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Ozet

Gunlmuzde calisanlar hem calisma yasamindaki yukumlaliklerini yerine getirip
hem de aileye iliskin yikumluliklerini yerine getirmek suretiyle mutlu, huzurlu ve
uretken bireyler olmay1 hedeflemektedirler. Bu kapsamda Ulkeler ve uygulamalar
arasinda farkliliklar olsa bile iste aile haklarinin belirli basliklar altinda toplanabilmesi
mimkunddr. Tarkiye’de calisanlar icin iste aile haklarina iliskin dizenlemeler
mevzuatta yer almakla birlikte yeterli oldugunu soyleyebilmek muimkin degildir.
Ancak, dizenlemeler yapilirken dikkatli olunmasinda yarar vardir. Clnki yapilacak
dizenlemeler, toplumsal cinsiyet rolinl pekistirip isverenlerin dnyargilarinin artmasina
neden olarak kadinlarin istihdam edilmelerini daha da zorlastirmamalidir. Bu nedenle,
uzun analik izinleri yaninda uzun babalik izni, ebeveyn izni, hem erkek hem de kadin
calisan icin ailede bakilmasi gereken kisilerin bakimini saglayabilmek icin esnek
calismayi talep hakkina iliskin diizenlemelerin yapilmasi yararli olacaktir.

Anahtar Sozcukler: Aile haklari, calisma yasami, analik haklari, babalik haklari,
ayrimcilik, esnek calisma

Abstract

At the present day, employees aim to be happy, peaceful and productive
individuals by means of fulfilling their responsibilities in both their work life and family
life. Although there are differences amongst countries and practices, it is possible to
band up the family rights at work under specific titles. Although regulations related to
family rights at work exist in the legislation in Turkey, it is not possible to tell that they
are sufficient. However, it would be good to be careful while making the regulations.
Because, the regulations to be made should not consolidate the gender stereotyping thus
making it difficult for women to be employed by employers. For this reason, it would be
beneficial to make regulations relating to long paternity leaves, as well as long
maternity leaves, and the right to demand flexible working for both male and female
employees in order to provide care for those who require it in the family.

Keywords: Family rights, working life, maternity rights, paternity rights,
discrimination, flexible working.
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GIRIS

Kapitalizmin erken donemlerinde, ailenin bitun tyelerinin aile ekonomisine katki
yapmalari beklenirken daha sonraki dénemde isgticinde erkekler baskin hale gelmisler
ve kadinlar, isgticu piyasasinda ikincil isgticl olarak gortlmuslerdir. Zamanla kadinlarin
isglcu piyasasindaki durumlari degismistir ve glnimdizde, kadinlarin isguctine katihm
oranlari buyuk oOlcude artmistir. Ancak, erkeklerin aileye iliskin islere fazla katki
yapmamalari nedeniyle kadinlarin ¢alisma yasamindaki yukumlultklerinin yani sira
evde bakim ve ev isleri ylkamlulukleri nedeniyle is yikleri de iki katina ¢ikmistir
(Crompton vd, 2007:1-6; Dores Guerreino ve Pereira, 2007, s.191, 23, 8; Lewis, 2010,
s.176). Dunyada zaman kullanimi arastirmalari da kadinlarin, aile islerine erkeklerden

daha fazla zaman harcadiklarini géstermektedir (Work and Family: The way to care is
to share, ILO)".

Uluslararasi isverenler Orgiiti (International Organisation of Employers-10E)
tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, “iste aile haklarina yonelik politikalar,
kadinlarin yeniden isgiici piyasasina geri donmelerine yardim eden anahtar bir
unsurdur” ve c¢alisma slrelerinin esnekligi, ¢ocuk bakim hizmetlerine erisebilme
annelerin isglctne katilimlarini arttirma agisindan 6nem tasimaktadir (Trends in the
workplace survey. Enterprises in a globalizing world, 2008). Ayrica, kadinin olmadigi
ailelerde karsilasilan sorunlar da gdzden kagirilan bir diger konudur. Kadinlarin eve
iliskin Ustlenmis oldugu sorumluluklar, istihdam edilmemelerinde bir neden olarak sik
bir sekilde karsimiza ¢ikmaktadir (Allen Qc, 2012, s.2).

Iste aile haklarinin saglanmasina baglh olarak is ve aile yikumltlukleri arasinda
denge kurulmak suretiyle kronik is ve aile uyusmazliklarinin azalmasi ve Kkisilerin
yasamlarini olumlu bir sekilde devam ettirmesi ile ¢coklu toplumsal rollerini de yerine
getirebilmelerinin saglanmasi hedeflenmektedir (Greenhaus vd., 2003, s.515; Blundson
vd., 2006, s.6). iste aile haklarina iliskin politikalar, calisma yasaminin tim taraflari
acisindan “kazan kazan” durumu yaratmaktadir. Cunki iste aile haklarina iliskin
politikalar ve uygulamalarla calisanlar, kendilerinin isverenleri tarafindan
onemsendigini hissetmektedirler. Buna bagl olarak verimliliklerinin artmasi ve isgicl
devir hizinin diismesi de isveren agisindan 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda 6nem
tastyan iste aile haklarina iliskin diizenlemeler ve uygulamalar arasinda tlkeler arasinda
farkliliklar olsa bile konunun belirli basliklar altinda toplanabilmesi mimkandur.

Calisma yasaminin tim taraflari agisindan yarar saglayan iste aile haklarina iliskin
politikalarla Turkiye’de calisma yasaminda yer alan Kisilerin, is ve aile yukumlultkleri
arasinda denge kurulmak suretiyle kisilerin hem calisma yasamindaki yikamlaluklerini
hem de aileye iligskin yikumltluklerini yerine getirmeleri amaglanmaktadir. Turkiye’de
kadinlarin isguctne katihm oranlarinin diistik olmasi nedeniyle iste aile haklarina iliskin
politikalarla kadinlarin isguctine katilimlarinin arttirilmasi da amaclanmaktadir. Bu
nedenle, Turkiye’de iste aile haklarina iliskin diizenlemelerin ve uygulamalarin ortaya
konmasi bu calismanin amacini olusturmaktadir. Bu sekilde iste aile haklarina iligkin
politikalar agisindan Turkiye’nin ne durumda oldugu ortaya konabilecek ve Oneriler
gelistirilebilecektir.

! Tirkiye istatistik Kurumu tarafindan ilk olarak 2006 yilinda yapilan ve daha sonra 2014-2015 yillarini
kapsayacak sekilde ikincisi yapilan Zaman Kullanimi Istatistiklerinde de ayni sonug ortaya gikmaktadir
(Daha fazla bilgi icin http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1009).
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Turkiye’de iste aile haklarinin incelendigi bu calismada, mevzuatta son yapilan
degisiklikleri de kapsayan literatir taramasi ile duzenlemelerin incelenmesi ydntemi
kullanilacaktir. Bu kapsamda da once genel olarak Turkiye’de aile haklari konusu
Uzerinde durulduktan sonra Tlrkiye’de iste aile haklari konusunda mevzuatta yapilan
son diuzenlemelerle cinsiyet ayrimciligi, ayrimciligin diger tirleri, anahik ve babalik
haklari ile esnek ¢alismaya iliskin dizenlemeler Gzerinde durulacaktir.

1. GENEL OLARAK TURKIYE’DE ISTE AILE HAKLARI

Ingiltere’de, 18. ylzyilin ikinci yarisinda yasanan Sanayi Devriminin Tiirkiye’de
es zamanl yasanmamasina baglh olarak kadinlarin dcretli istihdamda yer almalari da
gelismis Ulkelerden daha sonra gerceklesmistir. Ancak toplumda, cinsiyet rollerine
iliskin yasanan gelismeler, aile yapisindaki degismeler, is ve aile alanina iligkin
duslinceler ve bu alanda yasanan degisim, es zamanli olmamakla birlikte Turkiye’nin de
glindeminde yer almis ve tartigilmistir®. Turkiye’de mevzuatta iste aile haklar
kapsaminda 2016 yilinda yeni duzenlemeler yapiimakla birlikte bunun daha da ileri bir
noktaya taginmasi istenen bir durumdur. Ancak, kanuni diizenlemeler yapilirken dikkatli
olunmasinda da yarar vardir. Ctunki Turkiye’de kadinlarin isguctne katilim ve istihdam
oranlarinin distik olmasinin yani sira tlkede yasanan bir kriz durumunda uygulamada
ilk 6nce kadinlarin isten ¢ikarildigi gorilmektedir. Bu nedenle analik izni suresinin
uzun olmasi, toplumsal cinsiyet rollerine iliskin dustincelerin etkisiyle zaten kadinlari
istihdam etmek konusunda isteksiz olan isverenler nedeniyle kadinlarin istihdamini
daha da zorlastirabilir. Bu duruma bagh olarak sadece analik izni suresinin
uzatilmasinin yani sira c¢alisma iligkilerinin hukuki niteligine bakilmaksizin tim
calisanlara analik izninde oldugu gibi uzun babalik izni ile ebeveyn izni hakki saglayan
dizenlemelerin yapilmasi uygun olacaktir. Ayrica, anne ve babanin calistigi ailelerde
cocuklarin bakilmasini saglamak amaciyla bakim imkanlarini arttirici diizenlemelerin
yapilmasi da yerinde olacaktir.

Anayasa’da “Sosyal ve Ekonomik Haklar ve Odevler” basligini tasiyan Gglinci
b6lim m.41 “Ailenin korunmasi ve ¢ocuk haklari” bashgini tasimaktadir. Bu maddeye
gore, “Aile, Turk toplumunun temelidir ve esler arasinda esitlige dayanir. Devlet,
ailenin huzur ve refahi ile 0Ozellikle ananin ve cocuklarin korunmasi ve aile
planlamasinin 6gretimi ile uygulanmasini saglamak igin gerekli tedbirleri alir, teskilat
kurar. Her cocuk, korunma ve bakimdan yararlanma, yiksek yararina acik¢a aykiri
olmadikca, ana ve babasiyla kisisel ve dogrudan iliski kurma ve surdiurme hakkina
sahiptir. Devlet, her turll istismara ve siddete karsi ¢cocuklari koruyucu tedbirleri alir”.
Anayasa’da yer alan bu dizenleme, iste aile haklari uygulamalarinin anayasal temelini
olusturmasinin yani sira mevzuatta iste aile haklarina yonelik olarak yapilacak yeni
dizenlemelere imkan tanimaktadir (Aydin, 2011, s.388-389).

Asagida Turkiye’de mevzuatta yapilan son degisikliklerle iste aile haklarina
iliskin duzenlemeler tizerinde durulacaktir.

2. CINSIYET AYRIMCILIGI

Ayrimcilik, bir kisiye kisisel ozelliklerine bagl olarak ve Kisinin sahip oldugu
Ozelliklerinin isin gereklerine uyup uymadigindan bagimsiz olarak farkli muamele
yapitlmasi anlamina gelmektedir (Baybora, 2007 s.42). Cinsiyet, ayrimcilik

2 Daha fazla bilgi icin Dilek BAYBORA, iste Aile Haklari (Tiirkiye-ingiltere Ornekleri), Legal, 2014,
5.104 vd..
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nedenlerinden biridir. Ancak esit davranma ilkesi, Turkiye’nin taraf oldugu uluslararasi
belgelerde de yer alan gagdas is hukukunun tanidigi genellikle hakkaniyet esasina
dayandirilan bir borgtur (Celik, 2012: 187; Aktay vd., 2012, s.147).

Kadinlar, calisma yasaminda toplumdaki cinsiyet rollerine iliskin dustinceler
nedeniyle ise alinmalari sirasinda, isyerinde gorev ve sorumluluklarin dagitiminda,
mesleki egitim ve yikselme firsatlarinin kullaniimasinda, ucretlendirmede, sosyal
haklardan yararlanmada, Uretim faaliyetinde ¢alisma bicim ve kosullari belirlenirken
ayrimcilikla karsilasabilmektedirler (Filiz, 2011, s.39).

Tirkiye’de cinsiyete dayali ayrimciligl engellemeye yonelik duzenlemeler, basta
Anayasa olmak Uzere mevzuatta yer almaktadir. 2016 yilinda da 6701 sayil Turkiye
insan Haklar ve Esitlik Kurumu Kanunu® (TIHEKK) kabul edilmis ve vyiiriirliige
girmistir.

Anayasa (Any) m.10 “Kanun oninde esitlik” basligini tasimaktadir. I Igili
maddeye gore, “Herkes... cinsiyet... ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun
onunde egittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama
gecmesini saglamakla yukimlidar. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri
olarak yorumlanamaz.... Higbir Kisiye, aileye, zimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz.
Devlet organlari ve idare makamlar bittn iglemlerinde... kanun éniinde esitlik ilkesine
uygun olarak hareket etmek zorundadirlar” (Any m.10). Hukimde, kanun 0Onilinde
esitligin dizenlenmesinin yani sira kadinlarin ve erkeklerin esit haklara sahip oldugu
ifade edilmistir.

4857 sayili Is Kanununda (IK) “Esit davranma borcu” bashigl altinda, diger
nedenlere bagli ayrimciligin yani sira cinsiyet ayrimcihigl da diizenlenmistir. IK m.5’e
gore isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin nedenler zorunlu kilmadikg¢a bir
isciye, is sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve
sona ermesinde cinsiyet veya hamilelik nedeniyle dogrudan veya dolayh farkli islem
yapamaz (IK m.5/Ill). Bu diizenlemeye gore is sozlesmesinin yapilmasinda, is
iliskisinde* ve is sozlesmesinin sona ermesinde cinsiyet veya hamilelik nedeniyle
dogrudan veya dolayh farkli islem vyapilmasi vyasaktir. Ayrimciligin, dogrudan
ayrimcilik® veya dolayh ayrimcilik® olmasi arasinda fark bulunmamaktadir.

IK’da is sozlesmesinin yapilmasi asamasinda isverenin ayrimci davranista
bulunmasinin hukuki sonuclari dizenlenmemistir. Ancak 5237 sayili Turk Ceza
Kanununa (TCK) gore, cinsiyete dayanan bir nedenle bir kisinin ise alinmasini
engelleyen kisi hakkinda 1 yildan 3 yila kadar hapis cezasi verilecektir (TCK m.122/c).
Dolayisiyla TCK’da, agikga ise alma sirasinda ayrimcilik yapilmasi su¢ olarak
dizenlenmistir.

*RG, T.20.04.2016, S.29690.

* Is iligkisi kavrami ile is s6zlesmesinin kurulmasindan sona ermesine kadar gegen siire kastedilmektedir
(Stizek, 2013, 5.465).

® Dogrudan ayrimcilik, bir gercek veya tiizel kisinin, hukuken taninmis hak ve hiirriyetlerden
karsilastirilabilir durumdakilere kiyasla esit sekilde yararlanmasini TIHEKK’da sayilan ayrimcilik
temellerine dayanilarak engelleyen veya zorlastiran her tiirli farkhh muameledir (TIHEKK m.2/1, d).

® Dolayli ayrimcilik, bir gercek veya tiizel kisinin, goriiniiste ayrimei olmayan her tiirlii eylem, islem ve
uygulamalar sonucunda TIHEKK’da sayilan ayrimcilik temelleriyle baglantili olarak hukuken taninmis
hak ve hurriyetlerden yararlanma bakimindan nesnel olarak haklilastirilamayan dezavantajli bir konuma
sokulmasidir (TIHEKK m.2/1, e).
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IK’da esit davranma borcunu diizenleyen maddede, Ucret agisindan da koruma
getirilmistir. Bu maddeye gore, ayni veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha
disuk Ucret Kkararlastirilamaz. Ayrica, isginin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu
hiikiimlerin uygulanmasi daha diisiik bir Gcretin édenmesini hakh kilmaz (IK m.5/1V-
V). Kadinlar ve erkekler arasinda egitimlerine veya performanslarina bagli olarak farkli
ucret 6demesinin yapilabilmesi mimkdndur (Sumer, 2013, s.82). Ancak nitelikleri ayni,
ayni iste ve esit verimle calisanlar arasinda cinsiyete dayali olarak Ucret agisindan
ayrimcilik yapilmasi I K’da diizenlenmis olan esit davranma borcuna aykirilik teskil
edecektir (Aktay vd., 2012, s.149).

IK’da esit davranma borcuna aykirihgin yaptirimi diizenlenmistir. Buna gore, is
iliskisinde veya sona ermesinde esit davranma borcuna aykiri davranildiginda isci, s
Mahkemesinde dava acabilir. Yalniz Mahkemede, isverenin esit davranma borcuna
aykirt davrandigini, kendisine Kkarsl cinsiyeti nedeniyle ayrimcilik yapildigini
ispatlamasi gereken iscidir. Ancak isci, bir ihlalin varhgini glcli bir sekilde gosteren bir
durumu ortaya koydugunda isveren boyle bir ihlalin olmadigini ispatlamakla
yukumludir (IK m.5/son). isci, isverenin ayrimcilik yaptigini ispatlamasi durumunda 4
aya kadar Gcreti tutarinda tazminat talep edebilir. Ayrica, yoksun kaldigi diger haklarini
da isteyebilir (IK m.5/V1). Tazminatin tutari, olayin ozelligine, isveren tarafindan
yaptlan ayrimcihgin agirhgina, iscinin, isyerindeki isi ve konumu ile kidemine uygun
olarak hakim tarafindan belirlenecektir (Stizek, 2013, s.476). Ayrimcilik tazminatina
hak kazanmak igin is iliskisinin sona ermesi sart degildir. is iliskisi devam ederken
cinsiyet ayrimcihigi nedeniyle dava agilabilir ve ayrimcilik tazminati talep edilebilir. ise
alma surecinde, cinsiyet veya hamilelik nedeniyle ayrimcilik yapilmasi durumunda isci,
culpa in contrahendo’ ilkesi uyarinca ayrimcilik tazminati talep edebilir (Stizek, 2013:
476; Eyrenci vd., 2014, s.153-154; Demir, 2013, s.157; Erturk ve Girsel, 2011, s.440).
IK’ya gore isverenin, m.5’te diizenlenen ilke ve yiikiimluliklere aykiri davranmasi
durumunda isveren veya isveren vekiline, bu durumdaki her is¢i igcin 2017 yili itibariyla
146 TL idari para cezas!® da verilecektir (iK m.99/1, a).

IK’ya gore, 30 veya daha fazla (tarim ve orman islerinde 50) isci calistiran
isyerlerinde en az 6 ay kidemi olan isci, is glivencesi kapsaminda yer almaktadir. is
givencesi kapsaminda yer alan iscinin is sozlesmesi, i K m.18/I’de diizenlenmis olan
gecerli bir nedene dayanarak sona erdirilebilir. Kanunda, gecerli fesih nedenleri ifade
edildikten sonra m.18/1l1’te de gegersiz fesih nedenleri diizenlenmistir. Buna gore
cinsiyet, aile yukamltlukleri, hamilelik, dogum gibi nedenler ve kadinlarin IK m.74’te
dizenlenmis olan kanuni izin surelerinde ise gelmemeleri fesih igin gegerli neden
degildir (m. 18/111, d-e). Aile yukumliltkleri, 1 K’da acikca is giivencesi kapsaminda
sureli fesihte gecersiz bir fesih nedeni olarak yer almistir.

Isverenin, I K’da diizenlenmis olan is giivencesi kapsaminda gecerli nedene
dayanarak is sozlesmesini sireli fesihle sona erdirmeye aykiri hareket etmesi halinde
isci, [ K’da diizenlemeye uygun olarak Is Mahkemesinde dava acabilir veya taraflar
anlasirlarsa uyusmazlik ayni sirede 0zel hakeme gotirilebilir. Mahkeme veya 0zel
hakem tarafindan feshin gegersizligine karar verilmesi halinde isci, ise geri donme

’ Sozlesme goriismelerindeki kusurdan dogan sorumluluk anlamina gelmektedir.
8 {dari para cezalari, her yil yeniden degerleme oraninda artmaktadir.
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hakkina sahiptir. isverenin, isciyi ise geri almasina veya almamasina bagli olarak IK’da
diizenlenmis olan ddemeler isciye yapilacaktir (iK m.19-21)°.

Is guvencesinden yararlanamayan isgilerin is sozlesmesinin sona erdirilmesinde,
isveren tarafindan bir neden gosterilmesine gerek yoktur. Ancak, isverenin fesih hakkini
kétuye kullandigl durumlarda yapilan fesih, kottniyetli streli fesih olmaktadir. Boyle
bir durumun ispati halinde igveren tarafindan isciye, bildirim suresinin 3 kati tutarinda
kotliniyet tazminati 6denecektir (IK m.17/V1).

