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ı. "Kişilik Hakları" Kavramı

Kişilik hakları, kişinin fiziki varlı~ı, hayau, vücut bütünlü~ü sa~Iı~1 gibi maddi,
şeref, haysiyet, özel hayaU, ismi ve resmine ilişkin olarak manevi, ticari sırları ve kredi
itibarı gibi iktisadi dc~erleri üzerinde sahip oldu~u haklarıdır. Oi~er bir ifadeyle kişilik
hakları; kişinin maddi, manevi ve iktisadi bütünlü~üne ilişkin olarak, fiziki ve vücut
varlığı, ismi, resmi özel hayaU, toplum içinde kazandı~ı şeref, haysiyet ve itibarı
üzerindeki haklardır 1.

Kişilik hakları kişiye ait tekelci ve mutlak bir hakur. Bu haklar aynı zamanda
vazgeçilmez ve devredilmez haklardandır. Kişi, kişilik hakkının sahibi olarak kişisel
değerleri üzerinde başkalarından ba~ımsız ve özgür bir egemenlik hakkına sahiptir.
Kişilik haklannın tecavüzü halinde kişi, bu haklarına saygı gösterilmesini, kişisel
değerlerine dokunulmamasını talep etmek yctkisine sahiptirlo

1Zevkliler, sh. 407; Kaplan 1., sh. 4 vd'.

2Zevkliler, sh. 408.
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i
Kişilik haklan, hem kişinin bizzat kendisine karŞı (MK. m. 23), hem de üçüncü

kişilere'karşı (MK. m. 24) korunmaktadır.
i
İş ilişkisinin temelini teşkil eden hizmet akdi, işveren ile işçi arasında kişisel

birlik ilişkisinin kurulmasını sağlar. Hizmet akdinin taraflanndan biri olan işçi, işverene
bağımlı ve onun talimatlan doğrultusunda onun işyerinde verilen işi gördüğü için,
özellikte ferdi iş hukukunda, işçinin kişilik haklarının korunması da büyük önem
arzetmCktediJ3 .

i
'1. GenelOlarak Kişilik Haklarının Korunması
i

1. GenelOlarak
i
Özel Hukuk alanında kişilik haklannın korunması son senelerde büyük önem

kazannııştır. Özellikle şeref ve hasyisete yönelik sözler sarfedilmesi kişinin ismi, resmi
ve özel hayatına ilişkin bir "değer yargısı" ve "gerçek olmayan vakıa iddiası" gibi
nedenlerle kişilik haklarına yönelik saldınlara karşı MK.nunun 24 ve 24a ve BK.nunun
49. maddesi uyarınca açılan maddi ve manevi taı:minat davalanna günümüzde sıkça
rastl~ın'ılmaktadır. Ancak kişilik haklarının korunması sadece şeref ve haysiyete ve özel
hayata: yönelik saldırılarda, kişi hürriyetlerine karşıyapılan özelikle tehdit, şantaj,
hürriy~hin kısıtlanması, kaçırma gibi durumlarda, meslek sırlannın ihlali durumlannda da
söz konusu olmaktadır. Ceza Kanununun 448 vd.; 456 vd; 179-192, 195-200,480-490.
maddelerindeki düzenlemeler, işte bu kişilik hatlarının bu yönlerinin korunmasına
ilişkindir.

i
iKişilik haklannın ihlali sadece kişinin özel yaşantısındaki ilişkilerinde olmayıp,

çalışma hayatında da yani işyerinde de mümkündür., .

12. Mevcut Kanuni Düzenleme .

: Kişilik Haklan 1982 Anayasasının "Temel Haklar ve Ödevler" bölümünde (m. 12-
16) .)e "Kişinin Hak ve Ödevleri" bölümünde. (m. 17-40) düzenlenmiştir. Ceza
Kanu~unda da şahısların beden bütünlüğüne (CK. m. 448-456 vd.), hürriyetlerine (m.
175-192,201), şeref ve haysiyetlerine (m. 480 vd), sırlarına (m. 195 vd) karŞı yapılacak
tecavazlere ilişkin mücyyideler hükme bağlanmışur.,

; Özel hukuk alanında kişilik haklannın korunmasına yönelik olarcık Medeni
Kanunun 23, 24, 24a ve 25. maddellerinde düzenlenme yapılmıştır. MK.nun m. 24/1 e
göre, i"Hukuka aykın olarak şahsiyet hakkına tec2.VÜZedilen kişi, hakimden, tecavüzde
bulunanlara karŞı korunmasını isteyebilir". O halde fertlerin kişilik değerlerinin haksız
tecavÜze uğraması şahsiyet haklarının korunmasıııda dikkate alınacak temel unsurdur4.
Kişiliğin, kişinin kendisine karşı korunmasına ilişkin MK.nun 23/II, fıkrasında ise,
kişiliJc haklarının vazgeçilmez ve devredilemez nitelikte olduğu belirtilmiş, ancak bu
değerlerin kanuna ve adaba uygun surette sınırlandırılabileceği öngörülmüştür. Kişiliğin
dışa lkarşı korunmasını düzenleyen temel norm niteliğindeki MK.nun 24. maddesi
hükmünde de, kişilik haklannın sözleşme ilişkisi dışında, yani haksız tecavüzlere karşı

i '
r

3K~pıan T., (Fesih Hakkı) sh 5; Kaplan T., sh. 2H.
4 iFrank. sh. 1 vd.,

i
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korunması hususu düzenlenmiş ve 24/a maddesinde hukuka aykırı tecavüze karşı ilgili
kişinin açabileceği davalar hükme bağlanmıştır.

Borçlar Kanununun m. 19-20, 45, 46, 48, 49 vd. 52. maddeleri de kişilik
haklarının haksız ve hukuka aykırı fiillere karşı korunmasına ilişkindir. Ayrıca MK. m.
23/11 de getirilen özel kurala benzer nitelikte özel kaideler hizmet sözleşmelerinin
düzenlenmesi ve sona erdirilmesi konusunda da getirilmiştir. Örneğin BK. m. 343 e göre,
bir hizmet akdi, bir tarafın yaşadığı müddetçe yahut on seneden fazla bir zaman için
yapılmış ise işçi, bunu on sene geçtikten sonra her zaman ve bir aylık ihbar süresine
uymak şartiyle tazminat vermeksizin, her zaman feshedebilir. Bu madde ile kanun
koyucu, hizmet akdinin süresinin kişilik haklarını zedeleyecek kadar uzun bir süre5
kararlaştınlması halinde, işçiye bu akdi sona erdirme imkanı tanımıştır. Yine rekabet
yapma yasağına ilişkin olanık konulan BK.nun 348 ve 352 maddelerinde işçinin iktisadi
geleceğinin hakkaniyete aykın olarak tehlikeye girmesini önlemek için sınırlamalar
getirilerek, işçinin şahsiyet haklarının mali açıdan zarar görmesi engellenmeye
çalışılmıştır.

BK. m. 332'de de işverenin işyerinde işçinin sağlığını koruma, iş güvenliğini
sağlama borcu yer almıştır. Aynı şekilde çevreyi koruma konusu da, işçiyi koruma ile
yakından ilgilidir. Genç bir hukuk dalı olan Çevre Koruma Hukukunda yer alan ve teknik
gelişme ile ortaya çıkan örneğin çevre kirliliği, tehlikeli maddelere ve ışınlara karşı
korunması hakkı, aynı tehlikelerle karşı karşıya olan işletmenin işçileri, diğer çalışanları
ve işletme dışındaki eşyalar içinde geçerlidir. Bu nedenle çevre kirliliğine karŞı koruma
kanunlarında ve bu korumaya ilişkin düzenlemelerde işçiyi korumaya yönelik hükümlere
de yer verilmiştir6.

İş Kanununun 73. maddesinde de bütün iş ilişkilerinde işverenin işçiyi gözetme ve
koruma borcu düzenlenmiştir.

III. İş Hukukunda İşçinin Kişilik Haklarının Korunması

ı. İş Hukukunda Kişilik Haklarının Korunma Nedeni

İş Hukuku alanında da, hizmet ilişkisinden doğan ve işçinin şahsiyet haklarına
ilişkin sorunlar ortaya çıkabilir. Bu sorunların nedenleri işçinin iş münasebetindeki
durumundan yani işçinin işverene tabi olarak, onun işyerinde ve onun talimalIarı
çerçevesinde çalışma borcundan kaynaklanır.

