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Calisamin kanunlar ile korunan istihdam haklarini kullanmas: sebebiyle isveren tarafindan herhangi bir olumsuz karar ve eylemi olarak
tamimlanan igveren misillemesi endiistri iligkileri igerisinde siklikla karsilasilan bir durumdur. Calisanlarin isveren misillemesi karsisinda
yeterli yasal korumanmin olmamasi ¢alisanlarin igyerinde yasanan hukuka uygun olmayan eylemleri ifsa etme noktasinda cesur
davranamamalarina sebep olmaktadir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, Tiirk Is Hukuku cercevesinde calisanlarin isveren misillemesine karst
korunma diizeyini incelemek, mevcut yasal diizenlemelerin yeterliligini degerlendirmek ve daha etkili koruma politikalarinin gelistirilmesine
yonelik oneriler sunmaktir. Caligsma, is hukukunda igverenin misilleme niteligindeki eylemlerini mevcut yasal diizenlemeler, igtihatlar ve
korumaya yonelik giiclii yasal cerceveler olustururken, Tirkiye’de 4857 sayili Is Kanunu ve 6331 sayili Is Saghgr ve Giivenligi Kanunu ile
isveren misillemesine karsi belirli ol¢giide koruma saglanmaktadir. Mevcut yasal ¢ercevenin yetersiz oldugu Tiirkiye’de, misilleme karsiti yasal
politikalar ve kurumsal politikalarin gelistirilmesine ihtiyag bulunmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Ihbar ve ifsa, isveren misillemesi, is hukuku

Abstract

Employer retaliation, defined as any negative decision or action taken by an employer due to an employee exercising their legally protected
employment rights, is a common occurrence in industrial relations. The lack of adequate legal protection against employer retaliation prevents
employees from being courageous enough to disclose unlawful workplace practices. In this context, the purpose of this study is to examine the
level of protection of employees against employer retaliation within the framework of Turkish Labor Law, to assess the adequacy of existing
legal regulations, and to offer recommendations for the development of more effective protective policies. This study examines employer
retaliatory actions in labor law within a normative approach, drawing on existing legal regulations, case law, and scholarly opinions. While
the United States and the European Union have established strong legal frameworks to protect employees against retaliation, Turkey provides
a degree of protection against employer retaliation through Labor Law No. 4857 and Occupational Health and Safety Law No. 6331. In
Turkey, where the current legal framework is inadequate, there is a need to develop anti-retaliation legal and institutional policies.
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Extended Abstract

Employer retaliation, which involves adverse decisions and actions taken by employees after
exercising their legally protected employment rights, is a common occurrence in labor and
industrial relations. Employer retaliation is defined as the dismissal of an employee by an
employer for raising a concern about a workplace condition or activity that could have an
adverse impact on the welfare, health, and safety of other employees or the public, or for
reporting a suspected violation of law, or any adverse action taken by an employer against an
employee engaged in a protected activity. According to the U.S. Equal Employment
Opportunity Commission (EEOC), retaliation occurs when an employer unlawfully seeks
retribution against an employee who complains of discrimination or an alleged unlawful act by
the employer. According to EEOC guidance, a retaliation claim has three basic elements. This
includes: an employee engaged in a protected activity (participating in an equal employment
opportunity process or opposing discrimination) is subject to a substantial adverse action by the
employer, and there is a causal connection between the protected activity and the adverse action.
Generally, protected activity includes obtaining information about, filing a complaint with, or
taking other action regarding a worker's legal rights (such as the right to minimum wage or

19-12 Ekim 2025 tarihinde Mersin Universitesi, CEEI boliimii tarafindan gergeklestirilen 24. Calisma Ekonomisi
ve Endiistri {liskileri Kongresinde sozlii olarak sunulmustur.

?Dog. Dr. Siileyman Demirel Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Bliimii, alinurdogan@sdu.edu.tr

E-ISSN: 2651-4036 / © 2017-2025 Journal of Management and Labour. This is an open access article.

Onerilen Atif Bicimi / Recommended Citation: Nurdogan, A.K. (2025). Tiirk Is Hukukunda isveren Misillemesine Kars
Koruma Politikalarmnin Gelistirilmesi. Yonetim ve Calisma Dergisi, 9(CEEI Kongresi Ozel Sayis1),19-33.

19



mailto:alinurdogan@sdu.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-3099-5139
https://orcid.org/0000-0001-9411-4313

Ali Kemal NURDOGAN 2025 / 9(CEEI Kongresi Ozel Sayisi) 19-33

overtime, sick leave, a safe workplace, or treatment without discrimination based on race or
gender), as well as cooperating with an employer's enforcement action. Adverse action is action
that would deter a person from engaging in a protected activity. Harming or punishing, or
threatening to harm or punish, an employee who is exercising their rights under the law is
considered within this scope.

An employee's exercise of protected employment rights, or disclosure of a believed violation
of rules and regulations, whether illegal or illegitimate, under the employer's control, to persons
or organizations that could influence the action, is considered a whistleblowing act and
constitutes the primary motivation for employer retaliation. The act of whistleblowing is
defined as the employee's exposure of workplace irregularities, illegal practices, or negligence
and sharing it with third parties. Studies in the literature, particularly those by Near and Miceli
(1985) and Rehg et al. (2008), emphasize the direct link between retaliation and whistleblowing
behavior.

Three key factors influence employees' decisions to report unethical behavior: If the behavior
is perceived as serious, the tendency to report increases; however, if there is a threat of
retaliation, this tendency decreases. Furthermore, how individuals internally justify the situation
and the belief that "I'll regret not reporting it" play a decisive role in this decision. Therefore,
simply emphasizing ethical values is not sufficient to prevent retaliation. It is also crucial to
have structural protection systems in place where employees feel safe, to be able to submit
complaints in a way, and to provide legal safeguards. While regulations such as the
Whistleblower Protection Act in the US and EU Directive 2019/1937 in the European Union
create strong legal frameworks to protect employees against retaliation, in Turkey, Labor Law
No. 4857 and Occupational Health and Safety Law No. 6331 provide limited protection against
employer retaliation. Turkish Labor Law does not directly regulate the limits and consequences
of employees exercising their protected employment rights within a business or workplace or
disclosing or reporting information about unlawful or unethical behavior occurring at work.
This issue is debated within the framework of whether it can be considered a breach of an
employee's obligation of loyalty and confidentiality arising from the employment contract and
what the consequences should be. Some studies on this subject suggest that employees have an
obligation to refrain from making statements that could harm the employer, and that this
constitutes an extension of their duty of loyalty. According to this view, an employee's breach
of confidentiality and duty of loyalty is addressed under the heading "situations that violate the
rules of ethics and good faith, and similar acts” in Article 25 of the Labor Law. Accordingly,
behaviors that violate honesty and loyalty, such as making false reports and accusations against
the employer that harm the employer's honor and dignity, or revealing the employer's
professional secrets, entitle the employer to terminate the employment contract without notice.
However, according to Article 18 of Labor Law No. 4857, the employment contracts of
employees who meet certain conditions can be terminated for valid reasons. Employer
retaliation is frequently subject to the employee’s legal or contractual obligations. Applying to
administrative or judicial authorities against the employer to pursue their rights or fulfill their
obligations, or participating in ongoing proceedings in this regard, does not constitute a valid
reason for termination of the employment contract (Labour Law No. 18-c). Indeed, the Supreme
Court of Appeals ruled that job security is violated in terminations following actions such as
the right to complain and the right to file a lawsuit (Supreme Court, Decision No. 2019/6955).

Furthermore, it is inappropriate to consider the employer's primary interests worthy of
protection as valid in unlawful situations. To be considered worthy of legal protection, these
interests must be legitimate, that is, consistent with the law, public order, morality, and the rule
of honesty. Disclosure of matters that appear to be business secrets but are criminal in nature,
or of situations required by the public interest, will not constitute a breach of confidentiality
and the duty of loyalty. The Court of Cassation has stated that an employee's reporting of
violations of occupational health and safety, social security, and tax legislation to official
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authorities will not constitute a breach of the duty of loyalty, as the employer has no such
protected interest (Court of Cassation, K.1999/17495).