Isverenin esitlik ilkesine aykirilik teskil ederek is sozlesmesini isin niteliginden
kaynaklanmadigl halde cinsiyet nedeniyle sona erdirmesi halinde iscinin ayrimcilik
tazminati disinda is glvencesinden yararlanip yararlanamamasina gore is guvencesi
tazminati veya kotiiniyet tazminati talep edip edemeyecegi konusunda doktrinde farkli
gorusler bulunmaktadir’®. Kanimizca, is sozlesmesinin devami sirasinda iscinin
cinsiyeti nedeniyle ayrimcilikla karsilasmasi halinde dogal olarak sadece ayrimcilik
tazminati uygulanacaktir. Ancak, is sozlesmesinin sona erdirilmesi sirasinda isginin
cinsiyeti nedeniyle ayrimcilikla karsilasmasi halinde ise hem ayrimcilik tazminati hem
de is guvencesi kapsaminda yer alip almamasina gore is glivencesi veya kotliniyet
tazminati talebinde bulunabilmesi mimkiindur. Cuinkii IK’da iscinin 4 aya kadar Ucreti
tutarinda tazminattan baska *“... yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir’” ifadesi
yer almaktadir (IK m.5/VI). Dolayisiyla iscinin, is sozlesmesinin feshinde esitlik
ilkesine aykirihgin disinda isgi, is givencesi kapsaminda yer alip almamasina bagl
olarak is glvencesi tazminati veya Kkotiiniyet tazminati talep edebilir. isci, kidem
tazminatina hak kazanabilmek icin gerekli sartlari sagliyorsa kidem tazminati hakkindan
da yararlanabilecektir.

6701 sayili TIHEKK’da cinsiyet ve dogum ayrimcilik nedenleri arasinda
saylmistir (TIHEKK m.3/2). Ayrica Kanunda, is basvurusunun isveren veya isveren
tarafindan yetkilendirilmis kisi tarafindan hamilelik, annelik ve cocuk bakim
gerekeeleriyle reddedilemeyecegi diizenlemistir (TIHEKK m.6/3). TIHEKK’ya gore is
alim sartlari, calisma ve calismanin sona ermesi de dahil olmak Uzere isle ilgili
sureclerde ayrimcilik yapilmasi yasaktir (TIHEKK m.6/1). 4857 sayilii K m.5’de
kapsamina giren ayrimcilik iddialarinda, I K ve ilgili mevzuatta belirlenen sikayet
usulleri izlendikten sonra herhangi bir yaptirim karari alinmadigi hallerde isciler,
Turkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumuna basvuruda bulunabilirler (TIHEKK m.17/5).

657 sayih Devlet Memurlar Kanunu (DMK) m.10’da, amirin maiyetindeki
memurlara hakkaniyet ve esitlik icinde davranacagl dizenlenmistir (DMK m.10/1). Bu
dizenlemenin disinda DMK’da bir hukim yer almamaktadir. TCK’da ayrimci
davranigin yaptirimina iliskin diizenleme, devlet memurlari agisindan da uygulanacaktir.
Dolayisiyla TCK m.122’ye gore, cinsiyete dayanan bir nedenle bir kisinin ise alinmasini
engelleyen kisi hakkinda 1 yildan 3 yila kadar hapis cezasi verilecektir (TCK m.122/c).
Ayrica kamu kurum ve kuruluslari da ise alim sartlari, calisma ve calismanin sona
ermesi de dahil isle ilgili stireclerde ayrimcilik yapamamalari konusunda TIHEKK
hiikiimlerine tabidirler (TIHEKK m.6/6).

° Daha fazla bilgi icin bkz. Baybora, 2014, 5.119-120.
19 By konuda daha fazla bilgi icin bkz. Baybora, 2014, 5.120-121.
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3. AYRIMCILIGIN DIiGER TURLERI

Turkiye’de, esitlik ilkesini dizenleyen hiikiimlerde, cinsiyet ayrimciliginin yani
sira diger nedenlere dayali ayrimcilik da diizenlenmistir.

Anayasa’da “Kanun 6nunde esitlik” basligl altinda m.10’a gore, “Herkes, dil, 1rk,
renk... siyasi dugtince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gOzetilmeksizin kanun 6niuinde egittir....”". Dolayisiyla, kanunlar 6ninde Anayasa’da tek
tek siralanmis olan ve benzeyen nedenlere dayal olarak ayrimcilik yapilamaz.
Anayasa’da engellilik ve cinsel tercihe yer verilmemistir. Ancak engellilik ve cinsel
tercih, maddede yer alan *“... ve benzeri sebeplerle...” kapsaminda degerlendirilebilir.
Dolayisiyla, bu nedenlere dayali olarak da ayrimcilik yapilmasi Anayasa’da
yasaklanmistir. Hi¢ Kkimseye imtiyaz taninmayacaktir. Ayrica Anayasa’da kamu
hizmetlerinin sunulmasina iliskin olarak da esitlik ilkesine yer verildigini gortyoruz.
Devlet organlari ve idare makamlari, bitin islemlerinde kanun oninde esitlik ilkesine
uygun hareket edeceklerdir.

4857 sayih I K m.5’e gore, “Is iliskisinde dil, irk, renk... engellilik, siyasal
distince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayal ayrim yapilamaz” (IK
m.5/1). I K’daki diizenlemede engellilik, din ifadesi yer almakla birlikte cinsel tercih
dizenlenmemistir. Ancak benzer sekilde ... ve benzeri sebeplere dayali...”
kapsaminda cinsel tercihin de yer aldigini sdyleyebiliriz. Dolayisiyla bu nedenlere
dayall olarak ise alimda, is iliskisinde ve is sdzlesmesinin sona ermesinde ayrimcilik
yaptlamayacaktir. Isverenin, bu hilkkme aykiri davranmasi durumunda cinsiyet
ayrimcihginda inceledigimiz TCK m.122’deki diizenleme ve IK m.5’te esitlik ilkesine
aykiriligin hukuki sonuclari ortaya cikacaktir',

6701 sayili TIHEKK’da “... cinsiyet, Irk, renk, dil, din, inang, mezhep, felsefi ve
siyasi gorus, etnik koken, servet, dogum, medeni hal, saglik durumu, engellilik ve yag
temellerine dayali olarak ayrimcilik yasaktir” ifadesi yer almaktadir (TIHEKK m.3/2).
Dolayisiyla cinsiyet ayrimciliginda ifade ettigimiz ise alma sartlari, calisma ve
calismanin sona ermesi de dahil isle ilgili sireclerde engellilik temelinde TIHEKK
uygulanacaktir. Ancak cinsel tercih, TIHEKK’nin koruma alani icinde yer
almamaktadir. TIHEKK’daki hiikiimde, “... ve benzeri sebeplere dayall...” ifadesine
yer verilmesi ve hangi temelde ayrimcilik yaptimasinin yasak oldugu hallerin maddede
siralananlarla sinirli kalmamasi daha isabetli olurdu.

657 sayih DMK m.10’da, yukarida cinsiyet ayrimcihigi bashgl altinda ifade
ettigimiz gibi amirin maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik iginde davranacagi
(DMK m.10/1) diizenlemenin disinda bir hikiim bulunmamaktadir. Dolayisiyla TCK ve
TIHEKK hiikiimleri burada da s6z konusu olacaktir.

4. ANALIK VE BABALIK HAKLARI

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanununa (SSGSSK) gore
... gebeliginin bagladigi tarihten itibaren dogumdan sonraki ilk sekiz haftalik, cogul
gebelik halinde ise ilk on haftalik sireye kadar olan gebelik ve analik haliyle ilgili
rahatsizlik ve engellilik halleri analik hali kabul edilir” (SSGSSK m.15/I1). Asagida
analik ve babalik haklari kapsaminda mevzuatimizda yer alan dizenlemeler lzerinde
durulacaktir. Ayrica iste aile haklari kapsaminda is sOzlesmesinde ve toplu is

' Daha fazla bilgi igin bkz. 2. Cinsiyet Ayrimciligi.
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sOzlesmelerinde, kanuna aykirt olmamak sartiyla dizenleme yapilmasi konusunda
herhangi bir engel de yoktur.

4.1. Hamilelikle Tlgili Haklar

Hamilelik, ¢cocugun anne rahmine diismesinden doguma kadar gecen sureyi ifade
etmektedir (Tuncay ve Ekmekgi, 2013, s.391, dn.l; Sozer, 2013, s.217). Analik
sigortasl, 5510 sayili SSGSSK’da diizenlenmistir. Sosyal guvenlik mevzuatina gore,
hamile olan Kisi sigortalinin kendisi ise hamilelikle ilgili yardimlardan yararlanabilmesi
icin hamileligin evlilik ici iliskiden meydana gelmesi sarti aranmamaktadir. Ancak,
sigortali erkegin sigortali olmayan karisi icin ise durum farklidir. Sigortali erkegin
karisinin nikahh esi olmasi gereklidir. Sigortali erkegin imam nikahli esinin veya
sigortali erkek arkadasiyla birlikteligi olan bir kadinin, SSGSSK’da dlizenlenmis olan
analik sigortasindan saglanan yardimlardan yararlanabilmesi mimkin degildir. Ancak,
kendi calismasi nedeniyle gelir veya aylik alan kadin ile gelir veya aylik alan erkegin
sigortali olmayan karisi yardimlardan yararlanabilir (Tuncay ve Ekmekgi, 2013: 392).
Cocuk dusurmeler de SSGSSK’da duzenlenmis olan analik sigortasi kapsaminda
degerlendirilmektedir (Usan, 2009, s.189). Hamilelik durumunda saghk yardimlari,
SSGSSK’da dizenlenmis olan genel saglik sigortasindan saglanmaktadir.

5510 sayili SSGSSK, 4857 sayili iK, 657 sayilil DMK, 6331 sayili is Saghgl ve
Guvenligi Kanunu (ISGK) ile ilgili yonetmeliklerde hamilelikle ilgili haklar
kapsaminda saglik yardimlari, kanuni izin ve 6deme ile is saghgi ve guvenligine iliskin
dizenlemeler yer almaktadir. Asagida bunlar izerinde durulacaktir.

4.1.1.Saghk Yardimlari

Hamilelik donemine iliskin saglik yardimlari, 5510 sayili SSGSSK’da genel
saglik sigortasi gercevesinde diizenlenmistir. Genel saglik sigortasindan saglanan saglik
yardimlarindan, SSGSSK m.60’a gore genel saglik sigortasi kapsaminda sigortali
sayilan hamile kadinin kendisi yararlanabilecegi gibi genel saglik sigortasi kapsaminda
sigortali sayilan kisilerin bakmakla ytkimli oldugu kisiler de yararlanabilir (SSGSSK
m.62/11). Dolayisiyla, genel saglik sigortasi agisindan sigortali erkegin sigortali olmayan
karisinin da hamile oldugu donemde genel saglik sigortasindan saglanan saglik
yardimlarindan yararlanma hakki bulunmaktadir.

Genel saglik sigortasindan saglanan saglik hizmetlerinden hamilelik durumunda
yararlanabilmek icin belli bir stire prim 6deme sartinin saglanmasi gereklidir. Buna gore
hamile olan sigortali kadin veya sigortali erkegin sigortali olmayan hamile karisinin,
saglik hizmeti sunucusuna basvurdugu tarihten dnceki son bir yil iginde toplam 30 giin
genel saglik sigortasi primi 6demis olmasi gereklidir (SSGSSK m.67/1, a). Bagimsiz
calisanlar, kdy ve mahalle muhtarlari, istege bagh sigortalilar, Tirkiye’de sigortali
sayllmayan ve baska bir Ulkede de saglik sigortasi bulunmayan Kisiler ile Turkiye’de
oturma izni almis yabancilarin (bir yildan uzun oturmalari sartiyla) saglik hizmeti
sunucusuna basvurduklari tarihte prim ve prime iliskin higbir borcunun da bulunmamasi
gereklidir (SSGSSK m.67/1, b, c).

4.1.2.Kanuni izin ve Odeme

4857 sayili I K’ya gore kadin iscilerin, dogumdan 6nce 8 hafta kanuni izinleri
bulunmaktadir. Cogul hamilelik halinde dogumdan dnceki slreye 2 hafta daha eklenir.
Ancak, kadin is¢inin saghk durumunun uygun olmasi durumunda doktorun onayi ile
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kadin is¢i isterse dogumdan 6nceki 3 haftaya kadar isyerinde calisabilir. Bu durumda
kadin iscinin kullanmadig izin streleri, dogumdan sonraki izin strelerine eklenir. 6663
sayilli Gelir Vergisi Kanunu ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun
Kanunla'? IK m.74’e kadin iscinin, erken dogum yapmasi durumunda da dogumdan
once kullanamadigi izin sirelerinin dogum sonrasindaki izin strelerine eklenmek
suretiyle kadin isginin izin surelerini kullanmasinin saglanacagl ifadesinin eklenmesi
isabetli olmustur (IK m.74/1).

657 sayilli DMK’da, I K’da yer alan izin siiresine benzer bir diizenleme yer
almaktadir. Buna gore, kadin memurlarin da dogumdan 6nce 8 hafta kanuni izinleri
bulunmaktadir. Cogul hamilelik durumunda dogumdan 6nceki slireye 2 hafta daha ilave
edilecektir. Kadin memurun sagliginin ¢alismaya uygun olduguna dair doktor raporu
olmasi halinde dogumdan oOnceki 3 haftaya kadar kadin memurun kurumunda
calisabilmesi mumkinddr. Bu durumda kadin memurun, kullanmadigi izin suresi
dogum sonrasina eklenir. (DMK m.104/A). 6663 sayili Kanunla DMK m.104/A’ya,
dogum oncesi analik izninin baslamasi gereken tarihten 6nce gergeklesen dogumlarda
dogum tarihi ile analik izninin baslamasi gereken tarih arasindaki strenin dogum
sonrasi analik iznine ilave edilecegi eklenmistir. Kamu Personeli Genel Tebligine (Seri
No:6)*® (KPGT) gore de dogumun beklenen tarihten sonra gerceklesmesi durumunda
fazladan gecen sureler dogum sonrasi analik izni stresinden dustlmeyecektir (KPGT
m.l/A, 5). Oli dogum yapan memur, dogum 6ncesi ve dogum sonrasi analik izninden
sag dogum yapan memur gibi yararlanabilecektir (KPGT m.1/A, 6). Ayrica, ayliksiz izin
kullanmakta olan memurun dogum yapmasi ve istegi halinde ayliksiz izninin kesilmesi
suretiyle kendisine dogum o©ncesi ve dogum sonrasi analik izni verilecektir (KPGT
m.l/A, 8). 2004 yilinda DMK’da degisiklik yapilmadan 6nce i K’da ve DMK’da
diizenlenmis olan izin sureleri farklilik arzediyordu. Ancak, yapilan degisiklikle isabetli
bir sekilde calisanlarin, ¢alisma iliskilerinin hukuki niteligine bagh olmayan hamilelik
durumundaki izin sureleri benzer hale getirilmistir. 6663 sayili Kanunla da benzer bir
yolun izlendigi gortilmektedir.

IK’da hamile, lohusa ve emziren kadin iscilerin calismadigl zamanlarda kendisine
ucret 6denmeye devam edecegine dair bir dizenleme bulunmamaktadir. 5953 sayili
Basin Is Kanununda (BiK), kadin gazetecinin hamileligi halinde hamileligin 7. ayindan
itibaren dogumun 2. ayinin sonuna kadar izinli sayilacagl ve bu zaman siresince
kurulusun, kadin gazeteciye aldigli Ucretin yarisini 6deyecegi diizenlenmistir (BIK
m.16/son). Kadin iscilerin, kanuni dogum izninde bulunduklari siire icinde I K’da
isverenin Ucret 6deme yukumlallgine iliskin bir dizenleme yer almamakla birlikte
5510 sayili SSGSSK’ya gore kadin sigortaliya, analik sigortasi kapsaminda gunluk
gecici isgéremezlik 6denegi verilir (SSGSSK m.16/11). Gegici isgbremezlik 6denegi ile
sigortali kadinin, hamilelik nedeniyle calismamasina bagl olarak ugrayacagi gelir
kaybinin telafi edilmesi amaclandigi igin gecici isgoremezlik 6deneginden sadece
calisan sigortali kadinin yararlanmasi mimkindur (Tucay ve Ekmekgi, 2013, 5.395).
Kadin isciye verilecek gecici isgéremezlik 6deneginin tutari, yatarak tedavilerde
SSGSSK m.17’ye gore hesaplanacak giinlik kazancinin yarisi, ayakta tedavilerde ise
2/3’si  tutarindadir  (SSGSSK  m.18/Ill).  Gegici isgoremezlik  6deneginden
yararlanabilmek icin sigortali kadinin dogumdan dnceki bir yil iginde 90 gun kisa vadeli

12RG, T.10.02.2016, S.29620.
¥ RG, T.13.04.2016, S5.29683.
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sigorta primi bildirilmis olmasi gereklidir (SSGSSK m.18/I, c¢). SSGSSK m.4/l, b
kapsaminda calisanlarin gecici isgéremezlik 6deneginden yararlanabilmesi icin genel
saglik sigortasi dahil prim ve prime iliskin her trli borclarinin da 6édenmis olmasi
gereklidir (SSGSSK m.18/11). IK’da kadin iscilerin, kanuni dogum izninde bulunduklari
stre icinde isverenin Ucret 6deme yikimlilugune iliskin bir diizenleme yer almamakla
birlikte is sozlesmesine veya toplu is sozlesmelerine, isverenin, kadin isciye kanuni
dogum izninde Ucret 6demeye devam edecegine veya gegici isgéremezlik 6denegi ile
gunlik Gcret arasindaki farkin isveren tarafindan édenecegine iliskin hikiim konulabilir.

IK’ya gore is giivencesi kapsaminda yer alan iscinin is s6zlesmesi, IK m.18/I’de
dizenlenmis olan gecerli fesih nedenlerinden birine dayanarak sona erdirilebilir. I K
m.18/111’te diizenlenmis olan hamilelik, dogum gibi nedenler ve kadinlarin iK m.74’te
diizenlenmis olan dogumdan Once 8 hafta, cogul hamilelik halinde ise dogumdan 6nce
calistirimayacak sureye 2 haftanin daha eklenecegi kanuni izni sirelerinde ise
gelmemeleri fesih icin gecerli neden degildir (m. 18/111, d, e). iIK’da diizenlenmis olan is
guvencesi kapsaminda isverenin gecerli nedene dayanarak is s6zlesmesini streli fesihle
sona erdirmeye aykiri hareket etmesi halinde isci, IK m.20’de diizenlenmis olan siirece
uyarak is Mahkemesinde dava acabilir ve iIK m.21 kapsaminda gegersiz nedenle yapilan
feshin hukuki sonuclari ortaya ¢ikacaktir.

Is guivencesinden yararlanamayan iscilerin is sozlesmesinin sona erdirilmesinde
isveren tarafindan bir neden gosterilmesine gerek yoktur. Ancak, isverenin fesih hakkini
kotuye kullandigr durumlarda yapilan fesih, kotuniyetli sureli fesihtir ve bu durumun
ispati halinde isveren tarafindan isciye, I K’da diizenlenmis olan kotiniyet tazminat
odenir (IK m.17/V1). i K’da hangi durumlarin kétiiniyet olusturacagi siralanmamistir.
Yargitay verdigi bir kararda, kadin is¢inin hamile olmasi ve ardindan dogum yapmasina
bagli olarak is sOzlesmesinin sona erdirilmesini kotuniyetli streli fesih olarak kabul
etmis ve kadin isciye kotiiniyet tazminatinin 6denmesine karar vermistir*®.

4.1.3.1s Saghg ve Glvenligi

Anayasa m.50’ye go6re Kkimse, cinsiyetine ve guclne uymayan islerde
calistirllamaz ve kadinlar ¢alisma sartlari bakimindan 6zel olarak korunurlar (Any
m.50/1, 11). 4857 sayili iK’ya gore, maden ocaklari ile kablo dosemesi, kanalizasyon ve
tinel insaati gibi yeraltinda ve sualtinda calisilacak islerde her yastaki kadinlarin
calistirimasi yasaktir (IK m.72). Bu diizenleme, dogrudan hamile kadinlara yonelik
olmamakla birlikte onlar agisindan da gecerli bir hikimd(r.

