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HERKES iCiN ESIT HAKLAR

Hakkimizda

Bu yayin, Avrupa Birligi tarafindan Kibris Turk toplumuna yénelik AB Yardim Programi
kapsaminda finanse edilen ve insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi ile Kibris Tlirk Barolar
Birligi tarafindan yuritalen Herkes icin Esit Haklar: Calisan Haklarinin Guglendirilmesi
Projesi kapsaminda hazirlanmistir.

Proje Ekibi:
Proje Koordinatdrua: Ahmet Turkdogan

iletisim Koordinatori: Asya Akmandor

Kapasite Gelistirme ve Egitim Koordinatora: Arif Osum




Proje Koordinatoriiniin Mesaji

Degerli Okuyucular,

Kibris’in kuzeyinde insan Kaynaklari meslegi, ne yazik ki henliz hak ettigi degeri tam
anlamiyla kazanamamistir. Ancak, insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi (IKYD) olarak
2015 yilindan bu yana meslegimizi tanitmak ve degerini artirmak adina bir¢ok alanda
6nemli calismalar yuratmekteyiz. Bunlardan bir tanesi de Aralik 2021 - Eylul 2024
yillar arasinda insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi ile Kibris Tirk Barolar Birligi is
birliginde uygulanan Herkes icin Esit Haklari: Calisan Haklarinin Gugclendirilmesi
Projesi olmustur. Bu degerli Dernegin Yonetim Kurulu Bagkanligl gérevini Ustlenmis
olmanin ve boéylesi dnemli bir projenin yoénetilmesini Ustlenmenin hakli onurunu
tasiyorum.

Dernek olarak ve proje kapsaminda o&ncelikli hedefimiz calisanlarin haklarinin
korunmasi ve bu haklarin yasal zeminde glvence altina alinmasi olmustur. Bu sUrecte,
calisan hak ihlallerini azaltmak ve tum calisanlarin esit, huzurlu ve guvenli ¢calisma
kosullarina sahip olmalarini saglamak en 6nemli onceliklerimiz arasinda yer aldi. Bu
sUrede, yalnizca calisanlarin haklarini savunmakla kalmadik; ayni zamanda isverenlerin
de bu konuda farkindaligini artirmaya yoénelik calismalar gerceklestirdik. isverenlerin,
calisan haklarina saygl gosteren bir is kulturd olusturmanin hem is barigini
pekistirecegine hem de is yerlerinin surdurulebilir basarisina 6nemli katkilar
saglayacagina inandik. Bu baglamda, isverenler ve calisanlar arasinda karsilikli saygi
ve anlayisa dayali bir is iliskisi kurulmasina édncultuk eden politikalar gelistirdik.

Amacimiz, Kibris’in kuzeyinde, calisanlarin haklarina sayglr duyulan, adil ve esit
sartlarin saglandigi bir is ortami olusturmaktir. Bu dogrultuda, her bireyin hak ettigi
sayglyl gordugu ve calisma hayatinin her asamasinda huzurla yer aldigl bir calisma
ortamiicin calismaya devam edecegiz.

Saygilarimla,

Ahmet Turkdogan
Herkes icin Esit Haklar: Calisan Haklarinin Guglendirilmesi Projesi

Proje Koordinatéri ve insan Kaynaklari Uzmani




l. Proje Hakkinda

Herkes icin Esit Haklar: Calisan Haklarinin Gliclendirilmesi Projesi, Kibris’in kuzeyinde
calisma hayatini koruma ve iyilestirmeye odaklanan kapsamul bir girisimdir. Bu proje,
insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi (IKYD) ve Kibris Turk Barolar Birligi (KTBB)
arasindaki is birligiyle, calisma yasam kalitesini artirmayi, etik ve hak odakli bir
deneyim sunmay! hedefleyen gucli bir ortaklik olusturmaktadir. Proje, insan
kaynaklari ve insan haklari alanindaki uzmanlari bir araya getirerek etik, adil ve insan
haklarina dayali uygulamalari tesvik etmeyi ve bu alandaki standartlari yukseltmeyi
amaclamaktadir.

Proje, calisma hayatinin iyilestirilmesi icin ¢esitli dnlemler icermektedir. Bu énlemler
arasinda mevcut yasal bosluklarin tespiti, psikolojik yildirma (mobbing) ile mucadele,
calisanlara yonelik egitim ve farkindalik faaliyetleri, dogrudan hukuki ve psikolojik
destek mekanizmalarinin olusturulmasi yer almaktadir. Ayrica, isverenler ve
yoneticilerin egitilmesi ve bilin¢lendirilmesi de projenin 6nemli bilesenlerinden biridir.

Proje, U¢ ana hedef gruba odaklanmaktadir: insan kaynaklari profesyonelleri ve sirket
sahipleri/isverenler, 6zel sektér calisanlari ve calisma hayatiyla ilgili kurumlar ile
‘yasama organlar’. Her grup icin 6zel olarak tasarlanan egitim ve bilgilendirme
faaliyetleri araciligiyla, calisma hayatinin korunmasi ve iyilestirilmesine yoénelik
kapsamli bir strateji benimsenmektedir.

