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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISGOREN
SECIMININ HUKUKI BOYUTU

M. ZEKi ADALW

0z

insan kaynaklari Yénetiminde énemli bir yeri olan ise alma siireci degisik asamalardan olusur.
Siirecin tUm asamalarinda isveren, adaylardan ayrintili bilgiler toplayarak ve istedigi sorulari
sorarak kimi ise alacagl konusunda karar verme 6zglirliigline ve hakkina sahiptir. Buna karsilk
aday ise, kendisinden istenen bilgileri verirken bir ayirnmciliga ugramamak ve kisilik haklarini
korumak ister. Taraflarin sahip olduklari bu haklar bir karsithk yaratir. Her iki taraf icin de bu
haklarin giivence altina alinmasi gerekir. Bu durum haklarinin korunmasi konusunda taraflarin
birbirlerine karsi bazi yiktumlulikler Gstlenmesi sonucunu dogurur. Buna “koruma ytukimlGlagi”
denir. Medeni Kanun ve Bor¢lar Kanunu‘nda da diizenlendigi gibi koruma yakimliliga, taraflarin
karsilikl gliven iligkisine ve diristlik kuralina uygun hareket etmeleri anlamina gelir.

Koruma yUkimlulugiinin yani sira isveren igin bir baska yikimldlik de ayirmcilik yapmama ve
esit davranma yiikimlGligidir. isveren ise alinacak isgdrenlerin segiminde ik, dil, din, cinsiyet,
vicdani kanaat ve fikir, medeni durum gibi konularda hicbir sekilde ayirim yapmama ve esit
davranma yUkumliliga altindadir.

Bu nedenle isverenin soru sorma hakkinin sinirlandirilmasi gerekir. isverenin hem ayrimciliga yol
acabilen, hem de adayin 6zel yasamina ve kisilik haklarina miidahale niteligi tastyan bazi sorulari
hakli bir neden olmadikea hi¢c sormamasi beklenir.

Koruma yikimluligi ve ayinmellik yasaklarina aykiri davranilmasi, sézlesme goriismelerinde
kusur durumunu (culpa in contrahendo) ortaya cikarir. Bu durumda isveren agisindan adayin
tazminat hakkinin dogmasi (eger bir zarar ortaya ¢ikmis, aday magdur olmus ise), adayin suskun
kalma hakki, adayin bu sorulara dogru yanit vermemesinin isvereni yaniltma olarak kabul
edilmemesi (yalan sdyleme hakki), gibi sonuclar dogurur. Ayrica taraflardan biri is gorlismesi
sirasinda s6zlesmenin esasli noktalarindan biri hakkinda gercege uygun olmayan bilgiler vermek
suretiyle karsi tarafi yaniltirsa, isginin sozlesmeyi derhal (tazminatsiz) feshetme haklari vardir.

Anahtar Kelimeler: Culpa in contrahendo, isgdren secimi, is kanunu.
Jel Kodlari: K31, J71, J83
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THE LEGAL ASPECT OF THE RECRUITMENT PROCESS IN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

ABSTRACT

The recruitment process which has an important place in Human Resource Management
consists of various steps. By asking questions and collecting information from the
candidates in all stages of the process employers have the right and freedom to decide
whom they hire. On the other hand, giving the necessary information requested from
him, the candidate tries to protect his personal rights and doesn’t want to be subject
to any discrimination. Thus these rights of the two parties pose a contrast. In order to
protect these rights both parties assume obligations towards each other. This obligation
is called “obligation to protect”. As set out in the Turkish Code of Obligations and Turkish
Code of Civil Law, “obligation to protect” means that both parties act to each other in
mutual trust and good faith.

Apart from this obligation the employer has another obligation which is called
nondiscrimination and equal treatment. in the selection process employers have to
abstain from making any discrimination regarding race, language, religion, sex, marital
status, personal conviction and opinion and union membership. Therefore, employers’
right and freedom to ask questions has to be restricted. The employer may not ask
any questions which can lead to a discrimination, as well as some questions regarding
candidate’s private life and personal rights unless there is a justifiable reason.

The violation of the obligation to protect and prohibition of discrimination reveals
“culpa in contrahendo” in contract negotiations. in this case the candidate has the right
to indemnity (if the candidate suffer damage), has the right to remain silent or to give
incorrect answers as it is not considered as lying (the right to lie). Besides this, if one of the
parties gives wrong and incorrect information to the other and causes a deception, the
party suffered from this deception has the right to terminate the contract immediately.

Keywords: Culpa in contrahendo, recruitment process, labor law.
Jel Codes: K31, J71, J83
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1. Segim Siirecinin Hukuki ve Etik Yonii

insan kaynaklari yénetiminde dnemli bir yeri olan isgéren secim siireci, adaylarin
basvurularinin alinmasi ile baslar ve ise alim kararinin verilmesi ile sona erer. Ancak ise
alim kararinin karsisinda, isgorenin de isi kabul etme kararinin olmasi gerekir. Diger bir
deyisle, ise alim sireci her iki tarafin serbest iradesi ile olusan ve birlikte alinan bir kararla
sona erer ve bir is iliskisi kurulmus olur. Bu kararin alinmasini saglayan en énemli unsur,
ise alim oncesinde her iki tarafin birbirleri hakkinda edindikleri bilgilerdir. Bu bilgiler
isgoren secimi olarak adlandirilan bir slireg sirasinda elde edilir. Se¢im siirecinde isveren,
adaylarin ise uygunlugunun belirlenmesi icin gesitli yontemler kullanir (Acar, 2015: 131-
150). isveren, yénetim hakkinin bir sonucu olarak, yeni bir is ya da mevcut bir is icin ihtiyag
duydugu sayida ve nitelikte isgdren almak veya almamak konusunda tamamen 6zgirddr.
S6z konusu ise istedigi elemani secme ve alma 6zgurliglne de sahiptir. Ancak isabetli ve
dogru bir secim yapabilmek icin adaylar hakkinda ayrintili bilgilere sahip olmasi gerekir ve
bu nedenle kendi élciilerine gére gerekli gérdiigii her bilgiyi toplamaya calisir. isverenin
aday hakkinda bilgi toplama hakki, s6zlesme yapma 6zglrlGgiinin bir parcasidir

Buna karsilik aday, ise kabullini saglayabilmek icin bu sorulara yeterli ve isvereni tatmin
edici cevaplar vermege calisir, ancak kisilik haklarina ve 6zel yasamina iliskin ayrintili
sorulara muhatap olmak istemez ve bu tir sorularla karsilasma ihtimali onu tedirgin
eder. Bireyin kisilik haklarina ve 6zel yasamina miidahalenin sinirlarini bireyin kendisinin
belirlemesi esastir. Birey, kendi 6zel yasamina ve kisiligine iliskin bilgileri baskalarina ne
zaman ve ne Olclide aktaracagi konusunda yasal zorunluluklar disinda tam bir 6zglrlige
sahiptir.