IK’ya gore, doktor tarafindan gerekli gérilmesi durumunda hamile olan kadin
is¢i, saghgina uygun olan daha hafif islerde calistirilir ve bu durumda Ucretinde de bir
indirim yapilmaz (IK m.74/IV). Kadin Calisanlarin Gece Postalarinda Calistiriima
Kosullari Hakkinda Yonetmelige (KCGPCY) gore kadin ¢alisanlar, hamile olduklarinin
doktor raporuyla belirlenmesinden itibaren doguma kadar, emziren kadin calisanlar ise
dogum tarihinden itibaren 1 yil streyle gece postalarinda calistirilamazlar (KCGPCY
m.9/1). Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirilima Sartlariyla Emzirme Odalari ve
Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Yo0netmelige gore hamile calisanlarin, gunde 7,5 saatten
fazla calistirilabilmeleri de mimkiin degildir (GEKCY m.9).

“Yarg. 9. HD., T.17.09.2007, E.29103, K.26743 (Legal is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi,
Y.2007, C.4, S.16, 5.15521554).
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6331 sayili i SGK’ya gore isveren, is saghgl ve givenligi agisindan risk
degerlendirmesi yaptirmak zorundadir ve bu risk degerlendirmesini yaptirirken hamile
veya emziren ¢alisanlarin durumunu dikkate alacaktir (ISGK m.10/1, ¢).

4.2. Analik Haklari

Analik, dogum ile baslayan ve lohusalik ve emzirme doénemleriyle cocugun
blyutulmesi ve bakimi icin gecen siredir (Tuncay ve Ekmekgi, 2013: 391, dn.1; Sozer,
2013: 217). SSGSSK kapsaminda analik sigortasinda, ¢cocugun sag dogup dogmamasi
onem tasimaz ve farklilik yaratmaz (Usan, 2009, s.189).

4.2.1.Kanuni izin ve Odeme

Analik iznine iliskin olarak 4857 sayili i K’da ve 657 sayili DMK’da hamilelik
izninde oldugu gibi paralel diizenlemeler bulunmaktadir ki analik durumunun Kisinin
calisma iligkisinin hukuki niteligine bagli olmamasi nedeniyle bu isabetli bir durumdur.

IK’ya gore kadin iscilerin, dogumdan sonra 8 hafta kanuni izinleri bulunmaktadir
(IK m.74/1). Kanunda éngorilmiis olan bu siirelerin iscinin saglik durumuna ve isin
ozelligine bagh olarak dogumdan sonra gerekirse arttirilabilmesi mimkindur. Bu
sureler, doktor raporuyla belirtilecektir (IK m.74/111).

6663 sayili Kanunla dogumdan sonra kullanilan analik izninin bitiminden itibaren
gocugunun bakimi ve yetistirilmesi amaciyla ve gocugun hayatta olmasi kaydiyla kadin
isciye birinci dogumda 60 gun, ikinci dogumda 120 gun, sonraki dogumlarda ise 180
gun sureyle haftalik calisma slresinin yarisi kadar Ucretsiz izin verilecegi
dizenlenmistir. Cogul dogum halinde bu strelere 30’ar glin eklenecektir. Cocugun
engelli dogmasi halinde ise bu siire 360 giin olarak uygulanacaktir (IK m.74/11).

IK’da, ticretsiz izne iliskin diizenleme de yer almaktadir. Buna gore, istegi halinde
kadin is¢iye 16 haftalik strenin tamamlanmasindan veya ¢ogul hamilelik halinde ise 18
haftalik stireden sonra 6 aya kadar Gcretsiz izin verilecektir. 6663 sayili Kanunla bu
ucretsiz izin suresinin yilhk tcretli izin hakkinin hesabinda dikkate alinmayacagi
fikraya eklenmistir (IK m.74/VI1). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, haftalik
calisma silresinin yarisi kadar (cretsiz izin kullanma ile 6 aya kadar Ucretsiz izin
hakkinin ayni anda kullanilamayacak olmasidir. Cunki her ikisinin de analik izni
suresinin  tamamlanmasindan itibaren kullanilabilecegi I K’da ifade edimistir.
Dolayistyla kadin isci, analik izninden sonra yal K’da diizenlenmis sireler kadar
haftalik ¢calisma stresinin yarisi kadar Gcretsiz izin kullanabilecek ya da 6 aya kadar
ucretsiz izin hakkindan yararlanabilecektir.

6663 sayili Kanunla 1K m.74’e eklenen ek fikra ile I K m.74 hikiimlerinden is
sozlesmesi ile calisan vel K kapsaminda olan veya olmayan her tirlli iscinin
yararlanacagi diizenlenmistir (IK m.74/son) ki bu son derece isabetli olmustur.

IK’da dogum ve evlat edinme sonrasinda yarim calismaya imkan taniyan
diizenlemelerin yapilmasiyla 6663 sayili Kanunla 4447 sayih Issizlik Sigortasi
Kanununa (iSK) “Dogum ve evlat edinme sonrasi yarim calisma ddenegi” basligini
tastyan ek m.5 ilave edilmistir. Bu maddeye gore, isgiye 4857 sayili IK m.74/11 uyarinca
haftalik ¢calisma suresinin yarisi kadar verilen Ucretsiz izin suresince dogum ve evlat
edinme sonrasi yarim calisma 0denegi 0denecektir. Yarim calisma 0denegi 0denecek
sire, [ K m.63’de belirtilen haftalik calisma stresinin yarisi kadardir. Yarim calisma
Odenegi, calisilan aya ait aylik prim ve hizmet belgesinin iligskin oldugu aydan sonraki
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ikinci ay icinde Issizlik Sigortasi Fonundan aylik olarak ddenecektir. Dogum ve evlat
edinme sonrasi yarim ¢alisma 0deneginin gunliik miktari da ginlik asgari Gcretin brit
tutari kadardir. Bu sekilde haftalik calisma stresinin yarisi kadar verilen (cretsiz izinle
kadin iscinin ugrayacagl gelir kaybi kismen telafi edilmek istenmistir. Maddede bu
hikumlerden yararlanabilmek igin saglanmasi gereken sartlar da diizenlenmistir. Buna
gore, iscinin adina dogum veya evlat edinme tarihinden dnceki son ¢ yilda en az 600
giun issizlik sigortasi primi bildirilmis olmasi, I K m.63’de belirtilen haftalik calisma
suresinin yarisi kadar fiilen calisiimasi ve dogum ve evlat edinme sonrasi analik hali
izninin bittigi tarihten itibaren 30 giin icinde Turkiye Calisma ve is Kurumuna dogum
ve evlat edinme sonrasi yarim calisma belgesi ile basvuruda bulunulmasi gereklidir.
Michbir sebepler disinda basvuruda gecikilen siire dogum ve evlat edinme sonrasi yarim
calisma 6denegi almaya hak kazanilan toplam siireden dusllerek 6deme yapilacaktir.
Ayrica bu 6demeler, damga vergisi hari¢ herhangi bir vergi ve kesintiye tabi
tutulmayacaklardir. Gegici isgoremezlik 6denegi almaya hak kazananlara, bu
durumlarinin devami siresince dogum ve evlat edinme sonrasi yarim calisma 6denegi
odenmeyecektir. Isverenin hatali bilgi ve belge vermesi nedeniyle yersiz 6deme
yapilmasi durumunda da yapilan yersiz ddemeler kanuni faiziyle birlikte isverenden
tahsil edilecektir. Ayrica hiikiimde, bu madde hiikiimlerinin 506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu gecici m.20 kapsamindaki sandiklarin statiilerine tabi personel iginde
uygulanacagl da belirtilmistir (ISK ek m.5). Yapilan diizenlemede, yarim calisma
6deneginin kesilme hallerine iliskin bir ifade yer almamaktadir.

SSGSSK’ya gore, analik sigortasindan is sozlesmesiyle ¢alisan sigortali kadina ve
bagimsiz calisan sigortaliya her ¢ocuk icgin yasamasi sartiyla dogum tarihinde gecerli
olan ve Sosyal Gilvenlik Kurumu (SGK) Ydnetim Kurulu tarafindan belirlenen ve
Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakani tarafindan onaylanan tarife Gzerinden emzirme
odenegi verilecektir (SSGSSK m.16/111)*°. Bu &deme, her cocuk icin ayri ayri
yapilmakta ve her cocuk icin bir kereye mahsus olarak verilmektedir. Odenegin
verilmesi, gocugun sag dogmasi ve yasamasi sartina bagl olmakla birlikte (Sozer, 2013,
s.222) sag dogan cocugun bir sire sonra 6lmesi durumunda da bu yardimdan
yararlanma hakki ortadan kalkmaz (Tuncay ve Ekmekgi, 2013, 5.394).

SSGSSK’ya gore, sigortali kadina emzirme 6denegi verilebilmesi icin is
sozlesmesi kapsaminda c¢alismasi nedeniyle sigortali olanlar icin dogumdan énceki bir
yil iginde en az 120 giun kisa vadeli sigorta kollari primi bildirilmis olmasi gereklidir.
Bagimsiz ¢alismasi nedeniyle sigortali olanlar igin dogumdan onceki bir yil iginde en az
120 giin kisa vadeli sigorta kollari primi yatiriimis ve genel saglik sigortasi primi dahil
prim ve prime iliskin her tirli borglarinin da 6denmis olmasi sarttir (SSGSSK
m.16/1V). Emzirme Odenegine hak kazanan sigortalilarin, SSGSSK’ya gore
sigortalihginin sona ermesi durumunda bu tarihten baslamak tizere ¢ocuklari 300 giin
icinde dogarsa sigortali kadinin dogum tarihinden 6nceki 15 ay icinde en az 120 gun
prim 6denmis olmasi sartiyla yine emzirme ddeneginden yararlanabilmesi mimkundur
(SSGSSK m.16/V).

SSGSSK’ya gore SSGSSK m.4/l, a, b, ¢ kapsaminda sigortali kadinlar, ilgili
Kanunlari geregi verilen iicretsiz dogum ya da analik izni siireleri ile {ic defaya®

152017 yili igin emzirme ddenegi tutari 132 TL dir.
1610 Eylil 2014 tarihinde 5510 sayili SSGSSK m.41/1, a’da yapilan degisiklik sonucunda, Kanunlari
geregi verilen Ucretsiz dogum ya da analik izni sureleri diginda ge¢miste SSGSSK m.4/l, a kapsaminda
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mahsus olmak (zere dogum tarihinden sonra 2 yillik siireyi gegmemek kaydiyla
borglanabilirler ve borglanilan sireler de sigortaliliklarina sayilir (m.41/1, a). Duzenleme
ile is sozlesmesiyle calisan sigortali kadinlarin, tcretsiz izin ve analik izni sdresi ile (g
dogum ile sinirh olmak tzere dogumdan sonraki en ¢ok 2 yillik streyi bor¢glanmalarina
ve bu borglanma ile de sigortalilikta gegmeyen bu sirelerin daha sonra primlerinin
O6denmesi suretiyle sigortali hizmetten sayilmasina imkan taninmistir (Tuncay ve
Ekmekgei, 2013, s.600)

657 sayill DMK’ya gore kadin memurlarin dogumdan sonra 8 hafta kanuni
izinleri bulunmaktadir (DMK m.104/A). 6663 sayili Kanunlai K’da yapilan
diizenlemeye paralel bir dizenleme DMK’da da yapilmistir. Buna gére, dogum sonrasi
analik izni sdresi sonunda kadin memur, istegi halinde ¢ocugun da hayatta olmasi
kaydiyla analik izni bitiminden baslamak Uzere ayrica sut izni verilmeksizin birinci
dogumda 2 ay, ikinci dogumda 4 ay, sonraki dogumlarda ise 6 ay sureyle gunluk
calisma suiresinin yarisi kadar ¢alisabilecektir. Cogul dogum halinde bu sirelere birer ay
eklenecektir. Cocugun engelli dogmasi halinde ise bu sireler 12 ay olarak
uygulanacaktir (DMK m.104/F). Kanunda, Ucretsiz izne iliskin bir diizenleme de yer
almaktadir. DMK’ya gore dogum yapan memura, dogum sonrasi analik izni stresinin
veya yukarida ifade ettigimiz DMK m.104/F uyarinca gunlik calisma siresinin yarisi
kadar cgalisabilecekleri strenin bitiminden itibaren istegi tzerine 24 aya kadar ayliksiz
izin verilebilecektir (DMK m.108/B). 6663 sayili Kanunla DMK m.36/C’ye, DMK
m.108/B uyarinca kullanilan izin strelerinin, her yil igin bir kademe ilerlemesi ve her (¢
yil icin bir derece yukselmesi verilmek suretiyle degerlendirilecegi ilave edilmistir.
IK’da diizenlenmis olan iicretsiz izin siresi ile DMK’da diizenlenmis olan ayliksiz izin
suresi arasinda farklilik bulunmaktadir. Ancak bunun altinda yatan nedenin isverenlerin,
kadin iscilerin uzun sure izin kullanmalarina sicak bakmamalari nedeniyle kadin
iscilerin islerini kaybetmelerini engellemek ve daha Once de ifade ettigimiz gibi
istihdam edilmelerinde isteksizligin ortaya ¢ikmamasi igin oldugunu soyleyebiliriz.
CUnku bazi sektorlerde, her ne kadar kadin isgilerin kanuni Ucretsiz izin haklari bulunsa
bile islerini kaybetme korkusu ile bu izinlerini kullanamadiklari gérilmektedir.

Dogum ve evlat edinmeye iliskin I K’daki diizenlemelerden sonra 5510 sayili
SSGSSK’ya da 6663 sayill Kanunla ek m.11 ilave edilmistir. Buna gore, SSGSSK
m.4/1, ¢ kapsaminda sigortali sayilanlardan dogum veya evlat edinmeye bagli olarak
ilgili mevzuatina gore yarim zamanli ¢alisma hakkindan yararlanmalari nedeniyle mali
haklari ile sosyal yardimlari yarim 6denenlerin, bu sekilde 6deme yapilan doneme
iliskin fiili hizmet sireleri ile prim 6deme giin sayilari yarim olarak hesaplanacaktir.
Yarim zamanli olarak c¢alisilmaya baslanan glnu izleyen ay basindan itibaren normal
zamanli ¢alisiimasi halinde 6denmesi gereken sigorta primine esas aylik kazang ya da
emekli kesenegine esas aylik tutarinin yarisi Uzerinden sigorta primi veya emekli
kesenegi ddenecektir. Ancak, bunlarin genel saglk sigortasi primi sigortali ve isveren
yukumlultgiinde herhangi bir degisiklik yapilmaksizin sigorta primine esas aylik
kazang ya da emekli kesenegine esas aylik tutarinin tamami Gzerinden 6denecektir. Bu
maddenin primlerin ve prim 6deme gln sayilarinin yarim olarak uygulanacagina dair
hikumleri yarim zamanli ¢alisanlardan ek m.3 uyarinca ilave prim ddeyenler hakkinda
da uygulanacaktir. SSGSSK m.4/1, ¢ kapsaminda sigortalilardan ilgili mevzuatina gore

sigortali kadina iki defaya mahsus taninan bor¢lanma hakki, SSGSSK m.4/1, a, b, ¢ kapsaminda sigortali
kadina taninmasinin yani sira bor¢lanma hakki da ikiden Gge cikariimistir.
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yarim zamanh calisma hakkindan yararlanmalari nedeniyle mali haklari ile sosyal
yardimlari yarim 6denenlerin eksik ¢alistlan streleri, kendilerinin ya da hak sahiplerinin
yazil talepte bulunmalari halinde SSGSSK’nin yururlige girdigi tarihten sonra ilk defa
m.4/l, ¢ kapsaminda sigortali olarak galisanlarin m.41’de belirtilen esaslara gore
haklarinda muilga hiukimleri de dahil 5434 sayili Kanun huktumleri uygulananlarin ise
miracaat ettikleri tarihteki emekli kesenegine esas aylik tutarina iliskin tim unsurlar
uzerinden guncel katsayilar ile kesenek ve karsilik oranlarina gore hesaplanan borcu
kendilerine teblig edildigi tarihten itibaren bir ay iginde 0demeleri sartiyla hizmet
surelerine eklenir. SSGSSK m.40’da yer alan tablonun (13) ve (14) numarali
siralarinda, m.49/11’de belirtilen sigortalilarin yarim zamanli olarak ¢alisilan strelere
iligkin fiili hizmet stresi zammi ve itibari hizmet slresi yarisi kadar uygulanir.
Emeklilikte ek gosterge ile makam ve gorev tazminatina hak kazanilmasinda aranan
sureler agisindan bu sekilde ¢alisilan dénemdeki hizmet sureleri de yarim olarak dikkate
alinir (SSGSSK ek m.11).

Memur olarak c¢alisan sigortali kadin, SSGSSK m.41/1, a kapsaminda dogumdan
once 8 hafta ve dogumdan sonra 8 hafta olmak Uzere toplam 16 haftalik izin
suresini/cogul hamilelik durumunda dogumdan Onceki 8 haftalik sureye 2 hafta
eklenmek suretiyle dogumdan 6nce 10 hafta ve dogumdan sonra da 8 hafta olmak uzere
toplam 18 haftalik izin stresini tcretli (aylikli) oldugu icin bor¢lanamaz. Ancak kadin
memur, bu izin sdrelerinin bitiminden itibaren istegi halinde verilen 24 aya kadar
ayliksiz izin sdresini, G¢ dogum ile sinirli olmak izere gocugun sag dogmasi, yasamasi
ve borglanilacak surelerde uzun vadeli sigorta kollari agisindan sigortali sayilmamasi
sartlarina bagli olarak borglanabilir (SSGSSK m.41/1, a). Ayrica memur olarak calisan
sigortali kadin, SSGSSK m.41/I, ¢ kapsaminda da ayliksiz izin suresini borg¢lanabilir.
Dolayisiyla kadin memur, bor¢lanmasini SSGSSK m.41/1, a veya m.41/1, ¢ kapsaminda
yapabilir. Hikim ve sonuglari itibariyla ikisi arasinda fark yoktur (Sozer, 2013, 5.453).

Kendi adina ve hesabina bagimsiz calisan sigortali kadin, ti¢ defa ile sinirli olmak
uzere dogum tarihinden sonraki en ¢ok 2 yillik sireyi, borglanilacak surelerde uzun
vadeli sigorta kollari agisindan sigortali sayillmamasi, cocugun sag dogmasi ve yasamasi
sartlarina bagl olarak borg¢lanabilir (SSGSSK m.41/1, a). Bor¢lanma ile sigortalilikta
gecmeyen bu surelerin daha sonra primlerinin 6denmesi suretiyle sigortali hizmetten
sayllmasi mumkin olmaktadir.

DMK’da analik izni olarak diizenlenmemekle birlikte memura, yillik izinde esas
alinan sdreler itibariyla 5 hizmet yilini tamamlamis olmasi ve istegi halinde memuriyeti
boyunca ve en fazla iki defada kullaniimak tizere toplam 1 yila kadar ayliksiz izin
verilebilecegi de dizenlenmistir (DMK m.108/E). Dolayisiyla, cocuklarin bakimini
veya ailede bakima ihtiya¢ duyan diger aile Uyelerinin bakimini saglamak amaciyla bu
iznin de kullanilabilmesi mumkandr.

DMK’ya gore devlet memurlarindan cocugu diinyaya gelenlere, 2500 gosterge
rakaminin aylik katsayisi ile ¢arpilmasi sonucu elde edilecek miktarda dogum yardimi
0denegi verilir. Anne ve babanin her ikisi de devlet memuru iseler 6denek yalniz babaya
verilir. Eslerden birine is s0zlesmesi veya toplu sézlesmesi geregince yapilan dogum
yardimi 0deneginin daha yuksek olmasi durumunda memur olan ese ayrica dogum
yardimi 6denegi O0denmeyecektir. Ancak, daha disik ise yalniz aradaki fark
Odenecektir. Mahkemeler tarafindan verilen ayrilik stresi iginde dogan ¢ocuklar igin bu
yardim, anneye verilir. Dogum yardimi 0denegi, hicbir vergi ve kesintiye tabi
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tutulmaksizin ve 6deme emri aranmaksizin saymanlar tarafindan derhal ¢denir ve bu
yardim borg icin haczedilemez (DMK m.207).