Projenin beklenen sonuglari arasinda, daha guclu bir yasal ¢cercevenin olusturulmasi,
calisanlarin haklar konusunda biling duzeyinin artirilmasi, dogrudan hukuki ve
psikolojik destegin saglanmasi ve karar alicilarin politik iradesinin guclendirilmesi
bulunmaktadir. Bu sayede, Kibris’in kuzeyinde ¢calisma hayatinda yer alan herkes i¢in
daha adil ve esitlik¢i bir ortamin olusturulmasi hedeflenmektedir.




Il. Rehberin Amaci

Bu rehberin amaci, Kibris’in kuzeyindeki c¢alisma hayatina dair insan kaynaklari
profesyonellerine pratik ve kullanilabilir bilgi ile 6neriler sunmaktir. Rehber, ilgili yasal
cerceveleri, gunluk uygulamada kullanilan aracglari ve karsilasilabilecek olasi sorulari
kapsamli bir sekilde ele almaktadir. Ayni zamanda, calisan haklarini ve isveren
sorumluluklarini detayli bir sekilde kayit altina alarak, adil, etik ve etkili bir ¢calisma
ortaminin herkes i¢in standart hale gelmesine katkida bulunmayi1 amaclamaktadir.

Kibris’in kuzeyinde insan kaynaklari profesyonellerinin, pratik ve uygulanabilir bilgi ile
yontemlere kolayca erisimini saglamak amaciyla hazirladigimiz bu rehbere, online
olarak sitemiz Uzerinden erisebileceginiz ve yorumlarinizla katkida bulunabileceginiz
yasayan bir egitim dokumani olarak hazirladik. Amacimiz, bu rehberin dinamik ve
surekli gelisen bir kaynak olmasidir.

Projemiz kapsaminda hazirlanan bu rehberin olusturulmasina etki eden iki 6nemli ¢ikti
olmustur. Bunlardan ilki, "Kibris’in kuzeyinde Ozel Sektér Calisanlarinin Hukuksal
Boyutuyla Degerlendirilmesine Dair Rapor"dur. ikincisi ise proje siresince sunulan
Ucretsiz Hukuki Destek kapsaminda 6ne cikan hak ihlalleri, yaninda is yerlerindeki
insan kaynaklari uygulamalarinin, degisen demografik yapilar iginde yetersiz
kalmasindan kaynakli yasanan magduriyetlerin calisanlar Gzerinde biraktigi psikolojik
ve fiziksel yipranmadir.

Rehberde, bu konulara dair hazirlanan ve 6zel sektérin kapasitesini gelistirmeyi
amaclayan egitim icerikleri yer almaktadir. Ayrica, egitimler sirasinda karsilasilan ve
Kibris’in kuzeyindeki calisma hayatina dair sik¢a sorulan sorular ve bu sorularin
yanitlari da rehberde sunulmustur.




I1l. Rehberin Hazirlanma Sureci ve Katki Koyanlara Tesekkur

Ozel Sektoére Yoénelik insan Haklari Temelinde insan Kaynaklari Uygulama Rehberi,
insan kaynaklarinin insan haklari perspektifinde ydnetilmesini saglamak amaciyla;
insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi, Kibris Turk Barolar Birligi, Calisan Haklari Dernegi,
Multeci Haklari Dernegi, Evrensel Hasta Haklari Dernegi, Kuir Kibris Dernegi, Calisma
ve Sosyal Guvenlikten sorumlu ‘yerel organ temsilcileri’ ve bagimsiz psikologlardan
olusan 25 kisilik bir heyet tarafindan hazirlanmistir. Rehberde, Mobbinge Karsi
Micadele, is Yerinde Ayrimciliga Karsi Micadele, Kibris’in kuzeyinde Calisan Haklari ve
isveren Sorumluluklari ile insan Haklari Temelinde insan Kaynaklari Uygulamalar gibi
basliklar ele alinmigtir.

Rehberin icerigi, proje ekibinin yogun emegi sonucu derlenmis, sunum haline
getirilerek oOzel sektordeki Ust duzey yoneticilere, insan kaynaklari uzmanlarina ve
isverenlere sunulmustur. Surekli gelisen ve degisen insan kaynaklari streclerini belirli
konularla sinirli birakmak yeterli olmayacagindan, rehberin dinamik bir kaynak olmasi
ve her vyl Kibrisin kuzeyindeki glncel gelismeler siginda yenilenmesi
hedeflenmektedir. Online olarak hazirlanan bu rehber, ayni zamanda Calisan Haklari
Dernegi’nin yillik olarak hazirlamayi planladigl Kibris’in kuzeyinde Calisma Hayatina
Ydnelik istihdam ve Sosyal Gértinim Raporu ile desteklenerek glincellenecektir.

Bu rehber, bugtune kadar Kibris’in kuzeyinde duzenlenmis ve insan haklari ile insan
kaynaklari uygulamalarini bir araya getirerek isverenlere, 6zel sektoér ydneticilerine ve
insan kaynaklari personeline rehberlik etmeyi amaclayan ilk rapordur. Proje Ekibi
olarak raporun hazirlanma surecinde goénulli olarak bize destek veren tum paydaslara
tesekkurlerimizi sunariz.




Birinci Bolum - Ayrimcilik ile Miicadele

1.1. Ayrimcilik Nedir?

Ayrimcilik, insanlari belirli 6zellikleri (irk, cinsiyet, din, cinsel yo6nelim, engellilik
durumu vb.) nedeniyle digerlerinden ayri tutma veya farkli sekilde muamele etme
eylemidir. Ayrimcilik, bireylerin esit haklara, firsatlara ve muameleye erisimlerini
engelleyebilir veya kisitlayabilir. Ayrimciligin birgok turt ve boyutu bulunmaktadir.

