverenin  yonetim hakkmin irdelenmesi icin ©ncelikle “isveren”i
tanimlamakta fayda vardir. Isveren kavraminin tanimlanmasi ise, bir gercek veya
tiizel kisiye veya tiizel kisiligi olmayan hukuk siijelerine isveren sifatim1 kazandiran
hukuksal 6zelliklerin belirlenmesiyle miimkiin kilmabilir”®. Bunu saptamak i¢in de,
caligma hayatina iligkin yasalarin isveren tamimlarimi barindiran hiikiimlerini

irdelemekte fayda vardir.

Isveren, Is Kanunu ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigorta Kanunun

ilgili hiikiimlerinde tanimlanmistir. 4857 sayil1 is Kanunu m.2’de igveren;

“Bir iy sozlesmesine dayanarak ¢alisan gercek kisiye isci, isci calistiran gercek veya
tiizel kigiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara igveren, isci ile igsveren
arasindaki kurulan iligkiye is iligkisi” denir. Bu tanimdan da anlasilacag iizere, Is
Kanunu yoniinden isveren kavramu isci kavramu ile yakindan ilgilidir**. Isveren bir
gercek kisi olabilecegi gibi, bir tiizel kisi de olabilmekte, yani bir sermaye sirketi,
dernek, belediye, vakif, kooperatif, sendika, tiniversite ve hatta 4857 sayil1 Kanun’da
yapilan bir yenilik ile tiizel kisiligi olmayan kuruluslar da adi ortakliklar, bakanliklar,

kamu kurumlar1 6rneklerinde oldugu gibi isveren olabilmektedir.

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu’nun 12.

maddesinde ise, “igveren’;

*2 Tanor/Yiizbasioglu sosyal devleti, “Kisilere yalniz klasik ozgiirliikleri saglamakla yetinmeyip, ayni
zamanda onlarin insan gibi yasamalari i¢in zorunlu olan maddi ihtiyaglarimi da karsilamayt kendisine
gorev bilen devlet” olarak tanimlamaktadir. Tanor Biilent/Necmi Yiizbasioglu, 1982 Anayasasi’na
Gore Tiirk Anayasa Hukuku, 13.Bast, Istanbul 2012, 5.102-103

2 Engin Murat, Tiirk Is ve Sosyal Giivenlik Hukukunda Isveren, Ankara 1993, s.32

2 Engin, Isveren, 32
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“Kanunun, 4 iincii maddenin birinci fikrasinin (a)25 ve (c )26 bentlerine gore sigortall
sayilan kisileri calistiran gergek veya tiizel kisiler ile tiizel kisiligi olmayan kurum ve

kuruluslar” dir.

Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu’nunda ise, m.2/f.3 hiikmii ile,

isveren kavrami bakimindan 4857 sayili kanuna atifta bulunmustur.

Fransiz yargi ictihatlar1 ise, igveren kavraminin taniminda 1968 tarihli
Briiksel Antlagmasim temel alarak, isvereni, “iscinin kendisine ddenecek iicret
karsiliginda menfaatine ve hesabwna olarak ve onun idaresi altinda belli bir siire

boyunca edimlerini ifa ettigi kisi” olarak tanimlamistir®.

Tiirk Bor¢lar Kanununda ise, isveren tanimina agikca yer verilmemis olmakla
birlikte, “Hizmet Sozlesmelerinin” diizenlendigi boliimde yer alan m.393 ve m.399
hiikiimlerinde, isveren kavraminin temel Ogeleri ile isverenin hak ve yetkileri
hakkinda genel bir ¢ikarimda bulunmak miimkiindiir. Tiirk Bor¢lar Kanunu m.393’de

hizmet sozlesmesi;

“Iscinin isverene bagumli olarak belirli veya belirsiz siireyle is gormeyi ve isverenin
de ona zamana veya yapuan ise gore iicret ddendigi sozlesme” olarak
tanimlamaktadir. Diger taraftan Tiirk Bor¢lar Kanunu m.399’da ise;

“Isveren, isin goriilmesi ve iscilerin isyerindeki davramgslariyla ilgili genel
diizenlemeler yapabilir ve onlara ozel talimatlar verebilir” ifadeleri ile igverenin is

sozlesmesinden kaynaklanan yetkileri ana hatlariyla belirtilmistir.

S6z konusu kanun hiikiimlerinin birlikte degerlendirilmesinden; igveren
olmanin dort temel unsuru ortaya ¢cikmaktadir; bu unsurlardan birincisi, igverenin isci
calistirmasinin yasal ve sozlesmesel dayanaginin is s6zlesmesi olmasi, ikinci unsur,

iscinin isverene bagimh olmasi, bir baska ifade ile is¢inin kendi adina degil igveren

5 5510 sayili Kanun m.4/f.1(a) Hizmet akdi ile bir veya birden fazla isveren tarafindan calistirilanlar

2655 10 sayili Kanun m.4/f.1( (c)Kamu idarelerinde ¢alisanlardan

1) (a) bendine tabi olmayanlardan, kadro ve pozisyonlarda siirekli olarak calisip, ilgili kanunlarinda
(a) bendi kapsamina girenler gibi sigortali olmasi 6ngériilmemis olanlar,
2) (a) ve (b) bentlerine tabi olmayanlardan, sozlesmeli olarak calisip ilgili kanunlarinda (a) bendi
kapsamina girenler gibi sigortali olmasi ongoériilmemis olanlar ile 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun 86 . maddesi uyarinca agiktan vekil atananlar,
7 Lahalle Thibault, L’employeur et le droit du travail , Paris 2012, s.15
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nam ve hesabina caligmasi, ii¢lincli unsur, iscinin iy gormeyi iistlenmesinin
karsiliginda isverenin de isciye bir iicret 6demesi, dordiincii unsur, igverenin isciye
isin goriilmesi ve iscinin davramslariyla ilgili diizenlemeler yapabilmesi ve
talimatlar verebilmesi ve nihayet, igverenin gercek Kisi, tiizel kisi veya tiizel

kisiligi olmayan kurum veya kuruluslar olabilmesidir.

Bu unsurlarin tiimiinden yola cikilarak, “isverem, bir is sozlesmesine
dayanarak iicret karsilif1 is¢i calistiran ve isin goriilmesini isteme hakki ile en yiiksek
diizeyde talimat verme yetkisine sahip olan gercek veya tiizel kisi veya tiizel kisiligi

olmayan kurum veya kurulustur.” seklinde tanimlanabilir™.

a. Somut Isveren/Soyut Isveren Ayrim

Isveren tammindan da anlasilacagi gibi isveren kural olarak hem isin
goriilmesini isteme hakkina ve hem de en yiiksek diizeyde talimat verme yetkisine
sahiptir’®. Ancak bazi durumlarda isin goriilmesini isteme hakki ile en yiiksek
diizeyde talimat verme yetkisinin farkli kisilerde toplanmasi somut igveren/soyut

isveren ayrimini ortaya ¢ikarmistir.

Is sozlesmesinin karakteristik yapisini olusturan “isin goriilmesini istemek
hakki” ile “talimat verme yetkisinin” degisik kisilerde bulunmasi, hukuki imkansizlik
durumundan  kaynaklanacagi gibi, biiyliyen ekonomilerin geregi olarak
kurumsallasan sirket yapilanmalarindan veya kiiresellesen piyasalar gibi ekonomik
ve ticari gerekliliklerden de kaynaklanabilir. Hukuki imkansizlik durumlarina 6rnek
olarak sayilabilecek; yas kiiciikliigii sebebiyle isletme sahibinin hukuki islem
ehliyetinin bulunmamasi ve bu yetkinin yasal temsilci tarafindan kullanilmasi, iflas
eden igverenin isletmesi iizerindeki tasarruf ve yoOnetim yetkisinin bulunmamasi
sebebiyle bu yetkinin iflas idaresi tarafindan kullanilmasi veya muris igverenin
Olumii ile mirasgilar yerine vasiyeti tenfiz memuru olarak kullanilmasi hallerinde,
sirasiyla, yasal temsilci, iflas idaresi ve vasiyeti tenfiz memuru somut igveren; kiigiik,

miiflis isveren ve mirasgilar ise soyut isverendir. Ayrica tiizel kisiler de MK m.48-49

B Tuncomag Kenan, Is Hukuku, 4.Baski, Istanbul 1986, s.108-110; Ekonomi Miinir, Ferdi Is Hukuku
Cilt:I, 3.Basi, Istanbul 1987, 5.50-52;

Engin, Isveren, 40

» Tuncomag Kenan, 110; Ekonomi, 52; Engin, Isveren, 116
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hiikiimleri geregi, kuruldugu andan itibaren hak ehliyetine sahip olmakla birlikte fiil
ehliyetlerini, Is Hukuku terminolojisindeki adiyla yonetim yetkilerini ancak organlari
araciligiyla kullanabilecektir. Bu baglamda anonim sirketlerde TTK m.365 ve
devami hiikiimleri geregi yonetim yetkisini yonetim kurulu kullanacak olup, limited
sirketlerde TTK m.623 geregi, sirket ana sozlesmesinde kararlastinldigi gibi, miidiir
sifatin1 tasiyan bir veya birka¢ ortak veya tiim ortaklar ya da lg¢iincii sahislar

tarafindan kullanilabilir.

Diger yandan organ niteliginin saptanmasi igveren-igveren vekili ayriminin
yapilabilmesi bakimindan da oOnemlidir. Organ niteliine sahip kisi, tiizel kisi

isverenin bir parcasi oldugundan, isveren vekili sifatini taslmayacakt1r30.

Ancak giiniimiizde hukuki zorunluluklarin &tesinde, somut isveren/soyut
isveren ikilemi rekabetin artmasi ve kiiresellesmeyle birlikte, gelisen kurumsal ve
profesyonel sirket yapilanmalarinda giderek artan oranda goriilmektedir. Bu gibi
durumlarda tiizel kisiligin veya tiizel kisiligi bulunmayan kurum veya kurulusun
kendisi soyut igveren ancak en yiiksek diizeyde talimat verme yetkisinin devredildigi
organ, gercek kisi veya kisiler somut igverendir. Somut isveren niteligine haiz
olabilmek icin ise, iki unsurun bulunmasi gerekir; bunlardan birincisi isletmenin
yonetimini saglamak ve ikincisi karar vermektir. Yonetimi saglamak isletmenin
genel politikasin1 olusturan faaliyetlerin tiimiinii ifade eder, karar verme ise, somut
isveren kavraminin belirleyici 6zelligini olusturur ve somut isveren isletmenin

. . . oy . . . . . . . 31
yonetimine iliskin faaliyetlerine karar verir ve kimseden emir ve talimat almaz™ .

Isveren vekili ise, isverenden aldig1 yonetim ve temsil yetkisini uygulayarak
igyerini veya isletmeyi yonetir. Bu yoOniiyle de, somut igveren, isveren vekilinden
ayrilmaktadir. Yargitay 9.Hukuk Dairesi de, 2001 tarihli bir kararinda® bu hususu;
“Genel miidiir bircok hak ve yetkiye sahip ise de, isveren vekili sifatiyla isverenin
isin sevk ve yonetimi konusundaki isteklerini de dikkate almak zorundadir.”ifadeleri
ile vurgulamistir. Bu husus 6102 sayili Tiirk Ticaret Kanunu’nun Anonim Sirketler
ana baslig1 altinda, anonim sirketlerin yOnetim ve karar orgami olan, yOnetim

kurulunun devredilemez ve vazgecilemez gorev ve yetkilerinin tahdidi olarak

30 Engin, Isveren, 139
31 Engin, Isveren, 121
32 Y .9HD, 20.02.2001, E. 2000/19061, K.2001/2919, www.kazanci.com
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saylldigt m.375/f.(a)’da “Sirketin iist diizeyde yionetimi ve bunlarla ilgili
talimatlarin verilmesi” ifadeleri ile acik¢a belirtilmistir. Yani anonim sirketlerde en
iist diizeyde yonetim ve talimat verme yetkisi, somut igveren olan yonetim kurulunda
bulunmakta, igveren vekili ise, ancak somut isveren olan yonetim kurulundan aldigi
temsil ve talimat yetkisini yerine getirecektir ki, cogu zaman bu kisi, sirket genel

miidiirii olmaktadir.

Hemen soylemek gerekir ki, hukuken igveren sifatina sahip olan, isci veya
iscilerle is sozlesmesini akdeden soyut isverendir. Somut igveren gercek anlamda
igveren olmayip isverene 6zgii bir yetkiyi kullanmasi sebebiyle sosyolojik bir bakis
acistyla igveren olarak tanimlanmaktadir. Fransiz is Hukukunda da, somut isvereni
asil igverenden tam anlamiyla ayirt etmek icin “le chef d’entreprise” kavrami

kullanilmaktadir®>,

b. isveren Vekilligi

Isletmenin, isyerinin ve isin yonetilmesi ile ilgili bir baska karakteristik

[OEPY

kavram ise “igveren vekilligi dir’*.

Giiniimiizde isletmelerin ve is hacminin genislemesi genellikle isverenin tek
basina isi yonetmesini, is yasalarindan ve sozlesmelerinden dogan yiikiimliiliikleri
yerine getirmesini olanaksiz kilmaktadir. Yine igverenin tiizel kisi olmas1 halinde,
belirli zaman periyotlarinda toplanip, yonetime iliskin kararlar veren tiizel kisinin
organinin siirekli olarak isin basinda bulunup isi bizzat yOnetmesi ve izlemesi
miimkiin degildir. Diger taraftan, isletmelerde uzmanlasma geregi de isverenlerin
igyerindeki bircok isi bizzat yOnetmeleri zorlasmakta ve hatta olanaksiz hale
gelmektedir. Son olarak, rekabet kosullar1 ve kiiresellesen piyasalar yonetimde de
kurumsallagsmay1 ve profesyonellesmeyi beraberinde getirmistir. Tiim bu gelisimler
karsisinda isletmelerde ve isyerlerinde yoOnetime yardimci olacak kisilerin

calistirilmasi zorunlulugu ortaya ¢ikmustir™.

33 Engin, Isveren, 117-118

3% Yilmaz Halil, Tiirk Is Hukukunda Bireysel Is Iliskileri Agisindan Isveren Vekilligi, Ankara 2012,
s.43

33 Siizek Sarper, Is Hukuku, 10.Baski, Istanbul 2014, 5.167
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Is Kanunu sistematigi i¢inde isveren vekilligi kurumuna baktigimizda, Is
Kanunu, igveren vekilini i s6zlesmesi ile caligsan kisi yani is¢i olarak goérmiis ve ayni
zamanda yOnetim ve temsil yetkisine sahip olmasini ©ngérmiistiir. Is Kanunu

m.2/f.4’de aynen;

“Isveren adina hareket eden ve igin isyerinin ve igletmenin yonetiminde gérev alan
kimselere igveren vekili denir” hiikkmiine yer verdikten sonra, aym1 maddenin bir
sonraki fikrasinda (m.2/£.3);

“Isveren vekilligi sifati, iscilere taminan hak ve yiikiimliiliikleri ortadan kaldirmaz”

denmektedir.

Is giivencesine iliskin hiikiimlerin yer aldig1 m.18/f.son hiikmiinde de, isveren
vekillerinin Is Kanuna gore isci olarak kabul edilmesine ragmen, is giivencesinden
yararlanamayacagini belirtilirken bir kez daha isveren vekili sifatimin ayirt edici
unsurlarina yer verilmistir. S6z konusu hitkkme gore, “isletmenin biitiiniinii sevk ve
idare edenler” igveren vekili kabul edildigi gibi, “isyerinin biitiiniinii sevk ve idare
eden ve isciyi alma ve isciyi ¢ikarma yetkisi bulunanlar” da igveren vekili kabul

edilmistir.

Tiim bu hiikiimlerin birlikte degerlendirilmesinden isveren vekili olmanin ilk
sart1 igveren adina hareket etmek bir baska deyisle hukuken isvereni temsil
etmektedir. Hemen sOylemek gerekir ki, bu temsil yetkisi is s6zlesmesi ile igveren
vekiline tanmacagi gibi nadiren bir vekalet sozlesmesi de olabilir. Ancak her
haliikarda igveren vekili olabilmek icin igveren adina hareket etmek tek basina yeterli
degildir, isveren vekili olmanin ikinci sarti ise, isin, isyerinin ve isletmenin
yonetiminde gorev almaktir. Bu yoniiyle isveren vekili isi yapan degil yoneten olusu
ile isciden ve yonetmeyi ise kendi adina degil isveren adina yapmasi bakimindan da
isverenden ayr111r36. Kanun koyucu ayrica, is gilivencesine iligkin hiikiimlerin

diizenlendigi boliimde, isletme®’ ve isyeri3 ¥ bazinda igveren vekili olmanin 6nemli

36 Cenberci, Mustafa, Ankara 1978, s.180; Yilmaz, Isveren Vekilligi, 45

7 “Isletme kavrami, Is Hukuku'ndan ¢ok Ticaret Hukuku alaminda kendini gésteren bir kavramdir.
Ancak gelisen ve yenilenen Is Hukuku isletme kavramina yer vermeye baslamistir. Genel anlamda
isletme, “iktisadi bir amacin gerceklestirilmesi icin isverene ait bir veya daha fazla isyerinin bagh
oldugu organize edilmis bir biitiin” olarak tammlanmaktadir.” Kar Bektas, Isletme, isyeri ve Isin
Gereklerinden Kaynaklanan Nedenlere Dayali Fesihlerde Yargisal Denetim, Calisma ve Toplum
Dergisi, Say1:2008/2, Istanbul 2008, s.103; “Isletme, iiretim fonksiyonlarinin (emek, sermaye, doga)
isveren tarafindan planli, tutarli ve sistemli bir bicimde bir araya getirilerek mal ya da hizmet
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bir ayrintisina yer vermis ve isletmenin biitiinii sevk ve idare edenler icin isveren
vekili sifatimi yeterli saymigken; isyerinin biitiinii sevk ve idare edenler icin igveren
vekili kabul edilebilmek icin ayrica isciyi ise alma ve isten cikarma yetkisi
aranmustir”. Isveren vekilinin taniminin yapildig1 baslangi¢ boliimiinde de igveren
adina hareket etmek oOn kosulu arandigni goz Oniinde tutulacak olursa, isyeri
yonetiminde igveren vekili olabilmenin tamamlayic1 sart1 olarak, isciyi ise alma ve
isten cikarmanin yer almasi kanun sistematigi agisindan da uyumludur. Aksinin
kabulii, igyerinde calisan ve gorev tamimina bagli olarak kismi yonetim yetkisi
verilen ama yonetirken ayn1 zamanda isin ifasinda astlarn ile birlikte gorev alan
miidiir, sef, ustabas1 gibi iscileri isveren vekili kabul etmek gerekir ki*’, boylesi bir
durum yasanin igveren vekilligi i¢in aradig ilk sart olan igveren adina hareket etmek
sifatim bir kenara birakmak anlamina geldigi gibi, isveren vekilligi alanimi ¢ok fazla
genigleterek, bir ¢ok kisinin isverenle aym diizeyde cezai ve idari sorumluluklarinin

dogmasina sebebiyet verebilir.

Esasen boylesine bir yaklasim yani isveren vekilligi kavraminin miimkiin
oldugu kadar smirlariin cizilmesi ve dar bir cerceveye oturtulmasi ¢alismamizin
basinda ele aldigimiz igverenin yonetim hakki kavrami ile isletme yoOnetimine

atfettigimiz anlam ile de uyumlu olacaktir.

§2. Yonetim Hakkinin Tarihsel Gelisimi

Isverenin yonetim hakki, tarihsel siire¢ icinde sosyolojik ve ekonomik
gelismelere bagli olarak siyasi yonetim sekilleri ve benimsenen devlet modelleri

temelinde cesitli agamalardan gecmis ve siirekli bir degisim ve evrimlesme siireci

iiretimine veya miibadelesine yonelen ve amacglarina ulagmak icin rasyonel ekonomik kararlara
dayanan ekonomik birimdir.” Aydinli Tbrahim, Isverenin Sosyal Temas ve Is liskisinden Dogan
Edimden Bagimsiz Koruma Yiikiimliiliikleri ve Sonuglari, Ankara 2004, s.151; “Is Hukuku isletme ile
o isletmede iscilerin calismasi sebebiyle ilgilenir” “Isyeri teknik, isletme ise ekonomik nitelik tasur.
Isyeri en yakin teknik iiretim ve hizmet amact ile ilgilendigi halde, isletme, iktisadi amaclara
odaklanir. Isletme hukuki ve mali yonden bagimsiz oldugu halde, isyerinin bagimsiziigi yoktur.”
Esener Turhan, Is Hukuku, Ankara 1975, s.85

3<Js Hukukunun yer itibartyla uygulama alanini isyeri olusturur. Is yasalarinda yer alan isyeri ve
isletme kavramlarnimn farkimn ortaya konulmast gerekir. Isyerinin yasamin gerekcesinde de
belirtildigi gibi, mal veya hizmet iiretimine yonelik teknik bir amact oldugu halde isletme kural olarak
iktisadi ve mali (kar saglama) bir amacg giider. Teknik bir iiretim amacina yonelik isyerinin isletmeden
farkli olarak piyasa ile kar veya zararla dogrudan ilgisi yoktur.” Siizek, Is Hukuku, 179-180

¥ Tungomag, Is Hukuku, 66; Demircioglu Murat/Centel Tankut, Is Hukuku, 14.Basi, Istanbul 2010,
.55

40 Aksi goriiste, Stizek, 168; Narmanlioglu Unal Is Hukuku Ferdi Is Iliskileri I, 4. Basku, Istanbul
2012, s.116
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yasamigtir. SOyle ki, siyasi ve ekonomik liberalizmin hakim oldugu endiistri
devriminin ilk yillarindan baglayip 20.yy ortalarina kadar olan siirecte isverene
nerdeyse mutlak bir yonetim hakki taninirken, “sosyal devlet modeli” ne kosut olarak
gelisen is¢i temel hak ve ozgiirliiklerinin is iliskilerine de uyarlanmasi ile, isverenin
yonetim hakki yeni bir icerik kazanmistir. Bu yeni siyasi ve ekonomik siirecte,
isverenin yonetim hakki ile is¢ilerin temel hak ve Ozgiirliikleri arasinda bir denge
kurulurken, kimi zaman da isverenin yonetim hakki kargisinda is¢i temel hak ve

ozgiirliikleri korunarak iscinin onur ve sayginligina oncelik ve iistiinliik taninmistir.

Bu perspektif icinde igverenin yonetim hakkini;

e lIsverene mutlak yonetim hakki tanindig1 dénem ve diisiinsel temelleri,

e lsverenin yonetim hakkinin sosyal devlet modelinin benimsendigi anayasalar
dogrultusunda gelisen cagdas is hukuku normlan ile sinirlandirildigi dénem
ve temelinde yatan kuram,

® Ve nihayet iscinin yOnetime katiliminin bir baska deyisle isyerinde ve
isletmede sosyal diyalogun amaglandigi donem olarak;

ic asamada incelemek miimkiindiir.

a. isverene Mutlak Yonetim Hakki Tamndizi Donem ve Orgiitlenme

Teorisi

Orgiitlenme teorisi (la théorie de I’institution), isverenin yonetim yetkisini, kamu
giiciiniin yetkisi ile 6zdestirerek, is akdinin disina yerlestirmeye ve Is Hukukuna
uyarlanan bir kamu giicii diislincesinin varligina dayan1r41. Bu teoriye gore, isletme
yoneticisinin ekonomik orgiit icindeki konumu bu yetkinin olgusal kaynagdir.
Madem ki, isletmeyi isveren yonetmektedir, o zaman igverenin ekonomik gii¢
vasitalarina sahip olmasi ve “isletme” adim1 verdigimiz ekonomik Orgiitlenmede
tistiin bir durumda olmasini1 gerektirir. Esasen kapitalist diizende isletme yOneticisine
taninan bu hakimiyet, is¢inin yapilan faaliyette iistlendigi hicbir ekonomik risk
almamasinin karsiligi olmaktadir*”. Bir baska deyisle, bu goriisiin temsilcilerinden
Hauriou’ya43 gore, orgiitlenmenin basindaki kisinin yetkisi (isverenin yetkisi) hukuki

dayanagim orgiitlenmenin varligindan alan bir yetkidir ve bu sebeple de

41 pglissier Jean,/Auzero Gilles/Dockes Emmanuel, 27.édition, Paris 2013, s.608
e Camerlynck G.H. /Lyon Caen Gérard, Droit du travail, 10.édition, Paris 1980, 5.473
43 Maurice Hauriou, “La théorie de I’institution”
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orgiitlenmenin nihai amacimin gozetilmesi disinda higbir sinira tabi olmayacaktir. Is
Hukuku’na uyarlanan bu teori isletmeyi bir orgiitlenme olarak tanimlamaktadir. Hal
boyle olunca, bireysel is sozlesmesi is¢inin Orgiitlenmeye katilmasi islemini
gerceklestiren bir islevden bagka bir sey degildir. Dolayisiyla is akdi, ne igverenin
yetkisinin kaynagi ve ne de siniridir. Bu baglamda, isletmenin yetkisini frenleyen,
sinirlandiran tek sey “isletme menfaati’dir. Yine bu yaklagimin Onciilerinden Paul
Durand’a gore, is iliskisi is akdinden aynstirilmalidir. Fransiz yargi igtihatlarinda
igverene yonetimle ilgili tercihlerinde tam bir bagimsizlik olanag: verildigi donemler
olan 1945*-1956 yillarinda verilen kararlarda Durand’in 6rgiitlenme teorisinin ¢ok
biiyiik etkisi olmustur. Bu baglamda, 31 Mayis 1956 tarihli “Brinon” Kararinda,
Fransiz Yargitay’t (la Cour de cassation), orgiitlenme teorisini igverenin yonetim
yetkisinde tam anlamiyla kabul ederek, “isveren tek basina karar verir” ilkesini

benimsemis;

“Isveren calisamin kendisine verilen gorevleri tam bir sekilde ifa edip etmedigi
konusunda tek karar verici oldugu gibi, ayni zamanda isletmenin diizgiin isleyisi
menfaatine olarak teknik diizen ve is diizeni konusunda degisiklik yapmak konusunda

da tek karar sahibidir.” ifadelerine yer vermistir.

Orgiitlenme teorisini benimseyen 1945’lerdeki Fransiz Yargitay’ina gore,
igveren, isletmenin nihai menfaatlerini gerceklestirebilmek i¢in 6zel imtiyazlarla
donatilmis olup, bu imtiyazlarin kullanilmasi sonucu sekillenen isverenin yonetim
yetkisi, atipik sozlegsmelerin, tek tarafli tasarrufi islemlerin ve i¢ yOnetmeligin

. . .. . .. e e 45
diizenlenmesiyle somutlasan 6zerk bir norm iiretme bi¢imini olusturur™.

b. Isverenin Yénetim Hakkimin Simirlandirilmasi ve Sozlesme Teorisi

Is Hukukunda iscinin temel hak ve ozgiirliikleri baglaminda insan haklari
sorununun daha ¢ok 6n plana ¢ikmasi ve buna bagli olarak bireyin daha ¢ok hesaba
katilmasiyla kolektif bir olgu olan isletme, is¢inin hakimiyet altina girmesini mesru

kilmak ya da hukukilestirmek icin cok yetersiz kalmistir*®. Tste bireye gosterilen bu

41945 tarihli Paule ve Chausson Kararinda, “igverenin isciler iizerindeki disiplin yetkisi isverenin
niteliginin ayrilmaz bir parcasi olarak kabul edilmistir.” Lahalle, 12; Pélissier/Auzero/Dockes, 610
45
Lahalle, 13
46 Pélissier/Auzero/Dockes, 610
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biiyiik saygi, bir hakkin veya hukuki bir yetkinin varligimi riza {izerinde
temellendirmeyi zorunlu kilmistir. Boylece, is¢inin riza gosterdigi igin ve riza
gosterdigi oranda hakimiyet altina girdigi diisiiniilmiistiir ki, bu da bizi, bireysel is
sozlesmesini igverenin hukuki yetkisinin kaynagi ve ilk sinir1 olarak kabul etmeye
yonelterek “sozlesme teorisi” nin “la théorie contractuelle du pouvoir” dogmasini
saglamustir. Is¢i bakimindan “hukuki bagimlilik” olarak adlandirilan bu hukuki yetki,
yargi icgtihatlar1 tarafindan biitiin is sozlesmelerinin icerigine dahil edilen bir

sozlesme kaydi olarak diisiiniilmektedir®’.

Cagdas Is Hukuku’nu besleyen ve gelistiren “sozlesme teorisi” isverenin keyfi
uygulamalarina son vererek, bir birey olan is¢inin calisma hakki ile temel hak ve
ozgiirliiklerinin korunmasi adina isverenin yonetim hakkinin, Anayasa, emredici yasa

hiikiimleri, bireysel ve toplu is s6zlesmeleri ile sinirlandirilmasini saglamistir.

Bu baglamda Tiirk Is Hukukunda da isverenin yonetim hakki, Tiirkiye nin
Anayasa m.90/f.son hiikkmii uyarinca imzalayarak i¢ hukuk kurali haline getirdigi
uluslar arasi antlagmalar ve Avrupa Birligi yonergeleri esas alinarak diizenlenen
4857 sayili Is Kanununda, miilga 1475 sayili Is Kanunu'na gére nazaran onemli

Olctide sinirlandirilmastir.

Nitekim Yargitay Hukuk Genel Kurulu da 2008 tarihli kararinda®®, 4857 sayih is
Kanunu m.22’ de yapilan degisiklige atifta bulunarak, is¢inin statiisiiniin
degistirilmesinden Onceki unvanin iadesi ile iicret farkinin 6denmesi taleplerine

iliskin davada;

“Davacimin talep ettigi donemin 1475 sayili Is Kanunun uygulandigi zamana
denk gelmesi ve bu donemde 4857 sayili Is Kanunu’nun 22.maddesine benzer bir
hiikmiin bulunmamast sebebiyle yapilan degisikligin igverenin yonetim hakk:

kapsaminda miitalaa edilmesi gerektigini” belirtmistir.

Fransiz Yargi Ictihatlarinda da, sozlesme teorisi tedrici olarak kabul edilmis olup,

bu gelisimde ii¢ ilkesel kararin hatir1 sayilir bir rolii olmustur. Bu kararlar sirasiyla, 8

47 pglissier/Auzero/Dockes, 610-611
4 Y.HGK, 8.10.2008, E.2008/9-615, K.2008/606, www .kazanci.com
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Ekim 1987 tarihli “Raquin Karar1” (I’arrét Raquin du 8 octobre 1987)*, 10 Temmuz
1996 tarihli “le Bere Karari”(’arrét Le Berre du 10 juillet 1996)° ve nihayet 16
Haziran 1998 tarihli “Hotel de Berry” (I’arrét Hotel le Berry du 16 juin 1998)°!

kararlaridir’>,

Fransiz Yargitay’inin “Raquin Karar’” ndan Once, isveren, is¢inin calisma
kosullarim istedigi gibi degistirebilmekte ve boylece s6zlesmelerin igerigi isverenin
emrine amade olmakta ve keyfi uygulamalarina sahne olmaktaydi yani isverenin
talimatlar1 ve kararlar sozlesmelerin Oniine gecebilmekteydi. Ancak Raquin Karar
ile, is¢inin igveren tarafindan tek yanlh olarak degistirilen ¢alisma kosullarina zimni
olarak muvafakat etmesini, ¢alisma kosullarinin degistirilmesi icin yeterli gbrmemis
ve ayrica is¢inin sarih onayinin alinmasi sartin1 aramistir. Sonug olarak M. Raquin,
ticretin indirilmesine ses ¢ikarmadigi halde, seneler sonra iicret farklarini alabilmis

ve bireysel is sozlesmesinin baglayiciligi yargi karari ile teyit edilmistir.

Fransiz Yargitay’ 1 ikinci asamada “Le Berre Karar™ ile sozlesme teorisi
konusunda Tiirk Yargitay’inin bir adim Oniine gecerek, “is sozlesmesinde esasl
degisiklik ve esasli olmayan degisiklik” ayrimini asir1 belirsizliklere yol agtig
gerekcesiyle terk etmis ve is sozlesmesinde yapilacak tiim degisikliklerin ancak iki

tarafin mutabakati ile yapilacagina hitkkmetmistir.

Nihayet “Hotel Le Berry” Karan ile, igverenin yonetim yetkisi iginde kabul
edilen disiplin yetkisinin kullanmasiyla ilgili olsa dahi isverenin is sézlesmesinde

degisiklik yapamayacagi kabul edilmistir.

Boylelikle, “Sozlesme Teorisinin” 6gretiden sonra yargi igtihatlarinda da kabul
gormesiyle, “Orgiitlenme Teorisinin” isverene tamdigi mutlak yonetim hak ve
yetkisi, igverenin Oncelikle akdettigi is sozlesmesi hiikiimleri bagli olmasi ve
sozlesme hiikiimlerinde istedigi gibi degisiklik yapamamasi kurali geregi Onemli

Olclide sinirlandirilmastir.

* Soc.8 oct, 1987, Raquin et Trappiez D.1988. 57
%% Soc.10 juill, 1996, Bull.civ. V, n:278

1'Soc. 16 juin 1998, Bull. civ, V. n:320

32 pélissier, Auzero, Dockes, 611-615
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Diger taraftan “Sozlesme Teorisinin” is sozlesmesi geregi isverene bagl olarak
calisan bireyi 6n plana c¢ikarmasi ile birlikte siyasi ve ekonomik konjonktiirdeki
gelismelere paralel olarak kamu hukukunda uygulama alam bulan kisi temel hak ve
ozgiirliiklerinin bir 6zel hukuk dali olan Is Hukuku'na da uyarlanmasi sonucu,
isverenin yonetim hakki, Uluslar arasi Sozlesme hiikiimleri, Anayasa ve nihayet

emredici kanun hiikiimleri ile de dnemli dl¢iide sinirlandirilmistir.

c. Isverenin Yonetim Hakkim isci ile Paylasmasi (iscilerin Yonetime

Katilmasi-Endiistriyel Demokrasi)

Cagdas Is Hukukunun en karakteristik ozelliklerinden birisi de, isgilerin
calistiklarn igyerinin veya isletmenin yonetimine katilmalaridir. Giiniimiizde
endiistrinin gelismesi ve sermayenin kisisellikten ¢ikip anonim bir nitelik kazanmasi
sonucunda igyeri ve isletme yonetiminde eski paternalist anlayistan uzaklasilmis,
isverenin tek tarafli yonetim hakkinin sinirlandirilmasi ve calisanlarin yonetime

katilmas1 uygulamalart yayginlik kazanmustir™.

Diger taraftan, siyasi diislince sistemindeki gelismelere paralel olarak ortaya
cikan ve liberal devlet anlayigina tepki olarak dogan ve bazi diisiiniirlere gore, siyasi
ve ekonomik liberalizmin evrimi ve kendini yenilemesi sonucu olusan bir evre54,
bazi diisiiniirlere gore ise, kapitalist ve sosyalist sistemlerin sentezi olarak
adlandirilan® sosyal devlet modelinin ve bunun 6tesinde demokrasinin ekonomik
hayata, emek-sermaye iliskisine yansimasimin bir sonucu olarak “endiistriyel

demokrasi’ yapilanmasin getirdigi soylenebilir.

Endiistriyel demokrasi, genis anlamda calisanlarin her diizeyde yonetime
katilimini esas alan, insan kaynaklarini gelistirmeyi hedefleyen, iiretim, yonetim,
basar1 ve sorumluluklarin paylasilmasina imkan taniyan, bunlarin hayata
gecirilmesini saglayan ve siyasi demokrasiyi tamamlayan yonetim aracidir®.
Iscilerin yonetime katilmalarinin anlami, iscilerin iiretim faaliyetlerine iliskin

kararlarin alinmasinda, uygulanmasinda ve denetiminde s6z sahibi olmalarini

53 Siizek Sarper, Is Hukukunda Katilim, Coskun Kirca’ ya Armagan, Istanbul 1995, s, 165,

4 Tanor Biilent, Anayasa Hukukunda Sosyal Haklar, Istanbul 1978, 5.106

55 Centel Tankut, Is Hukuku, Istanbul 1992, s.12

56 Yigit Yusuf, Is Hukukunda Isverenin Calisanlara Bilgi Verme ve Damisma Yiikiimliiligii, Istanbul
2010, 5.47; Esener Turhan, Is Hukuku, 92
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saglamaktir. Boylece iki asir siiren yabancilagsmaya, miicadeleye ve ¢ikar ayriligina
dayalr endiistri iligkileri yaklasimi yerini ¢ikar birligine, ortak kadere, diyalog ve
isbirligine dayali ¢cagdas sistemlere terk etmektedir’’. Bu yeni anlayista, iscinin esas
korunmasi ve giivencesi, isyerinin kaderiyle ve gelecegiyle iligkili bir bicimde

degerlendirilmektedir’®.

Yonetime katilma, sendika, toplu pazarlik gibi pek cok endiistri iliskileri
olgusu gibi, Avrupa’da ortaya ¢ikan bir kavramdir’”. Bu baglamda, Avrupa Birligi
Hukuku’nda da “isyeri ve isletme diizeyinde sosyal diyalog” olarak adlandirilan
iscilerin temsilcileri araciligiyla isletmesel karar alma siirecinde yer almalari, Avrupa
Birligi Anlasmalar1 ve G6zden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart1 ile kabul edilmistir®.
Isyeri ve isletme diizeyinde sosyal diyalog, Avrupa Birligi Yonergelerinde ve
kurumsal anlamda kendi icinde farkli unsurlar1 barindiran bir iist kavramdir ve ii¢
asamada gerceklesmektedir: Bunlar, isletmesel kararlarin alinmasindan o6nceki
hazirlik asamasinda bilgi edinme hakki, danisma hakki ve en son asama olan,

isletmesel kararlara katilimdir®'.

Avrupa Birligi Ulkelerinin iizerinde uzlasabildigi ve Tiirkiye nin de gekince
koymadan kabul ettigi Gézden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin bilgi edinme ve
damisma hakkim1 diizenleyen hiikiimleri cercevesinde c¢ikarilan “Iscilerin
Bilgilendirilmesi ve Damsilmasinda Genel Cercevenin Kurulmasina Iliskin 2012/14
sayill Yonerge” dir®. Esasen mantiksal olarak bakildiginda da; iscilerin isyeri ve
isletme temsilcileri araciligiyla yonetime katilmalar icin, oncelikle igsverenin planlar
ve alacag isletmesel kararlar hakkinda bilgilendirilmesi, ikinci olarak bilgilendirilen
is¢i temsilcilerinin s6z konusu plan ve kararlar hakkinda goriiglerine bagvurulmasi ve
son olarak almacak kararlarda {iilkelerin mevzuatlarina bagli olarak isci
temsilcilerinin  goriislerinden yararlanilmas1 veya kararlarin birlikte alinmasi
yonetime katilmanin nihai asamasini olusturacaktir. Bu baglamda bilgilendirme
hakki, bireysel is iliskisini etkileyecek giincel ve muhtemel sosyo-ekonomik

gelismeler hakkinda is¢i temsilcilerinin igveren tarafindan tek tarafli olarak

7 Ekin Nusret, Doniisiim-Kiiresellesme ve Calisma Hayatinda Yeni Boyutlar, Prof.Dr..Kemal
Oguzman’a Armagan, Ankara 1997, 5.56

> Ekin, 56

3 Yigit, Bilgi Verme ve Danigsma, 48

50 Engin Murat, Isgiiciiniin Temsili ve Isyerinde Sosyal Diyalog, istanbul 2012, 5.2

%! Engin, Sosyal Diyalog, 8-11

62 Engin, Sosyal Diyalog, 11-34
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bilgilendirilmelerini ifade etmektedir. Bilgilendirme hakkindan bir sonraki asama
olan, damisma hakki ise, bilgilendirmeye konu olan ve uygulamaya gecilmesi
planlanan kararlar ile ilgili olarak isci temsilcilerinin goriislerine bagvurulmasi

siirecidir®.

Iscilerin yonetime katilmasi, sosyal alanda yonetime katilma (isin baslama ve
bitis saatlerinin saptanmasi, ara dinlenmesinin zamani, isyerinin diizenine iliskin
kararlar, egitim, yardimlasma, hastalik, 6liim, dogum, evlenme, izin gibi sosyal
sorunlarin ¢oziimiinde isgilere s6z hakki verilmesi), insan kaynaklari alaninda
yonetime katilma (ise alinma, {icretlerin kademelendirilmesi, ilerleme, kidem, isten
cikarma), teknik alanda yonetime katilma, isyeri ve isletme diizeyinde ydnetime
katilma (ekonomik konularda yonetime katilma, iiretim yontemleri, yeni yatirimlar,
sermaye artirimi, genel harcamalar, mallarin pazarlanmasi, isletmenin devredilmesi

ya da kismen kapatilmasi) seklinde ozetlenebilir™.

Bu verilerden yola ¢ikarak yonetime katilmayi, “isyerlerinde (isletmelerde)
iscilerin ekonomik ve sosyal durumlarini, basta yasam hakki ve saglik hakki olmak
tizere temel hak ve ozgiirliiklerini etkileyecek kararlarin alinmasina, uygulanmasina
ve denetimine, iscilerin iscilik sifatlarin1 koruyarak, dogrudan veya temsilcileri veya
sendikalarn araciligiyla yasalar ve toplu is sozlesmelerinde belirlenen bigim ve

olciilerde katilmalarr” seklinde tanimlamak miimkiindiir®.

Iscilerin yonetime katilimi, bir yandan sermaye-emek cekismesi yerine
sermaye-emek isbirligi ruhu yaratmanin ve caligma barigin1 kurmanin 6tesinde,
isverenin yonetim hakkimi kullanirken keyfiliklerin 6niine gecilmesi ve iscilerin
kisilik haklar ile temel hak ve dzgiirliiklerinin korunmasi baglaminda®, yasalarla
cizilen sinirlarin taraflarin iradesiyle gerceklesmesine hizmet edecektir. Yani
yonetime katilma, igverenin yonetim hakkini simirlamakta, iscinin bagimliligini
azaltarak, kisiliginin ve onurunun korunmasini saglamakta ve bu yolla is Hukukunun

amaglarina ulasmasina katkida bulunmaktir®’.

% Engin, Sosyal Diyalog, 9

64 Tuncomag ,11-13

%5 Siizek Sarper, Is Hukukunda Katilim, 165

66 Erbas Cevat Gokhan, Tirk ve Alman s Hukukunda Isginin Yonetime Katilmasi, Ankara 2013,
$.22-23

67 Siizek, Is Hukukunda Katilim, 166
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Bu yoniiyle endiistriyel demokrasinin etkin ve tutarli bir sekilde
uygulanmasinin, igyerlerinde ve isletmelerde bir oto-kontrol mekanizmasi
gelistirerek, isverenin yoOnetim hakkinin smirlarinin hakim miidahalesi olmadan

korunmasina katkida bulunacagim sdylemek fazla iyimser bir yaklagim olmayacaktir.

§3. Yonetim Hakkinin Kaynaklari

I. Girisim Ozgiirliigii ve Yonetim Hakki

Girisim ozgiirligli, tpki sozlesme ve c¢alisma Ozgiirliikleri gibi ekonomik
ozgiirliikkler arasinda yer alir. Girisim, s6zlesme ve ¢alisma ozgiirliikleri bu yoniiyle
serbest piyasa ekonomisinin kurucu unsurlart olup, ekonomik liberalizmden

. 68
beslenir .

Avrupa Birligi Hukuku’nun temel metinlerinde de kabul edilmis olan girisim
ozgirliigii; Roma Antlagmasi’nda (Traité de Rome), bir yandan iicret karsilig
olmayan faaliyetlere girisi ve bunlar icrasini ve isletmelerin kurulus ve yonetimini
iceren isletme Ozgiirliigiinii (m.43), diger yandan da, hizmet sunma (m.49), mallarin
ve sermayenin serbest dolagimi 6zgiirliigiinii(m.23 ve 56) de kapsar sekilde kaleme

allnmlst1r69.

Girisim ozgiirliigii Anayasamizda da “Sosyal ve Ekonomik Haklar ve Odevler”
ana bashgin tasiyan iiciincii boliimde, “calisma ve sozlesme hiirriyeti” ile birlikte

m.48 hiikkmiinde diizenlenmistir. S6z konusu hiikme gore;

“Herkes, diledigi alanda calisma ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel
tesebbiisler kurmak serbesttir.” Yani, Anayasa sistematigi icinde, girisim 6zgiirliigii,
sozlesme ve calisma Ozgiirliikleri ile birlikte ekonomik hak ve 6devler grubunda

diizenlenmistir. Tiirk doktrininde girisim 0Ozgiirliigiiniin ¢alisma ozgiirligi ile

68 Tiryaki Refik, Ekonomik Ozgﬁrlﬁkler ve Anayasa, Ankara 2008, s.51-163
6 Pélissier/Auzero/Dockes, 666
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tamamlanmas1 gerektigi kabul edilirken’®, Fransiz doktrininde de, girisim ve calisma

ozgiirliikleri ayn1 agacin dallan olarak tammlanmaktadir’".

Ancak piyasa ekonomisi ile birlikte sosyal devlet modelini de benimseyen
Anayasamizda girisim 0zgiirliigii de mutlak ve sinmirsiz bir 6zgiirlikk degildir. Bunu
ilk etapta girisim Ozgiirliglinii diizenleyen hiikkmiin AY m.48/2. fikrasindan da

kolaylikla anlamak miimkiindiir. Anayasa m.48/f.2 aynen;

“Devlet, dzel tesebbiislerin milli ekonominin gereklerine ve sosyal amaclara uygun

viiriimesini, giivenlik ve kararlilik icinde calismasint saglayacak tedbirleri alir.”

Anayasa Hukukgulari, s6z konusu fikra hitkmiiniin, hele ki, Anayasa’nin 2 ve
S.maddeleri ile birlikte degerlendirildiginde72, girisim ozgiirliigiiniin sosyal
devletin” gereklerine uyarlandigi’* ve devletin ekonomiye miidahalesine dayanak

teskil ettigi hususunda mutabiktirlar.

Anayasa Mahkemesi de, muhtelif kararlarinda, sosyal devletin gerekleri
arasinda; kisi ve toplum arasinda denge, emek ile sermaye arasindaki denge,
cahisanlarin insanca yasamasi, calisanlarin korunmasi, calisma hayatinin
istikrar icinde gelismesi, issizligin onlenmesi, milli gelirin daha adil dagilimi igin
calisilmasi, sosyal adalet ve sosyal giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi, toplumsal

. . . o« e 75
kutuplagsmalarin azalmasina 6zen gosterilmesini saymistir’.

Is Hukukunun anayasal diizenle bag ise, devletin ekonomik ve sosyal
sorunlara miidahalesinde belirginlesir’®. Zira, Anayasa ile giivence altina alinan

temel hak ve ozgiirliikler ile sosyal ve ekonomik haklar, biitiin calisma sartlarinin

70 Tiryaki, Ekonomik Ozgﬁrlﬁkler, 50

& Pélissier/Auzero/Dockees, 665

2 “Ozbudun, Anayayamizin 48. maddesi hiikmiinii Anayasamn 2, 5, 35 ve 166-173 maddeleriyle
birlikte degerlendirdiginde devletin ekonomiye miidahale araglart olarak nitelemistir.” Tiryaki,
Ekonomik Ozgﬁrlﬁkler, 169

7 Ozbudun, sosyal devleti, sosyal barisi ve sosyal adaleti saglamak amaciyla devletin sosyal ve
ekonomik hayata aktif olarak miidahalesini mesru ve gerekli goren anlayis olarak tanimlamaktadir.
Tiryaki, Ekonomik Ozgﬁrlﬁkler, 195

™ Anayasa Hukukgularindan Akgiiner, devlete sosyal devlet ilkesi geregi yiikiimliliik getiren
sinirlama hiikmii olarak degerlendirirken, Tan, sosyal devletin karakterine vurgu yapan bir yaklasim
olarak gormektedir. Tiryaki, Ekonomik Ozgiirliikler, 170

7 Tanér/Yiizbasioglu, Anayasa Hukuku, 103, AYM, 26.10.1988, E.1988/19, K.1988/33

76 Centel Tankut, Is Hukuku, 8



28

olusumunda ve cercevelerinin belirlenmesinde etkili olurlar’’. Bu baglamda,
anayasanin sectigi ekonomik sistem ve devlet modeli is iliskilerinin kurulmasindan
sona ermesine ve nihayet igverenin yonetim hak ve yetkisinin belirlenmesinde ve
sinirlarinin  ¢izilmesinde Onemli bir rol oynamaktadir. Nitekim “Anayasanin
baglayiciligi ve iistiinliigii” baslhigi altinda yer alan 11. madde hiikmii ile anayasal
norm haline gelmis hiikiimlerin 6zel hukuk Kkisilerine de uygulanacag kabul
edilmistir. Diger taraftan, Anayasa m.13 hiikmii ile, girisim 6zgiirliigii de dahil tim
ozgiirliikklerin ancak kanunla, anayasanin ruhuna ve Oziine, demokratik toplum
diizenine ve Olgiiliilik ilkesine uygun olmak kosuluyla siirlanabilecegi

Oongoriilmiistiir.

Anayasayla kurulmus bu hukuksal denge i¢inde, isverenin genis anlamda
yonetim hakki olarak tanimladigimiz, isverenin igyeri ve isletme organizasyonunun
diizeni, giivenligi ve yapilanmasi siirecindeki tiim hak ve yetkileri, is¢inin temel hak
ve ozgiirliiklerinin korunmasi adina Is Kanunun ve diger 6zel ve genel kanunlarin
emredici hiikiimleri ile 6nemli kisitlamalara tabi tutulmus ve gerektiginde isverene

onemli olgiide yiikiimliiliikler getirilmistir.

Hal boyle olunca Anayasamizin benimsedigi sosyal devlet modeli ve bu
modelin normatif dayanagim olusturan ve anayasanin degistirilemez hiikiimleri
arasinda yer alan, AY m.2”® ve devamindaki AY m. 579, sirastyla, girisim
Ozgiirliigiiniin anayasal dayana@i olusturan ve aym zamanda sinirlandiran temel
hiikiim olan AY m.48 ve devamindaki AY m.1780, AY m.5081, AY m.56%% ve AY
m.60* hiikiimleri, cahsanlarimin yasam hakki ile maddi ve manevi varligmin
korunmasi i¢in ¢alisma kosullarina ve dolayisiyla igverenin girisim Ozgiirliigiinden
kaynaklanan yonetim yetkisine devlet miidahalesinin en ©Onemli hukuksal

dayanaklardir.

"7 Ekonomi Miinir, Calisma Sartlarimin Belirlenmesi ve Degisen lliskilere Uyumu, Prof.Dr. Kemal
Oguzman’a Armagan, Ankara 1997, s.160
8 “Tjirkiye Cumhuriyeti sosyal bir Hukuk Devletidir.”
79« . Sosyal Hukuk Devleti ve adalet ilkeleri ile bagdasmayacak surette simrlayan siyasal,
ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmaya, insanin maddi ve manevi varhiginin gelismesi icin
goerekli sartlar1 hazirlamaya calismaktir.”

“Herkes yasama ve maddi ve manevi varligini gelistirme hakkina sahiptir.”
81 «“Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde calistirlamaz.
Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢alisma sartlari bakinundan dzel olarak
korunurlar.”
82 “Herkes saglikli ve dengeli bir cevrede yasama hakkina sahiptir.”
8 “Herkes sosyal giivenlik hakkina sahiptir.”
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Sosyal devlet sisteminde devlet, oncelikle tiim vatandaslarin beden ve ruh
saghg1 icinde ve insan onuruna yarasir bir sekilde yasayabilmesini saglamakla
yﬁkﬁmlﬁdﬁr84. Sosyal devlet sisteminde tiim vatandaglarin yasam hakkini giivence
altina alan devlet, temel bir hak olan yasam ve saghk hakkinin hayata ve 6zellikle
is yasamina gecirilmesi i¢in gerekli tiim yasal diizenlemeleri yapmak ve kurumsal alt
yapisint kurmak ve denetlemek zorundadir®. Yasam ve saghk hakkimin gereken
sekilde kullanilmasimi saglama yiikiimliliigii, iilke diizeyinde devlete, girisim
ozgiirliigii cercevesinde faaliyet gosteren bir Ozerk yonetim bigimi olarak kabul

edilen igyerlerinde ise, isverenlere birakilmistir®.

Isverenin is organizasyonunda her ne ad ve sifatla calisiyor olurlarsa olsun
tim calisanlarm saglik ve giivenliklerinin koruma yiikiimliiliigii, cagdas Is

Hukukunun da en temel kose tasini 01usturmaktad1r87.

Gergekten de, sosyal devlet ilkesinin is iligkilerine yansimasinin sonucu, is
iliskilerinde zayif olan “ig¢inin korunmasini” amagclayan “sosyal adalet” kuramini
gelistirmistir. Boylece girisim 6zgiirliigli cercevesinde faaliyette bulunan isverene
hakimiyet alam olan isyeri ve isletmesindeki tiim calisanlarin —is sozlesmesi ile
bagh olmaksizin-yasam ve saghk hakkinin saglanmasi ve korunmasi gorevi ve

sorumlulugu yiiklenmistir.

Yasam ve saglik hakkinin is ve calisma yasamindaki karsihigii “Is Saghigi ve
Giivenligi Hakki1” olusturmaktadir. Is saghg ve giivenligine iliskin hiikiimler 4857
sayili Is Kanunu’da birkac genel hiikiimden ibaret iken, 20.06.2012 tarih ve 6331
sayih Is Saghg ve Giivenligi Kanunu, isyerlerinde is saghigi ve giivenliginin
saglanmast ve mevcut saglik ve giivenlik kosullarinin iyilestirilmesi amaciyla
isverenin sorumluklar1 son derece ayrintili ve emredici olarak diizenlemis ve igverene

onemli yiikiimliiliikler getirmistir™.

% Limoncuoglu Alp/Sisli Zeynep/Eser Dilek, “Sosyal Devlet ilkesi ve “Yasam Hakki” Cergevesinde
“Is kazalarr”, Prof.Dr. Sarper Siizek’e Armagan, II, Istanbul 2011, s.1989

85 Limoncuoglu/Sisli/Eser, Yagam Hakk1, 1990

8 Akin Levent, s Saghgi ve Giivenligi ve Alt Isverenlik, Ankara 2013, 5.92

87 Limoncuoglu/Sisli/Eser, Yasam Hakki, 1987

% Bkz.Dordiincii Bolim, §1,1, 5.155-157
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Hal boyle olunca, isletme ve isyerlerindeki calisanlarin is giivenligini ve
sagligimi koruma ve saglama gorevi ve sorumlulugu bulunan isveren bu
yiikiimliiklerine yerine getirebilmek icin, isyerindeki tiim ¢alisanlara da is
sozlesmesiyle bagli olmaksizin is giivenligine iliskin talimat verme yetkisinin

bulundugu evleviyetle kabul edilmelidir.

Diger taraftan, sosyal devlet ilkesinin tamamlayici hiikiimlerinden olan ve
“Calisma sartlan1 ve dinlenme hakki” baslhigi altinda diizenlenmis bulunan AY m.50
hiikmiiniin, Is Kanunu’ndaki yansimalari olan Is Kanunu m.7/f.1 ile isverenin on bes
yasini doldurmamis ¢ocuklari calistiramayacagi ve bunun istisnalari, is Kanunu m.72
ile de agir ve tehlikeli islerde on sekiz yasini doldurmamis erkek ile her yastaki
kadinin calistirllamayacagi hiikiimleri ile igverenin girisim Ozgiirliigii ve sozlesme

serbestisi sinirlandirilmistir.

Bu baglamda Anayasa m.10’de ifadesini bulan ‘“esitlik” ilkesinin ig
iliskilerine uyarlanmasi, igverenin sdzlesme ozgiirliigiinii onemli Sl¢iide sinirlandiran

is hukuku normlarin1 karsimiza ¢ikarmstir.

Bunlar sirasiyla;

e Is Kanunu m.5/f.3’de; biyolojik ve isin niteligine iliskin sebepler zorunlu
kilmadik¢a® cinsiyet ve gebelik sebebiyle is sozlesmesinin yapilmasinda,
sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde dogrudan
veya dolayh farkli islem yapilamayacag,

e C(Cinsiyet nedeniyle ayn1 veya esit degerde bir is icin farkll {iicret
kararlastirilamayacagi,

e s iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep

ve benzeri sebeplerle ayirim yapilamayacagr’’;

% Bu durumda, biyolojik ve isin niteligine iliskin sebepler gerekce gosterilerek isveren, is iliskisini
kurarken veya sona erdirirken kadin ve erkek is¢iler ile gebe olan kadin isciler ile gebe olmayan is¢iler
arasinda farkli islem yapabilecektir.

% Kanunun lafz1 yorumundan is iligkisinin devami boyunca dil, irk, cinsiyet, siyasal diistince, felsefi
inang, din ve mezhep sebebiyle ayrim yapilamayacagi, ancak is iligkisi kurulmadan 6nce veya is akdi
sona erdirilirken ayrim yasagina iliskin diizenlemelerin uygulanamayacagi sonucu ¢ikmaktadir. Ancak
doktrinde bizim de katildigimiz baskin goriise gore, culpa in contrehendo ilkesi ile isverenin isciyi
gozetme ve Anayasa ile teminat altina alinmis bulunan is¢inin temel hak ve 6zgiirliiklerine saygi ilkesi
geregi, kanun boslugunu Anaya hiikiimleri ve genel hiikiimler cergevesinde doldurarak, ayrim
yasaklarinin is akdinin yapilmasi asamasindan sona ermesi asamasina kadar uygulamak ve isvereni
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saymak miimkiindiir.

Isverenin is iliskisinin kurulmasi ve devami asamasindaki yonetim hakkina
getirilen bu smirlamalarin yaninda, is iliskisinin sona erdirilme asamasinda da,
igverenin girisim Ozgiirligii kapsamindaki sozlesme yapma ve sona erdirme
Ozgiirliigiine nazaran iscinin calisma hakki ile temel hak ve Ozgiirliiklerine 6ncelik

taninarak igverenin yonetim yetkisi sinirlandirilmastir.

Is Kanunu m.18 is giivencesi kapsaminda bulunan isciler icin gecerli fesih
sebebi olusturamayacak halleri tahdidi olarak (6) bent halinde sayillmistir. Bunlar

sirasiyla;

a)Sendika iiyeligi veya calisma saatleri disinda veya igverenin rizasi ile calisma
saatleri icinde sendikal faaliyetlere katilmak,

b)isyeri sendika temsilciligi yapmak,

c)Mevzuattan veya sozlesmeden dogan hakkini takip veya yiikiimliiliiklerini yerine
getirmek i¢in igveren aleyhine idari veya adli makamlara bagvurmak veya bu hususta
suirece katilmak,

d)Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliilikkleri, hamilelik, dogum din, siyasi
goriis ve benzeri nedenler,

e)74 incii maddede Ongoriilen ve kadin isgilerin calistirilmasinin yasak oldugu
siirelerde ise gelmemek,

f)Hastalik veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numarali bendinin (b) alt

bendinde ongoriilen bekleme siiresinde ise gegici devamsizlik,

ayrim yasaklarin1 uygulamak yiikiimliiligii altina sokmak gerekecektir. “Kaldi ki, 5237 sayili TCK
m.122’de “ayirimcilik” sugu diizenlenmis ve 122/f.3’de “bir kisinin ise alinmasint veya alinmamasini,
dil, 1rk, renk, cinsiyet, oziirliiliik, siyasi diisiince felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplere
baglayanlar hakkinda alti aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezast” ongoriilmiistiir. Hal boyle
olunca, Anayasa m.90’da ongoriilen usule uygun olarak yiiriirliige konularak i¢ hukuk kural haline
gelen temel hak ve ozgiirliiklere iliskin  uluslararast sozlesme hiikiimlernin, Anayasa m.90/f.son
uyarinca, kanunlara gore onceligi bulundugundan, (Insan Haklari Evrensel Beyannamesi, Avrupa
Insan Haklar: Sozlesmesi ve Ek Protokelleri, Her Tiirlii Irk Ayrunciligimin Ortadan Kaldirilmasina
Tliskin Uluslararasi Sozlesme, Kadinlara Karsi Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesine Dair Sézlesme ve
ilgili Avrupa Birligi Yonergeleri) Anayasa ve TCK hiikiimleri ile Iy Kanunu m.5’deki bogluk
doldurularak, is akdi goriismelerinden is akdi sona erinceye kadar ki siire¢ icinde, isverenin
ayrimcilik yasaklarina uymasi gerektigi kabul edilmelidir.” Dermen, Burcu Demir, Ayirimcilik Sugu,
TBB Dergisi, Say1:2012/102, Ankara 2012, s.1-20
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Yukarida haller, is giivencesi kapsaminda bulunmayan isciler yoniinden de Is
Kanunu m.17 geregi, fesih kotiiye kullanilmasi olarak kabul edilmekte ve iscinin

kanunda Ongoriilen kotiiniyet tazminatim talep hakkini dogurmaktadir.

Bu baglamda, yukarida sayilan (a) ve (b) bendi ile AY.m.51°de ifadesini
bulan, “sendika kurma hakki”, (c) bendi ile, AY m. 36’ daki “hak arama 6zgiirliigii”
(d) bendi ile, AY m.10’da ifadesini bulan ayrimcilik yasaklarinin, (e) benti ise, AY
m.50’deki “caligma sartlar1 ve dinlenme” hakkinin ve nihayet (f) bendi AY
m.17’deki “kisinin dokunulmazligi, maddi ve manevi varligi”’nin korunmasi
hakkinin, igverenin yine AY m.48’de tamimlanan “girisim Ozgiirlugii” karsisinda

korunmasi ve onceligi hedeflenmis ve dolayisiyla igverenin genis anlamda yonetim

hakkina 6nemli sinirlamalar getirilmistir.

Yargitay 9.Hukuku Dairesi de, 25.03.2014 tarihli bir kararinda’’,

“Sendika ozgiirliigiiniin klasik ve en onemli sosyal bir temel hak oldugu, bireysel
sendika ozgiirliigiiniin, kollektif sendika ozgiirliigiiniin temeli oldugu ve her ikisinin
bir biitiin olusturdugu, calisanlarin oOrgiitlenmesi oniindeki tiim engellerin toplu
sozlesme diizeninin varligimi tehdit ettigini, sendikal nedenle yapilan feshin bu
engellerden biri oldugu, sendikal nedenle yapilan feshin temelde sendikaya ve
nihayet toplu sozlesme diizenine yoneldigi” seklinde genel tespitlerde bulunduktan
sonra, is gilivencesi kapsaminda bulunmayan is¢i icin de, Sendikalar Kanunun
25.maddesine ragmen, sendika Ozgiirliigiine ve bu konudaki wuluslar arasi
sozlesmelere dayanarak sendikal tazminata hitkmetmistir. Yargitay bu karan ile,
is¢inin temel sosyal haklarindan biri olan, sendika ozgiirliigiinii ve toplu sozlesme

diizenini igverenin islemlerine karsi korumustur.

1Y .9HD, E. 2013/13993, 25.03.2014, K.2014/10049, www.calismatoplum.org/yargitay
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Ayrica, is akdinin tiiriiniin segimig2, fesih siireleri, is giivencesi kapsaminda
bulunan iscilere uygulanacak fesih prosedﬁrﬁ93 ve gecerli fesih kosullari, igverenin
hakli fesih sebepleri, toplu is¢i ¢ikarma prosediirii ve uyulmasi gerekli kurallar, 6zel
veya kamu ayrimi yapilmaksizin, belli bir is¢i sayisimin iistiinde is¢i ¢alistiran
igyerleri icin belli oranda 6ziirlii ve kamu igyerleri icin belli oranda eski hiikiimlii
calistirma zorunlulugu, giinliik ve haftalik is siireleri ve ara dinlenmeleri, asgari ticret
ve licret kesme cezas1 azami siniri, fazla calisma iicreti, yillik ticretli izinler, telafi
calismalari, yer ve su altinda calisma sartlari, gece calistirma yasagi, analik ve siit
izni konularinda yine isverenin genis anlamda yonetim hakki Is Kanunu’nun

emredici hiikiimleri ile sinirlandirilmistir.

Nitekim Anayasa Mahkemesi de, daha o©nceki kararlarimin tekrar

niteligindeki 2003 tarihli karari® ile;

“Anayasanmuz girisim o0zgiirliigiinii kabul etmekte ayni zamanda tiim c¢agdag
anayasalarda oldugu gibi, kamu yarari amaciyla bunlara suurlamalar
getirilebilmesini ve ozel tesebbiislerin sosyal amaclara wygun yiiriimesini,
saglayacak onlemlerin alinmasint  ongormektedir. Kararin gerekce kisminin
devaminda, devletin gerektiginde ekonomik hayata miidahale edebilecegi”
ifadelerine yer vererek is iligkilerine uygulanacak normlarda devlet miidahalesini,
“ozel tegebbiislerin sosyal amacglara uygun yiiriimesini, giivenlilik ve kararlilik

icinde calismasini saglayacak kararlar alir” ifadeleri ile teyit etmistir.

2 4857 sayili Is Kanununda tipik sozlesme tiirii, “belirsiz siireli is sozlesmesi” olarak kabul edilmis
olup, bunun disinda “belirli siireli” is sézlesmesinin akdedilme kosullar1, fs Kanunu m.11°de emredici
olarak diizenlenmistir. Kanun hiikmiine gore, belirli siireli sozlesmeler ancak, belirli bir isin
tamamlanmasi veya belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasi gibi kosullara bagl olarak yapilabilecektir.
Ayrica m.11/f.2’de, belirli siireli is sozlesmesinin esasli bir neden olmadikca birden fazla iist iiste
(zincirleme) yapilamayacagi vurgulanmistir. Yargitay’da, is sozlesmesinin tiirtine emredici hukuk
kurali ile getirilen sinirlamay1 denetlemekte ve kanunda sayili sartlar1 tagimayan soézlesmeleri bastan
itibaren, “belirsiz siireli is sozlesmesi” olarak kabul etmektedir. Bu husus da, 4857 Is Kanunu’nda
iscinin isinin devamliligini saglamak igin, isverenin sozlesme Ozgiirliigiine getirilen 6nemli bir
sinirlamadir.

% fsverenin is akdinin feshi konusundaki yetkisi de, simrsiz ve keyfi degildir. isveren ciddi bir
gerekce gostermekle,-Tiirk Is Hukuku’nda, is giivencesi kapsaminda olmayan isciler yoniinden de
kotiiniyet tazminatina hitkmedilme nedeni olabilir -.yiikiimliidiir.

“Isveren ihbar siirelerine uymak ve yasal ve sozlesmesel tazminatlart édemek zorundadir.” Mialon
Marie-France, Les pouvoirs de I’employeur, Paris 1996, s.89.

“Ote yandan is giivencesi hiikiimlerinin uluslar arast dayanagt “Avrupa Gozden Gegirilmis Sosyal
Sarti” olup, Anayasal dayanagr ise, sosyal devlet ilkesi icinde, sosyal devlet modelini
gerceklestirmeye ¢alisan ve Ay m.49’da tamumlanan “Calisma Hakk:” dir.” Kilicoglu Mustafa,
Calisma Hakki Kapsaminda Is Giivencesi. www.anayasa.gov.tr/files/insanhaklari
mahkemesi/mustafakilicoglu/¢alismahakki, s.1-2

% AYM, 20.11.2003, E.2002/32, K.2003/100, Tiryaki, 213
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Yine Anayasa Mahkemesi’'nin is hukuku normlarinin anayasaya uygunluk
denetimi yargilamasi sonucu vermis oldugu 10.10.2005 tarihli karar”, girisim
ozgiirliigiiniin sosyal devlet modelindeki sinirlarimin belirlenmesinde “olciiliilitk
ilkesinin” uygulanmasi ve isverenin girisim Ozgiirliigiinden kaynaklanan genis
anlamda yonetim hakkina atifta bulunmasi yoniinden kayda deger bir karardir.
Anayasa Mahkemesi, 4857 sayih Is Kanunun 21.nc1 fikrasinin son tiimcesinin
Anayasa’nin 2 ve 5 madde hiikiimlerinde belirtilen sosyal devlet ilkesi ile
Anayasa’nin 48 ve 49 maddelerinde belirtilen ¢calisma ve sozlesme Ozgiirliiklerine

aykiri oldugu gerekgesiyle acilan iptal davasinda;

“Anayasa'min 48. ve 49. maddelerinde ongoriilen ozel tesebbiislerin milli ekonominin
gereklerine ve sosyal amaclara uygun yiiriimesini, giivenlik ve kararlilik icinde
calismasint saglamak, isci ve isveren arasindaki dengenin kurularak calisma barisin
korumak Devletin gorevleri arasinda sayimustir. Is iliskisinde kigisel yapi on planda
olup isverenden zorla bir kisiyi ¢calistirmasin istemek beklenemez ise de, isci ve
isverenin hak ve yiikiimliiliikleri arasinda aranilan 6lgiilii ve makul bir dengenin,
isverene tazminat oOdeme yiikiimliiliigii getirilmek  suretiyle kuruldugu

anlasildigindan kuralda Anayasa'ya aykirilik goriilmemistir.”

gerekgeleriyle red karart vermistir.

Anayasa Mahkemesi soz konusu karari ile; “isverenden zorla bir kisiyi
calishrmasim istemek beklenemez” ifadeleriyle bir yandan isverenin hukuksal
dayanagini Anayasa’nin girisim 0zgiirliigiinden alan ve adina her ne dersek diyelim,
isverenin genis anlamda yonetim hakki veya isletme diizeyindeki yonetim hakkina
zimnen de olsa vurgu yaparken, diger taraftan Anayasa’nin benimsedigi sosyal
devlet modeli temelinde, isci ve isverenin hak ve yiikiimliiliikleri arasinda
olciiliiliik ve gereklilik ve orantililik kriterlerini esas alarak sosyal barigin ve

adaletin saglanmas1 yolunda Anayasa ile kurulan dengeleri korumustur.

93 AYM, 19.10.2005, E.2003/66, K.2005/72, www .kazanci.com
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II. is Sozlesmesi ve Yonetim Hakki

Isverenin is organizasyonunda hizmet ve/veya iiriin iiretimi igin is¢i calistirmasi
ve iscinin ve/veya iscilerin bu organizasyon ic¢inde is gorme edimlerini isverenin
yararina ve menfaatine olarak yerine getirmek lizere bagitlanmalari; bir yandan
iscinin kendi Ozgiir iradesiyle isverenin yoOnetimi ve gozetimi altina girmesi
sonucunu dogururken, bir yandan da, iscinin igverenin yonetimi altina girmesiyle
hiyerarsik bir yapilanma meydana getirerek sézlesme 6zgiirliigii ve taraflarin esitligi
kriterleri ile hi¢ de bagdasmayan bir hukuksal durum ortaya glkarmaktadlr%.
Sozlesme oOzgiirliigii (pacta sund servanda) prensibi icinde akdedilen diger
sozlesmelerde hi¢ rastlanmayan bu hiyerarsik iliski, yalnizca is sézlesmelerine 6zgii
karakteristigi de giindeme getirmektedir. Bu hiyerarsik yapilanmada, isci, isverenin
yonetim ve denetiminde ¢aligmayi kendi iradesiyle kabul etmekte ancak buna karsi
igveren de, yine is sOzlesmesi hiikiimlerinde belirlenen calisma kosullariyla iscinin
kendisine tanidigi yonetim hakkim simirlamaktadir’”’. Bu bakimdan is sdzlesmesi,
yonetim hakkinin dogumunda ve simirlarinin belirlenmesinde kurucu niteliktedir’.

Isverenin is iliskisine miinhasir yonetim hakkimin hukuki dayanaginin “is
sozlesmesi” oldugu goriisii gerek Tiirk-Isvicre ve gerekse Fransiz Hukukunda kabul

edilmektedir”.

Tiirk Hukuku’nda doktrinde baskin goriise gore, is edimi genellikle ayrintilart ile
saptanamamakta ve ana cizgileri ile belirlenmekte ayrintilar ise diizenlenmesi
gereken bos bir alan olarak birakilmaktadir. Iste bu bos alan ise, isverene birakilmis
olan yonetim hakki ile doldurulmaktadir'®. Bu yoniiyle de, is s6zlesmesinin ayrintili
ve acik olmasi ile yonetim hakkinin etki alani arasinda ters bir oranti oldugunu
soylemek gerekir. Yani is sozlesmesinde iscinin edimi ne kadar ayrintili olarak

belirlenmis ise, yonetim hakkimin kapsami da o 6lgiide daralacaktir'®. Calisma

% Engin, Is Sozlesmesinin Isletme Gerekleriyle Feshi, Istanbul 2003, s. 4; Giizel Ali, Fabrikadan
Internet’e Is¢i Kavramu ve Ozellikle Hizmet S6zlesmesinin Bagimlilik Unsuru Uzerine Bir Deneme,
Prof.Dr. Kemal Oguzman’a Armagan, Ankara 1997, s.102

7 Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 7

%8 Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 7

% Taskent, 37, Siizek Sarper Isverenin Yonetim Hakki ve Sinirlart, Prof.Dr.Metin Kutal’a Armagan,
Ankara 1998, 5.226, Aric1 Kadir, Yonetim Hakkinin Muhtevasi, Yargitay Dergisi, Ocak-Nisan 1983,
Ankara 1983, s.160-161; Pélissier /Auzero/Dockes , 610; Lahalle, 13

100 Giizek, Isverenin Yonetim Hakki, 225

101 Siizek, Is Hukuku, 78; Alp Mustafa, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, Ankara 2005, s.108;
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kosullarinda bos birakilan bu alan igsverene bazen zimni ve bazen de acik yetki

verilerek igverenin yonetim hakki ile doldurulmak istenmektedir.

Ancak hemen soylemek gerekir ki, Tirk Is Kanunu sistematiginde, is
sozlesmesi yalnizca is¢ci ve isveren arasinda akdedilen is sozlesmesinden ibaret
olmay1p, ¢alisma kosullarinda esashi degisiklik hallerinin diizenlendigi Is Kanunu
m.22’de 6gretide “i¢ yonetmelikler” olarak anilan personel yonetmelikleri, ve isyeri
uygulamalarini da is sozlesmesinin eki niteliginde kabul etmistir. Is Kanunu’nun bu
mutlak emredici diizenlemesi karsisinda; is sozlesmesi ile birlikte, isyeri ic
yonetmelikleri ile isveren tarafindan hukuka aykiri olmamak iizere ¢ikarilan ve Is
Kanunu m.109 6ngériilen kosullarda iscilerin bildirime sunulan her tiirlii tek tarafl
diizenlemeler ve is yeri uygulamalar1 ile saptanan isin yiiriitimiine ve iscilerin
isyerindeki davranmiglarina iligkin konularda da isverenin yonetim hakkindan

bahsedilemeyecektir.

Ancak, tiim bu sdylenenlerden yonetim hakkinin uygulama yoniinden fazla
onem tagimadigi gibi bir sonu¢ c¢ikarilmamalidir. Tam tersine, yonetim hakkinin

diizenleme alani is kosullari belirleyen diger etkenlere gore ¢cok daha genistir.

Gergekten de, isci ile isveren arasinda is sozlesmesi ile kurulan iligkiye

canlilik veren ve islerlik kazandiran yénetim hakkidir'®.

§4. Isverenin Yonetim Hakkimin Goriiniim Bicimleri

I. isverenin Genis Anlamda Yénetim Hakk

(Isverenin Isletmesel Diizeyde Yonetim Hakki)

Isverenin yonetim hakkinin sézlesmesel ve yasal kaynaklarinin saptanmast,
bu hakkin tammi, smurlarmim belirlenmesi'”, isverenin yonetim hakkinin yargisal

denetimi ve yarginin rolii bakimindan da 6nem tasimaktadir.

192 Birk R., Die arbeitsrechtliche Leitungsmacht, Berlin, 1973, s.105; Taskent Savas, Isverenin
Yonetim Hakki, Istanbul 1981, .19
103 Tagkent, Yonetim Hakki, 29
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Hemen soylemek gerekir ki; isverenin girisim Ozgiirliigiinden kaynaklanan
isletme diizeyindeki yonetim hakki, bir yoniiyle iscinin is sdzlesmesinden dogan borg
ve yiikiimliiliiklerini ilgilendirmekte iken'™, diger yoOniiyle isyeri organizasyonunu,
igyeri ve isletmenin diizenini, isyeri organizasyonu i¢inde c¢alisan tiim is¢ilerin
saghginin ve giivenligini saglanmasi ve korunmasini, iiretim planlanmasim ve
bunlarda gerekli goriildiigiinde degisiklik yapilmasini, ¢alisma siirelerini, istthdam
bicimlerini, {iretim siirecinin baska isverenlerle paylasilmasi gibi konular
ilgilendirmektedir'®. Isveren, isletme diizeyindeki yonetim hakkina dayanarak,
isletme politikasini etkileyen iiretiminin durdurulmasi, iiretim c¢esidi ve siirecinde
degisiklik yapilmasi, bazi1 islerin alt igverene verilmesi, vardiya usuliine gecgilmesi,
yeni isci alimi, kismi siireli isci c¢alistirllmasi, tam giin siireli is¢i sayisinin
azaltilmasi, igyeri sahalarinin birlestirilmesi ya da ayrilmasi bazi isgilerin veya
isyerlerinin tasfiyesi, iiretim siirecinin belli asamalarinin dig tedarik¢ilere dagitilmasi
kararlarim1 almak yetkisine sahip olup, bu kararlar isletme dis1 veya isletme ici

nedenlerden kaynaklanabilir106.

Bu baglamda, Yargitay 9. Hukuk Dairesi de, 2008'" ve 2013'® tarihli

Kararlarinda;

“Isveren amag ve icerigini belirlemekte serbest oldugu kararlart yonetim hakk
kapsaminda alabilir. Genis anlamda isletme, igyeri ile ilgili ve isin diizenlenmesi
konusunda, bu kapsamda iscinin is sozlesmesinin feshi de dahil olmak
iizere... ”seklindeki ifadeleri ile isverenin genis anlamdaki yonetim hakkina vurgu

yapmustir.

Nitekim doktrinde Engin de, isletmenin ekonomik risk ve sorumlulugunu

istlenen igverenin yonetim hakkinin is¢iyi ve onun edimini de kapsadigimi ileri

siirmustiirlog.

104 Basbug, Isverenin Yonetim Hakki ve Calisma Sartlarinda Degisiklik, Ankara 2008, 5.2

105 Basbug, Isverenin Yonetim Hakki, 18

106 Basbug, Isverenin Yonetim Hakk, 31

17y 9HD, 25.02.2008, E.2008/3735, K.2008/2001; www.kazanci.com

198 y 9HD, 21.01.2013, E. 2012/26512, K.2013/2004, Calisma ve Toplum, Yargitay Kararlari, 2013/2
109 Siizek, Is Hukuku, 219-220; Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 5
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Hal boyle olunca, isverenin isyeri ve isletme organizasyonu baglaminda
isletme iizerindeki yonetim hakkina dayanarak aldigi isletmesel kararlar da, &greti
ve yargl ictihatlarinda igverenin yonetim hakki olarak anildigindan; isverenin
isletmenin ekonomik riskini ve sorumlulugunu iistlenen hukuk sujesi olarak igyeri ve
isletme diizeyindeki, isletme politikasinin belirlenmesinden, isyeri diizeninin ve
giivenliginin saglanmasina, isyerindeki tiim c¢alisanlarin (gecici is iliskisi ile
caliganlar, alt igveren iscileri ve stajyerler de dahil olmak iizere) is sagligi ve is
giivenliginin saglanmasindan, igyerine is¢i alimi, faaliyetlerin sona erdirilmesi ve
toplu is¢i ¢ikarmaya''’ kadar uzanan siirecteki aldigi tiim isletmesel kararlari

isverenin “Genis Anlamda Yonetim Hakkr” basligi altinda toplayabiliriz.

Bu baglamda, isin goriilmesi ile dolayli da olsa higbir iliskisi bulunmayan
isyerinde belli bir diizenin veya giivenligin saglanmasi amaciyla is¢ilerin
davranislarina iligkin talimatlar da, isyeri ve isletme risk ve sorumlulugunu {iistlenen
isverenin girisim oOzgiirliigii kapsaminda verdigi talimatlar olup, isverenin genis

anlamda yonetim hakki kapsaminda degerlendirilmesi gerekirm.