Occupational Health and Safety Law No. 6331, which aims to protect employees' health, create
a safe working environment, and prevent workplace accidents, safeguards the rights of
employees regarding occupational safety while also providing a degree of protection against
potential retaliation by the employer for exercising these rights. This protection operates
primarily through the right to refrain from work, prohibition of termination, and administrative
sanctions. Articles 13 and 14 of the law grant employees the right to notify their employer or
employee representative if they perceive a serious threat to occupational health and safety.
Following notification, the employer is obligated to take the necessary precautions. If the
employer fails to take action, the employee may refuse to work at the workplace, and it is
unlawful for the employer to take negative action against the employee for this reason.
However, since neither law specifically defines retaliation, in practice, protection is provided
primarily through judicial interpretation and job security provisions. Therefore, it is crucial to
strengthen protective mechanisms against employer retaliation in Turkey on a clearer and
independent legal basis.

In a legal system where employees lack full protection for their right to disclose and report, it
is common for employees who disclose and report to face mobbing, be demoted to a lower
position, be restricted from promotion, and be dismissed without compensation. Anti-retaliation
protections, including prohibitions against workplace retaliation and the ability of workers
subjected to retaliatory actions to sue their employers and seek compensation, will ensure that
employees can freely exercise their employment rights without fear of retribution from their
employers and protect the fundamental rights afforded to workers. These protections should
include the promise that workers can file complaints with the government or investigate legal
violations against their employers without fear of dismissal or other negative action. Exposing
unlawful and unethical violations can prevent further harm to society and businesses.

Therefore, in Turkey, where the current legal framework is inadequate, there is a need to
develop anti-retaliation legal and institutional policies.

Within the scope of legal policies, legal regulations should be enacted to protect against
employer retaliation after employees exercise their protected employment rights and disclose
and report workplace practices that are unlawful and in the public interest.

Employer retaliation should be defined in the Labor Law, and penal sanctions (compensation,
reinstatement, administrative fines) should be imposed on employers found to have engaged in
retaliation. A specific legal regulation should be enacted to protect against employer retaliation;
it should be clearly stated that employees will receive special protection when they exercise
their right to complain or report. A supervisory body should be established within the Ministry
of Labor, and this body should be able to directly receive employee complaints. In this regard,
elements such as implementation, organizational culture, employee awareness, and the
transparency of institutional processes are as critical as the existence of legal texts. In short,
protecting employees solely within the scope of anti-employer retaliation policies will not be
sufficient. Establishing a corporate disclosure system is also crucial for employers to learn about
any unlawful acts committed by employees or managers without the employer's knowledge and
to prevent further damage in a timely manner. It will also significantly contribute to business
efficiency and development.

As part of corporate policies, all public institutions and private sector companies with 50 or
more employees should establish ethics hotlines and internal audit systems, creating transparent
processes for evaluating internal and external reports. Managers and employees should be
informed about what retaliation is and why it is illegal. Preventing retaliation in the workplace
should be achieved by raising awareness about retaliation, consistently and effectively
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responding to reports of retaliation, monitoring allegations of retaliation, and actively taking
steps to prevent retaliation.

Employees should be provided with clear and accessible instructions on how to report their
concerns both internally and externally. Furthermore, effective training of employees, all levels
of management, and the board of directors is key to any anti-retaliation program. When public
interests and employer interests clash, the public interest should generally be prioritized, and
safeguards should be provided for employees who expose unlawful violations within the
company. In Turkey, where the current legal framework is inadequate, this problem can be
addressed not only through administrative measures but also through a direct Employee
Protection Against Employer Retaliation Law and a Whistleblower Protection Law. This law
will encourage employees to speak out in the public interest and create a strong deterrent against
arbitrary and unlawful actions by employers.

Policies based on this proactive approach will not only ensure employers compliance with the
law but will also help create a positive workplace culture that prevents unlawful retaliation
against employees. Furthermore, effective and deterrent employer anti-retaliation policies will
increase employee satisfaction and engagement, and help protect employees and the public
from harm arising from violations of laws and regulations.

The purpose of this study is to discuss employer retaliation and its consequences arising from
employees' exercise of protected employment rights within the scope of Labor Law and to
contribute to the development of legal and institutional anti-retaliation policies.

Giris

Adil bir toplum insa etme g¢abalar1 icerisinde makul iicretler, uygun calisma kosullar1 ve
giivenceli isttihdam yaratmayi hedefleyen isgiicii piyasast kurumlari (istthdam koruma
mevzuati, issizlik sigortasi ve sosyal yardim, asgari licret ve toplu so6zlesme) 6nemli bir rol
iistlenmektedir. Isgiicii piyasalarinim iyi islememesi ve isgiicii piyasas1 kurumlarinin zayif ve
yetersiz kalmasi sebebiyle yasanan igsizlik, esitsizlik ve ayrimcilik (Nurdogan ve Aridz, 2025:

111) karsisinda calisanlarin hak arama miicadeleleri igveren misillemesiyle ylizlesmek zorunda
kalmaktadir.

Bir ¢alisanin, diger ¢alisanlarin veya halkin refahi, sagligi ve giivenligi iizerinde olumsuz bir
etkisi olabilecek bir isyeri kosulu veya faaliyeti hakkinda endisesini dile getirmesi veya siipheli
bir yasa ihlalini bildirmesi karsisinda isveren (bir yOnetici, amir, idareci aracilifiyla veya
dogrudan) tarafindan isten ¢ikarilmasi veya isverenin korunan bir faaliyette bulunan bir calisana
kars1 herhangi bir olumsuz eylemde bulunmasi isveren misillemesi olarak tanimlanmaktadir.
Iscilerin kanunlar ile korunan istihdam haklarii kullanmasi sonrasinda olumsuz karar ve eylem
iceren igveren misillemesine maruz kalmasi (Giilmez, 2013) calisma yasaminda ve endiistri
iliskilerinde siklikla karsilagilan bir hal almaktadir. Hemsire Brigitte Heinisch’in galistig1 yash
bakim evindeki personel yetersizligi, bakim eksiklikleri gibi sebeplerle 6nce isverene bu durum
hakkinda sikayette bulunmasi ve herhangi bir gelisme olmamasi sonrasinda ¢alistig1 isyerini
savciliga sikayet etmesi neticesinde isveren tarafindan isten ¢ikarilmasi 6rneginde oldugu gibi,
isyerinde mobbinge maruz kaldigina dair bildirim yapan herhangi bir is¢inin, bu eylemi
nedeniyle igveren tarafindan dislanmasi, gorev yerinin degistirilmesi, licret indirimi ya da isten
cikarilmasi da isveren misillemesinin birer ornekleridir (Cortina ve Magley, 2003: 248; Alp,
2013: 392). Kisaca bir isletmede iist diizey yoneticinin, bir ¢alisanin ¢alisma kosullarini veya
terfi firsatlarini etkileyerek onu cezalandirmak i¢in resmi yetkilerini kullanmasidir.