1.2. is Yerinde Ayrimcilik Ne Demektir?

Is yerinde ayrimcilik, bir calisanin veya is basvurusu yapan kisinin cinsiyet, yas, irk,
etnik kdken, din, engellilik durumu, cinsel yénelim, medeni durum veya benzeri
nedenlerle digerlerinden farkli veya adil olmayan bir sekilde muamele gérmesidir. Bu
tur ayrimcilik, ise alim surecinden terfi, maas, isten ¢ikarilma ve ¢alisma kosullarina
kadar bircok farkli alanda ortaya cikabilir. Ayrimcilik, calisanin kariyer gelisimini
olumsuz etkileyebilir, is memnuniyetini azaltabilir ve hatta psikolojik olarak zarar
verebilir.

a. is Yerinde Ayrimcilik Ornekleri:

e Bir calisana cinsiyeti nedeniyle daha dusuk maas 6denmesi,

e Engelli bir calisana gerekli uyarlamalarin saglanmamasi,

¢ Irk veya etnik kékeni nedeniyle bir calisanin terfi ettirilmemesi,

e Hamile olan veya dogum iznine c¢ikan bir c¢alisana olumsuz muamelede
bulunulmasi,

e Farkli bir dine mensup olan ¢alisanin ibadet 6zgurlugunun kisitlanmasi.

Bu tur davranislar hem hukuki hem de etik agcidan kabul edilemez ve ¢cogu ulkede
yasalarla dizenlenmis olup yasaklanmistir. isverenlerin ve yoneticilerin, is yerinde
ayrimciligl dnlemek icin politikalar gelistirmesi ve ayrimciliga maruz kalan ¢alisanlara
destek saglamasi 6nemlidir.

1.3. Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi, her bireyin hukuki ve sosyal olarak esit haklara sahip oldugunu, hicbir
ayrim gozetilmeksizin adil bir muamele gérmesi gerektigini savunan temel bir
prensiptir. Bu ilke, bireylerin cinsiyet, irk, din, dil, etnik kéken, engellilik durumu, cinsel
yonelim, yas gibi faktérlere dayali olarak ayrimciiga ugramadan esit firsatlara ve
muameleye sahip olmasini 6ngorur.




a. Esitlik ilkesi Kapsaminda Onemli Noktalar:

e Hukuki Esitlik: Her birey kanun 6nlunde esittir ve hukuki streclerde esit muamele
goérmelidir. Buna gore, herkes ayni hak ve yukimlulUklere sahiptir.

e Firsat Esitligi: Bireyler, sosyal ve ekonomik stattlerine bakilmaksizin ayni firsatlara
sahip olmalidir. is basvuru strecinde herkese esit firsatlar taninmalidir.

e Cinsiyet Esitligi: Kadinlar ve erkekler esit haklara sahip olmali ve toplumsal
cinsiyet rollerinden dolay! ayrimciliga ugramamalidir. Ozellikle is yerinde kadinlar
ve erkekler ayni hak ve firsatlara sahip olmalidir.

o Egitimde Esitlik: Her birey esit egitim imkanlarina sahip olmalidir. Tim 6grencilerin
esit kaynaklara ve firsatlara erismesini saglamak icin egitim politikalari adil bir
sekilde duzenlenmelidir.

1.4. Esitlik ilkesi ve is Hayati

Is hayatinda esitlik ilkesi, her calisanin esit sartlarda degerlendirilmesini, adil bir Gicret
politikasi uygulanmasini ve hi¢bir calisanin ayrimciliga ugramamasini gerektirmektedir.
Bu ilke, is yerinde cesitlilik ve kapsayiciligi artirarak daha saglikli ve Gretken bir calisma
ortami olusturulmasina katki saglar.

Esitlik ilkesi, bircok uluslararasi s6zlesmede ve anayasalarda yer alan temel bir insan

hakki olup, is yerinden egitim kurumlarina, kamusal hizmetlerden 6zel sektére kadar
genis bir yelpazede uygulanmalidir.

a. Birlesmis Milletler insan Haklari Beyannamesi Madde 23

e Her sahsin ¢calismaya, isini serbestce se¢meye, adil ve elverisli calisma sartlarina
ve issizlikten korunmaya hakki vardir.

e Herkesin, hicbir fark gbzetilmeksizin, esit is karsiliginda esit Gcrete hakki vardir.
e Calisan her kimsenin kendisine ve ailesine insanlik haysiyetine uygun bir yasayis

saglayan ve gerekirse her turlu sosyal koruma vasitalariyla da tamamlanan adil ve
elverisli bir Gcrete hakki vardir.

e Herkesin menfaatlerinin korunmasi icin sendikalar kurmaya ve bunlara katilmaya
hakki vardir.




1.5. is Yerinde Ayrimciligin Negatif Etkileri

Is yerinde ayrimcilik, calisan memnuniyeti ve is verimliligi Gzerinde ciddi olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Ayrimcilik, calisanlarin motivasyonunu dusurur, stres ve kaygi
duzeylerini artirir, ise devamsizlik oranlarini yukseltir ve ¢alisanlarin sorumluluk alma
veya inisiyatif gésterme isteklerini olumsuz etkiler. Bu durum, is yerinde c¢esitliligi
engeller, inovasyonu kisitlar ve isletmenin rekabet gicinu zayiflatir. Ayrica, ayrimcilik
uygulamalari sirketin itibari ve kamuoyundaki gérunarligu acisindan da olumsuz
sonuclara yol agmaktadir.