Ote yandan aday hangi kosullarda calisacagini bilmek, yapacag! is ve calisacag isletme
hakkinda bilgi sahibi olmak ister. Bu bilgileri kendi cabasiyla degisik kaynaklardan
saglayabilecegi gibi, is gorlismeleri sirasinda goristigl yetkililere soracagl sorularla
da elde etmeye calisir. isverenin de adayin bu sorularina diiriist ve dogru cevaplar
vermesi beklenir. Boylece ise alma siirecinde cesitli yollarla (6zgeg¢mis, basvuru formlari,
milakatlar ve testler gibi)her iki taraf arasinda yogun bir bilgi talebi ve bilgi akisi ortaya
cikar. Dolayisiyla, secim sirecinin degisik asamalarinda her iki tarafin da birbirlerine
karar vermelerini kolaylastiracak dogru ve detayli bilgiler vermesi beklenir. Gelecekte
kurulacak bir is iliskisinin saglkl bicimde yuritilmesi icin taraflarin birbirlerine dogru
bilgileri aktarmis ve gergekleri séylemis olmalari gerekir.

Sadece isveren acisindan bakilirsa, isverenin aday hakkinda yeterli bilgi almak icin yazili
veya szl her soruyu sorabilecegi, diger bir deyisle sinirsiz bir soru sorma hakkina sahip
oldugu; buna karsilik adayin sorulan her soruya cevap verme ve dogru cevap verme
yukamluligi altinda oldugu distndlebilir. Ancak hemen belirtelim ki, adayla ilgili kisisel
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bilgilerin elde edilmesi, saklanmasi, kullanilmasi ve baska kisilere aktarilmasinda belirli
bazi sinirlarin olmasi gerekir. Daha 6nce de belirtildigi gibi aday, kisilik haklarini korumak
amaciyla kisisel yasam kosullarini ve 6zel yasamini isverene agiklamama ve saklama
hakkina sahiptir. Basta Anayasanin “Temel Haklar ve Odevler” baslikli ikinci kisminin “
Kisinin Haklari ve Odevleri” bashkli ikinci bélimiindeki IV numarali alt bashkta yer alan
Ozel hayatin gizliligi ve korunmasi ile ilgili hikimler olmak Uzere, Tirk Ceza Kanunu,
Medeni Kanun ve Borglar Kanunu 6zel yasam ve kisilik haklarinin korunmasina iliskin
hiakimler icermektedir.

Secim ve ise alma slirecinde, bir tarafta isverenin adaylardan ayrintili bilgiler toplayarak
ve istedigi sorulari sorarak kimi ise alacagina karar verme 6zgurligl ve hakki, diger tarafta
ise adayin kendisinden istenen bilgileri verirken kisilik haklarini koruma hakki ve ¢abasi bir
karsitlik yaratir. Diger bir deyisle, isverenin cikarlari ile iscinin kisilik haklari karsi karsiya
gelir. Ancak burada isverenin bilgi edinebilme hakkini kullanma konusunda bir Gstinluga
vardir. ClinkU sorulara cevap vermeme ve istenen bilgileri vermeme halinde adayin ise
kabul edilmeme riskinin bulunmasi, aday Uzerinde 6nemli bir baski yaratmaktadir. Bu
dengenin isverenin lehine bozulmus olmasi, isgdrenin ise alma slireci sirasinda temel
haklarinin korunmasi geregini ortaya cikarir. Bu gereklilik, isverenin bilgi edinme hakkini
ancak objektif ve hakli nedenlere dayanarak kullanabilmesi sonucunu dogurur. Bu
bakimdan adayin 6zel yasamina ve kisilik haklarina miidahale niteligindeki bazi sorularin
hakl bir neden olmadikga hig sorulmamasi, diger bir deyisle isverenin soru sorma hakkinin
sinirlandirilmasi s6z konusu olur.

Gerek soru sorma hakkinin sinirlandiriimasi, gerekse taraflarin karsilikli olarak birbirlerine
dogru bilgi vermek yikumliltkleri, belirli bazi hukuki normlarla diizenlenmistir. Gelismis
Batil Gilkelerde ¢ok yaygin bicimde kabul edilmis ve uyulmamasi halinde cezai yaptirimlari
olan bu normlar Ulkemizde ozellikle ise alim sirecinde henliz yeterince dikkate
alinmamakta ve uygulanmamaktadir. Oysa hukukumuzda da, 6zellikle Medeni Kanun ve
Borglar Kanunu hiikiimleri cercevesinde taraflarin bu bilgi alisverisinde karsilikh given
iliskisine dayanarak ve diiristlik kurali geregi, birbirlerini aydinlatmak, dogru bilgi vermek,
gercekleri saklamamak, karsisindakini aldatmamak, kisilik haklarina ve mal varliklarina
zarar vermemekle yikimli olduklarini belirtmek gerekir.
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2. Segim Siirecinde isverenin Bilgi Edinme Hakkinin Sinirlandiriimasi
a. Koruma yiikiimliilGigi