İşçi ile işveren arasındaki hizmet sözleşmesi, işçiyi işverene hem kişisel hem
ekonomik açıdan bağımlı kılar. Bu bağımlılık hizmet sözleşmesi neticesinde ortaya Çıkar.
Kaide olarak iş görme ediminin işçinin kendisi tarafından yerine getirilmesi gereği (BK.
m. 320/1) hizmet ilişkisinde işçinin işverene kişisel bağımlılığını ortaya çıkaran en
önemli faktördür. Hizmet sözleşmesi gereği İşçi, işverenin işyerine ve işin görülmesine
yönelik (örneğin çalışma saati, çalışma yeri, çalışma düzeni) talimatlan doğrultusunda iş
görme edimini yerine getirmekle mükelleftir.

5Ekonomi, sh. ı64.

6Zollner, sh. 308; Omeğin Parlayıcı ve Patlayıcı Maddeler Tüzüğü.
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li,1Çininiş görme edimi karşısında işverenin ücret ödeme borcu vardır. Işçinin ücret
alaca~ı, ~şverene karşı ekonomik ba~ımlılı~ını ortaya çıkarır. Kişisel ba~ımlılık yanında
işçinin ~şverene ekonomik ba~ımlılı~ı da iş ilişkisi için ayırdedici bir unsur olarak
görülmeJctedir. Ekonomik ba~ımlılık kavramı üzerind;ıki görüşlerde birlik yoktur. Klasik
görüşe göre7 ekonomik ba~mlılık ücret b~ımlılı~ı ile eşde~er sayılmaktadır. Di~er bir
görüş ise, ekonomik ba~ımlılı~ı, işçinin üretim araçları üzerindeki mülkiyet veya tasarruf
gücünüıi olmaması anlamında yorumlamaktadırS.

, i

Hizmet aktini diğer akiüerden ayıran bu b~ıınlılık unsuru9 ve iş ilişkisinin özel
şarüanJ işçinin de~işik kişisel de~erlerini işverenin hakimiyet sahasına getirmesine yol
açmaktadır. İşveren aralarındaki iş aktinden dolayı işçinin kişisel de~erlerinden
yararlanmaktadır. Işçinin iş münasebeti içinde, işverc:ne bağımlı olarak iş edimini şahsen
ifa il~ yükümlü oluşu. MK.nun 23/II hükmünde yer alan kanuna uygun
sınırlandırmalardan sayılmaktadır.

i,İşte hem işin bizzat işçi tarafından ifası bor,:u nedeniyle kişisel açıdan, hem de
ücret nedeniyle ekonomik açıdan işçinin işverıJne bağımlı olması, onun kişisel
de~erlerinin ve iktisadi varlıklarının işverenden gelebilecek muhtemel tehlikelere karşı
korunmasını zorunlu kılmaktadır.

lı. işverenin işçinin Kişilik Haklarını, Koruma Borcu

i İşverenin bu borcunun kanuni mesnedini İş Kanununun 73. maddesi Hükmü ile
Borçlar Kanununun 332. maddesi hükmündeki düzenlemeler teşkil etmektedir. .

i Hizmet akdinde insan emeği ve işçinin şat,sen görmesi g,ereken hizmetin akdin
esaslı unsurlarını teşkil etmesi, onun borç doğunın diğer borç ilişkilerinden farklı bir
sözıeŞme olarak düzenlenmesi gereğini ortaya koymuşturlO. Zira burada işçinin sadece
hizmet ilişkisinden doğan maddi kazancının değil. aynı zamanda onun kişiliğinin de
korunması dU,rumu söz konusu olmaktadır. Hizmet akdinin, işçinin kişili~ine bağlı
sürekli bir akit olma niteliği ve özelliği, işçinin !.adakat borcuna karşılık, işverenin de
işçiyi koruma ve gözetme borcunun bulunmasına yol açmaktadırll.i . .

i İşverenin işçiyi işyerindeki çalışması sırasında işletme tehlikelerine karşı koruma
ve gpzetme borcunu düzenleyen İş Kanununun 73. maddesine göre, işveren işyerinde
işçilerin sağlığını ve iş güvenliğini sağlamak için gerekli tedbirleri almak, bu husustaki
şartlıın sağlamak ve araçları noksansız bulundurmalda yükümlüdür.

i . ,

ı İşçinin korunmasına yön~lik BK.nun 332. maddesinde, işverenin işçiyi işletme
tehl kelerine karşı koruma ve bunun için gerekli önlemleri alma, sağlıklı bir çalışma
ortahıı sağlama, işçi kendisi ile birlikte oturuyorsa sağlığına uygun yatacak bir yer temin
etm~ borçlarının bulunduğu hükme bağlanmı~ur. Görüldüğü gibi hükmün önleyici

i
i7Nikisch, sh. 30; Hueck-Nipperdey i. sh 26; Çelik. sh 17.
i .

8Schwarz-Löschnigg. sh, 118 dipn 4 de zikredikn mahkeme kararları.
i -

9An.Mah. 26-27.9.1967 E. 1963/336, K. 1967/29 (RG. 19.10,1968, 13031)
ilOlIueck-Nipperdey I, sh. 25; Çelik, sh. 70. Feyı:ioğlu, sh. 368.
i .

11Ayrtntılı bilgi için bkz. Kaplan T.. sh. 23 vd.; 28 vd.

i
i
i
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nitelikte oluşu, etkisini işverenin sorumluluğunun temelini teşkil etmesinde
göstermektedir.

Borçlar Kanununun 332. maddesinin kaynağını teşkil eden tsviçre Borçlar
kanununun (OR) 339. maddesi ise, 1972 yılında yapılan revizyonla değiştirilerek, bugün
yürürlükte olan Art. 328/1 de yer alan yeni bir düzenleme getirilmiştir.

Bu yeni madde hükmünde, işverenin işçiyi koruma ve gözetme borcu, işçinin
hayat, sağlık ve vücut bütünınğünün korunması yanında onun şeref ve haysiyetinin, özel
ve gizli hayat alanlarının, mesleki itibarlarının korunmasını, yani işçinin kişilik
haklanm da kapsayacak şekilde düzenIenmi.ştirl2. Böylece söz konusu 1. fıkra hükmünde
MK.nun 24 ve tsviçre Medeni Kanunu (ZGB) Art. 28 hükümlerindeki kişiliğin
himayesine ilişkin genel kural yanında, işçinin kişilik haklannın iş ilişkisi içinde
korunması işverenin sözleşmeden doğan koruma ve gözetme borcu çerçevesinde özel
olarak hükme bağlanmışurl3. Ayrıca 1.7.1993 tarihinde yürürlüğe giren 19 Haziran 1992
tarihli (Datenschutzgesetz) Bilgisayar Verilerine Karşı Korunma Kanunu ile birlikte
yürürlüğe giren OR'ın 328 b. maddesi hükmü ile işverenin işçi hakkında sadece iş
ilişkisine ilişkin bilgisayar verileri toplayabileceği ve bu bilgisayar verilerinin hizmet
sözleşmesinin ifası için kullanılabileceği hükme bağlanmışur (OR Art. 328)13a.

BK. 332 madde hilkmünde ise, işçinin çalışması esasında karŞılaşacağı tehlikelere
karşı korunması gözönünde tutulmuş ve işverenin bu tehlikelerin sebebiyet verdiği
zararlardan dolayı sorumluluğu, önleyici nitelikte kurala bağlanmıştır. Bu durum; işçinin
sağlık ve vücut bütünlüğü gibi kişisel varlığının Medeni Kanunun 23 vd. maddeleri
dışında lşK. ve SSK gibi Kamu Hukuku kurallanyla korunmasına yol açmışur. tşK. 73
ve SSK. 26. maddelerinde, işçinin sağlığını koruyucu önlemlerin işverence alınmasının
yükümlülüğü hükme bağlanmıştır. Ayrıca Işçi Sağlığı ve Iş Güvenliği Tüzüğünde de
Koruyucu önlemler düzenlenmiştir.