Mevzuatimizda, emzirme iznine iliskin diizenleme bulunmakta ancak I K ve
DMK daki hiikiimler farkhlik arzetmektedir. I K’ya gore kadin iscilerin 1 yasindan
kiicuk cocuklarint emzirmeleri icin ginde toplam 1,5 saat sOt izni haklari
bulunmaktadir. Bu strenin, hangi saatler arasinda ve kaga bolunerek kullanilacagini
iscinin kendisi belirleyecektir. Emzirme izni suresi, kadin iscilerin gunlik calisma
surelerinden sayilacaktir (IK m.74/son). SSGSSK kapsaminda is sézlesmesiyle calisan
emziren kadin sigortalinin, is mevzuati geregince ¢ocuguna sit vermek igin ayrilan
zamanlarda meydana gelen ve sigortaliyr hemen veya sonradan bedenen veya ruhen
engelli hale getiren olay da is kazasi olarak kabul edilmektedir (SSGSSK m.13/1, e).
Kadin memurlara ise ¢ocugunu emzirmesi i¢in dogumdan sonra analik izni suresinin
bitimi tarihinden itibaren ilk 6 ayda glinde 3 saat, ikinci 6 ayda ise giinde 1,5 saat siit
izni verilir. St izninin hangi saatler arasinda ve glinde ka¢ kez kullanilacagi hususunda,
kadin memurun tercihi esastir (DMK m.104/D). Kadin memurun, sit izninden ve DMK
m.104/F’de dizenlenmis olan yarim giin izin hakkindan ayni anda yararlanabilmesi
mimkun degildir (KPGT m.I/B, 3). Ancak, kadin memur, analik izni slresinin
bitiminden sonra yarim gun izin kullanmayi tercih etmekle birlikte yarim gin izin
hakkindan yararlanmayi birakip sit izni kullanmayi istemesi veya yarim gln izin
hakkindan yararlanma suresinin bitmesi durumunda sit izni stresinin kalan kismi kadar
bu izinden yararlanabilmesi mimkundir (KPGT m.l/B, 4-5). Kadinlarin calisma
statllerine gore farkli emzirme izni sireleri dizenlemesinin olmasi isabetsiz olup bu
durumun diger diizenlemelerde oldugu gibi en kisa sure i¢inde benzer hiikiimler haline
getirilmesi uygun olacaktir.

4.2.2.Bakima Yonelik Dlzenlemeler

Isverenler, yaslari ve medeni durumlari ne olursa olsun 100-150 kadin calisani
olan igyerlerinde emziren galisanlarin gocuklarini emzirmeleri icin ¢alisma yerlerinden
ayri ve isyerine en cok 250 metre uzaklikta olan emzirme odasi kuracaklardir. Ayrica
yaslari ve medeni durumlari ne olursa olsun 150°den cok kadin ¢alisani olan
isyerlerinde, 0-6 yasindaki cocuklarin birakilmasi, bakimi ve emziren calisanlarin
cocuklarint emzirmeleri igin isveren tarafindan c¢alisma yerlerinden ayri ve isyerine
yakin bir yurdun kurulmasi da zorunludur (GEKCY m.13/1-2). Oda ve yurt agma
yukumlultginidn belirlenmesinde, isverenin, belediye ve mucavir alan sinirlari iginde
bulunan tim isyerlerindeki kadin calisanlarin toplam sayisi dikkate alinir (GEKCY
m.13/4). Oda ve yurt agma yukimlaligiunun belirlenmesinde, isverenin, belediye ve
mucavir alan sinirlari iginde bulunan isyerlerinde kadin calisanlarin toplam sayisinin
alinmasi isabetlidir. Ancak, hem emzirme odasinin hem de yurdun kurulabilmesi igin
isyerindeki kadin galisan sayisinin esas alinmasi yerine tim calisan sayisina bagl olarak
bu yukimluligin 6ngdrilmis olmasi daha iyi olurdu.

4.3. Evlat Edinme Haklari

4721 sayih Medeni Kanundaki (MK) dizenlemeye gore, eslerin birlikte evlat
edinebilmeleri mimkunddr, evli olmayanlar birlikte evlat edinemezler (MK m.305/1).

Gecmiste 4857 sayili 1K’da evlat edinmeye iligskin herhangi bir dizenleme yer
almiyordu. 6663 sayili Kanunla IK’da yapilan degisikliklerle evlat edinme iznine iligskin
dizenlemeler isabetli bir sekilde artik Kanunda yer almaktadir. Is sézlesmeleri veya
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toplu is sozlesmelerine evlat edinme iznine yonelik hiikiim koymak konusunda herhangi
bir engel de mevcut degildir. IK’ya eklenen fikrayla 3 yasini doldurmamis cocugu evlat
edinen eslerden birine veya evlat edinene gocugun aileye fiilen teslim edildigi tarihten
itibaren 8 hafta analik hali izni kullandirilacaktir (iK m.74/1). Evlat edinme durumunda
8 haftalik izin siresi, kadin iscilere taninmis olan dogumdan sonraki analik izin suresi
ile aynidir ki bu duzenlemenin son derece isabetli oldugunu soyleyebiliriz. Ayrica, 3
yasini ¢ocugu doldurmamis ¢ocugu evlat edinen kadin veya erkek iscilere istekleri
halinde birinci dogumda 30 giin, ikinci dogumda 120 gin, sonraki dogumlarda ise 180
gun sureyle haftalik calisma siiresinin yarisi kadar ticretsiz izin verilecektir (IK m.74/11).
Bunun diginda, 3 yasini doldurmamis ¢ocugu evlat edinme durumunda istegi halinde
eslerden birine veya evlat edinene 8 haftalik analik izninden sonra 6 aya kadar tcretsiz
izin verilecektir. Ancak bu sure yilhk dcretli izin hakkinin hesabinda dikkate
alinmayacaktir (IK m.74/VI). Ancak evlat edinmede de analik izninde oldugu gibi ya
IK’da diizenlenmis sireler kadar haftalik calisma siresinin yarisi kadar dcretsiz izin
kullanilabilecek ya da 6 aya kadar ticretsiz izin hakkindan yararlanilabilecektir.

iK’da evlat edinme sonrasinda yarim calismaya imkan taniyan dizenlemelerin
yapiimasiyla yukarida analik izni bashgl altinda inceledigimiz sekilde 6663 sayili
Kanunla 4447 sayili Issizlik Sigortasi Kanununa “Dogum ve evlat edinme sonrasi yarim
calisma 6denegi” bashgini tastyan ek m.5 ilave edilmistir. Bu madde ile taninan
haklardan evlat edinme durumunda da Kanunda 6ngorilmis olan sartlarin saglanmasi
durumunda yararlanilabilmesi mimkdandur.

657 sayill DMK’da da i K’daki diizenlemeye paralel bir diizenleme 6663 sayili
Kanunla yapilmistir. Buna gore, 3 yasini doldurmamis bir ¢cocugu esiyle birlikte veya
minferit olarak evlat edinen memurlar ile memur olmayan esin minferit olarak evlat
edinmesi durumunda memur olan eslerine, ¢cocugun teslim edildigi tarihten itibaren 8
hafta sure ile izin verilecektir. Bu izin, evlathk karari verilmeden énce g¢ocugun fiilen
teslim edildigi durumlarda da uygulanacaktir (DMK m.104/A). Her iki esin de memur
olmasi ve 3 yasini doldurmamis bir cocugun birlikte evlat edinilmesi durumunda bu izin
hakkindan her iki es de yararlanabilecektir (KPGT m.1I/B, 1). Ayrica, 3 yasinl ¢cocugu
doldurmamis cocugu esiyle birlikte veya minferit olarak evlat edinen memurlar ile
memur olmayan esin munferit olarak evlat edinmesi durumunda memur olan egleri de
DMK m.104/A uyarinca verilen 8 haftalik analik izninin bitiminden itibaren istekleri
uzerine birinci dogumda 2 ay, ikinci dogumda 4 ay, sonraki dogumlarda ise 6 ay slreyle
gunlik calisma sdresinin yarisi kadar calisabilecektir. Yalniz memurun calisacagl
sureler ilgili kurum tarafindan belirlenecektir (DMK m.104/F). Her iki esinde memur
olmasi ve 3 yasini doldurmamis bir cocugun birlikte evlat edinilmesi halinde yarim gin
izin hakkindan istekleri halinde her iki es de yararlanabilecektir (KPGT m.ll/C, 2).
Bunlarin disinda, 3 yasini doldurmamis bir ¢cocugu esiyle birlikte veya minferit olarak
evlat edinen memurlar ile memur olmayan esin minferit olarak evlat edinmesi
durumunda memur olan eslerine, m.104/A uyarinca verilen 8 haftalik iznin veya
yukarida ifade ettigimiz m.104/F uyarinca ginlik calisma suresinin yarisi kadar
calismanin bitiminden itibaren istekleri UGzerine 24 aya kadar ayliksiz izin verilecegi
Kanunda dizenlenmistir. Evlat edinen her iki esin memur olmasi durumunda bu stre,
eslerin talebi Gzerine 24 aylik sureyi gegcmeyecek sekilde birbirini izleyen iki bolim
halinde eglere kullandirilabilir (DMK m.108/C). 5510 sayili SSGSSK m.41/1’de
dizenlenmis olan ayliksiz izin sdrelerine iliskin bor¢lanma hakkinin evlat edinmelerde
kullanilip kullanilamayacagi konusu 6nem tasimaktadir. SSGSSK’daki diizenlemeyi dar
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anlamda sadece biyolojik ebeveynlik acisindan yorumlamayip genis bir yorumla evlat
edinen kadin ve erkek agisindan da kullandigi izin igin borglanma hakkinin taninmasi,
sosyal glvenligin toplumda daha fazla kisiye koruma saglama amacina uygun olacaktir
(SoOzer, 2013: 454).

4.4. Babalik Haklari

Tirkiye’de, analik haklarina iliskin dizenlemelerle kiyasladiginda babalik
haklarina iliskin dizenlemeler daha sinirlidir.

4.4.1.Babalik Izni

Gecmiste 4857 sayill i K’da, babalik iznine iliskin bir dizenleme yer
almamaktaydi. Ancak, isyerlerinin uygulamasina bagli olarak 2 veya 3 giin babalik izni
verilebilmekteydi. 2015 yilinda 6645 sayili is Sagligi ve Givenligi Kanunu ile Kanun
Hikminde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunla'’ iK’ya eklenen
“Mazeret izni”” ne iliskin ek madde ile babalik iznine iliskin acik diizenleme Kanunda
yer almistir. Buna gore, isciye esinin dogum yapmasl halinde 5 gin Ucretli izin
verilecektir (IK ek m.2). is sozlesmesi veya toplu is s6zlesmelerine bu izni arttiran
hikumler konulmasi yoniinde de bir engel soz konusu degildir.

657 sayili DMK’ya gore memurlara, esinin dogum yapmasi halinde istegi Uzerine
10 gun babalik izni verilmektedir (DMK m.104/B). 6663 sayili Kanunla DMK’ya
eklenen cimleyle dogumda veya dogum sonrasinda analik iznini kullanilirken annenin
Olima halinde memur olan babanin istegi Uzerine anne icin 6ngordlen sure kadar izin
verilmesi miumkiin hale gelmistir (DMK m.104/A). Ayrica DMK’ya gore esi dogum
yapan memura, dogum tarihinden itibaren istegi Uzerine 24 aya kadar ayliksiz izin
verilebilir (DMK m.108/B). Dogum yapan memura taninmis olan ayliksiz izin suresini
borglanma hakki, esi dogum yapan erkek memurlarin istekleri halinde 24 aya kadar
ayliksiz izin almalari durumunda erkek memurlar tarafindan da kullanilabilir. Cinki
borgclanmaya iliskin SSGSSK m.41/I’de yer alan dizenlemede, ““kadin sigortal”
seklinde bir tanimlama yapiimamistir (S6zer, 2013: 454).

DMK’da babalik izni olarak diizenlenmemekle birlikte memura, yillik izinde esas
alinan sdreler itibariyla 5 hizmet yilini tamamlamis olmasi ve istegi halinde memuriyeti
boyunca ve en fazla iki defada kullaniimak Uzere toplam 1 yila kadar ayliksiz izin
verilebilecegi de duzenlenmistir (DMK m.108/E). Dolayisiyla, cocuklara iliskin
yukumlaliklerin yerine getirilmesi veya bakima ihtiya¢ duyan diger aile Uyelerinin
bakimini saglamak amaciyla bu iznin de kullanilabilmesi mimkandur.

Mevzuatta babalik iznine iligkin duzenlemelere baktigimiz zaman kanunlar
arasinda farkhliklar oldugu gortilmektedir. Oysa analik durumunda oldugu gibi babalik
izin siresinin, Kisilerin ¢calisma iligkilerinin hukuki niteligine bagli olmamasi gerekir.

4.4.2. Emzirme Odenegi

5510 sayili SSGSSK’ya gore, analik sigortasindan sigortali olmayan karisinin
dogum yapmasi nedeniyle is sOzlesmesiyle calisan veya bagimsiz calisan sigortali
erkegin sigortali olmayan esine, her cocuk icin yasamasi sartiyla dogum tarihinde
gecerli olan ve SGK Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen ve Calisma ve Sosyal
Guvenlik Bakani tarafindan onaylanan tarife (zerinden emzirme odenegi verilir

" RG, T.23.04.2015, S.29335.
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(SSGSSK m.16/111)*%. Sigortali olmayan esinin dogum yapmasi nedeniyle sigortali
erkege emzirme Odenegi verilebilmesi icin is sozlesmesi kapsaminda calismasi
nedeniyle sigortali olanlar igin dogumdan 6nceki bir yil iginde en az 120 gin kisa vadeli
sigorta kollari primi bildirilmis olmasi gereklidir. Bagimsiz ¢alismasi nedeniyle sigortali
olanlar igin ise dogumdan dnceki bir yil iginde en az 120 gun kisa vadeli sigorta kollari
primi yatirilmis ve genel saglk sigortasi primi dahil prim ve prime iliskin her tirlG
borglarinin 6denmis olmasi sarttir (SSGSSK m.16/1V). Emzirme 0denegine hak
kazanan sigortalilarin, SSGSSK’ya gore sigortaliliginin sona ermesi durumunda bu
tarihten baglamak (zere cocuklari 300 gun iginde dogarsa, esi analik sigortasi
haklarindan yararlanacak sigortali erkek dogum tarihinden 6nceki 15 ay icinde en az
120 gln prim 6denmis olmasi sartiyla yine emzirme Odeneginden yararlanabilmesi
mimkundar (SSGSSK m.16/V).

4.4.3.Bakima Yonelik Duzenleme

Isverenlerin oda ve yurt olusturma yiikiimliliigiinde, emzirme odasi ve/veya yurt
kurulmasi igin gereken kadin calisan sayisinin hesabina erkek calisanlar arasindan
cocugunun annesi 6lmis veya velayeti babaya verilmis olanlar da dikkate alinacaktir
(GEKCY m.13/5). Ayrica oda ve yurtlardan, erkek calisanlarin annesi 6lmus veya
velayeti babaya verilmis ¢ocuklari da yararlanacaktir (GEKCY m.14/1).

4.5. Ebeveyn Izni

Tirk calisma mevzuatinda, ebeveyn iznine iliskin kapsamli bir dizenleme yer
almamaktadir. I K’ya 6645 sayili Kanunla eklenen maddede, iscilerin en az %70
oraninda engelli veya suregen hastaligl olan ¢cocugunun tedavisinde, hastalik raporuna
dayali olarak ve calisan ebeveynlerden sadece biri tarafindan kullaniimasi kaydiyla bir
yil iginde toptan veya bolimler halinde 10 gune kadar Ucretli izin verilecegi
duzenlenmistir (IK ek m.2/11).

DMK’da memura, yillik izinde esas alinan sireler itibariyla 5 hizmet yilini
tamamlamis olmasi ve istegi halinde memuriyeti boyunca ve en fazla iki defada
kullaniimak Uzere toplam 1 yila kadar ayliksiz izin verilebilecegine iliskin hukim
(DMK m.108/E) ebeveyn izni olarak kullanilabilir. Ancak toplum iginde aile yapisinda
meydana gelen degisikliklerle birlikte kadinlarin ve erkeklerin aileye iliskin
yukumlultklerinin paylasilmasi agisindan ebeveyn izni 6nem tagimaktadir. Ayrica,
uluslararasi mevzuatla uyumun saglanmasi agisindan bu yonde diizenlemelerin en kisa
stre icinde yapilmasi yerinde olacaktir.

5. ESNEK CALISMA

Ulusal istindam Stratejisi 2014-2023’te, kismi sireli calisma gibi esnek calisma
sekillerinin kullaniimasi yoluyla is ve aile yasami arasinda dengenin kurulmasinin
saglanacag! ifade edilmistir (Ulusal...). Esneklik dizenlemeleri, ¢cocuklari olan kadin
calisanlar ile aile sorumlulugu olan kisiler arasinda oldukga popdlerdir (Huang ve Tai,
2009, s.572; Tungcomag ve Centel, 2013, s.72). Esnek calisma bigimlerinden olan kismi
sureli is s6zlesmeleri, kadinlarin ev islerine zaman ayirabilmesine imkéan saglamasi
nedeniyle kadinlarin isguct piyasasina girmelerini kolaylastirmakta ve evli kadinlar
tarafindan bu nedenle tercih edilmektedir (Stzek, 2013, s.263). Esnek c¢alisma
kadinlarin, hem aileye iliskin sorumluluklarini yerine getirip hem de isguci piyasasinda

182017 yili igin emzirme ddenegi tutari 132 TL dir.
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yer almalarini saglayici bir yol olmakla birlikte ayni zamanda toplumda cinsiyete iliskin
isbolimu algisini pekistirip kadinlarin isgiici piyasasinda ayrimcilikla karsilasmasina
da neden olmakta ve bu yoniyle de elestirilmektedir (Filiz, 2011, s.39-41; Toks0z,
2012, s.49). Esnek calisma bigimlerinin sadece kadinlara yoénelik oldugu da
dustntlmemelidir. Erkeklerin de esnek calisma sekillerinden yararlanabilmesi
mimkunddr ve kismi sureli ¢alisma, calisanin, is ve aile yasami arasinda isletmenin
faaliyetlerini etkilemeden dengeyi saglayabilmesine imkén tanir (Mollamahmutoglu,
2011, 5.390).

6663 sayill Kanunla IK’ya eklenen ek fikra ile ebeveynlik nedeniyle kismi sireli
calismaya iliskin dogrudan bir diizenleme yapilmistir. Buna gére, IK m.74’de 6ngoriilen
izinlerin bitmesinden sonra mecburi ilkdgretim caginin basladig tarihi takip eden ay
basina kadar ebeveynlerden biri kismi sureli ¢alisma talebinde bulunabilir. Bu talep
isveren tarafindan karsilanacak ve gecerli fesih nedeni de sayilmayacaktir. Kismi sureli
calismaya iliskin talebin gecerli fesih nedeni sayilmayacagl dizenlenmis olmasina
ragmen boyle bir talep sonrasinda isverenin isginin is sOzlesmesi feshetmesini
durumunda ortaya c¢ikacak hukuki sonuca iligkin bir ifade dizenlemede yer
almamaktadir. Dolayisiyla bu noktada, is¢inin is glivencesinden yararlaniyor olmasi ve
kismi sureli ¢alisma talebinde bulunmasina bagh olarak is sOzlesmesinin gegersiz
nedenle feshedildiginin anlasiimasi durumunda i K m.21 kapsaminda gegersiz sebeple
yapilan feshin sonuclarinin ortaya c¢ikacagini soyleyebiliriz. Ancak iscinin, is
giivencesinden yararlanamiyor olmasi durumunda IK m.21 kapsaminda ise iade ve diger
hukuki sonuglar s6z konusu olmayacak sadece kotuniyetli streli fesih kapsaminda isci
bildirim sirelerinin 3 kati tutarinda kotuniyet tazminati alabilecektir. Bu duzenleme
yapilirken isci is glvencesi kapsaminda olsun veya olmasin kismi sdreli ¢alisma
talebine bagli olarak is sézlesmesinin sona erdirilmesinde, I K m.21 kapsaminda
gecersiz nedenle vyapilan feshin hukuki sonuclarinin  séz konusu olacaginin
diizenlenmesi isabetli olurdu. Bu kapsamda kismi sireli ¢calismaya baslayan is¢i, ayni
cocuk icin bir daha bu haktan yararlanmamak (izere tam sireli calismaya doénmesi
mimkundadr. Kismi sureli calisma hakkindan yararlanmak veya tam zamanl calismaya
geri donmek isteyen isci, isverene bunu en az 1 ay Once yazih olarak bildirmelidir.
Ancak Kanun, ebeveynlerden birinin ¢alismamasi durumunda ¢alisan esin kismi sireli
calisma talebinde bulunmasina izin vermemektedir (IK m.13/V). Analik i zni veya
Ucretsiz I zin Sonrasi Yapilacak Kismi Siireli Calismalar Hakkinda Yénetmelige®™
(AIUIKSCY) gore, ebeveynlerden birinin siirekli bakim ve tedavisini gerektiren bir
hastaliginin olmasi ve bu hastaligin tam tesekkdlli hastane veya Universite
hastanesinden alinacak doktor raporuyla belgelendirilmesi halinde bu hikmin
uygulanmasi s6z konusu olmayacaktir (AIUIKSCY m.10/a). Eslerden birinin gegici
olarak igsiz olmasi durumunda c¢alisan esin kismi sureli ¢alisma talebinde bulunmasi da
bu kapsamda mumkin gorinmemektedir. Calisan es ancak gecici issiz olan esin
calismaya baslamasindan sonra kismi sireli ¢alisma talebinde bulunabilecektir.