isci ve isveren arasinda yapilan bir is sdézlesmesi bir borg iliskisi niteligindedir. Bir borg
iliskisi taraflara karsilikli olarak belirli davranislari yerine getirme yikimliliga, diger bir deyisle
edim yukamluligi getirir. Ancak taraflar igin edim yikimlGluga is sdzlesmesi yapildiktan
sonra ortaya cikar. Bu nedenle bir is iliskisi ortaya cikmadan ve is s6zlesmesi yapilmadan
once, taraflarin aralarinda sozlesme goriismeleri yapmalarinin ve bilgi alisverisinde
bulunmalarinin taraflar icin bir edim yikimlliga yaratmadigi distndlebilir. . Ancak, bir
borg iliskisinden dogan ylkiimliltklerin sadece edim ylkimliliklerinden olusmadigi
ve yan yukamliliklerin de bulundugu kabul edilmektedir. Yan yukiamldlikler genel
olarak diristlik kuralindan, diger bir deyisle karsilikh given iliskisinden dogarlar. Yan
yukamlulikler iginde yer alan koruma yiukimluligiu edimden bagimsiz, edimle dogrudan
iliskisi olmayan yukumliliklerdendir. Edimden bagimsiz koruma yiikiimliiliikleri sosyal
temas sonucu ortaya cikar. Toplumda kisiler bir hukuki iliski kurmak igin karsilikli olarak
bir iliski icine girerler. Bir borg iliskisinin kurulmasi amaciyla girisilen sosyal iliskiye teknik
anlamda sosyal temas denmektedir (Aydinl, 2004: 87) Sosyal temas, bir hukuki iliski
kurma amaciyla ortaya c¢iktigi gibi, herhangi bir hukuki iliski kurma amaci olmadan da
ortaya cikabilir. Daha acik bir ifadeyle, sosyal temas bir s6zlesmenin kurulmasi amaciyla
taraflarin bir araya gelmesi ile olustugu gibi, sozlesme kurulmakla taraflar arasinda
ortaya ¢ikan hukuki iliskiler nedeniyle de gergeklesebilir. Bu anlamda kisilerin heniiz bir
sozlesme kurulmadan once birbirleriyle s6zlesme goriismelerine baslamalari ve s6zlesme
ile ilgili bilgi alisverisine bulunmalari sosyal temas olarak kabul edildigi gibi, is iliskisi
kurulduktan sonra ve devami sliresince, hatta sona erdikten sonra da sosyal temas devam
eder. Bunun yani sira, ortada bir s6zlesme iliskisi olmaksizin Gclinci kisiler de sosyal
temasin etki alanina giriyorlarsa koruma ylukimlalGga icindedirler. Her li¢ sosyal temas
seklinde de taraflarin karsilikhh mal ve can varlklarini korumaya yonelik ylkimldltkleri
koruma yuktmlaliklerinin icerigini olusturur (Aydinh, 2004: 17-18 ve 71). Taraflarin
0zen ve koruma yikimlalukleri, gérismelerin bir sd6zlesme dogurmus olup olmadigina
bakilmaksizin, s6zlesmeden bagimsiz olarak gérismeye baslamakla dogar (Yurekli, 2014:
577) . Bu nedenle, bir sosyal temas olarak nitelendirilen is iliskisi kurmak amaciyla yapilan
sozlesme gortsmeleri sirasinda, diger bir deyisle s6zlesme heniiz yapiimadan da diristliik
kurali geregi koruma yukimluliigi bulundugu genel olarak kabul edilir (Stizek, 2013: 294).

Koruma yukimliliginin ve dolayisiyla isverenin adaya sorular sorarak bilgi edinme
hakkinin hukuki dayanagini genel olarak Medeni Kanununun 2. maddesinde dizenlenmis
olan durustlik kurali ve giiven ilkesi belirler (Eyrenci, 1991: 250; Aydinli, 2005: 29). Bu
kurala gore, bir kimse gliven ilkesine dayanarak belirli bir kisiden kendisine yonelebilecek
herhangi bir zarardan korunmayi bekleyebilir ve koruma yikimlGlGgl geregi onun bu
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glveninin korunmasi gerekir. Birbirlerini korumalarini gerektirecek kadar yakin bir iliskiye,
sosyal temasa giren kisiler, birbirlerine karsi 6zen gostermek, gerekli bilgileri vermek,
gercege aykiri davranislarda ve sdylemlerde bulunmamak, kisi ve mal varliklarina, karsilikli
cikarlarina zarar vermemek zorundadirlar(Siizek, 2013: 295). Hatta bu yukimlaluk,
taraflarin disindaki diger kisilerin mal ve kisi varliklarinin zarar gormemesi icin gerekli olan
Ozeni gostermeleri zorunlulugunu da icerir (Aydinli, 2004: 27). Bu 6zenin 6l¢ltl ve siniri
dirtstlik kuraliile belirlenir.

ise alma siirecinde koruma yiikiimlaligi, olumlu ve olumsuz davranislar olarak
nitelendirilebilecek iki tir davranisi icerir. Olumlu (aktif) davranis, karsi tarafa gerekli
bilgileri dogru ve tam olarak verme, karsi tarafi aydinlatma ve onu zarara ugratmamak
icin gerekli caba ve 6zeni gosterme seklinde ortaya cikar (bildirme, bilgi ve hesap
verme yukumlaliga). Olumsuz (pasif) davranis ise, karsi tarafi zarara ugratmama, kisilik
haklarina ve 6zel yasamina midahaleden kaginma, 6zel yasama iliskin bilgileri gizli tutma
ve saklama olarak anlasiimalidir (kaginma ytkiamlaltkleri).

Koruma ylikumlilGgi her ikitaraf (isveren ve isgbren) icin s6z konusu olsa da 6zellikle se¢im
ve ise alma slrecinde isverene bu konuda daha fazla sorumluluk distigu bir gercektir.
Gerek ise alma asamasinda, gerekse is iliskisinin devaminda, koruma yUkimlUligu
cercevesinde ozellikle iscinin kisiliginin korunmasi ve kisilik haklarina saygi gosterilmesi 6n
plana ¢ikan bir husustur. iscinin kisiliginin korunmasi, onun yasaminin, sagliginin, bedensel
ve ruhsal biitlnlGglnln, seref ve haysiyetinin, kisisel ve mesleki sayginliginin, 6zel yasam
alaninin, ahlaki degerlerinin, genel olarak 6zgirligtnin ve bu arada dislince ve sendikal
orgutlenme 6zglrlGgliiniin korunmasini igerir (Stizek, 2013: 406). Bu baglamda isverenin,
kurulacak olan is iliskisi ve isgorenin isi ile dogrudan baglantisi olmayan nitelikteki 6zel
yasama iliskin bilgi edinme ¢abalari, sorulari ya da isgérenin 6zel yasamina iliskin gorus
ve kanaat bildirimleri kisilik haklarina bir saldiri olarak kabul edilmekte ve koruma altina
alinmaktadir. Anayasa’nin 20. maddesinde de “Herkes, 6zel hayatina ve aile hayatina
saygi gésterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatinin gizliligine
dokunulamaz. Adli sorusturma ve kovusturmanin gerektirdigi istisnalar sakhdir...” ifadesi
yer almakta ve boylece 6zel yasamin gizliligi ve dokunulmazlgi anayasal glivence altina
alinmaktadir. Bu nedenle iscinin 6zel yasamina iliskin bilgilere ulasarak isgdren aleyhine
alinacak kararlar (6rnegin ise alinmamasi), ayrimcilik yasagina aykirilik olusturur.

b. Esit davranma ve ayirimcilik yapmama yiikimlalGagi

isveren, daha dnce de belirtildigi (izere, sézlesme serbestisinin bir sonucu olarak adaylar
arasindan istedigini ise alma, istemedigini de almama hakkina sahiptir. Ancak bu secimde
isverenin adaylar arasinda esit davranma ilkesine gore hareket etmesi ve ayirimcilk
yapmamasi beklenir. Esit davranma borcu (ilkesi) hukukun her alaninda gecerli olan bir
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ilkeden, “esitlik” ilkesinden dogmustur ve ise alim slirecinden baslayarak is iliskisinin sona
erme asamasina kadar, iliskinin her asamasinda uyulmasi gereken bir hukuk normudur.