Görüldüğü üzere işçiyi korumaya yönelik temel normlan getiren gerek tşK. m. 73
gerekse BK. m. 332 de işçinin kişilik haklannın korunmasına ilişkin özel bir düzenleme
yoktur. Ayrıca mehaz tsviçre Borçlar Kanunundaki gibi bir değişiklikte yapılmamıştır.
Ancak kanun koyucu bu maddelerde kişilik haklarını oluşturan işçinin yaşam, vücut
bütünlüğü ve sağlığının korunacağını hükme bağladığına göre, işveren yine kişilik
haklarının bir parçasını oluşturan işçinin ahlaki değerlcrine saygı gösterilmesini maddi ve
manevi bütünlüğüilün, şahsi ve mcsleki şeref ve haysiyetinin işçiye ait gizli kalması
gerekli sırlann korunmasını sağlayıcı tedbirlerin alınmasından da yükümlü ve sorumlu
olacaktırl4. Fikrini açıklamak ve sendikal örgütlere katılmak açısından serbestçe
davranabilmek de işçinin kişilik haklannın geniş anlamda korunmasının bir parçasını
teşkil edebilir. İşverenin işçinin kişilik haklarına yapılacak hcr türlü tecavüze karşı
koruma yükümlülüğünün kapsamına, sadece hizmet sözleşmesinden doğan haklan değil,
iş ilişkisi çerçevesinde ortaya çıkabilecek tecavüzlere karŞı da; örneğin işçiyi amirierine,

12Schweingruber. Art. 328. N.2; Ulusan. sh. 22.

13Schweingruber. Art. 328 N.2; Frei sh. 46 ve 61 vd.; Brühwiler. Art. 328 N. I. sh. 189.

13aBrühwiler, Art. 328b. .

14Koruma ve Gözetıne Borcunun Hukuki Niteliğine lIişkİn görüşler hakkında bkz. Kaplan.
T., sh. 27 vd.
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j
beraberçalışu~ı kişilere ve üçüncü kişilere (örne~in, müşterilere, müteahhitlere) karşı

koruma ~dagirebilirlS.
iDiğer taraftan İş Kanunlarında işçiyi kc-ruma nedeniyle getirilen başka

düzenlemelerde de amaç, işçinin sağlığının ve kişilik hillannın korunmasıdır. örneğin
yeterince dinlenme süresi vermek, uygun çalışma crtarnı ve temposu sağlamak için iş
sürelerinin düzenlenmesi bir rastlanU olmayıp, bunlann hepsi işçinin sağlığı ve kişilik
haklaruun korunması amacına yöneliktir.,

~_ tşçinin Ablaki Değerlerinin Koruııması
i'İşveren; işyerindeki işçileri. amirIerinin, arkadaşlanrnn ve üçüncü kişilerin ahlaki

değerlere aykın davranışlanna karşı koymak ve rahatsız edilmelerini önleyici tedbirler
almakla da yükümlildür16. Örneğin işveren işyerinde kadın ve erkek işçiler için ayn
giyinme bölümleri yapmalıdır (İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği Tüzüğü m. 40, 41).

iıb- tşçinin Maddi ve Manevi Vücut nütünlügünün Korunması

i İşveren işyerinde işin görülmesine ve işçinin davranışlanna ilişkin bir takım
düzenlemeler getirebilir. İşçi işverenin bu talimaılımna uymakla yükümlüdür. Ancak bu
talimatlar ve getirilen düzenlemeler işçinin maddi ve manevi bütünlüğüne aykın olmaz.
Öme~in, İsviçre İş Mahkemesi bu konuda verdiği bir karannda işverenin bildirim li
fesihte, fesih süresi esnasında işçinin çalışmasını istemeyip, günde dört defa kendisine
gözükmesini talep etmesinin, işverenin koruma borcuna aykın olduğunu bel irlm iştir 17.

i Yine işçinin siyasi düşüncelerini açıklama ve sendikal örgütlere kaUlabilme
serbestisi, işyerinin çalışma düzenini bozmadığı siirece söz konusudur. Yoksa örneğin iş
saati! esnasında, bu konular hakkında konuşması veya dinlenme saatlerinde çalışma
arka~ıanm ı:-cıhatsızCdecek boyutlara ulaşacak şekilde görüşlerini açık1aması18 işverenin
kişilik haklanm koruma borcunun kapsamına girrrıez.

i İşverenin işçilerin sağlığını koruyucu tedbirleri almak yükümlülüğüne, sigara
içilmesine karşı koruma konusu da girer.

ii İşyerinde sigara içme yasağının, işçinin şahsiyet haklarını ihlal edip etmediği
hususu önemlidir. Ancak bugün beş veya daha fazla kişinin bulunduğu ortamda sigara
içilıpesini yasaklayan 7.11.1996 tarih ve 4207 sayılı ya<;ahükümleri karşısında işyerinde
sigıp-a içme yasağı kanuni temele kavuşmuştur. Aynca işyerinde sigara içilmesi için bir
yerltahsis edilmişse veya işyerinin niteliği itibariyle getirilmiş bir yasak söz konusu ise
bu Şahsiyet haklanna aykırılık teşkil etmez.

IS'Rehbinder, Art. 328, N. 4.
i16Staehelin, Art. 328, N. 2, 5; Rehbinder, Art. 328, N. 4.

171 •.Staehelın, Art. 328, N. 2, 6; ZR 74, 75, N. 69. sh. 210 ff.

18;Rehbinder, Art. 328, N. 7. .
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Işverenin işçilerin işyerinde şahsiyet haklannı koruma borcu, iş hukukundaki eşit
davranma ilkesinin hukuki nedenini teşkil eder1 9. Eşit davranma borcu veya eşit işleme
tabi tutma ilkesi, kaideten birden fazla kişinin bulunduğu ortamda söz konusu olup, eşit
durumda bulunan kişilere hakkaniyet esaslanna göre eşit olarak davranmaktır20.
Anayasanın ıo. maddesinde yer alan genel eşitlik ilkesi, İş Hukuku uygulamasında da
geçerlidir. Örneğin işveren dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşünce ve kanaat bakımından
işçiler arasında farklı işlem yapamaz. Ancak eşitlik ilkesini Anayasada belirtildiği
genişlikte İş Hukukunda uygulamak mümkün değildir. İş Hukukunda eşit davranma
ilkesini, aynı çeşit işlerde ve aynı verimle çalışan işçilere, gerek çalışma şartlan gerekse
sosyal yardımlar ve ücret açısından eşit olarak davranmak şeklinde anlamak gerekir.

i

Hizmet sözleşmesi sadece iş görme edimi ile ücret ödeme ediminin söz konusu
olduğu bir sözleşme değildir. Işveren sadece ücret ödemekle yükümlü olmayıp, işçiye iş
vermekle de yükümlüdür. Işçinin çalışmak istemesine rağmen işveren tarafından iş
verilmemesi, koruma borcuna da aykın bir davranıştır21. Zira işverenin işçinin kişiliğini
koruma borcu, çalışmak isteyen işçiye iş verme yükümlülüğünü de beraberinde getirir.
Özeııikle, tiyatro sanatçısı, sporcu, ticari mümessil veya ,özc1 mesleklerde çalışan
operatör, bilim adamı, teknik uzmanlar gibi özel bir meşguliyeti gerektiren işlerde çalışan
kimselere uzun zaman, çalışmak istemesine rağmen işverence iş verilmemesi; iş
arkadaşlan ve amirIeri nezdinde şimdiye kadarki çalışmasının değersiz olduğu ve bu
nedenle işverenin o işçinin çalışmasını kabul yerine ücretini ödemeyi tercih ettiği yolunda
bir intiba verilebilir. Ancak bu durum her çeşit işçi için söz konusu olabilir. Işçiye iş
verilmemesi her işçiyi üzebilir ve bu durumun uzun süre devam etmesi şahsiyet haklanna
tecavüz olur22. Iş banşını da tehdit eden bu davranış, aynca hizmet sözleşmesinin de
ihlali niteliğindedir (lşK. m. 16/In.

c- İşçinin Şeref, Haysiyetve Özel Yaşamının Korunması

İşveren işçiye karşı onur kıncı sözler söylememeli ve ona işyerinde üçüncü kişiler
ve diğer çalışan işçiler tarafından hakaret edilmesine de müsaade etmemelidir23.