Iscinin, korunan istihdam haklarindan faydalanmasi veya isverenin kontrolii altindaki yasadisi
ve gayrt mesru uygulamalar ile kural ve yonetmeligin ihlal edildigine inanilan bir durumu,
eylemi etkileyebilecek kisilere veya kuruluslara agik etmesi ifsa ve ihbar eylemi
(whistleblowing) kapsaminda degerlendirilmekte (Near ve Miceli, 1995: 680; Lewis, 2006: 76;
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Ozbey, 2013; Alp, 2021: 4; Uner, 2024: 775) ve isveren misillemesinin (retaliation) de temel
motivasyon kaynagmi olusturmaktadir. Is¢inin isyerinde yasanan usulsiizliikleri, yasa disi
isleyisi veya ihmalleri ortaya ¢ikarmasi ve ligiincii kisilerle paylasmasini ifsa ve ihbar eylemi
olarak tanimlanmaktadir (Aydin, 2002b: 81). Literatiirde 6zellikle Near ve Miceli (1985), Rehg
et al. (2008) gibi caligmalar, misillemenin ihbar davranisiyla dogrudan baglantili oldugunu
vurgulamaktadir. Calismada bir grup tyenin bir usulsiizliik gordiiklerini soylediginde,
kurulusun usulsiizliige olan bagimlilig1 nedeniyle, potansiyel ihbarcilari bu tiir faaliyetlere karsi
dolayl1 olarak uyaran bir korku iklimi yarattig1 (Miceli ve Near, 1984: 676) agiklanmaktadir.

Iscinin korunan istihdam haklarini kullanmasi sonrasinda isveren misillemesine maruz
kalacagina ve is sOzlesmesinin igveren tarafindan feshedilebilecegine dair ¢ekincesi is¢inin
korunan istihdam haklarini kullanilip kullanmamasi noktasinda caydirici bir etki yapmaktadir
(Miceli vd., 2012: 944). Heese ve Pérez-Cavazos’a (2020) gore calisanlar bir durumu ifsa
etmeye karar verirken olast sonuglari da dikkate almakta; isten ¢ikarilma, diglanma ya da
kariyerlerinin olumsuz etkilenmesi gibi riskler, bu karar1 zorlagtirmaktadir. ILO’ya (2022) gore,
gece vardiyasinda c¢alisan kadinlarin is yeri giivenligi ve artan taciz riskleri karsisinda
hissettikleri giivenlik endisesi misilleme korkusu nedeniyle daha kritik hale gelmektedir.
Harvard Business Review (2023) is yerinde tacize ugrayan kadinlarin %42'sinin kariyer
sonuglarindan korktuklar: icin bunu bildirmedigini ortaya koymaktadir. Isveren misillemesi
sonrasi igyerindeki pozisyonlarinda kalanlar i¢in bile misillemenin etkisi, bireylerin daha az
iretken olmasina, kurumlarima daha az bagli olmalarina ve islerinden daha az memnun
olmalarina neden olmaktadir (Wendt ve Slonaker, 2002:55).

Calisanlarin etik dis1 davraniglar diger bir ifade ile isyerinde gerceklesen yasa dis1 ya da is
ahlakiyla uyumlu olmayan davranislari (Cinar ve Ozaydin, 2025: 1261) ihbar etme kararlarimi
iic temel unsur etkilemektedir: Eger davranis ciddi algilaniyorsa ihbar etme egilimi artmakta;
ancak misilleme tehdidi varsa bu egilim azalmaktadir. Bunun yaninda, bireylerin durumu igsel
olarak nasil gerekcelendirdigi ve “bildirmezsem pisman olurum” diigiincesi, bu kararda
belirleyici rol oynamaktadir. Dolayisiyla misillemeyi onlemek adina yalnizca etik degerlerin
vurgulanmas1 yeterli degildir. Calisanlarin kendilerini giivende hissedebilecekleri yapisal
koruma sistemlerinin bulunmasi, sikayetlerin bir sekilde iletilebilmesi ve hukuki gilivencelerin
saglanmasi da biiyiik 6nem tagimaktadir (Heese ve Pérez-Cavazos, 2020: 5; Khan vd., 2022:
14).

ABD'de “Whistleblower Protection Act” ve Avrupa Birligi’nde 2019/1937 sayili AB Direktifi
gibi diizenlemeler, misillemeye karsi ¢alisanlari korumaya yonelik giiglii yasal gergeveler
olustururken, Tiirkiye’de 4857 sayili Is Kanunu ve 6331 sayili Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu
ile igsveren misillemesine karsi sinirl dlgiide koruma saglamaktadir. Tiirk Is Hukuku
mevzuatinda; bir isletme veya igyerinde faaliyet gdsteren iscinin korunan istihdam haklarini
kullanmasi ya da islerinde yasanan hukuka veya ahlaka aykir1 davraniglara dair bilgileri ifsa ve
ithbar etmesinin sinirlarini ve sonuglarini diizenleyen direk bir hiikiim bulunmamaktadir. Konu,
is¢inin is sozlesmesinden dogan sadakat ve sir saklama borcunun ihlali olarak kabul edilip
edilemeyecegi ve sonuclarinin ne olmasi gerektigi cergevesinde tartisilmaktadir. Calisanlarin
sagligin1 korumak, glivenli bir ¢aligsma ortami olusturmak ve is kazalarin1 6nlemeyi amaclayan
6331 sayili Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu ise iscilerin is giivenligi konularinda sahip olduklar
haklar1 giivence altina alirken ayni zamanda bu haklarini kullandiklar1 i¢in igveren tarafindan
maruz kalabilecekleri olas1 misillemelere karsi da belirli diizeyde koruma saglamaktadir. Bu
koruma, Ozellikle calismaktan kaginma hakki, fesih yasagi ve idari yaptirimlar {izerinden
islemektedir. Kanunun 13 ve 14’ iincii maddeleri; ¢alisanin is saglig1 ve giivenligi acisindan
ciddi tehlike gordiiglinde, durumu isverene veya calisan temsilcisine bildirme hakkini
tanimaktadir. Bildirim sonrasinda igveren gerekli onlemi almak zorundadir. Eger igveren 6nlem
almazsa, calisan isyerinde caligmaktan kac¢inabilir ve isverenin bu nedenle calisana olumsuz
islem yapmasit hukuka aykiridir. Ancak her iki Kanunu’nda 6zel bir misilleme tanimi
bulunmadigindan, uygulamada koruma daha ¢ok yargisal yorum ve is giivencesi hiikiimleriyle

23



Ali Kemal NURDOGAN 2025 / 9(CEEI Kongresi Ozel Sayisi) 19-33

saglanmaktadir. Bu nedenle, Tiirkiye’de isveren misillemesine karsi koruma mekanizmalarinin
daha net ve bagimsiz bir yasal zeminde gii¢clendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Bu calisma, is¢inin gercek ya da siipheli suistimaller karsisinda korunan istihdam haklari
cercevesinde ifsa ve ihbarda bulunmasini isyerinde gergeklesen hukuka aykir1 eylemleri tespit
etmenin en etkili yollarindan birisi oldugunu kabul etmektedir. Calisanlar korunan istihdam
haklarin1 kullanmasi1 durumunda isveren misillemesine kars1 bir korumaya ihtiya¢ duyarlar.
Kanunlar, yasadis1 bir istthdam uygulamasi olusturan herhangi bir uygulamaya karsi ¢ikan
caligsanlar1 koruyarak bu amaca hizmet eder. Ancak, is¢ilerin ihbarda bulunmalar1 i¢in sadece
yasal ve etik duyarlilik degil, ayn1 zamanda giivenli ve destekleyici bir kurumsal ortam olmasi
gereklidir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci, is¢inin korunan istihdam haklarin1 kullanmasi
neticesinde isveren misillemesi ve sonuclarmin Is Hukuku hiikiimleri kapsaminda tartismak ve
misilleme karsit1 yasal ve kurumsal politikalar gelistirilmesine katki saglamaktir.

Iscileri isveren misillemesinden koruyacak politikalarin gelistirilmesi ve etkin bicimde
uygulanmasi, is¢ilerin isyerinde yasanan hukuka uygun olmayan eylemleri ifsa etme noktasinda
daha cesur davranmasina yol acacak ve toplumsal barisin gii¢lendirilmesi ve sosyal adaletin
gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Calismada oOncelikle isveren misillemesin kavramsal boyutu ve misilleme ornekleri
aciklanmaktadir. Devaminda Tiirk Is Hukuku mevzuati kapsaminda isveren misillemesinin
hukuki yonii tartisilmakta ve misilleme karsiti koruma politikalarin gelistirilmesi yoniinde
politika onerileri ortaya konulmaktadir.