IK’da evlat edinme durumunda da bu hak taninmistir. 3 yasini doldurmamis bir
cocugu esiyle birlikte veya minferiden evlat edinenler de gocugun fiilen teslim edildigi
tarinten itibaren bu haktan yararlanabilecektir (IK m.13/V). Kismi c¢alisma talebinin
usulune uygun sekilde yapilmasi durumunda bildirim tarihinden itibaren en ge¢ 1 ay
icinde talep karsilanacaktir ve isveren isciye talebin karsilandigini yazili olarak
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bildirecektir. Yonetmelikte isverenin siresi icinde iscinin talebine cevap vermemesi
durumunda bosluk ortaya ¢cikmamasi icin talebin, iscinin dilekcesinde belirtilen tarihte
veya bu tarihi takip eden ilk isgununde gegerlilik kazanacagi dizenlenmistir. Ayrica,
iscinin belirtilen tarihte calismaya baslamasi kaydiyla kismi sireli calisma talebi gecerli
fesih nedeni sayiimayacaktir (AIUIKSCY m.11). Tam sireli calismaya dénmek isteyen
iscinin, isverene en az 1 ay once talebini bildirmesi gereklidir (AIUIKSCY m.14/2).

AIUIKSCY’ye gore,

a. Ozel saglk kuruluslarinda ilgili mevzuat uyarinca mesul miidir, sorumlu hekim,
laboratuvar sorumlusu ve saglik hizmetinden sayilan islerde tam zamanli
calismasi ongorulenler tarafindan yerine getirilen islerde,

b. Nitelikleri dolayisiyla surekli ¢alistiklari icin durmaksizin birbiri ardina postalar
halinde isci calistirilarak yiratilen sanayiden sayilan islerde,

c. Nitelikleri dolayisiyla bir yildan az stren mevsimlik, kampanya veya taahht
islerinde,

d. is sdresinin haftanin calisma gunlerine bolinmesi suretiyle yiriitilmesine
nitelikleri bakimindan uygun olmayan islerde,

isverenin uygun bulmasi halinde kismi sireli calisma yapilabilir. Ancak, yukarida
sayllmayan islerde, isverenin uygun bulma sarti aranmaksizin kismi sureli ¢alisma
yapilabilecektir (AIUIKSCY m.12). Ayrica Ydénetmelige gore, toplu is sozlesmelerinde
kismi stireli calisma yapilabilecek isler, AIUIKSCY m.12 hilkkmiine bagl olmaksizin
taraflarca belirlenebilir (AIUIKSCY m.13).

Kismi sireli galismanin yapilacagi zaman araligl, o yerin gelenekleri, is¢inin
yapmakta oldugu isin niteligi ve iscinin talebi dikkate alinarak isveren tarafindan
belirlenecektir. Kismi streli ¢alismaya iliskin isginin tcret ve paraya iliskin bolinebilir
menfaatleri calistigi stireye orantili olarak 6denecektir (AIUIKSCY m.15).

4857 sayili 1 K’da kismi sireli is sozlesmesi, cagri Gzerine calisma, gegici is
iliskisi, telafi calismasi gibi esnek ¢alismaya iliskin cesitli hiikiimler de yer almaktadir.
IK’da kismi sireli ve tam sireli is s6zlesmelerini diizenleyen hilkkme gére, isyerinde
calisan isgilerin, niteliklerine uygun agik bir yer bulunmasi durumunda kismi streliden
tam sureliye veya tam sireliden kismi sureliye gecirilme isteklerinin isveren tarafindan
dikkate alinmasi gereklidir. Bos yerler de zamaninda duyurulacaktir (iK m.13/son).
IK’daki bu diizenleme, tiim iscilere iliskin bir hilkiim olup cocuklari veya bakmakla
yukumlu olduklari diger aile Gyelerinin olmasi durumunda kadin veya erkek isciler
tarafindan da kullanilabilmesi mimkindur. Dolayisiyla, is¢ilerin niteliklerine uygun bos
yerin olmasi durumunda ¢ocuklari veya bakmakla yikimlu olduklari aile bireyleri olan
erkek veya kadin isgilerin, istemeleri durumunda tam sureliden kismi sireliye gegirilme
isteklerinin ve sonrasinda yeniden tam streliye ge¢cmek istemeleri durumunda da yine
niteliklerine uygun bos yerin olmasi durumunda isteklerinin isveren tarafindan dikkate
alinmasi gereklidir. Ancak niteliklerine uygun is bulunmamasi durumunda gocuklari
veya bakmakla yukimli olduklari aile bireyleri olan isgilerin, tam sureliden kismi
sureliye veya kismi sireliden tam sureliye gecislerinin mimkun olamamasi bir
eksikliktir.
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IK’da diizenlenmis olan esnek calisma sekillerinden bir digeri olan telafi
calismasinda, zorunlu nedenlerle isin durmasi, ulusal bayram ve genel tatillerden 6nce
veya sonra isyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle isyerinde normal galisma
surelerinin 6nemli Ol¢ude altinda ¢alisiimasi veya tamamen tatil edilmesi ya da is¢inin
talebi ile kendisine izin verilmesi hallerinde isverenin 2 ay icinde calisiimayan streler
icin telafi calismasi yaptirabilecegi diizenlenmistir (IK m.64/1). Ancak telafi calismasina
iliskin duzenlemede, iscinin talebi ile kendisine izin verilmesi durumu yer almakla
birlikte telafi calismasini talep etme gerekceleri arasinda aileye iliskin nedene yer
verilmemistir. Ayrica, izin siresinin diizenlenmemis olmasi ve isgiye bir hak tanimayip
izni, igverenin inisiyatifine birakmis olmasi da bir eksikliktir (Aydin, 2011, s.391).

6663 sayili Kanunlai K’daki diizenlemeye paralel bir diizenleme 657 sayili
DMK’da ek m.43 ile yapilmistir. Buna gore, dogum yapan memurlar DMK m.104/A
uyarinca verilen 8 haftalik analik izninin veya DMK m.104/F uyarinca gunlik ¢alisma
stresinin yarisi kadar calistlacak strenin, esi dogum yapan memurlar ise babalik izninin
bitiminden ilgili mevzuat uyarinca gocugun mecburi ilkdgretim ¢aginin basladigi tarihi
takip eden ay basina kadar olan donemde ayrica st izni verilmeksizin haftalik ¢alisma
saatlerinin normal ¢aligsma suresinin yarisi olarak diizenlenmesini talep edebileceklerdir.
Bu kapsamda yarim zamanli ¢alismaya baslayan memurun ayni ¢ocuk i¢in bir daha bu
haktan yararlanmamak kaydiyla basvuru tarihini izleyen ay basindan gegerli olmak
uzere normal zamanl calismaya donebilmesi mumkindir. Bu fikra hikmunden
yararlanan memura, yarim zamanli ¢alismaya basladigl tarihi izleyen ay basindan
itibaren, mali haklar ile sosyal yardimlarina iliskin her bir 6deme unsurunun yarisi esas
alinarak 6deme yapilacagl da maddede dizenlenmistir. Bunlarin fiili calismaya bagli
Odemeleri hakkinda ise ilgili mevzuat hikimleri uygulanmaya devam olunacaktir.
Derece yukselmesi ile kademe ilerlemesi icin aranan sureler agisindan bu sekilde
calistlan donemdeki hizmet streleri yarim olarak dikkate alinacaktir. Bu kapsamdaki
memurun calisma saatleri ilgili kurum tarafindan belirlenecektir. Bir ¢ocugu esiyle
birlikte veya munferit olarak evlat edinen memurlar ile memur olmayan esin munferit
olarak evlat edinmesi halinde memur olan esleri de istekleri (zerine ¢ocugun fiilen
teslim edildigi tarihten veya m.104/A uyarinca 8 haftalik analik izninin verilmesi ya da
m.104/F uyarinca gunlik calisma stresinin yarisi kadar ¢alisilmasi halinde bu sirelerin
bitiminden itibaren bu fikra hiikimlerinden yararlanabilecektir (DMK ek m.43).

Mevzuatta ilkogretim caginin basladigl tarihi takip eden ay basina kadar
ebeveynlere kismi sireli calisma talebinde bulunabilmesine iliskin dizenlemenin
yapilmasi olumlu bir gelismedir. Ancak bu slrenin cocuklarin bakiminda ortaya
cikabilecek diger durumlar nedeniyle diger Ulke 6rneklerinde gdérdugumiz gibi 18
yasina kadar uzatilmasi ve ayrica ailede bakilmasi gereken diger yetiskin bireylerin
bakimini saglayabilmek amaciyla esnek galismayi talep hakkinin taninmasina yonelik
dizenlemelerin yapilmasi da yapilan diizenlemeyi daha ileri noktaya tasiyacaktir. Bu
sekilde calisanlar, hem calisma yasaminda yer alip hem de aileye iligkin
yukumluliklerine yerine getirebileceklerdir. Ancak yapilacak diizenlemenin, toplumsal
cinsiyet rollerine iliskin algiy! pekistirmemesi igin esnek calismay! talep hakkinin hem
erkek hem de kadin galisanlara saglanmasi yerinde olacaktir.

SONUC

Sanayilesme ile calisma yasaminda ve toplumda degisim ve donisim ortaya
citkmistir. Kadinlar, isglci piyasasinda giderek artan bir sekilde yer almalarina ragmen
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aileye iligskin yukumlulikleri de devam etmistir. Bu durum, isgicl piyasasinda ne yazik
ki kadinlarin aleyhine bir durum yaratmakta ve istihdam edilmelerinde engel
olusturmaktadir. Ayrica, Turkiye I statistik Kurumunun isgiicl istatistiklerinde de
isglcune dahil olmayanlarin, isglcine dahil olmama nedenleri arasinda ev isleriyle
mesgul olma ilk neden olarak karsimiza ¢ikmaktadir. iste aile haklari ile calisanlarin
hem islerine hem de ailelerine yeterince zaman ayirmalarina bagh olarak verimli,
uretken, mutlu, saglikhi ve huzurlu bireyler olmalari amaglanmaktadir. Ancak, kanunlar
gibi zorlayici dizenlemeler olmadiginda isverenlerin bir kismi bu konuya gereken
6nemi ne yazik ki vermemektedir.

Turkiye’de, iste aile haklari konusunda 2016 yilinda mevzuatta degisiklikler
yapiimakla birlikte I ngiltere gibi gelismis Ulkelerdeki uygulamalar g6zoniine
alindiginda hala gidecek uzun bir yolun oldugu da bir gergektir. Ulkemizde, 2016
yilinda Tirkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanunu kabul edilmis ve yiriirliige
girmis olsa bile hala Almanya, Ingiltere, Avustralya vb tilkelerde oldugu gibi bir Esitlik
Kanunu yoktur. Ayrica, Tirkiye I nsan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanununda cinsel
tercih ayrimcilik nedenleri arasinda sayilmamistir. Tirkiye’de hala ayrimcihgi
engellemeye ve esitligi saglamaya yonelik olarak cesitli kanunlarda yapilan
dizenlemelerle sorunlar ¢cozllmeye calisiimaktadir. Oysa cinsiyet ayrimciliginin disinda
Irk, cinsel tercih, yas, engellilik, din veya baska nedenlere dayali ayrimci davranislarin
ortadan kaldirilip, esitlik¢i temelde calisma veya yasam hakkini saglayabilmek igin bir
Esitlik Kanununun Turkiye’de de kabul edilmesi ve yururlige girmesi yerinde olacaktir.

Tirkiye’de, 2016 yilinda 6663 sayili Gelir Vergisi Kanunu ile Bazi Kanunlarda
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunla analik ve babalik haklarina iligkin
dizenlemelerde gelismeler olmakla birlikte asagida ifade ettigimiz gerekgelerle
diizenlemelerin yeterli oldugunu séyleyebilmek mimkin degildir.

Sosyal guvenlik mevzuatina gore, hamilelik ve analik haklarindan
yararlanabilmek icin sigortali olan kadinin kendisi icin hamilelik ve dogumun evlilik
birligi icinde gerceklesmesi sarti aranmamakla birlikte sigortali erkegin sigortali
olmayan karisinin nikahl esi olmasi gereklidir. Aile yapisinda yasanan degisimlerle
birlikte mesela ingiltere’de babalik izninden yararlanmak isteyen Kisi, cocugun babasi
olabilecegi gibi cocugun babasi olmamakla birlikte cocugun yetistirilmesinde ana
sorumluluga sahip olan ya da olmasi beklenen kisi olarak ¢ocugun annesinin hayat
arkadas! da babalik izninden yararlanabilmektedir. Dolayisiyla, Turkiye’de de toplumda
aile yapisinda meydana gelen degisimlere bagl olarak buna yonelik diizenlemelerin
yapilmasi gereklidir.

Iste aile haklari agisindan izinler ve 6demeler kadar 6nemli bir diger konu da
bakim hizmetleridir. Isverenlerin, oda ve yurt agma yikimliligi konusunda isyerinde
sadece kadin ¢alisan sayisinin esas alinmasi yerine ailelerin, gocuklarin bakim sorununa
daha kolay ¢6zim bulabilmeleri agisindan isyerindeki tim calisan sayisinin esas
alinmasi gereklidir. Ayrica, devlet tarafindan sunulan bakim hizmetlerinin de artmasi
konuya 6nemli katki saglayacaktir.

Mevzuatimizda, 6663 sayili Kanunla evlat edinme iznine yonelik dizenleme
yaptimistir ki bu onemlidir. Evlat edinmek isteyen calisana evlat edinmeye iliskin
gorusmelere katilabilmesi icin belirli sayida tcretli izin ve sonrasinda ise bu gorismeler
icin Ucretsiz izin verilmesi seklindeki hikimlere de mevzuatimizda yer verilmesi
konunun gelisimi agisindan 6nem tagimaktadir.
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Turkiye’de babalik izni siresi,I K ve DMK’da farkli diizenlenmistir. Oysa,
calisma iligkisinin hukuki niteligine bakilmaksizin babalik durumunda tim calisanlara
benzer izin siresinin taninmasi isabetli olacaktir. Ayrica, ailede bakim yukimluligiunun
paylasilabilmesi ve uzun analik izinleriyle kadinlarin isgucu piyasasindan
uzaklasmalarina engel olmak igin uzun babalik izinlerinin taninmasi da énemlidir.

Turkiye’de ebeveyn izni kapsaminda ¢ocuklarin disinda ailede bakilmasi gereken
diger kisilerin bakimlarinin saglanmasina yonelik izne iligkin dogrudan bir diizenleme
bulunmamaktadir. Bazi duzenlemeleri genis yorumlamak suretiyle bu kapsamda
degerlendirilmesi yoluna gidilse bile dogrudan bu konuya mevzuatta yer verilmelidir.

Iste aile haklari kapsaminda esnek calismaya iliskin diizenlemeler, 6663 sayili
Kanunla yapilmistir. Ancak ailede bakilmasi gereken diger kisilerin bakimini saglamak
icin esnek calismay1 talep hakkina iliskin bir diizenleme s6z konusu degildir. Bu yonde
diizenlemelere mevzuatta yer verilmesi ¢alisma yasami agisindan 6nemlidir.

Son olarak Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi tarafindan 2017 yilinda,
baslangicta on pilot ilde, annenin calistyor olmasi sartiyla 3 yasini doldurmayan
torunlarina bakan buyukannelere 12 ay sireyle 425 TL Karsiliksiz maddi destek
uygulamasinin basvurulari baslatiimistir. Deneme stiresinin bitmesinden sonra Turkiye
capinda uygulamaya konulmasi beklenmektedir. ingiltere’de de arastirmalar, analik izni
bittikten sonra ailelerin yaridan fazlasinin gocuklarinin bakimi konusunda biytkanne ve
blyukbabalara guvendiklerini gostermistir. Buna bagl olarak paylasiimis ebeveyn
izninin ¢alisan buyukanne ve biyukbabalara genisletilmesi hukumet tarafindan dile
getirilmistir. Ayrica, torunlarinin bakimini Gstlenmeleri durumunda makul bir sure
ucretsiz izin, esnek calismayi talep hakki gibi haklara sahip olmalari guindemde yer
almaktadir. Benzer uygulamalarin Turkiye’de olmasi iste aile haklarinin gelisimi
acisindan 6nem tagimaktadir.

Sonug olarak uzun analik izni sureleri, toplumsal cinsiyet rolini pekistirip
isverenlerin Onyargilarinin artmasina neden olmak suretiyle kadinlarin istihdam
edilmelerini daha da zorlastirabilir. Bu nedenle, analik izinleri kadar erkeklerin de
aileye iliskin sorumluluklari paylasabilmesi amaciyla uzun babalik iznine iligkin
dizenlemelerin yapilmasi, evlat edinmeye iliskin duzenlemelerin daha iyi hale
getirilmesi, ailede bakima ihtiya¢ duyanlarin sadece ¢ocuklar olmamasi nedeniyle ailede
bakima ihtiya¢ duyan diger Kisilerin bakimlarini saglayabilmek igin ebeveyn iznine
iliskin diizenlemelerin yapilmasi ve yine ailede bakilmasi gereken diger aile bireylerinin
bakimini saglayabilmek amaciyla esnek calismayi talep hakkina iliskin diizenlemelerin
en kisa sire icinde yapilmasi gereklidir. Ayrica, dizenlemeler yapilirken toplumdaki
degisim ve donusumlerin de dikkate alinmasi, yardimlardan yararlananlarin sayisinin
artmasini  saglayacaktir. Bu sekilde, sosyal devlet olmanin geregi de vyerine
getirilecektir.
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Extensive Summary

Early stages of the capitalism, in countries where the industrialization had
commenced, every member of the family was expected to contribute to the family’s
economy. Later, men became more dominant in labour market. In the *“male
breadwinner’” family model, women have been considered to be the secondary labour
force in labour market, by the reason of their spousal and maternity roles weighing
heavier in the society. After a while, women’s status in the labour market has changed
and they contributed the work force in large scale. The model in which two persons
provide income in the family have become more dominant in the society. This new
family model in which two persons earn income, in other words both persons have
careers, in the family have brought gross changes for workplaces, and created new work
and family demands. It is a quite noticeable fact that men do not contribute much to
family related tasks even though women have entered the labour market. Because of
their responsibilities as homemakers and mothers besides those related to work, women
endure twice as much work load. According to time usage surveys in the world, women
spend more time on family tasks than men do.

With family rights at work, it is aimed to achieve a balance between work and
family lives of persons in work life, and for these individuals to be happy, peaceful and
productive in their family lives and work lives both. For the purpose of these politics are
granting men and women, who are a part of the work life, the ability to fulfill their
family responsibilities as well as their work responsibilities.Although there are
differences in regulations and practices related to family rights at work, this issue can be
banded up under certain titles.

Although legislative amendments were made related to family rights at work in
Turkey in 2016, it is a truth that there is still a long way to go. In our country, even
though the Law on Human Rights and Equality Institution of Turkey was enacted and
entered into force in 2016, there is still not any Law on Equality as in the other
countries. Moreover, the sexual choice is not among the discrimination reasons in the
Law on Human Rights and Equality Institution of Turkey.

According to the social security legislation in Turkey, while the insured women
do not need to give birth within the marriage bound to benefit from maternity and
pregnancy rights, uninsured wife of an insured man must be his legal spouse. With the
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changes occurring in the family structure, the definition of family would be interpreted
differently in time, and regulations towards that would be made.

Another topic which is as important as leaves and pays in sense of family rights at
work is nursing services. To allow families find easier solutions regarding the nursing
problem of their children, it would be more appropriate for the employers to take as
basis not only the number of the female employees, but also the male employees, in
establishing nursing rooms and dorms. Besides, increasing the nursing services
provided by the state would contribute significantly to the issue.

It would be appropriate to acknowledge a similar leave to all employees in case of
paternity regardless of legal characteristics of the employment relationship and it would
prove a positive progress in sense of sharing the nursing burden in the family.

There is no direct regulations in Turkey regarding the leave towards nursing of
children and other individuals who need nursing in the family. Even though we have
been evaluating other regulations within this scope by interpreting them widely, this
issue should be addressed directly.

It is important that a regulation was made concerning the permission of adoption
by the Law no. 6663 in our legislation. It is important in terms of the development of
the subject to include the provisions that a certain number of paid leaves shall be given
to the employee, who wants to adopt, for them to attend the interviews related to
adoption and later the unpaid leaves shall be given for those interviews, in the
legislation.