En genis yorumla bile is gorme edimi kapsamina sokulamayan, isyerine giris
ve cikislarda uyulacak kurallar, giyinme soyunma odalarimin, park yerlerinin,
yemekhane, dinlenme ve spor tesislerinin kullanimi, kaza ve yangin halinde
yapilacak isleri, igsyerinde sigara icilebilecek alanlar1 diizenleyen talimatlar, bu tiir

talimatlara 6rnek gosterilebilir''2.

Ancak isverenin dar anlamda yonetim hakki bolimiinde agikladigimiz gibi,
isci, kisisel ve hukuki anlamda igverene bagimli oldugundan bu bagimlilik iliskisi
geregi, isyeri ve isletmenin yonetim risk ve sorumlulugunu iizerine alan igverenin bu
tiir talimatlarma da uymakla yiikiimliidiir. isverenin isyeri diizenine iliskin olan
talimatlarina da is¢inin “diirtistlik kuralinin gerektirdigi ol¢iide” uyma yiikiimliiligi

TBK m.399 hiikmiinde de emredici hukuk kurali olarak diizenlenmistir.

10 Farkli goriiste, “Ancak hemen soyleyelim ki, iscinin gerek ise alinmasi ve gerekse isten ¢ikarilmasi
konulart igverenin yonetim hakkinin kapsamina girmemektedir” Savas, Yonetim Hakki, 1

" Bkz. Dérdiincii Boliim, 1.1s Saghgi ve Giivenligine iliskin Yonetim Hakka, s.149 vd.

12 Taskent Yonetim Hakki, 44, 69; Ekonomi Is Hukuku, 32; Siizek, Yonetim Hakki, 227
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Ogretide bir kisim yazalar, isverenin is gorme edimi ile dogrudan veya
dolayli baglantis1 bulunmayan isyeri diizeni ve giivenligi ile ilgili talimatlarina
is¢inin uyma yiikiimliilligiinii “sadakat” borcuna baglayarak aciklamiglarsa da'" bu
goriise katilmak miimkiin degildir. Zira, bir ayrim yapmak gerekirse, isyerinin
giivenligine iligkin talimatlar, oncelikle igyerinde calisan iscilerin saglik ve yasam
hakkinin saglanmasi amacina yonelik oldugundan, korunmak istenen oncelikle
iscinin hakli cikarlaridir. Bu yoniiyle kisaca isverenin hakli ¢ikarlarin1 korumak
olarak tamimlanan sadakat yiikiimliiliigii ile baglantis1 bulunmamaktadir. Kaldi ki,
igverenin, is¢inin sadakat yiikiimliiliigiine iliskin talimat verme yetkisinin
bulunmadigi 6greti de baskin goriis oldugundan''®, bdyle bir durumun kabulii ile,
uluslar aras1 sozlesmelerde ve anayasalarda en temel insan hakki olarak kabul edilen

5

yasam ve saghk hakkinin'" tehlikeye atilmasi ve emredici kanun hiikiimlerinin

uygulanamamasi gibi bir sonuca gotiiriir.

Diger taraftan, isyeri diizenine iligskin talimatlara da, ol¢iiliilik ve diiriistliik
ilkelerinin ¢izdigi smirlar ic¢inde is¢inin temel hak ve Ozgiirliiklerine saygi
gosterilmesi kosuluyla, isverenin hakli c¢ikarlarinin korunmasindan ziyade, birlikte

' ve calisma diizeninin korunmasi i¢in, ortak ¢ikarlara

calismanin kolaylastmlmam1
hizmet eden yeknesak bir uygulamanin saglanmasi amaciyla, is¢i ve isverenin
igyerindeki karsilikli menfaatlerinin objektif diizenlemeleri seklinde bakmakta fayda
vardir. Esasen mevzuatimiza da, isverenin isyerindeki davraniglarina iliskin isc¢inin
uyma yikiimliligi de, TBK m.399 gibi normatif bir diizenlemeye
kavusturulmusken, ‘“sadakat yiikiimliiliigii” gibi, icerigindeki derin belirsizleri

barindiran ve yoruma acik hukuksal kavramlara yonelmenin sosyal taraflarin

hicbirine bir katki saglamayacagi acgiktir.

Fransiz 6gretisinde de, igverenin yonetim yetkisi (pouvoir de gestion, pouvoir
de direction) isverenin girisim ve ticaret Ozgiirliigiiniin bir imgesi olarak
kullanilmaktadir. Ancak, igverenin is akdinden ve dolayisiyla iscinin bagimlilik

iligkisinden dogan yonetiminin artik yonetim yetkisi degil, yonetim hakki (droit de

3 Tagkent Yonetim Hakky, 50-57; “HUBER’in gériisii, BOTTNER’i bu konuda destekler niteliktedir,
HUBER’e gore, isverenin isyerindeki davramsim somutlastiran bir talimat vermesi, durumunda
sadakat borcunun bir dgesi olarak goriilmelidir.”

14 Taskent, Yonetim Hakki, 13-55-56, Siizek Is Hukuku, 75; Siizek, Yonetim Hakki, 227; Aydin
Ufuk, Is Hukukunda Iscinin Kisilik Haklar1, Eskisehir, 2002, 5.58

15 Aydin, Kisilik Haklari, 7

116 Tagkent, Yonetim Hakki, 57
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direction) olarak adlandirmanin daha dogru oldugu vurgulanarak, isverenin girisim
ozgiirliigiinden kaynaklanan isletme {izerindeki yonetim yetkisi ile igverenin is
sozlesmesinin bagimlilik unsurundan dogan talimat verme hakkina dayali yonetim

hakki terminolojik olarak birbirinden ayrllmaktadlrm.

Isverenin genis anlamda yonetim hakki olarak adlandirdigimiz isletmesel
kararlar, hukuksal dayanagini piyasa ekonomisini benimseyen Anayasa’nin “Girisim

Ozgiirliigii"nden almaktadir''®.

Isverenin daha cok iktisadi faaliyetlerini igine alan, isverenin genis anlamda
yonetim hakki, Tirk Hukuku’nda kural olarak yargi denetimine tabi degilse de, is
iliskisi ve is¢ileri ilgilendirdigi Olgiide, isverenin bu kararlan da, “diiriistliik” ve
“ol¢iiliilik” ilkeleri uygulanmak suretiyle yargisal denetime tabi tutulmustur'"’. Bir
baska deyisle, isverenin isletme iizerindeki yonetim hakkina dayanarak aldig
isletmesel kararlar icerigi ve amaci yOniinden yargisal denetim dis1 oldugundan,
yargi erki, isverenin verdigi kararin ve bu karar cer¢evesinde aldigi onlemin rantabl,
akilc1 olup olmadigini inceleyemez. isverenin aldig1 isletmesel kararlar, isletmenin
karinin 6nemli 6l¢iide diismesine, iktisadi olarak mahfina ve hatta iflasina bile yol
acsa, igveren sonuglarina katlanacak olup, igveren kararlar icin yerindelik denetimi
yapilamayacaktir. Aksinin kabulii, isverenin girisim 6zgiirliigtine agik bir miidahale

teskil eder'®’.

Yargitay da, alt igverenlik uygulamalar sebebiyle, alt igverene devredilen
islerdeki is¢ilerin is akitlerinin feshi sebebiyle acilmig bulunan “ise iade davalari’nda
vermis oldugu istikrar kazanmig kararlar ile “igverenin girisim 0zgiirliigii” niin is
iliskisi boyutundaki simirlarini, alt isverenlik iliskisinin yasal normlara uygunlugu,

tutarlilik, keyfilik ve olciiliiliikk denetimi yaparak belirlemistir.

"7 Gaudu Frangois, Traités des contrats, Paris 2001, s.164

18 Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 63

N9 «J¢ iligkisinde isletmesel kararla is sozlesmesini fesheden igveren, Medeni Kanunu’nun 2.maddesi
uyarinca, yonetim yetkisi kapsamindaki bu hakkini kullanirken, keyfi davranmamall, igletmesel karar
alirken diiriist olmalidir.”Bkz.dip not.47; Y.9HD, 21.01.2013, E.2012/26152, K.2013/2004

120 Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 57
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Bu baglamda, Yargitay 9.Hukuk Dairesi 1.2.2008'*" tarihli Kararinda,
igverenin girisim Ozgiirliigli kapsaminda aldig1 alt igverenlik uygulamasi yoniindeki
kurucu isveren kararin1 mevzuatin emredici hiikiimlerine aykir1 olup olmadigi, alt
isverenlik uygulamasinin muvazaali olup olmadigi hususlarinda incelemis ve gegerli
bir alt igverenlik iliskisinin kuruldugunu tespit ettikten sonra, isverenin kararinda,
tutarli, objektif ve Ol¢iili davramip davranmadiginin arastirilmasina ge¢mis ve
igverenin girisim Ozgiirligiinden kaynaklanan yonetim hakkina su ciimlelerle atifta

bulunarak;

“Isletmesel karar soz konusu oldugunda, kararin yararli ya da amaca uygun olup
olmadigr yoniinde inceleme yapilamaz; kisaca isletmesel kararlar yerindelik
denetimine tabi tutulamaz. Isverenin serbestce isletmesel karar alabilmesi ve
bunun kural olarak yarg: denetimi disinda tutulmas: siiphesiz bu kararlarin hukuk

diizeni tarafindan ongoriilen sumirlar icinde kalinarak alinmig olmasina baghdir.”

igverenin girisim Ozgiirliigiinden kaynaklanan isyeri ve isletme diizeyinde yOnetim
yetkisi ile is sozlesmesinden kaynaklanan hak ve yiikiimliiliikleri arasindaki ince

cizgiyi belirlemistir.

Bu baglamda, Yargitay 9.Hukuk Dairesi, 10.5.2005'* tarih ve 6.2.2006'*
tarihli kararlan ile de; sirasiyla, isverenin yeniden yapilanma sonucu bir birimi
kapatabilecegi veya hangi isyerinde ne kadar isci calistiracagini igyeri ihtiyaclarina
gore belirleme hakkina sahip oldugunu, yarginin ise; yonetim hakkinin kétiiye

kullanildigr kanitlanmadikga igverenin bu hakkina miidahale edilemeyecegini;

“Isverenin isyerini en iyi sekilde yiiriitebilmek icin yonetim yapilanmasim
degistirmesi yonetim hakku ile ilgilidir. Bunun icin igyerinin zarar edip etmemesi
sonuca etkili degildir. Isverenin yonetim hakkimi kotiiye kullandigi, ornegin isci
ctkarmak icin yeniden yapilanmaya gittigi iddia edilip kanitlanmadik¢ca hakim

isverenin bu hakkina miidahale edemez.”

"2y 9HD, 1.1.2008, E.2008/8388, K.2008/32829, Cankaya Osman Giiven-Cil Sahin, is Hukukunda
Uclii Tliskiler, Ankara 2009, s.109-111

122y 9HD, 10.5.2005, E.2005/3901, K.2005/16151, www.kazanci.com

123 Y.9HD, 6.2.20006, E.2006/835, K.2006/2400, www.kazanci.com
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seklinde ifade etmistir.

Yani, igverenin girisim ozgiirliigiinden kaynaklanan yonetim hakki, igverene
is sozlesmesi ile bagitlanan iscilerin haklarim ve soézlesmesel ¢ikarlarini ve bunun
Otesinde Anayasa ile teminat altina alinan iscilerin temel hak ve ozgiirliiklerini
ilgilendirdigi olciide yargic miidahalesine konu olacak ve isveren kararinin hukuka
uygunlugu, emredici yasa hiikiimleri, diiriistliik kural ve ol¢iiliiliik kriterleri esas

alinarak yargisal denetime tabi olacaktir'**.

IL. Isverenin Dar Anlamda Yénetim Hakki

(Isverenin Is iliskisinden Kaynaklanan Yonetim Hakki)

1.1s S6zlesmesi ve Bagimhlik Unsuru

Isverenin yonetim hakkinin hukuksal dayanag: olan is sozlesmesi, is iliskisini
diizenleyen yasa hiikiimlerinde, Is Hukuku ogretisinde ve yiiksek yargi kararlarinda

da kabul edildigi iizere, is gorme, iicret ve bagimlilik unsurlarindan olusmaktadir'®.

Bir bagka deyisle, is gorme, iicret ve bagimlilik is akdinin esash
unsurlarindandir'®®. is akdinin asli ve ayirt edici unsuru, 1967 tarihli Anayasa

Mahkemesi Kararmdam;

“Bu akdi, ig gormeye iliskin diger akitlerden ayiran, bu baghlik unsurudur. Hizmet
akdinde isci az veya cok igverene baghdir. Yani o, calismasimi, hizmetini igverenin

gozetimi ve yonetimi altinda yapar.”

ifadeleri ile aciklanmustir'®. Yine Yargitay da, bircok kararinda bagimhilik

iliskisinin is akdinin zorunlu bir unsuru ve aym1 zamanda is s6zlesmesini eser ve

124 Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 50

125 Siizek, Is Hukuku, 219, Aydinli, Sosyal Temas, 100

126 Siizek, Is Hukuku, 219-220, Aydinli, Sosyal Temas, 100

2T AYM, 26-27.09.1967, E.1963/336, K.1967/29 www.anayasa.gov.tr

128 Bu karara gore, hizmet akdini is gérmeye iligkin diger akitlerden ayiran bagililik unsurudur.
.Hizmet akdinde isci ¢alismasini isverenin gozetimi ve denetimi altinda yapar.
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vekalet gibi sozlesmelerden ayirt eden en Onemli kistas oldugunu hiikme

baglamlstlrm.

Isveren ile isci arasinda kurulan sozlesmesel iliski olan, is sozlesmesinde
bagimlilik ise; ekonomik bagimlilik, teknik bagimlilik ve kisisel/hukuki bagimlilik
olarak ii¢ sekilde kendini gtistermektedir13 °  Bunlardan, ekonomik bagimlilik;
is¢inin yasamimi siirdiirmek i¢in gerekli olan gelir kaynagini esas olarak igveren igin
yapmis oldugu isten elde ettigi goriisiine dayanirken, teknik bagimlilik; iscinin
igyerindeki isini nasil yapacagi, isini nerede yerine getirecegi, hangi ara¢ ve
teknikleri kullanacag hususunda igverenin talimatlarina bagh oldugu ve son olarak
kisisel/hukuki bagimlilik ise; is¢inin igini igverenin talimati altinda ve gdzetiminde

yapmak zorunda oldugu tezine dayanmaktadir''

. Ekonomik ve teknik bagimliligin is
akdinin unsuru olarak yetersizligi konusunda 6gretide goriis birligi vardir. Ekonomik
bagimliligin tek basmna hizmet sozlesmesindeki bagimliligi ifade etmekten uzak
oldugu, taraflarin yalnizca sosyal durumlarini g6z oniine alip, hukuki durumlarini
gz ardi ettigi, kaldi ki, giiniimiizde hizmet sdzlesmesi disinda calisanlarin da
ekonomik bakimdan birbirlerine bagli oldugu ileri siiriilmektedirler. Diger taraftan,
teknik bagimlilik konusunda da, Ozellikle uzmanlagsmaya elverigli alanlarda
igverenlere olan teknik bagimliliklarinin azaldigi, modern calisma sistemlerinde
teknik bagimliligin esnek ve yumusak oldugu ve hatta vekalet iliskisinde de vekilin
vekil edenin a¢ik talimatina aykirt davranamayacagi, bu sebeple yeni gelisen calisma
iliskilerinde ve diger is gorme sozlesmelerinden is iliskisini ayirt etmede yeterli

olmadigy goriisii hakimdir'*2.

Bizim de katildigimiz is iligskisinde “bagimlilik” unsurunu, kisisel/hukuki
bagimlilik olarak aciklayan goriise gore; is iliskisinin niteligi iscinin is gorme
borcunu isverenin yonetiminde, denetiminde ve gozetiminde ifa etmesini zorunlu
kilmaktadir'®®. Bir baska deyisle, is sozlesmesinin 6ziinde diger is gorme akitlerinden
farkli olarak bir hiyerarsi/bagimlilik iliskisi vardir ve is¢inin igverene bu hukuki

4

bagimliigi aym zamanda kisisel bagimhihg da ifade eder'”. Gergekten, is

12y 9HD, 8.11.1984, 8455/9548, www.kazanci.com

130 Aydinli, Sosyal Temas, 102

131 Aydinli, Sosyal Temas, 104, Giizel , Fabrikadan internet’e Isci kavramm, 105-124

132 Aydinh, Sosyal Temas, 102-105; Giizel, 102-110

133 Mollamahmutoglu Hamdi, Hizmet S6zlesmesi, Ankara 1995, s.20-22

134 Siizek, Is Hukuku, 220-221; Mollamahmutoglu Hizmet S6zlesmesi, 23; Centel, Is Hukuku, 76-77;
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sozlesmesinin bagimlilik 6gesinin geregi olarak isci isini kendi istedigi gibi degil,

isverenin talimatlaria uygun olarak yerine getirmekle yﬁkﬁmlﬁdﬁr135.

Bir bagka deyisle, is s6zlesmesinin 6ziinde diger is gérme akitlerinden farkli olarak
bir hiyerarsi/bagimlilik iliskisi vardir ve is¢inin isverene bu hukuki bagimhilig aym

zamanda kisisel bagimlilig1 da ifade eder'®

. Gergekten, is sozlesmesinin bagimlilik
Ogesinin geredi olarak isci isini kendi istedigi gibi degil, isverenin talimatlarina

uygun olarak yerine getirmekle yiikiimliidiir'’.

Yargitay Hukuk Genel Kurulu da 25.12.1968 tarihli kararinda'®; “is goren
ile isi goriilen arasinda is iliskisinden soz edebilmek icin, kisisel bagimlilik baginin
varligr sarttir.” ifadelerine yer verilmistir. Bu baglamda, Yargitay 9.Hukuk Dairesi
de 3.05.2012 tarihli karar1'® da, is sozlesmesini belirleyen hukuki/kisisel bagimlilik
kriterinin tanimlanmasi adina emsal bir karardir. Yargitay 9.Hukuk Dairesi stz

konusu kararinda;

“Gergcek anlamda hukuki bagimhlik, iscinin isin yiiriitiimiine ve igyerindeki
davranmislarina iliskin talimatlara uyma yiikiimliiliigiinii iistlenmesi ile dogar. Isci,
edimini igverenin karar ve talimatlar: cercevesinde yerine getirmek durumundadir.
Iscinin bu anlamda isverene kars kisisel bagumliligr da bulunmaktadir.

Is sozlesmesinde bagumhilik unsurunun icerigini igverenin talimatlarina gire
hareket etmek ve is siirecinin ve sonuclarinin igveren tarafindan denetlenmesi
olusturmaktadwr.” ifadelerine yer vererek is sozlesmesinin ayirt edici unsuru
bagimlilik kriteri ile isverenin yonetim hakki arasindaki dogrudan baglantiy
kurmustur. Gergekten de igverenin yonetim hakki iscinin is sézlesmesinden dogan
bagimlilik borcunun karsiigidir'*®. Bu bagimlilik iliskisi sebebiyle de, isci is gorme
borucunu ifa etmek icin her an is gormeye hazir halde bulunmak zorundadir. Iscinin
bu yiikiimliiliigiin isveren cephesindeki karsilig1 ise, is gorme borcunu ifa etmeye

hazir halinde bulunan iscinin iicretini, is¢i ¢alistirilmasa veya igveren tarafindan

135 Taskent, Yonetim Hakki, 45

136 Siizek, Is Hukuku, 220-221; Mollamahmutoglu Hizmet Sozlesmesi, 23; Centel, Is Hukuku, 76-77;
137 Taskent, Yonetim Hakki, 45

138 Yy HGK, 25.12.1968, E.1964/ 3, K.964/844, Siizek, www.kazanci.com

139y 9HD, 3.05.2012, E. 2010/7939, K.2012/15559; www.kazanci.com

140 Arici, Yonetim Hakki, 175
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verilecek isi bekleyerek gecirmis olsa bile, ticret 6deme zorunlulugun bulunmasidir.

Nitekim Is Kanunu m.66/f.1 (e) hitkkmiinde;

“[gcinin isinde ve her an is gormeye hazir bir halde bulunmakla beraber

calistirilmaksizin ve ¢ikacak isi bekleyerek bos gecirdigi siireler”

calisma siirelerinden sayilmustir. Is sozlesmesinin bagimlilik unsuru ve is gorme
borcunu igverenin talimatlar altinda yerine getirme ytikiimliiliigii; is¢ciye igverenin i
vermedigi zamanlarda veya bosta gecirdigi zamanlarda bile her an is gérmeye hazir
halde bulunma yiikiimliilugii yiiklerken, bu yiikiimliiligiin karsilig1 olarak isverene
de; iscinin bosta gecirdigi veya calistirilmaksizin bekledigi siireler i¢in iicret ddeme

yiikkiimliliigii getirmektedir. Bu husus, Tiirk Bor¢lar Kanunu m.408 hiikmiinde;

“Igveren, is gorme ediminin yerine getirilmesini kusuruyla engellerse veya edimi
kabulde temerriide diiserse, isciye iicretini 6demekle yiikiimlii olup, isciden bu
edimini daha sonra yerine getirmesini isteyemez.” seklinde “Isverenin
temerriidii” madde bashig altinda diizenlenmistir. Isverenin temerriidiinden bir
baska deyisle Bor¢lar Kanunu genel hiikiimlerinde diizenlenen “alacakli
temerriidii’nden s0z edilebilmesi i¢in, is¢inin is s6zlesmesine uygun olarak sundugu
is gorme edimini hakli bir neden olmaksizin kabul etmemesi veya ifasin
gerceklesmesi icin kendine diisen yiikiimliiliikleri yerine getirmemis olmasi gerekir.
Bu baglamda, igveren 6ncelikle iscinin is gérme edimini yerine getirebilmesi igin is
saglig1 ve giivenligi 6nlemlerini almak zorundadir. Isverenin is saghig1 ve giivenlerini
almamasi ve calisanlarin ciddi ve yakin tehlike ile kars1 karsiya kalmasi halinde,
calisanlarin “cahsmaktan kacinma hakkr”, 6331 sayil Is Saghg ve Giivenligi
Kanunu m.13/f2 ve f.3’de diizenlenmis olup, calisanlarin calismaktan kacindigi
donemdeki {iicreti ile kanunlardan ve sozlesmelerden diger haklar1 sakli tutulmusgtur.
Isveren diger taraftan is gorme ediminin ifas1 icin gerekli alet, makine ve

malzemeleri iscinin kullanimina sunmak durumundadir.

Isverenin temerriidii bakimindan hangi hallerin is gérme ediminin reddini
hakli kilan objektif neden kavramina dahil olacagi doktrinde tartigmalidir. Ancak
baskin goriis, elektrik kesintisi, hammadde veya kredi temin edememe, kotii hava

kosullar, siparis verilen isletmede grev uygulanmasi gibi isveren tarafindan hazirlik
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fiillerinin yapilmasim1 engelleyen hatta olanaksiz hale getiren nedenler kabulden
kacmmay1 hakli gosteren objektif nedenler olarak kabul edilmemektedir'*’. Buna
karsilik, bir bolgeyi ve iilkeyi tiimiiyle etkileyen felaket halleri, genel grevler ve
savas halleri igverenin is gorme edimini kabulden kaginmasini hakli gésteren objektif

nedenlerden sayilmaktadir'*?

. Bu konuda, “yarmm iicret” kanun bashig altinda
diizenlenen Is Kanunu m.40’da hangi durumlarda, isverenin is gorme edimini
kabulden kacinmasinin hakli neden olarak kabul edileceginin yasal kistaslarini
gostermesi bakimindan onemlidir. Isverenin, isciye belli bir siire icinde (bir hafta)
yarim iicret 6demesini hakli kilan haller, Is Kanunu m.24 ve m.25 (III) numarali
bentlerinde sirasiyla, (Iscinin calistigi isyerinde bir haftadan fazla siire ile isin
durmasin gerektirecek zorlayici sebeplerin ortaya ¢ikmasi) veya (Isciyi isyerinde bir
haftadan fazla siire ile ¢calismaktan alikoyan zorlayici bir sebebin ortaya ¢ikmasi) gibi

zorlayici  sebeplerin ortaya cikmas1 seklinde tahdidi ve emredici olarak

diizenlenmistir.

S6z konusu hiikkiimden de anlasilmaktadir ki; miicbir sebepler gibi, istisnai
haller disinda, igveren, iscinin is gérme edimini yerine getirmesi igin, saglik,
giivenlik ve diger teknik kosullar1 hazirlayarak, isyerini iy gormeye uygun halde
bulundurmak ve ayrica is¢inin sozlesmede kararlagtirilan {icretini 6deme
yiikiimliiliigii altinda olup; is¢i de buna karsilik, is gorme edimini yerine getirmeye
hazir halde bulunmak ve igverenin is gorme edimine iliskin talimatlarina uyma

borcunu yiiklenmektedir.

2.isverenin Is Gorme Edimine ve Iscilerin Isyerindeki Davramslarina

Iliskin Talimat Verme Yetkisi

Is Kanununda, isverenin is sozlesmesinden dogan yonetim hakki ile ilgili
dogrudan bir hukuk normu bulunmamasina ragmen, 04.2.2011 tarih ve 27836 sayili
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren 6098 sayili Tiirk Borglar
Kanunu'nun, Genel Hizmet So6zlesmelerine iliskin hiikiimlerin diizenlendigi
boliimde, “Iscinin Borglar1” alt bagh@: altinda, “Diizenlemelere ve talimatlara uyma

borcu” baglig1 altinda yer alan m.399’da;

! Turan Gamze, Isverenin Alacakli Sifat: ile Temerriidii ve Hukuki Sonuglari, TUHIS Is Hukuku ve
iktisat Dergisi, Agustos-Kasim 2008, Cilt.21, say1.5-6, 5.46
142 Turan, Isverenin Temerriidii, 46-47



47

“Isveren, isin goriilmesi ve iscilerin igyerindeki davramgslariyla ilgili genel
diizenlemeler yapabilir ve onlara ozel talimatlar verebilir”

igverenin yonetim hakkinin igeriginin belirlendigini goriiyoruz.

Isverenin yonetim hakki, dgretide tam bir goriis birligi icinde ifade edildigi

gibi ISVERENIN;

i)Isin goriilmesi ile ilgili genel diizenlemelerini ve 6zel talimatlarini,

ii)Iscilerin isyerindeki davramslariyla ilgili diizenlemelerini ve genel ve ozel
talimatlarim1 icerecektir. Kanunun acik hiikmiinde, talimat ve genel diizenlemeler
ifadesi gectiginden, isverenin yonetim hakki kapsamina giren konularda mutlak
emredici ve nispi emredici hiikiimlere aykiri olmamak iizere igyeri i¢ yonetmelikleri

de diizenleyebilecegini anhyoruzm.

Bir bagka deyisle igverenin is s6zlesmesinden dogan yonetim hakki, 6gretide
oldugu gibi, Tiirk Bor¢lar Kanunun ilgili hiikkmii ile de, isverenin isin goriilmesi ve
iscilerin igyerindeki davramiglaryla ilgili genel diizenlemeler yapma ve &zel
talimatlar verme hakkidir seklinde tanimlanmistir. Bu durumda, igverenin isyerinde
goriilen isin nerede, ne zaman, nasil yapilacagim diizenleyen veya yontem ya da
teknigini gosteren talimatlar isin yiiriitiimiine iliskindir. Bu bakimdan isin tiirii ve
kapsami bakimindan yonetim hakki, is sozlesmesindeki is tanmimi ve ilgili brans,
meslek, isyeri ve bolgesel ve yoresel teamiillere gore bu tamima uygun isler ile
sinirhdir. Bu yoniiyle de, mesleki nitelikleri gelismis ve uzmanhiga sahip isciler
bakimindan isverenin yonetim hakki daralirken, vasifsiz islerde, 6zel bilgi ve
uzmanlik istemeyen baska islerde, yonetim hakkinin genisleyebilecegi kural olarak
kabul edilmektedir'**. Giinliik calisma siiresinin baslangic ve bitis saatlerini, ara
dinlenmesinin nasil uygulanacagini, yillik iicretli izinlerin kullanilma zamanini
belirleyen ve kullanilacak ara¢ ve gerecler konusunda verilecek talimatlar isin
goriilmesine ve dolayisiyla is sozlesmesinin temel edimi olan, is gdrme borcuna
iliskindir. Yine dogrudan is gérme borcuna iligkin olmasa da, dolayli olarak goriilen

is ile baglantili olan, isin yerine getirilmesi icin, gerekli aletlerin alinip yerine

13 Siizek Sarper, Yeni Tiirk Bor¢lar Kanunu Cercevesinde Genel Is Kosullar, MESS Sicil Is Hukuku

Dergisi, Aralik 2001, 5.6
144 Tungomag, Is Hukuku, 131; Ekonomi, Is Hukuku, 108; Taskent, Yonetim Hakki, 140
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konulmasi, ¢alisilirken belirli elbiselerin giyilmesi veya bazi sektorlerinde (turizm ve
eglence) yaka kartinin takilmasina iligkin talimatlarda normal sartlar altinda is gérme

borcu kapsaminda sayilacaktir.

Buna karsilik, isgilerin isyerindeki davramislarina iliskin talimatlar, isin
goriilmesi ile iliskisi bulunmayan isyerinde belli bir diizenin veya giivenligin
saglanmast amaciyla verilen talimatlardir. Isyerine giris ve cikislarda uyulacak
kurallari, giyinme soyunma odalarinin, park yerlerinin, yemekhane, dinlenme ve spor
tesislerinin kullanimini, kaza ve yangin halinde yapilacak isleri, isyerinde sigara
icilebilecek alanlar1 diizenleyen talimatlar is gérme borcu kapsaminda olmasa da,

is¢inin bagimlilik iliskisi geregi talimata uyma yiikiimliiligii olacaktir.

Hemen soOylemek gerekir ki, isveren gerek is gbérme borcunun yerine
getirilmesi ve gerekse isyerinde diizenin saglanmasina iligskin en iist diizeyde talimat
verme hakkini, yonetilmesi gerekli irade beyani seklinde sozlii olarak iletebilecegi
gibi, is¢ilere gerekli bildirimin yapilmasi kosuluyla genelge, duyuru ve sirkiiler
yoluyla da kullanabilir. Zaten, isyerindeki belli bir is¢i grubunu veya tiim is¢ileri
kapsayan genel talimatlar bu sekilde yiiriirliige girmektedir. Bunun yaninda isveren
yonetim hakki kapsaminda bireysel talimatlar verebilecegi gibi igyerinde calisan tim
iscileri veya belli bir is¢i grubunu kapsar nitelikte genel talimatlar verebilir.
Bunlardan isin yiiriitiimiine iliskin talimatlar cogunlukla bireysel nitelikte talimatlar
olup, genellikle hemen yerine getirilmesi istegiyle bir kez i¢in sozlii olarak verilirler.
Genel talimatlar bireysel talimatlarin aksine genellikle siireklidirler ve yazili bicimde
verilirler. Iscilerin davramislarina ve isyerinde giivenligin saglanmasina iliskin

talimatlar genellikle bu niteliktedir'*.

Isverenin is gérme ediminin yani isin yiiriitiimiine iliskin talimat verme
yetkisi, iy gorme borcu icinde ve is gorme borcunun tamamlayicist olarak
tanimlanmaktadir. Hatta igverenin igyerindeki davramislarina iliskin talimatlarn da
sayet i gérme borcunun yerine getirilmesi ile dogrudan veya dolayisiyla baglantili
ise, yine ig gérme borcu kapsaminda degerlendirilmekte ve igverenin bu yondeki

talimatlarina uymamanin yaptirimi da is gérme borcuna aykirilik olusturmaktadir.

145 Tagkent Yonetim Hakki, 69
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Ancak igverenin yonetim hakkinin diger kolu olan, isgilerin isyerindeki
davranislarina iligkin talimatlar isin goriilmesi ile iliskisi bulunmayip, isin amacina
ulagsmas1 iizerinde herhangi bir etki de yoksa, ve yalmizca isyerinde diizenin ve
giivenligin saglanmasina yonelik ise, artik i3 gorme kapsaminda yer almayacak ve

igverenin bu tiir talimatlara uymamasi i gorme borcuna aykirilik olusturmayacaktir.

Ogretide baskin goriis tarafindan, igverenin isin goriilmesi disinda kalan
talimatlarina iscinin uymasinin saglanmasi i¢in is¢inin “edim yiikiimliiliigiinden
bagimsiz talimata uyma borcunun” veya “edimden bagimsiz bor¢ yiikiimliligi”

< < 146
varligina ve taninmasina gerek duyuldugu savunulmustur ™.

Doktrinde Siizek’e gore, isverenin isin goriilmesine iliskin talimatlarina
uyulmamasi halinde is akdinden dogan is gérme borcunun, isyerindeki davraniglara
iliskin talimatlara uyulmamasi halinde ise, talimata uyma borcunun ihlali anlamina

gelir ve her iki durumda da s6zlesmeye aykiriligin hukuki sonuglarina tabi olur'’.

Ancak buna karsilik doktrinde bir kisim yazarlar is¢inin isyerindeki davranisi
isin amacina ulagmasi {izerinde herhangi bir etki tasimiyorsa, artik bu davranig edimi
is gorme borcunun disinda kalir ve is¢inin bir yan borcu olarak ortaya ¢ikar. Ancak
boyle bir borcun s6z konusu olabilmesi ve tabii ki bu borca kars1 bir aykiriligin kabul
edilebilmesi i¢in yasal ve diger diizenlemelerin bunu 6ngormesi bdyle bir borcun

olusmasina elverisli bir icerik tagimasi gerekirms.

Bu noktada Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun m.399 yer alan diizenlemesine geri
dondiigiimiizde, igverenin isin goriilmesine ve iscilerin igyerindeki davranmislarina

iliskin talimat verme yetkisinden bahsedildikten sonra ikinci ciimlesinde;

146 Siizek, Is Hukuku, 76; Siizek, Yonetim Hakki, 227; Taskent, Yonetim Hakki, 44-49-52; Ekonomi,
Is Hukuku, 125

7 Siizek, Is Hukuku,76

8 Tagkent, Yonetim Hakki, 49; “BOTTNER, iscinin igyerindeki davramslarini, isin goriilmesi ile
dogrudan ilgili oldugu olgiide, is gorme borcunun kapsamina sokmaktadir. Ciinkii is gormeyi iistlenen
kisi aymt zamanda belli bir sonucun gerceklesmesi icin ¢aba gostermek, davranmislarint ona gore
diizenlemek zorundadir. Bu bakimdan, is¢inin isverenin bu konuda verecegi bir talimata uymasi
esasen iy gorme borcunun bir geregidir ve bu nedenle dzel bir borg tiiriine gerek yoktur. Buna karsilik
yazara gore, iscinin isyerindeki davramist iy gorme edimine iliskin degilse, bir borcun soz konusu
olmasi igin yasal veya sozlesmesel dayanaklarinin bulunmast gerekir.”
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“Iscilere, bunlara diiriistliik kurallarimin gerektirdigi olgiide uymak zorundadir”
hiikkmii ile tam da, isverenin is gorme edimi ile birlikte iscilerin igyerindeki

davranislarina iliskin olarak da “talimata uyma yiikiimliiligii”’nden bahsedilmektedir.

Hal boyle olunca, igverenin iscilerin isyerindeki davranislarina iliskin olarak
verdigi, talimatlara kars1 iscilerin uyma yiikiimliiliigii yasal dayanaga kavustugundan

artik 6gretideki tartismalarin da ¢ok bir 6neminin kalmadig1 kanaatindeyiz.

Iscilerin talimatlara uyma yiikiimliiliigiiniin dogal sonucu, isverenin bunlari
denetleyebilme yetkisini ve is¢inin de isverenin denetimine katlanmasini giindeme
getirmektedir. Bor¢lar Kanunun anilan hiikmii ise, is¢inin igverenin talimatlara uyma

yiikiimliiliigiiniin sinirim “diiriistliik kurali” olarak belirlemistir'*.

Tiim bu agiklamalardan sonra, igverenin yonetim hakkini; “is¢inin is gorme
borcunu isverene kisisel/hukuki anlamda bagimh olarak ifa etmesi sebebiyle,
isverene bu bagimhilik iliskisi sebebiyle taminan, iscinin is gorme borcunun
somutlastirilmasina ve isyerindeki davramslarina ve isyeri giivenligine iliskin,
normlar hiyerarsisinin isverene tamdig1 serbesti olciisiinde (Anayasa, emredici
kanun hiikiimleri, toplu is sozlesmesi, is sozlesmesi, i¢c yonetmelik, isyeri
uygulamalarma aykir1 olmamak iizere) kurallar koyma, diizenlemeler yapma,
talimatlar verme, gozetim, denetim ve hukuksal kosullarin olusmasi halinde,

gerektiginde, disiplin yaptirnmi uygulama yetkisidir” seklinde tanimlayabiliriz.

Fransiz Hukukunda da, 18.yy Fransiz diisiiniirii Montesquieu’niin, “Yasalarin
Ruhu” “T’esprit des lois” adli eserinde bahsettigi “kuvvetler ayrilig1” prensibinden
esinlenilerek isverenin yoOnetim yetkisinin tipki, devlet yonetiminde oldugu gibi,
yasama, ylriitme ve yargi erkini igerdigi ancak, siyasi otoriteden farkli olarak bunun
tek elde yani isverende toplandigi ifade edilmektedir'’. Montsequieu’ niin
“Yasalarin Ruhu” adli eserinde belirttigi ve cagdas Anayasalarda benimsendigi
sekliyle, siyasi iktidarin keyfiliginin Onlenmesi, kuvvetler ayrihig ilkesiyle
saglanirken, yonetim hakkini elinde bulunduran isverenin keyfiligi de, bu yetkinin
sinirlarinin - Anayasa, emredici kanun hiikiimleri, toplu is soOzlesmeleri, is

sozlesmeleri, isyeri uygulamalar ile ¢izilmesi ve iscinin yonetime katilimi suretiyle

149 Narmanlioglu, Is Hukuku, 253
150 Pélissier/Auzero/Dockes, 606



51

onlenebilecektir. Yani, normlar hiyerarsisinde yer alan tiim bu hiikiimler ile birlikte
is¢inin yonetime katilimi ve sosyal diyalog mekanizmalar1 isverenin yOnetim

hakkinin keyfiliginin 6niinde birer emniyet subap1 olacaktir.
§ 5.Tiirk is Hukukunda Isverenin Disiplin Yetkisi Sorunsah

Iscilerin isverenin gerek isin yiiriitimii ve diizenlenmesi ve gerekse isyeri
diizeninin ve giivenliginin saglanmasina yonelik talimatlara uyma yiikkimlilugi
sebebiyle ortaya cikan isverenin denetleme ve iscinin de denetime katlanma
yiikkiimliiliigii, talimatlara uymayan is¢i hakkinda isverenin disiplin sorusturmasi

acma ve disiplin yaptmmmda151 bulunma yetkisi sorununu giindeme tagimaktadir.
L. Disiplin Yaptirinmlarinin Hukuki Niteligi

Isverenin disiplin yetkisini ve sinirlarini tiim boyutlari ile irdelemeden 6nce,
isverenin bu yetkisinin hukuki niteligini acikliga kavusturmakta fayda vardir.
Disiplin cezasinin hukuki niteligi konusunda doktrinde bir goriis birligi mevcut
olmayip, belli bash dort goriis bulunmaktadir'®®. Isverenin disiplin yetkisini o6rf ve
adet hukuku ile agiklayan goriis ile Alman Federal Mahkemesi Kararlarindan
esinlenerek igverene verilen kanuni yetki ile aciklayan goriislere cok ragbet edilmese
de, “cezai sart teorisi” ile “kural koyma teorisi” iizerine yogun tartismalar
yapilmistir'®.  Bunlardan, isverenin disiplin yetkisini hizmet sozlesmesine
dayandiran goriis ozellikle Isvigre Hukuku ve doktrininde kabul gérmiisse de, cezai
sartin borcun hi¢ veya geregi gibi ifa edilmemesinin bir yaptirimi olmasi dolayisiyla,
disiplin yaptirimlarinin tamaminin cezai sart olarak kabuliiniin miimkiin olmamasi
sebebiyle yetersiz kalmistir'™*. Igverenin ozellikle isyeri diizenini ve giivenligini
saglamak i¢in, disiplin yaptirnmi1 uygulayacagi gercekligi karsisinda, isverenin
disiplin yetkisini edim borcu doguran yaptirimlarla ag¢iklamak miimkiin degildir.

Zira, igverenin disiplin yaptinmlarimin biiyiik bir kismi, bir hakkin kaybedilmesi,

'3 Disiplin yaptirimina iligkin bir tanim s Kanunu ve Bor¢lar Kanununda bulunmadigindan Fransiz is
Kanunu’nun L.1331-1 maddesindeki tanimi ile; “Iscinin isveren tarafindan kusurlu olarak telakki
edilen bir davranisini miiteakiben isveren tarafindan uygulanan, sozlii uyarilar disinda, iscinin igletme
icindeki mevcudiyetini, gorevini, kariyerini ya da iicretlendirilmesini derhal etkileyecek ya da
etkilemeyecek nitelikte her bir tedbir” seklinde disiplin yaptirimini tanimlayabiliriz.

152 Bagbug Aydin, Tiirk Is Hukukunda Disiplin Cezalar1, Ankara 1999, s.32-42

153 Basbug, Disiplin Cezalari, 34-38

154 Bagbug, Disiplin Cezalari, 37
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sinirlanmast veya degisiklige ugramasi, sozlesmenin feshedilmesi ve tazminat
hakkinin diismesi gibi sonuclar dogurmasi sebebiyle edim niteliginde olmadigr i¢in
cezai sart olarak da degerlendirilemezw. Diger taraftan bu goriis, sozlesmeyi ihlal
eden tarafin hukuki durumu ile isciyi bir tutmasi sebebiyle elestirilmis ve sozlesme
iliskisi icinde yiiktimliilikkleri ihlal eden tarafa diger tarafin hicbir zaman ceza

uygulama yetkisi vermedigi ifade edilmistir'®.

Isverenin disiplin yetkisini “kural koyma teorisi” ile aciklayan goriis ise,
hukuk diizeni icinde isletmelerin 6zerk kural koyma yetkisinin bulundugunu kabul
etmektedir. Bu goriise gore, isletmeler 6zerk yonetim birimleri olarak, isyeri diizeni
ve is glivenligine iligkin kurallar koyabilecek ve bu kurallara uyulup uyulmadigini
denetleyebilecek ve gerektiginde bu kurallara uymayanlara karsi disiplin yaptirimi
uygulayabilecektir. Ancak kural koyma teorisinin vazge¢ilmez uygulanabilirlik sarti
is¢inin yonetime katimidir™’. Zira, 6zerk yonetim birimi olarak kabul edilen isyeri ve
isletmelerde isveren ve iscinin ortak menfaatleri olan, isyeri diizeninin ve
giivenliginin korunmasi i¢in birlikte alacaklar1 ve uygulamaya koyacaklar1 kararlar
ve bu kurallara uyulmasimi saglamak igin Ongoriillen disiplin yaptirimlar, kural
koyma teorisinin hukuki alt yapisin olusturacaktir'”®. Bu yonilyle 6331 sayili Is
Saghigt ve Giivenligi Kanunu ile yiriirliige giren ve isyerlerinde is sagligni ve
giivenliginin saglanmas1 ve iyilestirilmesinde iscilerin calisan temsilcileri ve ISGK
araciligiyla yonetime katilimimi hedefleyen diizenlemeler karsisinda isverenin is
giivenligine iliskin disiplin yetkisini “kural koyma teorisi” ile agiklamak

miimkiindiir.

Ancak, isyerinde Ozerk karar alma siireclerin bulunmadigi hallerde ve
igverenin igyeri diizenine iliskin disiplin yetkisinin hukuki niteligini agiklamak
konusunda kural koyma teorisi de yetersiz kalmaktadir. Esasen, igverenin disiplin
yetkisi, bir yandan is¢inin is gdbrme borcunun ifasinda, is¢inin kusuruna dayanan kotii
ifa, eksik ifa veya isin hi¢ yapilmamasi hallerinde s6z konusu olabilecegi gibi, diger
yandan isgverenin igyeri diizeni ve giivenligine iliskin talimatlarina iscinin uymamasi

hallerinde de uygulanma imkan1 bulacaktir. Bu sebeple, isverenin disiplin yetkisinin

155 Basbug, Disiplin Cezalari, 36

156 Basbug, Disiplin Cezalari, 38

157 Basbug, Disiplin Cezalari, 39-41

138 Bagbug, Disiplin Yaptirimlari, 40-41
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hukuki niteligini sozlesme iliskisi kurami ile agiklanmasi ikinci durumda yetersiz
kaldigindan, o6zellikle igverenin igyeri diizenine iligskin kurallarina is¢i tarafindan
uyulmamasinin halinde uygulanacak isveren yaptirimlarinin hukuki niteligini borg
iliskisi kuramu ile aciklamak suretiyle sozlesme iliskisi kuraminin yetersizligini

gidermek daha uygun bir ¢oziim olacaktir'™.

II. Disiplin Yetkisinin Yonetim Hakki ile iliskisi

Iscinin iy gorme borcunun somutlastirilmasma ve isyeri diizeninin
saglanmasina iliskin igverenin talimat verme yetkisini iceren yoOnetim hakki
karsisinda is¢inin talimata uyma borcu bulundugundan160, is¢inin talimata uyma
borcuna uymamasinin yaptirimi olan isverenin disiplin cezas1 uygulama yetkisi de
yonetim hakkinin bir parcasi ve biitiinleyici unsuru oldugunu kabul etmek

gerekecektirlﬁl.

Is Kanununda isverenin disiplin yetkisine iliskin genel bir diizenleme
olmamasina ragmen TBK m.399’da, isverenin yonetim hakki kapsaminda, isin
goriilmesi ve iscilerin davranislarina iliskin genel diizenlemeler yapabilecegi ve 6zel
talimatlar verebilecegi Ongoriilmiis ve iscgilerin de bunlara diiriistlik kuralinin
gerektigi Olciide uyma yiikiimlilliigiinden bahsedilmistir. Bu durumda, iscinin
isverenin hukuka ve diiriistliik kuralina uygun genel ve 6zel talimatlarina uymamasi,
isverenin bu talimatlara uymayan is¢iye disiplin yaptinm uygulama yetkisini de
beraberinde getirmektedir. Hal boyle olunca, igverenin disiplin yetkisinin sdzlesme
teorisi ile agiklanamadig1 durumlarda, edim dis1 borg iliskisine dayandirmak suretiyle

kabul etmek miimkiindiir'®%.

Ogretide Basbug ise, bu konuda ikili bir ayrima gitmekte, isverenin is gorme
borcunun yerine getirilmesine iliskin talimatlarina kars1 is¢inin talimata uyma borcu
is gorme borcu kapsaminda ve onun tamamlayicist oldugundan, igverenin is gérme

borcuna iligkin talimatlarina uyulmamasi halinde, uygulayacagi disiplin cezalar

159 Basbug, Disiplin Cezalari, 42-43

160 Bk onomi, Ferdi Is Hukuku, 125, Engin Isveren, 68
161 pglissier/Auzero/Dockes, 606

162 Bagbug, Disiplin Cezalari, 42
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yonetim hakki kapsaminda degerlendirilecektir. Ancak igverenin, is¢inin is gérme
borcunun ifasi ile baglantis1 bulunmayan igyeri diizenine iligkin talimatlarina uyma
yiikiimliiligii is sozlesmesinden bagimsiz bir nitelik kazandigindan, igverenin isyeri
diizeni ile ilgili olarak verdigi emir ve talimatlara aykirilik halinde uygulanacak
disiplin hiikiimlerinin yonetim hakki kapsaminda olmayacagim ileri siirmektedir'®.
Yine bu yazara gore, disiplin cezalarin belirlenmesi ve uygulanmasinin isverenin
yonetim hakkina dayandirilmasi goriisii artik terkedilmistir. Zira yonetim hakka,
sozlesme ya da normlarla belirlenmeyen veya genel olarak ifadelendirilen hususlarin
igsveren tarafindan somutlastirilarak belirlenmesi yetkisidir. Madem ki, isveren
sozlesme ile ya da diger objektif hukuk normlar ile tayin edilen durumlarda disiplin
yetkisini kullanabilmektedir, o zaman, igverene bu hakkin verildiginden de

bahsedilemez'®*.

Isveren, talimatlara uymayan isciye yasaya, toplu is sozlesmesine, is
sozlesmesine ve i¢ yonetmelik hiikiimlerine aykir1 olmamak kaydiyla yonetim hakki
kapsaminda disiplin cezasi uygulayabilirlﬁs. Bir bagka deyisle, isverenin ydnetim
hakkinin simrlarin1 olusturan Anayasa, yasa, yonetmelik, bireysel ve toplu is
sozlesmeleri, yonetim hakkinin tamamlayici ve biitiinleyici bir unsuru olarak kabul
edilen igverenin disiplin yetkisi i¢inde s6z konusu olacak ve igveren disiplin yetkisini
de, Anayasa, yasa, yonetmelik, bireysel ve toplu is sozlesmelerine, diiriistliik kurals,
esit davranma yiikiimliigii gibi genel ilkelere aykiri olmamak kayit ve sartiyla

kullanabilecektir'®.

Bu baglamda, isverenin hukuka aykir1 talimatlarina is¢inin itaat etme
yiikiimlilliigii bulunmadigindan, igsverenin hukuka aykir talimatlarina uymayan isci
hakkinda isverenin disiplin yaptinmminin da bulunmayacag oOncelikle kabul
edilmelidir'®. Bu sebeple, iscinin is sézlesmesindeki gorev tamiminda bulunmayan
bir isi yapma yiikiimliiliigli olmadigindan veya isveren tarafindan is sézlesmesinin
esash vasiflarinda is¢inin onay1 olmadan degisiklik yapildigi hallerde, is¢inin bu

degisiklige itaat etme yiikiimliiliigii bulunmadigindan, isverenin sozlesmeye ve

163 Bagbug, Disiplin Cezalari, 56

164 Basbug, Disiplin Cezalari, 149

165 Siizek, Is Hukuku, 114; Cenberci, Is Kanunu Serhi, Esener Turhan, Is Hukuku, Ankara 1975, s.73
166 Y1lmaz, Isveren Vekilligi, 291

167 Pélissier/Auzero/Dockes, 753
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kanuna aykir1 talimatlarina uymayan is¢i hakkinda disiplin yaptirnmi uygulama

yetkisi de bulunmayacakt1r168.

Diger taraftan, is¢inin Anayasa ve yasalar ile teminat altina alinan ve is
gormeden kacinma hakkinin bulundugu durumlarda da, igverenin bu konudaki
talimatlarina uymayan iscinin bir kusuru soz konusu olmayip, bilakis kanunen
korunan bir menfaati oldugundan, bu gibi hallerde isverenin disiplin yetkisinin
sinirlarint  olusturacaktir. Bu gibi hallere 6rnek olarak, iscinin yasal bir greve
katilmas1 veya Is Saglhig ve Giivenligi Kanunu'nun 13/f2 ve f.3’de, isciye

calismaktan kacinma hakki tanindigi durumlar sayilabilir'®.

Ayrica, igverenin disiplin yetkisi, is¢inin isyeri disindaki 6zel hayatina iligskin
kusurlar1 kapsamayacagindan, iscinin isyeri disindaki 6zel yasamindaki kusurlari
veya isledigi suclar sebebiyle isverenin disiplin yaptirimi yetkisi yokturm. Bu
baglamda, Is Kanununda da, isverenin uygulayacag: nihai disiplin yaptirimlari
arasinda diizenlenen m.25/f.IV’de iscinin isyeri disinda isledigi su¢lar bakimindan
isverenin hakli sebeple feshi belli bir siire devamsizlik sartina baglanmis olup, is¢inin
isyeri disinda isledigi suc ile baglantili olarak degil de, is sozlesmesinden dogan
yiikiimlilliiklerinin ihlali sonucu, isverene tazminatsiz ve ihbarsiz fesih hakki
taninmistir. Buna karsilik, iscinin isyerinde isledigi suglarla ilgili olarak, isverenin
hakli sebeplerle fesih hakkini diizenleyen m.25/f.II(f) bendinde, isyerinde, iscinin

yedi giinden fazla hapisle cezalandirilan ve ertelenmeyen bir sug¢ islemesi seklinde

os . - 171
diizenlenmistir " .

Yargitay’in ceza ve hukuk dairelerinde verilen muhtelif kararinda da,
igverenin isciye disiplin yaptirimi uygulama yetkisi, isyerinde isin yiiriitimii ve is
diizenini kurma yetkisinin bir sonucu olarak kabul edilmistir.

172.

Yargitay 9.Ceza Dairesi 5.03.1981 tarihli kararinda™*;

168 pglissier/Auzero/Dockes, 753

169 pglissier/Auzero/Dockes, 753; Siizek, Is Hukuku, 115;

170 Kog Sedef, Iscinin Sug Teskil Eden Fillerinin Is S6zlesmesine Etkisi, Prof.Dr.Sarper Siizek’e
Armagan II, Istanbul 2011, s,1436

"I Kog Sedef, 1437- 1440

2y 9CD, 5.3.1981, E.1981/725, K.1981/889; www.kazanci.com
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“Hizmet akdinde, igin yiiriitiimii ve gozetimi isverene ait olup, hukuki nitelikte
bagumhilhik soz konusudur. Diger bir deyimle isin yerine getirilmesi, iscinin
ozerkligine birakilmanmustir. Burada, igcinin isin yapimas: sirasina, isverene tabi
ve onun emir ve talimatlarina bagh olmas: ve denetlenmesi bahis konusudur. ”
ifadeleriyle, iscinin, igverene hukuki bagimliliginin dogal sonucu olarak isverenin,

talimat verme, denetleme yetkileri ile donatildig: ifade edilmistir.

Yargitay 9.Hukuk Dairesi de 21.11.1994 tarihli bir kararinda'”®;
“Davacrmn gordiigii kasiyerlik isinden alinarak disiplin kurulu karart dogrultusunda
isinin degistirilmesi isverenin yonetim ve ig diizenini kurma yetkisi ile ilgilidir.”
seklindeki ifadeleri ile, igverenin yOnetim hakkinin disiplin cezalar1 uygulama

yetkisini de i¢erdigini kabul etmistir' ™.

Yukaridaki Yargitay Kararlarindan da anlasilacagi gibi, isverenin is¢inin is
gorme edimine iligkin olarak, kotii ifa, eksik ifa veya is gorme ediminin hi¢ yerine
getirilmemesi sebebiyle disiplin yaptirnmi uygulayabilecegi gibi, is giivenligine
iliskin talimatlarina uymamasi (isyerinin giivenligini tehlikeye sokacak davranislar
icine girmesi, koruyu malzemeleri kullanmamasi) veya isyeri diizenine iliskin
talimatlarina uymamasi (isverenin miilkiyetinde bulunan makine ve techizatin
(bilgisayar, igyeri telefonlar1 veya iscinin is amach kullanimina tahsis edilen cep
telefonlar1) ve ortak yerlerin kullanimina iligkin talimatlarina uymamasi halinde de

yasa ve sozlesmelere aykiri olmamak iizere disiplin yetkisi bulunmaktadir.

Ancak, iscinin mesleki yetersizliginden kaynaklanan is goérme ediminin
yerine getirilememesine iligkin hatalari, bir sozlesmesel kusur olarak kabul

edilmeyeceginden isverenin disiplin yetkisinin disinda olacaktir'”.

Fransiz Is Kanunu’nun L.1331-1 maddesinde isveren disiplin yaptirimi

uygulama yetkisi, sozlesmesel kusur esasina dayandirilarak su sekilde tanimlamastir:

173 Y.9HD, 21.11.1994, E. 1994/16120, K.1994/6283; www.kazanci.com; Sen Murat, 15 Hukukunda
Calisma Kosullarinda Degisiklik, Ankara 2005, s.134; Akyigit Ercan, Uygulamali ve Ictihath Is
Kanunu Serhi, Ankara 2001, s.723

174 Yargitay Hukuku Genel Kurulu 23.10.1987 tarih, E.1987/9-639, K.1987/797 sayili Karar ile de,
igverenin ¢aligma diizeninin saglanmast amaciyla, kurallar1 inceden belirlenmek kosuluyla ¢alistirdigt
is¢isine disiplin cezasi uygulayabilecegini kabul etmistir. www.kazanci.com

175 p¢lissier/Auzero/Dockes, 758; Siizek, Is Hukuku, 115
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“Iscinin isveren tarafindan kusurlu_olarak telakki_edilen davranisini miiteakiben

isveren tarafindan uygulanan, sozlii uyarlar disinda, iscinin isletme icerisindeki

mevcudiyetini, gorevini kariyerini ya da iicretlendirilmesini derhal etkileyecek ya da

etkilemeyecek nitelikteki her bir tedbir bir yaptirum teskil eder.”

S6z konusu hiikiimden de anlasilacag gibi, isveren isin goriilmemesi, eksik
ya da kotii ifa halleri ile isyeri diizeni ile ilgili olarak tespit ettigi hallerde sozlii
uyarilarda bulunabilecek ve bunlar disiplin yaptirimi niteliginde sayilmayacaktir.
Yazili uyarilar, basit hatirlatmalar ya da sadece diizene uyulmasinin istenmesi de
sozli uyarilar kapsaminda degerlendirilmistir. Buna karsin, igverenin is¢iye cesitli
hatalar isnat ettigi ve is¢iyi kendisine verilen isleri yaparken azami dzen gostermesi

konusunda ihtar eden mektubu “ihtar (uyari) cezasi olarak degerlendirilmistir'’.

4857 sayili Is Kanunu’nun 25/f.1II fikrasi ile de, isverenin uygulayabilecegi
nihai ve en agir disiplin yaptinmlarindan biri olan is sdzlesmesinin isveren tarafindan
hakli fesih halleri arasinda sayilan (h) bendinde, “iscinin yapmakla yiikiimlii
oldugu gorevleri kendisine hatirlatildigi halde yapmamakta israr etmesi”
diizenlenmistir. Bu durumda, Tiirk Is Hukuku’'nda da Fransiz Hukuku'nda oldugu
gibi, igverenin sozlesme veya i¢c yonetmelik hitkkmii olmasa bile, isciye gerek is
gorme edimine ve gerekse igyeri diizenine iligkin talimatlarina uyulmasi i¢in, sozlii
veya yazili hatirlatmalarda bulunabilecegi, yazili veya sozlii uyarida bulunabilecegini

kabul etmek gerekir.

III. Disiplin Yaptirnmlarimin Uygulanma Kosullar:

I 177 s .. .. . .
Is Kanunu'nda '" “licret kesme cezasini 6ngéren m.38 ve isverenin hakli

sebeplerle ihbarsiz fesih hali olarak m.25/f.I1’de “Ahlak ve iyiniyet kurallarina
uymayan haller ve benzerleri” bashigi altinda (9) bent halinde sayilan nedenlerden

baska disiplin cezalarina iligkin normatif diizenleme bulunmamaktadir'”®.

176 pglisisser/Auzero/Dockes, 760-761

""" Halbuki yiiriirliikten kaldirilan 3008 sayili fs Kanunu’nun 29.nc1 maddesine gére, isverenler her
tirlii calisma kosullarin1 ve iscilerin tabi olacaklar1 disiplin, saglik ve giivenlik tedbirlerini ve
yararlanacaklar1 haklar1 diizenleyen bir i¢ yonetmelik hazirlamak zorundaydilar. Ancak 275 sayil
Toplu Is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu ile bu diizenleme yiiriirlitkten kaldirilmastir.

'8 Siizek, I3 Kanunu m.18/f.1 hiikkmiinii de ayn1 zamanda isverenin disiplin yetkisi kapsaminda
degerlendirmektedir. Siizek, Is Hukuku, 113
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Is Kanunu sistematigi icinde iicret kesme cezas1 ve isten ¢ikarma yaptirimlari
disinda disiplin cezalarmna iliskin bir diizenleme bulunmamasi, Tiirk Is Hukuku
ogretisinde BK m.315 hiikmii esas alinarak igverenin disiplin cezas1 verme yetkisinin
kosullar1 objektif olarak belirlenmek istenmistir. Bu madde hiikmiine gore, bir
disiplin cezas1 isyerinde siirekli ve diizenli bir sekilde uygulanacak ise, bunun is¢ileri
baglamasi icin igverence bir i¢ yOnetmelikte veya isyeri disiplin yonetmeliginde
onceden yazilmis ve isciye bildirilmis olmasi gerekir. Bunun yaninda, disiplin
cezalan toplu ve bireysel is sozlesmeleri ile de getirilebilir'”®. Ancak, isverenin
disiplin cezasi uygulama yetkisinin yasal dayanagi olarak gosterilen miilga 818 sayili
Bor¢lar Kanunu’nun m.315 hiikkmiiniin 1.07.2012 tarihinde yiiriirliige giren 6098

sayil1 Tiirk Bor¢lar Kanununda karsiligi bulunmamaktadir.

Disiplin yaptirimlar1 konusunda Fransiz Hukukuna bakacak olursak; Fransiz
Is Kanunu'nun L.1321.1 maddesi ile, i¢ yonetmeliklerde, hijyen, giivenlik konular
ile birlikte, disipline iliskin genel ve siirekli kurallarin ve ozellikle isverenlerin
uygulayabilecegi yaptirimlarin niteligi ve skalasinin diizenlenmesi zorunlulugu
getirilmistirlgo. Yine Fransiz Is Kanunu’nun L.1311-2 maddesine gore de, sekli ve
konusu ne olursa olsun en az yirmi is¢inin istihdam edildigi isletme veya isyerlerinde

L : . : 181
i¢ yonetmelik diizenlenmesi zorunludur .

Bunun yanin yant sira, Fransiz
Hukukunda isverenin disiplin yetkisi, is sozlesmesinden dogan yonetim hakkinin
tamamlayici1 bir 6gesi olarak kabul edilmis ve is sdzlesmesine dayandmlmlstlrlgz.
Fransiz Yargitay’ 1 da, igverenin is sOzlesmesi ile smirlart belirlenen disiplin

yetkisinin disina ¢rkamayacagia karar vermistir'®>.

Yargitay Hukuk Genel Kurulu da, Fransiz Yargitay’inin paralelinde disiplin
cezasinin uygulanma kosulunu is sozlesmesine baglamis ve 23.10.1987 tarihli
kararinda'®, isverenin calisma diizen ve disiplinin saglanmasi amaciyla kurallari
onceden belirlenmek kosuluyla iscisine disiplin cezas1 uygulayabilecegi kabul

edilmistir. Ayn1 mahiyette, Yargitay 22.Hukuk Dairesinin 5.6.2012 tarihli kararinda

179 Siizek, Is Hukuku, 114

180 pglissier/Auzero/Dockes, 727-728

181 pglissier/Auzero/Dockes, 735

182 pglissier/Auzero/Dockes, 751

'8V Soc.16 Juin 1998, Société Hotel Le Berry

184 y HGK, 23.10.1987, E.198/9-639, K.198/797; www.kazanci.com
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da, davacinin is akdinin hakli nedenle feshi igyeri disiplin yonetmeliginde belirlenen

hiikme dayandmlmlstur185 .

Fransiz ve Tiirk Is Hukuku 6gretisinde, disiplin yaptirimlarinin uygulanma
kosullar, is sozlesmesi veya isyeri i¢ yonetmeliklerinde bir dayanaginin olmasi, bir
baska deyisle, disiplin yaptinmi sonucu doguran ihlaller ve uygulanacak disiplin
yaptirimlarinin  6nceden belirli olmasi ve ayrica bunlar hakkinda iscinin
bilgilendirilmesi oncelikli olarak kabul edilmektedir. Bunun disinda, isciye ayni
kusurundan dolay1 iki defa disiplin yaptirimi uygulanamamasi ve is¢iye uygulanacak

e g .. . 186
disiplin yaptiriminin is¢inin kusuru ile orantili olmasi aranmaktadir .

Is Kanununda isciye uygulanacak disiplin yaptinmi konusunda o6zel bir
diizenleme olan, igverenin iicret kesme cezasinin sinirlarint belirleyen mutlak

emredici nitelikteki m.38 hiitkmiinde ise;

i)Toplu is sozlesmesi veya is sozlesmesinde gosterilmis olan sebepler disinda isciye
ticret kesme cezasinin verilemeyecegi,

ii)Iscilerden ceza olarak yapilacak kesintilerin isciye derhal sebepleri ile bildirilmesi
gerektigi,

iii)isci ticretlerinde ceza olarak yapilan kesintilerin bir ayda iki giindelikten veya
parca basia yahut yapilan is miktarina gore verilen iicretlerde iscinin iki giinliik
kazancindan fazla olamayacagi,

iv) Ayrica, iicret kesme cezasindan toplanan kesintilerin, is¢ilerin egitimi ve sosyal
hizmetler icin kullanilip harcanmak iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
hesabina bir ay i¢inde yatirilma yiikiimliiliigli diizenlenmis olup; bu sonuncusu,
is¢cinin iicretinden yapilan kesintilerin yine isci lehine 6zellikle is¢ilerin egitimi igin
kullanilmas1 prensibini kabul etmektedir ki; cagdas is hukuku 6gretisinde kabul
edilen, “igverenin disiplin  yetkisinin is¢inin  cezalandirilmasi  seklinde

kullanilamayacag1” kuraminin yasal olarak kabuliidiir.

Ancak, iicret kesme cezasinin toplu is sozlesmesi ile diizenlenmeyen hallerde,

icret kesme cezasina sebep olan davranislarin is sozlesmesi ve i¢ yOnetmelikleri

185y 22HD, 5.6.2012, E.2011/12565, K.2012/12531, www.kazanci.com
186 pglissier/Auzero/Dockes, 764-767; Siizek, Is Hukuku, 114-115; Ozdemir Erdem, Is Hukukunda
Disiplin Cezalari, Prof.Dr.Nuri Celik’e Armagan, C.I1, Istanbul 2001, s.1265-1267
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diizenleyen isverenin tek tarafli iradesine birakilmis olmasi ve bunlarin yasa ile
tahdidi ve emredici olarak belirlenmemis olmas1 énemli bir eksikliktir. Ancak yine
de, TBK’daki genel islem kosullarinin is iligkilerine uyarlanmast sonucu'®’, kanun
boslugu bir olciide giderilecek ve is¢inin kisilik haklarina, ahlaka ve emredici kanun

hiikiimlerine aykin disiplin cezalar hiikiimsiiz kabul edilecektir.

Ucret kesme cezasina iliskin bu 6zel hiikmiin objektif yorumu sonucunda,
igverenin disiplin yaptirimi uygulamasinin kosullar1 ve sinirlarn hakkinda genel ve
objektif kriterlere varmak miimkiindiir.

Soyle ki;
e Oncelikle Tiirkiye'nin de taraf oldugu insan Haklar1 Avrupa Sozlesmesi’nin

7/f.1.maddesindeki ‘“cezalarin yasallig1” ilkesi'™®

ve ayni dogrultudaki AY
m.38 ve Ceza Hukukunun temel prensibi olarak kabul edilen “kanunsuz sug
ve ceza olmaz” prensibinin birebir ortiismese de, is iliskilerinde de kiyasen
yorumlanmasi sonucu, isveren is sdzlesmesi, toplu is sozlesmesi veya isyeri
i¢ yonetmeliklerinde belirtilen nedenler disinda isciye disiplin yaptirim
uygulayamayacaktir.

o s sozlesmesinde isverenin temel edimi ve borg yiikiimliiliigii olan ve is¢inin
tek gecim kaynagi olan {iicretin korunmasi prensibinden hareketle, iicret
kesme cezasinin sinirt belirtilmigse de, bu hiikmii diiriistliik ve olc¢iiliiliik ilesi
ile birlikte yorumlayip, igverenin agirlastirilmis ve is¢inin kusuru ile orantisiz
ve suf isciyi cezalandirmak niyetiyle disiplin yaptirimi uygulamayacagi
seklinde genel bir kritere baglayabiliriz.

¢ Bunun disinda, isveren uyguladigi disiplin yaptirimini isciye sebepleri ile
birlikte derhal bildirecektir ki, bu da isverenin is¢iyi bilgilendirme
yiikiimliiliigiiniin - dogal bir sonucudur. Isverenin isciyi bilgilendirme
yiikiimliiliigii, isveren tarafindan is¢iye uygulanacak disiplin yaptirimlarinda

oncelikle kabul edilmelidir. Buradaki bildirim yiikiimliiligiiniin genel bir

'8 Bkz. Ugiincii Boliim, § 3, 5.129 vd.

"% Insan Haklari Avrupa Sozlesmesi’nin 7/f.1 “Hi¢ kimse, islendigi zaman ulusal ve uluslar arasi
hukuka gore bir su¢ saytlmayan bir fiil veya ihmalden dolayr mahkum edilemez.” Nitekim, Avrupa
insan Haklar1 Mahkemesi 08.07.1999 tarihli ve 23536/94 sayili kararinda da, kanunilik ilkesinin bir
sonucu olarak samik aleyhine genisletici yorum yapilamayacagini belirtmis, kanunun yaptirima
bagladigr sucun ve bu su¢ karsiliginda ongoriilen cezanin acik bir bicimde tanimlanmasi ve bir
kimsenin hareketinin ceza sorumlulugunu gerektirecegini-mahkeme kararlarindan yorum yoluyla da
olsa-6nceden kestirebilmesi geregini vurgulamistir.
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hiikiim olan Is Kanunu m.109’da 6ngoriilen sekilde yapilacagindan kusku

yoktur.

Ucret kesme cezas1 (m.38) ile nihai disiplin yaptirimlari olarak kabul edilen
Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller sebebiyle, isverenin hakli fesih hakki
(m.25/f11 )’de nispi emredici olarak diizenlenmistir. Bunlarin disinda, igverenin

6l

uygulayabilecegi disiplin yaptirimlar1 arasinda sayilan, “kinama”, “igin ve isyerinin

degistirilmesi”, “terfi ettirilmeme” ve “isten gecici uzaklastirma” bireysel veya toplu

is sozlesmeleri ile i¢ yonetmelikte hiikiim bulunmasi halinde, uygulanabilecektir.

Ancak, bu yaptirimlar arasinda bulunan “isten gegici uzaklagtirma cezas1”,
hele ki bir i¢ yonetmelik hiikmiinde belirlendigi durumlarda, ayrica diisiiniilmesi
izerinde ve mutlaka ¢ok kisa bir zaman dilimi i¢in kabul edilmesi gereken bir

3

yaptinmdir. Isten gecici uzaklastirma cezasma “is akdinin askiya almmasi” hali
olarak 4447 sayil Issizlik Sigortast Kanununun Uygulanmasma Iliskin (Teblig
No:3) yer verilmistir.'®. Gecici isten uzaklastirma cezasinin bir yoniiyle, “feshin son
care olmasi ilkesi” geregi is akdinin devamlili§ina hizmet edecegi diisiiniilebilirse de,
madalyonun oteki yiiziinde, is¢inin tek gecim kaynagi olan iicretini alamama ve
SGK primlerinin gegici bir siire 6denmemesi sebebiyle mevcut ve gelecekteki sosyal
giivenlik haklarindan (emeklilik vs.) yoksunluk ve bunun 6tesinde, iscinin is akdinin
feshi haline gore, ise iade veya kotiiniyet tazminati davasi a¢gma hakkinin
engellenmesi sonuglarin1  doguracagindan, diiriistlik kuralarina aykirn olarak

kullanmldigr takdirde, is¢i ve hatta ailesi i¢in son derece agir maddi ve manevi

kayiplar olabilecektir.

IV. Disiplin Yaptirnmlarma Kars1 Iscilerin Yasal Basvuru

Haklan

Isverenin isciye uygulananan disiplin yaptirimlari hakkinda isciyi derhal ve

sebepleri ile birlikte bilgilendirme yiikiimliiliigiiniin asil 6nemli hukuksal sonucu,

"% “Hizmet akdinin sona erdigi tarihten onceki son 120 giin icinde, hizmet akdi devam etmekle
birlikte, hastalik, iicretsiz izin, disiplin _cezasi, gozaltina alinma, hiikiimliiliikle sonuclanmayan
tutukluluk hali, kismi istihdam ile grev, genel hayati etkileyen olaylar, ekonomik kriz, dogal afetler
nedeniyle isyerinde faaliyetin durdurulmasi veya ise ara verilmesi halinde yatirmayan prim
yatirlmayan siireler icinde SGK kayitlart esas alinir.” RG. 30.01.2002 tarih ve 24656 say1



62

iscinin, Anayasa m.36’da ifadesini bulan “Hak Arama Ozgiirliigii” kapsaminda
disiplin cezasinin hukuka aykiriliginin tespitini veya iptalini talep etme hakkinin
korunmasidir. Bir baska deyisle Anayasa m.36’daki “Hak Arama Ozgiirliigii”
cercevesinde iscilerin igveren tarafindan uygulanacak disiplin yaptinmlaria karsi
yargisal yollara bagvuru hakki kabul edilmelidir. is Kanunu m.18/f.3 ( ¢ ) bendinde
de, gecerli fesih sebebi olarak kabul edilemeyecek hususlar arasinda; “Iscinin
mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklarim takip veya yiikiimliiliiklerini
yerine getirmek icin isveren aleyhine idari veya adli makamlara basvurmak’ da
sayllmistir. S6z konusu hiikiim her ne kadar is giivencesi kapsamindaki is¢iler i¢in
kabul edilmigse de, hak arama Ozgiirliigii ¢cercevesinde tiim iscilere uygulayarak,
disiplin yaptirnmlarinin iptali i¢in yasal yollara basvuran is¢ilerin is akdinin sirf bu

sebeple feshedilemeyeceginin oncelikle kabulii gerekir.

Yargitay, disiplin kurulu karari ile verilen iicret kesme cezasinin yasaya aykiri
oldugundan bahisle iptaline iliskin davada, yapilan yargilama sonucunda iicret kesme
cezasmin yasaya aykiri oldugundan bahisle iptaline karar vererek, Tiirk Is
Hukuku’nda iscilere verilen disiplin cezalarina karsi, bu kararin iptali i¢in, iscinin

yargisal yollara bagvuru hakkini kabul etmigtir'*°

Ancak, Yargitay 9.Hukuk Dairesi, 14.5.1996 tarihli bir kararlndalgl, cok

isabetli buldugumuz bir sekilde;

“Mahkemece davacrya verilen ihtar cezasi sonucu, terfi ettirilmeme isleminin hatal

oldugunun karar yerinde belirtilmesi gerekirken, terfinin yapimasi ve intibakinin

gerceklestirilmesi _seklinde hiikiim kurularak isverenin yonetim hak ve yetkisinin

kasitlanmasi veya ortadan kaldirimas: Is Hukuku ilkeleri ile bagdasmaz.”

seklinde hiikiim kurarak, is¢inin igsveren tarafindan uygulanan disiplin yaptirimlarina
kars1 genel mahkemelerde itiraz hakkimi tamimakla birlikte, mahkemenin yalnizca
disiplin yaptinminin kanuna veya sozlesmeye aykiri oldugunu ve gerekirse iptal

etmek ile yetinmek zorunda oldugunu ancak isveren yerine gecerek karar

190y 9HD, 23.12.2013, E.2011/47692, K.2013/34420, www.kazanci.com
191 Y.9HD, 14.5.1996, E.1996/1014, K.1996/10093; www.kazanci.com
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veremeyecegini, isvereni diizenleyici islemlerde bulunmaya zorlayamayacagini,

bunun isverenin yonetim hak ve yetkilerine miidahale olacagm belirtmistir'*’.

Yarg: kararlarinda da isabetli bir sekilde belirtildigi gibi, isverenin gecerli
veya hakli fesih sebebi olarak diizenlenen durumlarda, is akdinin feshi yerine iscinin
gorev yerinin degistirilmesi, isinin degistirilmesi gibi c¢alisma kosullarinda
degisiklige gitmesi, sozlesme veya i¢c yonetmelikte bu konuda bir hiikkiim bulunmasa
bile “feshin son c¢are olmasi ilkesi” ve “iscinin korunmasi” ilkeleri c¢ercevesinde
igverenin yonetim hakki kapsaminda oldugu kabul edilmelidir. Tabii ki, isverenin
disiplin Onlemi olarak calisma kosullarinda degisiklik yaratan bu karari, ilerde
“igverenin yonetim hakkinin smirlar’” boliimiinde bahsedecegimiz ‘“hakkaniyet”

denetimine'*? tabi tutulmalidir.

Is Kanunu'nun genel sistematiginde, disiplin hukuku konusunda biiyiik bir
boslugun bulundugu kabul edilerek, yapilacak bir yasal diizenleme ile, disiplin
yaptirtmlar1 tanimlanmali, disiplin sorusturmasina konu olan davranislar, ihlaller ve
disiplin yaptirimlar nispi emredici olarak diizenlenmelidir. Boylelikle, is¢inin tim
calisma hayatinm1 ve mesleki gelecegini etkileyebilecek disiplin yaptirimlari, igveren
tarafindan tek tarafli olarak diizenlenen i¢ yoOnetmeliklere birakilmayarak kanun
hikkmii ile sinirlandirilmali ve iscilerin bu yaptirimlara karg1 yasal bagvuru haklar

acikliga kavusturulmalidir'®*,

Disiplin sorusturmasi ve yaptirnmlarinin, ¢ogu zaman is¢i ve isveren
menfaatleri agisindan gizliligi gerektirmesi, iscinin tim mesleki gelecegini
dolayisiyla calisma hakkini da tehdit eder nitelikteki karakteri ve her iki taraf icinde
mimkiin olan en kisa zamanda c¢oziimlenme endisesi ve c¢abasi, ister istemez
alternatif uyusmazlik ¢oziim yontemlerini cagristirmaktadir. Iscinin  isveren
karsisindaki haklarim1 genel mahkemelerde arama gayreti, hukuken miimkiin olsa
bile uygulamada bir yandan is iligkisinin devamliliginm1 ve calisma huzurunu tehdit
ederken diger yandan da is¢inin ve igverenin mesleki ve ticari sirlarinin ortaya

dokiilmesi riskini tagiyacaktir. Bu sebeple, yapilacak yeni diizenlemelerde, disiplin

192 Sﬁzek, Disiplin Cezalari, 14; Ozdemir Erdem, Disiplin Cezalar1, 1277, 1278
193 Bkz.Ugiincii Boliim, § 2, s.131 vd.
194 Siizek, 117, Erdem, Disiplin Cezalar1, 1265
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yaptirimlarinda, ““zorunlu arabuluculuk” sistemi kabul edilerek “arabuluculuk™'®’

kurumunun bir dava sarti haline getirilmesi ¢alisma barisinin saglanmasina ve

sosyal diyalog mekanizmalarinin gelisimine katkida bulunacaktir.