1. Isveren Misillemesi Kavram

Calisma yasaminda misilleme; bir ¢alisanin, diger ¢alisanlarin veya halkin refahi, sagligi ve
giivenligi tlizerinde olumsuz bir etkisi olabilecek bir igyeri kosulu veya faaliyeti hakkinda
endisesini dile getirmesi veya siipheli bir yasa ihlalini bildirmesi karsisinda isveren (bir
yonetici, amir, idareci araciligiyla veya dogrudan) tarafindan isten ¢ikarilmasi veya igverenin
korunan bir faaliyette bulunan bir ¢alisana karsi herhangi bir olumsuz eylemde bulunmasi
durumunda meydana gelir (Solano ve Kleiner, 2003: 206; Sincoff, vd., 2006: 443; Cavico ve
Mujtaba, 2017: 30; Sulkun, 2020: 230). ABD Esit istihdam Firsat1 Komisyonu (EEOC) gére;
misilleme, bir igverenin ayrimciliktan veya isveren tarafindan yapildig: iddia edilen hukuka
aykir1 eylemden dolayi sikdyet eden calisanindan yasadisi bir sekilde intikam almaya ¢alismasi
durumunda gergeklesir. EEOC kilavuzuna goére misilleme iddiasimin ti¢ temel unsuru
bulunmaktadir. Buna gore; korunan bir faaliyette bulunan bir ¢alisan (esit istihdam firsati
slirecine katilan veya ayrimciliga karsi ¢ikan) igveren tarafindan énemli 6l¢iide olumsuz bir
eyleme tabidir ve korunan faaliyet ile olumsuz eylem arasinda nedensel bir baglant1 vardir.
Kisaca misilleme, g¢alisanin kanunlar ile korunan istihdam haklarin1 kullanmasi sebebiyle
igveren tarafindan herhangi bir olumsuz karar ve eylemi igerir (Roberts ve Mujtaba, 2024: 71).

Genel olarak, korunan faaliyet bir ig¢inin yasal haklar1 (asgari iicret veya fazla mesai hakkai,
hastalik izni, gilivenli bir is yeri veya 1tk veya cinsiyete dayali ayrimeilik yapilmadan muamele
gorme hakki gibi) hakkinda bilgi edinmesini veya sikayette bulunmasini veya bu konuda baska
bir islem yapmasini ve ayrica bir is¢i kurulusunun isverenle ilgili yaptirim faaliyetine is birligi
yapmasini igerir. Korunan faaliyet 6rnekleri is kanunu ve ilgili yonetmeliklerin kapsamina bagli
olarak sunlar1 igerebilir (Alp, 2021: 28).

« Bir ydneticiye, isverene veya adli makamlara, ¢alisanin veya baska bir ¢alisanin Is Kanunu
kapsamindaki haklar1 hakkinda sikayette bulunmak,

* Bir is kurumu sorusturmasi baslatmak ic¢in herhangi bir iglem yapmak,
* Bir is kurumu sorusturmasina katilmak veya yardimei olmak,

« Ucretlerin 6denmesini talep etmek,
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* Bir sendikayi, benzer bir kurulusu veya baska bir kisiyi iddia edilen bir ihlal hakkinda
bilgilendirmek,

* Yasadis1 olan herhangi bir politikaya, uygulamaya veya eyleme karsi ¢ikmak,

* Belirli tiirde izin talep etmek gibi haklar1 kullanmak veya haklar1 kullanmaya ¢alismak,

» Isverene kars1 dava agmak veya taniklik yapmaya hazirlanmak ve durusmada taniklik etmek,
* Bir i arkadagin1 zorbalik veya taciz eylemlerinden korumak i¢in miidahale etmek,

* Fiziksel veya cinsel tacize veya ayrimcilifa yol agabilecek belirli is emirlerine uymayi
reddetmek,

Olumsuz eylem ise, bir kisiyi korunan bir faaliyette bulunmaktan caydiracak olan eylemdir.
Yasa kapsamindaki haklarini kullanana bir ¢alisana zarar vermek veya onu cezalandirmak veya
zarar vermekle veya cezalandirmakla tehdit etmek bu kapsamda degerlendirilir. Olumsuz
eylem, makul bir calisan1 bir isyeri kosulu veya faaliyeti hakkinda endise dile getirmekten
caydirabilecek veya korkutabilecek bir eylemdir. Bir calisana karst misilleme, yalnizca
olumsuz eylemi deneyimleyen calisana zarar vermekle kalmaz, ayn1 zamanda misillemenin
diger calisanlarin endiseleri bildirme istegi tizerindeki caydirici etkisi nedeniyle genel ¢aligan
moralini de olumsuz etkileyebilir. Bir ¢alisana kars1 olumsuz eylemler sunlari icerebilir:

« Isten ¢ikarma;

* Riitbe diisiirme;

» Fazla mesai veya terfiyi reddetme;

* Disiplin cezasi verme;

» Haklardan mahrum birakma;

» G6zdag1 verme veya taciz etme;

* Daha az tercih edilen bir pozisyona atama veya terfi olasiligini etkileme;
« Ucreti veya ¢aligma saatlerini azaltmak veya degistirmek;

« Izole etme, dislama, alay etme veya calisan1 kotii performansla haksiz yere suglama gibi daha
incelikli eylemler;

* Calisana veya ailesine yonelik korkutma, tehdit veya taciz;

* Daha az arzu edilen bir goreve, pozisyona, vardiyaya veya yere yeniden atama veya yeniden
atama tehdidi;

* Toplantilardan veya egitimlerden dislama;
* Bir calisanin gelecekteki istthdamini elde etme yetenegine kasitli olarak miidahale etmek;

* Dayanilmaz calisma kosullar1 yaratan ve calisanin istifa etmesine neden olan eylemler;

* Bir ¢alisanin igini veya katilimini, gerekgesiz olarak diger calisanlardan daha yakindan
izlemek.

2. Isveren Misillemesine Karsiti Koruma Politikalar

Iscinin ifsa ve ihbar hakkini kullanmasina yénelik tam bir korumanin bulunmadigi hukuk
diizeninde ifsa ve ihbar eylemini gerceklestiren iscinin mobbing ile karsilagsmasi, mevcut
pozisyonundan daha diisiikk i3 pozisyonuna indirilmesi, terfi kisitlanmasi ve tazminat
odenmeden isten ¢ikarilmasi siklikla karsilasilan bir durum haline gelmektedir. Isyerinde
misilleme yasag1 ve misilleme eylemlerine maruz kalan isgilerin, isverenlerini mahkemeye
verebilmesi ve tazminat talep edebilmesini kapsayacak misilleme karsit1 korumalar,
caligsanlarin igverenin intikam alma korkusu olmadan istihdam haklarin1 6zgiirce kullanmasini
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saglayacak, iscilere saglanan temel haklar1 koruyacaktir. Bu korumalar, is¢ilerin hiikiimete
sikayette bulunabilecekleri veya isverenlerine yasa ihlalleri hakkinda sorusturma
yapabilecekleri ve bunun sonucunda isten ¢ikarilma veya baska olumsuz eylemlere maruz
kalma korkusu yasamayacaklar1 vaadini tasimalidir. Hukuka uygun olmayan ve etik degerlerin
disinda aykiriliklarin ifsa edilmesi ile toplumun ve isletmenin daha biiyiikk zararlar ile
yiizlesmesinin oniine gegilebilmesi miimkiin olabilecektir.