İşveren işçinin özel hayatına kanşmamalı, onun işyerinde danışma bürosuna
verdiği bilgileri almamalı ve özel yaşamına ilişkin bilgileri üçüncü kişilere de
vermemelidir. Ancak işveren çalışma belgesinin dışında, işçinin ilerlemesine engel teşkil
etse bile gerekli bilgileri, eğer özeııikle itimat edilen bir işyeri yönünden önemli ise,
üçüncü kişilere verebilir. Ancak işverenin işçisi hakkında vereceği bilgiler gerçekleri
yansıtmalı, aynca işçinin işverenine güvenerek anlattığı örneğin ailevi sırlan veya daha
önce aldığı cezalarla ilgili hususlan başkalanna açıklamamalıdır. Işverenin işçi hakkında
vereceği bilgiler sadece Çalıştığı iş ile ilgili kaabiliyeti ve davranışlan hakkında olmalıdır.
Işçinin kendisi için faydalı olan ve işverene herhangi bir zarar vermeyecek nitelikte

19Rehbinder, Arı. 382, N. 8.

20 HueckINipperdy, i sh. 417 vd; Nikisch I, sh. 489 vd; Söllner, sh. 269; Zöllner, sh.
145; Ekonomi, sh. 156; Çelik sh. 133; Tuncay, sh. 32; Tunçomağ, sh 144;
Narmanoğlu, sh. 223.

21 Vischer, sh. 348

22Rehbinder, Arı. 328a 1ı.
23Staehelin Arı. 328 N. 6, e.
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İşçi Hakkında Düzenlenen Personel Dosyalar;nda
Bilgisayarda Toplanan Bilgilerin Muhtevası

i
i
i
i

bulunan bilgileri istemesi halinde, bu bilgileri vennek işveren için sadece bir hak de~il,
aynı zartıanda bir yükÜITılülüktür24.

i 'iV. İşçinin Kişilik Haklarının Dosyıı ve Bilgisayarda Toplanani Bilgilere Karşı Korunması .

Dosya ve bilgisayarda toplanan bilgilere karŞı işçinin kişilik haktannın korunması
son zamanlarda genellikle Batı ülkelerinde bu husustaki düzenlemelerin konusunu teşkil
eunektMrr. Amaç, işçinin kişilik haklarının işçi hakl:ında toplanan bu bilgiler vasıtasıyla
zedelerimesinin önlenmesidir.

i
İşveren imkanları mevcutsa işyerinde çalışan işçilerin kimlikleri, kaabiliyet ve

beceriieri işe uyum ve verimlilikleri konusundaki bilgileri, daha sonra gerektikçe
işyerinde kullanmak üzere dosyalarda veya teknik imkanları mevcutsa bilgisayarda
toplarrtak hakkına sah~ptir. Bu konuda hukuki bir engel de mevcut de~ildir25. Ancak
işveren söz konusu bu bilgilerin işçilerin kişilik haklarını rencide edecek şekilde
kuııan~lmasını engellemekle yükümlüdür. Zira işçilere yönelik bilgilerin hazırlanışı
işçiıerln kişilik haklarını tehlikeye sokacak durumları da beraberinde getirebilir. Özellikle,
yanlışlbilgilerin elde edilmesi veya verilmesi, yetkisiz kimselere bilgilerin verilmesi ve
bu bilgilerin yazılmasıtehlikelidir. Bu tehlike doğnı olmayan abartılmış veriler hakkında
ve ve*lerin gaye dışı kuııanılması durumunda da söz konusudur. O halde hangi bilgilerin
ne gaye ile ve hangi sosyal nedenlerle ve kimin tarafından toplanacağı fişilik haklarının
ihlalitiin tesbiti açısından önem at7-cder26.

i Bilgisayar verilerinin korunması sadece 'ıerilerin yahutta verilerin sahibinin
koru~ması değildir. Korumanın temel unsuru, ilgili kişinin kişilik haklarıdır2?

lı.
i
i Özellikle kamu kuruluşlarında ve büyük işletmelerde, personele ilişkin ve iş için

önemli olan bilgilerir. teknik aletler yardımıyla imıre tarafından, işin görülmesi amacıyla
kuılahılmak üzere titiz bir şekilde bir araya getirilmesi mümkündür.
. i

i İşveren işçi alırken, ~şçinin işe elverişli olup olmadığını belirl~mek amacıyla bir
takıl"fl sorular yöneltebilir. örneğin işveren, işçinin öğrenim durumu, daha önce çalıştığı
yerler, iş bilgisi, kaabiliyeti, işe uyum gibi mesleki bilgileri ve yaş, cinsiyet, tabiyet,
aile durumu ve sağlık gibi genel bilgileri bir dO:iyada toplamak veya teknik imkanları
mevcut ise bilgisayara yüklemek hakkına sahiptir. Ancak bu bilgiler sadece belirtilen
konularla sınırlı olmalıdır. Aynca bu bilgilerin kııııanımı kanun, toplu iş sözleşmesi ve
hizıJet akitlerinde getirilen yükümlülüklere 'aykın 01amaz28.

! '

i
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24 'Stachelin Art. 328. N. 2.9.
i

25Rehbindcr Art. 328 N. 13.
26 iFrci. sh. 91 vd.
27 iFırei. sh. 93.
28Schwarz-Loschnigg sh. 608.
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Burada üzerinde durulması gereken di~er önemli bir nokta da, işverenin işçiyi işe
alırken işe elverişliliği açısından bilgi edinmek üzere sorduğu veya doldurulmasını
istediği personel bilgi formlarında yer alan soruların kişilik haklarını ihlal edip,
ebneyece~idir. İşverenin istihdam edeceği kişi hakkında bilgi edinme hakkı vardır. Işçi de
dürüstlük kuralları çerçevesinde sorulan sualleri do~ olarak cevaplamak zorundadır.
Aynca işçi, hizmet aktinin ifası için gerekiyorsa işveren sormadan da bu hususları
açıklamakla yükümlüdür. Işçinin, iş görme ediminin ifası açısından önemli olan
konularda, işvereni yanılUcı bilgi vermesi veya açıklama yapması halinde lşK. m. 17/Ila
göre işverenin hizmet aktini fesih hakkı doğar. Işverenin sorma hakkı işçinin de açıklama
zorunluluğunun sının kişilik haklarıdır. Kişilik haklarını korumaya yönelik hükümlerde
yer alan bide, kişilik haklarının ihlal edilmemesidir. Kişilik hakkı kişiliğe saygı ve
onun serbestçe geliştirilmesine ilişkin kapsamlı bir bütünlük ifade eden subjektif bir
haktır. Kişiliğin korunmas'ı, işçinin kendisinin rahat bırakılması hakkını da kapsar.
Işverenin soru sorma hakkının sınırlan, genelolarak kişilik haklarının korunması
ilkesinden çıkartılmaktadır. Sonuçların hukuken caiz olup olmamasının
değerlendirilmesinde, işçinin kişilik haklarının korunmasındaki menfaau ile, işverenin de
işçi hakkında bilgi edinme menfaatı arasındaki denge gözönünde tutulmalıdır. Sonuç
olarak da, işveren sadece işyeri ile veya yapılacak işin ifası için gerekli olan sualleri
sorabilir. Işçi ise sadece hizmet ediminin ifasını engelleyecek durumlan işverene
bildirmekle yükümlüdür28a .

Soru sorma sınınnın aşılması nedeniyle işçinin şahsiyet hakları tecavüze uğrarsa.
işveren sözleşmeye aykın davranmış sayılır veya iş ilişkisinin kurulmasında sözleşme
öncesi kusur (Culpa in contrahendo) nedeniyle tazminat ödemekle yükümlü olur. Aynca
bunun yanında BK. m. 41'e göre haksız fiil nedeniyle işçinin tazminat taleb eUne hakkı
vardır. Ancak işçinin bu talebi pratik olarak'bQyük bir önemi haiz değildir. Önemli olan
işçinin sorulan sorulara eksik veya yanlış cevap vermesi durumunda, işveren tarafından iş
aktinin iptal edilip edilmeyeceğidir.