IKINCi BOLUM

UCLU iS ILISKILERINDE YONETIM HAKKI

§1. istihdam Bicimlerinde Esneklesme Gereksinimi
Ve
Uclii is Mliskilerinin Ortay1 Cikis:

Siyasi ve ekonomik konjonktiirdeki degisimlere paralel olarak ortaya ¢ikan
kiiresellesmenin bir sonucu olarak; isletmelerin rekabet giiclerini arttirmak igin
gelisen teknolojinin yenilik ve olanaklarindan yararlanmak istemesi ve uzmanlik
gerektiren alanlarda, is organizasyonlarinda ve insan kaynaklarinda nitelikli is
giicline duyulan ihtiyag, kaliteli, seri ve ucuz iretim kaygisi, klasik istihdam
modellerinde degisim arayisin1 beraberinde getirmistir. Isletmelerin gelisen kiiresel
pazarlar ve rekabet kosullar1 karsisinda ayakta kalabilme miicadelesi, atipik istihdam
bicimleri olarak adlandirilan ¢alisma bigimlerinde esneklik olgusunu yaratmlstlrl%.
Is Hukukunda yeni istihdam modellerine kucak acan sayisal esnekligin bir tiirii olan,

197

is gliciiniin dolayl sekilde saglanmasi, “dis esneklik” olarak tanimlanmaktadir '

Isyerinde baz1 islerin bir baska igverenin iscisi veya iscileri ile goriilmesine olanak

195 6325 sayili Hukuk Uyusmazliklarinda Arabuluculuk Kanunu 22.6.2012 tarihli Resmi Gazete’de
yayimlanarak, bazi ayrik hiikiimleri diginda yayimlanma tarihinden bir yil sonra 22.6.2013 tarihinde
yiritirlige girmistir. Kanunun yiiriirliigiinii takiben, kanunun 19 ve devamu hiikiimleri dogrultusunda
Adalet Bakanligi Arabuluculuk Daire Bagkanligi nezdinde “Giincel Arabulucular Listesi”
olusturulmustur. Arabuluculuk kurumunun temel ilkeleri, gizlilik, esitlik ve taraflarin arabuluculuk

goriismeleri esnasinda ileri siirdiikleri goriislerin, tekliflerin, kabule iliskin beyanlarin ilerde

acilacak hukuk davalarinda delil olarak kullamlamamasi olarak sayilmistir.
196 Aydinli Ibrahim, Tiirk Is Hukukunda Alt Igveren liskisi ve Muvazaa Sorunu, Ankara 2008, s.150

197 Ekonomi Miinir, 4857 sayili Is Kanunu Hiikiimleri Cercevesinde Sayisal Esneklik, MESS Sicil
Aralik 2008, istanbul 2008, s.7-8; Aykac¢ Hande Bahar, Is Hukukunda Alt Isveren, Istanbul 2011, 5.8
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saglayan istihdamin digsallastirilmasi uygulamalarinda en 6nemli iki kurum; gegici is

iliskisi ve alt isverenliktir'*®.

Ancak, uygulamada, istihdamin digsallagtirilmasina daha rasyonel bir isletme
yonetimini etkin kilmak ve artan rekabet sartlarina uyum saglamak amaciyla
basvuruldugu gibi, siirekli isci sayisini azaltarak, Is ve Sosyal Giivenlik Hukukunun
getirdigi yiikiimliiliiklerinden kacinmak, sendikal orgiitlenme ve toplu sozlesme
diizeninin digina ¢ikmak ve is giivencesi hiikiimlerinden kurtulmak amaciyla da
bagvurulabilmektedir'®®. Is Hukuku nun sosyal dengeleri koruma islevi’® burada
devreye girerek, bir taraftan, girisim ve sozlesme Ozgiirligii dinamigi iginde,
isletmelerin gelisen kiiresel pazarlarda rekabet giiclinlin arttirllmasini saglamak igin
atipik istihdam sekillerine imkan saglayacak yasal diizenlemeler yapilirken; diger
taraftan da, istihdamda digsallagtirilmas1 adina yapilan diizenlemelerin kétiiye

kullanilmasini 6nlemek ve iscinin korunmasi i¢in 6nemli sinirlamalar getirilmektedir.

S6z konusu dengeyi koruma kaygisi, 4857 sayih Is Kanunu'nun esnek
calisma bicimlerine iligskin diizenlemelerinde ve alt igverenlik kurumuna iliskin 4857
sayil1 kanun hiikiimlerinde onemli degisiklikler getiren 5763 ve 6551 sayili kanun

hiikiimlerinde fazlasiyla goriilmektedir.

Bu baglamda, uygulamada, esnek calisma modellerinin kimi zaman kanuna
kars1 hile boyutuna varacak sekilde kotiiye kullanilmasini 6nlemek adina, 4857 sayili
Kanunu’nun m.2/6-7 hiikiimleri ile muvazaanin tespiti halinde, alt igveren is¢isinin
baslangigtan itibaren asil igveren is¢isi kabul edilecegi seklinde hiikiimlere yer
Verilirkenzm, 15.05.2008 tarihli 5763 sayili kanunun l.maddesi ve bu kanunun

uygulanmasina iligkin 27.09.2008 tarih ve 27010 sayili Resmi Gazete’ de

198 Ekonomi, Sayisal Esneklik, 5

199 Giizel Al Is Yasasma Gore Alt Isveren Kavrami, www.kristalis.org.tr, s.33-34; Aydinli, Alt
Isveren, 154, 155; Sen Murat-Naneci Asli, Asil Isveren-Alt Isveren Iliskisi ve Alt Isverenlik
Sozlesmesi, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Eyliil 2009, Istanbul 2009, s.24; Cankaya-Cil, Uglij
Mliskiler, 15-16; Akyigit Ercan, Alt Isverenlik, 2.Baski, Ankara 2013, s.19; Soyer M.Polat, 4857 Sayili
Is Kanunu Acisindan Asil fsveren-Alt Isveren Iliskisinin Kurulmas: ve Sonuglar;, MESS Sicil Is
Hukuku Dergisi, Mart 2006, Istanbul 2006, s.16; Goktas Seracettin, Alt Igverenlik Uygulamasinin
Onemli Bazi Sorunlari, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Aralik 2008, Istanbul 2008, 5.97

% Ulucan Devrim, Esneklik ihtiyact ve Is Hukukunun isciyi Koruma islevi, A.Can Tuncay’a
Armagan, Istanbul, s.204-205

' Yargitay’in muvazaa konusunda yerlesmis kararlarmim teyidi niteliginde Yargitay 22.Hukuk
Dairesi’nin 29.3.2012 tarih ve E.2011/11037, K.2012/5994 sayil1 karari ile de, asil igveren alt igveren
iliskisinin muvazaaya dayanmasi halinde, alt igveren iscisinin bastan itibaren asil isveren isgisi
sayilacagina hitkkmedilmistir. www.kazanci.com
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yayimlanan “Alt Isverenlik” Yonetmeligi ile, alt isverenlik kurumunun gegerliligi
kat1 kosullara baglanmig, uymamanin sonucu olarak idari para cezalar1 ve hatta yine

bazi durumlarda gecersizlik yaptirimi 6ngoriilmiistiir.
§2. Gegici Is Iliskisi ve Alt Isverenlik

Bir igverenin iiretim faaliyetini kendi isyeri veya isletmesinde tam giin siireli
olarak belirsiz siireli is sozlesmesi altinda kendi is¢ileri ile gerceklestirmesi, calisma
ekonomisi ve ozellikle Is Hukuku agisindan tipik istihdam sekli olarak
tanimlanmustir®®%. Tiirk Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku’nun temel sistematigi
de tipik calisma iliskisi iizerinde kurulmustur. Yani Tiirk Is Hukuku 6gretisinde asil

olan tipik istihdam sekli olup, bunun disindakiler istisnai olarak diizenlenmistir.

Gegici is iliskisi 4857 sayili Is Kanunu ile ¢calisma mevzuatimiza kazandirilan
atipik bir istihdam sekli olup bazi ihtiyaglar203 sebebiyle ortaya glkmlst1r204. Her ne
kadar doktrinde gecici is iliskisi i¢in “6diing is iligskisi” kavrami kullanilsa da, bu
deyimi yasa koyucunun tercih etmemesinin sebebi, meclis goriismeleri esnasinda
“0diing” kelimesinin iscinin sahsina zarar verici bir anlam tasimakta oldugu

diisiincesiyle yapilan elestirilerdir®”.

Alt igverenlik kurumu ise, esnek istihdam sekillerinden biri olarak, isverene
islerinin bir kismini kanunun Ongordiigii sinirlar iginde bir iiclincli isverene
gordiirmesine olanak saglayan, Anayasa’da yer alan girisim ve sozlesme Ozgiirliigii

cercevesinde degerlendirilmesi gereken bir temel haktir™®

. Ancak igverenin girisim
Ozgiirliigii yaninda iscinin korunmasi1 ve gozetilmesi prensibi dogrultusunda kati
yasal kosullara baglanmustir. Esasen Is Hukukunun varlik nedeni ve temel ilkeleri
esas alindiginda, alt igverene is verilmesi temel kural degil, istisna oldugu oncelikle

kabul edilmesi gereken bir husustur. Is Hukukunda asil olan, bir isverenin kendi

202 Aydml, Alt Isveren, 153

* Gegici is iliskisi, bir is yerinde yeni bir donanimin veya sistemin faaliyete gecirilmesi icin bir baska
igverenin is¢isinden yararlanilmasi seklinde bir ihtiyaci giderebilecegi gibi, bir isyerinde gecici olarak
is giicii fazlaliginin ortaya cikmasi halinde feshe son care olabilir veya iscinin cesitli yerlerde
cahigtirilarak yetismesi saglanabilir. Ekmekgi Omer, 4857 sayili Is Kanunu’nda Gegici (Odiing) Is
Mliskisinin Kurulmas:, Hiikiimleri ve Sona Ermesi, Legal Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku
Dergisi, 2004/2, istanbul 2004, 5.369-370

294 Odaman Serkan, Tiirk ve Fransiz Is Hukukunda Odiing [s iliskisi, Istanbul 2007, s.17

205 0daman, Odiing Is Tigkisi, 15

206 Goktas, Alt Isverenlik, 97
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iscileri ve yonetim organizasyonu ile iiretimde bulunmasidir. I Hukukunun temel
kurum ve kurallart bu modele gore kurulmustur. Isverenin kendi isyerinde
yiiritmekle yiikiimlii oldugu isleri, bagka bir igverenin iscileri ya da atipik is
sozlesmelerine gore istihdam edecegi isciler araciligiyla yerine getirmesi halinde,

iscileri korumak amaciyla cesitli yasal sinirlamalar getirilmektedir®”’.

I. Gegici Is Tliskisi (Odiing Is Mliskisi)

Gegici is iliskisi, “bir igverenin iscisini, is akdini sona ermeksizin iicret
odeme borcunu muhafaza ederek, is gorme edimini gecici bir siire icin gonderdigi
bir baska isverenin yaninda ve onun yonetimine tabi bir bicimde yerine getirmek
iizere karsiliksiz olarak vermesi ile olusan ticlii bir iliskidir208. ” Yani gecici is
iliskisinde, bir igveren ile arasinda is sozlesmesi olan isci, gecici bir siire i¢in, kendi
isverenin nam ve hesabina olmayip, bir bagka isveren nam ve hesabina, bir baska
isverenin igyerinde calisma s6z konusudur. Bu bakimdan hukuki niteligi itibariyla
gecici is iligkisi, is sozlesmesinin taraf1 olan igveren, ge¢ici is iliskisi kapsaminda is¢i
calistiran igveren ve gecici is iliskisi kurulan is¢i arasindaki iiclii bir sozlesme
iliskisine dayanmaktadir®®. Kanun koyucu, gegici is iliskisini, devralan (6diing alan)
igverenin igyerinin grev ve lokavt halinde bulunmasi halinde ve bir de toplu isci
cikarilan igyerlerinde, toplu isci ¢ikarmanin konusu olan islerde toplu isci ¢ikarma

tarihinden itibaren alt1 ay siireyle yasaklamistir.

Kanunda mutlak emredici hukuk kaidesi olarak Ongoriilen iki istisna diginda

gecici is iligkisinin kurulmasi asagidaki sartlara baglanmistir;

e lscinin Gegici Olarak Calisacagi ise Iliskin Kosul (holding biinyesi icinde
veya ayn sirketler topluluguna bagli bagka bir igyerinde veya yapmakta
oldugu ise benzer islerde ¢calistirllmasi kosuluyla)

¢ lscinin Devir Sirasinda Yazili Rizasi, (is¢inin rizasinin yazili olarak ve devir

sirasinda alinmasi sart kosulmustur. Yani gecici is iligkisi icin, iscinin

27 Subag1 Ibrahim, Is Hukukunda Asil Isveren-Alt isveren Iliskisi, Prof.Dr.Sarper Siizek’E Armagan

I., Istanbul 2011, s.148

208 Odaman, Odiing Is Tligkisi, 23

29 Keser Hakan, Isverenin Isciyi Gozetme Borcunun Gegici Is Tliskisine Yansimasi, Legal s Hukuku
ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 2006/9 Istanbul 2006, s.66-67
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rizasinin is sozlesmesinde alinmasi halinde, bu riza kanunun emredici hiikkmii
karsisinda gegersiz olacaktir.)

o Gegici Is Iliskisinin Siiresi (Gegici is iliskisi alt1 ay1 gegmemek iizere yapilir
ve gerektiginde en fazla iki defa yenilenebilir, yani toplam, 18 ay1 gecemez.)

seklinde sayabiliriz*'".

a. Siirekli isveren (Odiin¢ Veren) Ve Gegici isverenin (Odiin¢ Alan)
Yonetim Hakki

Gegici (6diing) is iliskisinde odiing alan igverenle is¢i arasinda bir s6zlesme

iligkisi bulunmamakta ancak eylemsel sézlesme iliskisine benzer’'

bir iligki yasal
olarak kurulmusg olmaktadir®'?. Yani gecici is iliskisinin kurulmasiyla, is¢i artik is
gorme borcunu gegici is iliskisinin kuruldugu isverene (Odiing alan) kars1 yerine

getirecektilr213 .

Bu durumda, 6diing alan isverenin, iscinin is gérme borcunun
somutlastirilmasina iligkin talimat yetkisinin bulundugunu kabul etmek gerekecektir.
Bir bagka deyisle, gecici is iliskisi kurulduktan sonraki agsamada, is gérme borcunun
ifasina iliskin talimatlar 6diing alan isveren tarafindan verilecek ve artik, odiing

verenin bu konuda bir yetkisi kalmayacaktir. Is Kanunu m.7/f.1 de bu husus;

“...gecici is iliskisi gerceklesmis olur. Bu halde is sozlesmesi devam etmekle beraber,
isci bu sozlesmeye gore iistlendigi isin goriilmesini, gecici is iligkisi kurulan igverene
kars1 yerine getirmekle yiikiimlii olur. Gegici is iliskisi kurulan igveren, isciye talimat
verme hakkina sahiptir.”seklinde ifade edilmistir. Yasanin acik hiikmiinden de
anlagilacag iizere, 6diin¢ veren igverenin, odiing is iliskisinin kurulmasiyla birlikte,
isin ifasim talep etme hakki ile bu hakkin yerine getirilmesine iligkin olarak talimat
verme hakkini yani i gorme borcunun somutlastirilmasina iliskin yonetim hakkini
devretmektedir’'*. Doktrinde bu husus hakli olarak, odiing is iligkisi ile is¢inin is
gdrme borcunun ifasini talep etme hakki ile birlikte bu borcun yerine getirilmesine

iliskin talimat verme hakkinin bir bagka deyisle yonetim hakkinin da 6diing alana

210 Ekmekgi , Gegici Is Tigkisi, 373-374

2 Odaman’a gore, Is Hukuku karekteri tastyan sozlesme benzeri (quasi contractus) bir iligkidir.
Odaman, Odiing Ts Tliskisi, 91

*12 Narmanlioglu Unal, isverenin Emir ve Talimat Verme Yetkisinin Gegici Siire fle Sinirli Olarak
Baskasina Devredilmesi (Odiing “Gegici” Is Tliskisi), Mess Sicil Is Hukuku Dergisi, Eyliil 2011,
Say1:23, Istanbul 2011, s.17

213 Narmanhoglu, Gegici Is liskisi, 19

214 Odaman, Odiing Is Tliskisi, 97
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temlik edildigi kabul edilmektedir’". Zira, iscinin  igverence verilecek isin
goriilmesine iligkin talimatlara uyma borcu, 6diing is iliskisinin yapisi nedeniyle is
gdrme borcunun i¢inde yer almakta ve bagimsiz bir borg niteligi tastmamaktadir®'®.
Bu baglamda, gegici is iliskisi kurulan is¢inin igin goriilmesine iliskin 6diin¢ alan
igverence verilen talimatlara uyma borcu, is gérme borcunun kapsaminda yer alir ve
onun tamamlayicisidir™’. Bu sebeple is gérme borcunun ifasii talep edecek olan
odiing alan isverenin is gorme ediminden kaynaklanan talimat verme yetkisinin
varlig1 evleviyetle kabul edilmelidir. Aksinin kabulii 6diing verenin, 6diing alanin
igyerinde isin yapilmasiyla ilgili yonetim hakkin kullanmasini1 gerektirir ki, boyle bir
durum esyanin tabiatina aykiridir™®. Sonug olarak, 6diing alan isverenin gegici is
iliskisi kurulan is¢iye karsi is gérme borcunun yerine getirilmesine iligskin talimat
verme yetkisi mutlak olup, odiing alan isverenin bu yetkisini her ne kadar is
sozlesmesinin tarafi 6diing veren isveren de olsa, 6diing veren igverenle paylagsmasi
miimkiin degildir. Odiing alan isveren isin yiiriitiimiine iliskin olmasi sebebiyle,
gecici is sozlesmesinde belirlenmedigi siirece, isyerinde yapilan isin nerede, ne
zaman yapilacagim diizenleyen veya yapilacak isin yontem ya da teknigini gosteren
talimatlar verebilecektir. Bu kapsamda, giinliik ¢alisma siiresinin baslangi¢ ve bitig
saatlerini, ara dinlenmesinin nasil uygulanacagini veya kullanilacak ara¢ ve gerecler

konusunda talimatlar sayilabilir*"”.

Ancak, isverenin yoOnetim hakkina dayanan talimatlar1 yalnizca isin
goriilmesine ve is¢inin i gdrme borcunun somutlastirilmasina iliskin talimatlar
olmayip, igverenin yonetim hakkina dayanarak verdigi bir de is¢inin isyerindeki
davraniglarina iliskin talimatlar vardir. Bu talimatlarin ise, isin goriilmesi ile
dogrudan bir iligskisi bulunmamakta ancak igyerinde bir diizenin veya giivenligin
saglanmasim amaclamaktadir. Iscinin anilan talimatlara uyma borcu, yukarida da
bahsetmis oldugumuz gibi, is gorme borcu kapsaminda degildir ve bagimsiz bir borg
niteligi tasir’>’. Bu acidan bakildiginda, gecici is iliskisinde 6diing alan isverenin,
iscinin  igyerindeki davraniglarina iliskin  mutlak bir yo6netim hakkindan

bahsedilemez. Her seyden once, is akdi 6diing veren isverenle kurulmus olup, isveren

*!5 Engin Murat, isverenin Isin Goriilmesini isteme Hakkimin Devri, Odiing Is iliskisi, is Hukuku
Dergisi, Istanbul 1991, 5.120

218 Odaman, Odiing Is Tiskisi, 136

27 Siizek, Yonetim Hakki , 226

218 Akyigit Ercan, Is Hukuku Acisindan Odiing Ts fliskisi, istanbul 1994, s.223

219 Siizek, Yonetim Hakki, 227

220 Odaman, Odiing Is Tliskisi, 135; Siizek, Is Hukuku, 72
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odiing veren isverene kars1 is akdinden dogan yiikiimliiliiklerine uymak zorundadir.
Ancak diger taraftan gegici is iliskisinin kurulmasi ile, isci artik belirli bir siire,
odiing alan igverenin isyerinde calismayi kabul etmistir. Bu durumda, 6diing alan
isveren de isyerinde diizen ve giivenliin saglanmasi icin, gecici is iliskisi kurulan
isciye emir ve talimat verme hakkina sahip olacaktir™'. Bu yoniiyle gegici is iliskisi
kurulan is¢i bakimindan “gifte yOnetime tabiligin” varligindan sz edilecektir’?.
Yani gecici is iliskisi kurulan isci, hem 6diing alan igverene ve hem de 6diing veren
isverene kars, talimata uyma borcu tasiyacaktir’>. Zira, her ne kadar ddiing veren
igverenin, iscinin isyerindeki davraniglarim1 gérmesi miimkiin degilse de, 6diing alan
igverenin, is¢inin igsyerindeki olumsuz davranislar1 hakkinda bilgi sahibi olarak bunu
odiing veren igverene bildirmesi ve Odiing veren isverenin de is akdinden
kaynaklanan yetkilerini kullanarak is¢iye bazi talimatlar vermesi veya sdzlesme veya

i¢ yonetmelik cercevesinde disiplin yaptirimi uygulamasi miimkiindiir***

. Gegici is
iliskisinin kurulmasi sebebiyle, is¢inin, ddiin¢ alan ve Odiing veren igverene karsi
talimata uyma yiikiimliilligiinii tasidigr davranislart kapsaminda, igyerine giris ve
cikiglarda uyulacak kurallari, giyinme-soyunma odalarinin, park yerlerinin,
yemekhane, dinlenme ve spor tesislerinin kullanimimi, kaza ve yangin halinde
yapilacak isleri, is¢ilerin hastalanmalar1 halinde hastalik raporlarinin alinmasi igin

izlenecek yolu sayabiliriz*>.

Hemen soylemek gerekir ki, gecici is sozlesmesinde aksine ve 6zel bir hiikiim
bulunmadig siirece, 6diing is¢i olarak calisan iscinin senelik izni, sozlesmesel bir
iliski icinde oldugu 6diing veren igveren tarafindan verilecektir. Esasen, 6zellikle ilk
altt aylik donemdeki gegici is iligkisinde aksinin kabulii de, gecici is iliskisinin
kurulus felsefesine ve mantigina da pek uygun diismemektedir. Gegici is iliskisi
kurulmasinin arkasinda yatan asli ihtiyag, 6diing alan igverenin belli bir siireyle kendi
iscileri disinda isci/isciler istihdam etme olgusudur. Bu durumda, 6diing alan
igverenin, isciyi ¢alistirmak yerine yillik iicretli izin vererek, hem istihdam edecegi

sinirh siirede is¢iyi calistirmaktan vazge¢cmesi ve hem de hak ettigi izin iicretini

! Cankaya/Cil’e gore, odiing alan isverenin isciye talimat verme yetkisi, siirekli isverenin bu yondeki

yetkisi ile sinirlidir. Cankaya Osman Giiven/Cil Sahin, Is Hukukunda ﬂglﬁ Iliskiler, Ankara 2009,
s.323

22 Akyigit, Odiing Ts Tliskisi, 224

22 Akyigit,Odiing Ts Tliskisi, 224

224 Odaman, Odiing Ts Tliskisi, 135

225 Taskent, Yonetim Hakki, 44, 69, Ekonomi, Is Hukuku, 32, Siizek, Yonetim Hakk1, 227
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dolayli olarak da olsa vermesi*>’, Odiing is iliskisinin varlik nedeniyle celigkili bir
durum olusturmaktadir. Boyle durumlarin 6niine gecilmesi ve ilerde gerek oOdiing
alan isverenin ve gerekse iscinin hak kayiplarina meydan verilmemesi icin, gecici is
sozlesmesinde, bu hususlarin ayrintili olarak diizenlenmesinde fayda vardir. Gegici is
sozlesmesinde 6zel bir hiikiim bulunmasa bile, ikinci veya ii¢iincii defa yenilendigi
durumlarda, her haliikarda, isci de ayn1 is yerinde bir seneyi askin bir siire calismis
olmakla yillik ticretli izin hakkina hak kazanmis olacagindan, yillik iicretli iznin

kullanilmasi, 6diing alan igveren ve is¢i yoniinden problem yaratmayacaktir.

Bunun disinda, yonetim hakki kapsaminda ve isverenin yonetim hakkinin
tamamlayici bir unsuru olarak degerlendirdigimiz, gerek is gérme borcunun
somutlastiritlmas:t ve gerekse isyerindeki davramislarla ilgili talimatlara uymayan
isciye, disiplin yaptiriminin hangi isverenin yetkisinde oldugu doktrinde tartismali

bir konudur.

Narmanlioglu'na gore, odiin¢ alan isverenin gegici olarak calistirdig isciye
“isten cikarma cezasi” disinda kalan ve isyeri diizeniyle ilgili bulunan igyeri
kurallaryla ilgili olarak disiplin cezas1 verebilmesi, isin geregi kabul edilmelidir®’.
Odaman ise, 6diing is sozlesmesinde aksine bir hiikiim yoksa, 6diing alan igverenin
isciye disiplin cezasi veremeyecegi, iicret kesintisi cezasi uygulayamayacagi

228 L. . .
. Odaman devamla, iscinin talimatlara uyma borcunu yerine

goriigiindedir
getirmemesi halinde, 6diing veren yaninda 6diing alan igverenin de isciye disiplin
cezas1 verme hakki bulundugunu savunmaktadir®™. Yani Odaman’a gore, iscinin
talimatlara uymamasi halinde 6diing alan isverenin tek basina isciye disiplin cezasi
verme yetkisi olmayip, 6diing alan isveren bu yetkiyi ancak odiin¢ veren isveren ile

birlikte kullanabilir.

Diger taraftan, iscinin 6diing alan isverenin isyerinde, is gdrme borcunun
ifasina veya igyerinin diizeninin saglanmasina yonelik gecerli talimatlara uymamasi
halinde, 6diing alan isveren ile birlikte 6diing veren igverene karsi da talimata uyma

borcunu ihlal ettiginden, s6zlesmesel sorumluluguna gidilerek, sézlesmeler veya i¢

2% Her ne kadar is sozlesmesi geregi, gecici isci iicretini odiing veren igverenden alsa da, uygulamada,
bu iicret 6diing alan igveren igverene fatura edilmektedir.

227 Narmanlioglu, Odiing Is iliskisi, 18

228 Odaman, Odiing Is Tiskisi, 101

22 Odaman, Odiing Is iligkisi,142
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yonetmelik hiikiimleri cercevesinde, ihtar, kinama, uyari, iicret kesintisi-Is Kanunu
m.38’deki sinirlar ic¢inde-, ve nihayet is sozlesmesinin feshi seklinde disiplin
yaptinmlart  uygulanabilecektir. S6z konusu disiplin yaptirnmlarindan, is
sozlesmesinin feshi ile iicret kesintisi, is sézlesmesi kaynakli oldugundan yalnizca is
sozlesmesinin tarafi olan 6diing veren isveren tarafindan kullanilmalidir. Is¢i her ne
kadar gecici is sozlesmesi geregi 6diing alan isverenin isyerinde ¢aligsa ve ona karsi
is gbrme borcunu yerine getirse de, 6diing veren ile is sozlesmesi devam ettiginden,
is akdinin feshine karar verecek veya is sozlesmesi geregi 6denen iicretten kesinti
yapma yetkisi de 6diing veren isverene ait olmalidir. Buna karsin 6diing alan igverene
de, is¢inin is akdinin feshini gerektirecek sekilde talimata uyma borcuna aykiriligin
farkina varmasi halinde, durumu &diing veren isverene bildirerek, gecici is
sozlesmesinin feshi veya sozlesmede 6zel hiikiim bulunmasi halinde, bir baska isci

ile degistirilmesini isteme yetkisi tamnmalidir™.

Odiing alan isverenin, iicret kesintisi ve is sozlesmesinin feshi disinda, ihtar,
kinama gibi disiplin cezalarim1 sozlesmeler ve i¢ yonetmelikte hiikiim bulunmasi
halinde, uyar cezasim ise, talimatlara uyulmamasi halinde her haliikarda o6diing
veren isverenin muvafakatine gerek olmaksizin miinhasiran uygulama hakki gecici is

sozlesmesinin icerigi geregi kabul edilmelidir.

Tiim bu agiklamalardan da anlasilacag: iizere, 6diing alan isverenin doktrinde
baskin olarak kabul edildigi gibi, gecici is sozlesmesinden kaynakli kismi bir

yonetim hakki bulunmaktadir™'.

b. Gecici isveren (Odiin¢ Alan) isverenin Yonetim Hakkimn Simirlar:

Odiing alan isveren, yonetim hakkim uygularken Oncelikle gecici is
sozlesmesinde cizilen sinirlara tabi olacaktir. Yani, gecici is sozlesmesinde, isin
goriilmesiyle ilgili olarak; iscinin isi nerede nasil ve ne zaman yapilacagi, isin
baslangic ve bitis saatleri, calisma diizeni, dinlenme siireleri, fazla ¢alisma, gece
calismasi, senelik iicretli izin hakkinin kullanma zamanlari, isyeri diizeniyle ilgili
olarak da; isyeri giris ve cikislari, isyerinde sigara igilecek alanlara iliskin

diizenlemeler, giyinme-soyunma odalarinin, park yerlerinin, yemekhane, dinlenme

230 Odaman,Odiing Ts Tliskisi, 141-142
21 Akyigit, Odiing Is Iliskisi, 223; Odaman Odiing Is iligkisi, 139
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ve spor tesislerinin kullanimi gibi hususlar diizenlenebilir. Bu durumda, gegici is
sozlesmesinde Ongoriillen hallerin  6diing alan isverenin yOnetim hakkin

sinirladigindan bahsedilecektir.

6331 sayil1 Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu da, kanunun kapsami kisminda, is
sozlesmesinin tarafi olarak is¢iyi degil de “calisgan” kavramim tercih ederek,
igyerinde cirak ve stajyerler de dahil olmak iizere tiim calisanlar1 dahil etmekle,
gecici is iligkisi kurulan is¢iler yoniinden de, 6diing alan isvereni diger iscileri ile
fark gozetmeksizin is saghg ve giivenliginin saglanmasindan ve korunmasindan
sorumlu tutmustur. S6z konusu kanun ayrica, “calisanlart egitimine” iligkin 17.
maddesinde de; ddiin¢ alan igverenin, gecici is iliskisi kurulan iscilere de, is sagligi

=99

ve giivenligi” risklerine kars1 egitim vermesini zorunlu tutmustur.

Odiing alan igverenin yonetim hakki, gecici is s6zlesmesinde isin goriilmesine
ve i diizeninin saglanmasina iligkin olarak diizenlenmis 6zel kurallarin 6tesinde,
tipki siirekli isveren gibi, Anayasa, Is Kanunu ve diger kanunlardaki emredici
hiikkiimler ve ayrica esit davranma yiikiimliliigii, diiriistlik kurali ve is¢ilerin temel

hak ve ozgiirliikleri ve sosyal haklart ile sinirlidir.

Odiing alan isverenin yonetim hakkinin simirlart konusunda “esit davranma
yiikkiimliuligii” gecici is iligskisinin kendine ©zgii hukuki karakteri sebebiyle

incelenmeye deger goriildiigiinden iizerinde ayrica durulmustur.

Soyle ki, gecici is iliskisinde, bir taraftan gecici calistirilan iscginin is
sozlesmesi kaynakli calisma kosullarimin (aylik ticret, iicret zammi, senelik izin
hakki1) korunmas1 amaglanirken diger taraftan, 6diing alan igverenin, igyerinde ¢alisan
diger iscileri nazara alindiginda, odiing alan isverenin esit davranma

yiikiimliiliigiiniin kapsami doktrinde tartisma konusudur.

Odaman’a gore, odiing is iliskisine, Is Hukukunda esneklesmenin &nemli

goriinimlerinden biri olarak bakildiginda, “sozlesme Ozgiirliigii” ilkesi ‘“esit

davranma ilkesi” ne oranla 6ncelik taslmahdnr23 2,

2 Odaman, Odiing Is iliksisi, 214
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Kanaatimizce, is¢inin onur ve kisiliginin igverenin keyfi davraniglarina karst
korunmasini amaclayan “esit davranma ilkesi’nin atipik is sodzlesmelerinde de,
“sozlesme Ozgiirliigii” ilkesine ©nceliginin kabul edilmesi gerekir. Anayasa ile
garanti altina alinmis olan sdzlesme serbestligi ilkesi (AY m.48), yine Anayasa’da
garantisini ve pozitif ifadesini bulmus olan (AY m.10) Anayasal diizenin tiimiine
egemen olan ve hatta degistirilemez hiikiimler arasinda yer alan “Sosyal Devlet
Ilkesi” ile birlikte degerlendirilince; Anayasa’min temel felsefesine gore, “esitlik”

e U < 233
ilkesinin “sozlesme serbestligi’ni sinirladigi sonucuna varilmaktadir™".

Ancak bu demek degildir ki, 6diing alan igveren, gegici ¢alisan is¢i yoniinden
esit davranma ilkesini mutlak olarak uygulayacak ve gegici isci, isyerinde daimi
olarak calisan iscilerle aym1 maddi ve sosyal haklara sahip olacaktir. Kuskusuz,
odiing is¢i, gegici is iliskisinin kurulmasi ile birlikte yine eski is yerinde almis oldugu
ticreti almaya devam edecek, ddiin¢ alan isverenin kendisiyle ayn1 konumda bulunan
iscilerine ddenen iicrete hak kazanamayacaktir. Bu durum, gecici is iliskisinin hukuki
niteliginden anlasilmaktadir. Zira, gecici is¢i, Odiing alan isverenin isyerinde
calismaya bagladigi halde, odiing veren isveren ile is sozlesmesi ve hiikiimleri

yiirtirliigiinii korumaktadir.

Bu sebeple, ddiing is¢inin, odiing alan igverenin igyerinde de, odiing veren
igverenin igyerinde calisirken almis oldugu iicreti almaya devam etmesi ve durumun
ozelliklerine gore baz1 hallerde, ddiing alan isverenin iscilerinden daha diisiik ticret
almasi, kanaatimizce, Odaman’in ileri stirdiigii gibi, atipik is iliskilerinde esit
davranma ilkesine kars1 sozlesme 6zgiirliigii prensibinin iistiin tutulmasi degil, ahde
vefa ve iscinin ¢aligma kosullarinda esasl degisiklik yapilamamasinin (m.22) dogal
bir sonucudur. Tersi durumda da, yani gecici iscinin Odiing alan isverenin
iscilerinden daha yiiksek iicret almasi halinde de, ahde vefa ve is¢inin calisma
kosullarinda esash degisiklik yapilmamasi kurali geregi (m.22), gecici isci, Odiing

veren igverenle arasindaki is sozlesmesi geregi ayni iicretini almaya devam edecektir.

Ancak, odiing is iliskilerinde esit davranma yiikiimliiligi bakimindan asil
sorun, iicret disinda iicret niteliginde degerlendirilebilecek yan édemeler bakimindan

ortaya ¢cikmakta ve doktrinde farkli goriisler ortaya atilmaktadir.

233 Tuncay, A.Can, Is Hukukunda Esit Davranma Ilkesi, Istanbul 1982, s.145



75

Odaman’a gore, 6diing alan igverenin kendisine sézlesmeyle bagh iscilere,
verimli ve uyumlu calismalart karsiliginda yaptigi ikramiye, prim, komisyon gibi
odemelerin ya da fazla calisma/fazla siirelerle caligma iicretlerinin de sartlar1 yerine
gelmisgse odiing isciye de ddenmesi ve 6diing is¢inin de kanunen giydirilmis ticret
olarak nitelendirilebilecek bu yan 6ddemeleri alma hakkinin bulunmasi, esit davranma
yiikiimliiliigiiniin bir geregidir™*. Nitekim Yargitay da, isverenin aym durumda
bulunan is¢iler arasinda ikramiye konusunda keyfi ayrimlar yapmasini esitlik ilkesine
aykir1 bulmustur™. Buna karsilik, doktrinde Ekmekgi, 6diing isci olarak ¢alisanlarla
siirekli calisan is¢iler arasinda iicret ve sosyal haklar bakimindan esitsizligin gayet
normal oldugu ve bunun 6diing ¢alismanin atipik yapisindan kaynaklandiginm ileri

.. . 236
suirmektedir~".

Biz de gecici is iligkisinin, is yasaminda esneklesmeyi amacglamis olmasinin
isverenin yonetim hakkima getirilen sinirlamalari ortadan kaldiramayacagini ve bu
sebeple, Odiing alan igverenin, c¢iplak iicret istisna olmak {iizere, isyerindeki
verimlilie ve iretim artisina katkida bulunmanin sonucu olarak siirekli isgilere
Odenen her tiirli ek maddi 6deme ve yardimdan gegici is¢inin de esit davranma

yiikiimliiliigii cergevesinde hakki oldugunu diisiiniiyoruz.

Diger taraftan, odiin¢ alan igveren yonetim hakkinin bir sonucu olarak isin
paylastirilmas1 konusunda da kendi iscileriyle gecici is iliskisi ile calisan isciler
arasinda esit davranma yiikiimliiliigtine uymak zorunda olup, her iki is¢i grubunun da
gbrev tamiminin ayni olmasi halinde, siirekli zevkle yapilan isleri kendi iscilerine,
buna karsin hos karsilanmayabilecek isleri odiing iscilere veremeyecektir. Isyerinde
fazla caligma yapmak isteyenlerin talebin iistiinde olmasi hallerinde de, 6diing alan
igveren, esit davranma borcuna uygun sekilde hareket ederek, kendi iscileri ve odiing
isciler arasindaki se¢imi objektif kriterlere ve hakkaniyete uygun olarak yapmak

237
zorundadir="’.

24 Odaman Odiing Ts Tliskisi, 216-217; Aym goriiste Engin, Isveren, 105

Y 9HD, 14.5.2009, E.2008/94, K.2009/13535, Cil Sahin, is Hukuku Yargitay ilke Kararlar,
2.Baski, Ankara 2010, s.180-181

26 Ekmekei, Gegici s iliskisi, 377

27 Odaman, Odiing Is iliskisi, 220-221
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Odiing alan isverenin yonetim hakkina getirilen diger anayasal ve yasal
sinirlamalar, birebir tipik is iligkilerine gore bir farklilik gostermediginden ve bu
hususlar calismamizin ikinci boliimiinde detayli olarak agiklandigindan, burada

deginmiyoruz.

II. Alt isverenlik

Alt igverenlik, mal ve hizmet iiretiminin digsallagtirilmasinin (dis esneklik)

tipik bir 6rnegini olusturmaktadur23 8

Asil Isveren-alt isveren iliskisinin dogumu igin, ilk temel kosul, asil isverene
ait bir isyerinin bulunmasi ve burada isci calistiriimasidir. is Kanunu bu kosulu, “Bir
isverenden igyerinde yiiriittiigii mal veya hizmet iiretimine iliskin yardimct islerde

»

veya asil isin bir boliimiinde...” is alma seklinde belirlemistir. Buna karsilik, alt

isveren de, asil igsveren olarak adlandirilan bagka bir isverenden is alan isverendir23 K

Alt igverenlik iligkisine iliskin yeni diizenlemelerin ve degisikliklerin
yapildigi 5763 sayili Kanun’un 1.maddesi geregince ¢ikarilan Alt Isverenlik
Yonetmeliginde, asil isveren, alt isveren kavramlan ¢ok daha detayli olarak

tanimlanmastir.

Soz konusu Yonetmelikte; “Alr Isveren®*”:Bir isverenden, isyerinde
yiiriitiilen mal veya hizmet iiretimine iliskin yardimci islerde veya asil isin bir
boliimiinde igletmenin veya isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren
islerde is alan, bu is icin gorevilendirdigi iscilerini sadece bu isyerinde aldig iste
calistiran gercek veya tiizel kigiyi yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluglar, ;

I ise; “Isyerinde viiriittiigii mal veya hizmet iiretimine iliskin

“Asil Isveren
yardimct isleri veya asil igin bir boliimiinde isletmenin veya isin geregi ile teknolojik

nedenlerle uzmanlik gerektiren isleri diger isverene veren, asil iste kendisi de isci

238 Aykag, Alt Isveren, 9

23 Subagt, Asil Isveren-Alt Isveren, 134

240 Akyigit de alt igvereni; “Bagska bir (asil) isverenden belli gerekgelerle is alan ve bu isi sirf oraya
ozgiiledigi iscilerine yaptiran bagimsiz diger bir igverendir” seklinde tanimlamistir. Akyigit, Alt
Isverenlik, 30

24 Akyigit asil igvereni ise; “Kendisine ait igyeri olup da burada yiiriittiigii yardimct isyerde veya
belli gerekgelerle asil isin bir boliimiinde kendi is¢ileriyle yapmak iizere baska bir isverene is veren
isverendir” seklinde tanimlamustir. Akyigit, Alt Isverenlik, 30
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calistiran gercek veya tiizel kigiyi yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslar”

olarak tanimlanmaistir.

Boylelikle yonetmelikte ad1 gecen asil isveren ve alt isveren tanimlarindan alt
igverenlik iliskisinin kurulmasi i¢in yasa koyucunun ongordiigii sartlar1 saptamak
miimkiindiir. Asil igveren-alt igveren iligkisinin en 6nemli unsuru, asil igverenin
kendisine ait bir isyerinin bulunmas1 ve bu igyerinde is¢i ¢alistirmasidir. Bunun dogal
bir sonucu olarak, bir kimse kendisine ait bir isi, is¢i calistirmaksizin tiimiiyle bir

.. . . . ege 1 - .. . . 242
baskasina vermis ise, bir asil igveren-alt isveren iligskisinden s6z edilemeyecektir

Oncelikle alt isverenlik iliskisinde de, gegici is iliskisinde oldugu gibi,
sirasiyla asil isveren, alt isveren ve alt igverenin iscilerinin oldugu tiiglii bir is
iliskisinden bahsedilecektir. Yani alt igverenlik iligkisinde asil igveren ve alt igveren
olmak iizere iki igveren olacak ama alt igveren asil igverenden aldig1 mal ve hizmet
tiretimine iliskin iste kendi iscilerini yine kendi is organizasyonu altinda ama asil
isverenin isyerinde calistiracaktir. Asil igsverenden alinacak ise iligkin bir bagka kosul
ise, ya asil igverenin yardimci iglerinde asil isverenden is alinacak veya asil is
olmakla birlikte isletmenin ve isin geregi ile teknolojik sebeplerle uzmanlik
gerektiren isler olmasi kosuluyla asil isin bir bolumiinde alt isverenlik iliskisi
kurulabilecektir.

Doktrinde yardimci isler konusunda bir ihtilaf olmamakla birlikte243,

isletmenin ve isin geregi ile teknolojik sebeplerle uzmanlik gerektirmesi sartlarinin

242 Subasi, Asil Isveren-Alt Isveren, 135

M s Kanunu’'nun 2.maddesinin 6 ve 7 fikralarina iliskin degisiklik onergesinin gerekgesinde
yardimct iglerin herhangi bir sinirlama olmaksizin alt isverene verilebilecegi belirtilmistir. Bu
baglamda dogrudan iiretim organizasyonu iginde yer almayan yiikleme, bosaltma, temizlik, yemek
hizmetleri, odacilik ve ¢ay hizmetleri, personel tasima, giivenlik, teknik bakim gibi isyerlerinde
yiiriitiilen mal veya hizmet iiretimine iliskin yardimci iglerde, asil isveren-alt isveren iliskisinin
herhangi bir simirlamaya tabi olmaksizin kurulabilecegi belirtilmigtir.” Siizek Sarper, Alt Isverenlik
Iliskisinin Kurulmasi, LEGAL Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 25.say1, Istanbul 2010,
s.17; “Ancak genel kistas boyle olmakla birlikte bir isin yardimci is olup olmadiginin tespiti icin, her
bir bagimsiz isyeri icin ayri ayri tespit edilmelidir. Ciinkii bir isyeri icin yardimci ig niteliginde olan
bir iy, baska bir isyeri icin asil is niteliginde olabilir. Bu baglamda, temizlik isleri mal veya hizmet
iiretilen bir isyerinde yardimct is olurken, asil isi, temizlik sirketlerinde oldugu gibi, temizlik igi olan
bir isyerinde temizlik isi, asil is konumunda olacaktir. Yine otelcilik yapilan bir isyerinde yemek isleri
yardimct is degil, asil iy olarak kabul edilecegi gibi, ek binaya ait insaat isi, bir otel isletmesinde
yardumct is iken, faaliyet alam insaatcilik olan bir igyerinde asil is olacaknr.” Aydinli, Alt Isveren,
183 Y.9HD, 28.2.2011 tarih ve E.2010/23498 ve K.2011/5236 sayili kararinda; “otel isletmeciliginde
genel temizlik, garaj ve otopark ile giivenlik hizmetlerinin yardimci is oldugu ancak buna karsilik,
restaurant, bar, komi, oda temizligi gibi hizmetlerin asil is kapsaminda oldugunu” belirtmistir.
www.kazanci.com
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her ikisinin birlikte mi yoksa birbirinden bagimsiz m1 degerlendirilecegi konusunda
yogun tartismalar yapilmistir. Ancak, Alt Isverenlik Yonetmeligi’nin 11.maddesi
hiikkmiinde, asil isverenin alt igverene verilebilmesi icin agik¢a, isletmenin ve isi
geregi ile teknolojik sebeplerle uzmanhk gerektirmesi sartlarimin  birlikte
gerceklesmesi arandigindan, yonetmelikte bile yazilmis olsa ve Anayasa’daki
normlar hiyerarsisi ile bagdasir bir yonii olmasa da, goriisiimiize gore artik bu
tartismalarin pratik bir 6nemi de kalmamistir. Zira, boyle bir diizenlemeyi, kanun
koyucunun yoruma muhta¢ iradesinin baslangictan itibaren bu sekilde oldugu
seklinde kabul etmek gerekecektir. Bunun disinda kanun koyucunun alt igverenlik
iliskisinde aradig1 bir diger sart, gerek yardimci igler olsun ve gerekse isletmenin ve
isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren isler olsun, alt igverene
verilen iglerde asil isverenin denetim ve koordinasyon icin gorevlendirilenler ayrik
kalmak iizere, isci calisiramamasidir. Nitekim bu husus, Alt Isverenlik
Yonetmeligi’'nde alt isverenlik iligkisinde muvazaanin karine olarak kabul
edilecegine iliskin hususlarin diizenlendigi m.12/f.e hiikkmiinde de;

“Alt isverene verilen iste asi isveren adina koordinasyon ve denetimle
gorevlendirilenlerden bagka asil isveren iscisinin calisip calismadigr” seklinde ifade

edilmistir.

a. Asil Isverenin Yonetim Hakk:

Asil igveren, isyerinde mal ve hizmet {iiretimine iligkin isin bir kismim
kanunda 6ngoriilen kosullarin gerceklesmesi sartiyla, bu is igin yeterli sayida isci
caligtiran, belirli bir is organizasyonu ve hukuki bagimsizliga sahip bir bagka
igsverene devrettiginden artik asil isverenin, alt isverenin is¢ilerine karsi isin

goriilmesini istemek hakkinin bulunmadigini 6ncelikle kabul etmek gerekecektir™*.

Bu husus, Alt 1§verenlik Yonetmeliginin m.11/f.2 hilkkmiinde de;

“Alt igverenin kendi iscileri ve yonetim organizasyonu ile mal ve hizmet iiretimi

yapmasi esastir” ifadeleri ile belirtilmistir.

Kaldi ki, alt igvereninin kendi is organizasyonuna sahip olmadan kendi

iscileri ile asil igverenden aldigi isi asil igverenin isyerinde yerine getirmesi hali,

2% Giizel Ali, Is Yasasina Gore Alt Isveren, Caligma ve Toplum Dergisi 2004/3, Istanbul 2004, s.40
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kanunen yasak olan “is araciligi” n1 gagrlstlracakt1r245. Bu husus Yargitay 9.Hukuk

Dairesi’nin 22.12.2008 tarihli Kararinda da**’;

“Bir alt igveren bir asul isverenden sozlesme ile iistlendigi mal veya hizmet iiretimi
icin belli bir organizasyona, uzmanliga ve hukuki bagimsizliga sahip degilse, kisaca
iiretim ya da hizmet sunumuna iligkin ekonomik faaliyetin bagimsiz yonetimini
iistlenmemisse asil isveren alt isveren iligkisinden cok olayda, asil igverene isci

C 247
temini soz konusu olacaktir.”™"”

Alt igveren asil igverenden aldig isi, asil igverenin igyerinde ifa edecek olsa
bile, kendisine is akdi ile bagli bulunan kendi is¢ileri ve kendi is organizasyonu
icinde gerceklestirecektir. Bu durumda alt isverenin iscileriyle aralarinda is akdi
bulunmayan asil igverenin, is gérme borcu kendi isyerinde yerine getirecek olsa bile,
alt igverenin iscilerine karsi is gorme borcunun yerine getirilmesine iliskin yonetim
hakkindan s6z edilemez ve asil igveren, alt igverenin iscilerine is gorme borcuna
iliskin talimat veremez. Aksinin kabulii yani asil igverenin alt igverenin is¢ilerine isin
goriilmesiyle ilgili talimat vermesi, gercek bir alt igverenlik iliskisinden s6z etme
olanagini zayiflatmakta ve muvazaanin tespitine ve varligina iliskin 6nemli bir karine
sayilmaktadir™®®. Bu baglamda, Yargitay 9.Hukuk Dairesi’nin 25.01.2005 tarihli bir
kararinda®* da asil isverenin is¢i alma ve talimat verme yetkisinin varliginin, 4857
sayili Kanunu’nun m.2/f.6-7 hiikiimlerinde ©ngoriilen sekilde muvazaali alt

igverenlik iliskisi olarak degerlendirilmesine sebebiyet verecegi belirtilmistir.

Doktrinde asil igverenin alt isverenin isgilerine isin goriilmesine iliskin
talimat veremeyecegi konusunda tam bir goriis birligi oldugu gibi*° Yargitay’in
yerlesmis kararlart da bu merkezdedir. Nitekim Yargitay 9.Hukuk Dairesi 2004

tarihli bir kararinda®" ;

5 Giizel, Alt Isveren, 40; Aykag, Alt Isveren, 221

46 Ayni nitelikte Yargitay 9.Hukuk Dairesi’nin 19.11.2012 tarih ve E.2012/35270 ve K.2012/38530
sayil1 Karar ile, muvazaanin tespiti icin, alt igverenin bagimsiz bir igyeri orgiitlenmesi icine girip
girmediginin arastirilmasi gerektigi belirtilmistir. www.kazanci.com

7Y 9HD, 22.12.2008, E.2008/42355, K.2008/34683, Cankaya /Cil , Uclii iliskiler, 103

248 Soyer Polat, 4857 sayil Is Kanunu acisindan Asil Isveren-Alt Isveren Iliskisinin Kurulmasi ve
Sonuglar1, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Mart 2006, Istanbul 2006, s.17

29y 9HD 25.01.2005, E.2004/32270, K.2005/1470, Cankaya/Cil, Uclii iliskiler, 264

250 Aykag, Alt Isveren, 221-223; Aydinli Alt Isveren, 243; Akyigit Alt Isverenlik, 70

2! Ulucan Devrim, Karar incelemesi, Caligma ve Toplum Dergisi, 2004/3, Istanbul 2004, s.147-148
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“...Dogal olarak alt igveren ile (calistirdigl) isciler arasinda bir is sozlesmesi vardir
ve bu sozlesme uyarinca da alt isveren konumunda bulunan kisi, isveren sifati ile asil
isverenin isyerinde listlendigi iste calistirdigy iscileri yonetme yetkisine, isciden ig
yapmay: isteme ve bunun igcin gerekli olan emir ve talimatlart dogrudan kendisi

verme hakkina sahiptir...Asul _isverenin, alt isverene nitelik ve sayi olarak iscileri

dikte etmeye ve asil onemlisi alt isverenin iscilerini yonetmeye hakki yoktur. Bu

vetkilerin tamami gercek anlamda alt isveren konumunda olan kisiye aittir.”

Ancak, asil igverenin kendi isyerinde yapilan ve dolayisiyla kendi mal ve
hizmet iiretimini etkileyebilecek az veya cok belli bir oranda katma deger
yaratabilecek bir iste hic mi denetleme hakki olmayacak veya koordinasyonu nasil

saglayacaktir?

Alt igsverenlik Yonetmeligi'nin “muvazaanin incelenmesi” baslhig: altinda yer
alan m.12/f.c hiikkmiinde bu sorularin cevabini bulmak miimkiindiir. S6z konusu
yonetmelik hitkmiinde,

“Alt isverene verilen iste asil__isveren adina__koordinasyon ve _denetimle

gorevlendirilenlerden baska asil isverenin is¢isinin ¢alisip ¢alismadigr” muvazaanin

tespitinde kistas alinmaktadir.

Hal boyle olunca, asil igsveren alt igverene verilen isin, “siiresinde yapilip
yapilmadigi, ne kadar siirede bitirilecegi, is mevzuatinda 6ngoriilen kurallara uyulup
uyulmadigr” konularinda denetim yapmak hakkina sahip oldugu gibi; asil igveren
tarafindan yapilan isle, alt igverene verilen is ve isciler arasindaki koordinasyon ve

isbirligi de asil igveren saglanacaktir.

Doktrinde Aydinli da, asil igverenin alt igverenin isin siiresi, temposu ve igin

yiirlitimiine yonelik emir ve talimatlar1 verip vermedigine iliskin denetimi

yapabilecegini kabul etmektedir®>.

Bu baglamda, Yargitay 9.Hukuk Dairesi de, 29.01.2007 tarihli bir

kararinda®> ;

22 Aydinly, Alt fgveren, 245
233 Aydml, Alt Isveren, 226
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“Alt isveren, calistiracag iscileri kendisi ise alir, kendi adina is sozlesmesi yapar,
gerekli talimatlart verir, iscilere iicretlerini kendisi oder, iicret bordolarint kendisi
diizenler, SSK primlerini yatirir ve isten cikarmada yetkili alt isverendir yani yonetim
hakkr tamamen alt isverendedir, asil igverenin ise sadece denetim yetkisi vardir.”

ifadeleri ile, asil igverenin denetim yetkisini belirtmistir.

Yine Yargitay 9.Hukuk Dairesi 21.3.2013 tarihli yeni bir kararinda™*, alt
igverenin verdigi emir ve talimatlarin yaninda asil isveren iscilerinin verdikleri
talimatlarin igin yiirtitimii ve gozetimi kapsaminda degerlendirileceginden bahisle

muvazaali bir alt igverenlik iliskisinden bahsedilemeyecegini hiikiim altina almastir.

Asil igveren, alt igverene verilen islerde denetim yetkisini, yonetmelikte de
ifade edildigi gibi, denetim ve koordinasyonla gorevlendirilen is¢ileri araciligiyla
kullanacak ve gorevlendirilen is¢ilerin alt igverene verilen iste, calisma diizeni ve
disiplinine iligkin aksaklik oldugu ve bunlar asil igverene bildirmeleri halinde, asil
isverenin muhatab1 yine alt igverenin iscileri degil de, alt isveren olacaktir. Asil
isveren bu durumda alt isveren ile yapmis oldugu (genellikle istisna, kira veya

tasima) akdin hiikiimlerine gore hukuksal taleplerini dile getirecektir.

Asil igverenin alt igverene verilen islerde isin goriilmesine iliskin yonetim
hakkinin s6z konusu olmadigi ve sadece denetim yetkisinin bulunduguna bu sekilde
son noktay1 koyduktan sonra, bir diger cevaplandirilmasi gereken soru; asil igverenin
igyeri diizeni, disiplini ve giivenliginin saglanmasi hususunda alt igveren iscilerine

kars1 yonetim hakkindan bahsedilip bahsedilemeyecegi hususudur.

Hemen soylemek gerekir ki, asil igverenin alt igverenin is¢ilerine isyeri
giivenliginin saglanmasina yonelik talimat yetkisinin bulundugu doktrinde ittifakla
kabul edilmektedir™. Zira, alt isveren bagimsiz bir igsveren olarak asil igverenden
aldig1 isi kendi is organizasyonu ve kendi iscileri yiiriitse de, asil igveren tiim is
sahasina hakim durumdadir. Bu sebeple, alt isveren kendi yiiriittiigii is sahasinda
bagimsiz kararlar alabilse de, alt igverenin de dahil oldugu is sahasinda is saglig1 ve

giivenligi politikasinin belirlenmesinde asil isverenin Onemli diizeyde inisiyatifi

234y 9HD, 21.3.2013, E.2013/1450, K.2013/9838, www.kazanci.com
255 Akyigit, Alt Isverenlik, 70; Aydinli, Alt Isveren, 244; Taskent, Yonetim Hakki, 62-63; Akin, Is
Saglig1 ve Giivenligi, 167-173
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bulunmalidir™®. Yargitay da, 2009 ve 2010 tarihli kararlarinda asil igverenin is
saglhigr ve giivenligi alaninda alt isverene ve dolayisiyla alt igverenin isc¢ilerine

miidahale edebilecegini kabul etmektedir®’.

Ancak, asil igverenin alt igveren iscilerine is saghg ve giivenligine iliskin
talimat verme yetkisinin hukuki dayanagi konusunda doktrinde ¢esitli kuramlar
iretilmistir. Bir kisim yazarlar tarafindan bu iligki, “edimden bagimsiz borg iligkisi”
olarak tammlanmistir. Alt igveren iscisinin asil igverenin igyeri cevresine dahil
olmasi ve sosyal temas i¢inde bulunmasinin sonucu olarak is s6zlesmesinin meydana
getirdigi edim yiikiimliiliigiinden bagimsiz koruma yiikiimliiliigii getiren bir borg
iligkisi bulunur®®. Bir baska yazara gore ise, asil igveren ve alt isveren iscisi arasinda
duriistliik kurali geregince is¢inin sagliginin ve giivenliginin korunmasina yonelik
yiikiimliiliikklerden soz edilebilirse de, bir borg iliskisinden sdz etmemek gerekjr25 %,
Akin’a gore ise, asil igveren/alt igveren is hukukuna 6zgii bir iliski oldugundan
sorunun ¢Oziimiinii de is hukukunun kendi dinamikleri i¢inde aramak gerekir. Alt
isveren/asil igveren iligkisini diizenleyen kaynaklarin asil igverenle alt isveren is¢ileri

arasindaki iliskiye de temel olusturacagini soylemek daha dogru olacaktir®®.

Doktrinde Aydmli'nin da  belirttigi gibi, anayasal dayanagini girisim
ozgiirliigiinden alarak isyeri ve isletmeyi kuran ve faaliyette bulunan igveren,
hakimiyet alanina giren tehlikelere de kaynaklik eden bir ortami yaratmis olmaktadir.
Bu durumun dogal sonucu olarak isverenle yalnizca is sozlesmesi yapanlar degil, “alt
isverenlik” veya “gecici is iliskisi” gibi diger iliskisi tiirleri aracilifiyla da igyeri ile
sosyal temasta olan alt isveren iscileri ve gecici is¢iler de isverenin korunma
semsiyesi altinda bulundurulmalidir ki, bu da isverene “edim yiikiimliiliigiimden
bagimsiz koruma yiikiimliiligi niin sonucudur®®. Hal boyle olunca, Is
sozlesmesinden bagimsiz olarak koruma yiikiimliiliigii altina giren igverenin yani asil
isverenin bu yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmesi i¢in, gerek isyeri diizeni ve
gerekse is giivenliginin saglanmasina yonelik talimat verme hakki da kabul

edilmelidir.

2% Akin, Is Saghg ve Giivenligi, 167

7Y .9HD, 28.12.2009, E.2009/47847, K.2009/37770, Y.9HD, 12.4.201, E.2010/7476,
K.2010/10029; Akin, is Saghig ve Giivenligi, 166

238 Aydinli, Sosyal Temas, 174-178

259 Aykag, Alt Isveren, 219

260 Akin, Is Saghigi ve Giivenligi, 176

261 Ulucan Devrim, Karar incelemesi, Caligma ve Toplum Dergisi, 2004/3, Istanbul 2004, s.8
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Tiirk Is Mevzuatinm is sagh@ ve giivenliginin saglanmasi ve korunmasina
yonelik olarak isverene getirilen yiikiimliilikler de, bor¢ iliskisinden bagimsiz
koruma yiikiimliiligiine uygun olarak isverenin calistirdigi isciden cok ekonomik

risk ve sorumlulugunu iistlendigi isyeri ve isletme &lgiit alinarak getirilmistir®>.

Bu baglamda, 4857 sayili Is Kanunu’nun m.2/f.6 hiikkmiinde, 1475 sayili is
Kanunu’nun m.1/f.5°de oldugu gibi, s6zlesmesel ve yasal yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmesinde asil igverenin alt igverenle birlikte miisterek miiteselsil sorumlulugu
kabul edilmistir. Bu husus, 11/09/2014 tarihli Resmi Gazete’nin Miikerrer sayisinda
yayimlanarak yayimi tarihinde yiiriirlige giren “Is Kanunu ile Bazi Kanun
Hitkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi ve Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandiriimasina Dair” 6552 sayili Kanun ile, Is Kanunu m.36’da sayili kamu
kuruluslar;, mahalli idareler ve KiT’ler ve diger kuruluslarin tabi oldugu alt
isverenlik iligkileri i¢in daha bir pekistirilmis ve s6z konusu Kanunun 3. maddesi ile,
4857 sayili Is Kanunu’nun 36. maddesinde yapilan degisikle, kamu makamlarina alt
igverenin is¢i iicretlerinin 6denip 6denmedigi konusunda re’sen kontrol ve denetim
yetkisi verilmis ve is¢i iicretlerinin 6denmedigi durumlarda, ticretlerin hak edislerden

kesilerek iscilerin banka hesabina yatirilma yiikiimliiliigii getirilmistir®®.

Diger taraftan, asil isverenin alt isverenle birlikte sorumlu oldugu
yiikiimlilliiklerin  kapsamina, her seyden Once is¢inin yasam ve saghiginin
korunmasina iliskin yiikiimliiliiklerin girecegi tartisma gotiirmez. Bu durumda, alt
igverenle birlikte sorumlu tutulan asil igverenin iscilerin sagligina ve giivenligine
iliskin 6nlemleri alma, is saglig1 ve giivenligi ile riskleri azaltma konusunda gerekli

yetkilerle donatilmis olmasi gerekir”®*.

Bu hususta, 30.06.2012 tarihli Resme Gazetede yayimlanan 6331 sayili s

Saghigt ve Giivenligi Kanunu m.4 hiikmiinde de; tiim isverenlere calisanlarin

62 jsverene getirilen bu yiikiimliiliigiin kaynagmm sosyal devlet ilkesinin is hukuku ilkeleri
yansimasinin bir sonucu olarak, sosyal adalet ve gii¢siizii koruma amaci oldugunu belirtmistik.

* S6z konusu 6552 sayili Kanunun 5. maddesi ile de, 4857 sayili is Kanunun 56.maddesine bir fikra
eklenmek suretiyle, asil igverene alt igveren tarafindan calistirilan iscilerin hak kazandiklar1 yillik
ticretli izin stirelerinin kullanilip kullanilmadigini denetlemek ve ilgili yil icinde kullanilmasini
saglamak yukimlilugi, alt igverene ise, izin kayit belgesinin bir Ornegini asil isverene vermek
yiikiimluliigu getirmigtir.

264 Tagkent, Yonetim Hakki, 63
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sagliginin ve giivenliginin saglanmasi konusunda genel bir yiikiimliiliikk getirilmistir.
Ayrica ayn1 kanunun “Konsey, Kurul ve Koordinasyon” bashig: altinda diizenlenmis
bulunan iigiincii boliimiiniin bir alt bashgl olan “Is Saghg ve Giivenligi Kurulu”
olan, m.22/f.1’de;

“Alt1 aydan fazla siiren asil igveren-alt isveren iliskisinin bulundugu hallerde,

(a) Asil igveren ve alt igveren tarafindan ayri ayri kurul olusturulmus ise,
faaliyetlerin yiiriitiilmesi ve kararlarin uygulanmasi konusunda isbirligi ve
koordinasyon asil isverence saglanir.

(b) Asil igveren tarafindan kurul olusturulmus ise, kurul olusturmasi gerekmeyen
alt isveren, koordinasyonu saglamak iizere vekaleten bir temsilci atar.”
hiikiimlerine yer verildikten sonra, m.23/f.1’de de, aym ¢aligma alanin1 birden fazla
igverenin paylagsmasi durumunda, igverenlerin is hijyeni ile is saghig ve giivenligi

onlemlerinin alinmasinda, uygulanmasinda isbirligi yapacaklar1 ongoriilmiistiir.

Tiim bu aciklamalardan sonra, 6311 sayili Is Saghigi ve Giivenligi Kanun
hiikiimlerinin 6gretide kabul edildigi gibi, asil isvereni kendi iscileri ile birlikte alt
igverenin iscilerine kars1 da is sagligi ve giivenliginin saglanmasi ve korunmasina

iliskin talimatlar verme hususunda yetkili kildig1 anlasilmaktadir.

Isyeri diizenine iliskin asil isverenin talimat verme yetkisi Ogretide
tartismalidir. Bir kisim yazarlara gore, her ne kadar alt isveren isgileri asil igverene
ait igyerinde calisiyor olsalar bile, asil igveren ile alt isveren iscileri arasinda is
sozlesmesinin bulunmamasi sebebiyle, isyeri diizenine iligkin olarak da, asil
igverenin emir ve talimat yetkisi olamaz, bu yetki miinhasiran alt isveren tarafindan
kullanilmalidir®®. Ayrica, asil igverenin alt isverenin isgilerinin haklarindan
miiteselsilen sorumlu olmasi, asil igverene alt igverenin iscilerine talimat verme

266
hakkini vermez™".

Doktrinde bir kisim yazarlar ise; ikili bir ayrima gitmekte ve isin goriilmesine
iliskin asil isverenin talimat yetkisini kabul etmemekle birlikte, igyeri diizenine

iliskin olarak asil isverenin alt igverenin iscilerine talimat verme yetkisini ve alt

265 Taskent, Yonetim Hakki, 62; “Alt isveren yonetme yetkisine tek basina sahiptir.” Ulucan, Karar
Incelemesi, 148; Aykag, Alt Isveren 238
266 Aykac, Alt Isveren, 227
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igverenin iscilerinin de bu talimatlara uyma yetkisini kabul etmektedirler”’. Bu
talimatlar kapsamindan olmak {izere, asil igveren igyerinin giris ve cikislarinin

diizenlenmesi, genel diizeni, sigara igme yasagina iliskin uygulamalar sayilabilir.

Asil igverenin yonetim hakki konusunda diger bir agmaz, asil igverenin alt
isverenin iscilerine disiplin cezas1 uygulayip uygulamayacagi noktasindadir.
Ogretide baskin goriis asil isverenin disiplin cezasi verme yetkisinin bulunmadig
seklindedir®®®. Bu durumda, asil isverenin ancak igyeri diizenini bozan is¢iye alt
igverene bildirerek, alt igverenin isciye disiplin cezasin1 uygulanmasin isteme hakki
vardir’®. Buna karsilik is gorme ediminden bagimsiz borg iliskisi goriisi®’*, alt
isveren iscisinin isyeri diizenini ihlal ettigi durumlarda, asil isverenin toplu is
sozlesmesi, isyeri i¢ yonetmeligi veya is yeri uygulamasina dayanarak alt igveren

iscisine disiplin cezasi verebilecegini kabul etmektedir®’ .

Kanaatimizce, asil isverene, isyeri diizenini ve disiplinini ihlal eden alt
isveren iscilerine uyarida bulunma yetkisi her durumda taminmalidir. Ancak, is
sozlesmesi alt igveren iscileri ile alt isveren arasinda kuruldugundan, asil igverenin
alt isverenin iscilerine isten c¢ikarma cezasi veremeyeceginin Oncelikle kabulii
gerekir. Diger taraftan, iicret kesme cezasinin verilme kosullart da, Is Kanunu
m.38’de toplu is sozlesmesi veya is sozlesmesinde gosterilen sebeplere
baglandigindan ve asil igveren ile alt isveren iscileri arasinda ne is sdzlesmesi ve ne
de toplu is sozlesmesi olmadigindan, asil isverenin iicret kesme cezasi verebilmesi de
miimkiin degildir. Asil igveren boyle durumlarda, yalnizca, igyeri disiplini ihlal eden
isciyi alt igverene bildirmek suretiyle, disiplin cezas1 uygulamasimi alt igverenden

isteyebilir.

267 Soyer, Asil Isveren-Alt Isveren Iliskisi, 17;

268 Cankaya/Cil, Uglii Iliskiler, 46; Akyigit, Alt Igverenlik 70

269 Cankaya/Cil, Uclii iliskiler, 46

210 “fscinin isin goriilmesine iliskin isverence verilecek talimatlara uyma borcu bagimsiz bir nitelik
tasumaz, is¢inin iy gorme borcunun kapsaminda yer alir, onu tamamlayict niteliktedir. Bu nedenle,
iscinin isverenin bu konuda verdigi talimatlara gore hareket etmemesi halinde, is gorme borcunun
ihlali so7 konusudur. Buna karsilik, iscilerin isyerindeki davranislarini yonlendiren talimatlarin is
gorme borcu kavramina sokulmasimin olanagi yoktur. Bu nedenle, iscinin itaat borcu sadece
isyerindeki davramislarina iliskin talimatlara uyma zorunlulugunda bagimsiz bir bor¢ anlami
kazamr.” Siizek, Is Hukuku, 72

2 Aydinli, Sosyal Temas, 176
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Asil igverenin yonetim hakki ile ilgili olarak iizerinde durulmasi gereken son
bir konu, asil igverenin alt isverenin iscilerine karsi esit davranma yiikiimliiligii var

midir ve varsa bu yiikiimliiliigiiniin kapsam1 nedir?

Konunun agikliga kavusturulmasi igin, oncelikle asil igverenin igyeri ile alt
isverenin asil igverenden aldigr mal ve hizmet {iretimini yaptig1 yerin ayni isyerleri
mi yoksa ayr isyerleri mi oldugu sorusunun cevaplandirilmasi gerekir®’>. Zira esit
davranma ilkesinin uygulanmasinin birincil sarti; igyerlerinin ayni olmasi “isyerinde
birlik ilkesi” dir’”. Alt isverenlik iliskisinde iki ayr1 igverenin bulunmasi, alt
igverenlik iliskisinin gegerlilik sart1 oldugu gibi, alt igsveren asil igsverenden aldig isi,
kendi iscileri, kendi ara¢ ve geregleri ve sonugta kendi bagimsiz is organizasyonu
icinde yerine getirmek zorundadir’”*. Bu durumda, alt isverenin asil isverenden aldig:
isleri yaptig1 yerin asil igverenin isyerinden bagimsiz, ayr bir isyeri oldugunun
kabulii gerekir275. Hal boyle olunca, asil igverenin alt igverenin is¢ilerine karsi kural

olarak esit davranma yiikiimliliigii bulunmamaktadir.

Doktrinde de baskin goriis, asil igverenin alt isverenin is¢ilerine karsi esit

davranma borcunun bulunmadigi yénﬁndedir276.

Nitekim bu husus, Yargitay 9.Hukuk Dairesi’nin 27.3.2006 tarihli
kararinda®”’ incelenmis ve ancak alt igveren sdzlesmesinin gecersiz olmasi halinde,
asil igverenin alt igveren iscilerine karsi esit davranma yiikiimliiliigiiniin bulunacagi
sonucuna vartlmistir. Yani Yargitay da, agirhkli doktrin goriisiine istirak ederek,
gecerli bir alt igverenlik iliskisinin bulunmasi halinde, asil igverenin alt igveren
iscilerine kars1 esit davranma yiikiimliliigiiniin bulunmadigi yoniinde hiikiim

kurmustur.

272 Canbolat Talat, Tiirk s Hukukunda Asil Isveren-Alt isveren iliskileri, Istanbul 1992, s.51-56

3 Tuncay A.Can, Esit Davranma, 148-150

274 Canbolat, Asil Isveren-Alt Isveren, 54; Aydinl, Alt Isveren, 158; Soyer, Asil Isveren-Alt Isveren,
17
25 Canbolat, Asil Isveren-Alt Igveren, 54

276 Aykag, Alt Isveren, 243; Cankaya/Cil, ﬂglﬁ Iliskiler, 46; Siizek Sarper, Isverenin Esit Davranma
Borcu, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Aralik 2008, Istanbul 2008, 5.26; Yildiz Gaye Burcu, Isverenin
Esit Islem Yapma Borcu, Ankara 2008, s.193

277y 9HD, 27.3.2006, E.2006/4860, K.2006/7479; ayn1 dogrultuda, Y.9HD, 7.7.2009, E.2009/25544,

K.20096; www.kazanci.com;
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Kald1 ki, asil igverenin alt igveren iscilerine karsi isin goriilmesine iliskin
talimat verme hakki bulunmadig: tartismasiz kabul edildiginden artik asil igverenin
alt isveren iscilerine kars1 isin goriilmesinin bir karsilig1 olarak iicret ve yan haklari
ile ilgili de esit davranma yiikiimliiliigliniin bulunmadiginin hukuk mantig1 agisindan

da kabulii gerekir.

Ancak, asil igverenin igyeri diizenine iligkin olarak alt isverenin iscileri
tizerinde yonetim hakkinin bulundugunu kabul eden hukuki goriis cercevesinde bu
hakkin yerine getirilmesi asamasinda da igverenin yonetim hakkini sinirlandiran bir
0ge olarak “esit davranma yiikiimliillugii” devreye girecektir. Bu baglamda, asil
igveren, igyerine giris ve c¢ikislarda, iist aramalarinda veya sigara icme yasaginin
uygulandig1 durumlarda kendi iscileri ile alt igveren iscileri arasinda esit davranma

ilkelerine uymak durumundadir.

Diger yandan, asil isverenin esit davranma yiikiimliliigii bulunmamakla
birlikte, diiriistlitk kurali ve is¢inin korunmasi ilkesi geregi, alt igveren iscilerinin asil
igverenin is¢ilerine saglanan ‘“yemekhane” ve “servis araci” gibi olanaklardan

yararlandirilmasi gerektigi doktrinde bazi yazarlar tarafindan kabul edilmektedir®’®.

b. Alt isverenin Yonetim Hakki

Asil igverenin yonetim hakki boliimiinde belirttigimiz gibi, alt igverenin is
sozlesmesinin tarafi ve is gorme ediminin alacaklis1 olarak yonetim hakkinin
bulundugu doktrin ve yargisal ictihatlarda tartismasiz kabul edilmektedir’””. Bu
durumda, asil igverenden alinan islerde alt igveren, kimin ya da kimlerin ise alinip
calistirilacagi, isin sevk ve dagitimi, isgilerin talimatlarla yonlendirilmesi, igveren
otoritesini sarsan eylemler karsisinda disiplin sorusturmasi ve cezasi uygulanmasi ve
nihayet iscinin is akdinin feshi konularinda tek yetkili alt igveren olmak

280
durumundadir=".

278Aykag:, Alt igveren, 245, Engin Murat, Asil-Isveren Alt Isveren Iligkilerinde Birlikte
Sorumlulugunun Kapsami, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku 2008 Yili 12.Toplanti Notlari, Istanbul
Barosu Calisma Hukuku Komisyonu ve Galatasaray Universitesi, Istanbul 2008, s.14-40;
Narmanlioglu Unal, Asil Isveren-Alt Isveren Iliskisinden Dogan Sorumluluklar, Tiirk Is Hukukunda
Uglii Tligkiler, Legal Vefa Toplantilari, Prof.Dr.Nuri Celik’e Sayg1, s.53-72

2 Aykag, Alt Isveren, 225; Soyer, Asil Isveren-Alt Isveren Iliskisi, 17; Aydinl, Alt Isveren, 251

20 Akyigit, Alt isverenlik, 70
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Yargitay da bir ¢cok kararinda®™', asil igverenin alt isverenin calistirdigr isciler
izerinde yonetim hakkinin bulunmasi halinde, gercek anlamda bir alt igveren-asil
isveren iliskisinden soz edilemeyecegi ve bunun Is Kanunu m.2/f.6-7 hiikiimlerinde
ongoriildiigli  sekilde muvazaali isleme dayandigimin kabulii  gerektigine

hitkmetmistir.

Diger yandan alt igveren iscileri alt igverenin yonetim organizasyonu icinde is
gorme edimlerini yerine getirdiginden, alt igverenin isyeri diizeninin saglanmasi
konusunda, asil igverenin sinirh yetkisine karsin, tam ve nihai yonetim hakkina sahip
oldugu®®?, alt igveren iscilerinin de bu talimatlara uyma yiikiimliiliigiiniin bulundugu

hususunda higbir siiphe yoktur.

Son olarak, alt igverenin kendi iscileri iizerinde her tiirlil disiplin sorusturmasi
acmak ve sayet kanunda ongoriilen kosullar olugmus ise, iicret kesme cezasi ve tabii
ki, isten ¢ikarma cezasini uygulamak konusunda tek karar verici oldugunu séylemek

gerekir.

1 Y 9HD, 25.1.2005, E.2004/32270, K.2005/1470, Cankaya/Cil, Uclii Iliskiler, 264; Y.9HD,
5.4.2007, E.2007/1264, K.2007/9480, Cankaya/Cil, 186

B2 «Alt igveren iscileri iizerinde alt igverenin yonetim yetkisi (tekel hak) niteligindedir. Bu nedenle asil
isverenin alt isveren iscileri iizerindeki yonetim yetkisi sumurlidir.” Aydinh, Alt Isverenlik, 245
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UCUNCU BOLUM

ISVERENIN YONETIM HAKKININ SINIRLARI

§1. Isverenin Yonetim Hakkim Smirlayan Genel ilkeler

Isverenin iscinin is gorme borcunun somutlastirilmasina ve isin yiiriitiimiine
iliskin talimat verme yetkisi, Oziinde ‘“sosyal adalet” ve “iscinin korunmasi”
diisiincesinin ¢agdas hukuk sistemlerindeki karsiliklar1 ve agilimlari olan, “Esit
Davranma Yiikiimliiliigii ve Ayrmmcihk Yasaklarr” , “Olgiiliiliik ilkesi” ve
“Isverenin Bilgilendirme Yiikiimliiliigii” cercevesinde dnemli sinirlamalara tabi
olmustur. Nitekim son zamanlarda yapilan anayasa ve kanun degisikliklerinde
evrensel hukukta kabul goren ve uluslar aras1 sdzlesmeler ile hayata gecirilmis bu
ilkelerin i¢ hukuk sistemlerine aktarildigi ve Yargi igtihatlarinda da giderek artan

oranda kullanmldig1 gézlenmektedir.
I. Esit Davranma ilkesi ve Ayrimcihk Yasaklar

Esit davranma ilkesi, tiim hukuk alaninda gecerli genel bir ilke olan “esitlik
ilkesi” nin Is Hukukunda ortaya ¢ikis bigimidir283. Isverenin iscilerine hakli, makul
ve objektif bir neden olmadikga, esit davranma ylikiimliigii getiren ve keyfi ayrim
yapmasini yasaklayan bu ilke, isverenin yonetim hakkinin sinirlarindan biri olarak
kabul edilmektedir™®. Esit davranma ilkesi, tim iscilerin hicbir farklilik
gozetmeksizin ayn1 duruma getirilmesini degil, esit durumdaki is¢ilerin farkli isleme
tabi tutulmamasin1 onlemektir ki, bu sebeple mutlak bir esitlik degil, nispi bir esitlik
anlayisim yani adaleti hedeflemektedir. Isverenin esit davranma yiikiimliiliigiiniin
temelinde, temel bir dogal hukuk kurami olan, adaletin gerceklestirilmesinin
amaclandigi  kolaylikla sdylenebilecektir™. Isverenin iscileri arasinda adaleti

saglama islevi ise, MK m.2’de normatif dayanagini bulan, igverenin haklarim

283 Tuncay, Esit Davranma, 5

284 Tuncay, Esit Davranma, 5-6; Yildiz, Esit Islem, 207; Ertiirk Siikran/Giirsel Ilke, Is Hukukunda Esit
Davranma [lkesi, Prof.Dr.Sarper Siizek’e Armagan 1., 431

285 Tuncay, Esit Davranma, 109
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kullanirken ve borg¢larini yerine getirirken “diiriistliik kurali”’na uygun hareket etme
yiikkiimliiligiinden kaynaklanmaktadlrzgﬁ. Isveren diiriistliik kuralimn bir geregi
olarak, haklarim1 (yonetim hakkimi) kullanirken isciyi gozetme borcu altindadir.
Isverenin yonetim hakkini dnemli 6lciide sinirlayan esit davranma ilkesinin hukuki
dayanaklan arasinda ise, Anayasa m.10’da ifadesini bulan “Kanun éniinde Esitlik
Ilkesi” ile Is Kanunu m.5’de “Esit Davranma ilkesi” madde bashg altinda
diizenlenmis bulunan yasa hiikmii oldugu 6gretide cogunlukla kabul edilmektedir™’.
Anayasa’nmin  10.maddesindeki “ayrimcilik yasaklari” ile s Kanununun 5.
maddesinin lafzina bakilacak olursa; her iki hiikkmiin de “mutlak ayrimecilik
yasaklar” na iliskin oldugu kanaati olusuyorsa da, hiikiimlerin yorumundan, ayni
durumda olanlara aynm1 sekilde muamelede bulunulmasi (yatay esitlik) ve farkh
durumda olanlara farkli muamelede bulunulmasinin da (dikey esitlik) amaclandigi,

288

Anayasa Mahkemesi Kararlarinda™" ve égretid6289 kabul edilmektedir®. Yargitay

da cesitli Kararlari’nda™" “Esit Davranma Ilkesi” ni su sekilde aciklamistir:

“Esit davranma ilkesi, tiim hukuk alanminda gecerli olup, is hukuku
bakimindan igverene isyerinde calisan isciler arasinda hakli ve objektif bir neden
olmadikca farkli davranama borcu yiiklemektedir. Bu bakundan isverenin yonetim
hakkir suirlandiridmis durumdadir. Baska bir ifadeyle, isverenin ayrim yasagi
isyerinde ¢calisan is¢ciler arasinda keyfi bicimde ayrim yapilmasim yasaklamaktadr.
Bununla birlikte egit davranma borcu tiim iscilerin hicbir farklilik gozetilmeksizin
aymi duruma getirilmesini gerektirmeyip, esit durumdaki iscilerin farkli isleme tabi

tutulmasinit dnlemeyi amag edinmigtir.”