1.6. Pozitif Ayrimcilik Nedir?

Pozitif ayrimcilik, belirli bir grup veya bireylerin, gecmiste maruz kaldiklari ayrimciligin
telafi edilmesi veya esitlik saglanmasi amaciyla 6zel olarak desteklenmesi anlamina
gelmektedir. Bu destek, genellikle dezavantajli veya ayrimciliga ugramis gruplara
yoneliktir ve daha fazla firsat esitligi ve katiim saglamak i¢in uygulanir. Pozitif
ayrimcilik, esitlik ilkesini guclendirmek ve gesitliligi tesvik etmek icin kullanilabilir.

a. Pozitif Ayrimcilik Neden Onemlidir?

Pozitif ayrimcilik, dezavantajli gruplarin esit firsatlara sahip olmasini saglamak
amaciyla alinan 6zel énlemleri ifade eder ve toplumda adaleti, esitligi ve kapsayicilig
artirmayi hedefler.

b. Pozitif Ayrimciliin Kurum Acisindan Onemi

e Esit Firsatlar Sunar: Tarihsel veya sistematik dezavantajlarla karsilasan gruplarin
esit baslangic kosullarina sahip olmasini saglar. Bu, herkesin potansiyelini
gerceklestirebilecegi bir calisma ortami olusturur.

o Cesitliligi ve Kapsayiciigi Artirir: Uygulamalari, is yerinde daha c¢esitli bir ortam
yaratilmasina katki saglar. Farkli gecmislere, becerilere ve bakis acilarina sahip
bireylerin katilimi, inovasyonu ve problem ¢ézme kapasitesini artirir.

e Toplumsal Adaleti Saglar: Dezavantajli gruplarin uzun yillardir maruz kaldigl
adaletsizliklerin ve esitsizliklerin giderilmesine yardimci olur. Bu uygulamalar,
sosyal adaletin saglanmasinda kritik bir rol oynar.




e Onyargilari ve Kalip Yargilan Azaltir: is yerlerinde ve toplumda yerlesmis
onyargilarin ve yanlis algilarin kirilmasina yardimci olur. Farkli gruplarin bir arada
calismasi, birbirine olan anlayigi ve sayglyi artirir.

e is Performansini ve Verimlilii Artinir: Cesitlilik ve kapsayicilik, is yerinde daha
genis bir yetenek havuzu ve perspektif zenginligi sunar. Bu da isletmelerin daha
yaraticl, esnek ve rekabetc¢i olmasini saglar.

e Toplumda Kapsayici Bir Kiltir Olusturur: Sadece is yerinde degil, toplum
genelinde de kapsayici ve esitlik¢i bir kalturin olusmasina katki saglar. Bu,
bireylerin kendilerini degerli ve kabul edilmis hissetmelerine yol acar.

e Yasal Uyumu Saglar: Bircok Ulke, pozitif ayrimciligl tesvik eden veya zorunlu kilan
yasal duzenlemelere sahiptir. Bu uygulamalar, isletmelerin yasalara uyum
saglamasina ve cezai yaptirimlardan ka¢inmasina yardimci olur.

Pozitif ayrimcilik, sadece dezavantajli gruplar icin degil, toplumun tim kesimleri i¢in
daha adil, dengeli ve surdurulebilir bir ortam yaratir. Bu nedenle, is yerlerinde pozitif
ayrimcilik politikalarinin uygulanmasi buyuk é6nem tasimaktadir.

c. Kibris’in kuzeyindeki Hukuki Metinlerde ve Uygulanmasinda Esitlik
ilkesi Haklar ve Sorunlar:

'Anayasa’, herkese esit muamele edilmesi gerektigini belirtir. Higcbir kisiye, aileye veya
gruba ayricalik taninamaz. Tum kurumlar ve yonetim organlari da bu kurala uymak
zorundadir. Ekonomik olarak zayif olan kisilerin yasal haklari, esitlik ilkesi bahanesiyle
engellenemez.

Kibris'in  kuzeyinde onaylanan bazi uluslararasi is so6zlesmeleri de bu ilkeyi
desteklemektedir. Ornegin; ‘is ve Meslek Ayrimciligini Yasaklayan 111 sayili Sézlesme,
Kadin ve Erkek iscilere Esit is icin Esit Ucret Ongdéren 100 sayili Sdzlesme ve is
iliskilerine Son Verilmesi Hakkinda 158 sayili Sézlesme’ bu kapsamdadir. Bu
sOzlesmeler i¢ hukukun bir parcasidir ve 'mahkemeler' tarafindan uygulanir.

Kibris'in kuzeyinde uygulanan mevcut ¢alisma hayatini dizenleyen mevzuatta ise esit
davranma ilkesi tam anlamiyla dizenlenmemistir. Sadece kadin ve erkek calisanlar
arasinda Ucret ayrimi yapilmamasi gerektigi belirtilmis ve baz fesih durumlarinda
esitlik kavramina atifta bulunulmustur. AB ydnergelerine uyum saglamak igin
ayrimciligl dnleyen ve esitlik ilkesini destekleyen daha kapsamli dizenlemelere ihtiyag
vardir.