Ilke olarak işçinin yalan söyleme hakkı mevcut değildir. Diğer taraftan gerçeğe
aykın olarakveya eksik olarak cevaplandmlan her soru için işverenin iş aktini iptal ebne
hakkı söz konusu olamaz. ışverene bu hakkı tanıyabilmek için sorulan sorulara verilen
cevapların aşağıdaki nitelikte olması gerekir:

- Sorunun caiz olması.

-Işçinin soruya bilerek, kasden bilinçli olarak cevap vermiş olması.

- Işçinin sustuğu olayın, işverenin onun işe alınması kararında etkili olacağını
bilmesi veya bilmesini gerektirecek nitelikte olması.

- Cevap verilmeyen olayın işçinin işe alınmasında etken olması.

Bu şartlar hep birlikte bulunmuyorsa işveren ne hizmet sözleşmesini feshedebilir,
ne de sözleşmenin kurulmasındaki kusur nedeniyle işçiden tazminat talep edebilir.
Işveren, işçi işe başlamadan hizmet sözleşmesini feshederse, fesih başlangıçtan itibaren,

28a Schaub. sh. 120; Aynca bkz. Eyrenci sh. 249 vd.
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i
geriye yönelik olarak (ex tunc) etkisini gösterir. Hi;~met akti uzun yıllar hiç ihtilafsız
devam etmişse, artık iptal söz konusu olamaz29.

ı!verenin işçinin kimliğine ilişkin adı-soyadı, doğum tarihi, ikametgah adresi gibi
sorulması mümkün olan soruların dışında sor2-.bileceği sorular aşağıdaki gibi
grupl~nlabilir.

J. Mesleki Geçmişi

378

iİşe ginnek isteyen kimse kendisine yöneltilen mesleki durumu, diplama ve sınav
notlan) önceki çalışma durumu, askerlik görevini yapıp yapmadığı veya ne zaman
yapac~ına ilişkin soruları gerçeğe uygun olarak cevaplamak zorundadır. Yanlış veya
eksik cevaplar verilmesi kural olarak hizmet aktinin iptal edilmesine neden olur.

i .. .
b. Ucret Miktarı
i
İşçi şimdiye kadar aldığı maaş veya ücrete ili~,kinsorulan da gerçeğe uygun olarak

cevaplamalıdır. İşçi işverenle ücret pazarlığında durumunu zayıflatmamak için, bilerek
daha öhceki işte yüksek ücret aldığı şeklinde yanıltıı~ı beyanda bulunursa, işveren sadece
ücret :beyanını kabul etmemekle kalmayıp, iş akti yapılmışsa, bu nedenle akti
feshedilebilir. Alman Federal İş Mahkemesi bir karannda işçinin bu beyanına ilişkin
olaraki şimdiye kadar alınan ücrete ait bu cevabını, ~;irmek istenilen iş için bir önem ifade
etmiyorsa ve aynca işçi de kendiliğinden asgari ödenmesi gereken ücret olarak taleb
etme~işse, geçerli saymıştır30.

i ..ic. Sendika Uyeliği .

i Sendika üyeliği hakkında sorulan sorular luıide olarak caiz değilduJ 1. Aynca bu
tip suatler An. m. 51 de güvence aluna alınan sendika özgürlüğü ilkesi ile, Sen. K m.
31 deJyer alan işçiler arasında işe giriş ve hizmet akitlerinin sona erdirilmesinde sendikalı-
sendilmSlz işçi aynmı yapılamayacağına ilişkin ilkeye aykındır.

ii d. Evlilik

i Özellikle kadın işçilere karşı yöneltilen kısa süre içinde evlenmek isteyip
istemediklerine ilişkin sorular caiz olmadığı gibi, verilen yanlış cevaplarda herhangi bir
hukuki sorun doğurmaz.

ii e. Hastalık

i Sağlık durumuna ilişkin sualler sadece i~letmedeki diğer işçiler, işyeri ve işin
nitel.iği açısından önemli olduğu takdirde sorulabilir ve cevaplandırılır. Örneğin, "son
senelerde, çalışmanız öngörülen işin görülmesini ~ngelleyecek nitelikte, ağır veya kronik
bir hastalık nedeniyle çalışamayacak hale geldiniz mi?" şeklinde bir sualin sorulması

i
29 i .Schaub, sh. 120.
30aAG, AP 25 zu ~ 123 BGB = DB 84, 298; Schaub, sh. 120.
31 iS.chaub, 121.

i
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geçerli olup, işe ginnek isıeyen kimsenin ,de bu soruyu doğru olarak cevaplandınnası
gerekir.

r- Dini ve Siyasi Görüşü

İşe girmek isıeyen kimseye dini ve parti üyeliği konusunda kural olarak sual
sorulamaz. Zira herkes dini inanç, kanaaı ve düşünce özgürlüğüne (An. m. 24, 25) ve
siyasi parti içinde siyasi faaliyeltc bulunma hakkına (An. m. 67) sahiptir.

g- Hamilelik

Hamilelik konusunda soru sonnak, önceleri Alman Federal İş Mahkemesi
tarafından kaide olarak işyeri dikkate a1ınmaksızın geçerli kabul ediliyordu32. Eğer işçi
hamile olduğunu biliyorsa bu durumu söylemek zorundadır. Ancak lahmin ediyorsa bunu
söylemek durumunda değildir. Kadın-erkek arasında cinsiyet ayrımı yapılmaması
düşüncesiyle bu tür sual1erin sorulması caiz sayılmamaktadır33. Ancak söz konusu
işyerine sadece kadın adayların alınması düşünülüyorsa34 veya qiteliği itibariyle hamile
bir kadmın yapamayacağı bir iş söz konusu ise, örneğin spor hocahğı, mankenlik gibi,
hamile olup olmadığı sorulabilir. Hamilelik ıesti ise talep edilemez. Belirtilen durumların
dışında, kadın müracatçıya hamile olup olmadığı şeklinde sual sorulması ülkemiz
tarafından da onaylanan "Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi
Sözleşmesi"nin ll. maddesine aykındır35. .

h- Özürlülük Durumu

Özürlülük durumuna ilişkin suallerin gerçeğe uygun olarak cevaplandınlması
gerekir. Aksi takdirde kasıllı hile nedeniyle iş aktinin iptali söz konusu olabilir36.

i- Malvarlığı Durumu

Özellikle yöneıicilik veya ilimat gerekıiren görevlerde örneğin şube müdürü,
banka veznedan gibi isıihdam edilcceklere mali durumlarına ilişkin sorular sorulması
geçerlidir. Daha az sorumluluk gerektiren işler için bu ıür sorular sorulamaz.

j- Güvenlik tncelemesi

Kamu işyerlerinde çalışmak için başvuran adaylar hakkında kamu güvenliği gereği,
güvenlik incelemesi yapılması, buna dair soru formlarının doldurulmasının istenmesi
hukuken caiz olup, bu husus kişilik haklarına aykınlık teşkil etmez.

32BAG AP 15 zu ~ 123 BGB (Schaub, sh. 121 dipn. 44).

33ş 611 a BGB; Schaub, sh. 121.

34BAG AP 31 zu ~ 123 BGB Schaub, sh. 122, dipn. 56.

35çelik, sh. 170; Eyrenci sh. 254; Bu konuda diğer görüşler için bkz. Eyrenci, sh. 254.