Gergekten de, 4857 sayilh Is Kanununun 5. maddesinin genel metnine
“mutlak ayrimcilik” yasaklari hakim olsa da, ‘“esash sebepler olmadik¢a”,
“biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a” gibi kriterlere

yer verilerek mutlak bir esit davranma yiikiimliiligiinin bulunmadigi

286 Tuncay, Esit Davranma, 45

287 Tuncay, Esit Davranma, 61; Ertiirk/Gtirsel, Esit Davranma, 425-426; Yildiz, Esit Islem,

28 AYM, 29.09.2004, E. 2004/86 E., K. 2004//86, www.anayasa.gov.tr

2 “Anayasa m.10/f.1, ayrimeilik yasaklarin diizenlemekte olup, son fikrast ise, esitlik ilkesini
diizenlemektedir.” Tanor/Yiizbasioglu, Anayasa Hukuku, 120-121

20 Y1ldiz, Esit Islem, 55-57

1Y 9HD, 1.4.2013, E.2011/276, K.2013/10657; Y.HGK, 23.12.2009, E.2009/9-485, K.2009/598,
www.kazanci.com.tr
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Vurgulanmlstlrzgz. Bu sebeple, s6z konusu hitkmiin madde bashigi da dikkate alinirsa,
ayrimcilik yasaklar ile birlikte esit davranma ilkesinin de Is Hukukundaki normatif
dayanaklar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Hatta 6gretide, esit davranma ilkesinin
isverenin belirli nedenlere dayali ayrimcilik yapma yasagi ile birlikte aym1 veya
benzer durumda bulunan iscilere esit davranma yiikiimliiliigii de getiren ¢ift yonlii bir

ilke oldugu ileri siiriilmektedir®*>.

Isverenin “esit davranma yiikiimliiliigii” , isverenin calisma kosullarini
belirleyen soyut ve genel nitelikteki talimatlarinda yonetim hakkini sinirlayict bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isveren, iicret 6demelerinde, iicret zamlarinda,
iscilere saglanacak her tiirli maddi (ikramiye, prim, temettii) ve sosyal, nakdi ve ayni
yardimlarda (bayram, yakacak giyim, ¢ocuk yardimi, iase yardimi gibi), mesleki
ilerleme ve terfilerde, calisma ve dinlenme siirelerinde, fazla calismalarda, isin
dagitiminda, disiplin cezalarinin verilmesinde ve uygulanmasinda, egitimlerde ve
kap1 kontrollerinde calisanlar1 arasinda keyfi ayrim yapmamak ve hakli, makul ve
objektif sebepler olmadik¢a esit davranmak yiikiimliiliigii altindadir. Bununla
birlikte, igverenin, isin 6zelliklerine ve niteliklerine gore, isin diizenlenmesi, egitim
ve ilicret zamlar1 konusunda ayni veya benzer nitelikte isciler arasinda gruplandirma
yapmasinin esit davranma yiikiimliiliigiinii ihlal etmedigi ancak ayn1 gruptaki isciler
arasinda ayrim yapamayacagl kabul edilmektedir. Burada 6nem tasiyan husus,

Yargitay Kararlarinda™*

da kabul edildigi gibi, isverenin gruplandirmalar yaparken
veya Olgiitleri belirlerken hakli ve objektif gerekcelere dayanmasi ve keyfi se¢im
yapmamasidir’™”. Bu baglamda, isverenin cocuk yardimim birden fazla gocuklu
iscilere vermesi, ikramiye veya prim ddemelerini agir iste calisanlara, nitelikli veya
uzman isgilere, belli yasa veya kideme sahip olanlara veya isinde basar1 gosterenlere
vermesi veya BES (istege baglh bireysel emeklilik sistemi) katilim payini, yonetici
sinifinda bulunan isgiler i¢in ddemesi gibi durumlarda, isverenin gruplandirmada
objektif kriterleri esas aldigi ve esit davranma yiikiimliiligine aykirilik teskil

etmedigi kabul edilmektedir®®. Yargitay da, aym statide bulunmayan isci ve

yoneticiler arasinda isverenin esit davranma yiikiimliiliigiinden sz edilemeyecegine

292'Y 9HD, 25.07.2008, E.2008/27309, K.2008/22094, www.kazanci.com.tr

23 Yildiz, Esit Islem, 64; Ertiirk/Giirsel, Esit Davranma, 426

294 Y .9HD, 25.7.2008, E.2008/27309, K.2008/22094, www.kazanci.com

3 Yildiz, Esit Islem, 209

2% Ertiir/Giirsel, Esit Davranma, 441; Siizek, Is Hukuku, 459-460, Tuncay, Esit Davranma, 203
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karar Vermistir297. Yargitay isverenin esit davranma yiikiimliiliigii cercevesinde
verdigi muhtelif kararlarinda, esit ise esit iicret ddenmesi gerektiginezgg, farklt
calisma kosullarina tabi isciler arasinda esitlik ilkesinden s6z edilemeyecegine299,
igverenin tiim iscilerine zam yaptigi halde, davaci is¢inin iicretine zam
yapilmamasinin esit davranma yiikiimliiliigiine aykir1 olduguna, isyerinde herhangi
bir hirsizlik olayr oldugunda iist aramasi yapllmasmm300 esit davranma borcuna

aykirilik olusturmadigina, hitkmetmistir.

Isverenin esit davranma yiikiimliiliigiiniin istisnalarimi teskil eden, hakli ve
objektif nedenler arasinda; is¢inin kisiliginde ortaya ¢ikan nedenler olarak, iscinin
O0grenim derecesi, yasi, kidemi gibi objektif veya yetenek, beceriklilik, ¢aliskanlik,
liyakat, hastalik gibi subjektif nedenler sayilabilir. Bunlarin diginda, is¢inin tutum ve
davraniglari, isyeri disiplin yonetmeliginde belirlenen ve is¢iye bildirilen kurallara

uymamasi da, hakli ayrim nedeni olabilmektedir’®".

Mutlak ayrim yasaklarina gelince, birbirine ¢ok yakin adeta birbirlerini
tamamlayan iki kavram olan, ayrimcilik yasaklar ve esitlik ilkesi birbirlerinden ayri
diisiiniilemeyecegi gibi, ayrimcilik yasagi kavrami esitlik ilkesinin i¢ini dolduran bir

302
kavramdir™~.

Ayrimcilik yasaklari, 1948 tarihli Birlesmis Milletler insan Haklar1 Bildirgesi
(m.2) ile birlikte temel bir “insan hakkr” olarak uluslar aras1 hukuk sdzlesmelerinde
yerini almis ve 1996 tarihli Ekonomik, Kiiltiirel ve Sosyal Haklar Sozlesmesi (m.2),
1965 tarihli Her Tiirlii Irk Ayrimciligimin Ortadan Kaldirilmasima Iliskin Uluslar
arast Sozlesme (m.1), ILO Sozlesmeleri (Is ve Meslek Bakimindan Ayrimciligin
Yasaklanmas1 Hakkinda 111 sayilhi Sozlesme m.1; Hizmet Iliskisine Isveren
Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda 158 sayili S6zlesme m.5) ve nihayet Avrupa
Birligi’nin temel metinleri (1997 tarihli Amsterdam Antlagmasi, 1999 tarihli Gzden

Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti m.5) ve Avrupa Birligi Yonergeleri ile en kapsaml

7Y 9HD, 25.7.2008, E.2008/27309, K.2008/22094, www.kazanci.com

2% Y 9HD,18.2.2003, E.2002/13208, K.2003/1836,www.kazanci.com

2% Y HGK, 6.2.2013, E.2012/9-847, K.2013/200, www.kazanci.com

300y 9HD, 1.4.2013, E.2011/276, K.2013/10657, www.kazanci.com

301 Tuncay, Esit Davranma, 131-137

392 Tuncay, A.Can, Calisma iliskilerinde Irk ve Etnik Kokene Dayali Ayrimeilik, Prof. Dr.Sarper
Stizek’e Armagan I, Istanbul 2011, 5.726
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seklini almistir’®. Uluslar arasi sozlesmelerdeki bu hiikiimler, zaman icinde ic
hukuk sistemlerine de aktarilarak ulusal anayasalarda ve kanun diizenlemelerinde
yerini almigtir. Nitekim AY m.10’da; “Herkes, dil, din, renk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetilmeksizin kanun oniinde
esittir.” hiikkmii ile ayrimcilik yasaklari diizenlenmistir. Tiirk Is Hukukunun da,
zamanla sadece calisanlar1 koruyan bir hukuk dali olmaktan ¢ikarak insan1 korumay1
amaclamasi ile birlikte “temel hak ve ozgiirliikkler hukuku” icinde yer almasina
paralel olarak ayrimcilik yasaklari ilk defa 4857 sayih Is Kanunu m.5’de “Is
iliskisinde dil, irk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep
ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz”  yer almistir™, Ayrimcilik
yasaklarinin i¢ hukukumuzdaki diger pozitif dayanaklari olarak, Is Kanunu m.12, 13,
Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu m.25 ve TCK m.122’de diizenlenen

“ayrimcilik sucu” say11abi1ir305.

Avrupa Birligi’nin

e Irk ve Etnik Kokene Bakilmaksizin Esit Davranma Ilkesinin
Saglanmas1 Hakkinda 2000/43 sayili Yonerge,

e ise Giriste ve Istihdamda Esit islem Yapilmasi Hakkinda
2000/78 sayih Cerceve Yonerge,

e Ise Alinma, Mesleki Egitim, iste Yiikselmede ve Calisma
Kosullarinda Kadin ve Erkek Arasinda Esit Islem Yapilmasi
Hakkinda 2002/73 sayih Yonerge

e Kadmn ve Erkekler icin istihdkam Alaninda Esit Firsatlar ve
Esit Islem Ilkesinin Uygulanmasma Dair 2006/54 sayili

Yonerge,

Yonergelerinde calisma hayatinda esit davranma ve ayrimcilik yasaklari
izerine diizenlemeler yapilmistir. Tiim bu yonergelerin ortak o6zelligi ve konuya
yaklagimi, esit davranma ilkesi ve ayrimcilik yasaklarimin temel bir insan hakki

olarak kabul edilmesi, dogrudan ayrimcilik yaninda dolayli ayrimciligin da

303 Tuncay, Ayrimeilik, 741-746
304 Tuncay, Ayrimcilik, 733
305 Tuncay, Ayrimcilik, 756
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yasaklanmas1 ve her tiirlii tacizin de (psikolojik ve cinsel taciz) ayrimcilik

kapsaminda degerlendirilmesidir306.

Temel hak ve dzgiirliikler kapsaminda degerlendirilen esitlik davranma ilkesi
ile ayrimcilik yasaklarinin uygulanmasina iliskin uluslararasi sézlesmelerin AY m.90
hilkkmiinde Ongoriilen usule uygun olarak yiiriirliige girmesi ile birlikte, Anayasa
m.90/f.son hiikkmiine gore kanunlarin iistiinde bir baglayiciliga kavusmaktadir. Bu
sebeple, Is Kanununda psikolojik taciz ve cinsel tacize ayrimcilik yasaklari
cercevesinde yer verilmemis bile olsa, kanun boslugu Anayasa m.90/f.son hiikmiine

uygun olarak doldurularak ayrimcilik yasaklari cercevesinde degerlendirilmelidir.

Diger taraftan, 4857 sayili Kanunu m.5’de ise giriste, cinsiyet veya gebelik
diginda, isverenin ayrimcilik yasaklarina uyma yiikiimliiliigi konusunda bir
diizenleme yoksa da, dgretide cogunluk goriisii, TCK m.122, AY m.10 ve AB

Yonergeleri dogrultusunda ise giriste de ayrimcilik yasaklarina igverenin uymasi

307 308

gerektigi yoOniindedir Yargitay da’°, Is Kanunu m.5’te sayilan ayrimcilik
yasaklarinin smirlayict olmadigimi ve madde metnindeki ‘“benzeri sebepler”
ifadesinden de bunun anlasilmasi belirtikten sonra, ayrimcilik yasaklarini, AB

+9309 «

Yonergeleri dogrultusunda “cinsel tercih” “diinya goriisii unsurlarin1 da igine

alacak sekilde genisletmistir.

Esit davranma ilkesi ve ayrimcilik yasaklar1 bir 6zel hukuk iligkisi olan is
iliskilerinde isverenin sevk ve idare yetkisinin sinirlarinin belirlenmesinde uygulama
alam1 bulmakta ve bir baska deyisle isverenin yonetim hakkini simirlamaktadir.
Isveren, isin dagitiminda, iicretin belirlenmesinde, calisma zamanlarinin
diizenlenmesinde, isyeri i¢ yoOnetmeliginin hazirlanmasinda, disiplin cezalarinin
verilmesinde, fazla calisma ve gece caligsmasi yapilmasi gereken hallerde iscilerin

seciminde, kap1 kontrollerinde ayrimeilik yasaklarina uymak zorundadir®'”.

3% Y1ldiz, Esit Iglem, 51

397 Y1ldiz, Esit islem, 171

%y 9HD, 29.11.2011, E.2009/19835, K.2011/46440, www.kazanci.com

399 Kanaatimizce madde metnindeki siyasi diigiince kavraminin icine zaten diinya goriisii de
girmektedir.

310 Tuncay, Ayrimcilik, 759
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Avrupa Birligi Adalet Divan1 Kararlari, AB Yonergelerinde tanimlar1 yapilan
“dogrudan ayrimcilik” ve “dolayciik ayrimcilik” kavramlarina uygun olarak
olusmus ve gelisme gostermistir. Dogrudan ayrimcilik, isverenin ayrim yasagi olarak
degerlendirilen bir oOlgiite dayali olarak iglem yapmas1 olarak tanimlanmaktadir.
Dolayli ayrimcilik ise, goriiniiste ayrim yaratmayan bir diizenleme, uygulama ya da
Olciitiin ayrimcilik yasaklarina aykirn olarak (irk, dil, din, cinsiyet) diger kisilerle
karsilastirildiginda olumsuz etkiler yaratmasi olarak degerlendirilmistir. Ancak,
burada olumsuz etki yaratmasi yalimizca yeterli sayillmamakta ve istisnalarin
saptanmasinda ikinci konu baglig1 altinda inceleyecegimiz “6l¢iiliiliik” ilkesinden

yararlanilmaktadir.

Adalet Divami Kararlarinda, is iliskisinin kurulmasinda, isin yiiriitimiinde ve
sona erdirilmesinde “gebelik” ya da “dogum” gibi kadin cinsine 6zgii bir nitelige
dayali olarak farkli isleme maruz kalma dogrudan ayrimcilik olarak kabul
edilmistir3 " Istihdam ve Meslek Konularinda Kadin ve Erkege Esit Muamele ve
Firsat  Esitligi’'nin - Uygulanmasina Iliskin 2006/54 sayih AB Yonergesinin
gerekcesinde de, Adalet Divam Ictihat Hukukuna atifta bulunulmus ve anilan

Yonergenin 15.maddesi’'

ile, dogum izninden donen kadin i¢in esdeger pozisyona
donmesi ve caligma kosullarinda yoklugu sirasinda yararlanmis olacagi her tiirlii
iyilestirmeden yararlanma hakki tanminmistir. Yargitay 9.Hukuk Dairesi de, 2011
yilinda verdigi benzer bir Kararinda, dogum izninden doniisiinde daha alt bir gérev
teklif edilen is¢inin “dogum iznini kullanmasi ve analik sebebiyle” maruz kaldigi
igveren kararindan otiirti, ayrimcilik tazminatinin kogullarinin olustugundan bahisle,

: . . N . 313
igvereni “ayrimcilik tazminati” 6demeye mahkum etmistir™ .

Bunun disinda, Istihdam ve Meslek Konularinda Kadin ve FErkege Esit
Muamele ve Firsat Esitligi Ilkesinin Uygulanmasma iliskin 2006/54 sayili
Yonergenin 3.maddesinde, Avrupa Toplulugu Kurucu Antlasmasinin 141 ve Lizbon
Anlagmast’nin 157.maddesi hiikiimleri cercevesinde calisma hayatinda kadin ile

erkek arasinda tam esitligin saglanmasimi teminen kadinlar i¢in pozitif ayrimcilik

31 Yildiz, Esit Islem, 74

*122006/54 EC sayili Yonerge m.15 “Dogum iznindeki bir kaduun, dogum izninin bitiminden sonra
isine veya egdeger bir pozisyona kendisi icin daha avantajli olmayan sartlarda geri donmeye ve
calisma kosullarinda yoklugu sirasinda yararlanmis olacagi her tiirlii iyilestirmeden yararlanmaya
hakki vardir.”

" Y.9HD, 29.11.2011, E.2009/19835, K.2011/46440, www.kazanci.com
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teskil edecek tedbirlerin uygulanmasi kabul edilmistir. Bu baglamda, Anayasa’nin
10.maddesinde 2014 ve 2010 tarihlerinde yapilan degisikliklerle de, devletin kadin
ve erkek arasinda esitligin yasama gegirilmesine yonelik tedbirleri alma
yiikkiimliiliigii ve bu tedbirlerin esit ilkesine aykirilik olarak yorumlanamayacagi

belirtilerek kadinlar icin pozitif ayrimcilik kabul edilmistir.

Dolayli ayrimcilik kavraminin Adalet Divan1 Kararlarina yansimasi ise,
“Jenkins” Karari ile baglamis ve “Bilka” Karan ile belirginlesmistir. Divan her iki
kararinda da, oncelikle, ilk bakista objektif goriinen bir diizenlemenin, uygulamanin
veya Ol¢iitiin belli bir 1rka, cinse veya 6ziirlii duruma sahip olanlar agisindan olumsuz
etkileri bulunup bulunmadigimi aragtirmistir. Divan yargilamanin ikinci asamasinda
ise, igveren diizenlemeleri, uygulamalar1 veya oOlciitlerinin “isletme veya mesleki
gereklerle hakli ve mesru hale getirip getirmedigini arastirmak suretiyle “Olciiliiliik”
ilkesinden yararlanm1§t1r3l4. Burada iizerinde 6nemle durulmasi gereken husus ise;
Bilka Kararinda belirlenen, “isverence yapilan bir diizenleme, uygulama veya
olciitiin sirf iktisadi acidan makul olmasimin, ayrimcilik yasaklarina aykirihigi
ortadan kaldirmadig: seklindeki” genel ilkenin tiim Divan Kararlarinda ve Tiirk
Hukuku’nda kabul edilmesidir. Bu sebeple, isveren, kadin is¢ilerin hamilelik
donemlerinde hamilelik donemlerinde periyodik kontroller icin iicretli izinler
aldiklarini, dogum iznine ayrildiklarini, dogum izni doniisii siit izni kullandiklarimi ve
bu sebeple is giicii maliyetlerinin arttigini ileri siirerek erkek isci calistirmay1 veya
erkek iscileri terfi ettirmeyi tercih ettigini ileri siiremeyecektir’’®. Adalet Divani,
yeni tarihli bir kararinda da, isverenin yalmizca ekonomik sebepleri gerekce
gostererek, farkli etnik kokene mensup gogmen iscileri ise almamasini, ayrimcilik
yasaklarina aykiriligi ortadan kaldiran bir sebep olarak gdormemis ve Irk ve Etnik
Kokene Dayali olarak Ayrimcilik Yapilamayacagi Hakkindaki 2000/43 sayili AB

Yénergesinin ihlal edildigine karar vermistir’'®.

Buna karsilik Alman Federal
Mahkemesi, igverenin, yabanci bir is¢inin, amirleri ve meslektaslar ile etkin
iletisimin saglanmasini gerekce gostererek “Almanca” kursuna katilmasina yonelik
talebini, etnik ve 1rksal nedenlere dayanan ayrimciik  kapsaminda

de gerlendirmemistir3 .

314 Y1ldiz, Esit Islem, 77

315 Yildiz, Esit Islem, 77

316 Bkz.dip not:515

317 Schleswig-Holstein Eyalet s Mahkemesi, 158/09, 23.12.2009, Hekimler Alpay, Alman Federal
Mahkemesi Kararlari, s.531-532, www.calismatoplum.org/sayi26/hekimler.pdf
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Adalet Divan1 Kararlarinda, kadin giyiminde faaliyet gosteren bir firmada
kadin manken calistirilmasi, tiyatro, opera, bale gibi sahne sanatlarinda roliin
gercekligi bakimindan tek bir cinsiyetin tercih edilmesi veya Cin veya Tayland
Lokantalarinda dogu asya kokenli is¢ilerin calistirilmasi gibi, mesleki 6zelliklerden
kaynaklanan nedenlerin varligi, ayrimcilik yasaklari kapsaminda

degerlendirilmemektedir’'®.

I1. Olciiliiliik Tlkesi

Olgiiliiliik ilkesi Anayasa Hukuku ogretisinde, temel hak ve ozgiirliiklerin
sinirlandirilmasi kistaslarindan biri olarak kabul edilmekte olup, izlenen amag ile
arag arasinda olciilii bir baglantinin kurulmus olmasmm ifade etmektedir. Olgiiliiliik
ilkesi, ayn1 zamanda 6zgiirliigiin kural, sinirlamanin ise, istisna olmasi mantiina
dayanlr3 1 Oncelikle Anayasa Hukuku ve Idare Hukukunda uygulama alam bulan,
“ol¢iiliilik ilkesi” temel hak ve ozgiirliikklerin gereginden fazla ve keyfi olarak
sinirlandirilmasini engellemektedir320. Is Hukukundaki goriiniimii ise, isverenin is
iliskilerinde, isc¢ilerin temel hak ve Ozgiirlikklerinin amaca aykiri, asinn ve keyfi
olarak smirlandirilmasimi  engelleyen ve sonucta isverenin yonetim hakkini
sinirlandiran bir ilkedir. Aslinda bu yoniiyle, Dordiincii Bolimde inceleyecegimiz
“Iscinin Temel Hak ve Ozgiirlikleri Karsisinda Isverenin Yonetim Hakkin”
yakindan ilgilendirse de, olgiiliiliik ilkesinin, ¢alisma kosullarinin belirlenmesinde,
igverenin esit davranma yiikiimliiliigii, ayrimcilik yasaklar1 ve nihayet bilgilendirme
yiikiimlilliigii kapsamindaki ilkeler ile birlikte onlar1 tamamlayici olarak kullanilmasi
sebebiyle bu bolimde genel ilkeler bashigr altinda degerlendirmesi uygun

goriilmiistiir.

Olciiliiliik ilkesi, temel hak ve 6zgiirliikleri koruyucu, asir1 ve amaca aykiri

olarak smirlandirilmasini engelleyen bir ilke olmanin yaninda aym zamanda

318 Tuncay, Ayrimeilik, 753; Yildiz, Esit Davranma, 177; Bakirc1 Kadriye, Cinsiyet Ayrimciligt
Yasag {lkesinin Istisnalar1 ve Objektif Hakli Nedenler, Ankara 2012, 116-141

319 Tanor/Yiizbasioglu, Anayasa Hukuku, 154

320 Metin Yiiksel, Olgiiliiliik Ilkesi, s.16, Ankara 2002
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sinirlandirmanin nasil yapilacagini da gosteren bir ilkedir. Bu yoniiyle de temel hak

ve Ozgiirliikklerin sinirlandirilma alanini denetleme islevini gtirihr3 o

Olgiiliiliik ilkesi, Avrupa Birligi’nin hukuki ve felsefe yapisinin temel
taglarindan biri olup, sosyal devlet ilkesi ile kuvvetli bagi da, bu ilkeyi sosyal hukuk
alanina tagimistir. Bu ilke, erisilmek istenen amag ile uygulanan araglar arasinda adil
bir denge arayisina hizmet ederek, sosyal haklarin korunmasinda énemli bir unsur

olusturmaktadir’>>.

Olgiiliiliik ilkesi, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi’nin 18. maddesinde ve
Avrupa Birligi Lizbon Antlasmasinin 5. maddesinde, sirasiyla temel hak ve
ozgiirliikklerinin  getirilen kisitlamalarin sinirlarinin - belirlenmesinde ve yasama
giicliniin yetkilerinin sinirlandirilmasinda bir Olgiit olarak tamimlanmistir. Avrupa
Birligi’nin 2000/43 ve 2000/78 sayili Yonergelerinde de, sirasiyla 2.b ve 2
maddelerinde dolayli ayrimcilik kavraminin tanimi yapilirken olg¢iiliiliikk ilkesine
atifta bulunulmus ve “diizenleme, uygulama veya oOl¢iitiin mesru bir amacg icin
hakli ve objektif bir gerekcesi yoksa ve s6z konusu amaci gerceklestirmek icin
kullanilan araclar uygun ve gerekli degilse” dolayli ayrimciligin bulundugu
belirtilmistir. Anayasamizda da, 2001 yilinda yapilan degisiklik ile, AY m.13
hilkkmiinde AB mevzuati ile uyumlu olarak, temel hak ve oOzgiirliklere getirilen

sinirlamalarin 6l¢iiliiliik ilkesine aykir1 olamayacagi diizenlenmistir.

Olciiliiliik ilkesi, “elverislilik” “gereklilik ve dar anlamda olciiliiliik olarak

kabul edilen “orantililik” olmak ii¢ alt ilkeden olusmaktadir’>

. Avrupa Birligi Adalet
Divam da, ol¢iilillik denetimi yaptigi tiim kararlarinda bu ii¢ alt ilkeyi tek tek
irdelemektedir. Olgiiliilik ilkesinin is iliskilerine uyarlanmasi sonucu, isveren
tarafindan yapilan iglem veya uygulamanin mesru bir amaca hizmet edip etmedigi,
isverence yapilan uygulamanin isyerinin veya isletmenin gercek bir ihtiyacini
karsilamak i¢in zorunlu olup olmadigi, bu amaca ulasmak icin secilen araclarin

uygun olup olmadigr ve nihayet isverene saglanan yarar ile iscinin magduriyeti

arasinda makul bir dengenin bulunup bulunmadigi gerek Adalet Divani kararlarinda

2! Metin, Olgiiliiliik, 16-21

322 Katrougalos Georges, L’ application du principe de proportionnalité dans le champ des droits
sociaux, 1-2, www juridicas.unam.mx/wccl/ponencias/9/155.pdf

32 Metin, Olgiiliiliik, 21; Yildiz, Esit islem, 175
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ve gerekse Ulusal Yargida incelenmektedir. S6z konusu mahkeme kararlarinda,
isveren tarafindan esit davranma ilkesine ve ayrimcilik yasaklarina uyulup
uyulmadi@inin tespitinde, is¢ilerin 6zel yasam alam1 kapsamindaki temel hak ve
ozgiirliiklerine yapilan isveren miidahalelerin sinirlarinin tespitinde, elektronik
gozetlemede iscilerin temel hak ve ozgiirlitklerinin korunmasinin giivencesi olarak

olciiliiliik ilkesinden yararlan11maktad1r324.

Adalet Divani, yas sebebiyle ayrimcilik yapildigi ileri siiriilen iki farkli
ihtilaf ile ilgili olarak, itfaiye erleri i¢in getirilen (30) yas sinirlamasini, yangin ile
miicadelede gorev alanlarin etkin bir sekilde miicadele etmelerinin saglanmasi ve
neticede kamu giivenliginin ve sagligimin korunmasi adina AB 2000/78 sayili
Yénergesinin ihlal edilmedigine karar verirken’”;  kanuni hastalik sigortasi
kapsaminda calisan dis hekimlerine getirilen (68) yas sinirin1 ayrimcilik yasaklar
kapsaminda degerlendirerek yas sebebiyle ayrimcilik yapildigina karar vermistir' >’

3

Divan, 2000/78 sayili Yonerge'nin “yas” sebebiyle ayrimecilik yapilamayacagina
iliskin hiikiimlerinin ihlal edildigini kabul ettigi ikinci kararinin gerekg¢esinde; kural
olarak, meslek icrasinda ve istihdamda yas ile ilgili bir ayrnimcilifin getirilmesinin
olanak dahilinde olmadigin1 belirttikten sonra, Ol¢iiliiliik ilkesinin alt kriterlerinden
“gereklilik” ve “elverislilik” kriterine atifta bulunarak, ancak, sagligin korunmasi
amacina yonelik olarak veya istihdam ve isgiicii politikas1 hedefleri kapsaminda,
gerekli olmasi durumunda yas nedeniyle ayrimciligin  hakli  bir neden
olusturabilecegini tespitinde bulunmustur. Divan bu tespitinden sonra, yasi ilerlemis
dis hekimlerinin performanslarmin diistiigii gerekcesiyle hastalarin korunmasina
yonelik amacin, dis hekimlerinin 6zel hastalart tedavi edebilmeleri gercekligi
karsisinda celiskili ve kayda deger bulmamustir. Divan kararinda devamla, boyle bir
yas sinirlamasinin ancak, geng nesillere yeni istihdam olanaklarinin saglanmasi ve

taninmasi baglaminda istihdam politikalart ile gerekcelendirdigi takdirde AB

mevzuati ile uyumlu bulunabilecegi tespitinde bulunmustur®*’.

Adalet Divani, igverenin islem, uygulama ve Olgiitlerinin AB normlarina

uygunluguna denetiminde siklikla OoOlgiiliiliik kriterine bagvurarak, Bilka ilke

* Bkz. Dérdiincii Boliim, §2, s.174-183

323 Hekimler, Kararlar, Avrupa Birligi Adalet Divani, C-229/08, 12.01.2010
326 Hekimler, Kararlar, Avrupa Birligi Adalet Divani, C-341, 12.01.2010
327 Hekimler, Kararlar, 529-530
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Kararinda oldugu gibi, isletmenin ekonomik menfaatlerini mesru amag olarak kabul
etmemekte ancak isyerinin ve isletmenin gercek bir amacina ulagsmak ve igyeri ve

isletme icin gereklilik sartini aramaktadir’®,

Adalet Divam1 Kararlarinda, olgiilik denetimi ve oOlciiliiliikk ilkesinin
uygulanmasina iligkin bu aciklamalardan sonra, Ulusal Yiiksek Mahkemelerin
kararlarinda ve 6zellikle Fransiz Yargitay’inin da kararlarinda, isverenin iglem ve
eylemlerinin denetiminde oOlgiiliiliik ilkesini “ig¢inin temel hak ve ozgiirliikleri” nin
igsveren yoOnetim hakki karsisinda korunmasi baglaminda siklikla kullandigi
gozlenmektedir. Fransiz Yargitay’i kararlarinda, Fransiz Is Hukukunda normatif
diizenlemeye kavusan “Olciiliiliik ilkesine” iligkin L.1121-1 hiikmiine®  atifta
bulunmaktadir. Iscinin Temel Hak ve Ozgiirliiklerine iliskin boliimde yogunlukla
bahsedecegimiz Fransiz Is Kanunu’nun L.1121 hiikmii 6zii itibariyla, “igverenin,
iscinin temel hak ve ozgiirliklerini ancak yapilan isin dogas1 ile
gerekcelendirmek ve elde edilmek istenen amacla orantili olmak kosuluyla
siirlayabilecegi” ni 6ngormektedir. Fransiz Yargitay’1 s6z konusu kanun hiikmiine
dayanarak, is¢i ve kamu saghgi, isyerinin giivenligi, miisterilerin giivenligi ve
saghgl, iscilerin ve isyerinin giivenligi, isyerinde meydana gelen hirsizliklarin
onlenmesi gibi gerekcelerle isverenin, iscinin dis goriiniis ve giyim ozgiirliigiine,
ozel yasaminin gizliligine, din ve vicdan 6zgiirliigiine sinirlamalar getirmesini mesru
bir amac olarak kabul etmekte ve oOlciiliiliikk kriterine uygun bulmaktadir. Buna
karsilik; isverenin isyeri degisiklik kayitlarin1 sakli tutan sozlesme hiikmiine
istinaden, evli ve cocuklu bir kadinin i¢in 6ngoriilen isyeri degisligini, bir temel hak
olan, aile yasamina zarar verdigi veya is¢iyi bir yerde ikamete zorlayan kayitlari,
igyeri ve isletme gerekleriyle gerekcelendirilmedigi takdirde, is¢inin temel haklart
arasinda yer alan konut se¢me hakkinin ihlal ettigi gerekcesiyle kabul

etmemektedir’’.

Yargitay ise, “Olciiliiliik ilkesi’nden igveren tarafinda yapilan fesihlerde,

gecerli fesih denetiminde feshin son care olmasi ilkesi ile birlikte tamamlayic1 bir

328 Y11diz, Esit Islem, 81-176

32 “Nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés individuelles et collectives de
restrictions qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tdche a accomplir ni proportionnées au
but recherché.” (Kimse kigilerin haklarina ve bireysel ve sosyal ozgiirliiklerine, yapilan isin dogasi
ile gerekcelendirilemeyen ve elde edilmek istenen amacla orantili olmayan simirlamalar getiremez)
¥ Bkz. Dérdiincii Boliim, V., 5.201-202



101

ilke olarak yararlanmaktadir. Yargitay 22.Hukuk Dairesi 19.01.2012 tarihli bir
kararinda, ise iade davasinda, is¢inin egitimi ve gorev tanimi gibi nitelikleri dikkate
almarak isyerinin baska birimlerinde ¢alistirilmasi olanagi bulunup bulunmadiginin
arastirilmasina hilkkmederken, igsveren tarafindan istenen amag ile kullanilan ara¢ ve
bunun igverene saglig1 yarar ile is¢inin magduriyeti arasindaki adil dengenin kurulup

kurulmadigini arastirarak olgiiliilitkk denetimi yapmlst1r331.

Ayrica, Yargitay’in yerlesmis kararlarinda, is sozlesmeleri veya isyeri i¢
yonetmeliklerinden diizenlenen isyeri degisikligini sakli tutma kayitlarn ile
genigletilmis yonetim hakki cercevesinde igverene taninan nakil yetkisinin hukuka
uygun kullaniminin denetiminde olgiiliiliik ilkesinden yararlanilmaktadir. Boylece,
igverenin nakil yetkisini kullanirken, isyeri ve isletme gerekleri gibi mesru ve hakh
bir sebebe dayanip dayanmadigi, igverenin nakil islemi sonucunda elde edecegi
yarar1 bagka bir islem veya diizenleme ile elde edip edemeyecegi ve nihayet, nakil
islemi sonucunda isverenin sagladig: isletmesel menfaat ile is¢inin ugradigl zararin

makul bir oran i¢inde olup almadig hususlari aragtirilmaktadir.

III. Bilgilendirme Yiikiimliiliigii

Oziinde iscinin bilgi edinme hakkini barindiran isverenin isciyi bilgilendirme
yiikkiimliliigii, Tirk Hukukunda iscinin yonetime katilmasi bashgr altinda
degerlendirilen, AB Hukukunda ise, “sosyal diyalog” kavram ile tanimlanan isyeri
ve igletme diizeyinde iscinin yonetime katilimini amaglayan sosyal mekanizmalarin
bir iiriiniidiir’*”. Bir baska deyisle, iscinin bilgi edinme hakki, bir yandan igyeri ve
isletme diizeyinde is¢inin yodnetime katiliminin bir on sarti ve alt basamagini
olustururken, diger yandan, isyeri diizeyinde calisanlarin bilgilendirilmesi ve
isverenin bilgilendirme yiikiimliiliigii isyeri diizeyindeki sosyal diyalogun dnemli bir

uygulamasini olusturmaktadir™”.

Isyerinde sosyal diyalog mekanizmalarinin kurulmasi ile bilgi edinme ve

danigma hakkinin taninmasi bakimindan Tiirk Hukukunu baglayici temel diizenleme,

31y 20HD, 19.1.2012, E.2011/4954, K.2012/275; benzer nitelikte, Y.9HD, 19.11.2007,
E.2007/22155, K.34394, www .kazanci.com.

332 Engin, Sosyal Diyalog, 5,19

333 Engin, Sosyal Diyalog, Yigit, Bilgi Verme ve Danisma, 45
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“Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartr” m.21, 22 ve 28 hiikiimleridir. Tiirkiye’nin
bu hiikiimleri hi¢bir cekince koymaksizin imzalamasi ve bir kanun hiikkmii ile
onaylamasi sonucu, AY m. 90/f.5 uyarinca i¢ hukuk kurali haline gelmistir. Gozden
Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartimin ilgili hiikiimleri ile 2002/14 sayili “Iscilerin
Bilgilendirilmesi ve Danisiimasinda Genel Cercevenin Kurulmasina Iligkin Yonerge
dogrultusunda 4857 sayili Is Kanunu’nun asagidaki hiikiimleri ile isverene isciyi

bilgilendirme yiikiimliiliigii getirilerek isverenin yonetim hakki simrlandirimistir®>*,

e lsverenin isciyi bilgilendirme yiikiimliiliigiinii diizenleyen temel hiikiim, Is
Kanunu m.8’dir. Bu hitkkme gore, yazili sézlesme yapilmadigr durumlarda,
isveren isciye en gec iki ay icinde genel ve 6zel calisma kosullarini, giinliik
ya da haftalik ¢aligsma siiresini, temel iicret ve varsa iicret eklerini, iicret
odeme donemini; siiresi belirli ise sozlesme siiresini, fesih halinde taraflarin
uymak zorunda olduklar1 hiikiimleri gosteren yazili belge vermekle
yiikiimliidiir.

o lsverenin isciyi bilgilendirme yiikiimliiligiine iliskin ©6nemli diger bir
diizenleme ise, Is Kanunu m.22/f.1 hiikmiidiir. Isveren, is sozlesmesi, ic
yonetmelik veya isyeri uygulamasiyla olusan ¢alisma kosullarinda esash bir
degisiklik yapmak isteyen isveren degisiklik Onerisini is¢iye yazili olarak
bildirmekle yiikiimliidiir.

e s sozlesmesinin sona ermesinde is giivencesi kapsamindaki isciler icin
isverenin bilgilendirme yiikiimliiliigii ve buna aykiriligin yaptirim Is Kanunu
m.19/f.1’ve 2’de ayrintili olarak diizenlenmistir. Bu hilkkme gore, igveren is
giivencesi kapsaminda bulunan isgiler yoniinden fesih bildirimini yazili
olarak yapmak ve agik ve kesin bir sekilde belirtmekle yiikiimliidiir.

e s Kanunu sistematigi i¢inde genel bir diizenleme olarak kabul edilebilecek Is
Kanunu m.109’da ise, isveren tarafindan is¢iye yapilacak tiim bildirimlerin
yazili olarak ve imza karsilig1 yapilmasi ongoriillmiistiir.

e Toplu is¢i ¢cikarmalarda igverenin bilgilendirme ve damsma yiikiimliiliigi ise,
Is Kanunu m.29’da 6ngoriilmiistiir. Isveren, ekonomik, teknolojik, isyeri ve
isin gerekleri sonucu toplu isci ¢ikarmak istediginde en az otuz giin 6nceden
isyeri sendika temsilcilerine bildirimde bulunmak ve danigmak

yiikiimliiliigiindedir. Isveren ayrica, isyerini biitiiniiyle kapatarak devamli

334 Engin, Sosyal Diyalog, 119-125; Yigit, Bilgi Verme ve Danisma, 46
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surette faaliyete son vermesi halinde de durumu en az otuz giin dnceden
isyerinde ilan etme yiikiimliiligiindedir.

o lscinin yonetimi katihmmin bir 6n asamasi olarak, isverenin isciyi
bilgilendirmesi ve danigma yiikiimliiliigii ise, hukukumuzda ilk defa ayrintili
olarak, 6331 sayili Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu m.16, 18, 19, 20 21 ve 22

hiikiimlerinde is saglig1 ve giivenliginin korunmasi amaciyla diizenlenmistir.

Ancak, iscilerin is saghigi ve giivenliginin korunmasi ve saglanmasi
baglaminda yonetime katilimi igverenin is ve giivenligi sagligina yonelik yonetim
hakkinin sinirlar1 boliimiinde ele ahnacagmdan?’?’5 burada sadece madde hiikiimlerini

belirtmekle yetiniyoruz.

§2.Is Kanunun Emredici Hiikiimleri

Isverenin is sozlesmesinden kaynaklanan yonetim hakki, Is Kanunu’nun
mutlak emredici ve nispi emredici hiikiimleri ve Tiirk Borglar Kanunu’nun genel
hiikkiimleri ile hizmet soézlegsmesine iligkin hiikiimleri cercevesinde onemli Olgiide
stmirlandirlmistir.  Oncelikle isverenin yonetim hakkini simirlayan Is  Kanunu
normlarina bakacak olursak; bunlarin i¢inde hi¢ kuskusuz en dnemlisi 4857 sayili s
Kanunu ile yeni bir icerige kavusan ve sdzlesmeye baglilik ilkesinin is hukukundaki
yansimasi olan, m.22’deki “igverenin calisma kosullarinda tek tarafli degisiklik
yapamamas1” dir. S6z konusu hiikiim, doktrinde de savunuldugu gibi mutlak

emredici bir hitkkimdiir.

Is Kanununu normlarmin nerdeyse tamamim olusturan nispi emredici ve
nadiren de olsa mutlak emredici hiikiimlerin kisa bir tanimimi yapmak gerekirse,
mutlak emredici hiikiimler kamu diizenine iliskin olmalar1 sebebiyle kesinlikle aksi
kararlastirilamaz veya degistirilemezken, nispi emredici hiikiimler ise, bir alt sinir
getirmekte  olup, alt smrn  {sti  is¢i  yararina  olmak  sartiyla

kararlastirilabilmektedir’®

. Bu baglamda, Is Kanunu m.22 ile beraber is giivencesine
iliskin hiikiimler arasinda bulunan, 21. maddeyi mutlak emredici hiikiimler arasinda

sayilirken, isin diizenlemesine iligskin hiikiimler arasinda yer alan ¢alisma siireleri

33 Bkz. Dérdiincii Bolim, §1, 1,2 5.162
336 Siizek, Is Hukuku, 31-32; Narmanhoglu, is Hukuku, 12-13; Ekonomi, Is Hukuku, 17; Tulukcu,
Esasli Degisiklik, 1103
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(m.63), ara dinlenmesi (m.68), yillik {icretli izin hakki ve siireleri (m.53), fazla
calisma iicreti (m.41) ve nihayet siireli fesihlerde ihbar siirelerine (m.17) iligskin
hiikiimler nispi emredicidir. Buna karsilik, ulusal bayram ve genel tatil giinlerinde
calismay1 diizenleyen m.44 yedek hukuk kurali niteligindeki istisnai hiikiimlerden

biridir.

I[.Cahisma Kosullarinda Tek Tarafli Esash Degisiklik

Yapilamamasi

Calisma kosullarinda degisiklik igverenin yonetim hakki ve sinirlan ile
dogrudan ilgilidir. Bu yoniiyle de, Is Hukuku’nun en tartismali alanlarindan biri olup,
calisma kosullarinin tespiti ile bu kosullarin uygulanmasi, esasli veya esasli olmayan
degisiklik yapilmasi ve nihayet iscinin kabulii sartina bagli olan degisiklik ile

igverenin yonetim hakki arasindaki ince ¢izginin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir.

Isverenin yonetim hakkinin calisma kosullarina etkisinin belirlenebilmesi icin
oncelikle bu kosullarin hukuksal anlamda taniminin yapilmasi gerekir. Calisma
kosullar, is iliskisinden kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinde tabi olunan tim

hak ve borglan ifade eder”’

. Calisma kosullarinin genel ve 6zel kaynaklar olarak,
anayasa, yasalar, tiiziikk, yonetmelik hiikiimleri yaninda toplu is sozlesmesi, is
sozlesmesi ve is soOzlesmesinin eki niteligindeki isyeri i¢ yonetmeligi, isyeri
uygulamalar1 ve igverenin talimatlari say11maktad1r338. Calisma kosullarin belirleyen
genel kaynaklardan en 6nemlisi de kuskusuz 4857 sayili Is Kanunu’dur. Ancak, Is
Kanunu m.22’de calisma kosullarinda esaslhi degisiklik usuliinii diizenleyen
hiikkiimde, ¢alisma kosullarinin kaynaklar1 arasinda, toplu is sozlesmeleri 6zellikle
zikredilmemistir. Zira, toplu is s6zlesmeleriyle belirlenen ¢alisma sartlari, ancak bu
sozlesmeyi akdeden akit taraflarca yani is¢i sendikasi ile igveren sendikasi veya
sendika ilyesi olmayan isveren tarafindan degistirilebilecektir. Calisma kosullarinin
olusumuna katki saglayan diger kaynaklardan, igyeri i¢c yOnetmelikleri ve
uygulamadaki adiyla personel yonetmelikleri, isveren tarafindan tek tarafl ve istege
bagh olarak calisma sartlarin1 belirlemek icin hazirlanan objektif ve genel nitelikli

diizenlemelerdir. Isyeri uygulamalari ise, isyerinde devamlilik arz eden ve diizenli

337 Taskent, Yonetim Hakki, 12, Alp, Is Sozlesmesi, 101
338 Tulukcu, Esash Degisiklik, 1102
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olarak tekrarlanan genel nitelikli is kosullaridir. Bir bagka deyisle is yeri
uygulamalari, isyerinde zaman icginde tekrarlanarak belirginlesen, isciler tarafindan

siirekli olarak uygulanacag diisiiniilen davramslardlr339

. Bu yoniiyle de isyeri
uygulamasinin kosullari, genel nitelik tasimasi, uygulamanin devamlilik arzetmesi ve
isciler nezdinde de uygulamanin gelecekte de siirdiiriilecegi inancinin olusturmasi
seklinde sayllabilir3 40, Yargitay da kararlarinda, isyeri uygulamalari, Anayasa,
Kanunlar, Toplu Is Sozlesmesi, Bireysel Is Sozlesmesi, Personel Yonetmeligi gibi
calisma kosullarim belirleyen faktorler arasinda saymustir’™*'. Bu baglamda, iscinin is
sozlesmesindeki gorev tanmiminda temizlik isleri de sayilmasina ragmen, temizlik
islerinde hi¢ calistirllmayarak siirekli marangoz islerinde calistirilmasi hali, isyeri
uygulamast olarak kabul etmis ve iscinin sonradan temizlik islerine verilmesi
durumunda, calisma kosullarinda esash degisiklik yapildigia karar vermistir’*>.
Ancak, igverenin iscilere belli bir siire tek tarafli 6demede bulunmakla birlikte, bu
uygulamadan vazge¢me hakkim sakli tuttugu haller ile hata sonucu verilen haklarin

isyeri uygulamasina yol agmayacagi kabul edilmektedir’®.

[s Kanununda mutlak emredici olarak diizenlenen m.22 hiikmiine gore,
isverenin is sozlesmesi ve is sozlesmesinin eki niteligindeki isyeri i¢c yonetmelikleri
veya is yeri uygulamalan olusan calisma kosullarinda esash degisiklik yapabilmesi
is¢inin yazili onayim gerektiren 6zel bir usule baglanmistir. S6z konusu hitkkme gore,
igveren is sOzlesmesi ve is sozlesmesinin eki niteligindeki isyeri i¢ yonetmelikleri ve
isyeri uygulamalari ile olusan calisma kosullarinda esash degisikligi ancak isciye s
Kanunu m.109’daki bildirim sekline uygun olarak yazili olarak bildirecek ve is¢i de,
bu degisiklik istegini kabul ettigini (6) is giinii icinde isverene yazili olarak
bildirecektir. Yani, igverenin esasl degisiklik istegine karsi iscinin hicbir cevap
vermeyerek isine devam etmesi hali, yasanin agik hitkkmii karsisinda, esash degisiklik
isteginin isci tarafindan kabul edilmedigi seklinde anlasilacaktir. Isveren bu durumda
ya hi¢ degisiklik teklif etmemisgesine is iliskisini siirdiirmek zorunda kalacak veya
maddenin devaminda belirtilen gecgerli sebeplere dayanarak is iliskisini sona

erdirecektir.

339 Soyer Polat, Genel Is Kosullari, Istanbul 1987, s.41-44; Siizek, s Hukuku, 67

340 Siizek, 1s Hukuku, 69

341y 9HD, 19.1.2009, E.2007/34216, K.2009/111, www.kazanci.com

342y 9HD, 6.3.2006, 2006/3700, K.2006/5540, www.kazanci.com

33 y.22 HD, 9.4.2013, E.2013/5116, K.2013/7588, www.kazanci.com; Siizek, Is Hukuku, 69
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S6z konusu hiikiimden agik¢a anlagildigi gibi, igveren, is sozlesmesiyle veya
is sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da
isyeri uygulamasiyla olusan calisma kosullarinda esasli degisiklikleri asla tek tarafli
olarak yapamayacak ve maddede ongoriilen prosediire uymak sartiyla is¢inin yazil
onayini almak zorunda kalacaktir. Ancak, bu demektir ki, isveren is sozlesmesi veya
is sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi veya is yeri uygulamalar ile
olusan calisma kosullarinda esasli olmayan degisiklikleri tek tarafl iradesi ile iscinin
onayina gerek kalmaksizin yapabilecektir. Doktrinde baskin goriis ise, isverenin
calisma kosullarinda tek tarafli esash olmayan degisiklik yapabilecegi alanin

isverenin yonetim hakkimin kapsamu ile ortiistiigii seklindedir’*.

Bu baglamda, Engin ve Yenisey’e gore, kanun koyucu s6z konusu maddeyle
sozlesmeye baglilik ilkesi ile yonetim hakkinin karsilikli sinirlarini belirlerken
yonetim hakki lehine bir adim atarak, genel sozlesme hukuku ilkelerinden ayrilmig
ve sOzlesmede esasli olmayan tek tarafli degisiklik yapma yetkisini isverene

taniyarak igverenin yonetim hakkinin alanini genisletmistir345.

Buna karsilik, Siizek, isverenin tek tarafli degisiklik yetkisini, is sozlesmesi
ile saptanmayan calisma sartlar1 ile sinirlamakta ve sayet isverenin yonetim hakki
kapsaminda kaliyorsa esasli/esasli olmayan degisiklik incelemesine hi¢ girmemek

36 Ancak, degisiklik, yonetim hakki kapsamina girmeyen

gerektigini belirtmektedir
bir sozlesme degisikligi ise, artik bu degisikligin esash bir degisiklik olup
olmadiginin incelenmesine gegilmelidir. Diger taraftan, yonetim hakkinin kapsamina

girmeyen her degisiklik de, esash degisiklik olarak tanimlanamaz.

Alp ise, Is Kanunu m.22 hiikmiiniin amacinin, isverene is sozlesmesinde
esasli olmayan degisiklikleri m.22 belirlenen usule tabi olmadan yapma yetkisi

tanimak oldugunu, bu nedenle de, esasli olmayan degisikliklerin, yonetim hakkinin

3 Alpagut Giilsevil, Is Kanunun 22.maddesinin Uygulama Alam S6zlesme Hiikiimlerinin Gegerliligi
Sorunu ve Yargitay’mm Konuya Iliskin Kararlari, Legal Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku
Dergisi;  9/2006, Istanbul 2006, s.55; ayn1 goriiste, Arici, Yonetim Hakki, 169; Sen, Caligma
Kosullari, 71; Mollamahmutoglu Hamdi, Is Hukuku, 108; Narmanhoglu is Hukuku, 473; farklh
goriiste, Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, 112-113 “Is Kanunu m.22”deki esash olmayan
degisikligin yonetim hakki kapsamini asan, isverene iy sozlesmesinde tek tarafli degisiklik yetkisi
veren bir degisiklik aract olarak kabul edilmelidir.Yonetim hakki, is sozlesmesine dayanarak is gorme
ediminin ayrintilarinin belirlenmesi ve somutlastirilmast ile simirlidir. Esasli olmayan degisiklik ise,
dogrudan sozlesmenin degistirilmesi sonucunu dogurmaktadir.”

345 Engin, Isletme Gerekleriyle Fesih, 96

3% Siizek, Is Hukuku, 666
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kapsamini1 asan ve igverene tek tarafli degisiklik yetkisi veren bir degisiklik araci

oldugunu ileri siirmektedir**’

. Alp’e gore, sadece objektif esasl unsurlarda degil, yan
edimlerde yapilacak degisiklik bile ©Onemsiz olmali, degisikligin etkisi sinirh
kalmalidir. Yani, calisma kosullarinda esasli olmayan degisiklik yetkisi, isverene
yonetim hakkim asan, igverene is sOzlesmesiyle belirlenen caligma kosullarinda
onemsiz degisiklik yapma hakki taniyan bir tiir kismi fesihtir. Yasa, boylece is
iliskisindeki esneklik ihtiyacim1 dikkate almakta, diger bor¢ iliskilerinden farkli
olarak siirekli degisen kosullarda ifa edilen is sozlesmesinde diiriistliik kuralina gore
onemsiz sayilabilecek degisikliklerin is¢i tarafindan kabullenilmesi kuralini

getirmektedir’*®.

Yargitay’in istikrar kazanmis ictihatlar ise, esashi olmayan degisiklikler ile
isverenin yonetim hakki arasinda bir paralellik kurulmasi yoniinde olmustur.
Yargitay 9.Hukuk Dairesi, 15.12.2008 tarihli kararinda, “Isverenin yonetim hakk

kapsamindaki degisikliklerin esasl degisiklik olmayacagini” acgikca Vurgulamlstlr3 »,

Ancak Yargitay’in 2009 tarihli kararinda®®  belirtilen yonetim hakki
kapsamindaki degisiklikler ile birlikte gecerli nedene dayanan degisikliklerin de
calisma kosullarinda esash degisiklik olarak nitelendirmeyen kararlarina katilmak
miimkiin degildir3 >! igverenin is¢inin calisma kosullarinda yapmak istedigi esash
degisikligin igyeri veya isletme gerekleri, iscinin davranislann veya yeterliligi
sebebiyle gecerli bir nedene dayanmasi, bu degisiklikleri esash olmayan degisiklik
haline doniistiirmez, yalmzca degisikligi kabul etmeyen iscinin is akdinin Is Kanunu
m.22 geredi, gecerli sebeple feshine yasal dayanak olusturur’™. Zira isvereni
degisiklik yapmaya sevk eden nedenler hukuken bir degisikligin esasli olup
olmadigiin belirlenmesinde nem tasimayacaktir'>. Aksi halde, gecerli sebebin
arkasina sigman igverenin tek tarafli degisiklikleri isciye dayatabilecegi kabul

edilmis olur ki, boyle bir durumun ahde vefa ilkesi ile bagdastirilmasi miimkiin

7 Alp, is Sézlesmesi, 112

8 Alp, I Sozlesmesi,, 113

*'Y 9HD, 15.12.2008, E.2007/34586, K.2008/33685; www.kazanci.com

30y 9HD, 14.12.2009, E.2009/46109, K.2009/34662; www.kazanci.com

31y 9HD, 14.12.2009, E.2009/46109, K.2009/34662, www.kazanci.com

332 Qen, Caligma Kosullari, 111; Yenisey Kiibra Dogan, Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Is
Sozlesmesinin Feshi, Calisma ve Toplum, Istanbul 2010, s.104

353 Yenisey Kiibra Dogan, Caligma Kosullarinda Degisiklik ve Is Sozlesmesinin Feshi, Calisma ve
Toplum, Istanbul 2010, s.105
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olmadig1 gibi m.22’de ongoriilen yazili prosediiriin de arkasindan dolanilmasina yol

acar”,

Kanaatimizce, 4857 sayili Is Kanunu'nun is iliskilerine korumali esneklik
getiren yapisi, m.22 hikkmii ile bir taraftan, 1475 sayili Kanun doneminin tamamen
tersi olarak, igverenin ¢alisma kosullarinda esash degisiklik yapmak istemesi halinde,
fesih riskini bu degisikligi isteyen igverenin iizerinde birakmig ve esash degisiklik
talebinin isci tarafindan kabulii konusunda, detayli bir hukuksal prosediir 6ngorerek
is¢cinin gercek iradesine oncelik ve iistiinliik tanimis ama bir diger taraftan da, siirekli
edimli bir borg iligkisi olan is iliskilerinin esneklige ihtiya¢ duyan yapisi1 gozetilerek,
klasik so6zlesme hukuku prensiplerinde ayrilinmis ve igverene, is sozlesmesi ve ekleri
ile belirlenmis olsa bile, calisma kosullarinda esashi olmayan degisiklikleri isc¢inin
iradesine ihtiya¢ duyulmaksizin yapma ayricaligini getirmis ve bir anlamda yonetim

hakkinin kapsamini genisletmistir.

Ancak yasada c¢alisma kosullarinda esash degisiklik ve esasli olmayan
degisiklik kavramlarina birbirinden bu kadar farkli hukuki sonuclar baglanirken,
esasl degisiklik/esash olmayan degisiklik tanimlar1 yapilmamistir. Bu sebeple, esasl
olmayan degisikleri tek tarafli yapma hakki taninan isverenin yonetim hakkinin
sinirlarinin  ¢izilmesi igin, “esash degisiklik” ve “esasli olmayan degisiklik”

kavramlarinm agikliga kavusturmak gerekir.

Bu konudaki kanun boslugu, 1475 sayili Is Kanununu donemindeki
m.16/f.1l(e)’deki, is sartlarmin esashi bir tarzda degismesi, baskalagmasi ve

uygulanmamas halinde isciye ihbarsiz derhal fesih hakkini veren hiikiim®” ile ilgili

33 Yenisey, Calisma Kosullarinda Degisiklik, 105

335 Ancak bu yasa doneminde; calisma sartlari tamamen isverenin iradesi ile tek tarafli olarak esaslh
sekilde degistirilmek istendigi halde, fesih riskinin is¢i tizerinde birakilmasi, is¢inin yalnizca kidem
tazminatina hak kazanabilmesi buna karsin ihbar tazminatin1 alamamasi ve is iliskisini siirdiirmek
zorunda kalan ig¢i karsisinda, isverene dolayli olarak calisma kosullarinda esasl degisiklik yapabilme
olanagini yaratmasi bakimindan ¢ok elestirilere ugramisti. Bu yasa doneminde, isverenin degisiklik
istegi karsisinda, is¢inin is akdini derhal feshetmemesi ve i gorme edimini siirdiirmesi, degisiklik
isteginin isci tarafindan kabulii seklinde yorumlamiyor ve is¢inin korunmasi bir yana, sozlesmeye
baglilik ilkesi ile de hi¢ bagdagmayan bir durum yaratilmis oluyor ve isverenin is¢i iizerindeki
ekonomik stiinliigiinii kullanarak caligma kosullarini is¢inin durumunu agirlastiracak sekilde
degistirilmesine neden oluyordu. Bu sebeple, 4857 sayili kanunun madde gerekgesinde de belirtildigi
gibi, igveren tarafindan is sozlesmesi ile belirlenen calisma sartlarinda degisiklik istegi hasil olan
durumlarda, is iliskisinin siirdiiriilmesi yaninda is¢inin gergek iradesinin ortaya c¢ikarilmast ve
korunmasi da amaclanarak; m.22 hiikmii ile isverenin is sozlesmesi ve is sOzlesmesinin eki
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verilen Yargitay kararlar1 ve dgreti goriisleri ile doldurulmaya calisilmaktadir. Her ne
kadar 4857 sayili Kanunu’nun 22. madde gerekgesinde de belirtildigi gibi; yeni
kanunda diizenlenen maddeye, isveren tarafindan yapilabilecek tek tarafli esash
degisiklere kars1 is¢inin ve is iliskisinin korunmasi amaglanmig ve fesih riski de
igsverene yiiklenmis ise de, terminolojik olarak her iki hiikiimde de esash
degisiklikten bahsedildiginden, 1475 sayili kanun donemindeki zengin ictihatlardan

bu kanun déneminde de 6nemli 6l¢giide yararlanilmistir.

Ogretide, Alpagut’a gore, is iliskisindeki denge ve diizen unsuruna miidahale
niteligindeki degisiklikler esash degisiklik olup, esasli degisiklik kriterinin
belirlenmesinde, ¢alisma kosulunun niteligi degil, degisikligin sozlesme iliskisi ve
is¢i lizerinde gosterdigi etki onemlidir. Bu bakimdan, esash degisiklikler ana edim
yiikiimliiliiklerine iliskin olabilecegi gibi tali edimlere iligkin de olabilir. Bu yoniiyle
esasl degisikler isverenin ¢alisma kosullarinda dikey yonde yaptigr degisiklikler
olup, iicrette azalma, iscinin sosyal statiisinde diismeye neden olabilecek
degisiklerdir. Esasli olmayan degisiklikler ise, isverene yatay diizlemde hareket
imkan1 saglar ki, is¢inin ayn1 degerde baska bir ise verilmesi, aym sosyal statii
cevresinde calistirma, aymi {icret seviyesi ile simirh islerde gorevlendirme gibi

. . . . . 1. 356
orneklerini saymak miimkiindiir’™".

Bir bagka goriise gore ise, is iliskisini belirleyen hiikiimlerde 6ngoriilmemis
ve normal olarak karsi taraftan istenilemeyecek olan tiim degisiklikler esash
degisiktir; ancak, diiriistlik kurallarina gore reddi dogru olmayacak sekildeki
degisiklikler ise, isverenin yonetim yetkisi icinde bulunan esash olmayan

degisiklikler olarak kabul edilmelidir®’.

Ogretide Sen esasl degisikligin unsurlarini, degisikligin isverenin yonetim
hakki kapsaminda olmamasi ve is¢inin durumunu agirlastirict olmasi nitelikte olmast
gibi iki ana sarta baglamistir®>®. is¢inin s6zlesmeye devam etmesini cekilmez kilacak

derecede agirlastiran ve is¢inin aleyhine sonu¢ doguran her tiirlii degisiklik esash

niteligindeki isyeri i¢ yonetmelikleri ve is yeri uygulamalari olusan calisma kosullarinda esash
degisiklik yapabilmesi i¢in, is¢inin onay1 6zel bir yazili usule baglanmustir.

%% Alpagut, 22.maddenin Uygulama Alani, 55

357 Sen, Caligma Kosullari, 109; Giizel Ali, Isverenin Degismesi-Isyerinin Devri ve Hizmet Akitlerine
Etkisi, Istanbul 1987, s.355

358 Sen, Calisma Kosullari, 112-116
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degisiklik olarak kabul edilmelidir. Bu durumda, objektif unsurlar ve yan edimler de
dahil olmak iizere sozlesmedeki tiim calisma kosullarinda, is¢i acisindan s6zlesmeye
devami c¢ekilmez kilacak derecedeki her tiirlii degisiklik esash degisikliktir. Buna
karsin sozlesmeye devamui cekilmez hale getirmeyecek nitelikteki Onemsiz ve
igverenin yonetim hakki kapsamindaki degisiklikleri esasli olmayan degisiklikler

olarak kabul etmek gerekir359.

Doktrinde esasli olmayan degisiklik bakimindan diger bir tartisma konusu,
iscinin lehine olan degisikliklerin esash degisik olarak nitelendirilmeyip,
nitelendirilmeyecegi hususudur. Kural olarak ¢alisma kosullarinda is¢inin lehine olan
degisikliklerin esash degisiklik olmayacagi kabul edilmektedir. Ancak bu durumda
somut olayin sartlarina gore incelemenin gerekliligi ve diiriistliikk kuralinin 6nemli bir
kistas oldugu doktrinde baskin goriis olarak kabul edilmektedir. Yani, diiriistliik
kurali cercevesinde is¢inin yapilan degisikligi reddi dogru olmayacak ve reddi
diiriistliik kuralina aykirilik olusturacaksa yapilan degisikligin isverenin yOnetim

hakki kapsaminda kalmalidir.

Yargitay da gerek 1475 sayili Kanun doneminde vermis oldugu 3.5.1974
tarihli Hukuk Genel Kurulu Kararinda®® ve gerekse 4857 sayili Kanun déneminde
vermis oldugu 7.5.2004 tarihli kararinda®®' caligsma kosullarinda isci yararina yapilan

degisikliklerin esash degisiklik olmadigina karar verilmistir.

Narmanlioglu ise, isverenin makul, gerekli ve hakli da olsa esash degisiklik
isteklerini, is¢inin kabul etmek zorunlulugu bulunmadigindan ve yasada isci
lehine/aleyhine seklinde esash degisiklik ayrimi yapilmadigindan, isci lehine olarak

goziiken esash degisikliklerde de m.22’de 6ngériilen prosediire uyulmalidir’®.

Kanaatimizce, her ne kadar, Is Kanunu m.22/f.I hiikmii esash degisiklikten
bahsedip, esasli degisikligin gerekliliginden ve gecerliliginden bahsetmemis ise de,

hiikmiin devaminda 6ngoriilen fesih prosediiriinde, isci tarafindan siiresi i¢inde yazil

3% Sen, Calisma Kosullari, 110

%y HGK, 3.5.1974, E.1972/9-76, K.1974/478; www.kazanci.com

36! Tylukcu, Binnur; Calisma Sartlarinda Esash Degisiklik, Prof.Dr.Sarper Siizek’e Armagan, Istanbul
2011, s.1111 ; Y..9HD, 7.5.2004, E.2004/20991, K.2004/824195

362 Narmanlioglu Unal, Isverenin Caligma Kosullarinda Degisiklik Yapma Hakkimi Sakli Tutan
Sozlesme Hiikiimleri Baglayict midir? MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Istanbul 2006, Eyliil 2006,
say1:13, s.12; ayn1 goriiste; Tulukcu, Esasli Degisiklik, 1111
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olarak kabul edilmeyen esasli degisikligin, yapilmasim1 gerekli kilan gegerli
sebeplerin bulunmasi veya baskaca bir gecerli sebebin bulunmasi sartina bagli olarak
isverene fesih yetkisi verilmistir. Bu sebeple, is¢inin yararma yapilan esash
degisiklik haline yer verilmemis olmasina iliskin kanun boslugunu, MK m.2’deki
duriistliik kurali cercevesinde doldurmak ve is¢inin lehine olan degisiklikleri orta
vasiftaki bir is¢inin reddetmesi diiriistlik kuralinin ihlali niteliginde ise, esasl

degisiklik olarak kabul etmemek gerekir.

Yargitay da, igverenin yonetim hakkina iligkin kararlarinda, isverenin ¢alisma
diizeni ile ilgili olarak yonetim hakki kapsaminda verdigi talimatlara iscinin uymak
zorunda oldugunu363, iscinin calistigi kattan bagka bir kata verilmesinin is sartlarin
esash sekilde degistirmedigi ve agirlastirmadigi icin yonetim hakki kapsaminda

kaldlglnl364 belirtmistir.

Fransiz Yargitay’min baskin igtihatlarn1 da, is akdinde yapilan tali
degisikliklerin her isverenin sahip oldugu, isyerinde is diizeniyle ilgili maddi
diizenleme yapma ve yonetim yetkisinden kaynaklanan sozlesmenin ifa kosullarina
iliskin basit degisiklikler oldugunun altim1 ¢izmistir. Fransiz Yargitay’ina gore, esasl
olmayan degisiklikler ile sozlesmenin ifa kosullar1 degistirilmekte fakat bu
degisikliklerin sozlesmenin kurulmasi sirasinda onem tasiyan Oze iliskin hususlar

iizerinde agirlastirict etkisi olmamaktadir®

. Bu kapsamda, sozlesmede hiikiim
bulunmamasina ragmen calisanlara hijyen ya da giivenlik gerekceleriyle calisma
siiresi boyunca bazi elbiseleri giymek zorunlulugunun getirilmesi, ¢alisanin agir ya
da ciddi kusurunun varhg gerekgesiyle alinacak disiplin yaptirirmina maruz

kalmamas i¢in, sézlesmede yapilan degisiklikler sayilmstir*®®.

Ancak, sunu da eklemek gerekir ki, Is Kanunu m.22’deki esash degisiklik,
kanunun acik hitkkmiinden de anlagilacagi iizere, is s6zlesmesi ve is s6zlesmesinin eki
niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ile igyeri uygulamalariyla

olusan calisma sartlarindaki esash degisiklikler ile sinirlidir. Bunun disinda,

393y 9HD, 17.3.2008, E.2007/27223, K.2008/5276, www.kazanci.com
364y 9HD, 30.10.1997, E.1997/14191, K.1997/18211, www.kazanci.com
365 Mialon, 87

3% S0¢.24 juin 1992, Bull.V.n:413, Mialon, 87
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Anayasa, mutlak emredici ve nispi emredici kanun hiikiimleri ile belirlenen caligma

sartlar1 oncelikle igverenin yonetim hakkinin sinirin1 olusturacaktir.

Calisma kosullarindaki esasli degisikligin is¢inin yazili onayma baglandigi
usuliin, is giivencesi kapsaminda olsun veya olmasin tim isgiler icin gecerli
oldugunu kabul etmek gerekir. Ancak is¢inin degisikligi kabul etmemesi halinde,
igverenin feshinin gecerli bir feshe dayanip dayanmadigi yalnizca is giivencesi
kapsaminda isgiler i¢in onem kazanacak olsa da; is giivencesi kapsaminda olmayan
isciler bakimindan da koétiiniyetli feshin sartlarinin olusmasi halinde, kotiiniyet
tazminatinin s6z konusu olacagi kuskusuzdur’®.  Kanunun amaci ve ruhu bunu
gerektirdigi gibi, gerekcede de bahsedildigi gibi, is iliskisinin feshedilmeyerek
mimkiin oldugunca ayakta tutulmasi diisiincesi tim is¢iler bakimindan

uygulanmasin gerektirir368.

Isveren tarafindan yapilacak esash degisiklikler ilk basta, is sozlesmesinin
kurucu unsurlar1 ve ana edim yiikiimliiliiklerinden olan; iicret ve eklerine iliskin her
tirli degisiklikler ile is gorme borcuna iliskin igin tiirii, yeri ve calisma siirelerini
etkileyebilecek degisikliklerdir. Bu yoniiyle de calisma kosullarinda esash
degisiklikler, iscinin durumunu agirlastiran, diiriistliik kuralinca is¢iden kabul etmesi
beklenemeyecek degisiklikler olarak tanimlanmakta olup, 6zii itibariyla is¢i aleyhine
olan bu degisikliklerin yiriirliilik kazanmp kazanmayacagi veya hangi sartlarda
kazanacagl hususu, is¢inin iradesinin bagimsizligimin giivence altina alinmasi ve

. .« 1+ 369
haklarinin korunmasi bakimindan son derece 6nemlidir™".

a-Ucret Degisikligi

Is sozlesmesinde iscinin is gorme borcuna karsilik, isverenin temel edimi,
icret 6deme borcu oldugundan, iicret ve eklerinde yapilacak her degisiklik esasl

degisikliktir. Iscinin gecim kaynagi ve onun icin hayati 6neme sahip olan iicret,

370

isveren acisindan da bir ekonomik risk faktoriidiir Bu sebeple, isverenin

367 Alp, Is Sozlesmesi, 59; Usan, Esash Degisiklik, 215; Tulukcu, Esash Degisiklik, 1118; farkli
goriis; Celik Nuri, Is Hukuku Dersleri, Istanbul 2010, 5.208; Alpagut, 22.maddenin Uygulanma Alanti,
54-55

3% Alpagut, 22.maddenin Uygulanma Alani, 54

369 Yenisey, Calisma Kosullarinda Degisiklik, 95

370 Alp, Is Sozlesmesi, 204
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ekonomik kriz donemlerinde ve isletmenin karliginin azaldigi durumlarda, ekonomik
riski kismen de olsa is¢i lizerinde birakmak gayreti, diger taraftan is¢inin hayatini
idame arac1 olan iicretinin degismesine razi olmamasi gercegi, bir calisma sart1 olan
icretin dogrudan veya dolayl olarak indirilmesi, kisa veya uzun vadede hukuksal

problemlerin yasanmasina yol agmaktadlr3 "

Yargitay’in istikrar kazanmis igtihatlarinda da kabul edildigi iizere, ticret ve
ekleri iizerinde her tiirlii iicret indirimi esash degisikliktir ve isveren tarafindan tek
tarafli olarak degistirilemez’’>. Bu baglamda, isciye saglanan her tiirlii nakdi ya da
ayni menfaatler genis anlamda {iicret olarak degerlendirilir ve bu menfaatlere isci
aleyhine yapilacak her miidahale iicret indirimi sayillmasina neden olur ve esash
degisiklik kabul edilir’”*. is¢iye saglanan nakdi menfaatler arasinda, ikramiye, yemek
ve yol paralari, evlilik, dogum, bayram yardimlar1 ve kira yardimlar1 sayildig1 gibi,
ayni yardimlar olarak da, belirli donemlerde erzak yardimi, isin niteligine gore giyim
yardimlart sayilabilir. Bunun yaninda, kurumsal isletmelerde son donemde agirlikli
olarak uygulanan isverenin sigorta ettiren sifatiyla iscilere “6zel saghk sigortasi”
yaptirmast ve saglik sigortast primlerinin igveren tarafindan odenmesi veya BES
“bireysel emeklilik” grup planlar1 yaptirilarak bireysel emeklilik katki paylarinin
igveren tarafindan 6denmesi de, igveren tarafindan sosyal yardimlar semsiyesi altinda
yapilan ayni yardimlar olarak sayilabilir. Yargitay da, kira parasi uygulamasina son
verilmesini esash degisiklik olacagina hiikmetmistir’’*. Fransiz Yargitay’1 da, 2007
tarihli bir kararinda®”, is¢inin lojmandan yararlanma hakki gibi 6nemli bir ayni
haktan mahrum edilmesini iscinin reddetme hakkina sahip oldugu esasa (6ze) iliskin

degisiklik olarak kabul etmistir.

Fransiz Yargitay’1 muhtelif kararlarinda, ister taban ticret olsun isterse iicretin
tamamlayici1 unsurlarinda olsun 6nemli bir pay teskil ettigi siirece is¢inin ticreti ile
ilgili her tiirli azalma esash (6ze iliskin) degisiklik olarak kabul edilmistir376.

Yargitay da 19.1.2009 tarihli bir kararinda, hizmet s6zlesmesinde bulunmasa bile bir

1 Alp Is Sozlesmesi, 204-205

32 Y 9HD, 2.11.1998, E.2002/219, 2002/7309; Sen, Calisma Kosullari, 150; Y.9HD, 20.12.2004,
E.2004/14805, K.2004/28304, Siizek Is Hukuku, 667

373 Sen, Calisma Kosullari, 150

Usan Fatih, 4857 sayih Is Yasasimin 22.maddesi Cercevesinde Degisiklik Feshi, Calisma
Sartlarinda Esasli Degisiklik ve Uygulama Sorunlari, Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk Fakiiltesi
Dergisi, Istanbul 2007, s.225

’7 Cass.soc.,14.nov 2007, n.06-43.762; Lahalle, 190

376 Mialon, 87-88, Soc.4 février 1988, Soc.27 janvier 1993
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isyeri uygulamasi haline gelen is¢ilere ikramiye O0demesinin igverenin tek tarafli
iradesi ile kaldirillamayacagina, iscinin yazili kabuliiniin gerektigine karar

Vermistir3 ",

Diger taraftan, Yargitay 2005 tarihli bir kararinda iicrette bir diisiiklik
olusturmasa bile, iscinin isyeri degisikliginin iscinin igyerine gidis ve donils igin
harcamis oldugu yol iicretleri dikkate alindiginda dolayl olarak iscinin eline gecen
icretinde azalmaya yol acacagindan c¢alisma kosullarinda agirlasma ve esash
degisiklik olduguna hiikmetmistir’’®. Yine Yargitay 2010 tarihli bir kararinda, yurt
dis1 seferlerde gorevli bir tir soforiiniin yurt i¢i seferlere verilmesi sebebiyle sefer
basina aldigi primin azalmasi sebebiyle dolayli olarak is¢inin iicretinde indirim

yapildigindan bahisle ¢alisma kosullarinda esash degisiklik olarak kabul etmistir’”.

Hemen soylemek gerekir ki, is sozlesmesinden yer almasa bile, bir isyeri
uygulamast haline gelen ikramiye ve yakacak yardiminin da isveren tarafindan tek

tarafli olarak kaldirilmas1 miimkiin degildir380

Ancak buna karsin, licret kapsaminin igine, goriilen isle baglantili ve salt
goriilen igin agirligl sebebiyle yapilan 6demeler girmez. Yargitay da, 1996 tarihli bir
kararinda®' eksik iicret talebine iliskin bir davada, fiilen yapilmayan bir is i¢in o isin

sanat agirlikli iicretinin istenmesinin miimkiin olmadigina hitkmetmistir.

Bunun diginda yasal bir norm karsiligi bulunmamakla birlikte, iicretsiz izin
uygulamasi i¢in de evleviyetle iscinin yazili onayr gerekecek ve m.22’deki

prosediire tabi olacaktir.

377 Y 9HD, 19.1.2009, E.2007/34216, K.2009/111; www.kazanci.com

378 Y. 9HD, 17.5.2005, E.2005/27850, K.2005/18819, Siizek Is Hukuku. 667; Usan, Esasli Degisiklik,
226

379 Y. 9HD, 23.12.2010, E.2010/20470, K.2010/39689, www.kazanci.com

380y 9HD, 26.12.2008, E.2008/34000, K.2008/35532, www.kazanci.com

81y 9HD, 29.1.1996, E.1996/26217, K.1996/893, Sen, Calisma Kosullari, 152
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b-isin Niteliginde Degisiklik
Iscinin yapmakla yiikiimlii oldugu is ile bu isin icerigi kural olarak bireysel veya
toplu is sozlesmesinde belirlenir’®*. Sozlesmelerde iscinin i gorme borcu
kapsaminda ifa edecegi is, tiirii ve nitelikleri verilerek somut olarak belirlenebilecegi

gibi, belirli bir faaliyet ve meslek olarak da belirlenebilir.

Bu bakimdan isin tiirii ve kapsami bakimindan yonetim hakki, is
sozlesmesindeki is tanimi ve ilgili brans, meslek, isyeri ve bolgesel ve yoresel
teamiillere gore bu tanima uygun isler ile sinirhidir. Bu yoniiyle de, mesleki nitelikleri
gelismis ve uzmanliga sahip isciler bakimindan igverenin yonetim hakki daralirken,
vasifsiz iscilerin 6zel bilgi ve uzmanlik istemeyen baska islere yonetim hakki

kapsaminda verilebilecegi kabul edilmektedir’®’.