The regulations concerning the flexible working within the scope of family rights
at work have been made by the Law no. 6663. However, there is not any regulation
concerning the right to demand flexible working to look after the other family members
in need of nursing in the family. Including such regulations in the legislation is
important in terms of working life.

Finally, the Minister of Labor and Social Security declared that the application of
paying 425 TL of grandchild-sitting fee to grandmothers who look after her
grandchildren younger than 3 years old of age shall initially start in ten pilot provinces
in 2017. It shall be expected that put into effect throughout Turkey just after the end of
trial period. In England, the researchers have shown that more than half of the families
rely on the grandmothers and grandfathers about care of their children after the
maternity leave ends. Accordingly, extending the shared parental leave to the working
grandmothers and grandfathers was expressed by the government. Furthermore, their
possession of the rights such as unpaid leaves for a reasonable time, the right to demand
flexible working in case of looking after their grandchildren remains on the agenda. The
presence of similar practices in Turkey is important to the development of family rights
at work.

In conclusion, the long maternity leaves can make it more difficult for women to
be employed, by reinforcing the role of social gender and leading to the increase in
prejudices of employers. Therefore, it is necessary that the regulations shall be made
concerning the long paternity leave as well as maternity leaves for men to share the
family responsibilities, that the regulations concerning adoption shall be improved, that
the regulations shall be made concerning the parental leave in order to look after the
other family members in need of nursing in the family due to the fact that the ones in
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need of nursing in the family are not only the children and that the regulations
concerning the right to demand flexible working shall be made as soon as possible in
order to look after the other family members in need of nursing in the family. Moreover,
while making regulations by considering the dynamic structure of the society, taking the
social changes and transformations into account shall enable the increase in the number
of the ones who take advantage of the benefits. Thus, what being a social state requires
shall be fulfilled.
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Ozet

Psikolojik siddet bireye ve Orgute iliskin yarattigi olumsuz sonuclar sebebiyle
giderek daha gok dikkat ¢eken ve arastirmacilar tarafindan incelenen bir konu haline
gelmistir. Psikolojik siddet slrecini detaylica incelemek ve etkiledigi kavramlari ortaya
koymak, psikolojik siddetin olasi bireysel ve oOrgutsel sonuglarini tahmin etme ve
onleme asamasinda 6nem arz etmektedir. Bu calismada; is yerinde psikolojik siddetin,
tikenmislik Gzerindeki etkisi ile bu iliskide 6rgut ici sessizligin Ustlendigi aracilik roli
yapisal esitlik modeli olusturularak incelenmistir. Elde edilen sonuclar, oOrgutsel
sessizligin, bireylerin is yerlerinde algiladiklari psikolojik siddet ile duygusal
tikenmiglik duzeyleri arasinda araci rolu bulundugunu go6stermistir.  Bulgular,
arastirmacilar, yoneticiler ve calisanlar agisindan degerlendirilerek, oneriler
sunulmustur. Son olarak calisma, kisitlari ve diger arastirmalara sundugu katkilar ile
tamamlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik siddet, tikenmislik, orgdit ici sessizlik
Abstract

Mobbing has become a subject that is increasingly attracting attention and
investigating by researchers because of the negative consequences for individual and
organization. Examining the process of mobbing in detail and revealing the concepts
that it influences is important in anticipating and preventing possible individual and
organizational consequences of mobbing. In this study, the impact of mobbing on
emotional burnout and the mediating role of the silence within the organization are
examined by structural equation modeling. The obtained findings have revealed the
mediating role of silence within organization between the individuals’ perceived
mobbing and emotional burnout. The results are interpreted for researchers, managers
and employees and suggestions are given. Lastly, the paper concluded with its
limitations and contributions for further studies.

Keywords: Mobbing, burnout, silence within the organization.
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1. Giris

Gunumuz toplumlarinda, endistri devrimi sonrasi baslayan ekonomik ve sosyal
degisimler ile birlikte, is yasami bireylerin hayatinda oldukc¢a dnemli bir yer ve zaman
isgal etmektedir. Is yerinde yasanan olumlu veya olumsuz deneyimler bireyin is ve is
disi yasam alanlarini ve Kisisel saglik durumlarini etkileyebilmektedir. Psikolojik siddet
kisilerin is yerinde yasayabilecegi olumsuz deneyimlerden biridir ve son yillarda
kiresel Olgekte artan bir sorun oldugu dikkat cekmektedir. Bu durum, psikolojik siddeti
psikologlar, isletmeciler, drgutsel davraniscilar ve sosyologlar tarafindan incelenen ve
onculleri, sonuclari ortaya konmaya calisilan bir konu haline getirmistir.

Arastirmalar psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasinda bireysel, 6rgutsel ve toplumsal
nedenlerin etkili oldugunu gostermektedir. Bireysel nedenleri, psikolojik siddete maruz
kalan magdurun ve psikolojik siddeti uygulayanlarin kisisel 0zellikleri olustururken,
orgutsel nedenler; isyerindeki bazi pozisyonlarin elde edilmesi igin yasanan rekabet,
calisanlarin ve yoneticilerin sorunlari ¢ézme ya da yOnetmedeki yetersizlikleri ve
sikayet prosedirinin isletilememesidir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003).
Toplumsal nedenleri ise, toplumun bir suglu arama ve bulmaya dair aliskanliklari
olusturmaktadir (Tinaz, 2006).

Psikolojik siddetin sonuclarina baktigimizda ise karsimiza bireysel ve orgutsel
diizeyde etkisi olan sonuclar ¢cikmaktadir. Psikolojik siddet, magdurun kendisini strekli
tehlike icinde hissetmesi sebebiyle isine ayirmasi gereken zamani kendini korumak igin
harcamasina neden olmakta ve bu durum da drgute giveninin, ise bagliliginin azalmasi,
ve performansinin dismesi sonucunu dogurmaktadir (Altuntas, 2010; Tas ve Korkmaz,
2014). Bu duygular ayrica bireyin psikolojik sagligini olumsuz etkilemekte, yiksek
stres diizeyi ve tikenmislik yasamasina neden olabilmektedir (Qureshi ve dig., 2015).

Tikenmiglik duygusu ise ve orgute iliskin ciddi problemler olusturan énemli bir
kavramdir. Tukenmislik duygusu hisseden bireylerde isi savsaklama, izin sonunda
rapor ve benzer yollarla izni uzatma, is doyumsuzlugu, iste verimliligin ve tretkenligin
azalmasi gibi olumsuz o6rgltsel sonuclar elde edilmistir (1zgar, 2001; Basim ve Sesen,
2006). Literatiirde kabul goren genel egilim, tikenmisligin yogun is stresi nedeniyle
ortaya ¢ikan psikolojik bir stire¢ olarak kabul edilmesi yonundedir (Dolgun, 2012).
Ancak, asir is yuku diginda c¢ahisanlarin igyerinde karsilastiklari rol c¢atismasi, rol
belirsizligi, yuklendikleri asiri sorumluluklar, yoneticinin yetersizligi, sosyal destek
eksikligi, calisanlar arasinda destek ve sosyal iligskilerin olmamasi da calisanlari
tikenmiglige surukleyen faktorlerdir (lverson, Olekalns ve Erwin, 1998; Leiter ve
Maslach, 1988). Ote yandan bireyin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin de tiikenmislik
yasamasinda onemli bir etkisi oldugu ortaya konulmustur. is arkadaslariyla sorunlarini
paylasmayan sessiz kalan bireyler daha fazla tikenme riski altindadirlar. Kisilik olarak
icedonuk bireyler is ve sosyal cevreleriyle kolay iletisime gecememektedirler. Sonugta
bu bireyler sosyal iliskilerinin zayif olmasi sebebiyle yeri geldiginde meslektaslarindan
destek alamamakta bu da onlari daha ¢ok tuketmektedir (Saglam, Ari ve Bal, 2008).

McGowan (2003)’a gore bireyin 6rgut icinde sessiz kalmasi da 6nemli bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiit ici sessizlik, orgiit Gyelerinin Kisisel ve orgitsel
konulara iligkin ilgilerini digerlerine aktarmada yeterli olmamasi ile ilgilidir. Brinsfield,
Edwards ve Greenberg (2009) orgitsel sessizligin, calisanlarin 6rgut ici konular
hakkinda herhangi bir dislncesinin veya soOyleyeceklerinin olmamasi olarak
degerlendirilmemesi gerektigini belirtmislerdir. Orgiit ici sessizlik, orgiitte karsilasilan
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onemli sorunlara karsl ¢alisanlarin gosterdigi yetersiz tepkileri ifade etmektedir. Diger
taraftan, bireylerin orgut ici sessizliginin altinda gizli anlamlar bulunabilecegi distincesi
yaygin olarak kabul gérmeye baslamistir (Brinsfield, Edwards ve Greenberg, 2009).
Orgiit ici sessizlik kavrami calisanlarin 6rgiitsel konu ve problemler hakkinda
fikirlerinin olmasina ragmen, bunlari kasith bir sekilde paylasmamay! tercih etmeleri
seklinde tanimlanmaktadir (Cakici, 2010; Henriksen ve Dayton, 2006). Arastirmacilara
gore calisanlarin islerini kaybetme endisesi bilingli veya bilingli olmadan, kabullenici ve
sessiz bir tavir iginde olmalarina sebep olabilecegi gibi, maruz kaldiklari psikolojik
siddet de oOrgutsel sessizlik duzeylerini arttirici yonde etkiye sahip olabilir (Perlow ve
Williams, 2003; Hisrevsahia, 2015).

Her ne kadar psikolojik siddet ve tikenmislik arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar (6rn; Dikmetas, Top ve Ergin, 2011; Giil, Ince ve Ozcan, 2011; Kowal ve
Gurba, 2016) karsimiza ciksa da bu iliskide aracilik veya diizenleyicilik roli bulunan
kavramlarin yeterince incelenmedigi gozlenmistir. Oysa daha 6nce de belirtildigi gibi
literatrdeki calismalar psikolojik siddet ve tukenmislik iliskisinde kisisel ve orgutsel
dinamiklerin etkisine isaret etmektedir.

Tidm bu bilgiler 1siginda bu c¢alismada psikolojik siddet ve tukenmislik
kavramlarinin aralarindaki iligskinin ortaya konmasi ve orgutsel sessizligin bu iliskideki
aractlik roltndin incelenmesi amaclanmistir. Bu sayede kavramlar arasi iligkiler ampirik
bir calisma ile gozler dntne serilecek ve olasi olumsuz bireysel ve orgutsel sonuglarin
onlenmesi icin Onerilerde bulunulacaktir. Elde edilen bulgular arastirmacilar,
yoneticiler, calisanlar ve psikolojik siddet strecindeki tum aktorler agisindan
degerlendirilerek, oneriler sunulacaktir.

2. Literatir Taramasi

Calismanin bu boluminde arastirma modelinde yer alan psikolojik siddet,
tikenmislik ve orgutsel sessizlik kavramlarina iligskin literatur taramasi sunulacak ve
gecmis calismalardan elde edilen bulgular acgiklanacaktir.

2.1. Psikolojik Siddet

Orgitlerde psikolojik siddet kavrami ilk kez Brodsky (1976) tarafindan “bir
kiginin, diger kisiyi yipratmak, engellemek, ona eziyet etmek ya da ondan bir tepki
almak amaciyla yaptigi, tekrarlanan ve israrli girisimler” olarak ifade edilmistir
(aktaran: Ozkul ve Carikgl, 2010). Tekrarlanan bu girisimler, insanlar iizerinde baski
kuran, onlari korkutan ve rahatsiz eden davranislardan olusur (Vartia, 2002). Leymann,
daha sonra bu kavrami isyerlerinde yetiskinler arasindaki grup siddetini ifade etmek igin
kullanmistir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003).

Literattrde “psikolojik siddet” yerine isyerinde duygusal taciz, isyerinde yildirma,
isyerinde psikolojik taciz, isyerinde duygusal saldiri, igsyerinde psikolojik terdr ifadeleri
de kullaniimaktadir. Leymann’a gore (1996), psikolojik siddet, bir ya da birkag Kisi
tarafindan genelde tek bir kisiye sistematik bicimde dismanca ve etik olmayan bir
sekilde uygulanan iletisim seklidir. Bu yolla kisiyi caresiz ve savunmasiz birakmak ve
onu itilmis oldugu bir pozisyonda tutmak amaclanmaktadir. Zapf (1999)’a gore ise
psikolojik siddet kisiye isyerinde tacizkar ve rahatsiz edici davranarak, Kisinin sosyal
ortamlardan uzaklagsmasina neden olmak veya Kisiye isyerindeki pozisyonunun,
kapasitesinin altinda isler vererek onu kucuk dustirmektir. Kasitli olarak yapilan bu
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davraniglar calisanlarin isinden olmasi niyetini tastyan grup davraniglaridir (Sheehan,
2004).

Psikolojik siddet, icerisinde psikolojik siddeti uygulayanlar, psikolojik siddete
maruz kalanlar ve bu siddeti izleyenlerin bulundugu bir sirectir (Tinaz, 2006).
Psikolojik siddet sureci igerisinde yer alan uygulayicilar; kendi adlart ve konumlari
adina duyduklari endise nedeniyle baska birine karsi asagilayici, kigultiuct davraniglar
sergileyen Kisilerdir. (Leymann, 1996). Bu suregte yer alan psikolojik siddet magdurlari
ise zarar goren taraf olup, hakaret edilen, asagilanan ve kendisini yetersiz hissettirilen
calisanlardir (Einarsen, 2000). Psikolojik siddet izleyicileri konumunda olan Kisiler,
orgut icerisindeki psikolojik siddet surecine dogrudan dahil olmayan, psikolojik siddet
davraniglarinin farkinda olan ancak bu davraniglara karsi kayitsiz kalan Kisilerden
olusmaktadir (Tinaz, 2006).

Psikolojik siddet, fiziksel siddetten farkh bir kavramdir. Bjorkvist, Osterman ve
Hjelt-Back (1994) gore psikolojik siddet, kendini savunamayan bireye zihinsel agidan
zarar vermek amaciyla yoneltilen davranislardir. Bireye is yerinde fiziksel zarar vermek
amaciyla da bazi davraniglar uygulanabilir. Ancak, isyerlerinde korkutmak amaciyla
uygulanan fiziksel saldirganlik ve zorbalik (bullying) olaylari psikolojik siddetten farkl
kavramlardir. Leymann (1996), psikolojik siddet terimini fiziksel siddet ve/veya
zorbaliktan ayri olarak, ahlak disi ve kotl bir iletisim tlrl olan eylemleri ifade etmek
icin kullanilmasinin daha uygun oldugunu ileri surmustir. Literatiirde psikolojik siddet
davraniglari bes gruba ayrilarak incelenmistir (Leymann, 1996). Bunlar;

. Kendini g6sterme ve iletisiminin engellenmesi: Ust yoneticilerin, calisanlarin
kendini ifade etme ve calismalarini agiklama olanaklarini kisitlamasi, surekli séziunun
kesilmesi, yaptiklari isin sirekli elestirilmesi, ylzine bagirilmasi veya yuksek sesle
azarlanmasl, s0zlu tehditlerdir.

. Magdurun sosyal baglanti olanaklarinin etkilenmesi: Yonetim tarafindan
magdurun meslektaslariyla konusmasina izin verilmemesi hatta yasaklanmasi,
digerlerinden uzak, ayri bir odaya oturtulmasi, cevresindeki insanlarin magdurdan
uzaklastiriimasi, konusulmamasi, sanki orada degilmis gibi davranilmasi, gorisme
hakkindan yoksun birakilip, diger is gorenler tarafindan dislanmasi ve boylece izole
olmasinin saglanmasidir.

. Magdurun Kigisel kimliginin karalanmasi: Dedikodu yayilmasi, alay edilmesi,
gulung durumlara dustrtlmesi, etnik yapi 6zellikleriyle dalga gegilmesidir.

. Magdurun mesleki konumunun etkilenmesi: is ya da gérev verilmemesi veya
anlamsiz is ya da gorevler verilmesi, isin surekli degistirilmesidir.

. Magdurun fiziksel sagligina etki edilmesi: Tehlikeli is ya da gorevlerin
verilmesi, fiziksel olarak tehdit edilmesi, fiziksel saldirida bulunulmasi veya cinsel
olarak taciz edilmesidir.

Gunumuzde artan psikolojik siddet olaylari ile bu siddete maruz kalan bireylerde
ortaya ¢ikan sonuclar ve orgltsel ciktilara olan etkiler incelenmeye baslanmistir.
Psikolojik siddet, magdurun motivasyonunu kaybetmesine, psikolojik siddeti
uygulayanlarla karsi karstlya gelmekten kaginmasina buna bagh olarak sosyal
iligkilerinin bozulmasina ve giderek de orgitten izole olmasina sebep olmaktadir.
Bunun yani sira daha 6nce basariyla yerine getirdigi gorevleri gunlik kaygilar nedeniyle
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yapamayacak duruma gelmesine, is tatminin azalmasina ve nihayetinde ¢rgite olan
guvenini ve baghhigini yitirmesine neden olmaktadir (Altuntas, 2010). Psikolojik siddet
olaylarinin en 6nemli ve yaygin olarak gorilen sonuclarindan biri de bireylerde
tikenmiglik duygusu yaratmasidir. Tikenmiglik, is yerindeki olumsuz sonuglari
sebebiyle giderek Onem kazanan ve isletmecilerin dikkatle incelemesi gereken bir
konudur.

2.2. Tukenmislik

Tikenme (burnout) kavrami ilk defa 1974’te Freudenberger tarafindan ortaya
atilmis ve “mesleki bir tehlike” olarak nitelendirilmistir (Suran ve Sheridan, 1985).
Freudenberger (1974) tikenmisligi; bireyin karsilanamayan istekleri sonucu i¢
kaynaklarinda tukenme, basarisizlik, yipranma, gli¢ ve enerji kaybi yasamasi seklinde
tanimlamaktadir (Golembiewski, 2001). Bazi calismalarda ttukenmislik duygusal
taleplere uzun siire maruz kalma sonucu yasanan fiziksel, duygusal ve zihinsel tikenme
durumu olarak tanimlanmistir (Pines ve Aronson, 1988; Enzmann ve Schaufeli, 1998).
Maslach ve Jackson (1981, s. 99) ise tikenmislik kavramini “isi geregi yogun duygusal
taleplere maruz kalan ve strekli insanlarla ytz yize ¢alismak durumunda olan Kigilerde
gorilen fiziksel bitkinlik, caresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve
insanlara karsi olumsuz yansimasi” olarak tanimlamiglardir (aktaran: Ardi¢ ve Polatcl,
2008).

Tikenmiglik; duygusal tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari duygusunda
azalma olmak Uzere ¢ boyutta ele alinmistir (Maslach ve Jackson, 1981). Tikenmislik
durumunun baglangici ve en dnemli unsuru olan “duygusal tukenme” ilgi ve guven
kaybi, yorgunluk, kullanilmighk hissi, sinirlilik, hayal kirikligi ve yipratilmighk
duygularini icerir (Gaines ve Jermier, 1983). Bircok arastirmaci duygusal tikenmeyi is
stresi ile iliskilendirmistir. Duygusal yonden yogun taleplerle karsilasan ve agir bir
calisma temposu bulunan birey, kendisini zorlamakta, yuksek is stresi hissetmektedir.
Tdm bunlarin sonucunda ise birey duygusal tikenme durumu ile Kkarsi karsiya
kalmaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998).

Maslach, Schaufeli ve Leiter’e gore (2001) tikenmisligin Kisiler arasi iliskileri
temsil eden “duyarsizlasma” boyutu, diger bireylere yonelik negatif, kati tutumlari, ise
kars! tepkisizlesmeyi ve ayni zamanda da Kisinin isi geregi hizmet sundugu bireylere
kars! duygudan yoksun olarak davranmasini ifade etmektedir. Tukenmisligin bireysel
degerlendirme boyutunu temsil eden “dustk kisisel basari hissi” ise Kisinin isi ile ilgili
kendisini yetersiz hissetmesi, ortaya koydugu performans konusunda basarisinin
dustlgini dustinmesidir.

Tikenmislik duygusal tukenme, duyarsizlasma ve dusik kisisel basari hissi olarak
3 boyut iceriyor olsa da bircok arastirmaci tikenmisligi en iyi ifade ve temsil eden
boyutun duygusal tikenmislik oldugunu belirtmislerdir (Cordes ve Dougherty, 1993;
Gaines ve Jermier, 1983; Wright ve Cropanzano, 1998). Ayrica modelde yer alan diger
degiskenlerin de bireyler Uzerinde psikolojik bir etki yaratacagl ve duygusal olarak
bitkinlik hissetmelerine yol acacagindan hareketle tlikenmisligin duygusal tukenmislik
boyutu modele dahil edilmistir.