ABD'de “Whistleblower Protection Act” ve Avrupa Birligi’nde 2019/1937 sayili AB Direktifi
gibi diizenlemeler, misillemeye karsi c¢alisanlari korumaya yonelik gii¢lii yasal g¢ergeveler
olustururken, Tiirkiye’de 4857 sayili Is Kanunu ve 6331 sayil1 Is Saghg ve Giivenligi Kanunu
ile igveren misillemesine karsi belirli 6l¢lide koruma saglanmaktadir. Belirli durumlarda
calisanlar ve yiikleniciler icin ifade 6zgiirliigiinii garanti altina alan Thbarci Koruma Yasast,
1989 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'nde federal yasa haline getirilmistir. Yasaya gore
ihbarci, 6zel veya kamuya acik bir kurulusta yasa disi, etik dis1 veya dogru olmayan her tiirlii
bilgi veya faaliyeti ifsa eden kisidir. Yasa ¢alisani; herhangi bir kanun, kural, yonetmelik ihlali,
agir suistimal, asir1 kaynak israfi, yetki kotitye kullanimi veya halk sagligi veya giivenligi i¢in
onemli ve 6zel bir tehlike olusturduguna inandigi bilgileri ifsa etmeleri durumunda isveren
misillemesine karsi korumaktadir. Yasa calisanlarin kamu yararin1 gozeten bildirimlerde
bulunmalarini tegvik ederek demokratik hesap verebilirlige katki saglamaktadir. Yasanin ana
islevi, ihbarci olarak adlandirilan kisilerin isten ¢ikarilma, terfi engelleme, gorev yeri degisikligi
veya disiplin cezas1 gibi isveren misillemelerine kars1 korunmasini saglamaktir.

Benzer bicimde, Amerika Birlesik Devletleri genelinde giivenli ¢alisma ortamlarini tegvik
etmek ve saglamaktan sorumlu olarak 1970 yilinda kurulan Occupational Safety and Health
Administration (OSHA) c¢alisanlarin isyerindeki tehlikeleri bildirmeleri ya da is saghgi ve
giivenligi ile ilgili yasal haklarimi1 kullanmalari nedeniyle isveren tarafindan misillemeye
ugramalar1 durumunda onlar1 korumaya yonelik yasal mekanizmalar gelistirmistir. OSHA nin
11(c) maddesi, bir ¢alisanin is glivenligiyle ilgili bir endiseyi bildirmesi, sikayette bulunmasi
ya da bir sorusturmaya katilmasi nedeniyle igverenin herhangi bir misilleme yapmasini
yasaklar. Bu yasak, isten ¢ikarma, cezalandirma, gorev degisikligi, terfi engelleme gibi
eylemleri kapsar. Misillemeye ugrayan ¢alisanin, misillemenin ger¢ceklesmesinden itibaren otuz
giin iginde bagvurmasi durumunda OSHA isveren ve calisan taraflarini dinleyerek bir
sorusturma yuriitiir. Eger igveren misillemesi tespit edilirse; misillemeye ugrayan calisanin
isine iade edilmesi, geriye doniik maaslarinin 6denmesi ve hukuki masraflarinin kargilanmasi
saglanir. Ayrica isverene para cezast da uygulanir.

Avrupa Birligi iiye iilkeleri tarafindan onaylanan 23 Ekim 2019 tarihli ve 2019/1937 sayili
Birlik Hukukuna Aykiriliklar1 Bildirenlerin Korunmasi Yo6nergesi, igyeri icerisinde gelisen
hukuka uygun olmayan durum ve olumsuzluklar ilgili birimlere ihbar eden is¢inin belirli
kosullarda hukuki gilivencelerden yararlandirilmasini mecburi hale getirmektedir. Hukuk
kurallarina uygun olmayan islem ve faaliyetlerin iletilmesi ve bilgi aktarilmasi neticesinde
hukuka aykiriliklara karst miicadelede ¢ok 6nemli bir avantaj elde edildigini ifade eden
Yonerge ile isletme i¢i ve isletme dis1 ithbar mekanizmalarinin olusturulmasi ve ifsa edenlere
genis kapsamli bir koruma saglanmasi amaglamaktadir (Alp, 2021: 4).

Bu diizenleme, AB diizeyinde ilk kez biitiinciil bir bigimde ihbarci korumasi getirmesi
bakimindan doniim noktas1 niteligindedir. Y onerge, Birlik hukukunun ihlali niteligindeki eylem
ve ihmalleri bildiren kisilerin misillemeye ugramadan bilgi verebilmelerini giivence altina
almaktadir. Yonergenin 6ngordiigii i¢ bildirim (internal reporting), dis bildirim (external
reporting) ve kamuya agiklama (public disclosure) seklinde ii¢c asamali bir bildirim
mekanizmasi ile oncelikle kurum i¢i kanallarin kullanilmasi tesvik edilmekte, ancak i¢ kanallar
etkisiz kaldiginda veya ciddi bir kamu tehlikesi varsa, dis bildirim ya da kamuya a¢iklama da
mesru kabul edilmektedir. Bu agamali yapi, hem kurumsal diizeyde sorunlarin giderilmesini
saglarken hem de kamu c¢ikarinin korunmasina imkan tanimaktadir. YOnerge ayrica,

E-ISSN: 2651-4036 / Journal of Management and Labour 26



Yénetim ve Calisma Dergisi 2025 / 9(CEEI Kongresi Ozel Sayis1) 19-33

ihbarcilarin gizliliginin korunmasi, kimliklerinin ifsa edilmemesi ve bildirim nedeniyle isten
cikarilma, terfi engeli, tehdit veya itibarsizlastirma gibi misillemelere kars1 koruma saglar. Uye
devletlerin, giivenli bildirim kanallar1 olusturmasi, ihbarlar1 izleme ve geri bildirim saglama
yiikiimliiliikleri bulunmaktadir. Bu yiikiimliiliikler hem kamu hem 6zel sektorde 50°den fazla
caligsani olan isletmeler i¢in zorunludur. Y6nergenin en dikkat ¢ekici yonlerinden biri, ihbarciya
yonelik misillemenin tersine ispat yiikii (reversal of burden of proof) kuralin1 getirmesidir. Yani
bir ihbarcinin aleyhine olumsuz bir islem yapilirsa, isveren veya kurum bunun ihbarla
baglantisiz oldugunu kanitlamakla yiikiimliidiir. Bu diizenleme, uygulamada ihbarcilarin
korunmasini gliclendirmektedir.

3. Tiirk is Hukuku’nda Iscinin Korunan istihdam Haklarim Kullanmas: ve Isveren
Misillemesi

Isgiicii piyasasinda esitligin saglanmasi ve ayrimciligin Onlenmesinin 6niinde en biiyiik
engellerden birisi isveren misillemesidir. Her ne kadar da Tiirk Is Hukuku mevzuatinda, esitlik
ilkesi geregi kisilerin cinsiyet, irk, yas, uyruk, din, inang, siyasi goriis, medeni durum, engellilik
durumu ve is sézlesmesi tiirii temelinde ayrimciliga ugramasi yasaklanmis olsa da bir isletme
veya igyerinde is sOzlesmesine gore faaliyette bulunan is¢inin korunan istihdam haklarini
kullanmasi, ugradig esitsizligi ve ayrimciligi dile getirmesi ya da islerinde yasanan hukuka
veya ahlaka uygun olmayan hareketlere dair bilgileri ifsa ve ihbar etmesinin sinirlarini ve
sonuclarini diizenleyen dogrudan bir hiikiim bulunmamaktadir. Konu, is¢inin ig sézlesmesinden
dogan sadakat ve sir saklama borcunun ihlali olarak kabul edilip edilemeyecegi ve sonuglarinin
ne olmasi gerektigi ¢ercevesinde tartigilmaktadir.