Is sozlesmesinde goriilecek isin bir meslek veya sanat dali olarak
kararlastirildigi durumlarda, ilgili sanat dali veya meslek icerine giren tiim islerde
is¢i calistirlabilir. Vasifsiz islerde ise, is genel bir bicimde ifade edilir. Ancak bu
demek degildir ki, igveren yonetim hakkina dayanarak vasifsiz isciyi tiim islerde
calistirabilecektir. Bunun da sinirinda diiriistliik kurali belirleyici role sahip olup,
igsveren vasifsiz is¢iyi ancak daha agir kosullar icermeyen ve iicret diisiikliigii
gerektirmeyen islerde calistirabilir. Yargitay’da, giivenlik gorevlisinin sevkiyat ve
temizlik biriminde ¢alistirilmak istenmesini®®*, arag soférii olarak calistirilan iscinin
temizlik islerine verilmesini*®, temizlik iscisi olarak ise alinan is¢inin temizlik isinde
calistinlmayip once park bekgisi sonra da ¢opeiilikte calistirlmasin®®, servis
soforliigiinden traktdr soforliigiine verilmesini®’, hamburger ustaligindan hamalliga
verilmesini**®, makine operatérii iscinin temizlik isinde ¢alistirilmasint®™’, kaynakg1
olan iscinin kum eleme isine verilmesini®°, 4 yildir calisig montaj isinden

boyahane yardimcihign isine verilmesini® ', operatdr olarak ¢alisan is¢inin daha énce

382 Sen, Calisma Kosullari, 118; Alpagut, Esashi Sartlar, 55; Ekonomi, Is Hukuku, 116
383 Tungomag, Is Hukuku, 131, Ekonomi, Is Hukuku, 108; Tagkent Yo6netim Hakki, 140
3%y 9HD, 6.12.2004, E.2004/7178, K.2004/266665; Usan, Esasli Degisiklik, 236

385y 9HD, 11.9.2006, E.2006/2390, K.2006/21317, www.kazanci.com

3%y 9HD, 14.11.1984, E.1984/8836, K.1984/9838; Usan, Esash Degisiklik, 236

337y 9HD, 12.9.2000, E.2000/7261, K.11263, Sen, Calisma Kosullar1, 132

388y 9HD, 25.5.2000, E.2000/3795, K.2000/7345, Sen, Calisma Kosullar1, 132

389y 9HD, 3.6.2008, E.2007/19858, K.2008/14194, www.kazanci.com

390y 9HD, 15.12.2008, E.2008/13206, K.2008/33685, www.kazanci.com

¥1y 9HD, 8.6.2011, E.2010/3376, K.2011/17092, www.kazanci.com
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hi¢ ¢calismadigi ve egitiminin verilmedigi zimpara boliimiine nakledilmesini***, dort
yil kaynakc1 olarak calisan bir iscinin temizlik isine verilmesini 393, is¢cinin calistig
kisimdan daha agir, daha zor veya daha Once hi¢ calismadigi ve egitiminin
verilmedigi veya daha tehlikeli bir iste calistirllmasimi gerekce gostererek, esasl
degisiklik olarak kabul etmistir. Bunun yaninda, isin tiiriinde yapilan degisiklik is¢iyi
eski tecrilbe, gorgii ve is aligkanligindan yoksun birakiyor ve yeni calisma
kosullarina adaptasyonu isci i¢in zorluk olusturuyor ve iscinin cezalandirilmasi
niteligi tasiyorsa yine degisikligin esashh degisiklik oldugunu kabul etmek
gerekecektir'®. Yargitay da, beden egitimi ogretmeninin cankurtaran belgesi
olmasina ragmen ¢ok farkli bir bilgi ve sorumluluk gerektiren yiizme 6gretmenligine

verilmesini caligma kosullarinda esash degisiklik olarak kabul etmistir395

Fransiz Yargitay’1 da, is¢inin isinin tiirtinde yapilacak degisikligin agirlagtirici
olmamak ve sadece isin vasfinda degisiklik olmak kaydi ile igverenin yonetim yetkisi
icinde degerlendirebilecegini ve bu sebeple engelli de olsa, bir isciden artik yeni
araba parcalarin1 degil de, ikinci el araba pargalarini satmasinin istenmesini**® veya
hemsirelik meslegini ifa eden bir isciden asil gorevi olan hemsirelige
odaklanabilmesi i¢in, egitim faaliyetlerini birakmasini istemesini®®’ esash degisiklik

olarak kabul etmemistir.

Diger taraftan, iscinin is gorme borcu, yalmz asil isi degil, genel ve mesleki
teamiiller geregi yapilmasi gerekli yan isleri de icerir’”®. Iscinin is gérme borcu
kapsamina giren yan isler, asil isle baglantili isler olup, kapsami, mesleki orf ve
teamiillere ve diiriistlitk kurali esas alinarak belirlenecektir. Bu baglamda, bir hukuk
biirosunda calisan bir sekreterden dosyalama, ziyaretcileri karsilama ve cay kahve
ikram1 yonetim hakki kapsaminda talep edilebilecekken, ayni biirodan calisan
kidemli bir avukattan vekaletnamelerin dosyalanmasi, kiitiiphane fihristinin veya
arsivleme gorevlerinin yapilamasinin istenmesi diiriistliik kuralina ve isciyi koruma

borcuna aykirilik olusturacaktir. Fransiz Hukukunda da, resepsiyonda caligan bir

392 Y 9HD, 28.9.2009, E.2008/42886, K.2009/24409, www.kazanci.com

33 ¥ 9HD, 18.10.1999, E.1999/13089, K.1999/15872; Usan, Esasli Degisiklik, 236
394 Sen, Calisma Kosullari, 119

395 Y 9HD, 28.9.2010, E.2008/34776, K.210/26093, www.kazanci.com

3% Cass.soc.15 mai 2006, n:04-48632; Lahalle, 189

397 Cass.soc.18 mai 20053, n:03-43 565; Lahalle, 189

398 Alp, Is Sozlesmesi, 109; Sen, Calisma Kosullari, 121
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isciye kahvalti ortiilerinin diizenlenmesi vazifesi verilmesi®® ya da evrak kayittan
sorumlu iscinin gorevlerine ziyaretcileri karsilama gorevinin eklenmesi*®, yonetim

hakki kapsaminda kabul edilmemektedir.

Bunun yaninda gériilen isin tiiriinii degil de, tarzimi, sirasim yontem ve
teknigini belirleyen saticinin ne sekilde paket yapacagi, iiretim sorumlusunun hangi
hatalarda {triinleri ayiracagini belirleyen talimatlar, isverenin yonetim hakk:

kapsaminda kabul edilecektir*'.

Isin tiiriiniin belirlenmesinde, degistirilmesinde, isverenin yonetim hakkinin
sinir1 belirleyen 6nemli bir kistas da, is¢iye verilen gorevin bir onceki isiyle ayni
degerde olup olmamasi, iscinin kariyer, iicret ve sosyal mevkiinde bir geriye gidis ve
diisme meydana getirip getirmemesidir. Yargitay da 2008 tarihli bir kararinda,
yonetici pozisyonunda calisan is¢inin dogum izninden sonra daha alt bir gorevde
calismasinin teklif edilmesini hem ulusal ve uluslar aras1 mevzuatin kadin is¢ilerle
ilgili koruyucu hiikiimlere aykir1 olduguna ve hem de calisma kosullarinda esasl
degisiklik olduguna karar vermistir*®. Yargitay bir baska kararinda ise, muhasebe
sorumlusu olan ig¢inin gérev taniminin muhasebe memurlugu olarak degistirilmesini,
is¢cinin yaptigi iste, konumunda ve iicretinde bir degisiklik olmamasi sebebiyle esasl

degisiklik olmadigina karar vermistir*®.

Ayrica, igverenin disiplin yetkisi boliimiinde belirttigimiz gibi, iscinin isinin
disiplin kurulu karar1 dogrultusunda degistirilmesi, esasl degisiklik de olsa isverenin
yonetim hakki kapsamida kaldigim kabul etmek gerekecektir'™. Zira, isverenin
disiplin yetkisi bolimiinde belirttigimiz gibi, isveren disiplin yaptinmini bireysel
veya toplu is sozlesmesi ile bu so6zlesmelerin eki niteligindeki isyeri i¢ yonetmelik
hiikkiimleri ¢ercevesinde uygulayabilecek olup, boyle bir uygulama da, sézlesme ve
eklerinde belirlenen calisma sartlarinin esash sekilde degistirilmesi olarak kabul
edilmeyecektir. Boyle bir durumda hukuksal denetim, esash degisiklik olup olmadigi

noktasinda degil de, igverenin disiplin yetkisini bireysel ve toplu is sozlesmesindeki

% Cass.soc.24 janv.2001, n.99-40.596; Lahalle, 189

400 Cags.s0c.8 0ct.2003, n:01-44.772; Lahalle, 189

401 gen, Calisma Kosullari, 121

402 y 9HD, 23.6.2008, E.2007/4105, K.2008/17093, www.kazanci.com
403y 9HD, 30.5.2008, E.2008/9227, K.2008/13081, www.kazanci.com
404 Bkz. Birinci Bslim, § 5, I, 111, .53-57
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hiikiimlere uygun olarak kullanip kullanmadigi, diiriistliik kuralma ve oOlgiiliilitk
ilkesine uygun davranip davranmadigr noktalarinda olacaktir. Yargitay da 2013
tarihli bir kararinda*® , isyerinde verimlilik, diizen, is baris1 ve disiplinin saglanmasi
ve korunmasi icin is¢inin sdzlesmeden veya isyeri uygulamasindan kaynanan calisma
kosullarim agirlagtirmamak ve kotiilestirmemek sartiyla bir kisim degisiklikler

yapmasinin yonetim hakkinin kapsaminda kaldigini belirtmistir.

Ayrica, yapilacak igin niteligi geregi is gorme borcunu degisik yerlerde ifa
etmesi gereken teknik servis hizmetinde calisanlar, miisteri temsilcileri, yap1

islerinde calisanlar icin, isveren yonetim hakkina dayanarak isyerini belirleyecektir**®

c-Isyeri Degisikligi

Isin yapilacagi yer kural olarak is sozlesmesi ile belirlenir. Sayet is
sozlesmesinde is¢inin igyeri belirtilmemigse isveren, yonetim hakki dayanarak isin
yapilacagl yeri belirler. Is gérme ediminin ifa edilecegi yer is sozlesmesinde
belirtilmisse, isveren yonetim hakkina dayanarak iscinin igyerini degistiremeyecek ve
ancak m.22 usule uygun olarak is¢inin yazili onayin1 almak suretiyle degisiklik
istegini gerceklestirebilecektir. Ancak igyeri organizasyonu icinde aym isyerinde
calisma yerinin degistirilmesi, is¢cinin bagka bir kata taginmasi1 veya calisma odasinin
degistirilmesini igverenin yonetim hakki kapsaminda kabul etmek gerekir. Buna
karsin, is¢inin ayni il sinirlan i¢inde igyerinin degistirilmek istenmesi halinde, somut
duruma ve iscinin sosyal yasamina gore degerlendirme yapmak gerekir. Yeni is yeri,
is¢inin evine nispeten ayni mesafede, ekonomik bakimdan yiik getirmiyor ve iscinin
sosyal yasamini da etkilemiyorsa, bu degisiklik istegi de yonetim hakki simirlar
icinde kalmaktadir*’. Fakat aym il sirlari icinde olsa bile, yeni isyeri ¢cok uzak bir
mesafede olup, isci icin servis temin edilmiyorsa veya yeni igyerine yakin bir yerde

is¢inin yemek yiyebilecegi bir yer olmayip, yemek servisi de verilmiyorsa ya da

405y 20HD, 13.6.2013, E.2013/12343, K.2013/14238; “Davacimn gorev veri ekip lideri olarak
calistigini, ancak bu gorevin gerektirdigi yiikiimliiliik ve sorumluluklar: gerektigi gibi yerine
getiremedigi, konumu geregi ¢ozmesi gereken sorunlari iist makamlara tasidigini, sorumlulugu
altinda ¢alisanlart yonetemedigini, boliim yoneticilerinin otoritesini olumsuz yonde etkileyecek
davramislar sergiledigini, bu sebeple kendisine bu pozisyona esdeger olan ekip denetleyicisi gorevinin
teklif edildigini, ancak davaciuin vasifsiz eleman olacagr endisesiyle gorev degisikligini
reddettigini...”www.kazanci.com

406 Sen, Calisma Kosullari, 135; Alpagut Giilsevil, is Sézlesmesinin Esash Sartlarinda Degisiklik ve
Yargitayin Konuya Iliskin Bir Kararinin Diisiindiirdiikleri, Cimento Miistahsilleri Sendikasi, Karar
incelemesi,

407 Sen, Calisma Kosullari, 137
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is¢cinin yeni isyerine gidip gelmesi sosyal ve aile yasamini 6nemli dl¢iide etkileyecek
kadar uzaksa, igverenin yonetim hakkindan bahsedilemeyecek ve calisma sartlarinin
esasli sekilde degismesi ve igverenin uymak zorunda oldugu yasal prosediir giindeme

gelecektir.

Isyerinin taginmasi halinde ise, sozlesmede degisiklik kaydina yer
verilmemigse, yeni isyerinin calisma kosullarimi ne olciide etkiledigi incelenerek
yapilan degisikligin yonetim hakki kapsaminda mi kaldigi, yoksa, esasl degisiklik
mi olduguna karar vermek gerekir. Bunda da, her iki igyeri arasindaki uzaklik, servis
araci konulup konulmamasi, is saatlerinde degisiklik olup olmamasi, fiziki mekan,
sosyal cevre veya iicret gibi hususlar dikkate alinarak ¢alisma kosullarinin agirlasip
agirlasmadigr belirleyici olacaktir. Yargitay da 10.07.2012 tarihli bir kararinda,
isyerinin Bagcilar’ dan Biiyiikgcekmece’ye tasinmasini ve igyeri tasindiktan sonra da
iscilerin ulagimi i¢in servis uygulamasimin devam edeceginin is¢ilere duyurulmasi
iizerine, igyerinin taginmasina iligkin degisikligin ¢alisma kosullarin1 agirlastirmadigi

ve dolayisiyla esash degisiklik olmadigr kanaatine varmistir*®®,

Buna Kkarsin,
Yargitay Oniine gelen bir bagka uyusmazlikta, igyerinin sehir merkezinde olan eski
isyerinden ¢ok uzak bir mesafeye tasindig ve is¢ilerin ulagim icin servis hizmetinin
verilmedigi bir durumda dogum izni yeni bitmis iscinin yolda gecen siiresinin asir1
artist ve yeni dogan bebegine ayiracagi zamani da azaltacagindan bahisle calisma
kosullarimin agirlastirildign yoniinde hiikiim kurmustur*®. Yeni isyerinin eski isyeri
ile cografi konum bakimindan ¢ok farkli olmayan bir yere tasinmasi ve yeni igyerine
gidigin iscinin 6zel yasam alaninin disinda bulunmadigi durumlarda ise, iscinin
degisikligi reddetmesi diiriistliik kuralina aykirilik olusturacaktir. Bununla birlikte
yeni igyerine gidis gelis is¢i i¢in, onemli Olgiide giicliik olusturuyor, ek maddi yiik
getiriyor ve igveren de sz konusu masraflara katilmiyor, servis saglamiyorsa yapilan
degisikligin iscinin aleyhine esash degisiklik oldugunun kabulii gerekir*'’. Yargitay
da, igyerinin ayni il sinirlar icinde kalmasina ragmen, 20-25 km uzaga tasinmasi, is¢i
icin yol parasi verilmemesi ve servis de temin edilmemesi karsisinda, is¢inin kendi

zamanindan ve dinlenme zamanindan kullanarak gidis doniislerde ¢ok zaman

408 y 9HD, 10.7.2012, E.2011/13306, K.2012/26925, www.kazanci.com
409y 9HD, 12.11.2008, E.2007/30513, K.2008/30759, www.kazanci.com
410 Usan, Esasli Degisiklik, 239; Sen, Caligma Kosullari, 140
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gecirecegini Oniinde bulundurarak calisma kosullarinda esasli degisiklik olduguna

hiikmetmistir41 g

Tiim bunlara ilaveten iscinin 6zel hayatinin bir diizen i¢inde yiirlimesi, hangi
igyerinde calistiginin belli olmasina ve bunun siireklilik gostermesine baglidir. Bu
sebeple, iscinin zor ulasabilen igyerine veya yurt digina atanmasi ile igyerinin bu
sayilan nitelikteki yerlere tasinmasi iizerine iscinin yeni isyerinde c¢alismasinin
istenmesi her haliikarda isverenin yonetim hakkinin kapsami disinda kaldigi kabul

edilecektir*'?.

d-Cahsma Siirelerinde Degisiklik

Isin yapilacagi zaman da kural olarak is sozlesmesi ile belirlenir. Isveren
yonetim hakkinin sinirlar icinde yasal diizenlemelere de aykiri olmamak iizere isin
baslangi¢c ve bitis saatlerini, ara dinlenmelerini ve vardiya diizenini belirleyebilir.
Fransiz Yargitay’s da, istikrar kazanmis ictihatlarinda, c¢alisma saatlerinin
ayarlanmasi ya da calisma zamaninin diizenlenmesini; c¢alisma siiresi, iicret ya da
isciye yiiklenen yiikiimliiliikler iizerinde 6nemli sonuglar1 olmadig: siirece isletme
yoneticisinin yonetim yetkisinde kalan calisma kosullarindaki basit degisiklikler
olarak tamimlamaktadir. Iscinin onaymin alinmasina gerek bulunmayan caligma
saatlerinde yapilacak degisikliklerde de, calisma saatlerindeki degisikligin isci
tizerindeki etkileri, ulasim araglarinin saati, ara dinlenmeleri gibi etkenler dikkate
almarak degerlendirilmelidir. Fransiz Hukuku’'nda da, c¢alisma saatlerindeki
degisiklikler daha c¢ok isin diizenlenmesi olarak degerlendirilmekte dolayisiyla esasa
iliskin kabul edilmemektedir. Ancak, iscinin aile hayatinda 6nemli bir degisiklige
yol acacak sekilde, hafta sonuna ¢alisma saatleri konmasi, gece mesaisi ya da gec
saatlerde nobetcilik gibi, calisma saatlerinde yapilacak koklii degisiklikleri esasa

iligkin olarak degerlendirilmistir413.

Yargitay da caligma siirelerine iliskin kararlarinda, calismanin geceye

kaydirilmasim1 ve iscinin hafta sonu ¢alismak zorunda birakilmasimi*', vardiya

411y 9HD, 7.3.2013, E.2011/39644, K.2013/8037, www.kazanci.com

412 gen, Calisma Kosullari, 137

13 Soc.13 mars 1991, Jur.Soc.1991, 186; Soc.24 novembre 1992, Soc.12 janvier 1994; Mialon, 87
414y 9HD, 3.7.1996, E.1996/3709, K.1996/15314; Sen, Calisma Kosullari 146
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degisikligini415 , igyerinde cift vardiya uygulanmakta iken tek vardiya uygulamasina
gegilmesini416 calisma kosullarinda esashi degisiklik olarak gormiis ve igverenin

yonetim hakki disinda kabul etmistir.

Buna karsihk elektrik kesintisi sebebiyle degisiklik yapilmasi*'’, isyerine
gidis gelis ulasim araglarinin saatine gore is saatlerinin degistirilmesi418 esash

degisiklik olarak degerlendirilmemistir.

II. Isin Diizenlenmesi

Isin diizenlenmesi, genel olarak, giinliik ve haftalik ¢alisma saatleri ve
calisma siirelerinin belirlenmesi, ara dinlenmeleri ile haftalik ve genel tatillerin
diizenlenmesi, fazla calisma ve fazla siirelerle c¢alismaya iligkin esaslarin
belirlenmesi, yillik ticretli izinlerin kullanim esaslarinin diizenlenmesi gibi konular1
kapsamaktadir. Isin diizenlenmesi, 4857 sayili Is Kanunu’nun dérdiincii boliimiinde
ele alinmis ve calisma siiresinden sayilan haller tahdidi olarak sayilmis, ara
dinlenmeleri, gece siiresi ve gece calismalarina iliskin esaslar m.63-69 hiikiimleri
arasinda nispi emredici olarak diizenlenmistir. Isin diizenlenmesinin kapsami icinde
kabul edilen, ulusal bayram ve genel tatillerde calisma, yillik iicretli izne iliskin

diizenlemeler ise, iicrete iliskin ii¢iincii boliimde, m.44-56’da yer almistir.

Isveren yonetim hakkina dayanarak giinliik ve haftalik calisma saatlerini tek
tarafli olarak belirleyebilir. Ancak calisma siireleri, caligsma siiresinden sayilan haller,
ara dinlenmeleri, fazla caligmalar, iscinin yillik iicretli izin hakkina iliskin esaslar Is
Kanunu’'nun emredici hiikiimleri ile diizenlenerek igverenin yonetim hakkim

sintrlandirmistir.

415y 22 HD, 17.9.2013, E.2012/26182, K.2013/19137, www.kazanci.com

46y 9HD, 13.2.1992, E.1992/13049, K.1992/1301, Sen, Calisma Kosullar1, 147
7y 9HD, 19.10.1976, E.1976/16929, K.1976/19816, Sen, Calisma Kosullari, 147
18y 9HD, 7.6.1984, E.1984/5501, K.1984/6247, Sen, Calisma Kosullar1, 147
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a. Calisma Siireleri

Calisma Siiresi, 4857 sayili Is Kanunu’nun ¢alisma siiresini diizenleyen m.63
hilkkmiine dayamlarak hazirlanan “Is Kanununa Iliskin Calisma Siireleri
Yonetmeligi” m.3’de “is¢inin calhistinldigr iste gecirdigi siiredir” seklinde
tanimlanmistir. Bunun yaninda, doktrinde “farazi*'®” calisma siiresi olarak kabul
edilen ve Is Kanunu m.66’da tahdidi olarak sayilan haller de calisma siiresinden
sayilmaktadir. Caligsma siiresinden sayilan haller i¢inde, tiim igyerlerini ilgilendirmesi
sebebiyle, en Onemlilerini “is¢ilerin igveren tarafindan isyerlerinde bagka yerde
calistinlmak iizere gonderilmeleri halinde yolda gecen siireler”, “iscilerin iginde ve
her an is gérmeye hazir bir halde bulunmakla beraber ¢alistirilmaksizin ve ¢ikacak isi
bekleyerek gecirdigi bos siireler” ve “cocuk emziren kadin iscilerin ¢cocuklarina siit
vermeleri icin belirlenen siireler” seklinde belirtmemiz gerekir. Bu durumda isveren
haftalik calisma siirelerini saptarken, farazi calisma siirelerini de hesaba katmak
zorunda olup, aksini is¢inin onayr halinde bile kararlastiramayacak ve gegersizlik
yaptirimi ile karsilasacaktir. Caligma siiresinin {ist sinir1 ise giinliik olarak degil,
haftalik kirk bes saat olarak belirlenmistir. Bireysel veya toplu is sozlesmeleri veya
igyeri ic yonetmelikleri ile aksi kararlagtirllmamissa veya taraflarin bir anlagsmasi
yoksa isveren, tek tarafli olarak haftalik calisma siiresini giinlere farkli bir sekilde
bolemeyecek ve giinliik calisma siiresi 7,5 saati gecemeyecektir. Diger taraftan 4857
sayill Is Kanunu ¢alisma siirelerinde esneklesmeye iliskin “denklestirme” esasini
getirmis ve taraflarin anlagmasina bagli olarak haftalik normal caligsma siiresinin
haftanin calisilan giinlerine giinde 11 saati asmamak iizere farkli sekilde
dagitilabilecegini kabul etmistir. Ancak iscinin onayr halinde bile, iki aylik siire
icinde is¢inin haftalik caligma siiresinin normal haftalik ¢alisma siiresini agamayacagi
diizenlenmistir. Bu iki aylik siire toplu is sozlesmesi ile dort aya kadar
cikarilabilecektir. Isverenin yonetim hakkina dayanarak isyerinde denklestirme
esasina gore calisma yaptirmasi miimkiin degildir. Ancak, iscinin denklestirme
esasina gore calisma sistemine onayl halinde, isveren, Calisma Siireleri
Yonetmeliginin 5. maddesinin son fikrasinda belirtildigi gibi, denklestirme donemi
icinde giinlilk ve haftalik calisma siireleri ile denklestirme siiresi uygulamasinin
baslangic ve bitis tarihlerini yOnetim hakki kapsaminda belirleyebilecektir.

Denklestirme, biitiin igyerinde veya isyerinin bazi1 boliimlerinde uygulanabilecegi

419 Siizek, Is Hukuku, 780
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gibi, tek bir is¢i icin dahi uygulanabilir420. Bireysel veya toplu is sozlesmeleri ile
isyeri i¢c yoOnetmeliginde iscinin denklestirme azami sinirlart agmamak {izere
denklestirme esasina gore ¢alismay1 kabul ettigine dair bir hiikiim bulunmuyorsa,
m.22’nin uygulanip uygulanmayacagi tartismalidir. Yargitay denklestirmenin zimni
bir anlagsma ile de gerceklesebilecegi goriisiindedir®'. Ancak Siizek’e gore,
denklestirmede calisma kosullarinda esashi  degisiklik oldugundan m.22

uygulanmalidir*?,

Is Kanuna Iliskin Calisma Siirelerine Iliskin Yonetmeligin 11. maddesi ise,
calisma siirelerine iligskin emredici kanun hiikiimleri ile isverenin yonetim hakkina
getirilen kisitlamalarin esasin1 ve gerekgesini ortaya koymasi bakimindan son derece
onemlidir. Soyle ki, anilan hiikiimde, “Caligma siireleriyle ilgili kisitlamalar, isyerleri
ya da yiiriitilen islere degil, iscilerin sahislarina iliskindir.”denilmektir. Bir yandan
calisma siirelerine getirilen kisitlamalar ile anayasa ile gilivence altina alinmig
iscilerin saglik ve yasam haklar1 korunurken diger taraftan s6z konusu sinirlamalarin
igyerleri ve yiiriitiilen islere iliskin olmadig1 belirtilirken isverenin girisim 6zgiirliigii
de korunmaktadir. Ozel yasalarda belirlenen siirlar icinde, isyeri ve isletmeler yasal
mal ve hizmet iiretimi i¢in yirmi dort saat kesintisiz faaliyette bulunabilirler ama
bunu ayni isciler ile degil vardiya “postalar halinde ¢aligma” sistemini uygulayarak

farkli is¢ilerle yapmak zorundadirlar.

Calisma saatlerine iliskin olarak 6zellikle gece calismalarinda ise, is¢inin
yazili onay1 olsa bile, is giivenligi ve is¢inin sagliginin korunmasi ilkesi geregi
emredici olarak diizenlendiginden kanunda Ongoriilen stireden fazla calisma
yapilmas1 miimkiin degildir. Is Kanunu m.69’da gece ¢alismalarinin yedi buguk saati
gecemeyecegi hitkme baglandigindan, iscinin yazili onay1 alinmis olsa bile bu sinir
asilamayacaktir. Iscilerin gece calistirilmasi igin ekonomik zorunluluk bulunmayan
isletmelerde isyeri i¢ yOnetmelikleri gece calismasimin yasak olduguna iliskin
hiikiimler konulabilecek ancak gece calismalarn i¢ yonetmelikte hiikiim bulunsa veya

is¢inin yazili onay1 alinsa bile yedi bucuk saati asamayacaktur423 .

420 Siizek, Is Hukuku, 780

1y 9HD, 16.6.2005, E.2004/31721, K.2005/26173; Y.HGK, 14.6.2006, E.2006/9-374, K.2006/382;
www.kazanci.com

422 Siizek, Is Hukuku, 781

423y 9HD, 27.6.2006, E.2006/11382, K.2006/18959; www.kazanci.com
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Fazla calisma ve fazla siirelerle calismalara iligkin esaslar Is Kanunu m.41’de
diizenlenmis ve tanimlar1 yapilmistir. Fazla calisma; haftalik kirk bes saati asan
calismalar, fazla siirelerle calisma ise, 4857 sayili Is Kanunu'nun getirdigi bir
kavram olup, haftalik caligma siiresinin kirk bes saatin altinda belirlendigi
durumlarda, kirk bes saate kadar olan ¢alismalardir. Her iki ¢alismanin yapilabilmesi
de iscinin onayma baghdir. Bir baska deyisle isveren yonetim hakkina dayanarak
isyerinde fazla calisma veya fazla siirelerle calisma yaptiramayacaktir. Isveren
is¢inin onayina bagli olarak fazla calisma veya fazla siirelerle calisma yaptirdigi
durumlarda bu ¢alismalarin karsiliginda kanundaki zaml iicreti 6demek zorundadir.
Ancak isci isterse, zamli iicret yerine, is¢inin fazla ¢alistigi her saat karsiliginda bir
saat otuz dakikay1, fazla siirelerle calistigi her saat karsiliginda da bir saat on bes
dakikay1 serbest zaman olarak kullanabilir. Fazla ¢alisma {iicretinin diizenlendigi
m.41/f.77’de fazla calisma ve fazla siirelerle calisma icin iscinin onayinin
alinmasindan bahsedilirken, “Fazla Calisma Yonetmeligi” m.9’da iscinin yazili onay1
sartt aranmis ve yazili onaymn da her yilbasinda alinmasi zorunlu kilinmistir. Bir
kisim yazarlara gore, yonetmelik hitkmii karsisinda sozlesme ile tiim calisma siiresi
icin bastan onay alinmasi gegersiz olup, fazla calisma i¢in her yilbasinda iscinin

yazili onay1 almmalidir***,

Goriiglimiize gore,  normlar hiyerarsisine gore,
yonetmelikler yasalara uygun olmak zorunda olup, yasalardan farkli sartlar
getiremezler. Siizek’e gore bu farklilik, s6zlesmeler veya i¢ yonetmeliklerde hiikiim
bulunmamasi halinde, yonetmelik hiikmiiniin devreye girecegi ve iscinin yazili
onayinin her yilbasinda alinacagi seklinde yorumlanmahdlr425 . Fazla calismanin
toplam siiresi bir yilda iki yiiz yetmis saatten fazla olamaz. Isveren fazla caligma icin
iscinin onaymi olsa bile, en fazla bir yilda iki yliz yetmis saat fazla calisma
yaptirabilecek, i¢c yonetmelik veya is sozlesmesinde aksine hiikiim olsa bile emredici
kanun hiikkmii karsisinda gecersiz olacaktir. Ancak buna ragmen fazla calisma
yaptirilmigsa iscinin korunmasi ilkesi geregi bu ¢aligmalara hukuki sonug baglanarak

fazla ¢alisma licreti odenecektir*.

#* Goktas Seracettin, Is¢inin Giinliik Dinlenme Hakki ve Yargitay Uygulamasi, MESS Sicil Is

Hukuku Dergisi, Aralik 2012, Istanbul 2012, s.50; Ayni goriiste, Yenisey Kiibra Dogan, Bireysel Is
Iliskisinin Kurulmas: ve Isin Diizenlenmesi, Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Tiirk Milli
Komitesi, Yargitay’in Is Hukukuna Iliskin Kararlarinin Degerlendirilmesi, 2006, Ankara 2009, s.77
2 Siizek. Is Hukuku, 801

26 Siizek Is Hukuku, 804; Y.9HD, 29.9.1986, E.1986/7206, K.1996/8597
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Zorunlu nedenlerle fazla ¢alismay1 diizenleyen m.42°de ise; isyerinde bir
ariza sirasinda veya bir arizanin miimkiin goriilmesi halinde veya makine ve arac,
gerec icin hemen yapilmast gerekli acele islerde yahut zorlayici sebeplerin ortaya
cikmasi halinde, igverenin is¢inin onayini almaksizin tek tarafli talimati ile is¢ilerin
hepsine veya bir kismina fazla calisma yaptirabilecegi Ongoriilmiistiir. Yani soz
konusu hiikiim ile, isyerinde acil ve Onemli ihtiyaclarin bulunmas1 veya zorlayici
sebeplerin ortaya ¢ikmasi halinde, igverenin is¢inin onayina gerek kalmaksizin, fazla
caligsma ticretini 6demek kosuluyla fazla ¢alisma yaptirabilecegi kabul edilmis olup,
igverenin yonetim hakki yasa hiikmii ile genisletilmistir. Ancak isverenin, isyerinde
yasada belirtilen nedenlerin ortaya c¢ikmasi halinde bile fazla ¢alisma icin talimat
verme yetkisinin simir1, igyerinin normal ¢aligmasim1 saglayacak dereceyi
asmamasidir. Bir bagka anlatimla, isyerinde zorunlu olarak fazla ¢calismay1 gerektiren
nedenlerin ortadan kalkmasi halinde, isveren yOnetim hakkina dayanarak iscinin
onay1 olmaksizin fazla calisma yaptiramayacaktir. Diger taraftan, igveren, bu sebeple
fazla calisma yapan iscilerin fazla calisma iicreti 6demek zorunda oldugu gibi, ayrica
bu is¢ilere yaptiklar caligmaya karsilik olarak uygun bir dinlenme siiresi de vermek

zorundadir.

Isverenin calisma siiresi bakimindan yonetim hakkin1 kanun hiikmii ile
genigleten bir baska diizenleme ise, TBK m.398’de ““ Fazla calisma borcu” bashgi
altinda diizenlenmistir. Buna hiikme gore, isyerinde normal siireden daha fazla
calismay1 gerektiren bir isin yerine getirilmesi zorunlulugu dogar ve is¢i bunu
yapabilecek durumda bulunur ve ayn1 zamanda is¢inin bu yiikiimliilitkkten ka¢inmasi
duriistliik kuralina aykirt olursa, igveren fazla calisma iicretini 6demek kosuluyla

is¢inin onayini almaksizin fazla ¢alisma yaptirabilecektir.

Kanaatimizce, igverenin calisma siireleri bakimindan yonetim hakkini
genisleten iki diizenleme olan, Is Kanunu m.42 ve TBK m.398 birbirinden farkli
amagclara hizmet etmektedir. Soyle ki, madde metninden de acgikca anlasildig gibi,
m.42, igyerinde dnemli bir arizanin ortaya ¢ikmasi veya igyerinde kullanilan makine,
ara¢ ve gereclere acil miidahaleyi gerektiren durumlar i¢in s6z konusu iken, TBK
m.398’de isyerine iliskin degil de, isyerindeki mal ve hizmet iiretiminde, normal
siireden daha fazla calismayr gerektiren bir zorunlulugun ani olarak ortaya ¢ikmasi

hali diizenlenmistir. Boyle bir zorunlulugun ortaya ¢ikmasi halinde, iscinin bunu
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yapabilecek durumda olmasi ve aym zamanda iscinin bdyle bir fazla calismay1
yapmay1 reddetmesi de diiriistliik kuralina aykirt oldugu durumlarda, is¢inin onayinin
alimmasina gerek duyulmayacaktir. Ancak, isyerinde mal ve hizmet iiretimine iliskin
alisilagelmemis bir zorunlulugun ortaya cikmasi ve fazla calisma iicretinin 6denmesi
halinde bile, igverenin iscinin onayma gerek kalmaksizin fazla caligmaya iliskin
talimat verme hakkinin sinir1 diiriistliik kurali olacak ve is¢inin boyle bir ¢alismayi
reddetmesinin diiriistlitk kuralina aykirt oldugu makul bir siire ve ¢ok smirli bir

zaman dilimi i¢in kabul edilebilecektir.

b. Dinlenme Siireleri

Anayasamiz sosyal devlet anlayisi icinde m.50’de tiim calisanlar ile birlikte
iscilerin de, sagliginin korunmasi ve is giiciiniin yenilenmesi amaciyla dinlenme
hakkini diizenlemis ve ticretli hafta ve bayram tatili ile iicretli yillik izin haklar ve

sartlarinin kanunla diizenlenecegini ifade etmistir.

4857 sayil Is Kanunu, giinliik ¢alisma siireleri arasinda dinlenmeyi, m.68’de
“Ara dinlenmesi”’; hafta tatilini, m.46’da “Hafta tatili iicreti”; ulusal bayram ve
genel tatil giinlerinde calismayi, m.44 ve 47°de “Ulusal bayram ve genel tatil
giinlerinde ¢alisma ve genel tatil iicreti” ve nihayet yillik iicretli izin hakkin1 da m.53

vd. “Yillik iicretli izin hakk: ve izin siireleri”’, madde bagliklar1 altinda diizenlemistir.

aa. Ara Dinlenmesi

Isveren giinliikk calisma siiresi icinde iscilere dinlenmeleri, yeme, icme vs.
ihtiyaclarimi giderebilmeleri i¢in kanunda ongoriilen asgari siirelerde ara dinlenmesi
vermek zorundadir. Iscilerin ara dinlenmesi kanunda emredici olarak diizenlenmis
olup, taraflarin aksi yonde yapacaklari anlagmalar gecersizdir. Isveren yonetim
hakkina dayanarak ara dinlenme saatlerini belirleyebilecektir. Ancak isveren ara
dinlenmesini giinliikk calisma siiresi i¢inde belli bir zamanda amaca uygun olarak
kullandirmak zorunda olup, ara dinlenmesi kadar ise ge¢ baslama veya aym siireyle
isi erken birakma seklinde bir uygulama yapamaz427. Buna karsilik igveren, ara

dinlemelerini diiriistliik kuralina aykir1 olmamak iizere isyerinde calisan is¢ilere ayni

7 Goktas, Dinlenme Hakki, 53, Y.9HD, 17.11.2008, E.2007/35281, K.2008/30985
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veya degisik zamanlarda kullandirabilir. Ara dinlenmelerinin asgari siireleri m.68’de
calisilan siireye gore belirlenmistir. Ara dinlenmeleri kural olarak araliksiz verilecek
olup, bu siireler, iklim, mevsim, gelenekler ve isin geregi gbdz Oniinde tutularak

is¢inin de onayi ile giinde birkag seferde arali olarak kullandirilabilir.

Isci ara dinlenme siiresini serbestce isyeri disinda veya isyeri icinde
gecirebilir. Ancak, isin veya igyerinin Ozelligi iscilerin ara dinlenmeleri sirasinda
igyerinin disina ¢ikmasim sakincali kiliyor ya da bazi giigliikler yaratiyorsa ve
igyerinde iscilerin yeme-igme vs. ihtiyaclar1 karsilanabiliyorsa, isveren yoOnetim
hakki kapsaminda iscilerin ara dinlenmelerinde igyeri digina ¢ikmamalar1 yoniinde
talimat verebilir*®®. Boyle bir uygulama gegersiz 01mayacakt1r429. Bu sebeple, isin
diizenini ve giivenligini saglamak amaciyla igverence yonetim hakkina dayanilarak
ara dinlenmesinin isyerinde geg¢irilecegine karar verilmesi veya isin geregi, iklim
veya fiziki kosullar nedeniyle ara dinlenmesinin isyerinde gecirilmesi, ara

0

dinlenmesinin kullandirilmadigi anlamina gelmez43. Bu konuda bir toplu is

sozlesmesi hitkkmii ise, evleviyetle baglayict olacaktir*’

. Yargitay da, toplu is
sozlesmelerinde iscilerin ara dinlenmelerinde isyerini terk etmeyeceklerine dair
hiikiim konulmasini, ara dinlenmesi kavraminin anlam ve amaglarinin smirlayici ve
bu hakkin dziinii zedeleyici olmamasi sebebiyle gecerli kabul etmistir**>. Ancak isci
ara dinlenmesinde isyerinde kalsa bile, igveren isciyi bu siire i¢inde c¢alismaya

433
zorlayamaz ™.

bb. Hafta Tatili

Iscinin hafta tatili hakki, Is Kanununda emredici olarak diizenmis olup,
m.46’ya gore, tatil giiniinden Once, iscilerin 63. maddede belirlenen is giinlerinde
calismis olmalar1 kosuluyla yedi giinliilk bir zaman dilimi i¢inde kesintisiz en az
yirmi dort saat dinlenme (hafta tatili) verilir. Calisilmayan hafta tatili icin igveren

tarafindan bir is karsiligi olmaksizin tam giin iicreti 6denmek zorundadir. Hafta

428 Narmanlioglu, Is Hukuku, 671; Centel, Is Hukuku, 239; Tungomag, Is Hukuku, 166; Ekonomi, s
Hukuku, 316

42 Siizek, Is Hukuku, 815

430 Goktas, Dinlenme Hakk1, 50, Y.9HD, 17.10.1991, E.1991/13727, K.1991/13602

31 Narmanlioglu, Is Hukuku, 671

432 Y 9HD, 6.6.1986, E.1986/4931, K.1986/5981, Siizek, is Hukuku, 815

433 Siizek, Is Hukuku, 815
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tatilinin is¢inin onay1 halinde bile boliinerek verilmesi veya kaldirilmasi kanuna

aykir olacaktir™®. Aksine yapilacak sozlesmeler ise gecersiz olacaktir.

Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanun m.3’e gére, iscilere hafta
tatili kural olarak Pazar giinii verilecektir. Ancak Hafta Tatili Hakkinda Kanun’un 4.
maddesinde sayili isyerleri hafta tatilinden miistesna tutuldugundan bu isyerlerinde
calisan iscilere haftanin bir bagka giiniinde hafta tatili verilebilecektir. Calisilmayan
hafta tatili giinii i¢in igveren tarafindan bir is karsilig1 olmaksizin o giiniin {icreti tam
olarak odenir. Is mevzuatinda iscilerin haftada asgari bir giin tatil yapmasi1 zorunlu
oldugundan, yasaga ragmen hafta tatilinde iscilerin c¢alistirilmasi halinde ayrica bir
zamli hafta tatili licreti veya fazla mesai iicreti ongoriilmemistir. Ancak isveren
kanuna aykir1 caligma yaptirmasi halinde, 27.5.1958 tarihli Yargitay Ictihadi
Birlestirme Karar1 geregi, hafta tatilinde calisan isciye hem fazla ¢aligma iicreti ve

hem de hafta tatili ticreti bdeyecektir435.

cc.Ulusal Bayram ve Genel Tatil Ucreti

Haftanin alti giinii ¢alisan is¢iye haftada asgari yirmi dort saat dinlenme
verilmesi emredici olarak diizenlendigi ve bunun aksinin kararlastinlmasi yasaya
aykir1 oldugu halde, m.44’e gore, ulusal bayram ve genel tatil giinlerinde calisilip
calisilmayacagi toplu is soOzlesmesi veya is sozlesmeleri ile kararlastirilabilir.
Goriisiimiize gore, toplu is sozlesmeleri ve is sozlesmelerine kanunda yazilmamasina
ragmen isyeri ic yonetmeliklerini de eklemek gerekir. Bu yoniiyle de, Is Kanunu
m.44 Is Kanunu sistematigi icinde ¢ok ender rastlanan bir yedek hukuk kuralidir.
Ancak sozlesmelerde veya i¢ yonetmeliklerde hiikiim bulunmamasi halinde,
igverenin igyerinde ulusal bayram ve tatil giinlerinde ¢caligma yaptirabilmesi iscinin
onayina baghdir. Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanun’da, ulusal
bayram olarak yalnizca Cumhuriyetin ilan edildigi giin olan 29 Ekim kabul edilmis
ve bayramin 28 Ekim giinii saat 13.00’de baslayip 29 Ekim giinii devam edecegi
ongoriilmiistiir. S6z konusu kanunun 2. maddesine goére, resmi ve dini bayram
giinleri ile yilbasi giinii ve 1 Mayis giinii genel tatil giinleridir. Isverenin genel tatil
giiniinde caligmayan is¢iye bir is karsiligi olmaksizin o giiniin iicretini ve genel tatil

giiniinde ¢aligan is¢iye ise, o giiniin iicretini yiizde yiiz zamli olarak 6demesi gerekir.

3 Narmanlioglu, is Hukuku, 682;
435y IBK, 27.5.1958, E.1957/15, K.1958/5; www.kazanci.com
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Sozlesmeler veya is¢inin onayi ile, genel tatil giiniinde c¢alisan is¢i i¢in, zaml1 ticretin

odenmeyecegi kararlastirilmis olsa bile gecersizdir.

c.Yillik Ucretli izin Hakk:

Iscilerin yillik izin haklar1 ve genel esaslari, is akdinin devam ettigi siirece
devredilemeyen ve vazgecilemeyen bir sosyal hak olarak Is Kanunu m.53 ve devami
hiikiimlerinde diizenlenmistir. Isveren, deneme siiresi de dahil olmak iizere, en az bir
yil ¢alismis olan isciye yillik iicretli izin vermek zorundadir. Ancak igveren, is¢inin
talebi {izerine, bir senesini doldurmayan is¢iye de, yillik iicretli izin hakki
dogdugunda mahsup edilmek {iizere belli bir siire izin verebilir. Yillik iicretli iznin
asgari siireleri Is Kanunu’nun da yasa bagl iki istisna disinda calisma siiresi yani
kideme bagh olarak diizenlenmis olup, bu konudaki Is Kanunu m.53 hiikmii nispi
emredici niteliktedir. Taraflar arasinda bu siirelerin altinda yapilan anlagmalar
gecersiz kabul edilecek ancak bireysel veya toplu is sozlesmeleri ya da ic
yonetmeliklerle bu siirelerin iistiinde izin siireleri belirlenebilecektir. Bunun disinda,
ayn1 hiikiimde yas bakimindan pozitif aynnmcilik getirilmis olup, isveren on sekiz yas
ve daha kiiciik isciler ile elli ve daha yukarida yastaki is¢ilere en az yirmi giin ticretli

yillik izin kullandirmak zorundadir.

Isveren yonetim hakkina dayanarak iscilerin yillik izin dénemlerini isyerinin
ve isin gerekleriyle iscilerin isteklerini gbz Oniine alarak belirleyecektir. 4857 sayili
Is Kanunun 6.maddesine dayamlarak diizenlenen “Yillik Ucretli izin Yonetmeligi”
nin, izin kullanma donemlerini diizenleyen m.5’de, isveren veya vekilleri izin

kurulu®®

veya izin kurulu yerine gecenlere damigsmak suretiyle isyerinde yiiriitiilen
islerin nitelik ve Ozelliklerine gore, yillik iicretli izinlerin, her yilin belli bir
doneminde veya donemlerinde verilecegini tayin edebilir ve bunu isyerinde ilan eder.
Isveren, iicretli yillik izinleri siirekli bir sekilde vermek zorunda olup, yonetim
hakkina dayanarak bolemez. Ancak, taraflarin anlagsmasi ile bir boliimii on giinden
asag1 olmamak iizere en cok iice boliinebilir. Is akdinin devamu siiresince iscinin

onay1 halinde bile, isveren yillik iicretli izinleri kullandirmayarak bunun yerine iicret

O0demesi yapamaz.

40 yillik izin Yonetmeligi m.15’e gore; isci sayisi yiizden fazla olan isyerlerinde isveren veya vekilini
temsilen bir, iscileri temsilen iki kisi olmak tizere toplam ii¢ kisiden olusan izin kurulu kurulur.
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Bu baglamda isveren, Anayasa’daki dinlenme hakkinin bir geregi olarak
taninan yillik iicretli izin hakkini, yonetim hakki kapsaminda siiresi iginde isciye
kullandirmak zorunda olup, iscinin yillik @icretli izin hakkinin keyfi ve subjektif
nedenlerle kullandirilmamasi igverenin is¢iyi gozetme yiikiimliiligtiniin ihlali ve
yonetim hakkinin kotiiye kullanilmasi olarak degerlendirilecektir. Yargitay 9.Hukuk
Dairesi de, 29.11.2011 tarihli bir kararinda® 7, isverenin Is Kanunundaki hiikiimlere
uygun olarak iscinin yillik izinlerinin kullandirnnlmamasim isci acisindan hakli fesih

nedeni olarak kabul etmistir.

Is Kanunu m.56’daki emredici hiikiim geregi, isveren, yil iginde verilmis
bulunan iicretli ve {iicretsiz izinler ile dinlenme ve hastalik izinlerini yillik izne
mahsup edemeyecegi gibi, izin siiresine rastlayan ulusal bayram, hafta tatili ve genel

tatil giinlerini izin siiresinden sayamaz.

1sveren, yillik iicretli izin hakkinin hesabinda, m.55’ de emredici olarak
diizenlenen calisilmis gibi sayilan halleri hesaba katmak zorundadir. Is Kanunu
m.55’de emredici hukuk kurali olarak diizenlenmis bulunan “yillik izin bakimindan
calisilmis gibi sayilan hallerin” en 6nemlileri arasinda, isc¢inin ugradigi kaza veya
tutuldugu hastaliktan 6tiirli isine gidemedigi giinler ( Ancak, 25.maddenin (I)
numarali bendinin (b) bendinde ongériilenden fazlas1 olamaz), kadin is¢ilerin m.75
geregince dogumdan once ve sonra ¢alistirnlmadiklar1 donemler, iscinin isinde ve her
an is gormeye hazir bir halde bulunmakla beraber calistirilmaksizin ve ¢ikacak isi
bekleyerek bos gecirdigi siireler, siit izinleri, hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil
giinleri, iscilerin evlenmelerinde iic giine kadar, ana veya babalariin, eslerinin

kardes veya ¢ocuklarinin 6liimiinde ti¢ giine kadar verilecek izinleri sayabiliriz.

Yillik izinlerin kullandirilmas1 konusunda igverenin yonetim hakkina
getirilen bir diger yasal sinirlama ise, m.59’da diizenlenmis olup, is s6zlesmesinin
isveren tarafindan feshedilmesi halinde, 17 nc1 maddede belirtilen bildirim siireleri
ile 27 nci madde geregince isciye verilmesi zorunlu yeni is arama izin siirelerinin i¢
ice giremeyecegidir. Yani, is so0zlesmesini ihbar Oneline uyarak fesheden isveren,

ihbar oOneli icinde is¢inin kullanmadigr yillik {cretli iznini de kullanmasini

7Y 9HD, 29.11.2011, E.2009/20744, K.2011/46449, yargitay.gov.tr
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isteyemeyecegi gibi, is¢inin kullanmadigi iznini ihbar 6neline ve yeni is arama iznine
yaymak suretiyle izin siiresine ait iicreti 6demekten kaginamaz. Ancak isci tarafindan
is sozlesmesinin feshedilmesi halinde, isci ihbar oneli icinde yillik iicretli iznini

kullanabilecektir.

Son olarak, is¢i is sozlesmesi her ne sebeple sona ermis olursa olsun, hakli fesih,
gecerli fesih, istifa veya 6liim, is¢inin hak kazanip da kullanmadig izin siirelerine ait
ticreti sozlesmenin sona erdigi tarihteki iicreti iizerinden kendisine veya 6liim halinde
mirascilarina 6denecektir. Bir baska deyisle, iscinin yillik izin iicreti ancak is

sozlesmesinin sona ermesi ile iicrete doniismektedir.

§3. Tiirk Borclar Kanunun Genel islem Kosullarinin s

Iliskilerine Uyarlanmasi (Genel Is Kosullar1)

Isverenin yonetim hakkini simirlandiran Is Kanunundaki emredici hiikiimler
diginda Tiirk Bor¢lar Kanununda ilk defa olarak diizenlenen genel islem kosullarina
iliskin 20-27 madde hiikiimleri ile miilga 818 sayili Bor¢lar Kanuna nazaran oldukca
ayrintili olan hizmet sdzlesmesine iliskin hiikiimler (393-447) igverenin yOnetim
hakkini sinirlarinin belirlenmesinde ve Is Kanundaki bosluklarin doldurulmasinda
onemli bir yer tutacaktir. Bunlardan oOzellikle genel islem kosullarina iligkin
diizenlemelerin, 1is iliskilerine uygulanabilirligi konusunda yasanan yogun
tartismalara ragmen, en azindan Is Kanunundaki bosluklarin doldurulmasma ve

yorumlanmasina 1s1k tutacagi siiphesizdir.

Genel islem kosullari, bir sézlesme yapilirken diizenleyenin, ilerde ¢ok sayida
benzer sozlesmede kullanmak amaciyla, 6nceden tek basina hazirlayarak kars: tarafa
sundugu sozlesme hiikiimleridir. Genel islem kosullar iceren so6zlesmeye veya ayri
bir sozlesmeye konulan bu kosullarin her birinin tartisilarak kabul edildigine iliskin
kayitlar tek basina, onlart genel islem kosulu olmaktan cikarmaz. Genel islem
kosullarinin is hukukundaki goriiniimii ise, genel is kosullaridir. Genel is kosullari,
igverenin tek tarafli olarak onceden genel ve soyut bicimde diizenledigi kurallar
biitiinii olarak tanimlanan igyeri i¢ yonetmelikleri (personel yonetmelikleri) ile

igsverenin caligma siireci iginde tek tarafli davramislariyla olusan isyeri
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uygulamalarindan olusmaktadlr43 8 Genel is kosullar1 arasinda 6nemli bir yer tutan ve
is sozlesmesinin eki niteligindeki isyeri i¢ yOnetmelikleri, igveren tarafindan tek
tarafli olarak hazirlanmakta ve igyerinde genel ve yeknesak calisma kosullarini
diizenlemektedir. Bu baglamda, Tiirk Bor¢lar Kanunun, 399.maddesindeki, isverenin
iscilerin igin goriilmesi ve igyerindeki davraniglariyla ilgili “genel diizenlemeler”
yapabilir ifadesinden, isverenin yOnetim hakkina dayanarak genel ve yeknesak
kurallar koyabilecegi i¢c yonetmelikleri diizenleyebilecegi sonucuna varilmaktadir*.
Gercekten de, ozellikle biiyiik isletmelerde igverenin, objektif, genel ve yeknesak
diizenlemeler yapmasi, igyeri diizeni ve disiplini i¢in gerekli oldugu kadar, isverenin
esit davranma yiikiimliiliginiin saglanmasinda da ©nemli bir kaynak gorevini
iistlenmektedir. Tiirk Is Hukuku’nda isyeri yonetmeliklerinin diizenlenmesi yasal
olarak zorunlu degilse de, uygulamada, disiplin kurallar1 ve cezalari, is saghig ve
giivenligi kurallari, is siireleri, fazla caligmalar, sosyal yardimlar gibi konularin
diizenlendigi i¢ yonetmeliklere coklukla rastlanmaktadir*’. Ancak, is Hukuku
teamiiliinde bu kadar yeri olmasma ve Is Kanunu m.22’de is sozlesmesinin eki
niteliginde sayildig1 i¢in, is sOzlesmesi ile aymi baglayicilikta olmasina ragmen,
iscilerin hak ve yiikiimliiliikkleri bakimindan bu kadar énemli bir yer isgal eden ic
yonetmeliklerin idari ve yargisal denetimini Ongdren kanun hiikiimlerinin

bulunmamasi biiyiik bir eksikliktir.

Tiirk Borglar Kanunu’nun getirdigi yeniliklerden biri olarak hukuk sistemimize
giren genel islem kosullarinin is hukukuna uygulanip uygulanmayacagi veya hangi
hiikkiimlerinin uygulanacagi veya is iliskilerine uygulanmasinin istisnalaria iligkin
bir hikkim TBK sistematiginde bulunmamaktadir. Bu durumda, Tiirk Borglar
Kanununa nazaran daha genel bir kanun olan Medeni Kanunun ilgili 5.maddesi yol
gosterici niteliktedir. Medeni Kanunun 5.maddesine gore, Borg¢lar Kanunun genel
nitelikteki hiikiimleri, uygun diistiigii 6lciide tiim 6zel hukuk iliskilerine ve tabii ki i
iligkilerine de uygulanacaktir. Bu da demektir ki, genel islem kosullarina iligkin
hiikkiimler, genel islem kosullarinin is hukukundaki goriiniimii olarak kabul edilen
genel is kosullarmin karakteristik uygulamast olan, isyeri i¢ yonetmeliklerine, is

iliskilerine uygun diistiigii olgiide uygulanabilecektir. Ogretide Alpagut’a gore de,

438 Siizek, Genel Is Kosullari, 5

4% Siizek, Genel Is Kosullari, 6

449 Elbir Nazli, I¢ Yonetmeliklerin Baglayiciligi, Prof.Dr.Sarper Siizek’e Armagan 1., Istanbul 2011,
5.272, Siizek, Is Kosullar1, 6
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genel hiikiim olan genel islem kosullarina iligkin diizenlemeler is iligkilerine

uygulanirken Is Hukukunun 6zellikleri dikkate almmahdir**!,

Tiirk Bor¢clar Kanunu’nun genel islem kosullarina iliskin hiikiimlerinin, isyeri i¢
yonetmeliklerine kiyasen uygulanmasi, bu yonetmeliklerin igerik denetiminin yasal
dayanagin olusturacagin ve igverenin tek tarafli diizenleme yetkisinin kullaniminda
keyfiligin 6niine gececegini simdiden sdyleyebiliriz**>. Hele ki, 4857 sayih Is
Kanununda, Fransiz is Kanununda*® oldugu gibi, isyeri i¢ yonetmeliklerinin
diizenlenmesi asamasinda is¢i temsilcilerinin goriisiiniin alinmast ve devaminda
gecerliligi ve yiiriirliigii girmesi i¢in idari denetim sarti ve gerektiginde yargisal
denetimin Ongoriilmemis olmas1 gercekligi karsisinda, s6z konusu kanun

maddelerinin bu konudaki boslugu kismen de olsa dolduracag: kanaatindeyiz.

Isyeri i¢ yonetmeliklerin isciler bakimindan baglayici olmasi igin, iscinin
yonetmelik hiikiimleri diger bir ifade ile genel is kosullar1 hakkinda agikca
bilgilendirilmesi, bu bilgilendirmenin sdzlesmenin kurulmasi sirasinda yapilmasi ve
iscinin s0z konusu hiikiimleri kabul etmesi gerekir444. Isyeri i¢c yonetmeliginin
igyerinin herhangi bir yerinde asilmis olmasi, bildirim sartinin yerine getirilmesini

saglamayacaktir™ . Goriisiimiize gore, i¢ yonetmeliklerin baglayict olmasi igin,

1 Alpagut Giilsevil, Is iliskisinin Kurulmasi, Hiikiimleri ve Isin Diizenlenmesi, Yargitay’m 2010
Yilina fliskin Kararlarinin Degerlendirilmesi, Ankara 2012, s.54; Aym1 Goriiste; Manav Eda, 1$yeri
Degisiklik Kayitlarinin Gegerliligi Sorunu, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Mart 2012, S.5, Istanbul
2012, s.149

2 Siizek Sarper, Yeni Borglar Kanunu Cergevesinde Genel Is Kosullari, MESS Sicil Is Hukuku
Dergisi, Aralik 2011, s.5-6

*3 Fransiz Is Kanunu’nun L.1321-1. maddesine gore, i¢ yonetmelikte hijyen, giivenlik ve disipline
iligkin kurallarin bulunmasi zorunludur. Yine, L.1321-4 maddesi yonetmeligin “kisilik haklarina ve
bireysel ve kolektif ozgiirliiklere yapilacak isin tabiatiyla gerekcelendirilemeyen ya da elde edilmek
istenen amagla orantili olmayan sinirlamalar getiren hiikiimler iceremeyecegini” hiikiim altina almakta
ve isletme veya tesis komitesinin goriisiine sunulmaksizin i¢ yonetmeligin uygulamaya
konulamayacagi hiikiim altina alinmaktadir. Isverenin norm koyma yetkisini asip asmadigi ve
koydugu normlarin yasalara uygun olup olmadigimin tespiti i¢in L.1323-3 maddesi ile, i¢
yonetmeliklerin yiiriirliilge girmeden ve baglayicilik kazanmadan once is miifettisleri tarafindan
yapilan idari denetim ongoriilmiistiir. Bunun diginda, L.1322-4 maddesi ile de, idari denetimden gecen
bir i¢ yonetmelik hiikmiiniin bile, 6niine gelen bir uyusmazlikta is mahkemesi tarafindan yasaya aykiri
bulunmasi halinde, saf dis1 edilebilecegini kabul etmistir.

444 Siizek, Genel Is Kosullar, 7; Manav, 1syeri Degisiklik Kayitlari, 149

5 Aksi Goriiste, “I¢ yonetmelik hiikiimleri ancak iscinin énceden bilgisine sunulmak ve her bir igcinin
actk veya ortiilii kabulii ile gecerli hale gelirler ve baglayicilik kazamlar.” Siizek, Is Hukuku, 65;
aym goriiste, Elbir, I¢ Yonetmelikler, 268; “I¢ yonetmeliklerin baglayict ve gecerli olmasi onceden
isci tarafindan bilinmesine ve duyurulmus olmasi halinde miimkiindiir.” Benzer goriiste,
Narmanlioglu, Is Hukuku, 36; Yargitay da, 6098 sayil: Tiirk Bor¢lar Kanunu yiiriirliige girmeden 6nce
verdigi bir kararinda, is¢inin acik veya ortiilii onayini almis personel yonetmeliginin is sozlesmesi
hiikmii niteliginde oldugunu kabul etmektedir. Y.9 HD, 13.12.2010, E.2009/39668, K.2010/37397;
www.kazanci.com
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iscinin zimni onay1 yeterli olmamali, Is Kanunu m.109’a hiikmiine uygun olarak i¢
yonetmelik is sozlesmesi ile birlikte imza karsilii isciye teslim edilmeli ve ig
yonetmelik hiikiimlerinin okunup anlagildigina dair beyani alinmalidir. Bu husus
ozellikle hukuki ihtilaf halinde, genel is kosullarimin gecerliligi bakimindan 6nem
kazanacaktir. Zira, TBK m.21/f.1 hiikkmiine gére, s6zlesmenin yapilmasi sirasinda, bu
kosullarin varligi hakkinda isciye acikga bilgi verilip bunlarin igerigini 6grenme

imkan1 saglanmayan kosullar yazilmamis ve gecersiz kabul edilecektir.

Diger taraftan TBK m.27 geregi, isveren i¢ yonetmeliklere, kanunun emredici
hiikkiimlerine, ahlaka, kamu diizenine, kisilik haklarina aykir hiikiimler koyamayacak
ve bunlar isc¢i tarafindan kabul edilmis olsa bile hiikiimsiiz olacaktir. Ancak i¢
yonetmeliklerde, nispi emredici hiikiimlerin is¢i yararina olarak degistirilmesi,
iscilere asgari yasal yillik ticretli izin hakkindan daha uzun izin siireleri verilmesi,
ihbar onellerinin uzatilmasi, fazla mesailerde is¢ilere yasal olarak ongoriilen zaml

ticretlerin iistiinde 6deme yapilmas1 miimkiin olacaktir**®,

Tiirk Borglar Kanunu'nun genel islem sartlarina iliskin m.25’e gore ise, i¢
yonetmeliklerde diiriistliik kuralina aykir1 ve edimler dengesini is¢i aleyhine asir
derecede bozan nitelikte hiikiimler konulamayacaktir ki; bu da i¢ yonetmeliklerin
genel islem kosular1 bakimindan yargisal denetiminin hukuksal dayanagini
olusturacaktir*’. Boylelikle, i¢c yonetmeliklere uygulanacak icerik denetimi, isveren
karsisinda ekonomik bakimdan giicsiiz ve isverenin Oniine koydugu metinleri
imzalama zorunlulugunu hisseden is¢i ile isveren arasinda akdedilen sozlesmelerde
gercek anlamda sozlesme ozgiirliigiinin®*® ve dolayisiyla sézlesme adaletinin

saglanmasinin yasal teminati olabilecektir.

448 Siizek, Genel Is Kosullar1, 8

47 Siizek, Genel Is Kosullar, 8-9

448 “Isci ve isveren arasindaki ekonomik esitsizlik, sozlesme ozgiirliigiiniin  maddi anlamda
gerceklesmesine imkan tanmimamaktadir. Hukuk sosyolojisi adli eserinde Max Weber, iscinin istedigi
isverenle, diledigi gibi hizmet iligkisi kurma konusundaki bicimsel hakkin kendisine hicbir garanti
saglamadigini, tam tersine, is pazarinda giiclii olan isverene ¢alisma kosullarini istegi dogrultusunda
diizenleme imkam verdigini kaydetmektedir. Hukuk felsefesinin iinlii isimlerinden Radbruch da,
sozlesme ozgiirliigiiniin, sosyal agidan esit giicte bulunan kisilerden olugsmus bir toplum icinde anlam
tastyabilecegini, aksi takdirde bunun, giiclii olan taraf elinde bir’dikte etme ozgiirliigiine”
doniisebilecegini belirtir. Baska bir anlatimla, sozlesmenin ¢atisan ¢ikarlart dengeleme islevi taraflar
arasinda ancak bir silah esitligi ve giic dengesi bulundugu takdirde soz konusu olabilir. Bu olmadig
takdirde, irade Ozerkliginin bir parcasi olan sozlesme ozgiirliigii ya yok olmakta ya da bicimsel bir
ozgiirliige doniismektedir. Sozlesme ozgiirliigiiniin bicimsel bir ozgiirliige doniismesinin onlenmesi ve
bu ozgiirliigii gercek anlamda hayata gecirilmesi ise, sozlesmelerin icerik ve hakkaniyet denetimi ile
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Bireysel ve toplu is sozlesmeleri ile i¢ yonetmeliklere konulan hiikiimler ile
isverene caligma kosullarini tek tarafli degistirme yetkisi veren kayitlarin Is Kanunu
m.22 ile birlikte Tiirk Bor¢lar Kanunu ile getirilen genel islem kosullar cergevesinde

degerlendirilmesi ise bir alt baglikta incelenecektir

§4. Toplu Is Sozlesmesi ve Bireysel Is Sozlesmesinde Degisikligi
Sakh Tutma Kayitlar1 ve Genisletilmis Yonetim Hakki

Ogretide ve uygulamada “degisiklik kayitlar” veya “degisikligi sakli tutma
kayitlarr” olarak adlandirilan ve sozlesmeler veya i¢ yoOnetmelikler ile isverene
calisma kosullarinda tek tarafli degisiklik yapma yetkisi veren kayitlar 1475 sayili
yasa doneminde acik bir hiikkme baglanmis ve bu tiir kayitlarin gegerliligine yesil 151k
yakilmisti. Bir diger ifadeyle, 1475 sayih Is Kanunu m.16/f.II (e) bendinde, is
sartlarinin  esash  bir tarzda degismesi, bagskalasmasi veya 1is sartlarinin
uygulanmamas: halinde is¢iye bildirimsiz fesih hakki diizenlenmis ancak
sozlesmelere basta tiirlii kayit konmast yani degisiklik kayitlarinin bulunmasi hali
kanun hiikmiiniin istisnasi olarak diizenlenmisti. Bu durumda, 1475 sayili yasa
doneminde, sozlesmeler veya i¢ yonetmeliklerle getirilen degisiklik kayitlar
emredici kanun hiikiimlerine aykir1 olmamak kosuluyla gecerli kabul ediliyor, ancak
bu kayitlarin igveren tarafindan uygulamaya konulmasi halinde, igsverenin kararinin
makul, hakli ve gecerli bir gerekceye dayanip dayanmadigi konusunda, MK m.2’de
ifadesini bulan diiriistliik kurali ve dlciiliiliik kriterleri ¢ercevesinde yargisal denetim

yapiliyordu.

4857 sayili yasanin, yasalagsma cabalar1 sirasinda calisma kosullarinda esasl
degisiklikleri ve uygulanacak usulleri diizenleyen 22. maddesinden degisiklik
kayitlarin1 ayrik tutan fikranin son anda (;11(21r11mas1449 doktrinde 4857 sayil1 yasa
doneminde degisiklik kayitlarinin gegerliligi sorunun yogun olarak tartisilmasina

sebep olmustur.

saglanacaknir.” Soyer Polat, Hizmet Akitlerinde Igerik (Hakkaniyete Uygunluk) Denetimi, Milli
Komite 15.Y1l Armagani, istanbul 1991, 5.264-265

449 4857 sayili Is Kanunu’nun 2.nc1 maddesinin Bilim Kurulu’nca hazirlanan ilk seklinde “isverence
calisma kosullarinin degistirilmesi hakki sakli tutuldugu hallerde ve belirli siireli is s6zlesmelerinde
yukaridaki hiikiimler uygulanmaz.(Tasar1 m.23) Ancak TBMM’de yasalasma sirasinda verilen
onergelerle ikinci fikra hilkkmii madde metninden ¢ikarilmistir.
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Bir grup yazar, 4857 sayili kanunun yiiriirlige giren seklinde degisiklik
kayitlarinin yazilmamis ve hatta son anda yasa metninden ¢ikarilmasini, artik 1475
sayil1 yasa doneminde oldugu gibi bu kayitlarin gecerli olmadig1 ve esasen 4857
yasanin ruhuna hakim olan iscinin korunmasi ilkesi cercevesinde, bir taraftan,
calisma kosullarinda esash degisiklik yapilmasini is¢inin yazili onayina baglayarak
0zel bir prosediir ongoren ve diger taraftan da fesih riskinin igveren iizerinde birakan
hikkiimlerin konulug amacimin ve niteliginin de bunu gerektirdigini ifade

etmektedirler*’.

Ogretide baskin goriis ise, 4857 sayilh yasa doneminde de degisiklik
kayitlarimin kural olarak gecerli kabul edilmesi ancak bunlarin emredici kanun
hiikiimlerine uygunlugu bakimindan igerik ve uygulama asamasinda da isverenin tek
tarafli esash degisiklik yapma hakkini keyfi olarak kullanmasinin dnlenmesi i¢in
hakkaniyet ve oOlg¢iiliilik denetimlere tabi tutulmasi gerektigi yénﬁndedir451. Alp’e
gore, degisiklik kayitlarina iliskin metnin yasa metninden ¢ikarilmasinin amaci, bu
kayitlar1 yasaklamak degil, sadece degisiklik kayitlarinin denetimsiz kalmasini

onlemek iradesi seklinde yorumlanmahdnr45 2

. Bu sebeple, emredici hukuk kurallarina
ve ahlaka aykin olmamak sartiyla, s6zlesme serbestisi cercevesinde kabul edilen
degisiklik kayitlarinin objektif sartlara ve diiriistliik kurallarina uygunluk bakimindan
hakkaniyet denetimine tabi tutulmasi, sinirlarinin belirlenmesi ve is¢inin korunmasi

bakimindan gereklidir*>.

430 Narmanlioglu Unal, Isverenin Calisma Kosullarinda Degisiklik Yapma Hakkini Sakli Tutan
Sézlesme Hiikiimleri Baglayict midir? MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Eyliil 2006, Istanbul 2006,
s.14-17; Narmanlioglu, Is Hukuku, 478-479; Giizel Ali, Is Giivencesine Iliskin Yasal Esaslarin
Degerlendirilmesi”, Is Giivencesi Sendikalar Yasasi, Toplu Is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Yasasi
Semineri, [stanbul 2004, s.120

431 Alp, Ts Sozlesmesi, 257-262; Soyer, Icerik (Hakkaniyete Uygunluk) Denetimi, 264-267; Yenisey
Kiibra Dogan, Isverene Hizmet Akdinde Tek Tarafli Degisiklik Yapma Yetkisi Veren Sozlesme
Hiikiimlerinin Denetimi, Prof.Dr.Nuri Celik’e Armagan, C.II, Istanbul 2001, 1179

452 Alp, Is Sozlesmesi, 243; Alp Mustafa, Is Sozlesmesinde Degisiklik Kayitlarinin Igerik Denetimi,
MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Aralik 2006, S:3, Istanbul 2006, s.39; Siizek Is Hukuku, 667; Yenisey,
Tek Tarafli Degisiklik, 1175-1198; Alpagut, Esasli Degisiklik, Karar Incelemesi, 52-62

453 Tulukcu, Esaslt Degisiklik, 1130; Yenisey, Tek Tarafli Degisiklik, 1178; Alp, Is Sozlesmesi, 244;
Sen, Calisma Kosullari, 102; “Ozgiir pazarliklarla isleyen piyasa kosullart yaratimadig takdirde, bu
giivenceyi saglayacak en onemli arag, sozlesme hiikiimlerinin yargi organlarinca hakkaniyet
denetimine tabi tutulmasidir. Bu denetim irade ozerkligine haksiz bir miidahale olmayip, tam tersine,
irade ozerkliginin korunmasim ve giivence altina alinmasim saglayan mesru bir mekanizmadir.”
Soyer, 1gerik Denetimi, 267
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Yargitay Hukuk Genel Kurulu da, 11.10.2006 tarihinde verdigi bir kararinda,
1475 sayili Kanun zamaninda yapilan is sozlesmelerinde, calisma kosullarinin
degistirilmesi hakkin1 sakli tutan kayitlarin, 4857 sayilh Kanunun yiiriirliige
girmesinden sonra gecerli olmayacagina iliskin 6zel bir diizenleme olmadigi
gerekcesiyle, bu tiir kayitlar1 gecerli kabul etmis ancak hakkaniyet denetimine tabi

tutulmasi gerektigini belirtmistir*>*.

Yargitay, 4857 sayili kanun déneminde vermis oldugu mubhtelif kararlarinda
da, degisiklik kayitlarinin denetimine iliskin 1475 sayili yasa doneminde vermis
oldugu kararlarindaki uygulamasim siirdiirmiis ve degisiklik kayitlarinin yiiriirliigii
asamasinda isverenin keyfiliginin ©nlenmesi ve is¢iyi cezalandirma amaciyla
kullanilmamasi igin, “diiriistliik kurali” ve “olciiliiliikk” kriterlerini esas alarak

hakkaniyet denetimi yapm1$t1r455.

Isverenin isciyi is sozlesmesi ile kararlastirilandan farkli bir ise veya isyerine
verebilmesine, calisma siiresinin degistirilmesine bir bagka deyisle is¢inin is gérme
edimiyle ilgili isin tiirli, yeri ve siiresi konusunda tek tarafli degisiklik yapmasina
imkan saglayan kayitlar Yargitay’in yerlesmis kararlarinda®™®  ve Ogretide

“genisletilmis yonetim hakki” olarak ifade edilmektedir®’.

Yonetim hakkini
genisleten kayitlar sayesinde isverenin, Is Kanunu m.22 ve degisiklik feshine hig

ihtiyag duymadan hizli ve risksiz bir sekilde c¢alisma sartlarmi degisen sartlara

434 Aydin Ufuk, 4857 sayili Kanun bakimindan Is Sézlesmesindeki Degisiklik Kayitlari(Hukuk Genel
Kuruluna Ait Bir Karar Incelemesi), MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Mart 2007, Istanbul 2007, s.57-
68; YHGK, 11.10.2006, E.2006/9-613, K.2006/644

455 “Hizmet sozlesmesinin 3.maddesinde, isverenin isciyi Tiirkiye’'nin herhangi bir yerinde
gorevlendirebilme yetkisinin bulundugu ancak davaci iscinin evlenecek oldugunun isveren
yetkililerince bilindigi anlasilmaktadir. Isveren yonetim yetkisi kapsamindaki bu hakkini kullanirken,
keyfi davranmamali, isyeri degisikligi ile karar alirken diiriistliik kurallarina uymalidir.” Y.9HD,
5.5.2008, E.2007/33545, K.2008/11277, www.kazanci.com “Isyeri degisikligi sozlesmesinde nakil
yetkisi bulunsa dahi, davaci is¢inin igyerinin sik sik degistirilmesi, nesnel neden sayilmaz, hakkaniyete
uygun kabul edilemez. Isverenin bu davramisi Medeni Kanun’un 2.maddesine aykiridir.” Y.9HD,
25.3.201, E.2008/22933, K.2010/7945, www.kazanci.com

436 «J¢ Jliskisinin taraflarinin is sozlesmesinde, gerektiginde isverence calisma kosullarinda degisiklik
yapabilecegine dair diizenlemelere gitmeleri halinde, isverenin genisletilmis yonetim hakkindan soz
edilir. Bu halde isveren, yonetim hakkini kotiiye kullanmamak ve sozlesmedeki simirlara uymak
kaydiyla iscinin ¢alisma kosullarinda degisiklik yapma hakkin siirekli olarak kazanmis olmaktadir.
Amilan hak objektif olarak kullamilmalidir. Iscinin is sozlesmesinin feshini saglamak icin sozlesme
hitkmiiniin ~ uygulamaya  konulmasi,  isverenin  yonetim  hakikmin  kotiiye  kullanilmasi
niteligindedir.”Y .9HD, 13.12.2010, E.2009/39668, K.2010/37397; www.kazanci.com

457 Alp Is Sozlesmesi, 264; Sen Calisma Kosullar, 98; Yenisey, Tek Tarafli Degisiklik, 1175-1198;
Alpagut, Esash Degisiklik, 52 vd
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uyarlama olanagina kavustugu ve bunun da is giiciinii degerlendirme bakimindan

onemli bir esneklik sagladigi savunulmaktadir*®,

Yenisey’e gore de, siirekli borg iliskisi doguran ve uzun yillara yayilan is
sozlesmelerinde degisiklik, is iliskisinin bir parcasidir. Iscinin mesleki ilerlemesi,
terfisi, licretinin artmasi bu degisikliklerin hukuki sorun olusturmayan yoniidiir.
Ancak kisisel yonii agir basan bir edim yiikiimliiliigii doguran is iligkisinde zaman
icinde is¢inin is gbérme edimini geregi gibi ifa edememesi, performansinin diisiik
olmas1 veya iscinin disiplin yaptirimina maruz kalacak kusurlu bir davranisinin
ortaya c¢ikmasi gibi, is¢iden kaynaklanan nedenlerle degisiklik gereksinimini ortaya
cikarabilir. Ote yandan, ekonomik, teknolojik ve sosyolojik degisimlerin zorunlu
sonucu olarak ortaya cikan isletmesel kararlar is iliskilerini etkilemekte ve calisma
kosullarinda degisiklik gerekliligini giindeme getirmektedir. Bu yoniiyle is¢iden
kaynaklanan nedenlerle veya isyeri ve isletme gerekleriyle ortaya cikabilecek
degisiklik gereksinimlerine karsi, calisma kosullarinda degisiklik rejiminin
sozlesmenin kurulusu asamasinda belirlenmesi olan “sakli tutma kayitlar1” igverene
calisma kosullarmin degisen sartlara uyarlanmasi konusunda belli bir serbesti

saglamaktadir 459,

Isverene tek tarafli olarak edimi belirleme hakki veren bu
kayitlarin sinirt ise, sozlesmenin karakteristik temel unsurlarini degistirmemek ve
farkli bir borg iligkisi kurmamak seklinde aglklanm1$t1r460. Boylece, is iligkisinin
kendine 0zgii yapisindan kaynaklanan sorunlara ¢6ziim bulunmakta isverenin
degisiklik ihtiyaci ile iscinin sozlesmenin varhi@ini ve icerigini koruma ihtiyaci

arasindaki hassas denge korunmak istenmektedir.

Ancak genel islem kosullar ilgili 6nemli diizenlemeler getiren Tiirk Borglar

Kanunu’nun “Degistirme yasag1” basligi altindaki 24. maddede;

“Genel islem kosullarimin bulundugu bir sozlesmede veya ayri bir sozlesmede yer
alan ve diizenleyene tek yanl olarak karst taraf aleyhine genel islem kosullar
iceren sozlesmenin bir hiikmiinii degistirme ya da yeni diizenleme getirme yetkisi

veren kayitlar yazilmamus sayilr”

438 Alp, s Sozlesmesi, 264
459 Yenisey, Calisma Kosullar1, 97-98; Yenisey, Tek Tarafli Degisiklik, 1176-1177
460 Alp, Is Sozlesmesi, 342,
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hiikmii ile degisiklik kayitlarin1 gegersiz kabul etmektedir. Bu hiikiim tek basina is
iligkilerindeki degisiklik kayitlarinin gecerliligi hususunda doktrinde hararetli
tartismalar1 giindeme tasiyacagi gibi yargi kararlarinda da yeni olusumlara yol
acabilecek niteliktedir. Genel bir kanun vasfina sahip olan Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun,
“degistirme yasagma” na iliskin hiikmiiniin, 4857 sayih Is Kanunu’na tabi is
iliskilerine uygulanip uygulanmayacagi, hangi hallerde uygulanacag: veya istisnalari
konusunda baskaca bir maddeye yer verilmemis olmasi yasal belirsizligi daha da
artirmakta ve Ogretide birbirinden c¢ok farkli goriislerin ortaya cikmasina neden

olmaktadir.

Tiirk Borg¢lar Kanunu m.20’de “bir sdzlesme yapilirken diizenleyenin ilerde
cok sayida benzer sozlesmede kullanmak amaciyla, 6nceden tek basina hazirlayarak
kars1 tarafa sundugu sézlesme hiikiimleri” olarak tanimlanan genel islem kosullarinin
is hukukundaki goriiniimiiniin genel is kosullar1 niteligine haiz olan isyeri ic
yonetmelikleri oldugunu daha 6nceki boliimde aglklamlst1k461. I¢ yonetmelikler ile
birlikte, isveren tarafindan tek tarafli ¢cok sayida benzer sozlesmede kullanilmak
tizere hazirlanan ve miizakere edilmeden isciye dikte edilen veya is¢inin imzasina
sunulan bireysel is sozlesmelerinde yer alan degisiklik kayitlar1 da genel islem
kosulu veya genel is kosulu niteligini tasimaktadir*®®. Bu durumda, TBK m.24’deki
degisiklik yasaginin is iligkilerine aynen uygulanmasi, gerek i¢c yonetmeliklere ve
gerekse tip sozlesmelere (bireysel is sozlesmeleri) konulan ve isverene calisma

kosullarinda tek tarafli degisiklik yapma yetkisi veren kayitlar1 gegersiz kilacaktir.

Nitekim oOgretide Siizek’e gore, Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun yiiriirliige
girmesiyle birlikte, genel islem kosullarinin bulundugu bir sozlesmede (isyeri ic
yonetmeligi ve tip sozlesmeler) isverene sonradan tek tarafli olarak is¢i aleyhine

degistirme yetkisi veren “degisiklik kayitlar” yazilmamis kabul edilir*®.