Ornegin:

e Dogrudan ve dolayli ayrimcilikla mucadele eden veya ise alimda ayrimcilig
yasaklayan belirli hakimler bulunmamali,

e Dogum izni ve dogum sonrasi Ucretsiz izin hakki sadece anne icin degil, ebeveyn
izni niteliginde babaya da uygulanmali,

e AB yoOnergelerine uyum saglanmasi icin pozitif ayrimcilikla ilgili dizenlemeler dahil
edilmeli,

e Dogrudan ayrimcilik, dolayli ayrimcilik, taciz ve cinsel taciz gibi kavramlarin
tanimlari eklenmelidir.

1.7. is Yerinde Pozitif Ayrimcilik Uygulama Onerileri

o Kota ve Hedef: Dezavantajli gruplardan gelen bireylerin ise alim, terfi veya egitim
programlarina katiimini artirmak icin belirli kotalar veya hedefler belirlemek.

o Cesitlilik ve Kapsayicilik Egitimleri: TUm calisanlara ydnelik, farkindalig artiran ve
6nyargilari azaltan egitim programlari dizenlemek.

e Engelli Dostu Calisma Ortami: Engelli calisanlarin ihtiyaglarina uygun fiziksel
duzenlemeler yapma ve gerekli teknolojik destekleri saglamak.

e Esnek Calisma Duizenlemeleri: Calisma saatleri, uzaktan calisma imkanlari veya
kismi calisma gibi esnek calisma duzenlemeleri sunarak, 6zellikle bakima muhtag¢
kisilere bakan veya aile sorumluluklari olan ¢alisanlara destek saglamak.

e Mentorluk ve Kocluk Programlari: Dezavantajli gruplardan gelen calisanlar igin
mentorluk veya kocluk programlari olusturarak, kariyer gelisimlerine destek olmak.

e Esit Ucret Politikalari: Cinsiyet, irk veya diger kisisel 6zellikler fark etmeksizin, esit
ise esit Ucret ilkesini uygulamak.

e Cocuk Bakim ve Aile Destek Programlari: Calisanlarin ¢cocuk bakimi veya aile
destegi alabilmeleri icin is yerinde ¢ocuk bakim hizmetleri sunma veya maddi
destek saglamak.

e Cesitlilik ve Kapsayicilik Komiteleri: Cesitlilik ve kapsayicilik politikalarinin
uygulanmasini izlemek ve gelistirmek amaciyla 6zel komiteler veya ekipler
olusturmak.

e Cinsel Taciz ve Ayrimcilik Karsiti Politikalar: Cinsel taciz ve ayrimcilikla micadele
icin net politikalar belirlemek ve bu politikalarin aktif olarak uygulanmasini
saglamak.

e Firsat Esitligi ilanlan: is ilanlarinda ve ise alim slreclerinde firsat esitligine dair
taahhdtlerde bulunmak, ayrimciliga yer vermeyen bir dil kullanmak.




a. Firsat Esitligi Gézetilerek Hazirlanmis Bir Miinhal Ornegi:

Pozisyon: insan Kaynaklari Mdr(
Referans: iIKY-001

Kurum: insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi
Calisma Sekli: Tam Zamanli

Pozisyon Hakkinda:

insan Kaynaklari Yénetimi Dernedi olarak, insan kaynaklari streclerimizde cesitliligi,
esitligi ve kapsayiciligl 6n planda tutuyoruz. Firsat esitligine dayali ve her bireyin
potansiyelini ortaya koyabilecegi bir calisma ortami yaratma hedefiyle, insan
Kaynaklari Muduru olarak ekibimize katilacak, dinamik, etik degerlere 6nem veren ve
stratejik bir lider arayisindayiz.

Gorev ve Sorumluluklar:

e Dernegin insan kaynaklari politikalarini, stratejilerini ve sureclerini gelistirmek ve
yonetmek,

o Cesitlilik, kapsayicilik ve esitlik ilkeleri dogrultusunda ise alim, performans
degerlendirme, kariyer gelisimi ve egitim sureclerini ydonlendirmek,

e Calisan memnuniyeti, bagliligl ve motivasyonunu artirici programlar gelistirmek ve
uygulamak,

e Yetenek yoOnetimi sureclerini yonetmek; calisanlarin gelisimini destekleyecek
egitim programlari duzenlemek,

e Calisan haklari, is sagligi ve guvenligi konularinda yasal mevzuata uygunluk
saglamak ve bu alanlarda surekli iyilestirmeler yapmak,

e Firsat esitligini destekleyen politikalar olusturmak ve bu politikalarin is yerinde
uygulanmasini saglamak,

e ise alim sureclerinde firsat esitligine dayali kararlar alarak, cesitli yetenekleri
sirkete kazandirmak,

e is yerinde ayrimciligi énleyecek, mobbingle miicadele edecek ve calisanlarin
guvenli bir ortamda calismalarini saglayacak dnlemler almak,




Aranan Nitelikler:

e insan Kaynaklari, isletme, Psikoloji veya ilgili bir alanda lisans derecesi; yUksek
lisans tercih sebebidir,

e insan kaynaklari ydnetiminde en az 5 yil deneyim; yénetici pozisyonunda en az 2 yil
deneyim,

o Esitlik, cesitlilik ve kapsayicilik konularinda bilgi sahibi ve bu degerleri is
sUrecglerine entegre edebilme becerisi,

e Yasal mevzuat bilgisi ve is hukuku konusunda yetkinlik,

e GUclU iletisim ve liderlik becerileri; degisim yénetiminde tecrubeli,

e Analitik disinme ve stratejik planlama becerisi,

e ileri duzeyde ingilizce bilgisi; ek diller avantaj saglar.