36Schaub, sh. 122.
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Genel Olarak İşçinin Kişilik HaklarlDlD Dosya ve Bilgisayarda
Toplanan Bilgilere Karşı Korunmasına İlişkin Kanuni
Düzenlemeler

Sabıka kaydının olup olmadı~ına ilişkin sorular özellikle kamu hizmetleri ve
görülecek iş için gerekli ise mümkündür. Bir kasiyere mali bir suç veya bir şoföre trafık
suçu nedeniyle hüküm giyip giymediği sorusu sorulabilir. Eğer adli sicilde sabıka kaydı
yoksa aruıy ceza almamış sayılır37.

i
2.
i
i
:İşçi hakkında, iş ilişkisinde kullanılmak üzere işveren tarafından birtakım

bilgilerin dosyalarda ve bilgisayarda toplanması, bunun kapsam ve sınırlarına ilişkin
hususların bir yasal düzenlemeye konu yapılması ülkemizde kanun koyucu tarafından
ihmal edilmiş ve doktrinde de bu konular üzerinde yc:terli ölçüde durulmamıştır.

i Ülkemizde, yabancı hukuk sistemlerinde SJn zamanlarda "Datenschutz" (Bilgi
işleme karşı koruma) başlığı altında yürürlüğe girı~n bilgisayar verilerine karşı koruma
kanurlu mevcut değildir.

i İşveren, işyerinde çalışmak üzere başlayan işçi adayları il~ işyerinde çalışmakta
olan i işçilerin, işe uygunluğunu, kaabiliyet ve becerilerini, eğitim ve öğretim
durumlarını, sağlığının söz konusu işe elverişli olup olmadığını tesbit etmek için,
başvUru sırasında sorular sorabilir ve iş ilişkilerinin devamı esnasında ise bu hususlara
ilişkin bilgileri işçinin personel dosyasında veya bilgisayarda toplayabilir. like olarak
sorulan soruların ve toplanan bilgilerin iş ilişkilerinin niteliğine uygun düşmesi veya
hizmet akdinin hükümlerinin icrası ve ifası için gerekli olması gerekir. Bir başka deyişle,
işverenin, işçiyi işe alırken veya iş ilişkilerinin devamı sırasında onun özel hayatı, şerefi
ve haysiyeti, aile ve işyeri dışındaki yaşamı ile il~;ili olarak kişilik haklarının kapsamına
giren bilgileri personel dosyasında veya bilgisaY2rda toplaması, bunları üçüncü kişilere
vennesi hukuken caiz değildir. Aksi yöndeki işv(:ren davranışı, işçinin kişilik haklarına
tecavüz teşkil edebilir Ülkemizde halen doğrudan kişilerin özellikle işçilerin, kişilik
haklarının personel dosyasında veya bilgisayarlarda yer alan bilgiler karşısında
konlnmasına dair bir özel yasal düzenleme mevcut değildir. Almanya, Avusturya ve
İsviçre gibi batı ülkelerinde bu konuda son yılla.rda çıkarılmış ve yürürlüğe konulmuş
yasal düzenlemeler buIunmaktadır38. Aşağıda bu yasal düzenlemeleri kısaca ana hatları ile
açıklamak yerinde olacaktır.

i

37' .$chaub, sh. 122; Eyrencı, sh. 255.
38~lmanya'daki 27.1.1997 t;ı;ihli olup, 20.12.1990 tarihinde değiştirilen ve son şekli ile

~.6.199 i tarihinden beri yürürlükte olan "Gesetz zum Schutz vor Missbrauch
fersonenbezogener Daten bei der Datenverarbeitung Bundesdatenschutzgesetz",
~vusturya'da 1978 tarihinden beri yürürlükte olan DaıenschutzgeselZ (DSG), İsviçre'de
1.7.1993 tarihinden beri yürürlükte olan DatcnschulZgeselZ (DSG), ıtalya'da 8.5.1997
iarihinde yürürlüğe giren (lDSG) gibi. Bu husu:;ta bkz. Baeriswyl, SJZ 93 (1997), Sa. 20.
~h. 394 vd.
i
i
i
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3. Alman Hukukunda Bilgisayarda Toplanan Kişiye İlişkin
Bilgilerin Kötüye Kullanılmasına Karşı Koruma Kanunu
(BDSG)

Almanya'daki Bilgisayarda Toplanan Kişiye Ilişkin Bilgilerin Kötüye
Kullanılmasına Karşı Koruma Kanununda (Oesetz zum Schutz vor Missbrauch
Personenbezogener Daten bei Datenverarbeitung Bundesdatenschutzgesetz - BDSO)
işçinin iş ilişkisinde korunmasına yönelik özel bir düzenleme getirilmemiş, ancak genel
olarak herkesin kişilik haklarının korunmasına yönelik genel hükümlere yer verilerek,
işçinin kişilik haklarının bu meyanda korunması sağlanmıştır. Kanunun ~ 27 ve
devamındaki kamu işyerleri dışındaki işyerlerinde, kendi amaçları do~ultusunda
bilgisayarla bilgi toplanmasına ilişkin hükümleri, hizmet ilişkisinde işçinin korunmasını
gerektiren durumlara da uygulanabilecektiJ39. Bu kanunda getirilen düzenleme ile işçi
sadece üçüne U kişilere karşı değil, işverene karşı da korunmuştur (Ş I/II BDSO). İşçi
hakkında toplanacak bilgilerin isim, adres, telefon numarası, cinsiyet, medeni hali, okul
durumu, özel bir eğitim alıp almadığı, yabancı dil durumu, sağlık durumuna ilişkin
olacağı ifade edilmiştir (~ 28 ıNr. 1 BDSO). Aynca işçinin personel dosyasını görme ve
düzelune talep hakkı olduğu da hükme bağlanmıştır (Ş 35 i BDSO).

Aynca BetrVO Ş 87 Abs ı. hükmünde de, işyerinde işçi temsilcisinin de onayı ile
işçinin çalışmasını izlemek amacıyla tekılik teçhizat, video kamera yerleştirilebileceği
öngörülmüştür. Ancak kanundaki bu düzenlemeyi çok dar yorumlamamak gerekir. Burada
işverenin kendi arzusuna göre devamlı bir izleme söz konusu olmayıp, sadece gerekiyorsa
işçinin çalışmasının izlenmesi düzenlenmiştir.

İşçi temsilcisi işçilerin izlenmesi amacıyla getirilen teknik teçhizat ile yapılan
kontrolün nasılolduğunu da bilmek zorundadır4°.

4. Avusturya Hukukunda Bilgisayarda Toplanan Bilgilere Karşı
Koruma Kanunu

Avusturya Hukukunda, 1978 tarihli Bilgisayar Verilerine Karşı Koruma
Kanununda da (Datenschhutzgesetz) DSO-(43)41 özelolarak iş hukukunda işçinin
bilgisayar verilerine karşı korunmasına dair hükümler bulunmamakla beraber, bu
kanundaki düzenlemelerin özellikle Ş ı7 hükmünün iş ilişkisinde de uygulanacağı kabul
edilmektedir.

1974 tarihli Arbeitsvcrfassungsgesetz - Arb VO- Ş 96- Abs. I, Z.ı 'de, toplanan
bilgilerin sadece işçilerin isim, adres, mesleki eğitim, önceki çalışma durumlan gibi işçi
hakkında genel bilgilere ilişkin olması gereği ve bu bilgilerin işyerinde çalışmasının
dışında başka bir amaçla kullanılamayacağı açıkça bclirtilmiştir42.

39Schaub, sh. 1155 vd.

40Zöll~er-Loritz, sh. 498-500.
41Schwarz-Löschnigg, sh. 175.
42Schwarz-löschnigg, sh. 608.
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i5. tşviçre Hukukunda Bilgisayardıı. Toplanan. Bilgilere Karşı
i Koruma Kanunu

İsviçre Hukukunda ise, işçinin şahsiyet haklarının korunmasına ilişkin olarak
Borçlar Kanununa (OR) 1971 yılında yapılan değişiklikle, Art. 328 hükmünde genel bir
düzenleme yapılmış, Art. 328a da ise işçinin işveren ile aynı çatı altında yaşaması
durumunda kişilik haklarının korunması özel ol21ak hükme bağlanmıştır. 1.7.1993
tarihinde yürürlüğe giren (1.6.1992 tarihli) Bilgisayar Verilerine Karşı Koruma Kanunu
hükünlleri ile birlikte Borçlar Kanununa Art. 328b olarak yenibir madde daha
konmhştur43. Bu yeni madde ise, işverenin iş ilişkisi ilc bağdaştığı ölçüde veya iş
aktiniIİ ifası için gerekli ise işçi hakkında bilgisayar verileri toplayabileceği, genelolarak
hükme bağlanmış, bu konuda ayrıca 19.2.1992 tarihli Bilgisayar Verilerine Karşı
Koruma Kanunu hükümlerinin geçerli olacağı öng;örülmüştür. Böylece İsviçre Federal
Mevzuatında iş ilişkisi çerçevesinde işverenin işçinin şahsına ilişkin bilgilerin
bilgisayarda toplanması Art. 328b özel hükmü ile sınırlandırılmış, ayrıca toplanan
verilerin genel kanun niteliğindeki Bilgi Verilerine Karşı Koruma Kanunu (DSG)
hükümlerine tabi olacağı öngörülmüştür.