Yargitay 22.Hukuk Dairesi de, 12.2.2013 tarihli bir kararinin gerekgesinde,
“Dava tarihinde heniiz 6098 sayu: Tiirk Bor¢clar Kanunun da, yiiriirliige girmemis
oldugu dikkate alindiginda, igverene is sozlesmesinde degisiklik yapma yetkisi veren

50z konusu kayitlar gecerli olup, bu kayitlar neticesinde igverenin yonetim hakki

1 Bkz. Ugiincii Boliim, § 3, s.131-134
42 Alp, 1s Sozlesmesi, 245-263
463 Siizek, Genel Is Kosullari, 8
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genislemektedir” ifadeleri ile, TBK yiiriirlige girdikten sonra agilan davalarda,
genel iglem sartlar1 arasinda yer alan “degistirme yasagi’nin is sdzlesmelerine de
aynen uygulanacagi izlenimini yaratmaktaysa da, Yargitay 22. Hukuk Dairesi’nin
2013 tarihli oycgoklugu ile verilen kararinda*®, tip sozlesme seklinde diizenlenen
igyeri degisiklik kayitlarinin denetiminde, 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu’nun
genel islem kosullarina iliskin diizenlemeye atifta bulunulmadigi ve s6z konusu
kanunun yiiriirlige girmeden onceki uygulamanin devam ettigi anlasilmaktadir.
Ancak, s6z konusu kararin kars1 oy yazisinda, tip sozlesme seklinde diizenlenerek
genel islem kosullarina tabi olan sozlesmenin fesih tarihi itibarnyla yiiriirliikte
bulunan 6098 sayili Tirk Bor¢lar Kanunu'nun 24.maddesi kapsaminda

degerlendirilerek, igverene tek tarafli olarak diizenleme yetkisi veren kayitlarin

yazilmamis sayilmasi gerektigi diger gerekceler ile birlikte belirtilmistir.

Diger taraftan, ogretideki bir kisim goriislere gore, is hukukunun kendine
O0zgli yapis1 bazi konularda Bor¢lar Kanunu’ndaki genel ilkelerden sapmayi
gerektirir. s sozlesmelerinin siirekli borg iliskisi niteliginden kaynaklanan ve uzun
bir zaman dilimine yayilan yapisi nedeniyle, degisen sartlara uyarlanarak is
iligkisinin devamliginin korunmasi1 amaci, esneklik ihtiyacim da beraberinde
getirdiginden, tiiketici sozlegsmeleri veya eser sozlesmelerinden farkliligimi ortaya
koymaktadir. Bu sebeple, genel islem kosullaria iliskin hiikiimlerin is hukukuna
aynen uygulanmasi miimkiin degildir*®. Alpagut da, calisma yasaminin gerekleri
dikkate alindiginda, bu tiir kayitlarin dogrudan gegersiz sayilamayacagi, ancak bu
giine kadar ki, Yargitay ictihatlarinda benimsenen esaslar dogrultusunda MK m.2

kapsaminda bir degerlendirmeye tabi tutulmasi gerektigini benimsemektedir*®®.

Goriisiimiize gore de; Tiirk Bor¢lar Kanunun ilgili hiikiimlerinin tiiketici
sozlesmeleri (banka kredi sozlesmeleri, sigorta sozlesmeleri ve alim-satim
sozlesmeleri) ile eser sozlesmelerinde yasanan kroniklesmis hukuksal sorunlara
¢oziim getirmek ve oOzellikle genel islem kosullari uygulamalarmma maruz kalan
tarafin hak kayiplarin 6nlenmesi i¢in kaleme alindigir goz oniine alinacak olursa,

anilan sozlesmelerden c¢ok farkli hukuksal iliskileri ve gereksinimleri igeriginde

464y 22HD, E.2013/27200, 07.10.2013, K.2013/20897, www.yargitay.gov.tr
465 Manav, Isyeri Degisiklik Kayitlari, 149
46 Alpagut, Is Iliskisi, 54
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67 Oncelikle, is

barindiran is iliskilerine birebir uygulanmasi diisﬁnulemez4
hukukunun kendine 6zgii yapisimin yarattigir “isveren vekilligi” veya “is giivencesi
kurumu disinda birakilan hukuk siijeleri” gibi kurumlar1 ve ‘toplu is sézlesmeleri”
gibi toplu sozlesme 6zerkliginin Anayasa ile teminat altina alindig1 6zel sdzlesme
tiirleri, genel islem kosullarinin ilk bastaki istisnalar1 arasinda sayilabilir. Zira, gerek
AY m. 53 hiikmiinde ifadesini bulan “Toplu Is Sozlesmesi ve Toplu Sozlesme
Hakk1” ve gerekse 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu’nun ilgili
hiikiimleri, is¢i ve isveren sendikalarn ile igverene toplu sozlesme yapma konusunda
irade 6zerkligi ve bu sozlesme hiikiimlerine de yasal norm niteligi tanidigindan toplu
is sozlesmeleri genel iglem kosullarinin is hukukundaki en onemli istisnalarindan
biridir. Toplu is s6zlesmelerinde ¢alisma sartlarina iliskin hiikiimler toplu sozlesme
ozerkligi icinde is¢i ve isveren sendikalarinin veya igverenin karsilikli miizakereleri

sonucunda menfaatler dengesi gozetilerek kararlastirildigindan genel islem kosullari

niteliginde de degildir.

Ogretide Alp de, toplu is sozlesmelerinde calisma kosullarimin taraflarin
sozlesme icerigine miidahale ederek, sozlesmenin igerigini karsilikli goriismeler
yoluyla menfaatlerine uygun olarak belirleme ve dengeleme olanagina sahip olmalar1
sebebiyle dogruluk giivencesini tagidiklarini ve bu sebeple toplu is sdzlesmelerinde
kararlastirilan degisiklik kayitlarinin genel islem kosulu niteliginde olmadigin ifade

etmektedir*®®,

Diger taraftan, is giivencesi kurumundan, yararlanamayan isveren
vekillerinin®®  sozlesme sartlarimi  igverenle Karsilkli  miizakere ederek
kararlastiracaklar1 ve sozlesmenin iceriginin ve kosullarinin belirlenmesinde sz
sahibi olacaklar1 karine olarak kabul edilmelidir. Bu sebeple, igveren adina
isletmenin timiinii sevk ve idare eden veya igyerinin biitiinii idare eden ve isci alma
ve cikarma yetkisi bulunan “igveren vekillerinin” isveren ile yaptiklar1 sozlesme

hikkiimleri de genel islem kosullarinin is hukukundaki istisnalar1 arasinda

7 “Tiirk Bor¢lar Kanunu yasalasmast halinde, onemli bir boslugu dolduramayacak ve simirly bir

coziim getirecektir. Bunun en dnemli sebebi ise, so7 konusu diizenlemelerin is iliskisinin ozelliklerini
dikkate almamasi ve daha ¢ok satis sozlesmesi gibi ani edimli sozlesmeler diisiiniilerek hazirlanmis ve
bazi alanlarda ise, banka kredi sozlesmelerinde yer alan kayitlara bir tepki niteliginde sozlesme
ozgiirliigiinii asirt olgiide sumirlayan diizenlemelere gidilmistir. Oysa, siirekli borg iliskisi doguran,
esneklik ve degisim ihtiyacin kuruldugu ilk andan itibaren gosteren, kesin kurallar ile belirlenemeyen
is sozlesmelerinde degigsiklik kayitlarina yer verilmesi kagimlmazdir.” Alp, Is Sozlesmesi, 307-308

8 Alp, 1s Sozlesmesi, 283

469 4857 sayill Is Kanunu m.18/f.5’de tamimlanan ve is giivencesi kapsami disinda olan “isletmenin
biitiiniinii sevk ve idare eden veya igyerinin biitiiniinii sevk ve idare eden ve isciyi ise alma ve isten
cikarma yetkisi” bulunanlarin isveren vekili sifatini tasiyacagi goriisiindeyiz. Bak.Birinci Bolim
§1/I1.b.Isveren Vekilligi.s.9
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sayllmahdir. Esasen, genel islem kosullarinin “dnceden tek tarafli olarak
diizenlenmesi”, ‘“taraflarca tartisilarak kabul edilmemesi” gibi TBK
hiikiimlerinde belirtilen ayirt edici 6zelliklerinden, toplu is sozlesmeleri ile isveren
vekilleri icin diizenlenen sozlesmelerin genel islem kosulu niteliginde olmadigi,
yalmizca tip sozlesme seklinde hazirlanan bireysel is sozlesmeleri ile isyeri ic
yonetmeliklerinin genel islem kosullar1 kapsaminda degerlendirilecegi sonucuna

varilmaktadir.

Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun genel islem kosullarina iligkin hiikiimlerinin is
hukukundaki istisnalarin1 ve gerekgelerini, kanunun so6zsel anlatimina ve is
hukukunun kendine 6zgii yapisina baglayarak bu sekilde acikladiktan sonra; bireysel
is sozlesmeleri ile i¢ yoOnetmeliklere konulan sakli tutma kayitlarinin gecerliligi
sorununu, iicret, i tiirii, is yeri ve caligma siireleri degisiklikleri bagliklar1 altinda

asagidaki boliimde inceleyecegiz.

I. Ucrete iliskin Degisiklik Kayitlar:

Iscinin is gorme borcuna karsilik isverenin iicret ddeme borcu altina girdigi is
sozlesmesinde iicret, isverenin temel borcudur. Is sozlesmesinin temel niteligi
ekonomik riskin igveren iizerinde olmasidir. Bu sebeple bir sozlesme kaydi ile,
igverenin iizerinde olmasi1 gereken ekonomik riskin degisik sebeplerle kismen de olsa
isci iizerine kaydirilmasi, edimler dengesinin is¢i aleyhine Onemli Olgiide
bozulmasina yol acacak ve sozlesmeyi ilk kuruldugu andaki halinden c¢ok
uzaklastiracaktir. Diger taraftan, borg iligkilerinde sozlesmenin taraflarindan birine
kendi bor¢larinin konusunu ve kapsamini belirleme yetkisi verilemez ve boyle bir

yetki sdzlesme teorisinin dogasina ayk1r1d1r470.

Isverenin yonetim hakki da, yalmzca iscinin is gérme borcuna iligkin olup,
hicbir sekilde igverenin kendi temel edimi olan iicretin miktari {izerinde olamaz""".

Ogretide ve Yargitay Kararlarinda “genigletilmis yonetim hakki” olarak

470 Alp Is Sozlesmesi, 108; Basbug, Disiplin Cezalari, 52

471 Taskent, Yonetim Hakki, 13; Siizek, Is Hukuku, 667-668; Alp, Is Sozlesmesi, 108; “Buna karsilik
isverenin talimat hakki, is sozlesmesinin asli unsurlarint olusturan, iicretin miktart ve bor¢lanilan
calisma siiresinin  kapsamina iligkin soz konusu alamaz.” Y.9HD, 18.3.2008, E.2007/26320,
K.2008/5312, www .kazanci.com
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nitelendirilen degisiklik kayitlarina bu hukuksal perspektiften bakildigindan ise,
isverenin yonetim hakki genisletilmis bile olsa, is¢inin is gdrme borcu ile sinirh
kalacag1 ve is¢inin iicretinin indirilmesine yol agacak degisiklikleri kapsamayacagi
kabul edilmelidir*’?>. Aksine bir yaklasim, igverene kendi temel borcu olan, iicret
tizerinde istedigi zaman degisiklik yapma hakki verir ki, boyle bir durum
sozlesmenin ilk kurulug anindaki hak ve bor¢ dagiliminin ihlaline ve sozlesme ile
kurulan hak/bor¢ dengesinin is¢i aleyhine 6nemli dlciide agirlastirilmasina yol agar.
Boyle bir sonug¢ ise, is¢inin igveren tarafindan yapilacak tek tarafli esash
degisikliklere kars1 korunmasi yolunda radikal bir diizenleme olan Is Kanunu m.22
hitkkmiiniin de arkasindan dolanilmasina yol agabilecek niteliktedir. Ayrica, iicrete
iliskin tek tarafli degisiklik yapma yetkisinin bastan isverenin inisiyatifine
birakilmasi, ekonomik riski igveren iizerinde birakan is sozlesmesinin karakteristik
yapisina aykirt oldugu gibi, kendisinin ve ailesinin gecimi icin belki de tek maddi
giivencesi olan {icret olan is¢inin boyle bir degisiklik kaydina kendi 6zgiir iradesi ile
onay verdigi de diisiiniilemez. Bu durumda da, gercek anlamda bir sdzlesme
ozgiirliigiiniin ~ gerceklestiginden bahsedilemeyeceginden hukuksal dayanagini
sozlesme oOzgiirliigii kuramindan alan degisiklik kayitlarinin iicret degisiklikleri
yoniinden hukuki alt yapisinin da ¢oktiigiinii kabul etmek gerekir. Bu baglamda,
Yargitay Hukuk Genel Kurulu da, 4857 sayili Is Kanunu yiiriirliige girdikten sonra
vermis oldugu bir kararinda, isyeri nakline iliskin degisiklik kayitlarinin iscinin

iicretinde degisiklik meydana getirmedigi takdirde gecerliligine hitkkmetmistir*’?

Ayrica belirtmek gerekir ki; is¢inin emeginin karsiligi olan iicret, Anayasa
m.55 hitkmii*™* ile “sosyal bir hak” olarak giivence altina almmis ve calisma

yasamint diizenleyen kanunlarda, gerektiginde isverenin iicret 6deme borcuna

472 Siizek, Is Hukuku, 667; Yenisey, Tek Tarafli Degisiklik, 1196; Centel Tankut, Is Hukukunda
Ucret, Istanbul 1988, s.127; Aksi goriis Alp, “Genel yonetim hakki, iscinin is gorme borcu ile sinirlt
iken, genisletilmis yonetim hakki konu olarak bunun asmakta, isverenin edimini de icermektedir.
Diger bir fark ise, yonetim hakkinin sozlesme kosullari ile simirlanmasi ve sozlesme kosullarinin
somutlagtirllmasina hizmet etmesine karsilik, genisletilmis yonetim hakki ile sozlesme iceriginin
degistirilebilmesidir. Isveren bu kayitlar sayesinde is gorme ediminin tarz, yer ve siiresini yonetim
hakkini asan bir sekilde belirlemek ve degistirmek, kendi iicret ediminde de kogullara uygun
degisiklikler yapabilmek olanagini elde etmekte, bu ozellikleriyle edemi belirleme yetkisi veren
kayitlar ¢alisma kosullarimin esneklestirilmesi amacina hizmet etmektedirler.” Alp, Is Sozlesmesi,
251-263

7 YHGK, 11.10.2006, E.2006/9-613, K.2006/644, www.kazanci.com

14 AY m.55 “Ucret emegin karsiligidir. Devlet ¢calisanlarin yapuklar ise uygun adaletli bir iicret
elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan yararlanmalari icin gerekli tedbirleri alir. *
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miidahale edilerek, is¢inin bu hakki, sosyal devlet ilkesine uygun olarak emredici

kanun hiikiimleri ile korunmak istenmistir.

Bu baglamda;

e s Kanunu m.62’de ongoriilen, calisma siirelerinin yasal olarak daha asag
sinirlara indirilmesi veya isverene is¢i licretleri ile ilgili olarak ek maddi
yiikiimlilliikler — getirilmesi halinde bile 1is¢i iicretlerinden indirim

yapilamayacagi;

o Issizlik Sigortast Kanunu ek madde 2 hiikmiinde, genel ekonomik, sektorel
bolgesel kriz veya zorlayici sebeplerle isyerinde haftalik ¢alisma siirelerinin
onemli Olgiide azalmasi, isyerinde faaliyetin tamamen veya kismen gecici
olarak durdurulmasi hallerinde bile is¢ilere kisa calisma yaptirilmasinin
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin onayina baglanmasi ve kisa
caligma Odeneklerinin  issizlik sigortasi1 fonundan karsilanacaginin
ongoriilmesi; devletin gii¢siiz olan tarafin korunmasi amaciyla, ekonomik
hayata miidahale etmesi ve temel edimini yerine getirmekte zorlanan
igverenin iizerindeki ekonomik riskin igsizlik sigortast fonuna kaydirilarak

iscinin {icretinin kismen de olsa korunmas: diisiincesidir.

¢ [s Kanunu m.38’de iicret kesme cezasina ¢ok ciiz’i bir iist sinir getirilmesi ve

ticret kesme cezasinin uygulama sartlarinin emredici olarak diizenlenmesi;

e Is Kanunu m.35 ile, isgilerin aylik iicretlerinin dortte birinden fazlasinin
haczedilemeyeceginin, devir ve temlik edilemeyeceginin emredici olarak

diizenlenmesi;

* Ve nihayet, Is Kanunu m.39’daki asgari iicret diizenlenmesi ve asgari iicretin

tespitine iliskin ayrintili hiikiimler; tiimiiyle birlikte degerlendirildiginde,

sosyal devletin gere8i olarak, devletin ekonomik bakimdan gii¢siiz olan is¢i ve

is¢inin {icretinin korunmasi adina yasalar aracilifiyla ekonomik hayata miidahale
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ederek, bir sosyal hak olan iicreti, emredici kanun hiikiimleri ile koruma amaci ve

kaygis1 olarak anlagilmalidir.

Bu sebeple, isverenin yonetim hakkina ve dolayisiyla genisletilmis yOnetim
hakkina verilen hukuksal anlam, Is Kanunu m.22’de iscinin isveren tarafindan
calisma kosullarinda yapilacak tek tarafli degisikliklere karsi korunmasi amaciyla
getirilen 6zel prosediir ve nihayet is iliskilerine iliskin yasal normlar, TBK m.24 ile
birlikte degerlendirildiginde, iicrete iliskin degisiklik kayitlari, is iliskisinin temel
yapisina da aykiri oldugundan gecersiz kabul edilmelidir. Fransiz Yargitay’r da,
icreti kamu diizeninden kabul ederek iicrette degisiklik yapabilme imkani veren
sozlesme kayitlarini toplu is s6zlesmelerinde kararlastirilmis olsa bile gecersiz kabul

etmektedir*”’.

Ancak, igveren sozlesmeler veya i¢ yonetmelikler ile, sozlesmede kararlastirilan
icret disinda, primlerin veya komisyonlarinin &denmesini, performans kosuluna,
igyerinin karliligina veya iiretim giiciiniin artmas1 sartina baglayabilir ki, bu sekilde
sarta baglanmis haklarin, degisiklik kayitlarindan ayrnik tutulmasi gerektigi

goriisiindeyiz.

II. isyeri, Is Tiirii ve Calisma Siiresine iliskin Degisiklik
Kayitlar

Isverenin yonetim hakki, iscinin is gérme borcunun belirlenmesine iligkin
oldugundan, is¢inin is gorme borcu kapsamu i¢cinde degerlendirilen isyerine, is tiiriine
ve calisma siiresine iliskin degisiklik kayitlarn da emredici kanun hiikiimlerine ve
is¢inin temel hak ve ozgiirlilklerine aykiri olmamak kosuluyla sozlesme 6zgiirliigii

cercevesinde gecerli kabul edilmelidir.

Bu kayitlar icinde uygulamada en cok rastlanilam isyeri degisiklik
kayitlaridir. Fransiz Hukukunda “cografi hareketlilik kaydi” (clause de mobilité
géographique) olarak amlan bu kayitlar, igverene is¢inin onayma ihtiyac

duyulmaksizin iscinin bagka bir isyerinde gorevlendirilmesi igini organize etme

473 Cass.soc. 12 juill 2006, n:05-40.475, JCP S 2006, 1892; Cass.soc.7 nov.2007, n:06-40.117, JCP S
2008, 1231, Lahalle, 185
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yetkisi verir'’®. Aslinda, is¢i icin nasil i akdinin devamliligi 6nemliyse, her seyden
once iscinin kisiliginin ve is giicli yeterliligine olan giivenin onem kazandigi is
iliskilerinde, isveren icin de kisiligine, is becerisine ve isteki yeterliliklerine giiven
duyulan is¢inin isletme icindeki devamliliginin saglanmasi ayni derecede onemlidir.
Ozellikle rekabetci pazarlarda mal ve hizmet iiretiminde bulunan igverenler, daha
onceki caligmalarinda mesleki basarilarini, tecriibelerini, diiriistliiklerini test ettikleri
calisanlarini nitelikli is giiciine ihtiya¢ duyulan isyerlerinde 6ncelikle gérevlendirmek
isteyebilirler veya isin dogas1 geregi iscinin gorev degisikliklerini zorunlu kilabilir.
Hal boyle olunca, isletmenin devamliliginmi diisiinmek zorunda olan isverenler igin is
ve isletme gerekleri sebebiyle isyeri degisiklik kayitlar1 kacinilmaz hale gelebilir. Bu
sebeple, is gorme edimlerinin dogas1 geregi, isyerinin degistirilmesini zorunlu kilan,
ingaat ya da petrol sektoriinde c¢alisan miihendis, teknisyen veya pazarlama

sektoriinde  cahisanlar®’’

, turizm sektoriinde calisanlar veya banka ve sigorta
sektoriindeki denetim uzmanlar1 veya orta diizey yoneticiler igin isyeri degisiklik
kayitlarinin is sozlesmelerinde bulunmasi isin niteligi geregi gecerli kabul
edilmelidir. Ancak bu kayitlarin uygulamaya konulmasi yani yiiriirlik agamasinda,
isveren tek tarafli degisiklik yetkisini diiriistlik kurali ve olciiliilik gibi objektif
ilkelere ve iscinin 6zel durumundan kaynaklanan siibjektif sartlara uygun olarak
kullanmak zorundadir. Bu baglamda, isletmenin ve igyerinin gereklerine dayanan,
diger isyerindeki nitelikli personel veya deneyimli uzman meslek veya orta diizey

yonetici ihtiyacim karsilamay1 amaclayan nakillerin isletmenin mesru ve hakli bir

amacini kargilamaya yonelik oldugu kabul edilmektedir.

Fransiz Hukukunda da, cografi hareketlilik kaydi kural olarak gecerli olmakla
birlikte, icerik bakimindan degisiklik kayitlarnin yalmizca isletme agisindan
gerekcelendirilebilen isler icin gecerli olabilecegi ve bu sebeple, bir ticari yonetici
icin uygun olsa da, bir sekreter i¢in bdyle bir sézlesme kaydi konamayacagi kabul

edilmektedir*’®

. Yine genel bir sekilde kaleme alinmis degisiklik kayitlar1 da
hiikiimsiiz kihnmaktadir*”®. Fransiz Yarg ictihatlari bu konuda Fransiz Medeni
Kanunu’'nun (Code civil) 11129 madde hiikmiinii “Bor¢ en azindan tiir

bakimindan belirlenmis bir sey konusunda olmahdir” degisiklik kayitlarina

476 |_ahalle, 148
477 Mialon, 85

478 Lahalle, 149
47 Lahalle, 149
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uygulayarak, igyeri nakline iliskin kayitlarda “cografi uygulama alaninin” kesin bir
sekilde tanimlanmasi gerekliligini aramaktadir*™. Fransiz Yargitay’1 bu sebeple, bir
sozlesmenin Fransa’da oldugu gibi yurtdisinda da ifa edilebilecegini 6ngdren
sozlesme kaydini iptal edilmistir®'. Tiirk Is Hukuku Ogretisinde de Yenisey, Tiirk
Bor¢lar Kanunu’nun rekabet yasagina iliskin hiikiimlerinde getirilen yer, konu ve
zaman bakimindan sinirlamalarin kiyasen isverene tek tarafli degisiklik yapma
yetkisi veren kayitlara da uygulanabilecegini ve bu kayitlarin yer, zaman ve konu
bakimindan smirlandirilmas: gerektigini ileri siirmektedir*®?. Yazara gore, toplu is
sozlesmelerinin bir yi1ldan az ve ii¢ yildan fazla yapilamamasi sebebiyle bu sézlesme
tiirleri bakimindan bir sorun olmasa da, bireysel is sozlesmelerinin belirsiz siireli
olmasi sebebiyle, iscinin uzun yillar is sdzlesmesi hiikiimlerinin degisebilecegi
tehdidi altinda bulunmasi diiriistlik kurali ile bagdasmaz. Diger yandan, isyeri
degisiklik kayitlart iscinin sozlesmeyi imzalamasindan sonra acilan igyeri veya

subeler, isci i¢in Ongoriilemez oldugundan uygulanmamasi gerekjr483.

Ayrica, sOzlesmede nakil yetkisi sakli tutulmus olsa da, igyeri degisikligi bir
hakkin kullanilmasim engelleme veya bir cezalandirma ve siirgiin amaci tasiyor;
is¢i, uzun yillar icinde yasayip yasamini siirdiirdiigi sehirden objektif nedenler
olmaksizin bagka bir sehre gonderiliyor ve is¢iyi feshe zorlamak igin degisikligi sakli
tutma kaydi kullaniliyorsa bir hakkin kétiiye kullanilmasi s6z konusudur®™*. Yargitay
da istikrar kazanmis igtihatlarinda, isyeri degisikligi ile karar alirken isverenin
dirtistliik kuralina uymasi ve bu hakkini kullamirken keyfi davranmamasi
gerektigini*®, nakil yetkisinin kotiiye kullanildiginin ileri siiriildiigii durumlarda
nakli gerektiren is ve isyeri gereklerinin bulunup bulunmadiginin arastirilmasi

gerektigini*®® kabul etmistir.

Tiim bunlara ilaveten igveren igyeri nakil yetkisini kullanirken is¢inin isyeri
degisikligi sebebiyle karsilasabilecegi ekonomik giicliikleri hesaba katmak ve is¢inin

o0zel yasamini, saglik durumunu ve hatta ailesinin ihtiyaclarin1 ve konumunu

480 Cagss.soc.,18 mai 2011, n.09-42.232, JCP S 2011, 1340; Cass.soc.,7juin 2006, n.04-45.846, Lahalle,
149

1 Cass.soc., 19 mai 2004, n:02-43.252, Lahalle, 149,

82 Yenisey, Tek tarafli Degisiklik, 1192-1196

483 Yenisey, Tek Tarafli Degisiklik, 1195; Ayn1 goriiste, Aydin, Degisiklik Kayitlari, 66

% Siizek, Is Hukuku, 669; Alpagut, Esash Sartlar, 61

485y 9HD, 5.5.2008, E.2007/33545, K.2008/11277, www.kazanci.com

486 y 9HD, 1.10.2007, E.2007/14272, K.2007/28755, www.kazanci.com
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gozetmek durumundadir. Yani isveren genisletilmis yonetim hakkini kullanirken,
is¢iyi koruma yiikiimliiliigline uymak ve iscinin temel hak ve ozgiirliiklerine saygi

gostermek zorundadir.

Fransiz Yargitay’t gozetim gorevlisinin sozlesme kaydi geregi atandigi
igyerinin oturdugu yerden 150 km uzaklikta bulunmasi, buraya toplu tasima araglari
ile ulagilamamasi, iscinin sahsi ulasim imkanlarina sahip olmamasi ve igverenin de
kendisine bu yeni calisma yerine gidebilmesi i¢in gerekli imkanlar1 temin etmemis
olmas1 hususlarim1 dikkate alarak, igverenin nakil yetkisini kotiiye kullandigina
hiikmetmistir®®’. Fransiz Yargitay’ma gore, isveren idare ve yonetim yetkisini
isletmenin menfaati yoniinde kullanmak zorunda oldugu kadar, bunun da &tesine
giderek kararinin is¢i agisindan maddi ve manevi sonuglaryla da ilgilenmek
zorundadir. Bu baglamda, Fransiz Yargitay’i, igverenin, karisinin hamileliginin ileri
bir agamasinda bulunmasi sebebiyle kritik bir ailevi durumda bulunan is¢iyi ani bir
gorev degisikligine zorlamayacagina karar vermistir*®®. Yine Fransiz Yargitay’inin
son donemde verdigi 14 Ekim 2008 tarihli karari, isyeri degisiklik kayitlarinin
uygulanmasi sirasinda igveren yonetim hakkinin is¢inin temel hak ve ozgiirliikleri
karsisinda sinirlarimi belirlemesi bakimindan c¢ok onemlidir. S6z konusu kararda,
igyeri degisiklik kaydimin uygulamaya gecirilmesiyle iscinin kisisel ve ailevi bir

hayata sahip olma hakkinin ihlal edilemeyecegi yoniinde hiikiim kurulmustur*®.

Isyeri degisiklik kayitlarinin uygulanmasinda isverenin yonetim hakkini
sinirlayan  diger ilkeler ise, Olciiliiliik ilkesi ve isverenin esit davranma
yiikiimliiliigiidiir. Isveren genisletilmis yonetim hakkina dayanarak iscinin isyeri
degisikligine karar verirken, bu isyeri degisikligi isyeri ve isletme i¢in gerekli olmal
ve igin niteligi ile gerekcelendirilmeli ve isletmenin bu sebeple saglayacagi menfaat
(ekonomik kazang, isletme prestij ve giivenilirligi vs.) is¢inin bu yiizden ugrayacagi
maddi ve manevi zarar ile orantili olmalidir. Nitekim, Fransiz Hukuk Ogretisinde de
kabul edildigi gibi, igverenin yonetim yetkisi, igverene isletmenin menfaati icin siki
sikiya gerekli olanin oOtesinde isciye giicliikk cikarma yetkisi vermemektedir*®®. Bu

sebeple isyeri nakil yetkisinin uygulanmasinda, is¢inin saglik durumu, kidemi, yast,

487 Cass.soc.,25 mars 2009, n:07-45.281, JCP S 2009, 1294, Lahalle, 149
488 Cass.soc.,18 mai 1999, n:96.44315, Lahalle, 149

489 Cass.soc.,14 0ct.2008. n.07-40.523, JCP S 2008, 1668

490 [ ahalle, 151
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ailevi durumu, is¢inin esinin i durumu, ¢ocuklarin okul durumu gozetilmeli ve igyeri
degisikligi yapilirken kisisel ve ailevi durumu en uygun iscinin se¢imine Ozen
gbsterilmelidir491. Yargitay’a gore de, isyeri nakil yetkisi kullanilirken nakli
gerektiren is ve igyeri gereklerinin varligt arast1r11ma11492, isci asil igine en yakin ve
sosyal prestij ve kariyer bakimindan en uygun ise verilmeli*’, yeni isyerine ulagim

ve 6gle yemegi olanagi saglanmali ve is¢inin durumu kotiilestirilmemelidir*.

Is tiirii degisikligine iliskin kayitlarin uygulanmasi ise, genelde iscinin
performansinin zaman icinde diisiis gostermesi, is giiciinden yeterli verimliliginin
almamamas1 veya is¢inin davramglarindan kaynaklanan sebeplerin igyeri
degisikligini gerektirmesi (isyerinde huzur ve giiveni bozacak davramslar) ya da
is¢inin agir kusuru veya ihmali sebebiyle mevcut isine devam etmesinin isyeri ve
isletme menfaatlerini veya is gilivenligini tehlikeye soktugu durumlarda sdz konusu
olabilir. Tiim bu sayilanlarin disinda, is¢iyi cezalandirma veya feshe zorlama gibi
diiriistliik kuralina aykiri olarak is tiirii degisiklik yetkisinin kullanilarak iscinin
mesleki deneyimi, bilgisi veya sosyal konumu ile bagdasmayan bir ise verilmesi soz
konusu olabilir ki, boyle bir uygulama diiriistliik kuralina, calisma 6zgiirliigiine ve
kisi temel hak ve oOzgiirliklerine aykiridir. Ancak hemen sdylemek gerekir ki,
isverene sozlesme veya i¢ yonetmelik ile is tiiriinii degistirme yetkisi taninmig bile
olsa, igveren is¢iyi sozlesmeyle belirlenen isine denk bir ise vermek ve iicretinin de
degistirilmemesi kosuluyla bu yetkisini kullanabilir. Yargitay da, isin tiiriiniin
degistirilmesinde, isyerinde is¢inin niteliklerine uygun ve ifasi beklenebilir islerde
gorevlendirilebilecegine iliskin kayitlar1 gecerli kabul etmektedir. Iscinin onceki isi
ile denk is kavraminin belirlenmesinde, yeni isin 6zel bir bilgi ve tecriibe gerektirip
gerektirmedigi, riskli olup olmadigi, eski isine gore tiim artilar1 ve eksileri yaninda
toplumda ve isyerinde yeni isin nasil goriildigii yani is¢inin sosyal statiisiinde
degisiklik yaratip yaratmadigi da dikkate alinmalidir. Iscinin eski isine denk isleri
belirleme kriteri olarak, is¢inin dahil oldugu meslek grubunda gecerli olan genel

kanaat ve teamiiller de belirleyici olabilmektedir®”.

1 Alp, 1s Sozlesmesi, 409-410

492y 9HD, 1.10.2007, E.2007/4272, K.2007/28755, www.kazanci.com

493 Alp, 1s Sozlesmesi, 409, Y.9HD, 15.11.1971, E.1971/17164, K.1971/22586
494 Alp, 1s Sozlesmesi, 409, Y.9HD, 11.4.1988, E.1988/2824, K.1988/4049

495 Sen, Calisma Kosullari, 171-173
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Diger taraftan, isciye daha yiiksek degerde is verilmesi veya ek isler verilmesi
halinde, iscinin o giine kadar aldig1 egitim, bilgi ve tecriibesi ile altinda kalkabilecegi

isler olmas1 ve ayrica iicretinin de arttirilmasi gerekir496

. Aksi takdirde is¢iye halen
mevcut isinden ¢ok daha agir sorumluluklar gerektiren bir is verildigi halde
ticretinin aym1 kalmasi aslinda iicret indirilmesi yapilmasi anlamina gelir ki, iscinin
ticretinde Is Kanunu m.22’de  ongorillen sekle uyulmadan indirim

yapilamayacagindan boyle bir kayit da gecersiz olacaktir®’.

Calisma siiresine iliskin degisiklik kayitlarinda en ¢ok rastlamilami fazla
calismalardir. Bu tiir kayitlar, fazla calismaya iliskin emredici yasa hiikiimlerine
uyulmak ve fazla calisma licretleri 6denmek sartiyla kural olarak gecerlidir. Bu
baglamda, sakli tutma kayitlar1 ile yogunlastirilmis ve denklestirilmis is haftas

uygulamasina pesin bir onay almak miimkiindiir*”®

. Bu tiir kayitlar ile ¢aligma
siiresinin azaltilmasi i¢in de yetki almak miimkiindiir, ancak boyle bir kayit, iscinin
icretinde bir indirime gitmemek kosuluyla gecerlidir. Diger taraftan, igverenin is
yogunlugunu giinliik caligma siiresinin kisa siireyle uzatilmasi ile agsmas1 miimkiinse
cumartesi fazla caligmalarina gecilmemesi yani igverenin caligsma siiresine iliskin

degisiklik kayitlarinda da olgiiliikk ilkesini godzetmesi gerekir499

. Ayrica Fransiz
Yargitay’ina gore, isveren, giinliik calisma saatlerinde yapilan degisikliklerde
iscilerin miicbir ailevi yiikiimliiklerle uyumlu olup olmadigini(¢ocuklarin ya da hasta
anne, baba veya esin bakimi gibi) isciyi koruma yiikiimlilliigii cercevesinde iscinin

siibjektif kosullarini dikkate almak durumundadir®®.

# Alp, 1s Sozlesmesi, 395

7 Sen, Calisma Kosullar, 173

4% Alp, 1s Sozlesmesi, 373

499 Alp, 1s Sozlesmesi, 409

3% Cass.soc.,13 janv.2009, n:06-45.562, JCP S 2009, 1162; Lahalle, 189



151

DORDUNCU BOLUM

ISCININ TEMEL HAK VE OZGURLUKLERI KARSISINDA
ISVERENIN YONETIM HAKKI

§1 .Is Saghg ve Giivenligine Iliskin Yonetim Hakk

Sosyal devletin baslica yiikiimliiliiklerinden biri, insan kisiliginin maddi ve
manevi anlamda gelisebilmesi i¢in gerekli kosullar1 hazirlamaktir. Ancak sosyal
devletin bu misyonu saglamak icin Oncelikle insanin yasama ve bedensel

biitiinliigiinii koruma hakkini giivence altina almast gerekirsm.

Anayasa ve Uluslar aras1 sozlesmeler ile giivence altina alinmis olan yasam
hakk: ile yasam hakkimin vazgecilmez bileseni saglik hakkinin is yasamindaki
karsiliklari, iscilerin ¢alisma ortaminda sagliklarinin ve giivenliklerinin saglanmasi
ve korunmasidir. Bu baglamda ¢agdas is hukuku i¢inde 6nemli bir disiplin olan is
saghigl ve giivenliginin amaci, isgiler i¢in giivenli ve saglikli bir is ortam1 yaratmak
suretiyle is kazalarinin da 6nlenmesini saglayarak is¢ilerin yasam ve saglik hakkinin
korunmasidir’™. Is saglig ve giivenliginin Anayasa’daki temel dayanaklarindan ilki
“sosyal devlet ilkesi” olup, AY m.2 ve m.5’de sirasiyla, “sosyal hukuk devleti” ve
“insanin maddi ve manevi varhi@inin gelismesi icin” gerekli sartlari hazirlamak
yiikkiimliliigii seklinde normatif ifadesini bulmustur. Ayrica, AY m.17’deki
“yasama, maddi ve manevi varligim1 koruma ve gelistirme hakki” ile AY m.56’da
“saglikli ve dengeli bir ¢cevrede yasama hakki” ve nihayet AY “m.50’de ifadesini
bulan, “kimsenin yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde calistirillamayacagi,
kiigiikler, kadinlar ve ruhi ve bedeni yetersizligi olanlarin ¢calisma sartlar1 bakimindan

ozel olarak korunmas1”, Is Saglig1 ve Giivenliginin diger anayasal dayanaklarldlr5 0,

501 Sijzek Sarper, Is Giivenligi Hukuku, Ankara 1985, 5.20
502 Limoncuoglu/Sisli/Eser, Yasam Hakki, 1993
393 Akin, Is Saghg ve Giivenligi, 23-28
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Sosyal devlet modelinin Anayasa ile giivence altina alinan yiikiimliiliiklerin
calisma yasaminda yerine getirilmesi ve isyerlerinde uygulanmasi, kamu hukuku
niteligi tasiyan is sagligi ve giivenligine iliskin emredici yasal diizenlemelerin ve
ikincil mevzuatin (tiizilk, yoOnetmelik, genelge) yiiriirliige konulmasi, bu
diizenlemelere uyulup uyulmadiginin denetlenmesi, gerektiginde idari ve cezai
kamusal yaptirimlara bagvurularak saglanmaktad1r504. Isverene, isyerlerinde is saglig
ve giivenligini saglama, koruma ve denetleme yetkisi ve gorevi veren tim bu
mevzuat, isverenin kamu hukukundan dogan “is¢iyi gbzetme borcunu” nu

505
olusturur™.

Yargitay 10.Hukuk Dairesi de, komiir maden ocaginda meydana gelen is
kazas1 sonucu oOlen sigortalinin hak sahiplerine yapilan 6demenin 506 sayili
Kanun’un 26.maddesi uyarinca agilan riicu davasi ile ilgili olarak vermis oldugu

22.12.2009 tarihli kararinda>®®;

“Anayasa’min  17.maddesinde ‘“‘yagsama hakki” giivence altina alinmis ve
giivencenin hayata gecirilmesinde, iy ve sosyal giivenlik mevzuatinda da igcinin
korunmas, isin diizenlenmesi, is giivenligi, sosyal diizen ve adaletin saglanmas:

diisiincesi ile koruyucu bir takun hiikiimler getirilmistir.

Kamu diizeni diisiincesi ile olusturulan is saghg ve giivenligi mevzuat hiikiimleri;
isyerleri ve eklerinde bulunmasi gereken saglik sartlarini, kullamilacak alet,
makineler ve hammaddeler Yyiiziinden c¢ikabilecek hastaliklara engel olmak igin
alinacak tedbirleri, aym sekilde is kazalarim donlemek iizere bulundurulmasi gerekli
araclarin ve alinacak giivenlik tedbirlerinin neler oldugunu belirtmektedir. Burada
amaglanan yapilmakta olan i nedeniyle iscinin viicut tamhig ve yasam hakkinin
oniindeki tiim engellerin giderilmesidir” ifadelerine yer vererek isverenin kamu
hukukundan dogan is¢iyi gbzetme borcuna ve dolayisiyla is¢inin yasam hakkinin ve

bedensel biitiinliigiiniin saglanmasi i¢in isveren yiikiimliiliiklerine deginilmistir.

% Kilg Leyla, Isverenin Is Sagh@ ve Giivenligini Saglama Hiikiimliiliigii ve Sorumlulugu, Ankara
2006, s.50

395 Siizek, Is Giivenligi, 179; Kilig, is Saghig ve Giivenligi, 49

%0°Y.10HD, 22.12.2009, E.2009/13440, K.2009/18970, www.facebook.com/mehmetresatkoparan
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Bu baglamda, Yargitay Hukuk Genel Kurulu da 27.2.2013 tarihli karar ile
daha onceki kararlarini tekrarlayarak, isverenin is yerinde cagin ve teknolojinin

gerektirdigi tiim onlemleri almak zorunda oldugunu belirtmistir’"”.

Isverenin ©6zel hukuk ve is sozlesmesinden kaynaklanan isciyi gozetme ve
koruma yiikiimliiliigii, 6098 sayili TBK m.417’de “Is¢inin Kisiliginin Korunmas:”
bashig altinda diizenlenmistir. TBK, is¢inin sagliginin korunmasin1 beden ve ruh

sagligi biitiinliigii icinde degerlendirmistir.

TBK m.417/f.2 de ise, iscinin maddi varli§inin yani yasam ve saglik hakkinin
korunmasi kapsaminda isverenin 6zel hukuktan yani is s6zlesmesinden kaynaklanan

isciyi gbzetme borcu;

“Isveren, isyerinde iy saghg ve giivenliginin saglanmast icin gerekli her tiirlii
onlemi almak, arag¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler de is giivenligi ve
saghgr konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla yiikiimliidiir.” seklinde ifade

edilmistir.

TBK m.417/f.1 hikkmiinde ise, isverenin is¢inin kisiliginin, onur ve

sayginligini gézetme borcu;

“Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle iscilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramais olanlarin daha
Jazla zarar gormemeleri icin gerekli onlemleri almakla yiikiimliidiir.” seklinde
ifade edilerek, is¢inin manevi varligimin yani ruhsal biitiinliigiiniin ve kisiliginin
korunmas1 hedeflenmis ve isverene bu konuda gerekli her tiirlii 6nlemi almak ve
bunun dogal sonucu olarak iscinin kisiliginin korunmasi i¢in talimatlart verme hakki

da taninmistir

Avrupa Birligi'nin 89/391/EC sayil1 yonergesi de saglik kavramini, beden ve

ruh sagligr olarak kabul etmekte olup, bu yoniiyle TBK diizenlenmesi is¢inin

07 YHGK, 27.2.2013, E.2012/10-1141, K.2013/282, www.kazanci.com.; Yargitay 21.Hukuk
Dairesi’nin 26.3.2002 tarih ve 2002/43-2483 sayili kararina gore de, isveren gerek mevzuatin
ongordiigii ve gerekse ongdrmedigi yerine getirilmesi zorunlu 6nlemleri almak zorundadir.
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sagligin1 beden ve ruh saglig biitiinliigli icinde degerlendiren AB mevzuati ile de
uyumludursog. Fransiz Yargitay’i da, Avrupa Birligi’nin 89/391 sayili yonergesine
yollama yaparak isverene, isyerinde calisanlarin saglik ve giivenliginin ve 6zellikle
de psikolojik tacizden korunmasi i¢in gerekli Onlemleri alma ve sorumlulugu
yiikklendiginden bahsederek is sagligini, beden ve ruh saghgr kapsaminda
degerlendirmis ve igverenin hicbir kusuru bulunmasa bile bunun igvereni

- . < 50
sorumluluktan kurtaramayacagina karar vermistir .

Isverenin isciyi gozetme borcundan kaynaklanan is sagligi ve giivenligine
iliskin yiikiimliiliikleri, bir yoniiyle 6zel hukuk ve is s6zlesmesi kaynakl karakterinin
yaninda, diger yoniiyle de, kamu diizenine iliskin oldugundan, isverenin isletme
rizikosunu da iistlenmesi sebebiyle edim disi borg iligkisi esasinda bir igveren
yiikkiimliiligii olarak degerlendirmek gerekir. Hal boyle olunca da, is kazalar1 ve
meslek hastaliklarina kars1 gereken Onlemlerin alinmasi suretiyle ¢aligma ortaminin
saglikli ve giivenli bir sekilde rasyonel olarak diizenlenmesi yiikiimliiliigli olan
isverenin, bu yiikiimliiliklerinden yalnizca kendi iscilerine kars1 degil, alt isveren
iscileri ile gecici iscilere, ¢irak ve stajyerlere karsi da sorumlugunu gerektirirsm.

Nitekim, Is Saghig1 ve Giivenligine iliskin 6331 sayili Kanunun, ¢irak ve stajyerler de

dahil olmak iizere tiim ¢alisanlara uygulanacagi belirtilmistir.

Isveren, isletme risklerini iistlenmesi sebebiyle kamu hukuku kaynakli ve is
sozlesmesi sebebiyle de, 6zel hukuktan dogan isciyi gozetme borcu kapsaminda, tim
calisanlarin yasam haklarimi, sagliklarim ve bedensel biitiinliiklerini koruma
yiikiimlilliigiinii  yonetim hakkin1 kullanmak suretiyle yerine getirir. Bir bagka
deyisle, isyerindeki tiim calisanlarin yasam hakkim1 ve saghigmm koruma
yiikiimliiliigiinii bir yandan kamu diizenine iligkin emredici diizenlemeler ve diger
yandan is sozlesmesindeki isciyi koruma borcu kapsaminda iistlenen isveren igin,

yonetim hakki en 6nemli aractir. Isveren, isyerinde is saghigi ve giivenliginin

508 Urhanoglu Cengiz Istar, Isverenin Is Saghig ve Giivenligi Yiikiimliiliiklerine Aykir1 Davranisinin

Yaptirimi Olarak Isin Durdurulmasi veya Isverenin Kapatilmasi, Prof.Dr.Sarper Siizek’e Armagan I,
Istanbul, 2011, 5.1960

509 Cass. soc., 21 juin 2006, n:05-43.914, Pouvoirs du Chef d’Entreprise et Libertés de Salari€,
Waquet Philippe/Struillou Yves/Pécaut —Rivolier/Laurence, France, 2014, s.265

510 Cengiz, Is Saglig1 ve Giivenligi, 1963; Sen Murat, Isverenin Isgiyi Koruma ve Gozetme Borcu
Kapsaminda fs¢inin Kisiliginin Korunmasina Aykirilik ve Sonuglari, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi,
Aralik 2012, istanbul 2012, s.133
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korunmas1 ve iyilestirilmesi islevini, yonetim hakki kapsaminda verecegi talimatlar

ve bu talimatlara uyulup uyulmadigini denetlemek suretiyle yerine getirecektir.

6331 sayih Kanun ise, tiim calisanlarin igyeri ve isletmede
karsilasabilecekleri tehlikelere karsi korunmasi i¢in emredici nitelikte diizenlemeler
getirilmis ve boylece isverenin isyeri ve isletme diizeyinde yonetim hakkini

sinirlamastir.

Is Saglig1 ve giivenliginin korunmasi ve saglanmasina yonelik olarak getirilen
bu emredici hiikiimler, calisanlarin saglikli ve giivenli bir ortamda caligsmasi igin,
gerekli tesisat ve donanimin yapilmasi, gerekli koruyucu ara¢ ve gereglerin isciye
saglanmasi, igsyerinin giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmasina elverecek sekilde
organize edilmesi ve isverenin calisanlarina is saglhigi ve giivenligine iliskin gerekli
talimatlar1 verme hakki ve ¢alisanlarin da bu talimatlara uyma yiikiimliiligi seklinde

ortaya glkmaktadlr5 "

L isginin Yasam Hakkinin, Bedensel Biitiinliigiiniin

ve Saghgimin Korunmasi

Iscinin yasam hakkinin, bedensel biitiinliigiiniin ve sagligmin korunmasi
kapsaminda Isverenin is saghg1 ve giivenligine iliskin yonetim hakkina ge¢meden
once is sagligi ve giivenligi kavramlarimin acikliga kavusturulmasinda fayda
gormekteyiz. Is sagligi; calisanlarin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik durumlarini
siirdiirmek ve ¢alisma kosullarindan kaynaklanan risklerden korunmasini saglamak,
sagliklarinin bozulmasini 6nlemek, kendilerine uygun islere yerlestirmek ve isin
insana ve insanin ise uyumunu saglamakt1r512. [s giivenligi ise, isyerinde var olan ya
da disardan gelebilecek tehlikelerin saptanarak onlenmesi ve ¢alisanlarin is kazalar

risklerine kars1 korunarak huzurlu ve giivenilir bir ortamda ¢aligmalarini saglamaktir.

Anayasa Mahkemesi’'nin 2.5.1989 tarih ve 1989/18 sayih Kararinda’"’ da,

Anayasa’nin 2.maddesinde ifadesini bulan “sosyal devlet” ilkesinden hareketle

o Cengiz, Is Sagligi ve Giivenligi, 1963-1964

312Y1lmaz Fatih, Avrupa Birligi ve Tiirkiye’de Is Saghign ve Giivenligi: Tiirkiye’de Is Saghg ve
Giivenligi Kurullarmin Etkinlik Diizeyinin Olgiilmesi, Istanbul, 2009, 5.8-9
313 AYM, 4.1.989, E.1988/51, K.1989/18; www.kazanci.com
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isyerlerinde “insanin korunmasi”ni amaglayan “is saghgr ve is giivenligi”

onlemlerine deginilmistir. Anayasa Mahkemesi s6z konusu Kararinda;

“Calisma kosullarimin diizeltilmesi, is kazalarimin ve meslek hastaliklarinin
onlenmesi, igyerinde is-insan iligkilerinin  diizenlenmesi, ¢alisanlarin
gereksinimlerinin karsilanip yaptig ise uyumun saglanmast icin gosterilen ¢abalar
is saglhig ve ig giivenligi kavraminin onemli ogeleridir.

Isyerinde calisanlarin, isin yapimasiyla ilgili olarak ortaya cikan tehlikelerden
bedensel ve ruhsal olarak zarar gormemesi icin alinmas gerekli hukuki, teknik ve
tibbi onlemleri saglamaya yonelik sistemli “calismalara “is giivenligi” denir

Bir isi diizenleme siiresinde calisanlarla ilgili olarak ortaya cikabilecek risklerden
ve calisanlarin saghgimi olumsuz yonde etkileyebilecek konulardan sakinmak

amaciyla yapilan calismalarin tiimii ig giivenliginin kapsamindadir.”

Anayasa Mahkemesi kararinda da isabetle vurgulandigi gibi, isyerindeki is
ekipmanlari, {iiretim teknolojisi, teknik bakim, koruyucu donanimlar, risk
degerlendirmesi, ¢alisanlarin egitimi, isyeri i¢ yonetmelikleri ve diger diizenlemeler,
organizasyon yapisl, igyerinde saglik yapilanmasi, ¢alisanlarin yas durumlar1 ve ise
uygunluklari, isyerinin bulundugu yerin cografi 6zellikleri, fiziksel ortam (giriltii,
toz, aydinlatma, havalandirma vb.), insan kaynaklar1 politikalar, ¢alisma saatleri,
iicretler ve sosyal hizmetler is saghg ve giivenligini etkilemektedir’'®. is saghg ve
giivenligi, bir yoniiyle isyerinde calisanlarin en temel hakki olan yasam ve saglik
hakkim ilgilendirmekte ve calisanlarin saglikli ve tehlikelerden uzak bir ortamda
huzurlu ve verimli bir bigcimde ¢alismasin1 amag edinirken; diger taraftan da, insan
unsurunun yaninda, isletme tehlikelerinin kaynaginda onlenmesi yoluyla ig kazalarini
ve meslek hastaliklarimi ortadan kaldirmak veya hi¢ olmazsa asgari diizeylere

indirmek suretiyle isveren maliyetlerinin diismesine de katkida bulunmaktadir’®.

Is sagh@g ve giivenliginin saglanmasi ve korunmasi iscinin ve isverenin
miisterek menfaatleri oldugu gibi, is saghig ve giivenliginde hedeflerin tutturulmasi
da is¢i ve igverenin, koordinasyonu yani ¢alisma yasamindaki sosyal taraflarin uyum
icinde birlikte calismasi ile saglanabilecektir. Bu sebeple, 6331 sayili Kanunda,

isverenin i§ sagligl ve giivenliginin saglanmasi icin, igverenin yonetim hakki bir

3% Yilmaz, Is Saghg ve Giivenligi, 9
13 Yilmaz, 1s Saglig1 ve Giivenligi, 17-19
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yandan, gerekli isyeri ortaminin diizenlenmesinden koruyucu donanmimlara, is
ekipmanlarinin saglanmasina, calisanlarin egitimine kadar diizenlenen emredici
hiikiimler ile smirlandirilirken diger taraftan da, AB mevzuatinda isletme diizeyinde
de uygulanan “sosyal diyalog” modeli igyeri diizeyinde kabul edilerek is sagligi ve
giivenliginin saglanmasi ve korunmasinda c¢alisanlarin yoOnetime katilimi ile

sintrlandirilmagtir.

1. isverenin Is Saghg ve Giivenligine iliskin Yonetim Hakkinin

Emredici Hiikiimlerle Simirlandirilmasi

Isverenin saghig1 ve giivenligine iliskin talimatlarini, isyeri organizasyonu ve
donanimina iliskin talimatlar, isyerinde calisanlarin sagliginin korunmasina iliskin
talimatlar, is ekipmanlarinin kullanilmasina iligkin talimatlar, c¢alisanlarin
bilgilendirilmesi, acil durumlara iligkin talimatlar ve son olarak igverenin is saglig
ve gilivenligi Onlemlerine uyulup uyulmadigini izleme ve denetleme siirecinde

verecegi talimatlar olarak bes ana baslik altinda toplayabiliriz.

a. Isyeri Organizasyonu ve Donanimi

6331 sayih Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’'nun igveren yiikiimliiliikleri
bakimindan getirdigi baslica yeniliklerden biri, isverenin isyerlerinde risk
degerlendirmesi yapma veya yaptirma zorunlulugudur. Bu konuda, Is Saghgi ve
Giivenligi Kanunu’nun 10 ve 30 . maddelerine dayanilarak hazirlanan “Is Saghg ve
Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi” 29 Aralik 2012 tarih ve 28512 sayili
Resmi Gazete’de yayimlanarak 30.12.2012 tarihinde yiiriirliige girmistir. “Is Saglig
ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi” 5 ve 6. maddeleri dogrultusunda,
igsveren isyeri i¢ yoOnetmeliklerine konulan hiikiimler veya genel talimatlar ile,
calisma ortaminin ve g¢alisanlarin saglik ve giivenliginin saglanmasi, korunmasi ve
gelistirilmesi amaci ile risk degerlendirme ekibini kuracak, bu ekibin risklerin
belirlenmesine yonelik olarak gerekli kontrol, dl¢iim ve inceleme yapabilmeleri i¢in
arag, gerec, mekan ve zaman gibi tiim ihtiyaclarinin karsilanmasini saglayacak ve
risk degerlendirmesi caligmasi yapilirken ihtiya¢ duyulan asamalarda calisanlarin
goriislerinin alinmasi igin gerekli ortami hazirlayacaktir. Isyerinde risklerin belirlenip

analizlerinin yapilmasindan sonra da, igveren risk kontrol tedbirlerinin uygulanmasi
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asamasinda da, islemi yapacak isyeri boliimii ile sorumlu kiginin belirlenmesi,

baslama ve bitis tarihlerinin tespiti hususlarinda gerekli talimatlar1 verecektir.

Isyerinde gergeklestirilen risk degerlendirmesi sonuglarina gore; isyerinde
risklerin ortadan kaldirnlamadigi veya toplu korumaya yonelik tedbirler veya isin
organizasyonunda kullanilan nlem, yontem veya siireclerle yeterince azaltilamadigi
durumlarda, isveren Saghk ve Giivenlik isaretleri Yonetmeligi'nin®'® 5.maddesinde
yer alan saglik ve giivenlik isaretlerinin bulundurulmasi1 veya gerekli yerlerde

kullanilmasim saglamak tizere talimatlar verecektir.

Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu'nun 30. maddesine dayamlarak diizenlenen;
“Calisanlarin  Giiriiltii ile flgi Risklerden Korunmalarma Dair Ydnetmelik®’”
kapsaminda, risk degerlendirmesi sonucu, igyerinin uluslar arasi standartlarin
tizerinde giiriiltiiye maruz kaldiginin tespiti halinde, isveren teknolojik gelismelerden
faydalanilmak suretiyle giiriiltiiniin yok edilmesi veya en aza indirilmesi ve
giiriiltiiniin  yok edilemedigi durumlarda ise, calisanlarin korunmasi icin kulak

koruyucu donanimlarin saglanmasi ve calisanlarin kullanima sunulmasi icin gerekli

talimatlar1 vermek zorundadir.

Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nun 30. maddesi uyarinca 5.11.2013 tarih ve
28812 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan “Tozla Miicadele Yonetmeligi’ne gore,
igveren, uluslar arasi standartlarin iistiinde ve iscilerin saghgina zarar verecek
diizeyde tozun meydana geldigi isyerlerinde, ikame yontemin kullamilarak toz
olusumuna neden olan madde yerine calisanlarin saglik ve giivenligi yoniinden
tehlikesiz veya daha az tehlikeli maddelerin kullanilmasi, isyerinde ihtiya¢ duyulan
temiz havanin bulundurulmasi, alinan 6nlemlerin yeterli olmadigi durumlarda kisisel
koruyucu donanimin verilmesi icin gerekli diizenlemeler yapmak veya genel

talimatlar vermek durumundadir.

Is sagh@g ve Giivenligi Kanunu'nun 30. maddesi ile 25.6.2012 tarih ve

2002/44/EC Avrupa Konseyi Yonergesi dogrultusunda diizenlenen “Calisanlarin

k518”

Titresimle Ilgili Risklerden Korunmasina Dair Yonetmeli uyarinca, teknik

216 RG. 11.9.2013 Tarihli ve 28672 Sayili
17 RG. 28.7.2013 Tarihli ve 28721 Sayili
18 RG. 30.4.2013 Tarihli ve 28633 Sayih
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gelismeler dikkate alinarak mekanik titresimlere maruz kalinmasindan dogan
zararlarin 6nlenmesi icin, isveren, mekanik titresimlere maruz kalinmamasi igin
bagka calisgma yontemlerinin secilmesi, en diisiik diizeyde titresim olusturan is
ekipmaninin secilmesi, yeterli dinlenme aralar ile c¢alisma siirelerini diizenlemek,
mekanik titresime maruz kalan caligana soguktan ve nemden koruyacak giysinin

saglanmasi icin gerekli talimatlar1 verir.

Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu'nun ilgili maddesi ile Avrupa Birligi
Yonergeleri dogrultusunda hazirlanan ve 30.4.2013 tarihli ve 28663 sayili Resmi
Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren “Calisanlarin  Patlayict  Ortamlarin
Tehlikelerinden Korunmast Hakkinda Yonetmelik™ hiikiimlerine gore ise, igveren
patlayic1 ortamin olusmasimi Onlemek, yapilan islemin dogasi geregi patlayici
ortamin olugmasinin Onlenmesi miimkiin degilse patlayict ortamin tutugmasini
onlemek ve calisanlarm saglik ve giivenliklerini saglayacak sekilde patlamanin
zararli etkilerini azaltacak Onlemlerin alinmasi i¢in gerekli talimatlar1 vermek

zorundadir.

b. Calisanlarin Saghk ve Giivenliklerinin Korunmasi

6331 sayil Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun 6. maddesi ve Is Sagligi ve
Giivenligi Yonetmeligi’nin 5. maddesi uyarinca, igveren, igyerlerinde alinmasi
gereken is sagligt ve giivenligi tedbirlerinin belirlenmesi ve uygulanmasinin
izlenmesi, is kazas1 ve meslek hastaliklarinin onlenmesi, ¢alisanlarin ilk yardim ve
acil tedavi ile koruyucu saglik ve giivenlik hizmetlerinin yiiriitiilmesi amaciyla; isyeri
hekimi, is giivenligi uzmam ve diger saglik personelini gorevlendirmek zorundadir.
Isveren bu yiikiimliiliigiinii, calisanlar1 arasindan gorevlendirme yapmak suretiyle
yerine getirebilecegi gibi, ortak saglik ve giivenlik birimlerinden hizmet alarak veya
gerekli belgeye sahip olmasi halinde tehlike sinifi ve c¢alisan sayis1 dikkate alinarak

kendisi de iistlenebilir.

Ancak kanunun 22. maddesine gore, elli ve daha fazla ¢alisanin bulundugu ve
alt1 aydan fazla siiren siirekli islerin yapildig1 igyerlerinde igveren, is saglhigi ve

giivenligi ile ilgili caligmalarda bulunmak tizere kurul olusturmak zorundadir.
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Isveren, is saghig ve giivenligi hizmetleri ile ilgili gorevlendirilen personelin
veya OSGB’lerin etkin bir sekilde ¢alismasi ve gerekli kolayligin saglanmasi, arag,
gere¢, mekan ve zaman gibi gerekli ihtiyaclarimin karsilanmasi, calisanlarin
bilgilendirilmesi ve katiliminin saglanmasi icin gerekli diizenlemeleri yapar ve
talimatlar verir. Aym1 zamanda calisanlarin da is saghign ve giivenligi ile ilgili
calismalara, saglik muayenelerine ve bilgilendirme ve egitim toplantilarina katilmasi
icin diizenlemeler yapar veya genel talimatlar verir. Diger taraftan calisanlarin
igyerindeki makine, cihaz, arag, gereg, tesis ve binalarda saglik ve giivenlik
yoniinden ciddi tehlike ve yakin tehlike ile karsilastiklarinda ve koruma tedbirlerinde
bir eksiklik gordiiklerinde igsverene veya calisan temsilcisine haber vermekleri igin

talimat verir.

Ekranli Araclarla Caligmalarda Saglik ve Giivenlik Onlemleri Hakkinda
Y6netmelik®"’ uyarinca, isveren, calisma merkezlerinde ekranli araglarin
kullanimindan kaynaklanan riskleri, 6zellikle gorme, fiziksel sorunlar ve mental stres
ile ilgili riskleri de dikkate alarak, bu risklerin etkileri, yol acabilecegi ilave etkiler ile
risklerin bir arada olmasindan kaynaklanabilecek olumsuz etkilerin ortadan
kaldirilmasi veya en aza indirilmesi icin her tiirlii saglik ve giivenlik Onlemlerini
almak zorundadir. Isveren yonetim hakkina dayanarak, ekranli araclarla yapilan
caligmalardan kaynaklan is yiikiinii ve etkilenmeyi azaltmak amaciyla, uygun
calisma plan1 yaparak operatorlerin periyodik olarak ara vermesini veya doniisiimlii

olarak bagka islerde calismasi icin talimatlar verir.

Kisisel Koruyucu Donanimlarin Isyerlerinde Kullanilmas1 Hakkinda
Yonetmelige™®® gore, is kazasi ve meslek hastaliklariin onlenmesi, calisanlarin
saglik ve giivenlik risklerinden korunmasi ve saglik ve giivenlik kosullarinin
iyilestirilmesi amaciyla c¢alisanlarin kisisel donamim kullanmas1 gerekiyor ise,
isveren; kisisel donanimlarin iicretsiz olarak verilmesi, ¢alisanin kullanimina uygun
hale getirilmesi, bakim, onarim ve periyodik kontrollerinin yapilmasi, ihtiyag
duyulan parcalarinin degistirilmesi, hijyenik kosullarda muhafaza edilmesi ve
calisanlarin kolayca erisebilecekleri yerlerde ve yeterli miktarda bulundurulmasi igin

gerekli talimatlar verir.

19 RG. 16.4.2013 Tarihli ve 28620 Sayili
20 RG. 2.7.2013 Tarih ve 28695 Sayili
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c. Is Ekipmanlarmin Kullamlmasi

Is ekipmanlarmin  Kullammimda Saglk ve  Giivenlik  Sartlari
Ybnetmeligi’ne5 o gore, isveren igyerinde kullanilacak is ekipmaninin yapilacak ise
uygun olmasi ve bu ekipmanin calisanlara saglik ve giivenlik yoOniinden zarar
vermemesi igin gerekli tiim ©nlemleri alir. Isveren is ekipmanlarmin dogru
kullanilmasi, periyodik kontrollerini yapmaya yetkili kisilerce kontroliiniin
yapilmasi, c¢alisanlarin saghk ve giivenligi yoniinden 6zel risk tasiyan is
ekipmanlarinin sadece gorevlendirilen kisiler tarafindan kullanilmasi ve yine tamiri,
bakimi ve kontroliiniin de 6zel olarak gorevlendirilen kisilerce yapilmasi konusunda

talimat verir.

d. Acil Durumlar

Is Saghg ve Giivenligi Kanunu m.11 ve m.12’de acil durum planlari,
yanginla miicadele, ilk yardim ve tahliyeye iliskin hiikiimler; isyerinde miicbir
sebeplerin meydana gelmesi ihtimali g6z Oniine alinarak, bu gibi durumlarda
ivedilikle yapilmas1 gerekli isler, gorevlendirilecek calisanlar, isyeri disinda haber
verilecek kuruluslar ve ¢alisanlarin yiikiimliiliiklerini igveren 6nceden diizenlemek ve
hazirlamak ve acil durum planlar1 hakkinda isciyi bilgilendirmek zorundadir.

isyerlerinde Acil Durumlar Hakkinda Y&netmelik™*

m.10 uyarinca, igveren,
igyerinde acil durumlarin meydana gelmesi halinde uyar1 verme, arama, kurtarma,
tahliye, haberlesme, ilk yardim ve yanginla miicadele gibi uygulanmasi gereken acil
durum miidahale yontemlerini, bu faaliyetlerde gorev alacak egitimli calisanlari,
isyeri disindan yardim alinacak ve haber verilecek kuruluslar1 ve calisanlarin
yiikiimliiliikleri konusunda diizenleyici islemler yapar, calisanlara duyurur ve gerekli

talimatlar1 verir.

e. Calisanlarin Denetlenmesi

Isverenin Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nun kamu diizenine iliskin emredici

hiikiimleri ile ikincil mevzuat ¢ercevesinde yapmis oldugu diizenleyici islemlerine ve

21 RG. 25.4.2013 Tarihli ve 28628 Sayili
22 RG. 18.6.2013 Tarihli ve 28681 Sayih
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genel talimatlarina c¢alisanlar tarafindan uyulup uyulmadiginin kontrolii ve
denetlenmesi is sagligi ve giivenligi Onlemlerinin hayata gecirilmesi ve islerlik
kazandirilmasi acisindan son derece dnemlidir. Bu sebeple, isverenin is saghig ve
giivenligine iliskin diizenlemelerine ve talimatlarina ¢alisanlarin uyma zorunlulugu
olup, isverenin de talimatlarina uyulup uyulmadigim denetlemek zorunlulugu
yonetim hakkinin kendisine verdigi bir yetki ve ayn1 zamanda bir yiikiimliiliikk ve
odevdir. Isveren kontrol ve denetim sorumlulugunu, bizzat, isveren vekilleri veya
calisan temsilcileri aracihigiyla yerine getirir. Isverenin kontrol ve denetim yetkisi ve
yiikkiimlilliigii, isyeri organizasyonuna ve donamimina iligkin talimatlarindan,
calisanlarin belirli donemlerde saglik muayenesini yaptirip yaptirmadiklarina, is
ekipmanlarinin talimatlara uygun ve dogru sekilde kullanimindan, calisanlarin
egitim, bilgilendirme ve katilim goriismelerine katilip katilmadiginin tespitine ve acil
durumlara iligkin tatbikat ¢alismalarina katilip katilmadiginin belirlenmesine kadar
uzun bir siiregtir. Isveren tarafindan yapilan kontrol ve denetimlerde, is saghigi ve
giivenligine iliskin talimatlara uymayan calisanlara karsi isverenin sozlii ve yazil
uyarilarda bulunma hakki ise, is sdzlesmesi ile bagitlanmis olsun veya olmasin tiim

calisanlar bakimindan kabul edilmelidir.

2. Is Saghg ve Giivenliginin Korunmasi ve Iyilestirilmesinde

Sosyal Diyalog Modeli Calisanlarin Yonetime Katilim

Isverenin is saghigi ve giivenligine iliskin yonetim hakki emredici kanun
hiikiimleri ile 6nemli 6l¢iide sinirlandirilirken, Avrupa Birligi uygulamasinda giderek
artan oranda kullanilan sosyal diyalog mekanizmalarinin, i¢ hukukta ilk defa olarak
6331 sayili Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu kapsamli bir sekilde kabul edilmesi
sonucu, is sagligi ve giivenligi Onlemlerinin alinmasi, uygulanmasi ve denetimi

konusunda calisanlarin yonetime katilimlar suretiyle de sinirlandirilmastir.

Avrupa Birligi ikincil mevzuatinda, is giivenligi ve is sagligimin saglanmasi
ve iyilestirilmesi konusundaki temel diizenleme 89/391 sayili Is Saghigi ve Giivenligi
Cerceve Yonergesidir. S6z konusu Yonergede, mesleki risklerin onlenmesi, risk ve
kaza faktorlerinin ortadan kaldirilmasi, is¢ilerin ve temsilcilerinin bilgilendirilmesi,

katilimlarinin saglanmast ve egitimleri konularinda genel ilkeler belirlenmistir'>.

52 Yilmaz, 1s Saglig ve Giivenligi, 74
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Isverenin bilgilendirme yiikiimliiliigii boliimiinde bahsetmis oldugumuz 2002/14
sayil1 AB Yonergesi ise, calisanlarin bilgilendirilmesine ve ¢alisanlara danisilmasina
ilisgkin genel bir diizenleme getirmekte oldugundan, is saghigt ve giivenligi
konularinda da isverenin bilgilendirme ve danigsma yiikiimliiliigiine iligkin hiikiimler

yer almaktadir.

Isyerlerinde ISG konularinda ¢alisanlara damismanin ve ¢alisanlar1 yonetime
katmanin, daha saglikli ve giivenli bir ig ortami yaratilmasi, daha isabetli kararlar
alimmasi, kararlarin ve uygulanmasinda isgi/isveren uyumunun saglanmasi ve
iscilerin taahhiitlerinin giiclenmesi ve giiclii bir isbirligi ve giiven saglanmasi gibi bir
dizi 6nemli yararmin bulundugu kabul edilmektedir®. Ancak boyle bir yararin
saglanmasi icin, oncelikle ISG konusunda isyerinin iyi bir sekilde orgiitlenmesi
gerekmektedir. Bir baska deyisle, isyerlerinde ¢alisanlarin ISG konularinda iyi bir
orgiitlenmesinin saglanmasi ile, is kazalar1 ve meslek hastaliklar ile miicadelede
basarili olunacag gibi, bu i¢ Orgiitlenme ayni zamanda dig denetim eksikligini de bir
Olciide giderecektir525. Bu orgiitlenmenin kapsamma ise, AB ikincil mevzuatinda
ongoriildiigii ve bu dogrultudaki 6331 sayili Kanun’da diizenlendigi gibi, ¢alisan
temsilcisi segme, isyeri saglik birimi olusturma, isyeri hekimi ve is giivenligi
uzmani bulundurma ve ISG kurulu olusturma girmektedir'®. Bunlardan ISG
kurallar, is¢inin yonetime katihm bir baska deyisle sosyal diyalog modeli, olarak,
igyerlerindeki kaza ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesinde 6nemli bir karar alma ve

27 Bu aciklamalardan sonra, ISG

denetim yapilanmas1 (orgiitii) durumundadir
kurullarini, igyeri ve isletmede, is kazalari ve meslek hastaliklarin1 6nlemek ve
calisma ortamini iyilestirmek, bu amacla risklerin tespiti, ve alinabilecek tedbirler
konusunda yonetime katkida bulunmak, isletmenin ISG faaliyetlerini denetlemek,
orgiit i¢ci demokrasiyi gelistirerek calisma barigin1 saglamak gibi amagclarla, her
seviyedeki calisan temsilcileri ile igveren veya isveren vekilinin katilimi ile

olusturulmus bir i¢ damigma, yiiriitme ve denetim orgamidir seklinde

tanimlayabiliriz’*®.

2 Yilmaz, s Saghg ve Giivenligi, 153
3 Yilmaz, s Saghg ve Giivenligi, 153
326 Yilmaz, s Saghg ve Giivenligi, 153
527 Yilmaz, s Saghg ve Giivenligi, 153
2 Yilmaz, 1s Saglig1 ve Giivenligi, 156
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Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu m.16, 17, 18 ve 22 hiikiimlerinde sirasiyla;
“Calisanlarin bilgilendirilmesi”, “Calisanlarin egitimi” ve “Calisanlarin goriislerinin
alinmasi ve katihmlarimin saglanmasi” ve “Is Saghigi ve Giivenligi Kurulu” (ISG
Kurulu) diizenlenmistir. S6z konusu yasal diizenlemelere gore, igveren; igyerinde
karsilasabilecek saglik ve giivenlik riskleri, koruyucu ve onleyici tedbirler, yasal hak
ve sorumluluklar1 konusunda ¢alisanlar1 bilgilendirecek, gegici is iliskisi ile ¢alisan
isciler de dahil, calisanlarin is saglig ve giivenligi egitimlerini almasim saglayacak
ve ig sagligi ve giivenligi ile ilgili konularda ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi, teklif
getirmeleri ve goriismelere katilimlarin1 saglayacak ve nihayet elli ve daha fazla

calisanin bulundugu ve alti aydan fazla siiren siirekli islerde is saglhigi ve giivenligi ile

ilgili calismalarda bulunmak iizere kurul olusturacaktir.

ISGK’nun 22 ve 30.maddesi hiikiimlerine gore diizenlenen “Is Sagligi ve
Giivenligi Kurullart Hakkinda Yonetmelik” 18/1/2013 tarih ve 28532 sayili Resmi
Gazete’de yayimlanarak yayimi tarihinde yiiriirlige girmistir. YOnetmelik’te,
isverene, elli ve daha fazla ¢alisanin bulundugu ve alti aydan fazla siiren siirekli
igyerlerinde is sagligi ve giivenligi ile ilgili ¢aligmalarda bulunmak {izere kurul
olusturma ve kurulun is saglig1 ve giivenligi mevzuatina uygun kararlarin1 uygulama
yiikkiimliliigii  tekrarlanirken, kurulun olusumu ile gorev ve yetkileri de
diizenlenmistir. Kurulun, isveren veya isveren vekili, ig glivenligi uzmani, isyeri
hekimi, insan kaynaklari, personel, sosyal isler veya idari ve mali islerden sorumlu
bir kisi, calisan temsilcisi ve ayrica igyerinde bulunmasi halinde, sivil savunma
uzmani, formen, ustabagi veya ustadan olusacagi anlagilmaktadir. Diger taraftan, is
saghgr ve giivenligi ile ilgili konularda, kurula, diizenleme, denetleme, isverene
goriis bildirme, teklifler sunma ve genel strateji belirleme, egitim ve Ogretim
programlanin diizenlenmesi ve uygulanmasim izlemek, calismaktan kaginma hakki
talepleri ile ilgili acilen toplanarak karar vermek gorev ve yetkilerinin tanindigi
goriilmektedir. Kanunda ISG kurullarma bu kadar genis gorev ve yetkinin verilmesi
ile is saghig ve giivenliginin saglanmasinda sosyal diyalog ve katilimci yonetim

modelinin kurulmast amag¢lanmstir.

6356 say1l1 Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu’nun 33.maddesi ile de,
toplu is sozlesmelerin is saglhigr ve giivenligi ile ilgili diizenlemeler icerebilecegi

belirtilmistir. Toplu is sozlesmelerinde, is saghgt ve giivenligi ile ilgili
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diizenlemelere yer verilmesi, bir yandan, sendikalarin, is¢ilerin is sagligi ve giivenligi
onlemleri konusunda bilinglendirilmesi, egimi ve bilgilendirilmesi gibi konularda
onemli bir gorev istlenmelerini saglayacak ve bir yandan da sosyal diyalog
modelinin gelisimine katkida bulunacaktir. Ayrica, toplu is sozlesmelerinde
diizenlenen is sagligi ve giivenligine iliskin hiikiimler hi¢ siiphesiz isverenin yonetim

hakkini da sinirlandiracaktir.

ISG kurullarin is saghig ve giivenligine iliskin karar, uygulama ve denetim
mekanizmalarinda etkin bir sekilde calismasinin saglanmasi ve igveren ile birlikte
ISG yonetiminde yer almasi, bir yandan endiistriyel demokrasinin gelisimine hizmet
ederken bir yandan da, is saglig1 ve giivenliginin saglanmasinda ve iyilestirilmesinde

onemli bir eksikligi giderecegi siiphesizdir.

II. iscinin Onur ve Saygimhgimin Korunmasi

Isveren, iscinin kisilik haklar1 kapsaminda degerlendirilen iscinin onur ve
sayginligini korumak i¢in iizerine diisen yiikiimliilitklerin 6nemli bir kismini yonetim
hakkin1 kullanmak suretiyle yerine getirir. Bir bagka deyisle, iscinin onur ve
sayginligin koruma borcunu yerine getiren igveren i¢in yonetim hakki en 6nemli bir
aractir denilebilir'®’. Bu bakimdan AB mevzuati ve TBK sistematigi i¢inde, kisilik
haklarn ve is saghigi ve giivenligi kapsaminda degerlendirilen is¢inin onur ve
sayginliginin korunmasi igin, isveren yonetim hakki cercevesinde, gerekli talimatlar

vermek, bu talimatlara uyulup uyulmadigini denetlemek durumundadir.

Isveren yonetim hakki kullanirken ayni1 zamanda diiriistliik kuralma ve isciyi
gbzetme borcuna uymak zorundadir. Zira, yonetim hakki ile iscinin kisilik haklart
arasinda cok ince bir ¢izgi vardir™’, bu hakkin kullamiminda diiriistliik kuralinin
ihlali ve keyfi kullanimi, isverenin psikolojik taciz siirecini olusturan talimatlarinin
ve davraniglarinin kaynagi olabilmekte ve is¢inin onur ve sayginliginin zedelenmesi
ile birlikte, iscinin ruh ve beden sagliginin bozulmasina ve ¢alisma giiciiniin kaybina

kadar giden bir magduriyet siirecine neden olabilmektedir.

> Tinaz/Bayram/Ergin, Psikolojik Taciz, 126
530 Tinaz/Bayram/Ergin, Psikolojik Taciz, 127
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Bu sebeple, iscinin onur ve sayginliginin korunmasinda, isveren ydnetim
hakkinin hukuka uygun kullanimi, isyerinde psikolojik taciz ve cinsel tacizin

onlenmesi bakimindan son derece onemlidir.

1. Psikolojik Taciz

Psikolojik taciz (mobbing), “isyerinde bir is¢iye yoneltilen, isveren veya diger
isciler tarafindan tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan, kétii muamele, tehdit,
siddet, asagilama gibi diismanca davranislarla ortaya cikan psikolojik bir teror
bicimidir” seklinde tanmimlanmaktadir™®'. Psikolojik taciz sonucunda, psikolojik taciz
magdurlar bireylerin ruh ve beden sagliklarinda bozulmalarin yasandigi, is kazasi
veya meslek hastaliklarina yakalanabildikleri ve magdurlarinin c¢alisma yasamina
devam edemeyecek duruma geldikleri ve biiyiik cogunlukla da istifa ile sonuglandigi
gdzlenmektedir>. Bu sebeple, psikolojik taciz konusu ayni zamanda is¢inin beden
ve ruh saghigim ilgilendirmektedir. Bu baglamda, AY m.17 hiikmiinde de, kisilerin
maddi ve manevi varligim koruma ve gelistirme haklar1 temel hak ve ozgiirliikler

boliimiinde yer almstir.

Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin 26.maddesinde de, “Onurlu
calisma hakky” bashigr altinda calisanlarin isyerinde cinsel taciz ile birlikte
psikolojik tacizden de korunmasi amaclanmaktadir. Yine, “Isyerinde Calisanlarmn
Saghk ve Giivenliklerini Iyilestirmeye Yonelik Tedbirler Alnmasma iliskin”

89/391 sayili Yonerge, psikolojik tacizi de kapsayan bir cerceve yénergedir5 3

1(; hukukta ise, ilk defa olarak TBK m.417/f.1°de, igverenin yiikiimliiliikleri
arasinda, is¢inin kisiligi korumak ve saygi gostermek, isyerinde diiriistliik ilkelerine
uygun bir diizeni saglamak, Ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin da daha fazla zarar gérmemeleri
icin gerekli Onlemleri almak da sayilmistir. TBK’da s6z konusu hiikmiin
devamindaki fikrada da, igverenin is sagligi ve giivenliginin saglanmasi icin gerekli

onlemleri alma yiikiimliiliigii diizenlenerek, is¢ilerin beden ve ruh sagligini bir biitiin

>*! Tinaz Pmar/Bayram Fuat/Ergin Hediye, Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla isyerinde
Psikolojik Taciz, Istanbul, 2008, s.7-8

32 Yildiz, Esit Davranma, 125

533 Tinaz/Bayram/Ergin, Psikolojik Taciz, 163
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icinde degerlendirilmis ve AB mevzuati ile de uyum ve paralellik saglanmistir. Bu
bakimdan, TBK’dan daha sonraki bir diizenleme olan, 6331 sayil ISGK’da iscinin
ruhsal saglig ile psikolojik ve cinsel tacize kars1 korunmasina iligkin hiikiimlere yer

vermemis olmasini bir eksiklik olarak gormekteyiz.

Psikolojik tacizin yargi kararlarinda yer almasi ise, yasal diizenlemeden ¢ok
once, ilk defa olarak, Ankara 8.Is Mahkemesi’nin 20/12/2006 tarih ve 2006/19 sayili
Kararini onayan Yargitay 9.Hukuk Dairesi’nin 30.05.2008 tarihli Karar ile olmustur.
Yargitay soz konusu kararinda, diiriistliik kurali ve isciyi gozetme borcunun ihlal
edildigi gerekgesiyle, isciye psikolojik baski uygulanarak, ruhsal rahatsizligina ve
rapor almasma sebebiyet veren ve istifaya zorlayan isvereni manevi tazminata

mahkum etmistir.

TBK m.417/f.1 hilkkmii ile yapilan son diizenleme ve bu diizenlemeden
onceki, igverenin diiriistlik kurali ve isciyi gozetme yiikiimliiligii cercevesinde,
isyerinde iscilere dogrudan veya dolayli olarak psikolojik taciz uygulanmasini
onleme ve psikolojik tacize ugramis olanlarin da daha fazla zarar gormelerini
engellemek i¢in gerekli onlemleri alma yiikiimliiliigii, ayn1 zamanda isveren yonetim

hakkinin da sinirlarini olusturmaktadir.

Psikolojik taciz ayrica, AB’nin 2000/43, 2000/78 ve 2002/73 sayili
Yonergelerinde, isverenin yonetim hakkimi sinirlandiran ayrimcilik  yasaklar
kapsaminda kabul edilmistir. Tiirk Hukukunda da, psikolojik taciz, Is kanunu m.5’de
bu konuda bir diizenleme olmamasina ragmen, ayrimcilik yasaklar1 kapsaminda
degerlendirilmekte ve isverenin ayrimcilik tazminati ile sorumlu olacag kabul

edilmektedir’*.

Bu baglamda, Yargitay Hukuk Genel Kurulu da, 25.9.2013 tarihli karan ile,
siirekli elestirilen ve asagilanan ve isyerinden ayrilmasim saglamak i¢in davaciyi
yildirma amaciyla siirekli yeri degistirilen avukata isverenin isciyi koruma
yiikkiimliiliigii ile ayrimcilik yasaklarini ihlal ettigi gerekgesiyle, maddi ve manevi

tazminat Sdenmesine hiikmetmistir™. Yargitay 7.Hukuk Dairesi’nin 11.3.2014

34 Yildiz, Esit Islem, 129; ayrica Bkz.Ugﬁncii Bolim, § 1, II, s.89-97
335 Y. HGK, 25.9.2013, E.2012/9-1925, K.2013/1407, www.kazanci.com
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tarihli kararinin®® cok yerinde buldugumuz kars1 oy goriisiinde ise, siiresi icinde ise
baslatilmasini talep eden davaci is¢iyi ise baglamasi i¢in davet eden igverenin, isciye
bos bir oda verilerek is verilmemesi, bilgisayar sifresinin acilmamasi, yemek
kartimin yiiklenmemesi ve satis icin miisterilerin devredilmemesi seklinde
cereyan eden talimatlart ve davramslarn, is giivencesinden kaynaklanan maddi
yiikiimliiliikklerden kaginmak amaciyla kesinlesen mahkeme kararini1 dolanmak kasdi
ve iscinin Kisilik hakkina saldir1 olarak degerlendirilmis ve uygulanan psikolojik
taciz sonucu is¢inin kisilik haklarina saldirida bulunuldugu ifade edilmistir. Yargitay
22 .Hukuk Dairesi’nin 27.12.2013 tarihli benzer bir kararinda da; davaci banka
calisaninin uyumsuz, sevilmeyen ve kavgaci biri olmakla suglanmasi, elektronik
posta yazigsmalarinda “densiz” denilmek suretiyle hakarete maruz birakilmasi, davaci
isciyle aym pozisyonda olan diger calisanlara anahtar ve sifre verildigi halde
davaciya verilmemesi ve bu olumsuzluklar sebebiyle anksiyete bozuklugu tanisiyla
davacinin saglik raporu almasi, kisilik haklarina yonelik saldir1 (mobbing) olarak

kabul edilmistir™’.

Avrupa Birligi Adalet Divam ise, oziirlii ¢cocuk doguran bir hukuk biirosu
calisaninin dogum izninden dondiikten sonra, Oziirlii ¢ocuguna daha fazla zaman
ayirmak icin esnek calisma saatlerinden yararlanma talebini reddeden ve Oziirlii
cocugu sebebiyle uygunsuz yorumlara ve hakaretlere ugrayan iscinin, Oziirliilere
pozitif ayrimeihik yapilmasini™® 6ngéren is ve istihdamda esit davranmaya iliskin
2000/78 sayili Avrupa Birligi Yonergesi’ne dayanarak psikolojik tacize ugradigina

. . 539
karar vermistir™".

Psikolojik taciz ayrica, bircok iilkede suc¢ olarak da kabul edilmekte olup,
Fransiz Ceza Kanunu m.222-32.2 hiikmiinde de psikolojik taciz i¢in 6zel bir sug tipi
ongoriilmiistiir. S6z konusu hitkme gore, “calisma kosullarmmin kotiilesmesini
amaglayan ya da bu sonucu doguran, bir baskasimin haklarini veya onurunu
zedelemeye, fiziksel veya psikolojik sagligini bozmaya veya mesleki gelecegini

tehlikeye koymaya elverigli birden ¢cok davramisla bir baskasumun taciz edilmesi”

%y 7HD, 11.3.2014, E.2014/1969, K.2014/5639, www .kazanci.com

37y 22HD, 27.12.2013, E.2013/693, K.2013/30811, www.kazanci.com

38 «pozitif ayrimcilik diizenlemesi, esitlik ilkesinin etkili ve gercege en uygun bir sekilde
uygulanmasini saglar”, libertés du salari¢, Waquet/Struillou/Rivolier, 161

5% Arrét de la Cour dans I’affaire C-303/6, 17 juillet 2008, Coleman/Attridge Law et Steve Law,
WWW.Cvria.com
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halinde belli bir siire hapis veya para cezasi diizenlenmistir*’. Tiirk Ceza Kanunu
sistematigi icinde ise, ¢ok Ozel bir diizenleme yapilmamigsa da, TCK m.96
hilkkmiiniin isyerinde islenen ‘“psikolojik taciz” suclarina da uygulanacagi kabul

edilmektedir’'.

2.Cinsel Taciz

Cinsel taciz, “insan onurunu ihlal etme amacina yonelik veya bu sonucu
doguran, istenilmeyen, her tiirlii cinsel nitelikte sozlii, s6zlii olmayan veya cinsel
nitelikte fiziksel ve Ozel olarak diismanca, asagilayici, utandirici ve saldirgan bir

542

ortam davranig” olarak tanimlanmaktadir’™. Giiniimiizde, benzer unsurlar iceren e-

posta ve cep telefonu nmesajlanr da cinsel taciz kavrami iginde

degerlendirilmektedir*.

Cinsel taciz, 2002/73 sayili AB Yonergesi ile cinsiyet temeline dayah
ayrimcilik olarak kabul edilmis ve Yonerge nin 2.maddesinin 2.fikrasinda, cinsel
tacizin ii¢ temel unsuru sirasiyla, istenilmeyen, insan onuruna aykiri, suiistimal
edilen calisma ortami(diismanca, asagilayici, utandirici ve saldirgan) olarak

belirtilmistir™**.

Tiirk Hukukunda da, cinsel taciz, is¢inin kisiliginin korunmas1 madde baghigi
altinda psikolojik taciz ile birlikte diizenlenmis ve isverene, iscilerin psikolojik taciz
ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri i¢in gerekli Onlemleri alma yiikiimliliigii yliklenmistir. Bu sebeple,
igsveren yonetim hakki kapsaminda, isyerindeki calisanlarin cinsel tacizden
korunmas1 konusunda gerekli diizenlemeleri yapmak ve gerekli talimatlart vermek

yiikiimliiliigiindedir.

Fransiz Hukuku’nda da, cinsel taciz, ayrimcilik ve psikolojik taciz ile birlikte

insan onur ve sayginligma karst bir miidahale olarak degerlendirilmektedir545.

>* Erdem Mustafa Ruhan/Parlak Benay, Ceza Boyutuyla Mobbing, TBB Dergisi, sayi 88, Ankara
2010, s.271

>*! Erdem/Parlak, Mobbing, 275

32 Ozdemir Erdem, Isyerinde Cinsel Taciz, Caligma ve Toplum, Istanbul 2006, 2006/4, 5.90

3 Yildiz, Esit Islem, 100

5% Ozdemir, Cinsel Taciz, 84-85

545 Yildiz, Esit Islem, 103
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Fransiz Is Kanunu'nda da, cinsel taciz yasaklanmis ve cinsel tacize maruz kalan
isciler yaninda, cinsel taciz olayina tamik olan is¢iler de koruma kapsamina
almmustir. Ayrica, igverene, cinsel tacizi 6nlemek icin gerekli her tiirlii 6nlemi alma
yiikkiimliiligii yaninda (L.1153-5), cinsel taciz faili isciye de, disiplin cezasi
uygulanmasi gerektigi hitkme baglanmistir (L.1153-6). Bunun yaninda, is sagligi ve
kuruluna cinsel taciz ve psikolojik tacizin Onlenmesi i¢in gerekli tavsiyelerde

bulunma hakki da taninmustir (L.4612-3)>*°.

4857 sayih Is Kanunu m.24/I1.(d) hiikmiinde, iscinin diger bir isci veya
tictinci kigiler tarafindan (tigiincii kisiler tamimina; miisteriler, isyerinin is
baglantisinda bulundugu diger isyerlerinde ¢alisanlar veya sosyal temasta bulundugu
kigilerin girecegi siiphesizdir) cinsel tacize ugramasi ve bu durumu igverene
bildirdigi takdirde, isverenin derhal gerekli Onlemleri almak zorunda oldugu ve
bunun ihlali halinde ise, is¢inin hakli sebeple is akdini feshetme hakkinin bulundugu
diizenlenmistir. Benzeri bir hiikmii ise, Is Kanunu m.25/f.1I (c ) ‘de diizenlenmis ve
iscinin isverenin bir baska iscisine cinsel tacizde bulunmasi, igverenin hakli fesih

sebebi sayillmistir.

Tiirk Ceza Kanununda ise, “Cinsel Dokunulmazliga Kars1 Suclar” bashgi
alinda TCK m. 102’de “Cinsel saldin” ve TCK m.105’da “Cinsel taciz” sugu
diizenlenmistir. Her iki sug tiiriinde de yani cinsel saldir1 veya cinsel tacizin hizmet
iliskisinin sagladig niifuzun kullanilarak islenmesi hali, nitelikli su¢ olarak kabul

edilmistir.

Yargitay uygulamasinda da, isyerinde yapilan cinsel tacizler, iscinin kisilik
haklarina aykirilik olarak degerlendirilmis ve cinsel tacizin kanun metnindeki
uygulama alan1 genisgletilerek, isyeri disinda ve mesai saatleri disinda islenmesi
halinde de, igverenin yonetim hakki cercevesinde gerekli Onlemleri alma ve is¢iyi
koruma yiikiimliiliigiiniin bulundugu belirtilmistir’*’. Yargitay bir bagka kararinda®*®
ise, “cinsel suclarin, islenis sekli dikkate alindiginda, magduru tek basina kollama

ve gorgii tamigina olanak birakmama gerektiren bir 0zelligi” gerekce gostererek,

ceza mahkemesinde verilen beraat kararina ragmen, igverenin bir baska is¢isine

346 Y1ldiz, Esit Islem, 103
47y 9HD, E.2008/37500, 4.44.2010, K.2010/31544, www.calismatoplum/yargitay
48y 9HD, E.2009/115, 12.10.2009, K.2009/26672, www.calismatoplum/yargitay
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cinsel tacizde bulunmasi sebebiyle isveren tarafindan yapilan feshin hakli sebebe

dayandigina karar vermistir.

§ 2. Isverenin Isyeri Diizenine iliskin Diizenleyici Islemlerde

Bulunma ve Talimat Verme Yetkisi

Isverenin isyeri diizenine iliskin talimat verme yetkisi, iscinin is gorme
borcuna iliskin olmayan ancak is gérme borcunun gerektigi ve istendigi sekilde ifasi,
is saghiginin ve giivenliginin saglanmasi, isbirliginin 6nemli Olgiide gerceklestigi
uyumlu ve dengeli bir ¢calismanin yapilabilmesi ve igyeri disiplininin saglanmasi i¢in
de bir o kadar onemli ve gereklidir. Ancak, is¢inin igyeri disinda oldugu kadar isyeri
ve ¢aligma siiresi icinde de bir 6zel yasam alaninin bulunmasi ve 6zel yasam alaninin
gizliliginden kaynaklanan temel hak ve ozgiirliiklerinin varligi, isverenin girisim
ozgiirliigiinden kaynaklanan isyeri diizenine iliskin talimat verme hakkinin
sinirlanmasini, bazi1 durumlarda igverenin girisim 6zgiirliigii karsisinda is¢inin temel
hak ve Ozgiirliikklerine {istiinliik taninmasim1 ve bazen de yapilan isin 0zii ile
gerekcelendirilmek ve ulasilmasi istenen amag ile orantili olmak yani Olgiiliilitk
ilkesi kriterlerine uygun olmak kosuluyla isverenin yonetim hakkina oncelik
verilerek iscinin temel hak ve Ozgiirliikklerinin sinirlandirilmast  sonucunu
dogurmaktadir. Isverenin girisim ozgiirliigiiniin, hukuksal temelini esit davranma
yiikiimlilliigii ve kisilik haklarinin korunmasi ilkelerinden alan, ayrimcilik yasaklar
cercevesinde sinirlandirilmasina 6rnek bir yargi karar olarak Avrupa Birligi Adalet
Divan’min 2008 tarihli kararini®®® zikredebiliriz. Adalet Divami, s6z konusu
kararinda, garaj kapilarinin montaji1 faaliyetinde bulunan sirketin, yabanci iilkelerden
gelen “allochones” is¢i adaylarinin ige basvuru taleplerinin, etnik kokenlerinden
dolay1, miisterilerinin isyerlerine ve evlerine yaklagmalari konusunda c¢ekingenlik
gosterdigi  gerekcesiyle reddetmesini, 1k ve etnik kokene dayali ayrimcilik
kapsaminda degerlendirmis ve 2000/43 sayili Irk ve Etkin Kokene Bakilmaksizin
Esit Davranma Ilkesinin Saglanmas1 Hakkinda Avrupa Birligi YénergesiSSO’ni ihlal

eden isvereni ayrimcilik tazminati demeye mahkum etmistir.

9 Arrét de la Cour dans I’affaire C-54/07, www.curia.europa.eu/jurisp
5% Avrupa Birligi’nin “Kisiler arasinda etnik koken ve irka dayal olarak ayrimcilik yapilamayacagina
ve Esit Davranma Ilkesine iliskin 29.06.2000 tarihli Yo6nergesi
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Bir tarafta, iscinin temel hak ve ozgiirliikleri ve diger tarafta igverenin genis
anlamda yonetim hakkinin hukuksal dayanaklarindan birini olusturan, girisim
ozgiirliigii; birbirinden cok farkli ve uzlasmasi olduk¢a zor olan bu iki dzgiirliigiin
yarigmasi, karsi karsiya gelmesi, bunlardan birine digeri karsisinda iistiinliik tanimak
veya deger vermek, oldukca hassas bir hukuksal problemi de beraberinde

1 s iliskisinde iscinin temel hak ve Ozgiirliikleri ile isletme

getirmektedir
menfaatleri arasinda makul, sosyal taraflari memnun edecek bir dengenin kurulmasi
ve is bariginin ve giivenliginin saglanmasinda uluslar arasi ve ulusal diizeydeki
hukuk normlarmin yaninda, yargicin rolii ve bir o kadar da iscilerin yonetime
katilmi etkili olmaktadir. Bu baglamda, kisilik haklarinin kokenini olusturan
Anayasa’daki temel hak ve oOzgiirliikler listesi, yargic i¢in 6nemli bir referans
kaynagidir™®. Anayasa’da, “Ozel hayatin gizligi ve korunmasi”, “Haberlesme
hiirriyeti”, “Diislinceyi agiklama ve yayma hiirriyeti”, “Din ve vicdan hiirriyeti” ve
“Yerlesme hiirriyeti” basliklar1 altinda diizenlenen temel hak ve ozgiirliikler,

isverenin igyeri diizenini korumak ve saglamak icin verecegi talimatlarin da

sinirlarinin belirlenmesinde 6nemli bir kistastir.

I. iscinin Ozel Yasam Alanimin Korunmasi

Isyerinde iscinin gecirdigi zaman, miinhasiran is ve hizmet iiretimine
hasredilmis bir zaman olmayip, is¢inin bagimlilik iligkisi geregi, iste ge¢irdigi zaman
ile 6zel yasam alan1 i¢ ice gecmis vaziyettedir. Bu sebeple, is¢inin 6zel yasam alani
ve Ozel yasam hakkinin gizliligi kapsaminda degerlendirilen, isyerindeki sosyal
hayati, arkadas hayati, bazen bir ask hayat1i ya da aile hayati, is siiresi i¢inde
igverenin talimatlarindan 6nemli Olgiide paymi alabilmektedir. Hemen sdylemek
gerekir ki, isverenin bu yetkisi ne sinirsiz bir yetkidir ve ne de totaliter bir yetkidir.
Iste iscinin kisilik haklarindan olan 6zel yasam hakki, burada devreye girmekte ve
igverenin iscinin igyerindeki 6zel yasam alanina iliskin yonetim hakkinin en 6nemli

sinirlarindan birini olusturmaktadir. Bu baglamda, isverenin isyerinde hizmetle ilgili

551 Delaporte-Pizzio Corinne, Libertés fondamentales et droits du salarié le role du juge, Droit social,
2001, s.404

532 Bayram Fuat, Borglar Kanunu Tasaris1 Isiginda Isverenin Iscinin Kisiligini Koruma Borcu, Is
Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Tiirk Milli Komitesi 30.Y1l Armagani, Ankara 2006, s.15
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olmayan her tiirlii sohbeti yasaklanmas1553 ya da bir markette ¢alisan kasa gorevlisine
aile bireylerinden birini kendi kasasina kabul etmesini yasaklamas15 ) is¢cinin temel

haklarina getirilen dl¢iisiiz sinirlamalar olarak degerlendirilmistir.

Diger taraftan, igverenin yonetim hakki, sadece is¢ilere talimat verme
yetkisini degil aym1 zamanda bu talimatlarin isciler tarafindan yerine getirilip

getirilmedigi hususunda isverene kontrol yetkisi de vermektedir.

Isverenin yonetim hakkimin tamamlayict unsuru olan denetim yetkisini,
teknoloji ve bilimin getirdigi olanaklarla elektronik araclar, videolar, kameralar,
bilgisayarlara yerlestirilen casus programlar vb. araciligiyla kullanmasi, is¢ilerin 6zel
yasam alanina miidahale, sayginliklarin1 zedelenmesi, giiven kaybina ve degersiz
olduklart hissine kapilmalar1 sebepleriyle hukuka uygunluk, yontem ve sekil

bakimindan sinirlara tabi tutulmaktadir.

Isverenin iscileri denetleme ve kontrol yetkisi bir hak oldugu kadar isyerinde
saglik ve giivenligin saglanmasindan sorumlu olan igveren icin ayni zamanda bir
gorevdir. Isveren yalmzca is saghigi ve giivenligi kurallarina isyerinde uygulamaya
konulmasindan sorumlu olmayip, ayn1 zamanda bu kurallara isciler tarafindan hig
uyulmamas: veya eksik veya yanlis uygulamalarin Onlenmesine yonelik
denetiminden de sorumludur. Bu sebeple, igverene, iscileri denetleme yetkisinin
verilmesi, isverenin yapacagl denetiminin etkinligini saglamak i¢in de ayn1 zamanda
bir gerekliliktir5 > fsverenin igyerinde is saglig1 ve giivenligine iliskin kurallara ve
onlemlere uyulup uyulmadigin1 denetleme yetkisinin kullanilmasinda, temel hak ve
ozgiirliikklere miidahalenin smnirlarinin  belirlenmesinde  6lgiiliilik ilkesi 6nem
kazanmaktadir. Bu sebeple, isverenin yonetim hakkinin bir pargasi ve tamamlayicisi
olan denetleme yetkisi mesru ve hakli bir amag i¢in bir bagka deyisle, is¢inin yasam
ve saghk hakki ile bedensel biitiinliigiiniin saglanmas1 adina yapildigi siirece,
tartismasiz kabul edilen bir yetkidir. Ayrica, is¢inin yasam ve saglik hakkinin 6zel

yasam alaninin gizliliginin 6niinde geldigi siiphesizdir.

333 Fransiz Danistay’1, isciler arasinda tiim konusmalari yasaklayan i¢ yonetmelik hiikmiinii, asir1 bir
yasaklama oldugu gerekgesiyle iptal etmistir. CE 25 janv.1989, n: 64.296; Waquet/Struillou/Rivolier,
178; Pélissier/Auzero/Dockes, 659;

3 CE, 9 DEC.1994, Pélissier/Auzero/Dock/Auzero/Dockes, 659

Wagquet/Struillou/Rivolier, 165
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Isverenin, iscileri kontrol ve denetleme yetkisini, is saghig ve giivenligi
disindaki  isletme  menfaatlerinin  korunmasi, iscilerin  performanslarinin
degerlendirilmesi amaciyla iiretim ve hizmet faaliyetlerinin herhangi bir asamasinda
veya iscilerin  kullamimina tahsis edilen haberlesme ve iletisim araglarinin izlenmesi
suretiyle kullanildig1 durumlarda iscilerin 6zel yasam alanimin korunmas: ile birlikte
yerine gore, haberlesme oOzgiirliigi de devreye girmekte ve bu yetkiyi
sinirlandirmaktadir. Ancak hemen soylemek gerekir ki, igverenin is¢inin is gorme
borcunu eksiksiz ve kusursuz olarak yerine getirip getirmediginin tespitini, hiyerarsik
tistleri marifetiyle denetlemesi ve kontrolii Ogreti ve yargi ictihatlarinda her
halikarda kabul edilmekte olup, bu konuda bir hukuka aykiriliktan soz

edilmemektedir.

Diger taraftan, iscinin goriiniimii ve giyimi; iscinin kisiligi, diinya goriisi,
dini inanglar1, aldig1 egitim ve kiiltiir ve cinsel tercihleri ile de bir o kadar da ilgili
oldugundan, isverenin, isc¢inin dig gOriiniimii ve giyimine iliskin talimatlarinin
sinirlarinin -~ belirlenmesi  de iscinin temel hak ve Ozgiirlikklerini yakindan

ilgilendirmektedir.

a. izleme ve Gozetleme

Isverenin yonetim yetkisi, yukarida da degindigimiz gibi, polisiye amaglarla
olmayan, ama iscilerin ve ayn1 zamanda miisterilerin menfaati icin bir gereklilik olan
gdzetim ve denetleme gorevini de icermektedir®. Fransiz Yargitay’1 da, isverenin
caligsma siiresi icinde is¢inin faaliyetlerini denetleme ve kontrol hakki bulunduguna
karar vermistir’. Isverenin isyerinde giivenligi saglama yiikiimliiligii, isverene
calisanlarin kurallara ve talimatlara saygili olup olmadiklarin1 denetleme gorevini
yiikler. Aynm1 zamanda, igveren, miisterilerin menfaatleri icin de, verilen hizmetin
veya lirliniin kalitesini ve tiretilen ve ambalajlanan mallarin standartlara uygunlugunu
denetlemek zorundadir™®. Diger taraftan, isyerinde is kazalarinin olusumunu 6nleme
ve 1is gilivenligini saglama yiikiimliiliigli isvereni, acil durumlarda hizli bir
miidahaleyi saglamak i¢in isyerinde gozetim ve denetim uygulamalarna karar

vermeye yoneltmektedir. Ayrica, bazi islerin ifas1 6zgiin ve agir risklerin olusumuna

536 Waquet/Struillou/Rivolier, 36

3TCass.soc. 14 mars 2000, n:98-42.090;Cass.soc.,4 juill.2012, n:11-30.266, Waque/tStruillou/Rivolier,
36

538 Wagquet Struillou/Rivolier,36
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neden olabileceginden, isverene kamu diizenine iliskin mevzuat ¢ercevesinde 6zel
giivenlik Onlemleri alma ve aliman Onlemlerin uygulanmasimni denetleme ve
gozetleme gorevi verilmektedir’’. Bu tiir igyerlerine ornek olarak, niikleer santraller
veya biiyiik patlama riski tasiyan ve tehlikeli maddelerin yayillmasina yol acabilen
igyerleri sayilabilmektedir ki; igveren bu tiir isyerlerindeki faaliyetleri sebebiyle
yalmiz calisanlarinin degil, etrafta zarar gorebilecek tiim insanlarin tehlikelerden
korunmasim1 Onlemek ve bu sebeple de teknolojinin ve bilimin gerektirdigi tiim

gbzetim ve denetim mekanizmalarim kurmak zorundadir™".

Hal boyle olunca, igverenin Oncelikli olarak calisanlarin is saghig ve
giivenliginin saglanmas1 ve devaminda tigiincii kisi konumundaki miisterilerin bagsta
yasam ve saglik haklar1 olmak {izere her tiirlii menfaatlerinin korunmasi i¢in, hijyen
kosullarina uygun, kaliteli mal ve hizmet iiretiminin yapilmasi, bazi durumlarda
isyerinde siklikla meydana gelen hirsizliklarin, mal kagirmalarin veya rakip
isletmelere bilgi sizdirilmasinin onlenmesi ve nihayet iiretim asamalarinin denetimi
icin, gelisen teknolojinin sundugu olanaklardan yararlanmasi, igveren tarafindan
yapilacak elektronik gozetlemede hukuka uygunluk sebeplerinin ve siirlarinin

saptanmasini gerektirmektedir.

Isverenin elektronik gozetleme yontemlerinin smirlar1 ve hukuka aykirihg
ortadan kaldiran sebepler, iscinin kisilik haklar1 ve o6zellikle is¢inin 6zel yasam
alanin gizliliginin  korunmasi hakkin1 diizenleyen normlar ve Oolciiliilitk ilkesi
cercevesinde belirlenecektir. Bu baglamda, iscinin elektronik olarak gozetlenmesi
iscinin kisilik haklarindan olan 6zel yasam alanina miidahale niteliginde olacagindan,
igverenin elektronik gozetleme yoOnetmelerini kullanmasinda hukuka aykirilig
kaldiran nedenleri belirlemek igin, temel hak ve ozgiirliiklere iligkin anayasa ve ilgili

kanun hiikiimlerini degerlendirmek gerekecektir.

% 6331 sayil Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu m.4/f.1 (b) bendi ile isverene, isyerinde is saglig ve
giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadiginin denetlenmesi ve uygunsuzluklarin giderilmesi hususunda
genel bir sorumluluk yiiklenmis ve Is Saghigi ve Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi m.5 ve 13
hiikiimleri ile igveren yiikiimliliikleri ayrintili olarak diizenlenmistir. Kimyasal Maddelerle
Calhigmalarda Saglik ve Giivenlik Onlemleri Hakkinda Yonetmelik m.7/f.3 (g) bendi ve Calisanlarin
Patlayic1 Ortamlarin Tehlikelerinden Korunmasi Hakkinda Yonetmelik m.7’de de, isverene alinan
onlemlerin etkinligini ve siirekliligini saglamak tizere kontrol, denetim ve gozetim yetkisi verilmistir.
380 Waquet/Struillou/Rivolier, 36-37
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Ozel hayatin gizlili§i ve korunmast AY m.20’de diizenlenmis olup, soz
konusu hiikkme gore, “Herkes, 0zel hayatina ve aile hayatina saygi gosterilmesini
isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatimin gizliligine dokunulamaz.”
maddenin ikinci fikrasinda ise, hiikmiin istisnalar1 arasinda, milli giivenlik, kamu
diizeni, su¢ islenmesinin onlenmesi, genel saglik ve genel ahlakin korunmasi veya
baskalarinin hak ve ozgiirliklerinin korunmasi sebeplerinden biri veya birkagina
bagh olarak usuliine gore verilmis hakim karar1 veya ayni sebeplere bagh olarak
gecikmesinde sakinca bulunan hallerde kanunen yetkili kilinmis mercinin yazil
emrinin bulunmasi sayilmistir. Anayasa m.11 hiikmiinde ise, anayasa hiikiimlerinin,
anayasanin baglayiciligt ve dstiinlugu ilkesi geregi, ©6zel hukuk alanina da
uygulanacagl ongoriilmiistiir. Anayasa’nin 20.maddesi “6zel hayatin gizliligi ve
korunmas1” seklindeki madde bashigi altinda ve ilk fikrasinda da, 6zel hayata saygi
gosterilmesi hakki seklinde diizenlenmesine ragmen, maddenin son fikrasinda,
“kimsenin dstii, 0zel kagitlari ve esyasi aranamaz ve bunlara el konulamaz”
ifadelerine yer verilmek suretiyle, 6zel hayatin gizliligi ve korunmasina saygi
gosterilmesi hakki icin dngoriilen anayasal sinirlama sebeplerinin son fikrada sayilan
hallere miinhasir oldugu seklinde bir yoruma da agiktir. Bu sebeple Anayasa’da,
kamu otoritesinin keyfi uygulamalarina karsi 6zel hayatin gizliliginin korunmasi
amaclandigindan, maddenin istisnalarin1 diizenleyen ikinci fikrasinin isverenin
igyerindeki elektronik gozetleme uygulamalarinin sinirinin tespitinde bir Olgiit
olamayacag1 acgiktir. Hal boyle olunca, AY m.20 hiikmiinde ©Ongoriilen soyut
nitelikteki anayasal sinirlama sebepleri ile anayasa hiikiimlerinin 6zel hukuk
iliskilerine de uygulanacagina iliskin m.11 hitkkmiinden hareketle, igverenin isyerinde
yapacagl elektronik gozetlemenin hukuka uygunluk sebeplerini ve sinirlarini
saptamak miimkiin degildir. S6z konusu anayasal norm bize sadece iscinin Gzel
yasam alaninin is¢inin kisilik haklarindan oldugu ve bu sebeple de igverenin yonetim
hakkin1 ve yonetim hakkinin bir pargasi olarak denetim ve elektronik gozetleme
yontemlerinin sinirlarimi belirlenmesinde, iscinin kisilik haklarinin  korunmasinin

< .- . 561
kurucu unsur oldugu sonucuna gétiirmektedir™".

V<2001 tarihli degigiklikle (AY m.20” Ozel Hayann Korunmasi” ) milli giivenlik, kamu diizeni, su¢
islenmesinin onlenmesi, genel saglik, genel ahlak, baskalarimin hak ve ozgiirliiklerinin korunmasi, bu
alanlary diizenleyen baslica yasalar ise, Medeni Kanun, Bor¢lar Kanunu, TCK ve CUMK’dir.”
Tanor/Yiizbasioglu, Anayasa Hukuku, 169
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Is Kanununda isverenin isyerinde elektronik gozetleme yontemlerinin
sinirlart ve hukuka uygunluk sebepleri diizenlenmediginden bir baska deyisle is
hukuku normlan teknolojik gelismelere uyarlanmadlglndan562 MK m.5 hiikkmii
geregi, Medeni Kanunun 23 ve 24 maddeleri hiikiimleri cercevesinde, isverenin
igyerinde yapacagi elektronik gozetlemede hukuka aykirnligi ortadan kaldiran
sebepler tespit edilecektir. Bunlardan sirasiyla, MK m.23’deki kisiligin korunmasi
bashg altindaki, “Kimse, hak ve fiil ehliyetinden kismen de olsa vazgecemez veya
onlart hukuka ve ahlaka aykirt olarak simirlayamaz” diizenlenmistir. Kisinin
ozgiirliigiiniin kullammin1 kendi rizasiyla sinirlamasina en tipik 6rnek ise, Ozgiir
iradesiyle is sdzlesmesine taraf olan is¢idir’®. Giiniin belli bir béliimiinde ve yasal
is siirelerine uygun olarak isyerinde bulunmak zorunlulugu, iscinin kendi iradesiyle
ozgiirliigiiniin kullanimina getirdigi bir sinirlama olmakla birlikte hukuka ve ahlaka

aykirilik olusturmaz ve dolayisiyla gegerlidilr564

. Medeni Kanunun 23.maddesini,
kisilik haklarina yapilan miidahalenin hukuka uygunluk sebeplerini diizenleyen
devamindaki MK m.24 hiikmii ile birlikte degerlendirdigimizde; isyerinde yapilan
elektronik gozetlemelerde; iscinin rizasi, iistiin nitelikli 6zel veya kamusal yarar
ya da kanunun verdigi bir yetkinin kullamilmasi hallerini hukuka aykirilig1 ortadan
kaldiran sebepler, bir baska deyisle iscinin 6zel yasam alanina miidahaleyi hukuka

uygun ve gecerli hale getiren sebepler olarak kabul etmek gerekecektir.

Isverenin isyerinde elektronik gozetim uygulamalarina Medeni Kanun’da
ongoriilen hukuki uygunluk kriterleri acisinda bakildiginda; isverene isyerinde is
saglhigl ve giivenliginin saglanmasi ve korunmasi ve ihlallerin 6nlenmesi icin denetim
ve gozetim zorunlulugu basta Anayasa olmak iizere, kamu diizenine iligkin emredici
kanun hiikkiimleri verildiginden; Tiirk Hukuku’nda isverenin is saghg ve
giivenliginin saglanmasi ve korunmasina yonelik olarak isyerinde, teknolojik araglar
kullanmak suretiyle yapmis oldugu gozetim hukuka uygun kabul edilecek ve bu
konuda is¢inin veya ¢alisanlarin rizasinin alinmasina gerek kalmayacaktir. Bir bagka
deyisle Tiirk Hukuku’nda, isyerinde is saghigi ve giivenligi Onlemlerine uyulup
uyulmadigi ve bu konuda ihlallerin, eksikliklerin ve kusurlarin saptanmasi igin

teknolojik ve elektronik araglarla yapmis oldugu denetim, kontrol ve gozetim

562
Bkz. s.180

563 Sevimli Ahmet, Isginin Ozel Yasamina Miidahalenin Simrlari, Istanbul 2006, 5.95; Okur Zeki, Is

Hukuku’nda Elektronik Gozetleme, Istanbul 2011, 5.62-63

564 Sevimli, 1§ginin Ozel Yasamina Miidahale, 63



178

yetkisini igveren, iscinin rizasina gerek kalmaksizin kullanabilecektir’®. Gériisiimiize
gore, isverenin bu yetkisinin kaynagi, kanunun verdigi yetkinin kullanilmasi oldugu
kadar, ayn1 zamanda, MK m.24’deki 6zel veya kamusal iistiin yarar Olgiitiine de
dayanmaktadir. Zira calisanlarin yasam ve saglik hakki ile bedensel biitiinliiklerinin

korunmast hakki 6zel yasam alanin gizliligi ve korunmasi hakkinin 6niindedir.

Ogretide baskin olarak kabul edilen ve bizim de katildigimiz goriis; isverenin
elektronik gozetleme yetkisini, is¢inin rizasi olmaksizin yalnmizca igyerinde is saglig
ve giivenliginin saglanmasi ve dolayisiyla caligsanlarin korunmasina yonelik olarak
kullanilabilecegi ancak bunun disinda, isletme menfaatlerinin korunmasina yonelik
hicbir amacin {istiin yarar, yani is¢inin 0zel yasam alanimin iistiinde bir yarar

. o . 566
kapsamina girmeyecegi yoniindedir™ .

Bu baglamda, elektronik gozetlemenin, isyerinde siklikla meydana gelen
hirsizliklarin Onlenmesi, mal ve hizmet iiretiminde hijyen ve kalite kontrolii gibi
miisteri haklar1 ve igyeri ve isletmenin mesru amaclar1 ve gerekleri sebebiyle
kullanilmas1 olg¢iiliiliik ilkesine uygun oldugundan, hukuka uygunluk kosullar1 yerine
getirildigi yani is¢inin onaymin alindig takdirde, is¢inin 6zel yasam alaninin ihlali

olarak kabul edilmemelidir.

Elektronik gozetlemede, iscinin kisilik haklar1 ile isverenin girisim
ozgiirliigiiniin ve isletmenin hakli menfaatlerinin korunmasi arasindaki hassas ¢izgiyi
cizmesi ve hukuka uygunluk kriterlerini saptamasi bakimindan Fransiz Yargitay’inin
“tuzak mektuplar” kararim zikretmek isteriz. SOyle ki; iilke genelinde posta
hizmetlerini {iistlenen bir sirketin, bazi mektuplarin alicilarina ulagsmadan Once
acildigindan siiphelenmesi iizerine, tuzak mektuplar diizenleyerek parmak izlerinden
bu mektuplarin bir is¢i tarafindan agildiginin tespit edilmesi sonucu, is akdi
feshedilen is¢inin actigi davada, Fransiz Yargitay’1 is¢inin bilgisi olmadan yapilan
tuzak mektuplar uygulamasi sonucu elde edilen delilin hukuka aykir1 olduguna ve
bu sebeple isci aleyhine kullanilamayacagina karar vermistir’®. Bu karardan

cikarilmasi gereken sonug; isverenin isletme menfaatlerini koruma amacina hizmet

565 Taskent, Yonetim Hakki, 107-112; Sevimli Ahmet, Isginin Ozel Yasamina Miidahalenin Smirlart,
Istanbul 2006, 5.95; Okur Zeki, Is Hukuku’nda Elektronik Gozetleme, Istanbul 2011, s.133

566 Taskent, Yonetim Hakki, 108; Sevimli, Isginin Ozel Yasamina Miidahale, 104; Okur, Elektronik
Gozetleme, 129-133

567 Cass.soc.,4 juill.2012 no:11-30.266, Waquet/Struillou/Rivolier, 264
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eden denetim yetkisi, isverenin bu amaca erigsmesi i¢in gerekli araclardan sadece bir
tanesidir. Bu durumda, isverenin menfaatlerinin korunmasina hizmet eden ancak
iscilerin 6zel yasam hakki ile oOzgiirliiklerini siirlayan yontemler (elektronik
gozetleme) ancak isveren tarafindan acik ve diiriistlik kuralina uygun sekilde
kullanildig1 takdirde kabul edilebilir. Iscilerin denetim mekanizmasindan haberdar
edilmesi, onlarin kusurlu davraniglarini sona erdirmelerine olanak saglar ki, bu da

. . .. o1 568
isletmenin menfaatinin korunmasini saglar™".

Diger taraftan, isletmenin ekonomik menfaatleri olarak tanimlayabilecegimiz
tiretim asamalari, iiretilen hizmet ve mallarda verimliligin kontrolii, isletmesel mal
varliginin korunmasina yonelik olarak elektronik gbzetleme yetkisi igverene ancak
is¢inin rizasi ile taninmalidir. Bunlarnn disinda, iscilerin is sozlesmesinden dogan
ihlallerinin tespiti, iscinin is gérme borcunun kontrolii, is¢inin talimatlara uyup
uymadiginin takip edilmesi gibi hususlarda isverenin elektronik gozetleme
yapabilmesi is¢inin acik onayina bagl olmali ve goriisiimiize gore, isverenin tiim bu
sayilan denetimi isyeri organizasyonunda bulunan hiyerarsik iistler, orta diizey
yoneticiler veya isveren vekilleri aracilifiyla yapabilmesi is kapasitesi, zaman ve

mekan bakimindan uygunsa elektronik gozetleme tercih edilmemelidir.

Isveren iscinin onayi ile bile olsa, iscinin isyerindeki 6zel yasamina iligkin
davraniglarin1 teknolojik araglarla gozetlemeyecek ve boyle bir uygulama, iscinin
kigilik haklarina acik bir saldir1 oldugundan yargi¢c miidahalesine konu olabilecektir.
Isverenin iscinin kisilik haklarna yaptign miidahalenin simirlarinin belirlenmesi
hususunda genel bir hiikiim olan, TBK m.27’ “Kisilik haklarina aykir olarak yapilan
sozlesmeler kesin olarak hiikiimsiizdiir.” ifadesinden boyle bir sonuca ulagsmak
kolaylikla miimkiindiir. Iscinin davranislarma iliskin elektronik gozetleme, ancak
igverenin, ii¢lincii kisilerin veya igyerinde ¢alisan diger is¢ilerin tehlikede olabilecegi

durumlara iliskin giivenlik 6nlemleri kapsaminda hukuka uygunluk kazanacaktir’®.

Fransiz Is Kanunu ise, isverenin denetim ve gozetleme yetkisini yeni
teknolojik araglarla kullanmasinin icerik ve sekil sartlart ile sinirlarini ayrintili
olarak diizenlenmis ve isverenin yeni teknolojiler kullanarak is¢iyi denetleyebilmesi

ve gozetleyebilmesi konusunda, gereklilik, seffaflik, olciiliiliikk ve kolektif katilim

568 Waquet/Struillou/Rivolier, 264
569 Okur, Elektronik G6zetleme, 127
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kosullarinin yerine getirilmesi gerektigi kabul edilmistir'’’. Fransiz Is Kanunu’nun
bu konudaki hiikiimlerini kisaca degerlendirecek olursak; igveren bu yetkisini
kullanirken oncelikle L.2142-6’da Ongoriilen igerik sartlarina uygun olarak
kullanmak yani is¢ilerin gézetlenmesini igsyerinde giivenligin temin edilmesi ya da
ticari veya teknik sirlarin korunmasi gibi mesru bir menfaatle gerekgelendirmek
zorundadir®’". Ayrica, igveren, igyerinde ve caligma sartlarinda sonuclari olabilecek
tim yeni teknolojileri uygulamaya koymadan oOnce isletme komitesini
bilgilendirmek ve bu komiteye damsmak yiikiimliiliigiindedir. (L.2323-13) Isveren
yeni teknolojilerin isyerinde isletme komitesinin de katilimiyla uygulama konmasina
karar verildikten sonra da, Fransiz Is Kanunu L.2323.13 ve L.2323.32 maddelerine
gore, is¢iyi ve isletme komitesini, gozetleme yontemi ve gozetlemede kullanilacak
araclar konusunda bilgilendirme zorundadir’’®. Ayrica, tim bu sartlarin yamnda,
igveren bu yetkisini, ¢alisanlarin hak ve 6zgiirliikleri ile isverenin yonetim hakkinin
siirlart konusundaki genel nitelikte bir 6l¢ii norm olan Fransiz Is Kanunu L.1121-1

hilkkmiine uygun olarak kullanmak o7

yani, elektronik gozetleme yetkisini, ancak
yapilan isin dogasi ile gerekgelendirmek ve varilmak istenen amag ile orantili olmak
sartiyla kullanabilmektedir. Fransiz Yargitay’1 da, elektronik gozetleme yetkisini,
yapilan igin dogasina uygun ve istenen amag ile de orantili olarak kullanmayarak
iscilerin 6zel yasaminin gizliligine zarar veren igverenin iscinin kisilik haklarina
yaptigi bu saldirmmin derhal durdurulmasi igin isyerinde gerekli Onlemlerin

alinmasina dair verilen yargic miidahalesinin hukuka uygun olduguna karar

. . 574
vermistir .

Isverenin elektronik gozetleme yetkisi ve smmrlarmna iliskin Fransiz Is
Hukuku’na iliskin bu aciklamalardan sonra, tekrar Tiirk Is Hukuku'na donecek
olursak; gelisen teknolojiler karsisinda is hukuku normlarinin revize edilmemesi ve
olcii norm ve sinirlayict hiikiimler olarak, Is Kanunu’nda normatif diizenlemesi
olmayan ve yalnizca AY m.13’de diizenlenen ve evrensel bir hukuk ilkesi olarak
kabul edilen “olciiliiliik ilkesi” ile MK m.23 ve 24 gibi genel hiikiimlere

bagvurulmak zorunda kalinmasi biiyiik bir eksikliktir. Bu konuda, iscinin kisisel

37 Ozdemir Erdem, Internet ve is Sozlesmesi: Yeni Teknolojlerin Is fliskisine Etkileri Uzerine, s.15;

Waquet,/Struillou/Rivolier, 36-39

57! Lahalle, 116

572 1 ahalle, 117; Waquet,/Struillou/Rivolier, 39

573 Lahalle, 118

37 Cass.soc., 28 mars 2006, n:04-41.016, Waquet/Struillou/Rivolier, 39



181

verilerinin igveren tarafindan kullanilmasina iligskin esaslar1 diizenleyen TBK’ nun
419.ncu maddesine dayanilarak; igverenin is¢iye ait verileri ancak is¢inin ise
yatkinligt veya hizmet sozlesmesinin ifasi igin zorunlu oldugu Olgiide
kullanabilecegi ilkesini, igverenin elektronik gozetlemede de, is gdorme ediminin
yerine getirilmesi i¢in gerekli olmadikca is¢inin rizasinin hukuka uygunluk nedeni
olmaktan ¢ikacagi sonucuna varmak oldukca zor gbrﬁnmektedir575. Buna karsin;
MK m.2’deki diiriistliik kurali, igverenin is¢iyi gbzetme yiikiimliiligi ve MK m.24
hilkmiiniin birlikte degerlendirilmesinden, is giivenligi ve is sagligna iliskin
teknolojik araclarla yapilan denetimlerde iscinin rizasina gerek duyulmayacagi,
bunun disinda, ancak, iiretim siireclerinin ve is organizasyonunun denetimi, isletme
mallarinin ve donanimin korunmasi gibi amaclarla yapilan elektronik gozetlemede
is¢cinin rizasinin aranacagini kabul etmek gerekir. Ayrica, igverenin yonetim hakki,
igyeri diizeni, gilivenligi ile iy gdorme borcuna iligkin talimatlardan olustugundan,
yonetim hakkinin tamamlayici bir unsuru olan degerlendirilebilecek olan, elektronik
gbzetlemenin, iscinin rizasi olsa bile bu amaglar disinda kullanilamayacagini ve

bdyle bir rizanin gegersiz olacagini oncelikle kabul etmek gerekir.

Isverenin yonetim hakkimin sinirlandiran genel ilkelerden biri olarak yukarida
inceledigimiz “isverenin isciyi bilgilendirme yiikiimliiligi>’® geregi, isverenin is
saghgl ve giivenligi hari¢ tutulmak suretiyle, diger elektronik gozetlemeler igin
onceden isciyi bilgilendirmesi ve iscinin onaymm almasi gerekir. Iscinin
bilgilendirilmesi ve onayi, isyeri i¢c yoOnetmelikleri, bireysel ve toplu is
sozlesmelerine konulacak hiikiimlerle saglanabilecektir. isyeri I¢ yonetmeliklerinde
ve sozlesmelerde Ozel bir diizenleme bulunmamasi halinde ise, boyle bir
uygulamaya gecilmeden o©nce de mutlaka isci bilgilendirilmeli ve onay1

alinmalidir®”’. Ayrica, is¢inin uygulama konusunda onay1 ve bilgilendirilmesi yeterli

375 Tekergiil Mehmet, Isyerinde Elektronik Gézetim Uygulamalar;, MESS Sicil, Is Hukuku Dergisi,
Eyliil 2011, Istanbul 2011, s.66 “Bu konuda simirlayict bir norm olarak TBK m.419 hiikmiindeki
“isciye ait kisisel verilerin kullamilmasina iligkin olarak, isverenin isciye ait kisisel verileri ancak
iscinin ise yatkinligi veya hizmet sozlesmesinin ifasi icin zorunlu oldugu olgiide kullanilacaginin
iscinin rizasimin degerlendirilmesinde bir olgiiliiliik kriteri olarak kabul edilmesi yoniindeki goriise”
katilmamamiz miimkiin degildir. Zira burada amaglanan, is¢inin performansina iliskin kriterlerin
igveren tarafindan kullanilabilecegi ama bunun diginda is¢inin, etnik kimligi, igin goriilmesi ile ilgili
olmayan herhangi bir hastaligi, dini inanglar1 veya diinya goriisiiniin igveren tarafindan
kullanilamamast ve hatta kullaniminin yasaklanmasidir.

376 Bkz.Ugiincii Boliim, §1, I11, 5.101 vd.

571 Okur, Elektronik G6zetleme, 87
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olmayip, elektronik gozetlemenin zamani, ve yontemi konusunda da isgiye bilgi

verilmelidir’’®.

Bunun diginda, iscilerin tamamen 6zel yasam alanina tahsis edilmis bulunan;
dinlenme, giyinme odalari, tuvaletler ve duslara ayrilan boliimlerde higbir sekilde
elektronik gozetleme yapilamayacaktir ve boyle bir uygulama kisilik haklarina ve
ozel yasamin gizliligine agir bir miidahale olusturacaktir’’’. Buna karsilik, Fransiz
Yargitay’i, igverenin iscilerin calismadigi mekanlara (baz1 biirolar, hangarlar) higbir
yasal simirlamaya veya prosediire tabi olmaksizin serbestce gozetleme tertibati

yerlestirebilecegine karar vermistir’" .

Is Hukuku'nda elektronik gozetlemede bir diger sorun ise, yer tespitine
yarayan ve is¢ilerin kullandig: araglara yerlestirilen elektronik araclarin kullanimi ile
ilgilidir. Fransiz Yargitay’1 yon bulmaya ve yer tespitine yarayan bu tiir elektronik
aksamlarin tasitlara ancak iscinin bilgisi dahilinde yerlestirilebilecegine ve bu
uygulamanin asla is¢inin calisma saatlerinin  tespitine  yonelik olarak

81 Tiirk Is Hukuku Ogretisinde de, Okur, isyeri

kullanilamayacagina karar vermistir
disinda elektronik yer belirleme sistemlerinin, hirsizliga karsi koruma, iscinin
korunmasi ve isin organizasyonunun tespitine yonelik olarak kullanilabilecegi
iscinin  yasamsal davramiglarinin  gozetlenmesi amagli  kullanilmasinin  kisilik
haklarina agir bir miidahale olacag: goriisiindedir’®. Bu baglamda yer belirlemeye
yarayan araclar, iscinin bilgisi dahilinde yerlestirilmek kosuluyla, tigiincii kisilerin
yasam hakkinin ve bedensel biitiinligiiniin korunmasit ve trafik kazalarinin
onlenmesi igin, aracin siiriis hiz1 ayarlamaya, is¢inin kendi giivenligini ve {iciincii
kisilerin  gilivenligini  tehlikeye diisiirebilecek ara dinlenmelerini  yapip
yapmadigia®® veya kaza aninda acil miidahale olanagina hizmet edebilir. Bunun

yaninda, isveren iscinin kendisine tahsis edilen araci, amaca uygun kullanip

kullanmadigini, sadece is amacl verilen aracin 06zel amachh kullanilip

°7 Cass.soc.,30 janv. 2001, n:98-44.290, Waquet/Struillou/Rivolier, 167
°7 Okur, Elektronik gozetleme, 129-130; Waquet/Struillou/Rivolier, 261
*% Cass.soc.,19 janv.2010, n:08-45.092, Lahalle, 119

381 Cass.soc.,3 nov.2011, n:10-18.036, Waquet/Struillou/Rivolier, 263
382 Okur, Elektronik Gozetleme, 136-141

583 Okur, Elektronik G6zetleme, 136
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kullanilmadigim ayrica is¢inin kendisine bildirilen giizergahi takip edip etmedigini

kontrol edebilir'®,

Isverenin isyerinde hukuka aykiri olarak elektronik gozetleme yapmasi ile
ilgili bir baska sorun, bu gozetleme sonucu elde edilen bulgu ve delillerin is¢i
aleyhine ve ozellikle is¢inin is akdinin feshinde delil ve gerekge olarak kullanilip
kullanilmayacagi hususudur. Fransiz Yargitay’inin 20 kasim 1991 tarihli “Néocel”
Karari, gozetleme ve denetlemede etik kurallarina uygunluk kriterlerinin
belirlenmesine bir dénem baslatmistir®®. Fransiz Yargitay’1 soz konusu karar ile,
is¢cinin bilgisi ve onay1 olmaksizin kamera yerlestiren ve bu kamera ile yaptigi
gozetlemeler sonucunda satis gorevlisi olarak calisan iscinin biiylik bir hatasini
yakalayarak is akdini fesheden isverenin, is¢inin bilgisi disinda kullanilan
teknolojilerde elde edilen bu delilin Fransiz Medeni Kanunu m.9 ‘da diizenlenen
0zel hayat1 gizliligini ihlal ettifinden hukuka aykiri oldugu ve bu sebeple isci
aleyhine bir ispat arac1 olarak kullanan igverenin haksiz olduguna karar vermistir’*°.
Boylece, elektronik gozetleme ve denetimlerde tuzak yontemler kullanilmasi ya da
is¢inin onay1 alinmadan yapilan gizli elektronik gozetlemenin yasaklanmasi yargi

ictihatlarinda kabul edilen genel bir kural olmustur’®’.

Tirk Hukuku’'nda da, 1.10.2011 tarihinde yiiriirlige giren HMK
m.189/f.2°de ifadesini bulan, hukuka aykir1 olarak elde edilmis bulunan delillerin
ispat vasitasi olarak kullanilamayacagina iliskin hitkmiinden kisilik haklarina aykiri
olarak elde edilmis bulunan delillerin ispat vasitasi olarak kullanilamayacagi

sonucuna varmak mumkiindiir.

b. iscinin Ustiiniin ve Ozel Esyalarimin Aranmasi

Isverenin yonetim hakkina dayanarak iscinin {istiinii aramas1 hangi amagla
olursa olsun is¢inin kisilik haklarim1 agir bir sekilde zedeledigi kabul edilmektedir™.
Ogretide bir kistm yazarlara gore, elektronik gozetlemede oldugu gibi, iscinin

istiiniin ve esyalarmin aranmasi da, is saghig ve giivenligi bakimindan gerekli ve

384 Okur, Elektronik Gozetleme, 137

585 Waquet/Struillou/Rivolier, 166

386 Cass.s0c.,20 nov.1991, n:88-43.120, Waquet/Struillou/Rivolier, 166

87 Cass.s0c.,22 mai.1995, no:93-44.078, Waquet/Struillou/Rivolier, 166

588 Taskent, Yonetim Hakki, 109; Ekonomi, Is Hukuku, 127; Aydin, Kisilik Haklari, 129
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kanunun zorunlu giris/¢ikis kontrollerinin yapilmasini emredici olarak diizenledigi
durumlarda iscinin onayr alinmadan yapllabilirsgg. Ogretide Aydm590 ve

Tungomag/Centel’”!

tarafindan ileri siiriilen ve bizim de katildigimiz goriise gore ise,
her ne sebeple olursa olsun igverenin yonetim hakkina dayanarak yaptigi iist ve esya
aramasl, is¢inin kisilik haklarina agir miidahale olup, is¢inin beden ve ruh saghig
tizerinde telafisi olanaksiz yaralarin agilmasina sebebiyet verebileceginden boyle bir

592 .1q:
22 milli

uygulama, ancak iscinin rizasi ile yapilmalidir. Esasen, Anayasa m.20’de
giivenligi ve kamu diizenini saglamakla gorevli devlete bile bu yetki son derece
sinirh hallere iligkin olarak ve oncelikle hakim veya gecikmesinde sakinca bulunan
hallerde kanunla yetkili kulunmus kamu organin emri ile verilirken isverene bu kadar
sinirsiz bir yetkinin verilmesi ¢agdas is hukuku anlayis1 ve anayasanin ruhu ile de
bagdasmaz™”. Ancak su hususu da belirtmek gerekir ki; isyerinde alet, ara¢ gereg
veya benzeri degerli mallara iliskin olarak, artan veya sik sik tekrarlanan hirsizlik
olaylarmin engellenmesi, iiretim ve ticari sirlar1 igeren bilgilerin kayitli oldugu
dosya, disk ve benzeri isyeri sirlarinin kagirilmamasi nedenlere dayanan veya bu tiir
tehlikelerin Onlenmesi icin baska yontemlere basvurma olanaginin da bulunmadig
durumlarda, iscinin riza gostermesi sadakat borcunun ve diiriistliikk kuralinin bir

geregi olarak kabul edilmelidir’®*,

Bunun yaninda isveren, is¢inin onayi ile bile olsa bu yetkisini kullanirken
durtistliik kuralina ve oOlciiliiliikk ilkesine uygun davranmali; bir baska anlatimla,
amacini asan veya istenen amag¢ ile orantili olmayan uygulamalara meydan
vermemeli, gereginden fazla zaman alacak is¢iyi tedirgin edecek ve onurunu
zedeleyecek sekilde yapmamalidir'™. Ayrica, isverenin bu yetkisini iscinin rizasi ile
kullanmas1 halinde bile, isciyi tedirgin edecek, onurunu zedeleyecek ya da
gereginden ¢ok zaman alacak sekilde yapiimamalidir’”®. Bir bagka deyisle, arama
yapilirken is¢inin 6zel yasamina ve beden biitiinliigiine en az zarar veren yontem

secilmelidir. Aramanin duyarli kapi, detektor, X-Isin1 cihazlariyla yapilmasi ya da

589 Tagkent, Yonetim Hakki, 112; Sevimli, 1§§inin Ozel Yasama Miidahale, 211-212; Bayram, 1$giyi
Koruma Borcu, 28 “Bayram’a gore, Iscinin calistigi is dalinda hakim olan orf ve adet kurallart veya
diiriistliik kuralt kapt kontrollerini gerekli kilryyorsa bu halde de iscinin rizastmn aranmayacagi
genelde kabul edilelidir.”

>% Aydin, Kisilik Haklar1, 130

391 Tungomag Kenan/Centel Tankut, 1s Hukukunun Esaslari, Istanbul 2003, 3.Basi, s.100

> Bkz.,5.176

393 Tuncay, Esit Davranma, 165

3% Sevimli, Isginin Ozel Yasamina Miidahale, 213

395 Taskent, Yonetim Hakki, 111; Aydin, Kisilik Haklari, 130; Tungomag/Centel, Is Hukuku, 100

3% Tagkent, Yonetim Hakk, 111; Aydin, Kisilik Haklar1, 130
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sadece canta vb. egyalarin aranmasi halinde amaca ulagmak miimkiinse, elle yoklama
yontemi ile iist aramas1 yapilmamalidir. Bu noktada, is¢ilerin ceplerini bosaltmalarini
istemek de Onerilen yOntemlerden birisidir™”. Isverenin iist ve esya aramasi
konusunda yetkisini sinirlandiran bir diger ilke; isverenin esit davranma
yiikkiimliliigiidiir. Bu ilkeye gore, igveren kapi kontrolii ve tist aramasini biitiin is¢iler
icin aym1 sekilde uygulamali, ihbar halleri disinda, keyfi olarak bazi iscileri kontrole
tabi tutup, bazilar1 kontrolden bagisik tutmamalidir. Is¢i sayisinin coklugu nedeniyle
herkesin iistiiniin ve esyasinin aranmasinin olanaksiz oldugu durumlarda, aramada

objektif kriterler esas alinmalidir™®.

Isverenin isginin ©zel esyalarini aramasi ile ilgili bir diger nokta, isverenin
iscinin 6zel dolabimi ve cekmecelerini aramayr zorunlu kilan bazi kosullarin
gerceklesmesi halinde is¢inin yoklugunda agip agamayacagi meselesidir. Fransiz
Yargitay’1, isverenin, igyeri i¢ yonetmeliginde Ongoriilen durumun ve kosullarin
olusmas1 halinde, is¢inin 6zel dolabimi ancak is¢inin yaninda veya calisan

temsilcisinin huzurunda acabilecegine karar vermistir’”” .

c. Isyerinde Haberlesme Araclarinin izlenmesi

Isyerinde haberlesme araclar olarak, en giincel olanlardan baslamak iizere,
elektronik postalar, internet kullanimi, cep telefonlari, isyeri telefonlari ve nihayet git

gide daha az bir kullanim alan1 olmakla birlikte mektuplan sayabiliriz.

Isverenin isyerinde, iletisimi izlemesi, iscinin 6zel yasam alaninin gizliligine
saygt gosterilmesi hakki kadar haberlesme 6zgiirligiinii de ilgilendirmesi sebebiyle,
bu araclarin kullaniminin denetimi ve gozetlenmesi ve teknolojinin getirdigi
yeniliklerle yapilan uygulamalarinin hukuka uygunluk 6lgiitleri ve isverenin yonetim

hakkinin sinirlandirilmasi cagdas is hukukunun énemli konular1 arasindadir.

Isverenin yonetim hakki kapsaminda, miilkiyeti kendisine ait olan isyeri
telefonlari, internet, elektronik posta ve nihayet is gorme borcunun daha etkin bir

sekilde yerine getirilmesi ve verimliligin artiritlmas igin iscilerin kullamimina tahsis

37 Sevimli, Isginin Ozel Yasamia Miidahale, 219-220

5398 Tuncay, Esit Davranma, 166; Aydin, Kisilik Haklari, 130; Sevimli, Iscinin Ozel Yasamma
Miidahale, 219

3% Cass.soc.,11 déc.2001, n:99-43.030, Waquet,/Struillou/Rivolier, 168
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edilen cep telefonlarini, iscilerin kisisel haberlesme ve iletisim gereksinimleri icin
kullanimina sinirlar getirip getiremeyecegi veya isverenin yasaklama yetkisinin

bulunup bulunmadig: incelenmesi gereken diger 6nemli sorunlar arasindadir.

Yine, ¢oziimlenmesi ve agikliga kavusturulmasi gereken bir diger husus ise,
isverenin yonetim hakkina dayanarak isciye ait cep telefonlarinin 6zel goriisme ve
internet erisimi icin is saatleri i¢inde kullanimina sinirlama ve yasaklama getirip

getiremeyecegidir.

Hemen soylemek gerekir ki; Is Hukuku ogretisinde ve yargi ictihatlarinda
kabul edilen, isverenin yOnetim hakkina dayanarak, miilkiyetinde bulunan isyeri
telefonlari, ile i gérme borcunun yerine getirilmesi amaciyla iscinin kullanimina
sunulan cep telefonlari, elektronik posta ve internete erisimin kullanim esaslari
belirleme, kisisel kullanimini sinirlama veya yasaklama konusunda diizenlemeler
yapma ve talimat verme hakkinin bulundugu seklindedir600. Isveren, yonetim hakkina
dayanarak iletisim araclarinin her biri i¢in veya bir kismi igin, kisisel kullanim
kurallarini, siiresi ve zamanm ve isgilerin bu talimatlara uymamasi halinde,
uygulanacak yaptirimlari diizenleyebilir. Isveren bu konudaki diizenleme yetkisi,
igyeri i¢c yonetmelikleri, tiim iscilere duyurulmak iizere bir sirkiiler yayinlamak
seklinde olabilecegi gibi, bireysel ve toplu is sozlesmesi hiikiimleri ile veya isyeri

uygulamalan®' seklinde de gerceklestirebilir®”.

Isverenin iletisim araclarinin kullamlmasina iliskin talimatlarinin en nemli
stnir1, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi m.8 ve AY m.20 ve 22 ile giivence altina
alman 6zel yasam hakki ve haberlesme oOzgiirliigiine aykin olarak, isciye higbir
iletisim olanagin taninmamasi ve iscinin isyerindeki 6zel iletisimin tiimiiyle ortadan
kaldirilamamasidir. Isveren isyerinde isin goriilmesi esnasinda bile, iscinin ozel
yasam hakkina ve haberlesme Ozgiirliigline saygi gostermek ve is¢iyi koruma

yiikiimlilliigiine uygun olarak iletisim araclarindan birini (isyeri telefonu) iscinin

600 Waquet/Struillou/Rivolier, 211, 212, 322; Okur, Elektronik Gozetleme, 147, 150; Sevimli, Isginin
Ozel Yasamia Miidahale, 198; Hozar N. Nagme, Ozel Amacla Internet ve E.Posta Kullaniminmn fs
Iliskisine Etkisi, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Eyliil 2007, 5.201

OV “Yargitay internetin ozel amagl kullamimin isyeri uygulamast niteliginde kabul edilebilmesi icin 6
aylik bir siirenin ge¢mis olmasimi aramaktadir.” Y.9HD, 17.03.2008, E.2007/27583, K.2008/5294,
Okur, Elektronik Go6zetleme, 155

602 Okur, Elektronik G6zetleme, 147
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kullanimina izin vermek veya hizmetine hazir halde bulundurmak zorundadir®™”. Bir
baska deyisle, is¢iye isyerinde hicbir iletisim olanaginin taninmamasi, 6zel yasam
hakkina ve haberlesme Ozgiirliigiine ve dolayisiyla hukuka aykir1 bir miidahale
olusturacagi aglktlr604 Isverenin isyerindeki iletisim araglarinin kullammina iliskin
yonetim hakkinin bir diger simin1 ise, hi¢ kuskusuz isverenin “esit davranma”
yiikiimliiliigiidiir. Isveren isyerindeki iletisim araglarmin 6zel kullaniminin
yasaklanmas1 veya sinirlanmasi hususunda kural olarak igyerindeki tiim isgilere esit
davranmak ve bu konudaki igyeri i¢ yonetmelik hiikmiinii veya kullanim yonergesini

tiim isgilere uygulamak zorundadir®”.

Isyerindeki iletisim araclarmnin kisisel kullaniminin belirlenmesinde isverenin
yonetim hakki ve sinirlann konusunda bu genel aciklamadan sonra; en eski
haberlesme araglarindan biri olan ve artik gliniimiizde pek fazla da kullanilmayan
mektuplardan baslamak {iizere, sirasiyla, isyeri telefonlari, cep telefonlar1 ve en
giincel ve en yeni teknoloji liriinii olan e.postalar ve internet erisimine kadar tim
haberlesme araglarimin isyerindeki kisisel kullanimini her birinin teknolojik
ozelliklerinin farkli olmasi sebebiyle olas1 hukuksal sonuglarini ayr1 ayr irdelemekte

fayda goriiyoruz.

Isveren, iscinin sahsina gelmis mektup ve kartpostallar1, bunlarin dagitimmin
ayr1 bir sorumlulugu ve zaman kaybimi gerektirmesi sebebiyle, orantili ve Ol¢iilii
olmak ve is¢inin tiim haberlesmesini engellememek kaydiyla kabul etmeyebilir ve bu
tir mektuplarin is¢inin ev adresine yonlendirilmesi icin talimat verebilir. Ancak
igverenin hi¢cbir zaman bu mektuplar1 imha etmek veya agarak okumak gibi bir hakki

olmay1p, béyle bir eylem ayni zamanda sugtur®®.

Isyeri telefonlarina gelince, kural olarak isyeri telefonlarmin yalnizca is
amach kullanilmas1 gerektigi kabul edilmektedir. Ancak bu konuda teamiil, makul
olmak sartiyla iscilerin isyeri telefonundan kisisel ihtiyaglar i¢in arama yapabilecegi

ve gelen aramalara cevap verebilecegi seklinde gelismistirﬁm, Fransiz Hukukunda,

%93 Unlii Vahap, Calisanlarin Mesai Saati icerisinde Ozel Cep Telefonu Kullanmasi Yasaklanabilir

mi? MESS Sicil, Is Hukuku Dergisi, Haziran 2011, Istanbul 2011, s.218-219, Okur, 152
04 Sevimli, Isginin Ozel Yasamina Miidahale, 198

805 Okur, Elektronik Gozetleme, 156

606 Wagquet,/Struillou/Rivolier, 209

97 Waquet/Struillou/Rivolier, 211
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igverenin L.1121-1hiikmiine dayanarak, yani Olg¢iiliiliik ilkesine iligkin genel norm
uygulanarak, isin dogasi ile gerekcelendirmek ve istenen amagla orantili olmak
kosuluyla igverenin isyeri telefonlarinin kisisel kullanimin1 siirlayabilecegi ancak
kotiiye kullanim sdz konusu olmadigr siirece disiplin yaptirimi uygulayamayacagi
kabul edilmektedir®®. Tiirk Hukukuna gore de, bu konuda 6zel bir diizenleme
yapilmadigi ve isyeri telefonlarinin kisisel amagla kullanimi igveren tarafindan
yasaklanmadig1 siirece, is¢i, isyeri telefonunu diisiik diizeyde ve isin akisini

engellememek sartiyla kullanabilmelidir.

TBK m.396/f.2’de diizenlenmis bulunan “igcinin igverene ait makinelersi,
arag ve gerecleri, teknik sistemleri, tesisleri, tasitlar: usuliine uygun kullanmak ve
bunlara ozen gosterme yiikiimliiliigii” hi¢ kuskusuz isyeri telefonlarim1 da
kapsamaktadir. Bu sebeple, isverenin bu konuda hicbir diizenlemesi olmasa bile, isci
isyeri telefonunu 6zel goriismeleri icin kullanirken, sadakat yiikiimliiliigiine uygun
olarak, is iletisimini engellememek, is telefonlarin1 uzun siire mesgul etmemek ve
isverene gereksiz masraflarin ortaya ¢cikmasindan kaginmak ve elden geldigince 6zel
goriismelerini ara dinlenmelerinde yapmak zorundadir®™. Bunun yaninda, isveren
miilkiyeti kendisine ait olan isyeri telefonunun kisisel amaglarla kullanimini
isletmenin faaliyeti veya isin dogasi ile gerekg¢elendirmek sartiyla yonetim hakkina
dayanarak yasaklayabilecektirmo, Ancak, isveren igyeri telefonunun Kkisisel
kullanimin1 yasaklamis bile olsa, acil bir durumda veya is¢inin bir aile iiyesinin

hastalanmas1 durumunda isciye 6zel amagh kullanim izni vermelidir®''.

Isveren tarafindan is gorme ediminin yerine getirilmesi amaciyla, iscinin
kullanimina tahsis edilen cep telefonlarina gelince; isveren bu tiir telefonlarda is¢inin
ozel goriismeler yapmasina sirlama getirebilir veya tiimden yasaklayabilir®?. s
sozlesmesinde is¢inin 6zel kullamimina iligkin bir hiikkiim bulunmamasi halinde,
Fransiz Yargitay’1 iscinin is amaciyla kendisine tahsis edilmis cep telefonundan 6zel
goriisme  yapabilecegini®’, ancak bununla beraber iscinin bu hakkii kotiiye

kullanmamas1 gerektigini belirterek; is¢inin hastalik izninde siirekli isyerine ait cep

608 Waquet/Stuillou/Rivolier, 211

69 Okur, Elektronik Gozetleme, 148

610 Waquet/Struillou/ Rivolier, 211; Okur, Elektronik Gozetleme, 151
611 Wagquet,/Struillou/Rivolier, 211; Okur, Elektronik Gozetleme, 151
612 Waquet/Struillou/Rivolier, 322

613 Cass.Soc.,28 sept.2010, n:08-45.089, Waquet/Struillou/Rivolier, 321
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telefonunu  kullanmasini®'?, sehir dis1 kisisel goriismelerini bu telefondan
yapmas1n1615, iki defa uyar1 cezasina ragmen, Ozel goriigmeleri igin siirekli is
telefonunu kullanmaya devam etmesini®'®, kisisel amagh kullanim hakkinin kotiiye

kullanilmast olarak kabul etmistir.

Diger taraftan, is¢i, kendi cep telefonu ile is saatleri de dahil olmak o6zel
goriismelerini asiriya kagmamak ve isyerinde isin isleyisine engel olmamak sartiyla
yapabilir®"’. Isverenin isin 6zelligi ve gereklerini gerekce gostererek is saatleri i¢inde
is¢cinin sahsina ait cep telefonunun kullanimimi sinirlama veya yasaklama yetkisinin
bulunup bulunmadigr konusunda, Fransiz Damistay’inin verdigi karar1 yerinde
bulmaktayiz. Fransiz Danistay’1i, Olciiliiliik ilkesini uygulayarak, sahsi cep
telefonlarinin is saatlerde kullanimin smirlandirilmasina iliskin i¢ yonetmelik
diizenlemesinin mesru sebeplerle gerekcelendirildigi takdirde kabul edilebilecegine

ancak tiimden yasaklamanin diigiiniilemeyecegine karar vermistir®'®.

Isveren diger iletisim araglarinda oldugu gibi, internet erisimi ve e.postalarin
kigisel kullanmiminin sinirlanmas1 veya yasaklanmasi veya is amagli genel kullanim
kurallar1 hakkinda yonetim hakki kapsaminda isyeri i¢ yonetmelikleri ve bireysel
veya toplu is sozlesmeleriyle diizenlemeler yapabilecektir®®. Ancak, 6gretide
igverenin bu konuda hicbir diizenlemesinin bulunmamasi halinde, is¢inin isyerindeki
internet agini, internete erisim ve e.posta yazigsmalari icin kullanip kullanamayacagi
konusunda goriis birligi yoktur. Ogretide Okur’a gore, isverenin bu konuda bir
diizenlemesi veya talimati bulunmadigi durumlarda is¢i, isyerindeki interneti ve
e.mail sistemini acil durumlar disinda kullanamayacaktir®”. Bu konuda Yargitay

9.Hukuk Dairesi de, 17.03.2008 tarihli Kararinda 621;

“Isverenin agikca veya ortiilii izni olmaksizin isyerinde internetin ézel amagl olarak

kullanmimi yasaktir. Bir baska anlatimla, ortiilii veya is sozlesmesi ile actkca

6% Cass.Soc., 17 mars2010, n:08-45.089, Waquet/Struillou/Rivolier, 321
%1% Cass.Soc.,18 juin 2003, n:01-43.122, Waquet/Struillow/Rivolier, 321
016 Cass.Soc.,10 déc.2008, n:07-41.791, Waquet,/Struillou/Rivolier, 321
617 Waquet/Struillou/Rivolier, 318-319

618 Waquet/Struillou/Rivolier, 319

819 Okur, Elektronik Gozetleme, 152; Waquet/Struillou/Rivolier, 212
20 Okur, Elektronik Gozetleme, 149

2l y 9HD, 17.03.2008, E.2007/27583, K.2008/5294, www.kazanci.com
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internetin 0zel olarak kullanabilecegine dair izin yoksa isci isyerinde dzel amacli
olarak internet kullanamaz.”

isverenin internetin kullanilmasina iliskin agik veya oOrtiilii izni olmadig siirece,
is¢inin Ozel amacli internet kullaniminin yasak olduguna karar vermistir. Yargitay’in
s6z konusu kararinin aksine olarak, isyerinde internete 6zel amach erigim ve e.posta
kullanim1 isveren tarafindan agik¢a yasaklanmadigi takdirde, isci is akisini ve
verimliligini aksatmayacak ve igyerinin internet agina ve giivenligine zarar
vermemek kosuluyla makul smirlar igcinde 6zel amaclhi olarak interneti
kullanabilmelidir. Bu konuda TBK m.396/f.1 ve f.2’den is¢inin 6zel amach internet
kullaniminin objektif olgiitiinii tespit etmek ve sinirlarini ¢izmek miimkiindiir. Bu
sebeple, isci, isverenin hicbir diizenlemesi bulunmasa bile, is gorme edimini yerine
getirmesi icin kendisine tahsis edilen iletisim araclarimi kullanirken igverenin hakli
menfaatlerini korumak ve bu araglar1 usuliine uygun kullanmak yiikiimliiliigiindedir.
Bu baglamda, internette, 6zel amaglarla uzun bir zaman gecirmemesi, is akisinin
aksamasina neden olmamasi, viriis iceren veya viriis icerme olasiliginin kolaylikla
anlasilabilen sitelere girmemesi, igyeri internet sistemini yavaglatacak dosya ve
eklerini agmaktan kaginmasi, igverenin cezai sorumlulugunu gerektirecek siteler
isveren tarafindan yasaklanmamis veya filtre koyulmamis bile olsa girmemesi
gerekir. Bunlarin disinda, 6zel kullanim icin agik bir yasaklama bulunmadig siirece,
is¢ci, bankacilik islemleri, fatura 6demeleri, 6zel amagh e.postalart veya sinirhi ve
olciilii olmak kaydiyla haberlesme kaynagi olarak internet erisimini kullanabilmeli ve
hatta 6zel amagh e.postalarin1 sahsi posta kutusundan takip edebilmelidir. Aksinin
kabulii, ortadan bir talimat bulunmamasina ragmen iscinin 6zel amach internet
kullanim1 sebebiyle disiplin yaptinmi uygulamasina kadar varnr ki, boyle bir
durumun igverenin disiplin kurallarim is¢iye onceden bildirmesi, igverenin isg¢iyi
bilgilendirme yiikiimliiligii ve is¢inin korunmasi ilkesiyle de, bagdasmayacagi

aciktir.

Isverenin isyerinde internet kullanimini tiimden yasaklamasi konusunda ise;
Ozdemir, internetin iiretim ve verimlilife zarar vermeyecek, mantikli ve internet
agin1 yavaglatmayacak sekilde kullaniminin uygun karsilanmasi gerektigini
savunmakta iken; Sevimli de, iletisim araclari i¢in de, internet kullaniminin tamamen
yasaklanmasi ya da kisitlanmasi konusunda igverenin daha genis bir hareket alam

oldugunu kabul etmekle birlikte, internetin iscilerin yasamu iizerindeki kolaylastirict
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etkisi goz Oniine alindiginda interneti yasaklamanmin uygulanabilirligi ve

gercekliginin tartigmaya acik oldugunu belirtmektedir®*.

Isyerinde internet kullanimi konusunda baskin goriis; iscinin isyerinde
makul smirlar icinde ve kotiiye kullanilmamak kosuluyla gerek isyeri internet agini
isyeri telefonlarinda da oldugu gibi, kisisel amagh kullanabilmelisidir®*. Fransiz Is
Hukuku’'nda da, Fransiz Is Kanunun iscinin temel hak ve ozgiirliiklerinin
sinirlanmast konusunda bir 6l¢ii norm ve ana kriter olarak kabul edilen L.1121-1
hitkkmii dogrultusunda, igsverenin, yapilan is ile gerekcelendirmek ve istenen amacla
orantili olmak kosuluyla isyerinde kisisel amaglarla internet kullaniminin

diizenlenebilecegi kabul edilmektedir®**.

Isverenin yonetim hakkini kullamirken, iscinin haberlesme 6zgiirliigiinii
timden yok edecek ve 6zel yasam hakkina agir bir saldirn olusturacak sekilde
diizenlemeler yapmasi ve talimatlar vermesinin onlenmesi i¢in, bu hakkin sinirlarinin
hukuk normlar1, doktrin ve yargi igtihatlar1 ile belirlenmesi yeterli olmayip, ayni
zamanda bu araglarmin isveren tarafindan denetimi ve gozetlenmesinin de

sinirlandirilmasini zorunlu kilar.