Degerlerimiz:

e insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi olarak, her calisanimiza esit firsatlar sunmayi ve
kapsayici bir is ortami yaratmayi taahhut ediyoruz.

e Tum basvurularin gizlilikle degerlendirilecegini ve cesitliligi destekleyen bir is yeri
olarak her adayin basvurusuna ac¢ik oldugumuzu belirtmek isteriz.

Basvuru:

Pozisyona basvurmak icin e-posta Uzerinden &zgegmisinizi ve motivasyon
mektubunuzu iKY-001 referansi ile iletebilirsiniz. Son basvuru tarihi xxxx’dir.

insan Kaynaklari Yonetimi Dernegine katilarak, calisma hayatini daha adil ve esitlikci
hale getirmek icin bizimle birlikte fark yaratmak istiyorsaniz, basvurunuzu bekliyoruz!




ikinci Béliim - Mobbing ile Miicadele

2.1. Mobbing Nedir?

Mobbing, is yerinde birlikte calisan kisi ya da kisilere sistematik ve surekli bir sekilde
baski kurulmasi, bunaltma, korkutma, asagilama, bireyin tehdit edilmesi gibi
davraniglarla bir sekilde kisiye ya da kisilere yapilan baski, yipratma ve/veya psikolojik
siddet olarak tanimlanabilir.

2.2. Mobbing Nasil Tespit Edilebilir?

Mobbing, bir ¢alisanin psikolojik olarak taciz edilmesi durumunu ifade eder ve bu
durumun tespit edilmesi genellikle zor olabilir. Ancak, bazi isaretler ve yéntemlerle
mobbingin tespit edilmesi mumkuandur.

Buna goére:

a. Davranissal Degisiklikler:
o Calisanin ise gelme isteksizligi, devamsizlik artisi,
o Is performansinda belirgin bir disus,
o Calisanin stres, kaygi veya depresyon belirtileri gostermesi,
o Calisanin sosyal iliskilerinde izolasyon ve ¢ekilme.

b. is Yerindeki iletisim Sorunlari:
o Calisanin surekli olarak hedef alinmasi, alay edilmesi veya kiigimsenmesi,
o Bilgi paylasiminda kisitlamalar veya yanlis bilgilendirme,
o Calisanin is yapma yontemleri veya kararlari hakkinda surekli olarak olumsuz
geri bildirimler almak.

c. Taniklarin Gézlemleri:
o Diger calisanlar tarafindan mobbing davranislarinin gézlemlenmesi,
o Calisanin yasadigl olumsuzluklarla ilgili taniklarin ifadeleri.

d. Resmi Sikayetler ve Raporlama:
o Calisanin resmi olarak sikayette bulunmasi veya raporlamasi,
o Sikayetlerin arastirilmasi ve degerlendirilmesi.




e. Belgelendirme ve Kayitlar:
o Isyerinde meydana gelen olumsuz olaylarin detayli olarak belgelenmesi,
o E-postayazismalari, toplanti notlari ve diger belgelerin incelenmesi.

f. Psikolojik ve Saglik Degerlendirmeleri:
o Calisanin profesyonel bir danisman veya psikolog tarafindan degerlendirilmesi.
o |syerindeki stres faktérlerinin calisan Gzerindeki etkisinin analiz edilmesi.

Mobbingin tespiti, genellikle birden fazla kaynagin ve yéntemlerin kombinasyonunu
gerektirir. is yerinde mobbingin énlenmesi ve miidahale edilmesi icin acik bir sikayet
mekanizmasi ve destekleyici bir is ortami olusturmak énemlidir.

2.3. Genellikle Kimler Mobbinge Maruz Kalir?
a. Yaygin Olarak Mobbinge Maruz Kalan Gruplar

e Yeni Calisanlar: Yeni ise baslayanlar, organizasyona uyum saglama surecindeyken
mobbinge hedef olabilirler.

e Zayif Sosyal Destek Sistemi Olanlar: Calisanlarin gucli sosyal iliskileri yoksa veya
destekleyici bir cevreye sahip degilse, mobbing riski artabilir.

o Farklilik Gosterenler: Kulturel, etnik, cinsiyet veya diger kisisel farkliliklar tasiyan
bireyler bazen ayrimciliga ve mobbinge maruz kalabilirler.

e Yiiksek Performans Gésterenler: iste basarili ve yiksek performans gosteren
bireyler, kiskanclik veya tehdit olarak algilanabilir ve bu nedenle mobbinge hedef
olabilirler.

e Zayif Sosyal ve iletisim Becerileri Olanlar: Sosyal veya iletisim becerileri zayif olan
bireyler, is yerinde daha kolay hedef alinabilir.

e Giucli Liderlik Pozisyonlarinda Bulunanlar: Yonetici veya liderlik pozisyonlarinda
bulunanlar, kararlari nedeniyle hedef haline gelebilir ve mobbing kurbani
olabilirler.