Tikenmigligin ortaya ¢ikmasindaki nedenlere baktigimizda karsimiza ise iliskin
ve bireye iliskin degiskenler ¢ikmaktadir. is ile ilgili nedenlerin basinda is yukinin agir
olusu ve isten memnun olmama gelmektedir (Takeda ve dig., 2001). Tukenmisligin
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ortaya ¢ikmasinda is ortami kadar kisisel dzellikler de dnemlidir (Caputo, 1991; Dagli
ve Glndiz, 2008). Cano-Garcia, Munoz ve Carrasco-Ortiz (2005) 1 spanya’da bir
yuksekokulda calisan Ogretmenler (zerinde yaptiklari arastirmalarinda ice donik,
hassas, uyumlu ve sorumluluk sahibi olan bireylerin daha ¢ok duygusal tiikenme
yasadiklarini belirtmiglerdir. Bir diger ¢alisma ise Mills ve Huebner (1998) tarafindan
bir lisede calisan rehber 6gretmenler Uzerinde yapiimistir. Bu arastirmanin sonucunda
ise ice donuk Kkisilik 6zelligine sahip bireylerin daha yuksek duygusal tikenme
yasadiklari tespit edilmistir. Bu ¢alismalarda igedonik kisiler olarak pasif, sosyal
iliskileri zayif, olumlu duygulara daha az egilim gésteren bireyler kastedilmektedir. is
arkadaslariyla sorunlarini paylasmayan sessiz kalan bireyler daha fazla tlikenme riski
altindadirlar. Kisilik olarak icedonlk bireylerin is ve sosyal gevreleriyle kolay kolay
iletisimde bulunamamalari nedeniyle sosyal iliskilerinin zayif olmasi dolayisiyla yeri
geldiginde meslektaslarindan destek alamamalari onlari daha cok tlketmektedir
(Saglam Ari ve Bal, 2008). Bireylerin bazi psikolojik ihtiyaglarinin (sevgi gérme, sayg!
duyulma, Dbasarih olma gibi) karsilanmamasi da bireyleri  tlikenmislige
surukleyebilmektedir (Maslach, 1982).

Tukenmiglik Uzerinde etkili bir diger degisken de bireylerin algiladiklari
psikolojik siddet diizeyidir. Merecz, Drabek ve Moscicka (2009) ile Dikmetas, Top ve
Ergin (2011) saglik sektérinde yer alan asistan hekimler ile, Varhama ve Bjorkvist
(2004), Sudrvegil ve dig. (2007) ise belediye calisanlari Uzerinde yaptiklari
arastirmalarda psikolojik siddete maruz kalan calisanlarin, psikolojik siddete maruz
kalmayanlara gore daha ¢ok tukenmislik yasadiklarini belirtmislerdir. Alkan, Yildiz ve
Bakir (2011) beden egitimi ve spor bilimleri Ogretmenleri (zerinde yaptiklari
arastirmada psikolojik siddet davraniglarinin 6gretmenlerin tukenmisligini arttiran bir
neden oldugunu tespit etmislerdir. Borritz ve dig. (2006) ve Filizoz ve Ay (2011) Ozel
sirket calisanlari (zerinde vyaptiklari arastirmada psikolojik siddet olaylarinin
calisanlarin tikenmislik duzeylerini arttirdigini tespit etmislerdir. Gl, ince ve Ozcan
(2011) bir devlet (niversitesindeki asistanlar U(zerinde yaptiklari calismalarinda
psikolojik siddet olaylarinin asistanlarda tikenmiglik duygusunu arttirdigini
belirtmislerdir.

Her ne kadar psikolojik siddet ile tukenmiglik arasindaki iliski yapilan
calismalarla ortaya konsa da bu iliskide etkili olabilecek diger faktérler g6z ardi
edilmistir. Bu ¢alismada psikolojik siddet ile duygusal tikenmislik arasindaki iliskide
bireylerin 6rgutsel sessizlik duizeylerinin aracilik etkisi incelenecektir.

2.3. Orgiit igi Sessizlik

Orgitlerde, calisanlarin is yerleri, isleri veya diger orgutsel faaliyetlerle ilgili
duslnce, fikir, kaygl ve oOnerilerini dile getirmemeleri sessiz kalma davranisi olarak
degerlendirilmektedir. Bu davranis eskiden bir uyum gostergesi olarak algilanirken
bugiin bu davranisin bir tepki ve geri ¢ekilme oldugu ileri siiriilmektedir (Giil ve Ozcan,
2011). Morrison ve Milliken (2000)’e gore orglt ici sessizlik, calisanlarin igle ilgili
konular ve sorunlar hakkindaki bilgilerini, goruslerini ve kaygilarini bilingli olarak
yonetimle paylasmamalari, kendilerine saklamalaridir. Diger taraftan Pinder ve Harlos
(2001) calisanlarin, orgutsel durumlara iliskin konulardaki samimi distncelerini
aciklamamalari olarak tanimlamiglardir.
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Perlow ve Williams (2003)’a gore Orgit icerisinde birgok insan, bulundugu
gruptan dislanma endisesi tasidigl icin diger insanlarin duymak istedigi sekilde
konusmakta, gercekte sahip oldugu fikir ve dusuncelerini dile getirememektedir.
Calisanlarin, fikirlerinin diger grup uUyeleri tarafindan destek gorup gormeyecegine
iliskin algisi da sessizlik tercihlerinde etkili olmaktadir (Bowen ve Blackmon, 2003).
Yapilan arastirmalar, calisanlarin kendilerine guvenmelerine ragmen tartismalara
katilmanin ya da agik¢a konusmanin riskli bir unsur olduguna olan inanclari dolayisiyla
fikirlerini aciklamada tereddut ettiklerini ortaya cikarmistir (Premeaux ve Bedeian,
2003; Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003; Pinder ve Harlos 2001).

Pinder ve Harlos (2001) orgut ici sessizligin nedenlerini orgltsel, yonetsel ve
bireysel olmak (izere ii¢ bashk altinda toplamislardir. Orgiitsel nedenler; adaletsizlik
kaltard, sessizlik iklimi, drgut kilturt olarak degerlendirilmistir. Yonetsel nedenler;
yoneticiden olumsuz geribildirim alma korkusu, is ve is gérene olan 6nyargili inanislar,
yoneticinin kisisel o6zellikleri biciminde siralanmistir. Bireysel nedenler ise daha ¢ok
bireyin gecmis tecriibelerine ve karakter Ozelliklerine bagh olmaktadir (Pinder ve
Harlos, 2001). Bireyler iligkilerine zarar vereceginden, guven ve saygl kaybina
ugrayabileceklerinden, sorun yaratan, surekli sikayet eden biri gibi algilanacaklarindan
korktuklari icin ve destek bulamayarak izole edilecekleri endisesi ile sessiz kalmayi
tercih etmektedirler. Cakici (2008) ise calismasinda Orgut ici sessizlige neden olan
hususlari, yonetsel ve érgutsel unsurlar, isle ilgili korkular, tecriibe eksikligi, izolasyon
korkusu ve iliskileri zedeleme korkusu basliklar altinda bes boyutta birlestirmistir.

Orgutsel sessizlik karmasik ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Park ve Keil
(2009) orgut ici sessizligi U¢ boyutta incelemislerdir. Birinci boyut bilingli sessizliktir.
Bu sessizlik boyutunda is gorenler kasitli olarak sessiz kalmakta sorun ve dustinceleri
hakkinda konusmamaktadirlar. I kinci boyut ise savunmaci sessizliktir. Bu sessizlik
tipinde birey hem kendi ¢ikarlarini korumak hem de gatisma ortami olusturmamak adina
sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Son sessizlik boyutu ise toplu sessizliktir. is
gorenlerin birlikte aldiklari karar sonucunda distncelerini agiklamama adina tercih
ettikleri sessiz kalma seklidir (Park ve Keil, 2009).

Orgutlerde sessizlik, hem calisanlar hem de 6rgit Gzerinde olumsuz sonuglara yol
agmaktadir. Orgit ici sessizlik calisanlarda stres, sinizm, tatminsizlik ve arkadaslar
arasinda iletisim kopukluguna neden olmaktadir (VVakola ve Bouradas, 2005). Morrison
ve Milliken (2000)’e goOre oOrgut ici sessizlik calisanlarda kendilerini degerli
hissetmemelerine, kontrol yoklugu algisina ve biligsel uyumsuzluga yol agcmaktadir.
Oliver (1990) orglt ici sessizligin isguct devir hizinin artmasina, motivasyonun
azalmasina ve Orgutsel amaclara ulasma yoninde is goOrenlerin daha az caba
harcanmasina neden oldugunu belirtmistir (Vakola ve Bouradas, 2005).

Gul ve Ozcan (2011) arastirmalarinda psikolojik siddet ile 6rgut ici sessizligin alt
boyutlari olan yonetsel ve orgitsel nedenler, isle ilgili konular, tecriibe eksikligi,
izolasyon korkusu ve iligkileri zedeleme korkusu arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde
bir iliski bulgusuna ulasmiglardir. Tikici, Derin ve Kalkin (2011), imalatgi KOBi’lerde
yaptiklari calismada Orgut ici sessizligin duygusal tukenmisligi arttirdigini tespit
etmislerdir. Orgit ici sessizligin bilyiik bir oranda duygusal tiikenmisligi acikladigini
ayrica calisanlarin enerjisini azaltan bir unsur olan duygusal tukenmisligin 6rgut ici
sessizligi besledigini belirtmislerdir. Tahmasebi, Sobhanipour ve Aghaziarati (2013) de
calismalarinda, calisanlarin kendilerini tikenmis hissetmelerinde sessiz kalmalarinin
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rolund incelemislerdir. Sonug olarak, duygusal tukenme diizeyi yikseldikge orgdt ici
sessizligin de arttigini belirlemiglerdir.

Tum bu literatlir taramasi sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda orgitsel
sessizligin psikolojik siddet ile duygusal tikenmislik arasinda aracilik rolti oldugu
varsayllmis ve asagidaki hipotezler ile arastirma modeli olusturulmustur.

Hi: Psikolojik siddet ile is gorenlerin 6rgut ici sessizlik davranislari arasinda
pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H,: Psikolojik siddet ile is gorenlerin duygusal tikenme duzeyleri arasinda
pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Ha: 1s gorenlerin orgiit ici sessizlik davranislari ile duygusal tikenme diizeyleri
arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Hj: Psikolojik siddet ile tikenmislik arasindaki iliskide is gorenlerin orgit ici
sessizlik davranisinin aracilik etkisi bulunmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Orgiitsel
Sessizlik

Duygusal
Tukenmislik

Psikolojik
Siddet

3. YOntem
3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci bireylerin is yerlerinde sikhkla karsilastiklari psikolojik
siddetin, algiladiklari duygusal tukenmislik dizeyine etkisini incelemek ve Orgtsel
sessizligin bu iligkideki aractlik roliini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda ¢alisanlardan
veriler toplanmis ve ampirik bir ¢alisma planlanmistir. Degiskenler arasi iligkiler yapisal
esitlik modeli ile Olculecektir. Bu sayede arastirma modelindeki yordayici ve yordanan
degiskenler ve aralarindaki iliskiler tek bir modelde ortaya konabilecektir.

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin drneklemini Universitelerde calisan 157 akademik ve idari personel
olusturmaktadir. Toplamda 241 kisiye ulasilmis ancak % 65’lik geri donls orani ile 157
kisiden veri toplanmis ve analize tabi tutulmustur. Katilimcilarin % 67°si 2 ila 5 yil arasi
is deneyimine ve yaklasik % 45’i doktora diizeyinde egitim dlzeyine sahiptir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formu belirledigimiz
degiskenler ile ilgili ifadelerden olusan 3 bdlimden olusmaktadir. I Ik béllimde
Leymann Psikolojik Teroér Envanteri-LIPT (1996)’nin, Ozcan (2011) tarafindan Tirkge
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’ye uyarlanan hali kullaniimistir. Ozcan (2011) calismasinda 6lcegin 37 madde ve 5
boyuttan olustugunu ifade etmistir. Ancak arastirma modelinde yer alan kavram
psikolojik siddet oldugu icin Olcegin fiziksel siddete iliskin kismi, fiziksel sagliga
yonelik saldirilar boyutunu olusturan 4 ifade, anketimize dahil edilmemistir. Bu
durumda 0lgek, 33 ifade ve ‘kendini gelistirme ve iletisime yonelik saldirilar’, “sosyal
iliskilere yonelik saldirilar’, ‘itibara yonelik saldirilar’ ve ‘yasam kalitesi ve meslege
yonelik saldirilar’ olmak tizere 4 boyuttan olusturmaktadir.

Anketin ikinci  bolimund  Cakici’nin  (2008) Orgutsel  sessizlik  Olgegi
olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucunda o6lgegin 30 ifadeden ve 5 boyuttan
olustugu gorilmdistur. Bu boyutlar bireylerin sessiz kalma nedenlerine gore ‘yonetsel ve
orgutsel nedenler’, ‘is ile ilgili nedenler’, ‘tecriibe eksikligi’, ‘izolasyon korkusu’ ve
‘iligkileri zedeleme korkusu’ seklinde isimlendirilmislerdir.

Uciincii boliimde Ergin (1992) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlamasi yapilan, Maslach
ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen Tikenmislik Envanteri-MBI kullaniimistir.
Olgek ‘duygusal tiikenmislik’, ‘duyarsizlasma’ ve ‘disiik kisisel basari’ olmak uizere 3
boyuttan olusmaktadir. Bu arastirmada ise tlikenmislik sadece duygusal boyutu ile
alinmis ve ‘duygusal tikenmislik’ boyutunu olusturan 9 ifade anketimize déahil
edilmigtir. Katilimcilardan anketimizde yer alan ifadelere ne derece Katilip
katilmadiklarini veya belirtilen durumlari ne sikhkla yasadiklarini Likert tipi, bes
derecelemeli (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katillyorum) 6lcek tzerinde
belirtmeleri istenmistir.

3.4. Analiz Teknigi

Arastirma modelinin testinde yapisal esitlik modeli kullaniimigtir.  Gizil
degiskenlerle olusturulan yapisal esitlik modelinin amaci bu degiskenler arasindaki
dogrusal regresyon iliskilerini dogrulamaktir. Ayrica yapisal esitlik modeli gizil ve
gOzlenen degiskenler arasi iliskileri de ortaya koymaktadir. Diger bir deyisle, gizil
degiskenlerin faktor, gozlenen degiskenlerin ise bu faktorlerin gostergeleri oldugu ve
aralarindaki iliskinin test edildigi faktor analizini ve gizil degiskenler arasi regresyon
analizlerini  birlikte  gerceklestirmektedir. Gozlenen degiskenler ile yol
analizi/regresyon analizi yapmak yerine gozlenen degiskenlerin gizil degiskenleri
olusturdugu ve sonrasinda bu gizil degiskenler arasindaki regresyonun analiz edildigi
yapisal esitlik modelini tercih etmemizin belirli istatistiksel nedenleri vardir. Oncelikle
yapisal esitlik modeli gozlenen degiskenler ile gizil degiskenler arasindaki ve gizil
degiskenlerin birbirleri ile olan iliskilerini ortaya koymaktadir. Bu sayede her bir
gOzlenen degiskenin varyansinin tahmin edilmesine ve hata terimlerinin de dikkate
alinarak gizil degiskenlerin aralarindaki iliski tahminlerinin yapilmasina olanak
saglamaktadir. Ayrica yapisal esitlik modelinin ayni anda birden ¢ok regresyon analizini
yapiyor olmasi ve gizil degiskenler arasindaki dolayli, direk ve toplam etkiyi ayni
model (zerinde sunmasi da belirledigimiz arastirma modelinin analizi igin uygun
bulunmustur.

4. Bulgular

Bulgularin ilk asamasi verinin analize hazirlanmasi veya 6n analizler olarak da
belirtilen kisimdan olusmaktadir. ilk én analiz, eksik veri tespitine iliskindir ve yapilan
incelemelerde herhangi bir eksik veriye rastlanmamistir. Veri setimiz, -1 ile +1 arasinda
seyreden carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri ile normal dagilim
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goOstermektedir (Tablo 2). Son olarak tek degiskenli uc deger tespitleri (frekans dagilimi
ve histogram grafigi ile) ve ¢cok degiskenli u¢ deger analizleri (Mahalanobis uzakligi ile)
yapilarak, veri setinde herhangi bir u¢ deger bulunmadigi goralmustar.

On analizler tamamlandiktan sonra gelistirilen varsayimlari test etmek amaciyla
gozlenen ve gizil degiskenler ile yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Yapisal esitlik
modeli, gizil degiskenleri olusturan gozlenen degiskenlerden baslayarak faktor
analizlerini ve gizil degiskenler arasi iliskileri ortaya koyan regresyon analizlerini
birlikte gerceklestirmektedir. Bulgularin daha net anlasiimasi agisindan ilk asamada
yapisal esitlik modelinin faktor analizi kismina iliskin sonuclar degerlendirilecektir.

Elde edilen bulgulara gore tim go6zlenen degiskenler daha 0Once yapilan
calismalara dayanarak olusturulan faktor semasi iginde tutarlilik gostermektedir, diger
bir deyisle iliskilendirildikleri faktorler altinda yer almaktadir. Ayrica her bir gézlenen
degiskenin faktor yuklerinin de 0,4°un Gzerinde oldugu gorulmustur.

Test edilen teorik faktér yapisinin verilere uyumunu gérmek amaciyla model
uyum gostergeleri ve modelin bizlere 6nerdigi dizeltme gostergeleri (modifikasyon
indisleri) incelenmistir. Modifikasyon gostergeleri, s6z konusu modelin veriye daha iyi
uyum saglamasi i¢in sabit veya yeni bir parametrenin modele eklenmesi sonucu Ki Kare
’de olusabilecek degisimleri gostermektedir. Bu dogrultuda teorik alt yapiya da
paralellik gostermesi sartiyla, onerilen go0zlenen degiskenlerin hata terimlerinin
korelasyonlari serbest birakilmistir. Diger bir deyisle, ayni gizil degiskeni tahminleyen
iki gozlenen degiskenin hata terimlerinin korele etmelerine izin verilmistir. Bu islemin
dogrulugunu test etmek amaciyla korelasyonlara izin verilen s6z konusu go6zlenen
degiskenler tekrar okunarak, incelenmistir ve oldukc¢a benzer anlamlar tasidiklari tespit
edilmistir. Bu noktada gdzlenen degiskenlerin hata terimleri arasindaki korelasyonlara
izin verilerek gereksizlik (redundancy) ortadan kaldirilmis (Harrington, 2008) ve
modelin veri setine olan uyumunun arttigi gozlenmistir. Sekil 2’de gorilen model,
modelin son halidir. Ayrica modelin veriye uyumunu gdsteren uyum indeksleri (Tablo
1) kabul edilebilir veya iyi olarak degerlendirilen degerler arasindadir.

Tablo 1. Model Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Edﬁiglijllir* Iyi Uyum M?Jci/eulgne?nzlglfsfgrlilen
x 2/ df <4-5 <3 2.26
GFI >0.89-0.85 >0.90 0.92
AGFI >0.89-0.85 >0.90 0.91
TLI >0,94-0.90 >0.95 0.97
IFI >0,94-0.90 > 0.95 0.93
CFlI >0.95 >0.97 0.93
SRMR <0.05 <0.05-0 0.04
RMSEA <0.08 - 0.06 <0.05 0.04

* Kaynak: Meydan, C. H., Sesen, C. (2011) Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS Uygulamalari
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Tablo 2. Degiskenlere Tliskin Korelasyon, Giivenilirlik ve Normallik

Degerleri

.. ifade
Degiskenler 1 2 3 Sayis|
1. Psikolojik Siddet 1 0.38 0.32 33
2. Orgutsel Sessizlik B2** 1 0.28 30
3. Duygusal Tikenmislik S7** 53** 1 9
Cronbach alfa .86 91 .83
Birlesik givenilirlik (CR) 80 a8 77
Ortalama Agiklanan Varyans
(AVE) 0.67 0.87 0.56
Ortalama 4.18 3.88 3.95
Standart Sapma 1.24 1.18 1.04

Not: italik olarak belirtilmis degerler degiskenler arasi korelasyonlarin karesini gostermektedir. * p <
0.05,**p<0.01

Degiskenler arasi korelasyon, Cronbach alfa ve birlesik guvenilirlik katsayilari
(CR) Tablo 2’de gosterilmistir. Guvenilirlik gostergeleri olan Cronbach alfa’nin da,
birlesik guvenilirlik (CR) katsayisinin da 0.70’in zerinde degerlere sahip oldugu ve
olgeklerimizin guvenilirligini gostermektedir. Olgeklerimizin gegerliligini kontrol etmek
amaciyla, faktor analizi yapilmis ve daha 6nce de belirtildigi gibi 6lcek maddelerimizin
bicimsel ve faktor yukleri bakimindan uygun oldugu gorulmisttr. Bu da 6lgegimizin
yapi gecerliligini dogrulamaktadir. Olgeklerimizin yakinsak (convergent) ve ayirt edici
(discriminant) gecerliliklerini test etmek amaciyla ise degiskenlerin ortalama agiklanan
varyans (AVE) degerleri hesaplanmistir. Buna goére yakinsak gegerliligin saglanmasi
icin AVE’nin 0,50°nin (zerinde bir degere sahip olmasi, ayirt edici gegerliligin
saglanmasi i¢in ise AVE’nin degiskenler arasi korelasyonlarin karelerinden daha ylksek
bir degere sahip olmasi beklenmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo 2’den
goruldugi gibi elde edilen bulgular modelin yakinsak ve ayirt edici gecerliligini de
saglar niteliktedir.