Iscinin igverenin emir ve talimatlarina uygun olarak is gérme borcu sorumluluguna girdigi,
isverenin de isginin is gdrme ediminin® karsilig1 olarak iicret ddemeyi taahhiit ettigi is
sO6zlesmesine (Kaplan, 1987: 1, Ertiirk, 2010: 76; Dogan, 2016: 49) dayanarak calisanlarin her
tirli ayrimciliktan uzak bir sekilde calisma kosullart ve calisma ortamima dair hak ve
yiikiimliiliikleri Is Kanunu ile diizenlenmektedir. Is Kanunu kapsaminda iki tarafa karsilikl
bor¢ yiikleyen is s6zlesmesi sadece is¢inin asli edimini olusturan ig gérme borcu ile igverenin
asli edimini olusturan ticret 6deme borcundan ibaret degildir. Asli edim yiikiimliiliiklerinin
taraflarca belirlenen amaca uygun bir bi¢gimde, sdzlesmeden arzu edilen neticenin eksiksiz ve
dogru olarak yerine getirilmesini saglayacak yan edim yiikiimliliikleri de s6zlesmenin
kapsamina girer. Is sozlesmesinin her iki tarafi da asli ediminin yanisira sdzlesme ile 5ngériilen
ayipsiz ve dogru ifayr gergeklestirmek amacina yonelik yan edim yiikiimliiliiklerini de yerine
getirmek zorundadir. Yan edim ytikiimliiliikleri bor¢luya, asli edim ytikiimliiliigiinii dogruluk
ve giiven kurallar1 ¢ercevesinde yerine getirme sorumlulugunu yiikler. Dogruluk ve giiven
kurallarinin uygulanmasi isin yapilmas: yikimliligiiniin kusursuz yerine getirilmesini
saglama amacina hizmet eder (Ertas, 1982: 11).

Is s6zlesmesinin bagimlilik niteligi geregi is¢i, isverenin hukuki kontrolii altina girmekte ve is
gorme borcunu kisisel olarak igveren tarafindan olusturulan emir ve talimatlar1 altina altinda
yerine getirmektedir (Arslan Ertiirk, 2010: 105). Buna karsilik igveren ise is¢inin kisiligi, viicut
biitiinliigii ve sahip oldugu haklari korumak ve islerini yaparken herhangi bir zarar gormemesini
saglamakla yiikiimlii tutulmaktadir (Ulusan, 1990: 1; Aydin, 2002a: 61; Dogan, 2016: 194;
Siimer, 2019: 459; Siizek, 2022: 425). Isciyi gozetme borcu olarak ifade edilen bu borg
kapsaminda igveren, isgilere giivenli bir igyeri saglamali, ¢alisanlara is kazalarini1 onlemek igin
yeterli arag ve bilgi tedarik etmeli, isletme i¢inde adil ¢alisma iliskileri tesis etmeli ve verdikleri
kararlarda ¢alisanlarin kisisel sorun ve kaygilarim dikkate almalidir. Isverenlerin isciyi gdzetme
borcunun karsiligi ise is¢inin sadakat ve sir saklama borcudur (Ulusan, 1990:7; Arslan Ertiirk,
2010:175; Celik vd., 2022: 384; Siizek, 2022: 412; Narmanlioglu, 2014: 320). Iscinin sadakat

3 Borglunun alacakliya karsi1 borglandigi ve alacaklimin da borgludan elde etmek hakkina sahip oldugu belli tavir
ve hareketlerdir.
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ve sir saklama borcu is sozlesmesinden dogan yan edim yikiimliilikleri kapsaminda
degerlendirilmektedir.

Sadakat borcu, igverenin hukuka uygun menfaatlerinin is¢i tarafindan korunmasini igeren ve is
sozlesmesinden dogan bir borg niteligindedir. Isciye, edimini dogruluk ve giiven kurallarina
uygun olarak yerine getirme yiikiimliiliigii yiikler. Is¢inin dogruluk ve baghliga uymayan her
tiirlii davranisi is¢inin is s6zlesmesinden dogan sadakat borcuna aykiri diisen davraniglar olarak
degerlendirilir (Ertas, 1982: 50; Kaplan, 1987: 147). Sir saklama borcu ise sadakat borcundan
dogan ve onun kapsami icerisinde kalan bir bor¢ 6zelligi tasimaktadir (Ertas, 1982: 16; Demir,
2018: 173; Kaplan, 1987: 147; Siizek, 2022: 360). Isci, sadakat borcunun bir geregi olarak
isverenin menfaatlerini gdzetmek, isverene isle ilgili tim konularda bildirim yapmak, hesap
vermek ve isyerini olas1 tehlikelere karsi korumakla ve is dolayisiyla elde ettigi menfaatleri
isverene teslim etmekle yiikiimliidiir (Mollamahmutoglu, 2020: 147; Siimer, 2019: 120;
Narmanlioglu, 2014: 271; Celik vd., 2022: 335). Sir saklama borcu ise is¢iye, isveren hakkinda
saklanmasi zorunlu bilgilerin tgiincii kisilerle paylasilmamasi yikimliligi getirmektedir,
kural olarak is¢inin isi nedeniyle dgrendigi mesleki sirlartyla sinirhdir. Isletmeye ait mesleki
sirlarin isci tarafindan agiklanmasi, herkesin bilmedigi bir takim imalat usullerinin isci
tarafindan kasten veya ihmali ile igverenin rakiplerine bir bedel mukabilinde veya bedelsiz
vermesi (Kaplan, 1987: 149) sir saklama borcunun ihlali olarak degerlendirilir. Iscinin is
sOzlesmesi devam ederken 6grendigi is sirlarin1 muhafaza etmesi, bunlar tgilincii kisilere
aciklamamasi1 sadakat borcunun geregidir (Dogan, 2017: 33). Kisaca sadakat borcu
cercevesinde is¢i, isverenin hakli ¢ikarlarini korumak ve s6z konusu ¢ikarlara zarar verebilecek
her tiirlii davranistan kaginmakla yiikiimliidiir (Centel, 1992: 135; Alpagut, 2012: 24; Dogan,
2017: 32).

Taraflardan birinin is sézlesmesinin getirdigi yiikiimliiliiklere uymamas1 durumunda Is Kanunu
diger tarafa sozlesmeyi hakli sebeplerle derhal sona erdirme imkani taniyan bildirimsiz fesih
hakki vermektedir. Is sozlesmesinin bildirimsiz feshine imkan veren hakli sebepler Is
Kanunu’nda sdzlesmenin taraflar agisindan ayr1 ayr1 diizenlenmistir. Is¢i agisindan bildirimsiz
fesih sebepleri isK.24°te, isveren acisindan bildirimsiz fesih sebepleri ise 1sK.25°te saglik
sebepleri, ahlak ve 1yi niyet kurallarina aykir1 haller ve benzerleri ile zorlayici sebepler olarak
diizenlenmistir. Iscinin sir sakalama ve sadakat borcuna aykir1 davranmasi 1sK.25/1I de “ahlak
ve 1yl niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri” baslig1 altinda ele alinmaktadir. Buna
gore is¢inin, igveren hakkinda onur ve haysiyetine zarar verici sahte ihbar ve isnatlarda
bulunmas1 (IsK.25/11-b) ve isverenin meslek sirlarin1 ortaya ¢ikarmasi gibi dogruluk ve
baghliga uymayan davranislarda bulunmas: (IsK.25/1I-c) isverene is sdzlesmesini bildirimsiz
fesih hakki vermektedir (Arslan Ertlirk, 2010: 150; Celik vd., 2022: 331; Siizek, 2022: 362).
Ancak, 4857 sayili Is Kanunu’nun 18’inci maddesine gére, belirli kosullar1 tasiyan iscilerin is
sozlesmeleri gecerli nedenlerle feshedilebilir. isveren misillemesine siklikla konu olan, is¢inin
yasalardan veya sozlesmeden gelen haklarini takip veya yiikiimliilikklerini yerine getirmek i¢in
isveren aleyhine idari veya adli makamlara bagvurmasi veya bu konuda yiiriitilmekte olan
siirece dahil olmasi is sdzlesmesinin feshi icin gecerli bir sebep olusturmamaktadir (1sK.18-c).
Nitekim Yargitay, sikayet hakki ve dava agma hakki gibi eylemler sonrasi yapilan fesihlerde is
giivencesinin ihlal edildigi yoniinde karar vermistir (Yargitay, K. 2019/6955).