! tıke olarak işveren, işçi hakkında genel bir bilgi sahibi olmak için onun kişiliği
ile yakından ilgili kaabiliyetleri ve becerileri hakbnda bilgi toplamak hakkına sahiptir.
Bunun sınırı Art. 328b'nin 1. cümlesinde belirtildiği gibi, işçinin kişiliğine ilişkin bu
verilerin iş ilişkisi ilc doğrudan ilgili olması veya aktin ifası için gerekli bulunması
şartılındırM. Örneğin işçinin eğitim durumu veya işyerindeki tutumu hakkında bilgi
toplanabilecektir. Ancak işçinin özel hayatına ilişkin örneğin onun politik ve dini
tutumuna veya boş zamanlannı değerlendirmesine ilişkin bilgiler toplanamaz. Bu hüküm,
OR Art. 362 göre işçi lehine emredici hüküm niteliğindedir.

ii İşveren işçi hakkında bilgileri toplarken (,na bu konuda bilgi vennelidir. Bunun
sonucu ise işverenin işçisini bilgilendirmesi zorunluluğudur. İşleune içinde telefon
konuşmalarının dinlendiği, kendisinin optik gözlerle kontrol edildiği önceden kendisine
bildirilmelidir. Art. 328b ye göre işçinin şahsma ilişkin bilgiler onun müracaatından
itibken toplanmaya başlanabilir45.

i,
L ı. Uluslararası Ça1ı~ma Örgütünün (ILO'nun) tIkeleri

i Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) nun ise, işçiler hakkında bilgi toplanması ve
bu ibilgilerde yer alan onun kişilik haklarını ihlalini önleyecek kuralları ihtiva eden bir
söileşmesi yoktur. Ancak ILO'nun 1958 tarihli ve Türkiye tarafından da 1966 yılında
onaylanmış olan III sayılı İş ve Meslek Bakımından Ayrımcılığın Önlenmesine Hişkin
Sözleşmesi, 1971 tarihli ve Türkiye tarafından da 1993 de onaylanan 135 sayılı
İşıbunelerde ışçi Temsilcilerinin Korunması ve Onlara Sağlanacak Kolaylıklar Hakkında
Sqzleşmesi ile 143 sayılı tavsiye karannda bu konularla ilgili hükümler vardır. Yine
1~85 tarihli işçi sağlığına ilişkin bilgiler hakkında 171 sayılı bir tavsiye kararı da bu
meyanda zikredilebilir. Bu konudaki söz konusu eksiklikleri gidennek için ILO'nun 1995
tarıh ve 267. toplantısında, bir karar alınmış ve 1-7 ekim 1996 da yapılan toplantılarda da

i
i

4~Rehbindcr. Arı. 328b. N. ı.
4f8rühwilcr. Art. 328b i. IIlI, 2; Art. 4 Datensc:hutzgesctz.

41Rehbinder Art. 328b N. 1.

i



İŞ HUKUKUNDA KIŞIUK HAKLARI 383

çalışanların özel hayauna ilişkin bilgilerin korunması ve kullanılması hakkında bir metin
geliştirilmiştir. Çeşitli ülkelerden 24 uzmanın katıldığı toplantıda oluşturulan bu metin
de, mevzuat, tüzük, toplu iş sözleşmesi yapılmasında, çalışma koşulları ve işyeri
düzeyinde uygulamada takip edilecek uygun politikaların oluşturulmasında bu metindeki
hususlardan faydalanılması tavsiye edilmiştir. Bu metin Yönetim Kurulunun 267.
oturumunda da onaylanmışur.

Bu metinde özel veya kamu kesiminde olsun iş için müracaat eden veya çalışan
işçiler hakkında kişisel bilgilerin toplanması ve korunması hakkında ilkeler
oluşturulmuştur. Düzenlemeye göre herşeyden önce kişisel bilgilerin amaca uygun
kullanılması şartı getirilmiştir.

Kişisel bilgilerin toplanma amacı dışında kullanılması söz konusu olduğunda,
işverenlerin bu bilgileri asıl amaca ters düşmeyecek şekilde kuııanması ve yanlış
yorumlamalara müsaade edilmemesi gerektiği, öngörülmüştür. Aynca bu bilgilerin
çalışanları kontrol amacına yönelik olmaması istenmiştir. Diğer taraftan çalışan hakkında
kararlar verilirken, yalnızca kişisel bilgiler dikkate alınarak karar verilmemesi ve
performans ölçümünde de tek ölçü alınmaması ifade olunmuştur.

Söz konusu ILO uzmanlar grubunca hazırlanan metinde yer alan ilkeleri şu şekilde
özetleyebiliriz46:

_ Çalışanların özel hayatına ilişkin bilgilerin koruma yolları geliştirilerek, kişisel
bilgilerle ilgili bilgisayar kayıtları en aza indirgenmelidir.

_ Çalışan ve temsilciler bilgi toplama sürecinden, bu sürecin kuraııarından ve
haklanndan haberdar edilmelidir.

- Kişisel bilgileri dosya veya bilgisayarlara işleyenler muntazaman eğitilerek
yaptıkları işin sorumluluk bilincinde olmaları sağlanmalıdır.

_ Toplanan kişisel bilgilerle işçilerin istihdamında ve iş sırasında hukuka aykın
aynmcılık yapılmamalıdır.

_ İşverenler, çalışanlar ve onların temsilcileri çalışanların özel hayatına ilişkin
bilgilerin korunması politikası geliştirmede işbirliği yapılmalıdır.

_ Toplanan kişisel bilgilere erişebilen işverenler ve işçi temsilcileri, bu husustaki
"gizlilik" ilkesine uymak zorundadır. .

_ Çalışanlar kişilik haklarını ilgilendiren haklardan feragat edemezler.

_ İşveren, işçinin cinsel hayatı, siyasi, dini ve diğer inançları konusunda bilgi
toplayamaz ve işçinin suça eğilimini belirleme amacına yönelik test yapamaz.

,
46Proıection of Workers' personaldata sh. 1 vd.
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i .
.;..Sağlık açısından, örneğin önceden bir hastalık geçirip geçinnediğine yönelik

suallerl ancak, iş için önemli ise ve ulusal mevzuatta iş güvenliği ve işçi sağlığının
gerektihliği ölçüde sorulabilir. . .

'- İlkelere aykın suat sorulursa adayın veya çalışanın eksik cevap vermesi halinde
işten ç~lma veya disiplin cezası verilemez. .

1- Çalışanın uyuşturucu müPteıas~ olup olmadığı ulusal mevzuata göre
belirlenmelidir.

!_ İşçi hakkında toplanan bilgilere sadece yetkili olanlar erişebilir. Bu bilgiler kural
olarak üçüncü kişilere, çalışanın izni olmadan verilemez. Ancak cana kast ve sağlığı
tehdit eden bir durum sözkonusu ise, yasanın elverdiği ölçüde ve çalışma ilişkisinin
. yönlendirilmesi amacıyla üçüncü kişilere verilebilir. Ayrıca Ceza Kanunu gerektiriyorsa
ve tiCari amaçla bu bilgilerin verilmesi mümkündür.