Yapilan tim bu on analizler, faktor analizleri ve gecerlilik, guvenilirlik
testlerinden sonra degiskenler arasi iligkilerin varsayildigi hipotez testlerinin
sonuclarina gecilmistir. Elde edilen bulgulara gore psikolojik siddet, 6rgitsel sessizlik
ve duygusal tukenmislik degiskenleri arasindaki tum iliskilerin anlamli oldugu
gorulmustir. Buna gore; araci degisken olan orgitsel sessizlik modelden cikarildiginda,
psikolojik siddet ile duygusal tikenmislik arasinda (=0,61, p<0,05) anlamli ve pozitif
bir iligki elde edilmistir. Araci degisken olan orgutsel sessizlik modele dahil edildiginde
ise Sekil 2°de goriilen model olusmus ve psikolojik siddet ile drgutsel sessizlik (3=0,81,
p<0,05) ve duygusal tikenmislik (f=0,53, p<0,05) arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
elde edilmistir. Orgitsel sessizlik ile duygusal tikenmislik arasindaki iliskide de
(B=0,45, p<0,05) pozitif ve anlamli bir sonuc elde edilmistir. Psikolojik siddetin
duygusal tukenme tzerindeki dolayl etkisi ise (0,81 x 0,45=) 0.36 olarak bulunmustur.
Duygusal tikenmisligin toplam aciklanan varyansi ise 0,56 olarak tespit edilmistir.
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Aracisiz model (6rgltsel sessizlik modele dahil edilmediginde) ve aracili model
(6rgitsel sessizlik modele dahil edildiginde) model uyum indeksleri bakimindan
karsilastirildiginda orgutsel sessizligin araci olarak modellendigi modelin daha iyi uyum
indeksleri gosterdigi ve Tablo 1’deki degerlere ulastigl goralmustar.

Son olarak, drgutsel sessizligin aracilik etkisini dogrulamak amaciyla Preacher ve
Hayes (2008) ’in tavsiyeleri dogrultusunda 6nyitkleme 6rneklemi (bootstrap sampling)
teknigi uygulanmigtir. Bunun igin hatadan arindiriimis, %90 guven araliginda 2000
onylkleme Orneklemi olusturulmustur. Elde edilen sonuclar orgltsel sessizligin,
psikolojik siddet ile duygusal tikenmislik arasindaki iliskideki aracilik etkisini
dogrulamaktadir (Alt limit (% 90)=0.08; Ust limit (% 90)=2.05; p<0.00).

5. Sonug ve Tartisma

Son yillarda giderek yayginlasan ve sadece magduru degil, bitin cahisanlari,
dolayisiyla da orgutu, etkileyen tikenmislik konusu gerek isletme, gerekse psikoloji,
sosyoloji gibi birgcok sosyal bilim dalinda arastirilan bir konu haline gelmistir.
Tukenmiglik, yuksek stres diizeyi, motivasyon dusukligi, performans dusukligi ve
fiziksel ve psikolojik saglik problemlerine yol acabilecegi gibi ise gelmeme, iste
yaralanmalarda ve is kazalarinda artis, bunlarin sonucunda isi birakma egiliminin ya da
is degistirme isteginin artmasi ve is tatminin azalmasi gibi orgutsel ciktilar etkileyen
problemlere de neden olmaktadir. Dolayisiyla, bireylerin tukenmislik dizeylerini
etkileyen degiskenlerin ve iliskilerin tespiti, hem isletmeler hem de bireyler agisindan
oldukca 6nemlidir.

Bu calismada, bireylerin is yerlerinde algiladiklari psikolojik siddetin, duygusal
tikenmislik duizeyleri Gzerindeki etkisi ve bu iliskide 6rgit igi sessizligin Ustlendigi
aracthik rolt yapisal esitlik modeli olusturularak incelenmistir. Arastirmada oncelikle
psikolojik siddet ile is gorenlerin Orgut ici sessizlik davraniglari arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, Giil ve Ozcan (2011)’in calismalarindaki
sonuclar ile tutarhhk goOstermektedir. Buna gore, is yerlerinde psikolojik siddet
algilayan bireyler orgut icerisinde gergeklesen olaylara karsi daha ¢ok sessiz kalmayi
tercih etmekte, tartismalara katilmanin ya da agikga konusmanin riskli bir unsur
oldugunu diisinmekte ve fikirlerini agiklamada tereddiit etmektedirler. Orgut ici
sessizlik her ne tur de bir sessizlik olursa olsun (bilin¢li, savunmaci veya toplu sessizlik)
bireylerin duygu ve duslncelerini acikca ifade edememek onlari baski altinda
hissettirecek, is tatminlerini dustrecek ve olumsuz duygu durumlarina yoneltebilecektir.

Arastirmanin bir diger bulgusu psikolojik siddet ile is gorenlerin duygusal
tikenme dizeyleri arasindaki pozitif iliskidir. Elde edilen bu bulgu da literattrdeki
benzer calismalarin sonuclari ile paralellik gostermektedir (Merecz, Drabek ve
Moscicka 2009; Varhama ve Bjorkvist, 2004; Borritz ve dig., 2006; Surgevil ve dig.,
2007; Dikmetas, Top ve Ergin, 2011; Alkan, Yildiz ve Bakir, 2011; Filiz6z ve Ay,
2011). Is yerlerinde psikolojik siddet algilayan bireylerin daha yiiksek oranda duygusal
tikenmislik hissedecegi ve bunun bireylerin sagliklarina ve ise iliskin tutumlarina (ise
baglilik, 6rglte baghlik, is tatmini gibi) olumsuz yansiyacagi sylenebilir.

Uciincti bulgu, duygusal tikenme diizeyi ile is gorenlerin orgt ici sessizlik
davraniglari arasindaki pozitif iliskiye iliskindir. Elde edilen bu pozitif iliski daha
onceki calismalarla paralellik gostermekte (Tikici, Derin ve Kalkin, 2011; Tahmasebi,
Sobhanipour ve Aghaziarati, 2013) ve bireylerin drgut icerisinde olan olaylara sessiz
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kaldikga daha cok ilgi ve guven kaybi, yorgunluk, sinirlilik ve yipratilmishk hissi
hissettiklerini ortaya koymaktadir. Is yerlerinde olan olaylara karsi sessiz kalmay! tercih
eden bireyler kendilerini duygusal olarak is yerlerinden uzaklasmis hissetmekte ve bu
durum  Dbireylerin  performansini  ve motivasyonunu da olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir.

Arastirmanin son bulgusu o6rglt ici sessizligin, psikolojik siddet ile duygusal
tikenmiglik dizeyi arasindaki iliskide aracilik rolinin bulunduguna iliskindir. Bu
sonuclar, psikolojik siddet algilayan bireylerin tikenmislige ugramalarina sebep olan
bir faktoriin de sessiz kalmalari olabilecegini gostermektedir. is yerinde psikolojik
siddet algilayan ve oOrgtitsel degisim ve gelisimlere sessiz kalan bireylerin igleri ile ilgili
hayal kirikhgi, yorgunluk ve bikkinhk dizeylerinin daha yiksek olacagl gortlmastur.
Tidm bunlarin yaninda, elde edilen bu sonu¢ psikolojik siddet algilayanlarin, diger
kisilere uygulanan psikolojik siddet durumlarinda izleyici kalmayi tercih
edebileceklerini ve bunun sonucunda da bikkinlik ve duygusal tikenmislik
hissedebilecekleri seklinde de yorumlanabilir. Psikolojik siddet strecinin unsurlarindan
biri olan izleyiciler orgut icerisindeki psikolojik siddet surecine dogrudan dahil olmayan
ancak bu davraniglara karsi kayitsiz kalan kisilerdir. Nitekim her iki durumda da
psikolojik siddet algisinin, orgutsel sessizlik tizerinden bireylerin duygusal tikenmislik
dizeylerini arttirdigl aciktir. Dolayisiyla psikolojik siddet ve tukenmislik iligkisi
incelenirken bireylerin olaylara karsi gosterdikleri sessiz tavrin da etkili oldugu dikkate
alinmalidir.

5.1. Is Hayatina iliskin Oneriler

Bu arastirma sonucunda elde edilen ve psikolojik siddetin, Orgit ici sessizlik ve
duygusal tukenmigslik UGzerindeki olumsuz etkilerine iligkin bulgular g6z o6nune
alindiginda kurumlarin, yoneticilerin ve psikolojik siddete maruz kalan calisanlarin
birtakim 6nlemler almasi gerekmektedir. Kurumlar, psikolojik siddet uygulamalari ve
sonuclart konusunda hizmet ici egitim programlariyla yoneticilere ve calisanlara
kendilerine yapilan bir davranisin psikolojik siddet olup olmadigini anlayabilmeleri ve
psikolojik siddet iceren bir davranisa maruz kaldiklarinda ise buna nasil tepki vermeleri
gerektigi  konusunda onlari bilinglendirilebilirler. Psikolojik siddet durumunda
basvurulacak psikolojik siddet komiteleri kurulabilir, bu komitelerin varhg bile
psikolojik siddet uygulayicilar Gzerinde caydirici bir etki olusturabilir. Ayrica,
psikolojik siddeti 6nlemeye ve psikolojik siddet uygulayanlari cezalandirmaya yonelik
prosedirler gelistirilebilir. Orgutlerde sessizlik davranisinin anlasilabilmesi ve
kirilabilmesi icin, yoneticiler, ¢calisanlara konusma firsati tanimali, aciklanan gorusler
karsisinda onyargili davranmamali, nesnel degerlendirmeler gergeklestirmeli ve
calisanlardan gelen elestirileri kisisel algilamayip saygisizlik olarak ele almamalidir.
Magdur olan kisi ise kendini yalnizliga mahkum etmemeli, sosyal destek almali, kurum
icerisinde basvurabilecegi ilgili mercilere bagvurmalidir.

Son olarak, calisanlarin psikolojik siddet davraniglarina maruz kalmamalari,
sessizlik davranigi gostermemeleri ve dolayisiyla da duygusal acidan tikenmemeleri
icin, calisanlari motive edecek, cesaretlendirecek, kendilerini daha rahat ifade
etmelerini saglayacak iyilestirmeler yapilmali ya da boyle bir ortamin olusturulmasi
saglanmalidir. Bu iyilestirmelere yonelik olarak, isletmelerdeki iletisim kanallarinin
seffaflastirilmasi oldukga blyilk 6nem arz etmektedir. Bu noktada isletmelerde iletisim
surecinin etkili olabilmesi amaciyla guven veren bir Orgit ikliminin olusturulmasi,
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calisanlara sikayet mekanizmalarini kullanmalari konusunda guvence ve destegin
verilmesi, her isletmenin kendi biinyesinde acikca belirtilmis etik kodlara sahip olmasi
ve isletmelerde disiplin kurallarinin her calisana ayni sekilde uygulanmasi konusunda
hassas davranilmasi 6nerilebilir.

Yapilan calismalarin sonuclarina gore, tukenmislik duygusu, ise izinsiz
gelmemeye, iste yaralanmalarda ve is kazalarinda artisa, bunlarin sonucunda isi birakma
egiliminin ya da is degistirme isteginin artmasina, performansin dusmesine ve is
tatminin azalmasina neden olmaktadir (lzgar, 2001; Basim ve Sesen, 2006). Bu
dogrultuda yoneticilerin ve calisanlarin bahsedilen 6nlemleri yerine getirmesi hem
calisanin kendisi hem de isletmeler acisindan yarar saglayacaktir.

5.2. Arastirmanin Kisitlari ve Tleriki Calismalara fliskin Oneriler

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da bir takim kisitlar ve sinirliliklar
mevcuttur. Arastirmada ulasilan sonuclar, arastirmaya katilan bireylerle sinirlidir. Farkl
is yerlerinde ¢alisan ve farkli bireysel 6zellikleri ve/veya ise ve orglte iliskin algilar
bulunan bireyler ile de calisma gelistirilebilir. Ayrica calismanin Turkiye disinda farkl
kilturel 6zelliklere sahip toplumlarda da gerceklestirilmesi kiltirtn bireylerin algilari
uzerindeki etkisini gormek agisindan yerinde olacaktir.

Aragtirmanin bir diger kisiti veri toplama yontemi ile ilgilidir. Veriler anket
yontemi ile toplanmis ve nicel veri analizleri ile test edilmistir. ileriki calismalarda
gecerliligi arttirmak igin cesitlendirme yoluna gidilip goriisme, gézlem gibi yontemlerle
veri toplama yontemleri farkllastirilabilir ve nitel veri analizleri uygulanarak sonuglar
degerlendirilebilir. Son olarak, arastirmadaki degiskenler (psikolojik siddet, drgutsel
sessizlik ve duygusal tiikenmislik) bakimindan sinirhlik mevcuttur. Ileriki calismalarda
arastirmacilar, kisilik 6zellikleri, 6z giiven veya denetim odagi gibi bireysel degiskenleri
inceleyebilecekleri gibi, ise iliskin tutumlarin veya orgutsel degiskenlerin rolleri de
calismalara dahil edilerek, modellerin kapsami genisletilebilir.
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Extensive Summary

Introduction

In today's society, the work life represents an important domain in the lives of
individuals. Positive or negative experiences in the workplace can affect the individual's
health status. Mobbing is one of the negative experiences that people can experience at
work, and it is noteworthy that in recent years mobbing has been an increasing problem
on a global scale. This prompts researchers from different scientific backgrounds (such
as psychology, sociology or organizational behavior) to study and examine the
antecedents and outcomes of mobbing. The previous studies revealed that individual,
organizational and social factors play important roles on individuals® mobbing
experiences. While personality characteristics of mobbing victims and practitioners
refer the individual factors, competition among employees, the ineffectiveness of
managers in solving employees’ problems and inappropriate complaints mechanisms
present organizational factors (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003). The societal
habits on searching and finding the criminals can be considered as social factors (Tinaz,
2006).

When we look at the outcomes of the mobbing experiences, there are individual
and organizational consequences. Since the victims of mobbing feel themselves in
continuous psychological danger, they will spend their times and efforts in protecting
themselves from others, which in turn decrease their performance, job involvement, and
organizational commitment and affect the psychological well-being of them negatively
(Altuntas, 2010; Tas and Korkmaz, 2014; Qureshi et al., 2015).

Burnout is an important issue that results in serious problems related to work and
personal lives. The studies indicate that job dissatisfaction, intention to leave and high
turnover rates can be seen on individuals who felt burnout (Izgar, 2001; Basim ve
Sesen, 2006). Although burnout is generally related to work lives, there are also
individual factors that affect perceived burnout (Caputo, 1991; Dagh and Gundiz,
2008). Many studies indicated that introversive, sensitive, agreeable and conscientious
people feel more burnout compared to others (Carrasco-Ortiz, 2005; Mills and Huebner,
1998; Saglam Ari and Bal, 2008). Another effective variable on burnout is mobbing.
Several studies on different samples demonstrated that the mobbing perception of
individuals positively affects the burnout level of employees (Merecz, Drabek, and
Moscicka, 2009; Dikmetas, Top and Ergin, 2011; Giil, ince and Ozcan, 2011). Although
the fostering impact of mobbing on burnout is investigated in previous studies, the other
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variables (as mediators or moderators) that can have a role in this relationship are
ignored. In the lights of the literatiire review and previous empirical studies, this paper
aims to examine the mediator role of silence within organizations between mobbing and
burnout.

Methodology
Sample and Measurement

The sample of this study consists of 157 academic and administrative employees
in universities. The 67 % of participants have 2 or 5 years work experiences, and
approximately 45 % of them have Ph.D. degree. The questionnaire consists of three
parts related to our variables. The first part consists Leymann Inventory of
Psychological Terror items, which was adapted to Turkish by Ozcan (2011). Since the
aim of this paper is to investigate psychological aspects of violence the factor and its 4
items related to physical violence are not included in our questionnaire. Therefore the
first part of the questionnaire consists 33 items and 4 factors which are ‘the behaviors
that aim to obstruct the self-realization and communication, behaviors that aim to
obstruct social relationship,' ‘behaviors harming one’s esteem’ and ‘behaviors towards
the person’s profession and life quality.'

The second part of the survey consists of Cakici’s (2008) organizational silence
scale. The scale composes 30 items and 5 factors which are ‘managerial and
organizational reasons’ ‘job-related reasons,’ ‘lack of work experience,’ ‘fear of
isolation," and “fear of damaging relationships.' In the third part, Maslach and Jackson’s
(1981) “Burnout Inventory’, which was adapted to Turkish by Ergin (1992), was used.
The inventory consists 3 factors as ‘emotional exhaustion," ‘depersonalization’ and
‘personal accomplishment." Although the burnout scale have three subscales, many
researchers have indicated that the emotional exhaustion is a central factor and best
reveals the “core meaning” of burnout (Cordes and Dougherty, 1993; Gaines and
Jermier, 1983; Wright and Cropanzano, 1998). Also, it is considered that the other
variables in our model will mainly have psychological effects and emotional feelings of
exhaustion on individuals. In that manner, only the emotional exhaustion subscales of
burnout were included in the survey. It consists 9 items. For all items, participants
responded using a 5-point Likert scale (1: strongly disagree, 5: strongly agree).

Results and Discussion

The research model was analyzed with structural equation modeling. The
structural equation models reveal the factor and regression analysis together. To explain
the results clearly, first, the findings related to factor analysis were presented. The
obtained findings indicated that the factorial structure of our model represents
consistency with previous researches’ findings. Moreover, the factor loadings of all
observed items were found above the 0,4 within the factors they were associated
theoretically. The suggested modifications (correlations between error terms of
conceptually related items) were checked and implied. In the end, the redundancy
problems resolved and the fit of the model to the data set was increased. The Cronbach
alpha coefficients and component reliabilities of variables were also good or
satisfactory, ranged from .77 to .91.

The proposed relations of all variables were found significantly positive. When
the mediator variable, organizational silence, was excluded from the model, the
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relationships between mobbing and emotional exhaustion was found significantly
positive (=0, 61, p<0, 05). When the mediator variable was included, the relationship
between mobbing and organizational silence (=0, 81, p<0, 05) and mobbing and
emotional exhaustion (B=0, 53, p<0, 05) were found significantly positive. The
relationship between organizational silence and emotional exhaustion (=0, 45, p<0,05)
was also found significant and positive. The comparison of model fit indices with and
without mediator variable indicated the better fit of the model with mediator variable.
Lastly, as Preacher and Hayes (2008) suggested, the bootstrap sampling technique was
applied to confirm the mediating role of organizational silence. The obtained findings
confirmed the model with mediator (lower limit (90%) = 0.08, upper limit (90%) =
2.05, p <0.00).

These findings indicate that individuals who perceive mobbing at work and who
are also silent about organizational change and development have been found to have
higher levels of frustration and fatigue. In addition to all of these, these findings can
also be interpreted as that those who perceive mobbing can prefer to remain silent in
situations of mobbing applied to other people, and as a result, they may feel emotional
exhaustion. Observers, one of the components of the mobbing process, are people who
are not directly involved in the mobbing process but are indifferent to these behaviors.
Indeed, in both cases, it is clear that the perception of mobbing increases the level of
emotional exhaustion of individuals through organizational silence. Therefore, while the
relationship between mobbing and burnout is examined, it would be more
comprehensive approach when the individuals’ level of organizational silence towards
organizational events is considered.
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