e Depresyon veya Diger Psikolojik Sorunlari Olanlar: Psikolojik sorunlar yasayan
bireyler, is yerinde mobbing riski tasiyabilir ciinkt bu tur kisiler daha savunmasiz
ve hassas olabilirler.

o Kisisel veya Ailevi Sorunlari Olanlar: Kisisel veya ailevi sorunlar yasayan bireyler,
isyerinde daha fazla mobbing magduru olabilirler ¢inkl bu kisiler genellikle stresli
ve hassas durumdadir.




b. Yeni Baslayan Personelin Maruz Kaldig1 Mobbing Ornekleri

Orl. Ayrimcilik ve Dislanma: Yeni calisan, is yerindeki sosyal gruplardan veya
aktivitelerden dislanabilir. Bu, toplantilara cagrilmama, sosyal etkinliklere dahil
edilmemek veya bilgi paylasiminda yer almama seklinde olabilir.

Or2. Sistematik iletisim Engelleri: Yeni calisan, isyerinde gerekli bilgilere ve kaynaklara
erisim saglama konusunda zorluklar yasayabilir. Ornegin, 6nemli e-postalarin veya
toplanti bilgilerin kasitli olarak iletilmemesi.

Or3. Kiiciimseme ve Alay: is arkadaslar veya yéneticiler, yeni calisanin énerilerini,
katkilarini kigimseyebilir veya alay konusu yapabilir. Bu, kisinin kendine guvenini
sarsabilir ve isyerinde yabancilasmasina neden olabilir.

Or4. Yanlis Bilgilendirme ve Karalama: Yeni calisan, isin nasil yapilacagina dair yanlis
bilgilendirilmis olabilir ve bu da hatali is yapmasina yol acar. Ayrica, is arkadaslari
tarafindan hakkinda yanlis bilgi yayilabilir veya dedikodular yapilabilir.

Or4. Asin is Yiikii ve Gereksiz Baski: Yeni calisan, yeteneklerini test etmek adina asiri is
yukuayle karsilasabilir veya gereksiz yere yuksek baski altinda tutulabilir. Bu, kisinin
stres seviyelerini artirarak mobbing riskini yukseltebilir.

Or5. Haksiz Elestiriler ve Ceza: Yetersiz performans gosterdigi iddia edilerek yeni
calisana surekli haksiz elestiriler yapilabilir veya gereksiz yere cezalar uygulanabilir.
Bu, kisinin yeteneklerine ve katkilarina dair guvenini sarsar.

Or6. is Tanimi Disinda Gérevler: Yeni calisan, kendi is taniminin disinda, 6zellikle
dusuk degerli veya istenmeyen gorevleri surekli olarak Ustlenmesi beklenebilir. Bu,
kisinin is yerindeki roline olan bagliligini azaltabilir.

Or7. Geri Bildirimde Adaletsizlik: Yeni calisana verilen geri bildirimler adaletsiz ve
yapicl olmayan bir sekilde yapilabilir. Yapici elestirilerin yerini kisisel saldirilar alabilir.




2.4. Mobbing Surecindeki Diger Taraflar

e Mobbing Yapan Kisi (Mobbing Yapanlar): Bu kisi, mobbing davranislarini dogrudan
uygulayan kisidir. Mobbing yapma motivasyonlari ¢esitli olabilir ve bu kisi, hedef
aldigi kisiyi sistematik olarak taciz eder.

e Gozlemciler (Taniklar): is yerinde mobbingi gézlemleyen diger calisanlardir. Bu
kisiler, mobbing davranislarinin ne sekilde gerceklestigini gorebilirler ancak
dogrudan mobbinge maruz kalmazlar. Gozlemciler, bazen mobbing davraniglarina
istirak edebilirler veya sessiz kalabilirler.

e Sessiz Kalanlar (Pasif izleyiciler): Mobbing olaylarina tanik olan fakat bu duruma
mudahale etmeyen veya bu konuda bir sey yapmayan kisilerdir. Sessiz kalanlar,
durumu gérmezden gelebilirler ve mobbingin devam etmesine zemin
hazirlayabilirler.

e Yonetim ve insan Kaynaklari: Mobbing olaylarinin yénetilmesi ve ¢oziilmesiyle

sorumlu olan taraflardir. Sikayetler geldiginde, mobbing olaylarini arastirmak,
uygun 6nlemleri almak ve gereken destegi saglamakla yakumladdarler.

2.5. Mobbing Turleri

a. Yatay Mobbing: Yatay mobbing, ayni hiyerarsik seviyede bulunan ¢alisanlar
arasinda gerceklesir. Bu tur mobbing, genellikle is arkadaslari veya ayni seviyede
bulunan kisiler arasinda ortaya c¢ikar.

e Dislama ve Sosyal izolasyon: Calisanlar, bir kisiyi grup etkinliklerinden veya sosyal
etkilesimlerden diglayabilir.

e Kiiciimseme ve Alay: is arkadaslari, bir calisani kiicimseyebilir veya alay edebilir.

e Bilgi Gizleme: is arkadaslari, 6nemli bilgileri kasitli olarak paylagsmayabilir veya
yanlis bilgi verebilir.