Ancak esit davranma borcu goreceli (nisbi) bir nitelik tasir. Esitlik ilkesi, is s6zlesmesinin
kisisel ozelligini ortadan kaldirmadigindan, isveren icin farkl isciler arasinda sozlesme
Ozglrluglne dayanarak ise alma, lcretler ve isten ¢cikarma konularinda goreceli bir esit
davranma borcu s6z konusudur (Mollamahmutoglu, 2004: 420-421).

Bununla birlikte esit davranma borcu, bazi durumlarda mutlak bir nitelik tasir ve cogunlukla
sekli esitlik anlaminda ayrim yapmama ylikimlGlGgi bakimindan séz konusu olur. Bu
yikimlilik Uluslararasi ¢alisma Orgiiti’niin (ILO) ve Avrupa Birliginin bircok sézlesmesi
ve yonergesinde yer almistir. Ulkemizde de, esit davranma borcunun temeli Anayasanin
10. maddesinde yer alan esitlik ilkesi olmakla birlikte, bu borcun daha acik ve somut
ifadesi, is Kanununun 5., 12. ve 13. maddeleri ile Sendikalar Kanununun 31. maddesinde
yer almaktadir. is Kanununun 5. maddesinde diizenlenmis olan esitlik ilkesi geregince
isveren, ise alma slrecinin hi¢ bir asamasinda “dil, irk, cinsiyet, siyasal dislince, felsefi
inanc, din ve mezhep ve benzeri nedenlere dayali” ve 6zellikle belirtildigi gibi, “cinsiyet ve
gebelik nedeniyle” ayirim yapamaz.

Ayrimcilik yasagi, 5237 sayili Tirk Ceza Kanunu’'nun “nefret ve ayirnmcilik” baslikh 122.
maddesinde de yer almaktadir. Buna gore “dil, irk, milliyet, renk, cinsiyet, engellilik, siyasi
diistince, felsefi inang, din veya mezhep farklihdindan kaynaklanan nefret nedeniyle (...)
bir kisinin ise alinmasini (...) engelleyen kimse, bir yildan ili¢ yila kadar hapis cezasi ile
cezalandirilir.”

Gerek ise alim asamasinda, gerekse is iliskisinin devami ve sona ermesi asamalarinda
Gzerinde en ¢ok durulan konulardan biri, irk ve cinsiyet ayirimidir. Calisma yasaminda
ozellikle farkli irktan insanlara ve kadinlara yonelik ayrim diinyanin gesitli Glkelerinde ¢ok
yaygin bir bicimde uygulanmakta ve bu nedenle bu ayirimciligi 6nleyici tedbirler bir¢cok
uluslararasi belgeye konu olmaktadir.

Ulkemizde de is Kanunu Md. 5’de irk ve dil temeline dayal bir ayirim yasaklanmistir. Bu
yasagin etnik kokene dayali ayirimciligi da icerdigi acgiktir. Buna karsilik Tiirkge bilmeyen
veya yabanci olan birinin ise alinmamasi, ayirimcilik olarak kabul edilmemelidir. Clinki
iletisim guclikleri, isin niteligi ve yabancilarin ise alinma ve ¢alistirilmalarindaki uluslararasi
ve ulusal dizenleme ve kisitlamalar isvereni boyle bir ayirim yapmaya zorlayan hakh
nedenler olarak kabul edilir (Mollamahmutoglu, 2004: 426).

Calisma yasaminda en ¢ok rastlanan ayirimcilik ise cinsiyete dayali ayirimcilik olmaktadir.
Cinsiyet ayirimciligl, toplumda kadinlara karsi yerlesmis basmakalip (stereo-tip) yargilardan
kaynaklanmakta ve bu nedenle yogunlugu toplumdan topluma degismektedir. Calisma

78



yasaminda kadin-erkek ayirimini ortadan kaldirma ve yasaklama ¢abalari uzun yillardan
beri uluslararasi alanda c¢ok sayida belgeye konu olmustur.® Bunlardan Uluslararasi
Calisma Orgiiti’niin 100 ve 111 sayili sézlesmeleri Tiirkiye tarafindan da onaylanmistir.
Bunun bir sonucu olarak da is Kanununun 5. maddesi cinsiyet ayirimciligini agik bicimde
yasaklayan hiikiimler icermektedir.

ise giriste cinsiyet ayirimi, is gériismelerinde cinsiyete dayali ényargilari iceren sorular
sorulmasi ya da gorisler 6ne stirtilmesi ve adayin cinsiyeti nedeniyle ise kabul edilmemesi
durumlarinda s6z konusu olur. Yine ayni sekilde, isin niteligi agisindan bir zorunluluk
olmadikga, ise sadece kadin veya erkek alinacagi seklindeki sdylemler ve duyurular ya
da kadin isgilere daha diisiik licret Onerileri esitlik ilkesine aykiri davraniglardir. Yabanci
Ulkelerde oldugu gibi, calisma yeri ve isin niteligi gerektirmiyorsa, kadin is¢inin hamilelik
ve dogum nedeniyle magdur edilmesi (6rnegin ise alinmamasi, isten ¢ikarilmasi vb.)
Ulkemizde de cinsiyet ayirimciligi olarak kabul edilmektedir (Eyrenci, 1999: 254-255) .

Bu hiikimlere karsilik, isveren ancak objektif hakli nedenlerin varligi halinde cinsiyete
dayali bir ayirim yapabilir. Eger s6z konusu olan is biyolojik ve isin niteliginden kaynaklanan
zorunlu bir nedenle vazgecilmez bicimde sadece kadinlar veya erkekler tarafindan
yapilabiliyorsa, isverenin bir ayirim yapmasi mimkiinddr. Diger bir deyisle, isin sadece bir
cinse 0zgl bir is olmasi, diger cinsten beklenilmesinin isin niteligine ve ozelliklerine ters
diismesi isverene bu hakki verir. Ancak isveren boyle bir zorunluluk bulundugunu ispat
etmekle yikimludir (Ring, 1998: 118). Bu tir islere 6rnek olarak, dansgi, kadin giysileri
mankenligi, aktristlik, opera sanat¢iligi(soprano- bariton), kres bakiciligi, kadin epilasyon
ve pedikir isleri gosterilebilir (Mollamahmutoglu, 2004: 427).