[letisimde ve bilginin paylasiminda yeni teknolojilerin gelismesiyle birlikte,
kamusal alanda, is hayatinda ve giindelik hayatta artan oranlarda yerini almasi, her
yonden bir gozetlenme kaygisini da birlikte getirmistir. Bunu 6nlemek icin kanun
koyucu ve yargi ictihatlar1 vatandaslar ile birlikte calisanlarin da temel hak ve
ozgiirliiklerini korumaya yonelik bir takim hukuki mekanizmalar gelistirmistir®®. Bu
konuda ulusal mevzuatimizin oldukga fakir ve yetersiz oldugunu ilk bakista goze
carpmaktadir. Ancak yine de, olumlu bir gelisme olarak, 7.5.2010 tarihinde 5982
sayili Kanun ile yapilan Anayasa degisikligi ile, Avrupa Birligi’nin 1995/46 sayil
“kigisel verilerin korunmasina” iliskin Yonergesi dogrultusunda, AY m.20/f.2’ye ¢
Kisisel Verilerin Korunmasma liskin” bir diizenlemenin eklendigini
soyleyebiliriz. Fakat Kisisel Verilerin Korunmasina Iliskin Kanun metni heniiz tasart

halinde olup yasalasmamistir. Bu sebeple, Avrupa Birligi’nin 1995/46 sayili

622 Sevimli, Isginin Ozel Yasamina Miidahale, 198

623 Waquet/Struillou/Rivolier, 211; Sevimli, Iscinin Ozel Yasamina Miidahale, 198
624 Waquet/Struillou/Rivolier, 212
625 Lahalle, 114
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(95/46/EC) Yonergesi'nin bile i¢ hukuka tam anlamiyla aktarildigindan s6z
edilemez. Diger taraftan, gercek kisilerin elektronik gozetleme uygulamalarindan
korunmasini ve buna iliskin esaslar1 belirleyen Avrupa Birligi’nin ¢ Ozel Hayatin ve
Elektronik Iletisimin Korunmasina ” iliskin 12 Temmuz 2002 tarih ve 2002/58
sayill (2002/58/EC) Yonergesi'nin®* ise halen i¢ hukuka aktarilmasmna iliskin

hazirlik ¢alismalar siirmektedir®’.

Isverenin miilkiyeti kendisinde bulunan iletisim araclar iizerindeki gozetleme
yetkisi ve smirlari bakimindan Fransiz Yargitay’imn meshur “NiIKON” karari®*®,

doktrin ve yargi ictihatlarina yon vermistir. Fransiz Yargitay’i,

“Iscinin calisma yeri ve calisma zamaminda bile ozel hayatimn gizliligine saygi
gosterilmesi hakkina sahip oldugu; bu gizliligin ozellikle goriismelerin gizliligi
anlamina geldigi; su halde igverenin bu temel ozgiirliigii ihlal etmeden is gorme
ediminin yerine getirilmesi icin iscinin kullanimina tahsis edilmis bir bilgi islem
aract sayesinde —isveren bu bilgisayarin iy disinda bir amagla kullanilmasim
yasaklamis olmasi halinde bile--isci tarafindan gonderilen ve alinan kisisel

mesajlara vakif olamayacagina ” karar vermistir.
Bu karardan ¢ikan sonuglari kisaca 6zetleyecek olursak;

e lsverenin yonetim hakkini kullanirken, iscinin isyerinde mesai saatleri icinde
bile, 6zel yasaminin gizliligine ve haberlesme 6zgiirliigiine saygi gosterme
yiikiimliiligiinde oldugu,

e lsverenin, kural olarak yonetim hakki kapsaminda, miilkiyeti kendisine ait
bulunan ve is¢iye is gorme amach tahsis edilmis bulunan internet ve e.posta
gibi bilgi-igslem araclarinin is dist kullanimim sinirlandirabilece8i veya
yasaklayabilecegi®®,

® Ancak, isverenin iletisim araglarinin is¢i tarafindan 6zel amach kullanimina
yasak getirmis olmasi ve is¢inin, isverenin yonetim hakki kapsaminda

verdigi bu talimata uymamas1 halinde bile; isverenin hicbir sekilde s6z

26w ww.eu-lex.europa.eu

627 www.tceb.gov.tr

628 Cass.Soc.,2 0ct.2001, n0:99-42.942, Waquet/Struillou/Rivolier, 178, 212, 323

629 Nikon Kararinin igverenin is amagcl tahsis edilmis bulunan bilgisayar1 6zel amaglarla kullanimina
yasak getiremeyecegi seklinde yorumlayan goriise katilamiyoruz.
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konusu iletisim araglarini kisisel amacli kullanan is¢inin kisisel verilerine
ulasma hakkinin bulunmadigi ve is¢inin 6zel yasamimin gizliliginin
korunmasi hakki ile haberlesme 6zgiirliigliniin isveren iletisim araglarmin

kullanilmasina iligkin talimatlar1 karsisinda iistiinliigii,

[lkeleri kabul edilmistir.

Nikon Kararinda tespit edilen ilkeler dogrultusunda, is¢inin dnceden rizasini
almak ve isciyi bilgilendirmek kosuluyla igyeri telefonu ve is¢iye is amach
kullanim icin verilen cep telefonu goriismelerini ve bu telefonlara birakilan
mesajlar1 igverenin dinleyebilecegi, yine is¢inin is amagh e.postalarinin igyeri ve
isletmenin menfaati ve etkin bir yonetim ve denetimin saglanmasi adina isciyi
ayni sekilde onceden bilgilendirmek kosuluyla igverenin inceleme ve kontrol
yetkisinin bulundugu ve bu yontemle elde edilen delillerin hukuka uygun ve
gecerli bir ispat vasitast olarak kullanilabilecegi kabul edilmektedir®’. Ancak,
iscinin bilgisayarinda kisisel olarak nitelendirdigi ve kisisel notunu koydugu
dosyalari, igverenin iscinin Ozel yasaminin gizliligine ve haberlesme
ozgiirliigiine saygi yiikimliilligi karsisinda higbir sekilde agma, inceleme ve
kontrol yetkisi yoktur®'. Ancak iscinin kisisel dosya olarak nitelendirmedigi

dosyalar hakkinda isc¢inin yoklugunda bile, igveren bilgi sahibi olabilecektir.

Bunun disinda, isveren tarafindan isin yerine getirilmesi amach tahsis edilen
bilgisayarda is¢inin is saatlerinde girdigi siteler ve bilgisayar baglantilarinin is
amach yapildigi kabul edilerek igverenin iscinin yoklugunda bile isverenin bu

siteleri arastirma ve inceleme yetkisinin bulundugu kabul edilmektedir®>.

Isverenin, elektronik gozetleme konusunda hukuka uygunluk sartlarina
uymak kosuluyla,-isciyi uygulama konusunda dnceden bilgilendirmesi ve onayini
almasi- elde ettigi bilgi ve delillerden;

e lscinin is saati icinde ¢ok uzunca bir zamanim bilgisayarda sitelere

girerek gecirdigi ve kisisel mesajlariyla mesaj sistemini mesgul ettigi,

30Cass.soc.,14 mars 200. n:98.42.090, Waquet/Struillou/Rivolier, 211; Cass.soc.,7 jan.2011, n:09-
14.667, Cass.soc.,28 sept.2011, n:10-16.995; Waquet/Struillou/Rivolier, 322

63! Cass.soc.,19 juin 2013, no:12-12.138, Waquet/Struillou/Rivolier, 324

632 Cass.soc.,9 juill.2008, n:06-45.800, Waquet/Struillou/Rivolier, 213
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¢ Opyun sitelerine ve is ile hicbir baglantis1 bulunmayan sitelere defalarca
girdiginin anlasildigi,

® Bilgi islem sistemindeki arizanin is¢inin kullanimindan kaynaklandigi,

e Bir haksiz rekabet halinde, e.posta araciligiyla gizli bilgilerin rakip
firmaya verildigi veya rakip firmalar ile iletisim halinde bulunuldugun
saptanmasi hallerinde,

Iscinin, kisisel amach bilgi islem kullanimimi kotiiye kullandigi gerekcesiyle
igsverenin disiplin yaptinmi uygulama yetkisinin bulundugu, Fransiz Yargi

kararlarinda kabul edilmektedir®®.

Yargitay da, iscinin is amach bilgisayari mesai saatleri igerisinde internette
oyun oynayarak ve cesitli haber sitelerinde zaman gecirmesini, is¢inin isini
zamaninda bitirmesi ve isverenin zararinin olugmamasi halinde bile isverenin

giivenini kotiiye kullandigina karar vermistir®,

d. Iscinin D1s Goriiniimii ve Kiyafeti

Iscinin giyimini belirleme ve dis goriiniimii 6zel yasam hakki cercevesinde
degerlendirilmekte ve iscinin kural olarak isyerinde goriinimii ve giyim tarzini
belirlemekte ozgiir oldugu kabul edilmektedir®. Isverenin, iscinin kisilik
haklarindan olan, dis goriimii ve kiyafetine iliskin diizenleme yapma ve talimat
verme yetkisinin sinirlariin belirlenmesinde diger tiim ozgiirliiklerde oldugu gibi,
olciliiliik ilkesi esas alinacaktir. Bu sebeple, isverenin tamamen estetik gayelerle
isyerinde pantolon giyilmesini yasaklamasi veya kiyafetlerde renk secimine
mildahale etmesi, etek boyuna veya sa¢ sekline iligkin talimatlar veya i¢ yonetmelik
hiikiimleri, igyeri ve isletme gerekleriyle gerekcelendirilmeyip, iscilerin haklarina
asirt Olgiide smirlama getirdiginden hiikiimstizdiir. Ancak is¢inin isyerinde, dig
goriiniim ve kiyafet 6zgiirliigii, mutlak bir 6zgiirlik de degildir. Isverene, hakli ve
mesru amaglar ve isin ve isletmenin gerekleriyle gerekcelendirilmek ve orantili
olmak kosuluyla is¢inin isyerindeki giyimi, kusami ve dis goriintiisii ile ilgili talimat

verme yetkisi taninmaktadir.

633 Waquet/Struillou/Rivolier, 326-327
63y 9HD, 4.5.2009, E.2008/36305, K.2009/12393, www.kazanci.com
635 Aydn, Kisilik Haklari, 111; Sevimli, 1sginin Ozel Yasamina Miidahale, 231; Lahalle, 153
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Isverene iscinin giyimi ile ilgili talimat verme yetkisinin tamindigi ve
dolayisiyla is¢inin giyim Ozgiirliigiiniin sinirlandirildigi oncelikle alan; isverenin
kanundan kaynaklanan yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmek ve is¢inin yasam
hakkini, bedensel biitiinliigiinii ve saglhigim1 korumak amaciyla, is¢iden is goérme
ediminin yerine getirilmesi esnasinda olas1 tehlikelerden korunmasi igin, ozel
kiyafetlerin giyilmesini, bazi basliklarin ve maskelerin takilmasini, kask ve eldiven
veya Ozel ayakkabilar giymesini igyeri i¢ yonetmelikleri, bireysel veya toplu is

sdzlesmeleri veya genel talimatlar ile diizenleme yetkisidir®®.

Isverene bu konuda yénetim hakki verilen bir diger alan ise, isyerinde iiretilen
mal ve hizmetin hijyenik kosullarda {iretilmesi ve isletmenin miisterilerinin
sagliginin korunmasi adina, is¢iye bazi hijyenik kiyafetlerin, eldivenlerin giyilmesi,

bone ve basliklarin takilmasi ve kullanilmasi talimatini verebilmesidir®’.

Isveren goriilen is ile gerekgelendirilmek ve 6lciilii olmak kosuluyla iscinin
igyerindeki giyim ve kusam ile ilgili bireysel veya genel talimatlar verebilir veya
isyeri i¢ yoOnetmeliklerinde bu konuyu diizenleyebilir. Miisterilerin muhatap
olacaklar1 kisinin kim oldugunu tespit edebilmesi bakimindan 06zel giivenlik
gorevlilerine iiniforma zorunlulugu getirilmesi, yine miisterilerin kolaylikla ayirt
edebilmesi, servis kalitesi, miisteri memnuniyeti ve isletme imaji bakimindan turizm
sektoriinde ¢alisan, temizlik, bar ve restoran ¢alisanlarina tek tip kiyafet ve yaka karti

zorunlulugunun bu cercevede degerlendirilmelidir®®.

Ayrica, bir isletmede isc¢inin isgal ettigi mevkii yiikseldikce ve iist
kademelerde yer aldik¢a o derece miisterilerle de iletisim halinde olacak ve o dlgiide
de sirketin imajin1 disa yansitacaktir. Bu tiir gorevlerde bulunan ¢alisanlarin uygun
olmayan kiyafetlerden kag¢inmasi, ayni zamanda sadakat borcunun ve diiriistlitk
kuralinin geregidir. Bu baglamda, Fransiz Yargitay’1 da, ara sira miisterilerle iletisim
halinde bulunan bir teknik gorevlinin is gdmleginin altina bermuda sort giymekten

kacinmasi gerektigineG”, yine bir emlak biirosunda c¢alisan ve diizenli olarak

636 Aydin, Kisilik Haklar1, 112; Sevimli, Isginin Ozel Yagamina Miidahale, 231; Lahalle, 153
8371 ahalle, 153

638 Waquet/Struillou/Rivolier, 196

639 Cass.soc.,28 mai 2003, Lahalle, 153;
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miisterilerle iletisim halinde olan bir kadin ¢alisanin esofman giymekten vazgecmesi
gerektigine640 karar vermistir. Bu baglamda, isveren liikks bir otel ¢alisanindan
kusursuz bir bakim ve kiliga (sakal trasi, sa¢ kesimi) sahip olmasi talimatim verebilir
ya da asir1 Olciide gbze carpan ve icra edilen gorevlerle bagdagmayan taki ve
piercinglerin takilmasini yasaklayabilir®'. isveren yapilan isle bagdasmayan veya
komik kiyafetlere karst (;1kabililr642 Ancak, isverenin tamamen estetik gayelerle
igyerinde pantolon giyilmesini yasaklamasi veya kiyafetlerde renk secimine
mildahale etmesi, etek boyuna veya sa¢ sekline ve rengine ve hatta makyajin rengine
ve stiline (ruj rengi, goz kalemi vs.) iliskin talimatlar vermesi veya i¢c yonetmelik
hiikiimleri haline getirmesi is¢ilerin kisilik haklarina asir1 sinirlamalar getirdiginden
kabul edilemez. Isverenin yapilan isle baglantis1 kurulamayan gériiniis ve giyime
iliskin talimatlari, is¢inin maddi ve manevi varligim1 gelistirme hakkina ve kisilik
haklarina saldir1 niteligi tasir; diger bir deyisle isverenin is¢i iizerinde bir moda ve

zevk diktas1 kurma hakki yoktur643.

Isveren tiim talimatlarinda oldugu gibi, iscinin giyim ve kusamma iligkin
talimatlarinda da ayrimcilik yapmamak ve esit davranma yiikiimliiliigine uymak
zorundadir. Fransiz Yargitay’t oldukga yeni bir kararinda; iinli bir gastronomi
restoraninda garson olarak calisan ve miisterilerle dogrudan temas halinde bulunan
erkek is¢inin servis esnasinda taktigi kiipelerin igletmenin imajina zarar verdigi ve
yapilan isle bagdasmadigi gerekgesiyle kiipelerin cikarilmasi talimatim1 veren
igverenin talimatina uymamasi sebebiyle is akdi feshedilen is¢inin, fesih
gerekcesinde, “miisteri hizmetinde oldugunuz statiide bir erkegin kiipe takmasi hog
karsilanamaz”  ifadeleriyle is¢inin dis goriiniimiinde cinsiyete dayali ayrimcilik

yapan isvereni haksiz bulmustur®*.

II. iscinin Isyeri Disindaki Ozel Yasam Alanina Saygi

Iscinin isyeri disindaki 6zel yasami, iscinin sosyal, ekonomik, diisiinsel,

siyasi ve dinsel alandaki tiim davranislarim ve eylemlerini igcinde barindirir. Bu

640 Cass.soc.,6 nov.2001, n:99-43.988, Lahalle, 154

641 [ ahalle, 154

642 Waquet/Struillou/Rivolier, 197

643 Taskent, Yonetim Hakki, 93; Aydin, Kisilik Haklar1, 112

64 Cass.soc.,11 jan.2012, n:28.213, Waquet/Struillou/Rivolier, 197
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baglamda, iscinin arkadaslik ve duygusal iligkileri, yerlesim yeri, tiikketim faaliyetleri
(araba, ev alim1 ve market aligverisleri ve takas islemleri), sanat, eglence ve spor
faaliyetleri, siyasi parti ve dernek iiyeligi ve dinsel faaliyetleri yani isc¢inin bireysel
ve kamusal alandaki tiim faaliyetleri is¢inin isyeri disindaki 6zel yasaminin birer
pargasidir. Iscinin 6zel yasam hakki, 6zel hayatin gizliligine saygi gosterilmesini
kapsamakla beraber bununla sinirli kalmaz ayni zamanda is¢inin kamusal alandaki
sosyal faaliyetlerinin, politik faaliyetlerinin ve dernek faaliyetlerinin de isverenin
miidahalelerine karst korunmasini gerektirir. Ozel yasam hakki, Avrupa Insan
Haklar1 S6zlesmesi m.8 ve AY m.20 hiikiimleri ile giivence altina alinmistir. Avrupa
Insan Haklar1 Mahkemesi, 6zel yasama saygi duyulmasim bekleme hakkinin kisinin

mesleki ve is yagsamindaki faaliyetleri alaninda da kabul edilecegine hitkmetmistir®™.

Isverenin isyerinde diizenin saglanmasima yonelik yonetim hakki, is¢inin Kisi
hak ve ozgiirliigiiniin korunmasi adina onemli dlciide simirlandirilmisken; isverenin
is¢inin igyeri disindaki davramislarina bazi gerekgelerle miidahale hakki var midir
veya bir baska deyisle isverenin yonetim hakki isletmenin yiiksek menfaatlerinin
korunmas1 adina iscinin isyeri digindaki davranmislarim da kapsamakta midir ? Bu
konuda doktrinde farkli goriisler vardir. Bir kisim yazarlara gore, iscinin isyeri
digindaki davranislari, isletme menfaatlerine zarar vermesi veya goriilen isi olumsuz
etkilemesi halinde isverenin is¢inin isyeri disindaki davraniglan i¢in de talimat verme

. 646
yetkisi vardir™ .

Baskin goriis ise, isverenin yOnetim hakki, isyerinde isin
goriilmesine ve isyerinde giivenin ve diizenin saglanmasina iliskin olup, bunun
diginda iscinin igyeri disindaki davramiglart {izerinde isverenin yoOnetim hakki

yoktur647.

Isverenin iscinin isyeri disindaki davramslar1 hakkinda talimat verme yetkisi
veya yonetim hakkinin kabul edilmemesinin en 6nemli hukuksal sonucu, iscinin
isverenin bu konudaki talimatlarina uyma yiikiimliiliigiiniin olmamas1 ve talimata
uymayan is¢iye isverenin disiplin yaptinmi uygulayamamasi ve disiplin

yaptinmlarinda en uc¢ nokta kabul edilen iscinin is akdinin sirf bu yiizden

645 9zdemir, Internet ve Is Sozlesmesi, 17, www.eiro.eurofound.eu.int

646 Tungomag/Centel, 100; Tuncay, Esit Davranma, 163

647 Taskent, Yonetim Hakki, 103; Ekonomi, Is Hukuku, 32; Siizek, Yonetim Hakki,231; Bayram,
Koruma Borcu, 30 ; Sevimli, Isginin Ozel Yasamina Miidahale, 241-243; Sevimli Ahmet, Iscinin Ozel
Yasam Hakki Baglaminda Isci-Isveren Iliskisi, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Haziran 2008, Istanbul
2008, s.56-57; Pélissier/Auzero/Dockes, 659
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feshedilememesidir.  Isverenin  yonetim hakkini, iscinin isyeri disindaki
davraniglarina kadar genisletenler, isletmenin sohretinin, sayginliginin korunmasi,
isletme imajinin zarar gormemesi ve isletmeye duyulan giivenin sarsilmamasi
amaciyla igverenin is¢inin igyeri disindaki davraniglari icin de talimat verebilecegi ve
bu kisilerin de genellikle iist diizey yoneticiler olabilecegini ifade etmektedirler.
Oysa is¢i, TBK m.396/f.2 hiikkmiinde de ifade edildigi gibi, isverenin hakli
menfaatlerinin  korunmasinda sadakatle davranmak zorundadir. Iscinin bu
yiikkiimliliigii, isyerindeki davramislarinda oldugu kadar (igverenin miisteriler
nezdinde temsili, igveren tarafindan kendisine teslim edilen alet, ara¢ ve iletisim
araclarinin dikkatli ve zarar vermeyecek sekilde kullanimi, igverene ait dosyalarin ve
ticari sirlarin korunmasit vb.) isyeri dis1 davraniglarinda da (igverenin rakiplerine
bilgi sizdirmama, isverenin ticari sirlarinin korunmasi ve isletme imajina ve
giivenilirligine zarar verecek davranislardan kaginma) s6z konusudur. Bu durumda,
is¢ci sadakat yiikiimliliigii geregi, isyeri disindaki 6zel davranislarinda da isletmenin
saygimhiginin ve giivenilirligin sarsilmasina yol agacak ve isletmeye zarar verecek
davranislardan kaginmak zorundadir. Isverenin iscinin sadakat yiikiimliiliigii
tizerinde ise talimat verme yetkisi yoktur ancak isciye sadakat yiikkimlilugi
konusunda bir hatirlatmasi olabilir. Isciye sadakat yiikiimliiliigii cercevesinde isyeri
digindaki davranislarina dikkat etmesi ve isletmenin prestijine uygun davranmasinin
hatirlatildigi durumlarda ise, artik iscinin davramislarinin gercekten isletmenin
cikarlarina zarar vermesi veya goriilen isi olumsuz etkilemesi halinde, is¢inin boyle
bir durumu Ongoremedigi veya 1iyi niyetli oldugu savunmasit dikkate

648
alimmayacaktir’™.

Ote yandan, isci de, isini Ozenle yerine getirebilmek, isi zamaninda ve
ongoriilen siirede bitirebilmek, isverenin c¢aligma saatlerine iliskin talimatlarina
uymak ve ise devamsizlik yapmamak i¢in, kendi kendini kontrol mekanizmasin (self
kontrol) harekete gecirmek suretiyle isyeri disinda 6zel hayatina da dikkat edecek,
isteki basarisimm ve gelecegini etkileyecek davranmislardan miimkiin oldugunca
kacinmak zorunda hissedecektir. Kald: ki, Is Kanunu m.25/f.1 (a) ‘da, “Iscinin kendi
kastindan veya derli toplu olmayan yasayisindan yahut ickiye diiskiinliigiinden
dogacak bir hastaliga veya engelli hale gelmesi durumunda”, m.25/f.11

(d).(20.06.2012 tarih ve 6331 sayilh K. m.32/I-b ile, 30.12.2012 tarihi itibariyla

48 Siizek, Is Hukuku, 342; Sevimli, Isginin Ozel Yasamina Miidahale, 241; Taskent, Yonetim Hakka,
95
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degisiklik) “Isyerine sarhos yahut uyusturucu madde almis olarak gelmesi” |
m.25/£IV “Iscinin giz altina alinmast veya tutuklanmast halinde devamsizliginin
17.nci maddedeki bildirim siiresini asmast” is¢inin igyeri disindaki davraniglarindan
kaynaklanan bazi hallerin is¢inin ise devamini kanunda Ongoriilen siirelerde
etkilemesi (hastalik, engelli hal, goz altina alinma, tutukluluk ) veya is gérme edimini
yerine getiremeyecek hale gelmesi (sarhosluk ve uyusturucu madde kullanimi) is

akdinin hakli sebeple fesih nedeni olarak diizenlenmistir.

Kanaatimizce, iscinin igyeri disindaki yasamini, igverenin moral, siyasi ve
ekonomik degerlerine ve igverenin eglence anlayisina ve zevklerine uygun sekilde
siirdiirmek gibi bir yiikiimliiliigiinden s6z edilemez ve isletmenin yiiksek cikarlari
gibi genel ve soyut bir amagla, isletmeyle 6zdeslesmis ve kamu oyu Oniinde isletmeyi
temsil eden iist diizey yOnetici konumunda is¢iler icin bile olsa, igverenin iscinin
isyeri disindaki davramislarim yonlendirmek yetkisi yoktur. Isverene her ne sebeple
olursa olsun boyle bir yetkisinin verilmesi kisilik haklarmin asirt kisitlanmasi
sonucunu dogurur649. Diger taraftan, igverenin isyerinde bile, iscinin 6zel yasam
hakkim ilgilendiren konularda talimat vermesi, uluslar arasi hukukta ve i¢ hukukta
bu kadar smnirlandirilmigken; iscinin igyeri disindaki 6zel yasami ile ilgili
“igletmenin yiiksek menfaatleri” gibi son derece siibjektif degerlendirmelerle,
ozellikle belli bir konumda bulunan iist diizey yoneticilerin tamamen sahsi sebeplerle
is iliskilerinin sona erdirilmesinin yolunu acgabilecektir. Koétiiye kullanilma olasilig
bu kadar yiiksek bir olanagin igverene yonetim hakki kapsaminda taninmasi, hukuka
uygun olmadig1 gibi, is¢inin korunmasi ilkesiyle de bagdasmaz. Bu baglamda,
is¢cinin igyeri disindaki yasamina miidahale kabul edilecek genel, soyut, siibjektif ve
yapilan isle gerekgelendirilemeyen ve istenen amagla 6lciilii olmayan genel ve 6zel
talimatlar MK m.23 ve TBK m.27 dogrultusunda gecersiz kabul edilecektir. Ancak
¢cok ug¢ bir 6rnek olmakla birlikte igverenin iscinin isyeri disindaki 6zel yasamina
iliskin yOnetim hakkinin sinirlarini ortaya koymasi bakimindan, hayvan severler
derneginde ¢alisan veya doga hayvanlarinin korunmasi ve hayvan haklar1 konusunda
kamuoyu olusturmak iizere faaliyet gosteren bir kurulusta calisan bir is¢inin,
dogrudan calistign kurumun faaliyeti ve yapilan isle baglantis1 kuruldugundan, ava
gitmesi yasaklanabilir veya bu konuda verilen 6zel bir talimati gecerli kabul etmek

gerekir.

649 Sevimli, 1§ginin Ozel Yasamina Miidahale, 240, 243
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Fransiz Yargitay’inin iscinin isyeri disindaki davranislariyla ilgili isverenin
disiplin yetkisi bakimindan 6zellik gosteren iki kararini belirtmek istiyoruz. Isyeri ve
is saati disinda bir is arkadaginin can giivenligini riske atan isciye verilen disiplin
cezasinin yerinde olduguna karar verilmesine karsin®’; is zamani disinda bir
yabanciya kanuna aykirt olarak oturacak yer bulmasi icin yardim eden ve bu sebeple
yargilanarak cezaya mahkum edilen noter katibinin is akdinin feshi, iscinin isyeri
digindaki eylemlerinin is iliskisinde bir kusur olusturmamasi sebebiyle haksiz

bulunmustur65 L

Iscinin 6zel yasam hakkinin korunmasina baglanan temel hak ve ozgiirliikler;
digiince ve ifade ozgiirliigii, din ve vicdan Ozgiirliigii ve yerlesme ve seyahat
ozgiirliigii ticgeninde belirginlesmekte olup, insan yasaminda ¢ok énemli yer tutan
bu iic kategori Ozgiirligiin isyeri ve isyeri disinda isverenin yOnetim hakki

karsisindaki konumu ve sinirlarini agagida irdeleyecegiz.

I11. Diisiince ve ifade Ozgiirliigii

Ifade o6zgiirliigii, insan haklarma iliskin tiim uluslar arasi sozlesmelerde
insanin en degerli haklarindan biri olarak kabul edilmistir. Bu 6zgiirlik olmadan
bilgilenme olmaz, tartisma olmaz ve cogulculuk ve dahasi bu 6zgiirlik olmadan
insan c¢evresinden soyutlanir. Yani ifade Ozgiirligii aym1 zamanda insanlarin
birbirleriyle iletisim kurmalarin saglayan bir 6zgiirliiktiir. Bu 6zgiirlik sayesindedir

ki, diistinceler, kanaatler yazili ya da so6zlii olarak dis diinyaya aktarilir®™?,

Diisiince ozgiirliigii Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi m.10’da “Herkes,
goriislerini actklama ve anlatum ozgiirliigiine sahiptir” AY m.26’da “Herkes,
diisiince ve kanaatlerini soz, yazi, resim veya baska yollarla tek basina veya toplu

olarak aciklama ve yayma hakkina sahiptir” seklinde diizenlenmistir.

Is Hukukunda diisiince ve ifade 6zgiirliigii ilk olarak kolektif diizeyde, belli

topluluklar i¢inde iscilerin sikayet, dilek ve hak taleplerinin ifade edilmesini

630 Cass.soc.,4 oct.2011, n:10-18.862, Waquet/Struillou/Rivolier, 182
631 Cass.soc.,16 déc.1997, n:95.41.326, Waquet/Struillou/Rivolier, 173
652 Pélissier/Auzero/Dockes, 661
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saglamak amaciyla ortaya cikmustir. Diisiince 0Ozgiirliigii ayn1 zamanda yargi
ictihatlar ile teyit edilen is¢inin en biiyiik 6zgiirliigudiir65 3 Bu ozgiirliik isciye ilk
olarak isyeri ve zamani disinda taninmig, daha sonra igverenin yetkisine tabi olarak
isletme icinde de kabul edilmistir®”, Iscinin diisiince ozgiirliigli Fransiz yargi

kararlarinda su sekilde ifade edilmektedir:

“Isci, kitiiye kullanma haric isletme icinde ve disinda diisiince ozgiirliigiinden
istifa eder, ancak bu ozgiirliik yapilan isin dogasi ile gerekgelendirilmek ve istenen

amag ile orantili olmak kosuluyla sumirlandirlabilir.”

Diisiince 6zgiirliigiiniin isyeri icindeki veya disindaki istisna ve sinirlarina
gecmeden Once diisiince 6zgiirligii kavramindan ne anlasilmasi gerektiginin acikliga
kavusturulmas1 gerekir. Anayasa Mahkemesi daha o©nceki bireysel basvuru

655 ve “youtube656” kararlarinda da diisiince

kararlarinda oldugu gibi en son “twitter
ozglirliigiinii;

“insanin serbestce diisiince ve bilgilere ulasabilmesi, edindigi diisiince ve
kanaatlerden dolayr kinanmamasi ve bunlari tek basina ya da baskalariyla birlikte
cesitli yollarla (soz, yazi, resim vb.) oOzgiirce aciklayabilmesi, savunabilmesi,

baskalarina aktarabilmesi ve yayabilmesidir.” seklinde tanimlamustir.

Avrupa Insan Haklari Mahkemesi Kararlar1 da diisiince o6zgiirliigiiniin

kriterlerinin belirlenmesinde yol gosterici olmustur;

“Diigiince ve ifade ozgiirliigii, demokratik bir toplumun ve bireysel gelisimin temel
kurumlarindandwr. Bu ozgiirliik sadece toplumda kabul gioren bilgi ve fikirlerin
ifadesi ve yayumasum degil, aymi zamanda kizdiran, sok eden ve rahatsiz eden
fikirlerin de ifadesi anlamina gelir. Bunlar demokratik bir toplumun iceriginde yer
alan cogulculuk, hosgorii ve agik fikirliligin bir geregidir.657”

Karar metninden de agikca anlasildigr gibi, diistince ozgiirliigii, genel kanaate aykir

olsa bile elestirme hakkini igerir.

633 Waquet/Struillou/Rivolier, 297

854 pglissie/rAuzero/Dockes, 662

65 AYM, 2.4.2014, B.N.2014/3986, www.anayasa.gov.tr

66 AYM, 29.5.2014, B.N.2014/4705, www.anayasa.gov.tr
857 Aydin, Kisilik Haklar1, 143; Pélissier/Auzero/Dockes, 663
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Bu baglamda, is hukukunda iscinin diisiince ve ifade 6zgiirliigiiniin dogusu,
gelismesi ve biiylimesi endiistriyel demokrasi kavramin1 da beraberinde getirmistir.
Ik basta iscilerin isyeri, calisma kosullar1 ve iicret hakkindaki sikayetlerini, isyeri
temsilcileri, isveren vekilleri veya isveren nezdinde dile getirmesi ve yerine gore,
igyerindeki calisma kosullarindan yakinma ve elestirme seklinde baslayan siirec,
zamanla isciye insan kaynaklari politikasimin belirlenmesinden, ¢alisma kosullarinin
saptanmasina s0z hakki tammnmasina kadar varan bir yonetime katilma siireci
baslatmistir. Fransiz Hukukunda da igyerleri ¢ok kiiciik bir topluma (minyatiir/kiigiik

499

toplum) “micro-société” ye benzetilmekte ve isciler de isyerinin vatandaslar

113

. . 658
“citoyen-salari€¢” olarak anilmaktadirlar’™".

Tiirk Is Hukukunda da isyerlerinde is saglig1 ve giivenliginin korunmasi ve
saglanmasi icin, isci ve igverenin isbirligi ve igverenin koordinasyonunda, is sagligi
ve giivenligine iligkin olarak alinmasi gereken Onlemlerin, isyerindeki bozukluk,
aksaklik ve eksikliklerin isverene, is giivenligi uzmanlarina ve is saglig1 ve giivenligi
kurumlarina bildirilmesinde is¢inin s6z sahibi olmasi, teklif getirmesi ve yonetime
katilimi amaglanm1§t1r659. Isveren ozellikle isyerinde is saghgimin ve giivenliginin
korunmasi i¢in, yOnetim hakkini is¢inin diisiince Ozgiirliigiinii simirlamak ve
engellemek seklinde degil, tersine bu 6zgiirliigiin is¢iler tarafindan daha rahatlikla,
siklikla ve dikkate alinmayacagi, kinanacagi veya cezalandirilacagi endisesi olmadan
bariscil bir sekilde ve serbestce ifade etmelerinin yolunu acarak kullanmalidir®®.

Boylelikle isciler ile birlikte isletmenin giivenilirligi ve menfaatleri de korunmusg

olacaktir.

Diger taraftan, is¢i, diisiince ve ifade Ozgiirliigii kapsaminda, isverenin
calisgma kosullar1 ve {icret politikalarina iligkin kararlarmm is arkadaslariyla
tartigabilir, yorumlayabilir veya elestirebilir; yine aym sekilde hiyerarsik iistlerine ve
isverenine de isyerinde tespit ettigi olumsuzluklara iliskin fikirlerini ve goriislerini
hiyerarsik saygi boyutuna 6zen gostererek aktarabilir ve hatta bunlar e.posta veya

bir mektup vasitasiyla da yapabililr.661

638 www.cda.univ.rennes1.fr/digital/Asset/53/537, s.15; Waquet/Struillou/Rivolier, 151-198

69 6331 sayil Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun “Calismakta kaginma hakki” m.18; “Calisanlarin
goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin saglanmasi” m.18; “Calisanlarin yiikiimliiliikleri” m.19/c, ¢, d;
“Is sagligt ve giivenliginin koordinasyonu” m.23/f.2; sayilabilir.

660 Taskent, Yonetim Hakki, 117

581 Waquet/Struillou/Rivolier, 303
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Anayasa Hukukunda, iftira, hakaret, sovme, suca ve siddete tesvik, ve tahrik
diisiince 6zgiirliigiiniin koruma alani1 disinda kalmaktadir®?. Kamusal alanda oldugu
gibi, isyerinde veya disginda da, is¢inin diisiince Ozgiirligii sinirsiz olmayip,
baskalarina zarar verdigi Olgiide sinirlandirilmistir.  Diisiince  6zgiirliigiiniin
sinirlandirilmasinda, ‘“hakkin  kotiiye kullanilmasi” teorisine dayanan Fransiz
Yargitay’1, hakaret, iftira niteligindeki veya asagilayici, kiiciiltiicli asir1 ve Olciisiiz
sozleri, diistince 6zgiirligiiniin kotiiye kullanilmasi olarak degerlendirmekte ve gerek
igverenine, gerekse isyeri yoOneticilerine ve hiyerarsik iistlerine ve gerekse de is
arkadaslarina bu tiir s6zler yonelten iscilere uygulanan disiplin yaptinmlarini hakh

bulmaktadir®®.

Bu baglamda, 4857 sayili Is Kanunu’nun isverenin hakli nedenle
fesih hakkini diizenleyen m.25/f.I1 (b) ve (d) bentlerinde, sirasiyla, is¢inin, igveren
yahut aile iiyelerinden birinin namusuna dokunacak sozler sarfetmesi veya
davraniglarda bulunmasi yahut isveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar
ve isnadlarda bulunmasi; igverene yahut onun ailesi {iyelerinden birine yahut
isverenin bir bagka iscisine satagmasi halleri, iscinin is akdinin hakli sebeple yani

tazminatsiz ve ihbar oneline uyulmaksizin feshini hakli kilmaktir.

Yargitay’da, iscinin isyerinde baska bir isciye satasmasini ve hakaret etmesini®®,
kiifretmesini®®, kisilik haklarim zedeleyen so6z ve davranislar, is¢ilerin birbirleriyle
ve baska iscilerle payla§masml666 Is Kanunu m.25/f.11.(d) bendi uyarinca hakli fesih

sebebi olarak kabul etmistir.

Isyeri disinda da, iscinin igvereni, isi ve calistig1 isletme hakkindaki fikirlerini
serbestce ifade edebilecegi kabul edilmektedir. Ancak iscinin igyeri disindaki
fikirlerini agiklamasi ve yaymasi iki halin birlikte bulunmasi halinde diisiince ve
ifade 6zgiirliigiiniin kotiiye kullanilmasi olarak kabul edilmektedir®’.

e Iscinin isvereni ve calistign isletme ile ilgili, yalan veya asagilayici veya

hakaret ve iftira niteliginde veya igverenine ve isletmeye veya imajina zarar

verici veya O¢ almaya yonelik sozler sarfetmesi

662 Tanor/Yiizbasioglu, Anayasa Hukuku, 173

663 Waquet/Struillou/Rivolier, 304

64y 22 HD, 18.3.2014, E.2013/7175, K.2014/6440, www.kazanci.com
665y 7.HD, 7.10.2013, E.2013/8913, K.2013/16392, www.kazanci.com
666 y 7HD, 18.2.2014, E.2013/25515, K.2014/4086, www.kazanci.com
557 Waquet/Struillou/Rivolier, 299
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e Ve bu sozleri herkesin 6niinde soylemesi

Fransiz Yargtay’t kamuya ag¢ik alan olarak kabul edilen bir banka subesinde,
hekim olan isvereni hakkinda, hastalar1 arasinda homoseksiiellerin oldugunu ve
bunlarin bazilarinda da HIV viriisii tagidigini ve kullandigi ignelerin sterilizasyonu
konusunda gerekli Onlemleri almadigim1 sdylemesini, igverenine zarar vermek
amacini tasimadigl ancak is¢iye taninan diisiince 6zgiirliigiiniin kétiiye kullanildig

seklinde degerlendirmistir668.

Iscinin isyeri diginda diisiince ve ifade 6zgiirliigiiniin sinirlar1 konusunda bir
baska sorun, facebook ve twitter gibi sosyal medya araglarinda, igveren aleyhine
hakaret niteligindeki sozlerin ve asagilayici beyanlarin kamusal alan kapsamina girip
girmeyecegi konusudur. Fransiz Yargitay’it bu konuda tiim kullanicilara agik bir
sosyal ag ile yalmzca smirli ve taninmis arkadas grubu ayrimi yapmakta, kamuya
acik olmayan ve sinirl bir arkadas grubunda soéylenen sézleri, asirt hakaret igcerikli ve

asagilayici bile olsa, kamusal alanda sdylenmis olarak kabul etmemektedir®®’.

Diger taraftan, iscinin 6zel yasam hakki boliimiinde de degindigimiz gibi, is¢inin
siyasi fikirlerine, diinya goriisiine, sanatsal zevklerine ve moral degerlerine igverenin
isletme menfaatleri gibi genel ve soyut gerekcelerle yaptigi tiim miidahaleler hakli
goriillemeyecek ancak acik ve net bir sekilde simirli ¢izilmek ve is gorme edimi ile
dogrudan iligkilendirilen ve istenen amag ile Ol¢iilii olan diizenlemeleri isverenin
yonetim hakki kapsaminda degerlendirilebilecektir. Bu sebeple, isyeri i¢ yonetmelik
hiikiimleri veya talimatlar ile igyerinde, ara dinlenmeler de dahil olmak iizere, isle
ilgisi bulunmayan, siyasi, ekonomik veya psiko-sosyal icerikli tiim tartismalarin
yasaklanmasi, siyasi partiler veya dernek iiyeliginin, bireysel olarak veya
kamuoyunda politik demecler verilmesinin yasaklamasi veya sosyal medyada siyasi
veya sosyal icerikli veya igverenin politik goriisleriyle bagdasmayan bazi diisiince
gruplarma iiye olunmasinin ve goriis aligverisinde bulunulmasinin yasaklanmas,
veya yasal olarak diizenlenen toplanti veya gosteri yirilylislerine katilimin
engellenmesi, is¢ilerin diisiince ve ifade 6zgiirliigiine asin ve ol¢iisiiz bir miidahaleler
olarak nitelendirilmeli ve s6z konusu diizenlemeler basta Anayasa ile giivence altina
kigilik haklarma ve MK m.23-24 yollamasi ile TBK m.27 geregi, gecersiz kabul

edilmelidir.

668 Cass.soc,7 oct.1997, n0:93-41.747, Waquet/Struillou, Rivolier, 299-300
699 Cass.1.civ.,10 avr. 2013, no:11-19.530, Waquet/Struillou/Rivolier, 301



205

III. Din ve Vicdan Ozgiirliigii

Din ve vicdan ozgiirliigii, uluslar aras1 sézlesmeler ve ulusal anayasalar ile
giivence altina alinan iscinin temel kisilik haklarindandir. Bunlar arasinda, Avrupa
Insan Haklar1 Sozlesmesi m.9 ve 2000/78 sayil1 (78/2000/CE) Is ve istihdamda Esit
Davranma Yiikiimliiliigii’ne iliskin Avrupa Birligi Yonergesi m.9 ve i¢c hukukta AY
m.24 “Herkesin vicdan, dini inang ve kanaat hiirriyetine sahip oldugunu, kimsenin
ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini inan¢ ve kanaatlerini agiklamaya
zorlanamayacagini; dini inang¢ ve kanaatlerinden dolayi, kinanamayacagini ve

suclanamayacagni” hilkkmiinii sayabiliriz.

Din ve Vicdan Ozgiirliigii, “laiklik” ve “esitlik” temelleri iizerine oturur®”®.
Avrupa Insan Haklar1 Mahkemesi de, bir ¢cok kararinda, din ve vicdan dzgiirliigiiniin

temel karakterine atifta bulunarak;

“Din, vicdan ve diisiince 0zgiirliigii, demokratik  bir  toplumun
gereklerindendir. Din boyutunda bu ozgiirliik, inananlarin kisisel Ozelliklerinin en
onemlileri arasinda bulunan hayat ve diinya goriislerini temsil eder. Ama ayni
zamanda, ateistler, kuskucular ve farkli dinsel goriistekiler icin de bir o kadar
degerlidir. Diger taraftan, kabul edilmelidir ki, demokratik bir toplum, bircok dinin
ve inancin uyum icinde birlikte oldugu bir topluluktur. Dinin uygulanmasinda ve dini
inanglarin  yasanmasinda,  diger dini gruplarin menfaatleri ile uyumun ve
uzlasmanin garanti edilmesi ve her bir inanca saygi gosterilmesinin saglanmasi
gerekliligi ortadir.” ifadeleri ile din ve vicdan 6zgiirligiin en 6nemli kriterini, diger
tim temel hak ve ozgiirliikler de oldugu gibi, bir digerinin veya bir diger grubun
inancina ve goriisiine saygi gosterilmesi, zarar verilmemesi ve birlikte uyum iginde

yasama seklinde degerlendirmistir671.

Din ve vicdan ozgiirliigii konusunda bu genel agiklamalardan ve Avrupa Insan
Haklar1 Mahkemesi’nin kararlarindaki can alici noktalart vurguladiktan sonra;

igverenin iscinin din ve ozgiirliigii baglamindaki yonetim hakkina gelince; isverenin

670 Tanor/Yiizbasioglu, Anayasa Hukuku, 171
71 CEDH, Ch. 25 mai 1993, Kokkinakis ¢/Grece, Req. N:14307/88, décision, 15 nov.2005, Leyla
Sahin c¢/Turquie, Waquet/Struillou/Rivolier, 287
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yonetim hakkini sinirlandiran ve igverene birbirinden farkli yiikiimliikler getiren iki

temel hukuk kurali oldugunu gérﬁyoru2672:

¢ Bunlardan birincisi; igverenin isin diizenlemesinde ve calisma kosullarinda
(iicret ve iicrete bagh haklar, sosyal haklar, izinler, terfiler vb.) ve isin sona
erdirilmesinde iscilerin dini ve vicdani inanglarindan dolay1r ayrimcilik
yapmasinin yasaklanmasi (ayrimcilik yasagi) yani igverenin isin yiiriitimiinde
ve diizenlenmesinde, c¢alisanlarin dini  inamislarmi  gdz  Oniinde

bulundurmasindan vazge¢mesini gerektiren bir tarafsizlik yiikiimlilagii;

e ikinci ise; calisanlarin isyerinde dini inanglarim yasayabilmeleri, dini inang
ve Ozgiirliiklerine saygi duyulmasi bir bagka deyisle, bu 0Ozgiirliiklerin

igyerinde yerine getirilmesini ve uygulanmasini engellememe yiikiimliiliigi;

Din ve vicdan ozgiirliigii konusunda isverenin yonetim hakkini sinirlandiran bu
iki ilke; dine dayali ayrimcilik yapma yasagl ve isyerinde din ve Ozgiirliigiiniin
korunmasma saygi gosterilmesi, aslinda tam olarak kesismemekte, birbirini
tamamlamamakta ve hatta deyim yerindeyse birini digerinin islevini

azaltabilmektedir®”>

. Bu baglamda ayrimcilik yasagi, isverenin calisanlarin dini
inamiglarin1 gdz Oniinde bulundurmasindan vazgegmesini gerektiren bir tarafsizlik
yiikiimliigii ortaya koyarken; din ve inan¢ Ozgiirliigii korunmasi, isverenin calisma
kosullarin is¢ilerin dini inamislarina godre uyarlamasi sonucunu dogurabilecek bir

hosgorii ilkesini zorunlu hale getirmektedir674

. Tum bunlara ilaveten, girisim
ozgiirliigii cercevesinde faaliyette bulunan isveren, isletmesel cikarlar1 korumak,
igyerinde diizeni kurmak ve siirdiirmek ve isletmenin devamliligim saglamak
zorundadir. Bu yoniiyle de, iscilerin temel hak ve 6zgiirlerinden biri olan din ve
vicdan ozgiirliigl ile isverenin girisim Ozgiirliglinii kars1 karsiya getiren bu hassas
sorunun ¢6ziimii, asagida irdeleyecegimiz tiim yiiksek yargi kararlarinda goriilecegi

gibi, olcililiik ilkesi ve diiriistliik kuralt gibi, objektif hukuk kurallarina

baglanmistir.

872 pglissier/ Auzero/Dockes, 671-672
673 pglissier/Auzero/Dockes, 671; Waquet/Struillou/Rivolier, 288
674 Pélissier/Auzero/Dockes, 671
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Alman Federal 15 Mahkemesi; oyuncak, kozmetik ve siis esyalar1 satan bir
magazada uzun yillar ¢alistiktan sonra, dini inanclar geregi tiirban takan kadin
is¢cinin ig akdinin, magazanin stiline uymamasi, magazanin miisterilerinin énemli bir
kismi i¢in kabul edilemez ve beklenilemez olmasi sebebiyle feshedilmesi iizerine,
is¢inin feshin din 6zgiirliigiine miidahale teskil ettigi ve dolayisiyla feshin gecersiz
olduguna iliskin actif1 davada; tiirban takmanin ig¢inin ise uygunlugunu ve is gérme
yetenegini etkilemeyecegi, zira is¢inin ne miisterilerle konusmaktan ve ne de satisa
iliskin diger islemleri yapmaktan engellenmis durumda olmadigi; buna karsin iscinin
Anayasa tarafindan korunan dig goriiniisiinii ve giyimini belirleme hakkini kapsayan
kigilik hakkinin ancak hakli gerekcelerle sinirlandirilabilecegi, isverenin talimat
hakkini kullanirken, iyiniyet kurallarina, din ve inan¢ 6zgiirliikklerine uymak zorunda
oldugu gerekgesiyle dayanarak feshi gecersiz bulmustur®”. Isverenin girisim
ozgiirliigii ile is¢inin Ozgiirliiklerinin catistigi bu ihtilafta, iscinin dini inang¢larini
gerekce gostererek taktigi tiirbanin is gérme edimini etkilememesi sebebiyle yani
igsverenin  gOsterdigi  gerekcenin isin dogasi ve isletme gerekleriyle
gerekcelendirilmedigi ve mesru ve hakli bir amaca da hizmet etmedigi gerekgesiyle,

is¢inin din ve vicdan ozgiirliigiine iistiinliik taninmistir.

Isverenin yonetim hakkinin iscinin din ve vicdan 6zgiirliigii karsisinda smirlarini
belirlemesi ve objektif kistaslarin tespiti bakimindan, Avrupa Insan Haklar
Mahkemesi’nin 15.1.2013 tarihli Mme Eweida ve Mme Chaplin hakkindaki karari
kayda degerdir®’®. Yiiksek Mahkeme; dini inanglar1 geregi boynunda hag taktigini
beyan ederek, isveren tarafindan hagin ¢ikarilmasi talebini din ve vicdan 6zgiirliigiine
haksiz miidahale oldugu gerekg¢esiyle reddeden ve iki farkli meslek grubuna mensup
her ikisi de Ingiliz vatandasi olan iki kadinin disiplin yaptirimina ugramasiyla ilgili
olarak iki farkli karar vermistir: Ingiliz Hava Yollarinda hostes olarak calisan Mme
Eweida’ya uygulanan boynundaki haci c¢ikarmamasi sebebiyle verilen disiplin
cezasini, ‘“din ve vicdan ozgiirliigiine asir1 miidahale ve bu ozgiirliigiin asir1 ve
olciisiiz simirlandirilmasr’” olarak kabul ederken, aymi durumda bulunan ve bir
hastanede hemsire olarak ¢alisan Mme Chaplin hakkindaki disiplin cezasini yerinde

bulmustur. Mahkeme, ayn1 iilke vatandasi olan ve dolayisiyla ayni i¢ hukuka tabi

675 Sozer Ali Nazim, Almanya’da Calisan Tiirk Iscilerinin Dini Inanglarindan Kaynaklanan Sorunlari,

Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Tiirk Milli Komitesi, 30.Y1l Armagani, Ankara, 2006, s.52-53
676 L’ affaire Eweida et autres c/Royaume-Uni (requétes n:48420/10, 59842/10,5671/10 et 36516/10),
Waquet/Struillou/Rivolier, 192-196
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olan ve aym gerekcelerle igverenin talimatina uymayan bu iki kadin hakkinda
uygulanan disiplin yaptirimu ile ilgili kararinin farkli olmasinin gerekcesini; hemsire
olan Mme Chaplin icin, hastalarin giivenligi ve kendi giivenligi icin boynunda
yabanci metal bir cisim bulunmamasi gerektigi ve dolayisiyla Mme Chaplin’in dini
inancglarn geregi taktigi hacin i3 gorme edimini etkiledigini; buna karsin,
havayollarinda hostes olarak ¢alisan Mme Eweida’nin boynundaki hactan is gérme
edimini yerine getirirken ucak yolcularimin giivenliginin riske girmeyecegi ve bu
sebeple de is gorme ediminin yerine getirilmesinde bir olumsuzluk yaratmadigi ve
tictincii kisilere de zarar verme riski olmadigindan isverenin yaptirimini 6zgiirliiklere

asir1 ve Ol¢iisiiz miidahale olarak kabul etmistir®’’.

Fransiz Yargisinin ozellikle, islam dininin inanglarina bagl olarak din ve vicdan
Ozgiirliigiiniin isyerinde uygulanmasi yOniinde farkli bir tutum iginde olmasina
ragmen678, Avrupa Insan Haklari Mahkemesi'nin yukarida soziinii ettigimiz
kararindan sonraki bir kararinda, kat1 tutumunu degistirdigini gérmekteyiz. Soyle ki,
bir kreste ¢alisan kadin is¢inin, din ve vicdan 6zgiirliigiinii gerekce gostererek taktig
tirbanin, “iscilerin dig goriiniimlerinde tarafsizligim1 ihlal edecek dini simgeler
takmas1 ve kullanmasi yasaktir” seklindeki i¢ yonetmelik hiikmiinii ihlal ettiginden,
“tiirbanin ¢ikarilmasina iligkin talimatimt reddetmesi sebebiyle, is akdi feshedilen
kadin is¢i tarafindan acilan feshin gecersizligi talebine iliskin davada, feshin
gecerliligine karar veren ilk derece mahkemesi karari ile bu karar1 onayan Fransiz

Istinaf Mahkemesi kararim1 Fransiz Yargitay’1 asagidaki gerekcelerle bozmustur;

“... kreste calisan kadn iscinin taktg tiirbanmn igcinin yaptig isi engellemedigi ve
ozel isyerlerinde isverenin igcilerin tarafsiz bir goriiniime sahip olmasi1 amaciyla
din ve vicdan ozgiirliigiinii yasaklar sekilde diizenlemeler yapamayacagr ancak
Fransiz Is Kanunu m.1121-1 hiikmiine uygun olarak simirlamalar getirilebilecegi
ve bu sebeple de, isverenin bu konudaki yonetmelik hiikmiiniin igcinin din ve
vicdan ozgiirliigiinii Fransiz Is Kanunu’nun L.1121-1 hiikmiinii ihlal eder sekilde

asirt ve olciisiiz olarak swmirlandirdigy ve istenen amag ile orantili olmadig

gerekgesiyle, feshin gegersizligine karar vermistir®”’.

677 Waquet/Struillou/Rivolier, 192-196

678 L ahalle, 154; Pélissier/Auzero/Dockes, 672; www.actuel-ce.fr/comite, “L’employeur peut limiter
la liberté religieuse dans 1’enteprise, pas I’interdir” Prof.Michel Miné

679 Cass.soc.19 mars 2013, n:11-28.845, Waquet/Stroullou/Pécaut-Rivolier, 289; Mine, Michel,
www.actuel-ce.fr/comite
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Avrupa Insan Mahkemesi ile Almanya ve Fransa Yiiksek Mahkemelerinin
kararlar 15181nda, igyerlerinde, iscilerin din ve vicdan 6zgiirliigiiniin isveren yonetim
hakki kapsamindaki simirlarinin denetiminde 6lgiiliiliik ilkesinin esas alindigini
soyleyebiliriz. Bu ilkeyi, isyerindeki dini ibadetlerin uygulanmasina iliskin taleplere
de uyguladigimizda, is¢ilerin igyerindeki isleri aksatmamak ve is gdorme edimlerini
yerine getirmelerine engel olmamasi halinde bu ibadetlerin is¢inin din ve vicdan
ozgiirliigii kapsaminda yerine getirilmesi taleplerine olumlu bakarak buna iliskin

diizenlemelerin yapilmas1 gerektigi sonucuna varabiliriz®™®.

Bununla birlikte,
igverenin, iscinin din ve vicdan oOzgiirliigi ¢ercevesinde dini ibadetlerini yerine
getirmelerini, igyerinde ¢alisma barigim1 ve isin goriilmesini aksatmadigi siirece,
engellememe ve yasaklamama yiikiimliiliigii oldugu kadar dine ve diger sebeplere
dayal1 ayrimcilik yapilmamasi konusunda isyerinde gerekli diizenlemeleri yapmak ve
gerekli onlemleri alma yiikiimliiliigii de bulunmaktadir. Bu sebeple, bir erkek iscinin
dini inancglarin1 gerekce gostererek, kadin iscilerle selamlasmay1 reddetmesi veya
kadin olan hiyerarsik distiiniin talimatlarina uymayi1 kadin olmasi sebebiyle
reddetmesi, igverenin “cinsiyete dayali ayrimcilik” yasaklar1 dogrultusunda, talimat
verme, diizenleme yapma ve gerektiginde disiplin yaptirimlarini uygulamasini

gerektirebilir®™.

Iscinin din ve vicdan ozgiirliigii ile ilgili bir baska husus ise, iscinin dini
inancin gerekge gostererek bir isi yapmaktan kacinmasidir. Her ne kadar is¢i burada
anayasal bir hakkini1 kullandigini ileri siirebilecekse de, isciye verilecek her isin din
ve vicdan Ozgiirliigii esas alinarak degerlendirilmesi ve isin ig¢inin dini inanglarina
uydurulmasi diisiiniilemez®*. Iscinin is sozlesmesi ile iistlendigi bazi gorevlerinin
bulundugu ve bu goérevlerin yerine getirilmesini istemenin de isverenin aynm Olgiide
korunmaya deger hakki oldugu gozden kagmamalidir. Isginin dini inancina aykiri
olan bir isi yapmasi yoniindeki isveren talimatina uymaktan kaginmasi ancak isci

acisindan beklenmeyen bir durumun ortaya ¢ikmasi sartiyla kabul edilebilir. iscinin

680 «fscinin igini aksatmadan dinsel gereklerini yerine getirmesi (oru¢ tutmasi, dua etmesi, Cuma
namazi kilmast) hijyen ve giivenligi zedelemeyen dinsel takilar takmasi veya tiirban kullanmasi veya
saclarini ortecek sekilde bir giyim tarzim tercih etmesi, ara dinlenmesi ya da is saatleri disinda dini
ayinlere katilmasi, dini ibadet yerlerini ziyaret etmesi is¢cinin din ve vicdan ozgiiliigii kapsaminda
degerlendirilmesi ve yasaklayict veya simrlayict talimat verilmemesi gerekir.” (Aydin, Kisilik
Haklari, 121)

681 www.actuel-ce.fr/comite, s.2-3

682 Taskent, Yonetim Hakki, 112; Bayram, 1sginin Kisiliginin Korunmasi, 33
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is sozlesmesinin yapilmasi sirasinda dini inanci ile catigsabilecek bir is yapmayi
ongdrmemesi veya diiriistliik kurali geregince dngérmemesi kabul edilebilecekse bu
halde is¢i acisindan beklenmeyen bir durumun varligindan soz edilebilir. Ayrica,
boyle durumlarda, igveren isciyi bilgilendirme yiikiimliiligii de vardir. Buna karsilik,
is¢inin is sozlesmesinin yapilmasi sirasinda dini inanci ile catisabilecek bir isi
yapabilecegini 6ngbérmesi veya ongorebilecek durumda olmast halinde is¢i acisindan
beklenmeyen bir durumun varhigindan séz edilemez®®’. Bu baglamda bir hekimin
ettigi (Hipokrat) yemininin dinsel buyruklarla c¢elisebilecegini hesaba katmasi veya
eczanede tezgahtar olarak calismak lizere is sOzlesmesini imzalayan bir iscinin
satacagr ilaclar arasinda dogum kontrol haplarinin bulundugunu goéz Oniinde

bulundurmas1 gerekir.

Iscinin dini inanglari sebebiyle, bir kistm isleri yapmayi reddetmesi
konusunda, Fransiz Yargitay’inin sarkiiteri tirlinleri satan bir markette calisan is¢inin
dini inanglar geregi, domuz etini satmay1 ve kesmeyi reddetmesi iizerine is akdinin
igveren tarafindan ciddi ve gegerli bir sebep olmaksizin feshedilmesi sebebiyle agtig
tazminat davasi dolayisiyla vermis oldugu kararini belirtebiliriz. Fransiz Yargitay’1
sarkiiteri iirlinleri satan bir markette sekiz sene kadar calistiktan sonra, kasap
boliimiine verilen ve bu boliimde de iki sene calistiktan sonra, miisliiman olmasi
sebebiyle domuz eti ile ugrasamayacagini ileri siirerek baska bir servise naklini
isteyen iscinin talebinin reddedilerek yapilan feshi; her ne kadar isverenin iscinin
gorev degisiminde yeni gorevinin dini inanglan ile celisebilecek domuz eti ile
ugrasmay1 gerektirdigi hususunda bilgilendirmemesini ve is¢inin bir 6nceki gorevine
donme talebinin reddedilmesini bir hata olarak degerlendirmisse de; kararinin
hikkiim fikrasinda, igverenin talebi kamu diizenine aykiri olmadigindan, feshin
gecerliligine karar verilmistir®™®*. Kanaatimizce, Fransiz Yargitay'min karari ii¢
yonden hukuka aykir1 olup, ayrica Islam dinine yonelik bir tahammiilsiizlik ve
onyargiyla, AB Hukukuna ve Adalet Divami karalarina yon veren ve hakim olan,
Olciliiliikk, isverenin bilgilendirme yiikiimliiliigi ve is giivencesi ilkelerinin
cignenmesi olarak yorumlanmalidir. $6yle ki, is¢inin is akdini imzaladiktan sonra
sekiz sene siire ile dini inanglar ile cgeligkili olmayan bir bolimde calistiktan sonra,

islam dinine mensup oldugu bilinmesine ragmen, domuz eti iriinleri ile de

683 Bayram, Isginin Kisiliginin Korunmasi, 34, Taskent, Yonetim Hakki, 114; Aydin, Kisilik haklari,
141
684 Cass.soc.24 mars 1998, n0:95-738, Waquet/Struillou/Rivolier, 191
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ilgilenmek zorunda oldugu kasap boliimiinde gorevlendirmesi ve burada dini inanci
ile celisebilecek durumlarin olabilecegi konusunda hicbir bilgilendirmenin
yapilmamasi ve daha sonra da iscinin gorev degisikligi isteginin reddedilerek is
akdinin feshedilmesi; sirasiyla, igverenin is¢iyi bilgilendirme yiikiimliiligi, ol¢iiliilik
ilkesi, ¢alisma kosullarinda is¢inin onay1 olmadan esasli degisiklik yapilamamasi ve

nihayet feshin son ¢are olmasi ve is giivencesi hiikiimlerine aykirilik olusturmaktadir.

V. Yerlesme (konut secme) Ozgiirliigii

Yerlesim yeri (ikametgah) ©zel yasamin gizliligine saygi gosterilmesi
hakkinin semboliidiir. Bu duvarlarin arkasinda is¢inin faaliyetleri sakli kalmak
zorundadir. Bu sebepledir ki; konut se¢me ve yerlesme oOzgiirliigliniin, idari
otoriteden oldugu kadar isverenin otoritesinden de korunmasi son derece

onemlidir®®’,

Iscinin yerlesim yerinin secimi konusunda, isverenin yonetim hakki iki durumda soz
konusu olur686;
¢ Birincisi, isverenin is¢inin yerlesim yerinin secimine ve kullanimina
dogrudan miidahalesi,
e lkincisi ise, iscinin yerlesim yerini de etkileyecek sekilde is yeri ig
yonetmelikleri, bireysel ve toplu is soOzlesmelerine koyulan isyeri

degisikligine iliskin sakli tutma kayitlarina dayanilarak is¢inin gorev yerinin

degistirilmesi,

Birinci durum, igverenin bireysel veya toplu sozlesme kaydi ve isyeri i¢
yonetmeliklerine koyulan bir kayit ile, is¢inin yerlesim yerinin isyerine cok yakin
veya belli bir mesafede secilmesi zorunlulugudur. Boyle bir kayit, ilk basta iscinin
Ozel yasamina ve yerlesim 6zgiirliigiine acik bir miidahale gibi goziikse de, iscinin
gordiigii isin boyle bir zorunlulugun getirilmesi icin zorunlu olmasi ve istenen amag
ile orantil1 olmasi sartiyla kabul edilmektedir. Bunun degerlendirmesinde ise, genel
kural olarak kabul edilen iscinin ©Ozel yasam hakkinin bir uzantis1 olarak

degerlendiren yerlesim yerini se¢me Ozgiirliigii ve bu hakkin iistiinde korunmasi

685 Waquet/Struillou, Rivolier, 203
58 Waquet/Struillou/Rivolier, 203
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gereken isyerinde giivenligin saglanmasi ve isletmenin hizmetinden faydalanan
icincti  kisilerin yasam haklarmin, bedensel biitiinliikklerinin ve sagliklarinin
korunmasi gayesidir. Iste bu sebeple, bir hastanenin acil servisinde ¢alisan tiim saglik
personeli (hekim, hemsire, hastabakici) i¢in igverenin yonetim hakki kapsaminda

verecegi boyle bir talimat veya diizenleme hukuka uygundur®®’

. Aym sekilde yogun
giivenlik problemleri riski tasiyan bir igyeri olan bir fabrikada, fabrika miidiiriiniin
gerekli gozetimi yapabilmesi i¢in isyerine yakin bir konumda bulunmasi veya yine
turizm sektoriinde tatil koylerinde veya ¢ok biiyiik kapasiteli otellerde, miisterilerin
yasam haklarina, bedensel biitiinliiklerine ve saglik haklarina 6zen gosterilmesi ve
isletme faaliyetlerinin siirekli gozetim altinda tutulmasi gibi sebeplerle genellikle

isletme genel miidiirlerine lojman verilmek suretiyle isletme iginde yerlesimleri

saglanmaktadir.

Ancak cok istisnai olarak kabul edilen bu haller disinda, iicretli c¢alisan bir
avukati biirosunun bulundugu cografi cevrede ikamet etmeye zorlayan bir sdzlesme
kayd1 is¢inin kisilik haklarina agik bir miidahale olusturdugundan gegersiz kabul

edilecektir®™®.

Diger taraftan, isyerinde gorev degisikligini sakli tutma kayitlaryla iscinin gorev
yerinin degistirilmesinin dolayli sonucu olarak is¢inin yerlesim yerini de degistirmek
zorunda kalmasi, Fransiz 6gretisinde ve yargi ictihatlarinda “is¢inin kisilik haklarina
ve yerlesim yerini dzgiirce segme hakkina” aykirlik olarak kabul edilmemektedir®™.
Buna gerekge olarak, iscilerin igyeri degisikligine ragmen, yerlesim yerini
degistirmek zorunda olmadigi, her hafta sonu veya her giin modern ulasim
araclartyla isteki gorev degisimlerine ragmen evlerine rahatlikla ulasabilecekleri ve
nitekim birgok iscinin bdyle yaptiklari ifade edilmektedir®™’. Ulkemiz acisindan
olaya baktigimizda ise, isyeri degisikligine iliskin sakli tutma kayitlari, Fransa
orneginden farkli olarak, “Tiirkiye’nin her yerinde calismay1 kabul eder” seklinde
son derece genel, soyut ve ucu acik sekilde diizenlenmeleri icermesi ve ayn1 zamanda

zaman, yer ve is tiirii bakimindan smirlandirilmamis olmasi sebebiyle, kotiiye

kullanilma riski tasimaktadir. Diger taraftan iilke genelinde ulasim araglarinin

687 Tuncay, Esit Davranma, 163

6% Cass.soc.,12 juill.2005, n:04-13.342, Waquet/Struillou/Rivolier, 207

689 Cass.soc.,3 mai 2006, n0:04.41.016, Waquet/Struillou/Rivolier, 204; Lahalle, 151
5% Waquet/Struillou/Rivolier, 204
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modernizasyonu Fransa’ya gore cok geri diizeyde olup, hizli trenlerle uzak
mesafeleri ¢cok kisa zamanda asma olanagi bulunmamaktadir. Tiim bunlara bir de,
psiko-sosyal yap1 farkliligi, aile iliskilerinin ve baglarinin ¢ok daha kuvvetli olmast,
geleneksel yap1 ve ¢evresel faktorler eklenince, isyeri degisikligine iliskin sakli tutma
kayitlarimin TBK m.27 hiikmiinde ongoriilen kisilik haklarina agik bir miidahale
tasiylp tasimadigr yoniinden de yargisal denetiminin yapilmasi gerektigi

diisiincesindeyiz.
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SONUC

Isverenin yonetim hakki, is sozlesmesi baglaminda iscinin is gorme borcunun
somutlastirilmasina ve igyeri diizeni ve is giivenliginin saglanmasinda ¢ok énemli bir
yere sahip olup, isverenin bu hakki hukuk diizeninin kendisine tanidigi smirlar
icinde veya keyfi ve Olciisiiz kullanimi, ¢alisanlarin ve isyeri boyutunun da 6tesinde
sonucglar dogurabilmektedir. Bu bakimdan, is iligkisinin bagimlilik karakteri
sebebiyle, isini ve caligmasini igverenin talimati altinda yerine getirme ytikiimliiliigii
altina giren isciyi, igverenin korumasi ve gozetmesi, is¢inin dzel yasam alanina saygi
gostermesi ve Olciisiiz miidahalelerden ve keyfi talimatlardan kacinmasi, esit
davranma yiikiimliiligiine uymasi, ayrimcilik yapmamasi ve emredici kanun
hiikiimleri ile ¢izilen yetkisini asmamast gerekir ki, bunun ilk asamadaki gozle
goriiliir sonucu, igyerinde sosyal adaletin tesisi ve is¢inin temel hak ve
ozgiirliiklerinin korunmasi olurken, isyerinde huzur ve giiven ortaminin kurulmasi ile
birlikte iiretim ve hizmette, kalite ve verimliligin artmas1 gibi isletmesel hedeflere ve

nihayet iilke genelinde ¢aligma barisina katkida bulunacaktir.

Isverenin isletme diizeyinde yonetim hakki, girisim ozgiirliigiinii ilgilendiren
karakteri sebebiyle, sosyal devlet modelinde, isveren karsisinda gii¢siiz durumda olan
ve isverene bagimli olarak caligsan iscinin korunmasi, sosyal adaletin ve sosyal
barisin saglanmasi amaciyla, is iligkisinin kurulmasindan sona erinceye kadar olan
siirecte ve is iliskisinin devamliliginda, emredici diizenlemelerle sinirlandirilmistir.
Isverenin yonetim hakkin1 kamu hukukuna iliskin diizenlemelerle sinirlandirilmasina
iliskin en Onemli hiikiimler is saghigi ve giivenliginin saglanmasma iliskin
hiikiimlerdir. Isveren, isletme riskini iizerine almasi sebebiyle isyerindeki tiim
calisanlarn yasam ve saglik haklarini koruma yiikiimliiliigii altndadir. Isveren bu
yiikiimlilliigiinii emredici kanun hiikiimleri ile cizilmis sinirlar i¢inde yoOnetim

hakkin kullanarak yerine getirecektir.

Isveren, is giivenligi ve diizenine iliskin olarak yonetim hakki kapsaminda
vermis oldugu talimatlara uyulup uyulmadigini bu yetkinin tamamlayicisi olan
denetleme ve gozetim yetkisini kullanacaktir. Ancak teknolojinin gelismesi ile

birlikte igverenin denetim ve gozeteme yetkisini kullanirken giderek teknolojinin
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sundugu olanaklardan yararlanmasi ve bu araglarin kullammminda, oOlgiiliilik
kriterlerine uyulmamasi, c¢alisanlarin 6zel yasam alanlarina asirn ve Olciisiiz
miidahaleler yaganmasina ve onur ve sayginliklarinin zedelenmesine ve giderek artan
saglik problemlerinin yasanmasina sebebiyet verecek boyuttadir. Bu sebeple, Fransiz
Is Kanunu 6rneginde oldugu gibi, isverenin yonetim hakkimin bir tamamlayicist
olarak kabul edilen elektronik gozetleme ve denetiminin yetkisinin sinirlarinin
belirlenmesi ve Is Kanunu hiikiimlerinin teknolojik gelismelere uyarlanmasi son

derece Onemlidir.

Isverenin yonetim hakkimin kullanilmas: ile ilgili olarak Is Kanununda
saptamis oldugumuz bir diger eksiklik de, uygulamada ozellikle kurumsal olgekli
isletmelerde siklikla uygulanmasina ragmen, isyeri i¢ yoOnetmeliklerinin icerigi,
kapsamu ve smirlar1 konusunda yasal diizenlemelerin olmamasidir. Halbuki, Is
Kanunu m.22’de de belirtildigi sekliyle, isyeri i¢ yonetmelikleri, is sdzlesmesinin eki
niteliginde olup, is s6zlesmeleri ile ayn1 diizeyde hukuki baglayicihiga sahiptir. Isyeri
i¢ yonetmelikleri tip sozlesmeler olarak kabul edilmesi sebebiyle TBK’da 6ngoriilen
genel islem kosullarina tabi oldugu kabul edilmekte ise de, TBK genel islem
kosullarina iligkin hiikiimlerinin i iligkisinin 06zelliklerini gozeterek kaleme

alinmamasi sebebiyle, bu ihtiyaci karsilamaktan uzaktir.

Isverenin yonetim hakkinin uygulamasinda, bir tamamlayic1 yetki olarak
karsimiza cikan disiplin yetkisine iliskin ayrmtili hiikiimlerin Is Kanununda yer
almamasina ragmen, igyerlerinde cogunlukla disiplin yonetmelikleri yapilmakta veya
isyeri ic yonetmeliklerinde disiplin kurallarina yer verilmektedir. iscinin mesleki
gelecegini ve bir anlamda c¢alisma hakkimi ilgilendiren boyle bir konuda, tip
sozlesmeler niteliginde hazirlanan disiplin = kurallarinin ~ igerigi, disiplin
yaptirimlarinin kademeli siralamasi ve ¢ok daha Onemlisi bu yaptirimlara maruz
kalan iscilerin yasal bagvuru haklart Is Kanununda yapilacak ozel nitelikte

diizenlemeler ile teminat altina alinmalidir.

Yine iizerinde ©nemli durulmasit gereken bir konu, AB mevzuatinda,
“psikolojik taciz” is sagh@ kapsaminda kabul edilirken, Is Saghg ve Giivenligi
konusunda en yeni diizenleme olan, 6331 Is Sagh@g ve Giivenligi Kanununda

psikolojik tacize iligkin hiikiimlere hi¢ yer verilmemesi, is¢inin sagliginin bir biitiin
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olarak korunmasina engel olusturacak niteliktedir. Halbuki, bu giin gelinen noktada,
yogun psikolojik tacize maruz kalan iscilerin, kalp ve dolasim rahatsizliklarindan,
kas ve iskelet sistemi ve mide rahatsizliklarina kadar cok dnemli bedeni rahatsizliklar
ve saglik problemleri yasadigina iliskin bilimsel veriler bulundugundan ve esasen bu
konu hizmet, saglik ve egitim sektorleri gibi ¢ok daha bir biiyiik calisan kitlesini

ilgilendirdiginden bu eksikligin de giderilmesi gerekir.

Son olarak, is¢inin yonetime katilimm ile birlikte isyeri ve isletmelerde oto-
kontrol mekanizmalart kurulmak suretiyle, isverenin islem ve eylemlerinde hukuka
aykiriliklarin 6nlenmesine de hizmet eden, sosyal diyalog modeli AB mevzuati ve
uygulamasinda ¢ok Onemli bir yer tutarken, ililkemizde bu konuda yeterli yasal
diizenlemenin bulunmamasi 6nemli bir eksikliktir. Bu alanda, Is Saglig1 ve Giivenligi
Kanununda yapilan diizenlemeler, uygulamaya gecirilerek, calisan temsilcilerinin ve
ISG Kurullarmin is saghig1 ve giivenliginin korunmasi ve iyilestirilmesi ¢alismalarimna
etkin katiliminin saglanmasi, ¢alisanlarin egitimi ve bilin¢lendirilmesi bakimindan da
son derece Onemlidir. Isyerinde is sagh@ ve giivenliginin saglanmasi ve
iyilestirilmesi isci ve igverenin ortak menfaatleri oldugundan, ISG kurulunda gorev
alanlarin igveren karsisinda esit duruma getirilmesi ve gerektiginde, is saghigi ve
giivenligi onlemlerini uyarilara ragmen almayan igveren hakkinda gerekli sikayet ve
basvurulart higbir baski altinda kalmadan ve islerini kaybetme riskini tasimadan
yapabilmeleri i¢in, is giivencesi basta olmak iizere yasal giivencelere kavusturulmasi

son derece onemlidir.

Ulkemizde isyeri ve isletme diizeyinde sosyal diyalog modelinin en 6nemli
yasal dayanag1 olarak kabul edilebilecek ISK kurullarinin, isyerlerinde is saghg ve
giivenligine iliskin onlemlerin alinmasina, caligsanlarin egitimi, bilgilendirilmesi ve
denetimine etkin katilimimin saglanmasi, kanayan bir yara olan is kazalariin
onlenmesi ve Soma facialarinin bir daha yasanmamasinda da mutlaka olumlu etkileri
olacaktir. Boylelikle, bir taraftan mikro sosyete olarak adlandirilan igyerlerinde,
demokratik katilim saglanirken diger taraftan da taraftan makro diizeyde de sosyal
uzlasi, diyalog ve demokrasi Kkiiltiiriiniin gelismesine de hatir1 sayilir bir ivme

kazandiracaktir.
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Devri, Hizmet Akdi Devri) 2.Baski, Ankara 2009
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: Isgiiciiniin Temsili ve Isyerinde Sosyal Diyalog, Istanbul 2012
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Sozlesmesiyle Sakli Tutmasina Iligkin Yargitay Karar
Incelemesi, MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, Y11:2010, S.19
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Dergisi, Cilt:1, Say1:9, Istanbul 2006, s.65-109

:Isverenin Is Saglig1 ve Giivenligini Saglama Yiikiimliiliigii ve
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: Isverenin Yonetim Hakki Uyarinca Haftalik Calisma
Giinlerini Belirleyebilmesi, (Karar Incelemesi) MESS Sicil,
Y1l:2010, Say1:20 Aralik 2010, Istanbul 2010, s.287-293

Iscinin Sug Teskil Eden Fillerinin Is Sozlesmesine Etkisi,

Prof.Dr.Sarper Siizek’e Armagan I, Istanbul 2011
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Isverenin Is Saghig ve Giivenligi Yiikiimliiliiklerine Aykiri
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Isverenin Kapatilmasi, Prof.Dr.Sarper Siizek’e Armagan II,
[stanbul, 2011

: Les pouvoirs de I’employeur, Paris 1996
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: Isverenin Emir ve Talimat Verme Yetkisinin Gegici Siire ile
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MESS Sicil, Y11:2011, Say1:23 Eyliil 2011, Istanbul 2011,
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1§yerinde Cinsel Taciz, Calisma ve Toplum, Istanbul 2006,

2006/4, .90
: Droit du travail, 27. édition, Paris, 2013

: Les grands arréts du droit du travail, 4.édition, Paris 2008

: Calisanlarin Telefon Gériismelerinin Isverenler Tarafindan
Kayda Alinmasi, Tiirkiye Barolar Birligi Dergisi, Say1:2000/3
Ankara 2000

: Droit du travail, 13.édition, Paris 1993

: Is¢inin Ozel Yasamina Miidahalenin Sinirlari, istanbul 2006

: Iscinin Ozel Yasam Hakki Baglaminda Isci-Isveren Iliskisi,
MESS Sicil Is Hukuku Dergisi, S:10, Haziran 2008 s.53-79
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: Is Hukukunda Disiplin Cezalar1, Calisma ve Toplum Dergisi,
Say1 200/1, s.9-19
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Calisma Sartlarinda Esasli Degisiklik, Prof.Dr.Sarper Siizek’e
Armagan, Istanbul 2011, s.1111

: Uluslararast Calisma Normlarinin Gelistirilmesinde Sosyal
Diyalogun Rolii, Miinir Ekonomi’ye Armagan, s.89-102

: Is Hukukunda Esit Davranma Ilkesi, Istanbul 1982

:Calisma Iliskilerinde Irk ve Etnik Kokene Dayali Ayrimcilik,
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2011, Istanbul 2011, 5.22-31

: Turk Is Hukukunda Bireysel Is iliskileri A¢isindan
Isveren Vekilligi, Istanbul 2012
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