, ILO uzmanlar toplariusında oluşturulan bu metinde işçilerin kendileri hakkında
tutuUın kişisel bilgilerden muntazam aralıklarla haberdar edileceği, bu bilgilere erişme
haklarının olduğu, ayrıca normal iş saatleri içerisinde ücretsiz suret isteme haklarının
bulunduğu da belirtilmiştir.i V. Tür" Hu"u"una IUş"in Ç~züm Öneris;

I, ı. GenelOlarak Türk Hukukundaki Durum

i Yukarıda da açıklandığı üzere, Türk Hukuk Sisteminde şu anda yabancı hukuk
sistemlerinde olduğu gibi işçi hakkında bilgisayarda toplanan bilgilerin korunmasına
ilişkin özel bir kanuni düzenleme yoktur. Anc3k kişilik haklarının korunmasına (MK
nu~ ve BK. nun) yönelik temel hükümlerine başvurarak, bilgisayar verilerine karşı
işçinin kişilik haklarının korunması mümkündürH.

i Öncelikle işverenin işyerinde çalışan işçilerin kimlikleri eğitim-öğretim ve sağlık
du~mları işe uyum ve verimlilikleri konusundaki bilgileri dosyalarda veya 'teknik
imkanları mevcutsa bilgisayarda toplamasına hukuki bir engel mevcut değildir. Ancak bu
bilgilerin toplanması iş ilişkisi için gerekli olmalı ve bu amaç için kullanılmalıdır.
AYrıca işverenin dosyalarda veya bilgisayarda tOpladığı bu bilgilerin işletme içinde, bu
huSusu bilmekte haklı menfaaU olan personel şefliği veya muhasebe servisi gibi bürolara
açilc olması gerekir. Bu işletme içi "gizlilik" ilkesine riayetiçin zorunluduı48.

ii Işçinin, MK m. 24 ve BK. m. 332 hükümlerine göre işverenin kendisi ile ilgili
bilgi kartlarını görme ve gerekli ise bunların düzeltilmesini talep etme hakkına sahip
bulunduğunu kabul etmek gerekir. ışveren işçiye ilişkin bilgi kartları veya dosyalarında
y~r alan hususları, ilke olarak üçüncü kişilere açıklayamaz. Ancak işçi buna muvafakaı
etmişse veya üçüncü şahsın bu hus'usta haklı bir menfaaU bulunursa, işveren bu bilgileri

i
i,

17Brühwiler, Art. 328b, i, nıı, 2, Bkz. yuk. sh. '4-5.
48Rehbinder, Art. 328 N. 14.
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verebilir49. İşveren, kamu hukuku kurallan ge~eği, işçi hakkında resmi makamlara bilgi
verebilir.

Aynca işçinin dosya veya bilgisayarda toplanmış, iş esnasındaki kusurlu ifa ve
disipline aykın davranışlan gibi durumlan zaman zaman işverence kontrol edilmeli ve
icap ediyorsa silinmelidir. Bunun zamanının tesbitinde ise, ceza veya özel hukuk
kurallanndaki (BK m. 125, 126,60) zamanaşımı süreleri dikkate alınmalıdıı50 .

. 2. Bilgisayarda Toplanan Bilgiler Karşısında Kişilik HaklarIDın
Korunmasına Dair Kanuni Düzenlenme Yapılması Önerisi

Türk Hukukunda da bilgisayarların ekonomi, ticaret ve iş hayaunda çok yaygın
şekilde kullanıldığı, bilgisayarda diğer bilgilerin yanında personel ve işçi istihdamında ve
iş ilişkisi kurulduktan sonra, onun devamı sırasında çalışanlarla ilgili kişisel bilgilerin
toplandığı dikkate alınırsa, Alman, ısviçre, Avusturya ve ıtalya örneklerinde yapıldığı
gibi, sadece işçilerin değil çalışan herkesin kişilik haklarının bilgisayarda toplanan
bilgilere karşı korunması için, özel "Bilgisayarda Toplanan Bilgilere Karşı kişilik
haklannın korunması Kanunu" çıkarılmalıdır. Bilgisayar kullanımındaki teknolojik hızlı
gelişmeler, böyle bir özel kanunun çıkmasını haklı göstermeye yetecek niteliktedir. Zira
özellikle kişinin kişilik haklanna yönelik bilgilerin toplanması, yayılması ve bunlara
erişilmesi, bilgisayar sayesinde çok kolayolmaktadır. Bu konudaki hukuka aykırı
tecavüzleri, MK.nun ve BK.nunun genel hükümleri ile engellemek, hukuken yeterli
olmayabilir.

VI. İşverenin İşçinin Kişilik Haklarını Koruma Borcunun
Başlangıcı ve Sona Ermesi

Işverenin işçiyi koruma ve gözetme borcu kapsamına giren kişilik haklannı
koruma borcu, kuralolarak hizmet aktinin yapılması ile başlar. Hizmet aktinin
yapılmasından önce işverenin doğru olmayan, işçinin kişilik haklarını zedeleyici
nitelikteki davranışları, koruma borcunun ihlali olmayıp, akdin kuruluşu saflıasındaki
(Culpa in contrahendo) niteliğindedir51.

Işverenin işçinin kişilik haklanm koruma borcu kuralolarak iş ilişkisinin sona
ermesi ile sona erer. Bununla beraber çok sınırlı ölçüde işverenin ileriye etkili, örneğin
sır saklama ve bilgi verme borçları gibi koruma yükümlülükleri hizmet akdi sona
erdikten sonra da devam edecekfu52.

VII. İşverenin İşçinin Kişilik Haklarını Koruma Borcuna Aykırı
Davranışının Müeyyideleri

Işverenin işçinin kişilik haklanm koruma borcunu, hiç veya gereği gibi ifade
etmemesi halinde, işçi maruz kaldığı zarar drummuna göre, maddi ve manevi tazrninat

49 Rehbinder, Art. 328 N. 17.
50Rehbinder. Art. 328 N. 15.
51Staehelin, Art. 328 N. 1ı.
52Slaehelin, Art. 328 N. 11, Hueck-Nipperdcy i sh. 472.
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ıalepıelde bulun.b,l;, (BK. m. 4 I.49). Aync. kişilik haklannı mla! edici da_oşiarda
bulunan: işverene karşı, işçinin işi reddeune imkanı mevcuttur. Genelolarak işverenin
alacaklııun temerrüdüne düşmesi durumlarında, işçinin çalışmayı reddeune hakkı
mevcuttur53. .

t~Çi, işverene karşı, sağlık ve vücut bütünlüğü gibi kişisel varlıklarının
korunırtası, örneğin belirli güvenlik önlemlerinin alınması için ira davası; kişilik
haklarına tecavüz niteliğindeki açıklamalar, bilgisayarda toplanan bilgiler ve bunların
Uçüncü:kişilere verilmesi sebebiyle de MK. 24/a maddesine göre, önleme (içtinap) veya
tesbit davası açabilir. Ayrıca bilgisayarda kendisi ik ilgili toplanmış bulunan bilgilerin
kendisi re gösterilmesi, düzeltilmesi, silinmesi, üçüncü şahıslara verilmesinin önlenmesi
ve doğruluğu laruşmalı olan bilgilerin yanına "doğruluğu laruşmalıdır" kaydının
eklenmesi için dava açabilir54.

iSONUÇ
i .
İş hukukunda işçinin işe alınması ve iş ilişkisinin kurulmasından sonra işin

devamı sırasında, kendisinin kişilik hakları ile ilgili olarak personel dosyalarında veya
bilgisayarda toplanan bilgilere karşı kişilik haklarının korunması için, MK. nun 24 ve
24a maddeleri ile BK.nun 29. maddesi ve 332/11 hükümlerinden doğan haklarını
kullanınası hukuken mümkündür.

iAncak günümüzdeki bilgisayar teknolojisindeki gelişmeler ve bunlarda toplanan
bilgilerin hacmi dikkate alınırsa, yukarıda sözü edilen genel hükümlerle, kişinin ve
özelli~le işçinin, bu bilgiler yoluyla kişilik haklarına yönelik tecavüzlere karşı
korun,nası, hukuken yeterli olmayabilir. Bu sebeple, kişilik haklarının bilgisayarda
toplanan bilgilere karşı korunması için özel nitelikte bir kanunun çıkartılması
gerekthektedir.

i

5'3SI~ehelin, Art. 328 N. 13; Rehbindcr, Art. 328, N. 24.
i54 Rrhbinder, Art. 328b N.3; Brühwilcr, Art. 32~:b N.3.e ve d; BGE 120 II 118 sayılı

yayınlanmış kararında, işçinin personel dosyasındaki bilgileri öğrcnmck için açtığı
d~vada, işçinin bu hususla hakkı bulunduğunu kabul eımişıir. BGE 112 V 267 sayılı
yayınlanmış karannda ise, işe girmek için başvuran bir kadın işçiye doldurması için
vdrilcn belgcde ycr alan, "boş zamanlarda na!;ıl davrandığına, kendi ruhi sorunlarını
n.sıl çözdüğüne ilişkin sorulan, kişilik haklarına tecavüz sayarak, işçinin bunlan
eFPı~d'='" ,orund,olm,d,ı••• kMM ,,=;,.,;,.

i
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