Ayni sekilde, hamilelik nedeniyle bir ayirim da ancak hakl ve objektif bir nedene bagh
olarak yapilabilir. Bu ayirim, annenin ve dogacak cocugun saghgini koruma amaci séz
konusu ise miimkiindiir. Ornegin radyasyona maruz kalma, hamilelige zarar verebilecek
Olclide bedensel ¢caba harcama, psikolojik ve ruhsal rahatsizlig1 yol acabilecek ortamlarda
¢alisma zorunlulugu gibi durumlarda hamilelik ise kabul edilmeme icin hakl bir neden
olusturabilir.

Cinsiyet ayirimi kapsamina giren baska bir durum da cinsiyet degistirme, transseksuellik
ve cinsel egilimlere gore yapilan ayirimciliktir. Avrupa Ulkelerinde bu tir ayirimciliklar
da cinsiyet ayinmi vyasaklari icine alinmistir (Kilicoglu ve Senocak, 2008: 142;

2 Bunlariniginde 6nemliolan bazilari sunlardir: UN Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination
against Women, adopted in 1979; ILO sozlesme ve yonergeleri: Equal Remuneration: Convention 100 (1951);
Discrimination (Employment&Occupation): Convention 111 (1951); Equal Opportunities and Equal Treatment
for Men and Women in Employment: Resolution 1985; ILO Action for Women Workers: Resolution (1991);
Avrupa Birligi: Charter of Fundamental Rights of the European Union; Regulation (EC) No 1922/2006; Directive
2006/54/EC; Directive 2002/73/EC; Directive 2004/113/EC
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Mollamahmutoglu, 2004: 426).

Cinsiyet ayirimina benzer sekilde yapilan bir diger ayirimcilik da medeni durumla ilgili
olan ayirimciliktir. isgdrenin bekar, evli, bosanmis veya evlilik disi bir 6zel yasami olmasi
ilkemizde de zaman zaman ise giriste bir ayinmciliga konu olmaktadir. isverenin isin
niteliginden dogan objektif ve hakli bir neden olmadik¢a ise basvuran adaylar arasinda
medeni duruma bakarak bir ayirimcilik yapmasi esitlik ilkesine aykiri bir davranis olarak
kabul edilebilir (ILO, 2003: 19).

ise alimda isverenin ayirim yapmama yiikimlilaga, is Kanununun 5. maddesine gére
siyasal dislince, felsefi inang, din ve mezhep farkliliklarini da kapsar. Bu ayirim yasaginin
kaynagini, Anayasanin 24. maddesinde garanti altina alinmis olan “vicdan, dini inang¢ ve
kanaat ézgiirliigi”, 25. maddede yer alan “diisiince ve kanaat 6zglirliigi” ve 15. maddede
yer alan “kimse din, vicdan, diisiince ve kanaatlerini agciklamaya zorlanamaz” seklindeki
ifade ve hiikimler olusturur.

Din alandaki ayirim yasagl, sadece dinler arasindaki bir ayirimcilik icin degil, herhangi bir
dine mensup olmama veya ateistlik icin de s6z konusudur (Kiligoglu ve Senocak, 2008:
142).

ise alimlarda konmus olan yas sinirlamalarinin ayirimcilik olarak kabul edilip edilmeyecegi
tartisma konusudur. is Kanununun ilgili maddesinde agik¢a belirtiimemekle birlikte
“benzeri nedenlerle” ifadesinin ayirimcilik yasaginin yas icin de gecerli oldugunu ileri
siren gorusler vardir (Kiligoglu ve Senocak, 2008: 142; Hromadka, 2009: 244). Bu yasak,
yaslilarin genclere, genclerin de yaslilara karsi bir ayirnmciliga tabi tutulmasi anlaminda iki
yonli bir yasak olarak anlasiimahidir.

Yasa dayali ayrimcilik yasaklari Yeni Zelanda, Avustralya, Kanada, ABD’ de uzun yillardan
beri yururluktedir. Avrupa Birliginin 2000/78/EC sayili yonergesi dogrultusunda AB
Ulkelerinin gogunlugunda da yasla ilgili ayirimcilik yasaklanmistir.

Ayirimciliga konu olan diger 6nemli bir konu sendika tyeligidir. Sendika tyeligi, sendika
Ozglrlugl ilkesine bagh olarak glvence altina alinmis bir haktir. Sendika 6zgirlugd,
cahsanlarin ortak ekonomik, sosyal ve kiltlirel durumlarini korumak ve gelistirmek
amaclyla sendika kurma, sendikalara girme ve sendikadan ¢ikma, kisaca sendika halinde
birlesme (koalisyon 6zglirligii) serbestisi olarak anlasilir. Sendika 6zguirligi Anayasamizin
51. maddesinde de yer alan ve Anayasanin glivencesi altina alinmis temel bir haktir. Bu
baglamda Sendikalar Kanununun 31. maddesinde yer alan hilkkme gore, isgdrenlerin ise
alinmalari belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri veya belli bir sendikadaki tyeligi
muhafaza veya lyelikten istifa etmeleri veya sendikaya girmeleri veya girmemeleri sartina
bagh tutulamaz.

80



Sendika 6zgurligl kavrami insan haklari ile cok yakindan ilgili ve 6zlinli insan haklarindan
alan bir kavramdir. Bu nedenle uluslararasi bircok sézlesmede yer almis ve demokratik ve
6zgiir toplumlarin vazgecilmez temel haklarindan biri olmustur.®

3. isgéren Segiminin Degisik Asamalarinda isverenin ve Adayin Koruma ve Esit
Davranma Yikiimlilikleri
a. isverenin is ilanlarinda koruma ve esit davranma yiikiimliligii

isletmeler ihtiya¢c duyduklari elemanlarin temini igin cesitli kaynaklara basvururlar.
Bunlar iginde cesitli yayin organlarina verilen ilanlar ve internet gibi kaynaklarda
yapilan duyurular 6nemli yer tutar. Bu duyurular, eleman ihtiyaci duyulan belirli islere
ve pozisyonlara yapilacak basvuru ve is gortismeleri icin sadece bir davet niteligi tasir.
Bu duyurularin bagli oldugu sekil ve icerik kosullari ile ilgili olarak is hukukunda yasal bir
diizenleme bulunmamaktadir. Bu nedenle isveren is ilani verip vermemekte, bu ilanin
icerigini ve seklini belirlemekte tamamen 6zgurdir (Ertirk, 2002: 63). Bununla birlikte,
gerek isletme ici, gerekse isletme disina yapilacak bu duyurularda esitlik ilkesine aykiri
olarak cinsiyet, irk, dil, din, sendika Uyeligi, felsefi inan¢ gibi ayirimcilik iceren tercihler
konmasi, ayirimcilik olarak kabul edileceginden dogru degildir (Brockermann, 2007: 75).