Goriildiigii iizere, Tiirk Is Hukuku’nda “is¢inin ifsa ve ihbar hakkin1” diizenleyen ayr1 bir madde
ve hiikiim mevcut degildir (Kirpik, 2025: 320). Bu sebeple is¢inin, igveren ve igyeri aleyhine
ifsa ve ihbar eyleminin sonuglarinin hangi kapsamda degerlendirilmesi gerektigi calisma
yasaminda tartigmali bir konu olarak durmaktadir. Bu konuda yapilan kimi ¢aligsmalar, is¢inin
yaptig1 ifsa ve ihbar agisindan is¢inin igverene zarar verecek aciklamalardan kaginma
yikiimliligii bulundugu ve bunun sadakat borcunun bir uzantis1 oldugu goriisiindedir
(Tungomag ve Centel, 2018; Celik vd., 2022: 319). Arslan Ertiirk (2010: 141), is¢inin sadakat
borcu tanimin1 Hueck’un yaptig1 tanimin temelleri {izerine oturmakta ve iscinin isverenin
korunmaya deger menfaatlerini olanca giicliyle savunmasi ve igverene zarar verecek her tiirlii
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tavir ve eylemden uzak durmasi gerektigini agiklamaktadir. Sadakat yilikiimliisii is¢inin sirf
isvereni zarara sokmak icin is¢inin korunan istihdam haklari veya ifsa ve ihbar hakkin
kullanmasi iyi niyet kurallarina uymayacaktir, bu durumda dogruluk ve iyi niyet kurallarina
aykiriliktan bahsetmek miimkiin olmayacaktir. Yargitay’in da dogruluk ve bagliliga uygun
olmayan tavir ve eylemler bi¢iminde ifade ettigi, is¢inin isverenin is ve isyeri ile alakali hukuka
uygun hakli menfaatlerine zarar verici veya risk altina atabilecek davranis ve eylemleri
(Yargitay, K.2005/12110) igveren ile is¢i arasindaki giiven iliskisini bozacak ve mevcut
durumun sadakat borcuna aykirilik olusturdugu sonucuna varilarak Is.K.md.25/1I’ de 6n
gordiigii haklt nedenle fesih yaptiriminda bir sakinca olmayacaktir. Bu diisiinceye gore
isverenin sirlarin1 korumak, igsverene zarar verecek tavir, eylem ve agiklamalardan kaginmak
yiikimliiliikleri is¢inin ifsa ve ihbar hakkini sinirlayabilir.

Bu baglamda calisanin korunan istihdam haklari, kamu yarar1 ile isveren veya isyerinin
yararlar1 arasinda nereye kadar sinirlandirilmalidir sorusu akla gelmektedir. Kamu yarari
gozetilerek korunan istihdam haklarinin kullanilmasi kapsaminda gergeklesecek ifsa ve ihbar
eylemi is¢inin igverene karsi sadakat borcunun ihlali olarak degerlendirilmeli midir? Dogan’a
(2017) gore sadakat borcunun siniri, is¢inin korunmaya deger hakl ¢ikarlaridir. Bu baglamda
Is Kanunu ile kurulan is iliskisi, isverenin hakli menfaatlerini ger¢eklestirmek amaciyla isci ve
isveren arasinda kurulmus bir iliskidir. Is¢i sadakat borcu kapsaminda isverenin hakli
¢ikarlarmi korumakla sorumludur (Arslan Ertiirk, 2010: 147; Alpagut, 2012: 24). Isverenin
hakli menfaatleri igveren veya isyerinin ticari yasamda varligini stirdiirebilmesi, rekabet gliciinii
koruyabilmesi ve yatirim yaptig1 bilgi ve kaynaklarin korunmasi agisindan degerlidir. Isverenin
korunmaya deger baslica menfaatleri kanuna aykir1 durumlarda gegerli sayilmasi uygun
degildir. Hukuken korunmaya deger kabul edilebilmesi i¢cin bu menfaatlerin mesru, yani
hukuka, kamu diizenine, ahlaka ve diiriistliik kuralma uygun olmas1 gerekir. Is sirr1 olarak
goziiken buna karsin sug¢ vasfi tasiyan hususlar ile kamu yararinin gerektirdigi durumlarin
aciklanmasi sir saklama ve sadakat borcuna aykirilik teskil etmeyecektir (Usan, 2003: 101;
Stimer, 2021).

Aydin’a (2002a) gore; isyerinde yasanan ihmallerin ya da yasalara aykir1 faaliyetlerin ortaya
¢ikarilmasinda kamu menfaati bulunmakta olup, ifade edilen bi¢cimde eylemlerde bulunan
igverenlerin resmi kurumlara ve kamuoyuna ihbar edilmesi sadakat borcuna kars1 aykirilik
olusturmamaktadir. Yargitay, iscinin is sagligi ve giivenligi, sosyal sigortalar ve vergi
mevzuatina aykiriliklari resmi makamlara ihbar etmesinde igverenin korunmaya deger ¢ikarinin
mevcut olmamasi1 sebebiyle sadakat borcuna aykirilik s6z konusu olmayacagini ifade
etmektedir (Yargitay, K.1999/17495). Iscinin igvereni ilgili mercilere sikayet etmesi, somut ve
dogrulanabilir bilgiye dayaniyorsa, bu durum hakli nedenle fesih olusturmayacaktir (Yargitay,
K.2017/15242). Iscinin sikdyet ve bagvurusu kamu yararina dayamyorsa ve kotii niyet
icermiyorsa, bu davranis gecerli fesih sebebi sayilmamaktadir (Yargitay, K. 2014/1916). Diger
bir karara gore de, mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklari takip veya yiikiimliiliiklerini
yerine getirmek i¢in igveren aleyhine idari veya adli makamlara basvurmak veya bu hususta
baslatilan siirece katilmak is s6zlesmesinin bildirimli feshinde gecerli sebep olarak kabul
edilemez (Yargitay, K. 2008/26512)

4. Tsveren Misillemesine Kars: Politika Olusturma

Yasalar kapsamindaki haklarimi baska sekillerde kullanan veya endiselerini dile getiren
calisanlara misilleme yapmak yalnizca yasa dis1 olmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlar ve
isletmeler icin de kotiidiir. is¢inin korunan istihdam haklar1 kapsaminda ifsa ve ihbar hakkin
kullanmasi, igyerinde hem isgilerin haklarini ihlal edici hem de kamunun menfaatine zarar
verici hukuka aykir1 uygulamalarin 6niine gegilmesine imkan saglar (Kirpik, 2025: 320) ancak
isveren misillemesi bu hakkin kullanilmasini olumsuz etkilemekte ve iscilerin anayasal
haklarim1 kullanilmasini engelleyen bir sorun olusturmaktadir. Bu sebeple, mevcut yasal
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cercevenin yetersiz oldugu Tirkiye’de, misilleme karsit1 yasal politikalar ve kurumsal
politikalarin gelistirilmesine ihtiya¢ bulunmaktadir.

Yasal Politikalar kapsaminda; is¢ilerin korunan istthdam haklarini kullanmasi ve igyerinde
hukuka ve kamu yararina uygun olmayan eylemleri ifsa ve ihbar etmesi sonrasi isveren
misillemesine kars1 koruma saglayacak yasal diizenlemeler yapilmalidir.

Is Kanunu’nda isveren misillemesi tanim1 yapilmali, misilleme yaptig1 tespit edilen isverene
cezai yaptirimlar (tazminat 6denmesi, ise iade, idari para cezasi) getirilmelidir.