Ulkemizde cesitli is duyurularinda “ise kabul kosullari” olarak belirtilen kosullar altinda
bu tiir ayirimci ifadelere zaman zaman rastlanilmaktadir. Ornegin ise “sadece erkek” ya
da “sadece kadin eleman alinacagl” seklinde ifadeler, eger gercekten hakli ve objektif bir
nedenden 6tird bir zorunluluk tasimiyorsa, ayirimcilik olarak kabul edildigi icin ilanlarda
yer almamalidir. Ancak isin niteligi agisindan hakl bir neden varsa, 6rnegin is sadece kadin
veya erkek isciler calistirilmasini zorunlu kiliyorsa, is ilanlarinda bu tercihler belirtilebilir
(Ring, 1998: 125). Buna karsilik, yas sinirlamalari ve adayin ikamet yerinin isyerine yakin
bir bolge olmasi gibi kosullarin konmasinda bircok hakli neden s6z konusu olabilir. Bu
nedenle yas ve ikamet kosullarinin ayirimcilik sayilip sayilmayacagi tartisilabilir.

Ayirimcilik yasagi icine giren bir baska husus, adayin gérdigi egitimin alindigi okullarla
ilgilidir. Kuskusuz isveren, isin niteligine bagli olarak, alacagi elemanin ne tir bir egitim ve
o6grenim kurumundan mezun olmasinin gerekli olduguna karar verme hakkina sahiptir.
Ornegin, asgari egitim dizeyini (ilkégrenim, lise, 6nlisans, lisans vb), mezun oldugu
okul tirini (meslek lisesi, diiz lise, meslek ylksekokulu veya belirli lisans bolimi gibi),
yabanci dil dizeyini belirleyip bunu bir kabul kosulu olarak agiklayabilir. Ancak zaman
zaman gorildagu gibi, ayni egitimi ayni kosullarda veren belirli bazi 6gretim kurumlarinin
adini vererek sadece bu 6gretim kurumlarindan mezun olanlarin basvurabilecegine dair
bir sinirlamayi agik bicimde yapamaz. Boyle bir ayirimciligin hakli ve objektif dlgitlerini

3 Sendika 6zgirliigiiniin uluslararasi kaynaklari icin ayrintili olarak bakiniz: Engin Unsal, 2003.
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koymak ve haklligini savunmak mimkiin degildir, ¢linki kurumlar arasinda egitim kalitesi
acisindan bazi farkhliklar olsa dahi, bu farkliliklar bireysel temele indirgenerek firsat
esitligini ortadan kaldirmak igin hakli bir neden olusturmaz.

Ote yandan, isverenin, ise alma siirecinin sonraki asamalarinda aksine bir aciklama
yapmadigi takdirde, is ilanlarinda belirtilen kosullarla bagh oldugu dusindlebilir. Clinki
ilanlarin icerigi ve kosullari is¢inin ise basvurma konusundaki karari agisindan biyik
etkiye sahiptir (Ertiirk, 2002: 63). Ozellikle, gbrev iinvani, isyeri, isin niteligi ve saglanan
olanaklarla (licret, sosyal yardimlar, egitim vb.) ilgili olarak yapilmis duyurular baglayicidir
veisvereniyikimliiliik altina sokar. isveren, ilanlarda belirtilen kosullari ise alma 6ncesinde
degistirmemis, bu degisiklikleri isgdrenin isi kabul karari 6ncesi isgdrene bildirmemis ve
isgoren ise girdikten sonra hakli ve zorunlu bir neden olmadikga yerine getirmemisse, bu
davranis isciyi yaniltma ya da “hile” olarak kabul edilmek gerekir.

b. isverenin basvuru formlarinda ve is goriismelerinde koruma ve esit davranma
yikiimliltigi

ise alma siirecinde isveren aday hakkinda 6grenmek istedigi bilgileri is basvuru
formunda yer alan gesitli sorularla topladigi gibi, daha ayrintili bilgileri de adayla yaptigi
is gorismesinde (milakatta) elde etmek ister. Ayni sekilde is¢i de, calisacagl isletme,
yapacagl is ve isyerindeki calisma kosullari hakkinda bilgi sahibi olmaya ¢alisir. Bu nedenle
is gorismeleri, her ikitaraf icin de kararlarini etkileyen en 6nemli siiregtir. Ancak bu siiregte
inisiyatifin daha cok isveren tarafinda oldugu, adayin isi kaybetmemek icin daha ¢ekingen
ve pasif bir durumda olabilecegini ve ise girmek icin isverenin her sorusuna cevap vermek
zorunda kalacagini unutmamak gerekir. Bu nedenle iscinin isveren karsisinda korunma
ihtiyaci 6n plana cikar (Eyrenci, 1991: 239).

Buna karsilik isverenin de en uygun adayi segmek icin miimkiin oldugu kadar fazla bilgi
toplamak amaciyla isciye soru yoneltmede sinirsiz bir hakka sahip oldugu disinebilir.
Oysa yukarida belirtilen koruma yukimlulikleri ve esit davranma ilkesi nedeniyle
isverenin soru sorma hakkinin sinirlandiriimasi sz konusudur. is Kanununda bu konuda
acitk hitkiimler yoksa da, gerek Medeni Kanun, gerekse Borglar Kanunundaki hikimler
bu sinirlamalari dngérmektedir. Sinirlamalar 6zellikle iscinin 6zel yasamina midahale,
kisilik haklarina saldiri ve zarar verme, ayrimcilik gibi hususlara iliskindir. Bu sinirlar,
sorularin mevcut somut isin 6zellikleriyle objektif bakimdan bagl olup olmadiklari, baska
bir deyisle s6zlesmenin kurulmasina ve isin goriilmesine etkisi olup olmadigina bakilarak
cizilir (Erturk, 2002: 151).

Bazi konularda ise adayin kendisine soru yoneltiimeden, duristlik kurali geregi
kendiliginden bilgi vermesi ve aciklamalar yapmasi beklenir (Offenbarungspflicht)
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(Akyigit, 2007: 107; Brockermann, 2007: 116). Bu aciklama ylikUmlGlGagi bir taraftan
isveren tarafindan yoneltilen sorulari yanitlamak (bilgi verme yukima) ve diger taraftan
kendiliginden isverene belirli hususlari aciklama yukamlaliga (agiklama, haber verme
yukimda) biciminde oraya cikabilir (Yirekli, 2014: 565). Aday, ise alinmasi halinde
galismasini ve kendisine verilecek gorevleri olumsuz etkileyecek, isini yapmasini
engelleyecek ve isverence bilinmesi mimkin olmayan durumlari isveren sormadan da
aciklamak zorundadir. Buna karsilik, isveren de, eger varsa, adayin isi ve isyeri ile ilgili bazi
riskleri ve diger olumsuzluklari aday sormadan agiklamak zorundadir (Ring, 1998: 126).
Bu cercevede, yapacagi is ile dogrudan baglantisi olmadikca adaya sorulmamasi gereken
sorular sunlardir (Mollamahmutoglu 2004: 306; Sevimli, 2006: 151-158; Erturk, 2002: 68-
75).

e Diniinang, etnik koken, felsefi ve siyasi vicdani kanaat ve goruslerini, diistiincilerini
aciklamaya yonelik sorular

e Ozel yasamla ilgili sorular (gelir kaynaklari, kiminle oturdugu, ailesi, borglari olup
olmadigi gibi)

e (Kadin adaya) nisanlilik, evlilik ve hamilelikle ilgili plan ve distincelerine iligkin
sorular

e Sendikal durumu ve sendikal tercihleri hakkindaki sorular

e Adayin kisilik haklarina tecaviiz olusturacak diger sorular

Bunlarin disinda, bazi goruslere gbre, adayin sagligi hakkinda bir soru, ancak ¢alisma yeri
ve isin niteligi ile dogrudan baglantili olmasi ve ¢alismasina bir engel teskil etmesi halinde
mumkiindir. Yine ayni sekilde, eski hikimlulige iliskin sorular da isin niteligi acisindan
gerekli oldugu durumlarda sorulabilir. Hatta bu gibi durumlarda adayin durumunu
sorulmadan agiklamasi beklenir (Haberkorn, 2001: 39-40; Ring, 1998: 125-127; Sevimli,
2006: 156-157; Ertiirk, 2002: 73-74).

c. Isverenin degisik kaynaklardan aday hakkinda bilgi ve veri toplamada koruma
ylkiimliltigi

ise alma siirecinde isveren, is gdriismeleri ve testler disinda baska kaynaklardan da aday
hakkinda bilgi toplamaya ¢alisir. Ugiincii kisilerden, ézellikle adayin eski isvereninden bilgi
toplanirken, adaya yoneltilmesi dogru olmayan sorularin bu kisilere de yoneltilmesi dogru
degildir.” Aday ise devam ediyorsa, adayin halen calismakta oldugu isvereninden bilgi
saglanmasi, ancak adayin izni ile s6z konusu olabilecegi, bu izin alinmayip bunun aday
aleyhine bir sonu¢ dogurmasi halinde culpa in contrahendo ilkesi uyarinca isverenden
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tazminat talebinde bulunulabilecegi yaygin bir gorlstir (Eyrenci, 1991: 259-260; Ertlirk,
2002: 77-78). Buna Kkarsilik, Uluslararasi Calisma Orgiitii boyle bir ayirim yapmaksizin,
yani aday halen calisiyor olsun olmasin, eski isvereninden bilgi alinmasinda adayin izninin
aranmasi gorislindedir (Sevimli, 2006: 158).

Ote yandan, eski isverenin de aday hakkinda mutlaka bilgi vermesi zorunlulugu yoktur.
Eger bilgi verecekse de, bu bilgiler adayin ise alinmasi icin gerekli bilgilerle sinirli olmali,
adayin 6zel yasamina, sendika tyesi olup olmadigina iliskin bilgileri aktarmamalidir.

Onemli diger bir konu, adayla ilgili bilgilerin ve belgelerin saklanmasi ve gizliliginin
korunmasidir. isci isverene kendisi ile ilgili bilgileri ve belgeleri gdndermek ve vermek
suretiyle isverenin koruma yikimlilGga altina girmistir. Bu nedenle isveren given iliskisi
geregi bu bilgi ve belgeleri 6zenle saklamak ve li¢linci kisilerce haksiz kullanimlara karsi
korumak zorundadir, isverenin bu sir saklama yiikimliligl, adayin ise alinmamasi
halinde de gecerlidir. Adaylarin degerlendirilmesi bittikten sonra, isci talep ettigi takdirde
bu belgelerin isciye geri verilmesi gerekir.

d. isverenin uyguladigi psikolojik testlerde koruma yiikiimliligi

Personel secim slirecinde adaylarin isin gerektirdigi yetenek, beceri ve davranislara
sahip olup olmadiklarini saptamak icin degisik testlerin kullanilmasi son yillarda oldukca
yayginlasmistir. Bu uygulamalar kisilik, yetenek, zeka, diristlik, ise ilgi gibi testlerden
olustugu gibi, son yillarda yabanci tlkelerde giderek yayginlasan genetik testleri, grafolojik
testler, HIV/AIDS testleri, alkol ve uyusturucu testlerinin de kullanildigi goriilmektedir.
Uluslararasi Calisma Orgiitii'niin ve Avrupa Birliginin gesitli karar, tavsiye ve yonergelerinde
ve Batil Ulkelerin birgogunda bazi testlerin kullanimi konusunda sinirlamalar ve kosullar
Ongorildigi bir gercektir. Ancak genel olarak belirtilebilecek temel kosul, tim bu testler
icin adayin/ iscinin izninin 6nceden alinmasi, test hakkinda gerekli bilgilerin verilmesi,
amacinin agiklanmasi, testlerin ehil ve uzman kisiler tarafindan uygulanmasi ve test
sonuglarinin gizli tutulmasidir. Yapilacak testlerin isle ve isin gerektirdigi niteliklerle
baglantiliolmasida diger bir zorunluluktur. Testlerin bu kurallara uygun olarak yapiimamasi
halinde, iscinin kisilik haklarina saldiri olarak degerlendirilerek MK, md.24’(in yani sira,
culpa in contrahendo geregi tazminat talebinde bulunulabilecegi gibi, BK md 49’a gore
manevi tazminat talebi de s6z konusu olabilir (Eyrenci, 1992: 258; Ertlirk, 2002: 75).

e. iscinin (adayin) is goriismelerinde isverene karsi yiikiimliiliikleri

is gorismelerinde aday da belirli yukimlilikler altina girer. Bu asamada dogruluk
ve given kurallarina uyma yikimlilGgi isveren icin oldugu kadar, aday icin de soz
konusudur. Aday, kisilik haklariyla gatismadigi ve goriilecek is ile iliskisi bulundugu olglide
isverenin sorularini gercege uygun bicimde, diristlik ve dogruluk kurallarina uyarak



yanitlamak zorundadir.

is iliskisinin 6zelligi geregi aciklama yapilmasinin beklenebilecegi durumlarda (6rnegin
isin niteligi acisindan isini yapmasini zorlastiracak veya olanaksiz kilacak ya da gevresine
zarar verebilecek bir hastaligi ve sakatligi olmasi halinde), isverence sorulmamis olsa bile,
diristlik kurali geregince bu durumu hakkinda isverene bilgi vermesi gerekir. Bunun
yani sira adayin sozlesme goriismelerinde edindigi sirlari saklama ve Uclincl kisilere
acitklamama yukidmluligi de vardir (Stzek, 2013: 410).