Isveren misillemesine kars1 koruma saglayan &zel bir hukuki diizenleme yapilmali; ¢calisanlarin
sikayet veya ihbar hakkini kullandiginda 6zel olarak korunacagi acikga belirtilmelidir.

Calisma Bakanlig1 biinyesinde bir denetim kurumu kurulmali ve bu kurum dogrudan ¢alisan
basvurularini alabilmelidir.

Bu konuda yasal metinlerin mevcudiyeti kadar uygulama, orgiitsel Kkiiltiir, c¢alisan
bilinci ve kurumsal siireglerin seffafligi gibi unsurlar da son derece kritiktir. Kisaca igveren
misillemesine karsit1 politikalar kapsaminda sadece is¢inin korunmasi yeterli gelmeyecektir.
Kurumsal bir ifsa sistemin olusturulmasi, isletmelerde kimi ¢alisan veya yonetici pozisyonunda
calisan kisiler tarafindan isverenin haberi olmadan bazi hukuka aykiriliklarin gergeklestirilmesi
karsisinda, igverenin durumu Ogrenmesi ve daha biiyiilk zararlar dogmadan zamaninda
engelleyebilmesi acisindan da dnemlidir. Ayrica isletme verimliligine ve gelismesine ciddi
katki saglayacaktir. Kwon ve Farndale'e (2020) gore, ¢alisanlarin sorunlar hakkinda 6zgiirce
konusmalari, kurumsal performansi ve galisan moralini olumlu yonde etkileyecektir. Bu
baglamda isletme biinyesinde orgiitsel adalet ve liderlik faktorii ¢alisanlarin ifsa ve ihbar
eylemleri {izerinde etkiye sahiptir. Rustiarini ve Merawati (2020) muhasebe calisanlarinin
orgiitsel adalet algilarinin, yolsuzluklar1 bildirme (whistleblowing) niyeti tizerindeki etkisini
inceledikleri calismalarinda, Orgiitsel adaletin diisiik oldugu yapilarda c¢alisanlarin sessiz
kalmay tercih ettikleri; adaletli 6rgiit ortaminda bulunan ¢alisanlarin ise daha yiiksek ihbar ve
ifsa niyeti gosterdikleri sonucuna ulagmislardir.

Liderlere veya yoneticilere duyulan giiven de ihbarcilik igin bir diger 6nemli bir faktordiir
(Hosmer, 1995: 382). Yonetici ve liderlerinin giivenilir davranis ve yetkinlik sergilemeleri
calisanlarla sosyal aligverislerde bulunma konusunda kolaylik saglar ve olusan giiven ortami
calisanlar1 kurumsal usulsiizliikleri ifsa etmeye motive edecektir. Kurumsal Politikalar
kapsaminda; Tiim kamu kurumlari ve 50 ve daha fazla galisan1 olan 6zel sektor sirketlerinde,
etik hatlar ve i¢ denetim sistemleri kurularak kurum i¢i ve dis1 ihbarlarin degerlendirilebilmesi
icin seffaf siirecler olusturulmalidir. Yoneticilere ve c¢alisanlara, misillemenin ne oldugu ve
neden yasa dis1 oldugu anlatilmalidir. Isyerinde misillemeyi engellemek, misilleme konusunda
farkindalik yaratarak, misilleme raporlarina tutarli ve etkili bir sekilde yanit vererek, misilleme
iddialarm1 izleyerek ve misillemeyi aktif olarak Onlemek icin adimlar atarak
gergeklestirilmelidir.

Calisanlara endiselerini hem sirket iginde hem de sirket disinda nasil bildirebilecekleri
konusunda agik ve erisilebilir talimatlar verilmelidir. Bunun yanisira ¢alisanlarin, yonetimin
tiim kademelerinin ve yonetim kurulunun etkili bir sekilde egitilmesi, herhangi bir misilleme
karsit1 programin anahtaridir.

Sonug

Tiirk Is Hukuku mevzuatinda; bir isletme veya isyerinde iiretim siirecine katilan is¢inin korunan
istihdam haklarmi kullanmasi ya da islerinde yasanan hukuka veya ahlaka uygun olmayan
davranislara ait bilgileri ifsa ve ihbar etmesinin sinirlarin1 ve sonuglarini diizenleyen dogrudan
bir hiikiim bulunmamaktadir. Isveren misillemesine karsi kisitli yasal diizenleme ihtiyacini
karsilayacak kapsam ve nitelikte degildir. Literatiirde konu daha ¢ok, is¢inin is sézlesmesinden
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dogan sadakat ve sir saklama borcunun ihlali seklinde kabul edilip edilemeyecegi ve
sonuglariin ne olmasi gerektigi cercevesinde tartisilmaktadir.

Her ne kadar da s Kanunu’nda sadakat borcunun is iliskisinde &nemli bir rolii oldugu ve is¢inin
isverenin sirlarin1 ve sayginligimmi korumakla yiikiimli tutuldugu kabul edilse de; isverenin
korunmaya deger baslica menfaatlerinin kanuna aykirt durumlarda gecerli sayilmasi uygun
degildir. Hukuken korunmaya deger kabul edilebilmesi i¢in bu menfaatlerin mesru yani
hukuka, kamu diizenine, ahlaka ve diiriistliik kuralina uygun olmasi gerekir. Is sirr1 bigiminde
gorlinen buna karsin sug¢ niteligi tasiyan hususlar ile kamu yararmin gerektirdigi durumlarin
aciklanmasi sir saklama ve sadakat borcuna aykirilik teskil etmeyecektir.

Bu esaslar dahilinde is¢inin korunan istihdam haklarim1 ve ifsa ve ihbar hakkin1 kullanmasi,
isyerinde hem is¢ilerin haklarini ihlal edici hem de kamunun menfaatine zarar verici hukuka
aykir1 uygulamalarin 6niine gegilmesine imkan saglayacaktir (Kirpik, 2025: 320) ancak isveren
misillemesi bu hakkin kullanilmasini olumsuz etkilemekte ve ¢alisanlarin anayasal haklarini
kullanilmasini engelleyen bir sorun olusturmaktadir.

Toplum menfaatleri ile isverenin menfaatleri karsi karsiya geldiginde kural olarak oncelikle
toplum yarar1 gozetilmeli, toplum yararina isletmedeki hukuka uygun olmayan aykiriligi ortaya
¢ikaran is¢i igin giivence saglanmalidir. Mevcut yasal ¢ergevenin yetersiz oldugu Tiirkiye’de,
bu sorunun yalnizca idari tedbirlerle degil, dogrudan bir Isveren Misillemesine Kars1 Calisan
Koruma Yasas1 ve Thbarci Koruma Yasasi ile ¢dziilmesi miimkiindiir. Bu yasa, calisanlarin
kamu yarar1 adina konusmalarin1 cesaretlendirecek; isverenlerin keyfi ve hukuka aykir
eylemleri karsisinda gii¢lii bir caydiricilik olusturacaktir.

Bu proaktif yaklasima dayali bir politikalar ile isverenlerin yasalara uymalarini saglamanin yani
sira, calisanlara yonelik yasa disi misillemeleri 6nleyen olumlu bir is yeri kiltiri
olusturulmasina da yardimci olacaktir. Ayrica, etkili ve caydirici isveren misilleme 6nleme
politikalari, ¢alisan memnuniyetini ve katilimini artiracak ve calisanlart ve halki yasa ve
yonetmeliklerin ihlallerinden kaynaklanan zararlardan korumaya yardimci olacaktir.

Hakem Degerlendirmesi: iki bagimsiz hakem tarafindan degerlendirilmistir.
Cikar Catismasi: Yazar ¢ikar ¢atismasi bildirmemistir.
Mali Destek: Yazar bu ¢alisma i¢in mali destek almamusgtir.
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