4. Sozlesme Goriismelerinde Kusur (Culpa in Contrahendo) ve Kusurlu Davranisin
Sonuglari

ise alma goriismelerinde taraflarin koruma yiikiimliiliiklerinden dogan borglarini kusurlu
bicimde ihlal etmeleri, diger bir deyisle koruma ve esit davranma yikimlGlGgiinin yerine
getirilmemesi “sozlesme gorismelerinde kusur (culpa in contrahendo)” durumunu ortaya
cikarir (Yirekli, 2014; Aydinh, 2004: 76; Akyigit (2007: 106).

Yargitay’a gore culpa in contrahendo, Turkge “akit gériismelerinden dogan sorumluluk”,
“s6zlesme 6ncesi sorumluluk” olarak adlandirilir. Bir tanima gore de culpa in contrahendo,
“taraflar arasinda sézlesme gériismelerine baslamakla olusan 6zel given iliskisinde,
diristlik ilkesinden dogan davranis yiikiimliiliiklerine taraflardan birinin kusurlu
davranisiyla aykiri davranmasindan dogan zararin, sézlesmeye iliskin talep olarak tazmini
sorumlulugu”dur (Yurekli 2014: 543).

Culpa in contrahendo ilkesi, taraflarin sézlesme gorismeleri sirasinda birbirlerine karsi
gilven ilkesi sonucunda,

e gergekleri agiklama,

e tehlikeler ve risklere karsi uyarma,

e teknik bilgi verme,

e vyenigelisen olaylardan haber verme

gibi ylkimliliklere uymama nedeniyle kusurlu davranisi ifade eder. Ayrica, ise alimda
ayrimcilik yapilmasi, adayda ise alinacagina iliskin bir giiven yaratilmis olmasi da culpa in
contrahendo cercevesinde tazminat talebine yol acabilir (Sevimli, 2006: 150).

S6zlesme gorismelerinde kusur hem isveren ve aday icin gecerlidir. Taraflardan birinin
kusurlu davranigi karsi tarafa bir tazminat hakki dogurdugu gibi, bu durumun is iliskisi
kurulduktan sonra ogrenilmesi is s6zlesmesinin tek tarafli olarak siresiz feshedilmesi
hakkini dogurur.
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Sézlesme gériismelerinde kusur (culpa in contrahendo) isveren icin degisik sonuclar
ortaya ¢ikarir. is gériismelerinde aday, isverenin kusurlu davranisi (culpa in contrahendo)
nedeniyle magdur olmus ve maddi veya manevi bir zarara ugramis ise, isverenden maddi
ve manevi tazminat talebinde bulunabilir ve isveren bu tazminatlari 6demek zorunda kalir
(Mollamahmutoglu, 2004: 306; Ertlirk, 2002: 83). Ayni sekilde, aday tanisma gorliismesine
isverence davet edilmis ve isveren tarafindan kusurlu olarak ise alinacagi konusunda tam
bir gliven yaratilmissa, adayin ugradigi (tanisma icin yapilan giderler, konut degistirme
masraflari, 6nceki isin kaybedilmesi vb.) zararlari da isveren tazmin etmek zorundadir
(Akyigit, 2007: 106, Stizek, 2013: 410) .

isci ise girdikten sonra, kendisine is gdriismesi sirasinda sézlesmenin esash noktalarindan
biri hakkinda gercege uygun olmayan bilgiler vermek suretiyle isverenin kendisini
yanilttigini anlarsa, sdzlesmeyi Is Kanunu md. 24/I'ye gore derhal feshedebilir ve hak
etmis ise kidem tazminati talebinde bulunabilir. Ancak isci bu fesih hakkini isverenin
bu davranisini 6grendigi giinden baslayarak alti is glini gectikten ve her halde fiilin
gerceklesmesinden itibaren bir yil sonra kullanamaz (is Kanunu Md.26).

isverenin adaya sorulmamasi gereken sorular sorarak kusurlu davranista bulunmasi
halinde ise, adayin suskun kalma hakki dogar ve aday bu sorulara cevap vermeyebilir.
Ancak bu gibi bir durumda adayin basvurusunun kabul edilmemesi riski biyiktir. Bu
nedenle, adayin hukuka aykiri ve isiyle dogrudan ilgisi olmayan bu tlr sorulara gercege
uygun olmayan cevaplar vermesi, diger bir deyisle yalan séylemesi, isvereni yaniltma,
dirustlik veya given ilkelerine aykirilik ve hile olarak kabul edilmez ve is s6zlesmesinin
feshi icin hakl bir neden olusturmaz (Hanau ve Adomeit, 2000: 176-177; Richardi ve
Annus, 2000: 9-12; Ertiirk, 2002: 75-76; Mollamahmutoglu, 2004: 306; Akyigit, 2007:
107).

Sozlesme goriismelerinde iscinin kusurlu (culpa in contrahendo) davranmasi halinde isci
icin degisik sonuclar ortay cikarir. isci ise girdikten sonra, iscinin is gériismesi sirasinda
gercege uygun olmayan bilgiler vermek suretiyle isvereni yanilttigi anlasilirsa, isverenin
s6zlesmeyi is Kanunu Md.25/I1’ye gore derhal feshetme hakki vardir. Ancak bu maddedeki
diizenlemeye gore, isverenin bu fesih hakki ancak s6zlesmenin esasl noktalarindan biri
hakkinda adayin gercege uygun olmayan bilgiler verilmesi halinde s6z konusu olabilir.
Ayrica, isveren icin taninmis olan s6zlesmeyi fesih yetkisi, isverenin is¢inin bu davranisini
ogrendigi ginden baslayarak alti is giinli gectikten ve her halde fiilin gerceklesmesinden
itibaren bir yil sonra kullanilamaz. Ancak iscinin olayda maddi ¢ikar saglamasi halinde
bir yillik siire uygulanmaz (is Kanunu Md.26). Bunun yani sira isveren bdyle bir durumda,
adayin is gorlismeleri sirasinda vermis oldugu bilgilere dayanarak yaptigi islemler
nedeniyle bir zarara ugramissa bu zararlarin tazmini icin de dava acabilir.
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