b. Dikey Mobbing: Dikey mobbing, hiyerarsik duzeyler arasinda gerceklesir ve
genellikle bir yéneticinin veya amirin, alt duzeydeki bir ¢calisana yénelik mobbingini
ifade eder. Bu tur mobbing asagidaki sekillerde olabilir:

e Yetki Sémiiriisi: YOneticiler, yetkilerini kétuye kullanarak ¢alisanlari hedef alabilir.
Bu, adaletsiz elestiriler, fazla is yukd veya haksiz cezalar seklinde olabilir.

o Kisisel Taciz: Ydnetici veya amir, calisana kisisel saldirilarda bulunabilir,
ki¢cUmseyici davranislarda bulunabilir veya acik¢a dislayici olabilir.

e Geriye Donuk Hesap Sorma: Yoneticiler, calisanlarin gegcmisteki kuguk hatalarini

sUrekli olarak gindeme getirebilir ve bu hatalari mevcut is performansiyla
iliskilendirerek ¢alisanin morali Gzerinde olumsuz etkiler yaratabilir.

2.6. Mobbingin Etkileri

a. Bireysel Etkiler:
I. Psikolojik Etkiler:

e Stres ve Anksiyete: Mobbinge maruz kalan kisilerde stres ve anksiyete seviyeleri
artar.

e Depresyon: Surekli taciz ve dislanma, depresyon belirtilerine neden olabilir.
e Ozgiiven Kaybi: Sirekli elestiriler ve kiclimsemeler, bireyin 6zgivenini
zedeleyebilir.

Il. Fiziksel Etkiler:

e Uyku Bozukluklari: Stres ve anksiyete, uyku sorunlarina yol acabilir.

o Fiziksel Saglik Sorunlari: Uzun sureli stres, bas agrilari, mide problemleri ve diger
saglik sorunlarini tetikleyebilir.

1. Kisisel iligkiler:

e Ailevi Sorunlar: is yerindeki stres ve olumsuzluk, aile ici iliskilere de yansiyabilir.
e Sosyal izolasyon: Mobbing magdurlari sosyal cevrelerinden izole olabilirler.

IV. is Performansi:

e Motivasyon Kaybi: Mobbing, is yerindeki motivasyonu ve baglilig| azaltabilir.
e Performans Dusilisiu: Psikolojik ve fiziksel etkiler, is performansini olumsuz
etkileyebilir.




b. Kurumsal Etkiler:
I. Calisan Verimliligi:

e Diisuk Verimlilik: Mobbing, calisanlarin verimliligini ve is tatminini azaltabilir.
e Devamsizlik Artisi: Mobbinge maruz kalan calisanlar daha fazla devamsizlik
gosterebilir.

Il. Calisan Kayb::

e Yiksek Personel Degisimi: Mobbing, calisanlarin isten ayrilmasina neden olabilir
ve bu da yuksek personel degisimine yol acabilir.

I1I. is Yeri Atmosferi:

o Negatif Calisma Ortami: Mobbing, is yerinde olumsuz bir atmosfer yaratabilir ve
takim ruhunu zedeleyebilir.

e Giuven Sorunlari: Calisanlar arasinda guven sorunlari olusabilir ve bu da is birligini
zorlastirabilir.

IV. Yasal ve Finansal Sonuglar:

e Hukuki Davalar: Mobbing olaylari, yasal davalara ve tazminat taleplerine neden
olabilir.

e Mali Kayip: Personel degisimi ve dusuk verimlilik, organizasyonun finansal sagligini
etkileyebilir.

2.7. Kibris’in kuzeyindeki Hukuki Metinlerde ve Uygulanmasinda
Mobbinge iliskin Haklar ve Sorunlar

Kibris’in kuzeyinde mobbing ile ilgili 6zel bir yasal mevzuat bulunmamaktadir. ‘s
Yasas’’ ve diger ilgili ‘yasalarda’ isyerinde psikolojik tacize dair dogrudan bir
duzenleme yoktur. isverenin iscilerin hem fiziksel hem de psikolojik sagligini koruma
zorunlulugu olsa da bu kapsam mobbingi tam olarak kapsamaz. Bu yluzden mobbing
konusunda mevzuat korumasi yoktur.

‘Is Yasas’nda mobbing veya esit davranma ilkesiyle ilgili 6zel duzenlemeler
bulunmadigl icin, mobbing magdurlari esit davranma ilkesinin ihlal edildigi
gerekcgesiyle de hukuki yollara basvuramaz.

‘Sosyal Guvenlik Yasasr’, is kazasi ve meslek hastaliklarini tanimakta ancak mobbing bu
tanimlara dogrudan uymamaktadir. Mobbing meslek hastaligi olarak kabul edilse bile,
magdurlarin haklarini ispatlamasi oldukga zordur.




‘Is Saglig ve Glivenligi Yasas’, iscilerin psikolojik sagligini korumaya yénelik hikimler
icermemektedir.

Is yerinde mobbing, “haksiz fiil” olarak degerlendirilse de ‘Haksiz Fiiller Yasas’’nda
mobbing ile ilgili 6zel bir duzenleme yoktur. ‘61. Maddesi’, sadece igveren ile isgi
arasindaki 6zen yukimluligunu kapsar ve mobbing magdurlari icin yeterli hukuki
koruma saglamaz.

Ayrica, Zem ve Kadih baslikli 17. Madde’, iftira veya hakaret gibi kisilik haklarina
saldirilari dizenler, ancak ispati zor ve kati kurallara tabidir. Bu nedenle, Zem ve Kadih
de mobbing magdurlarina etkili bir hukuki ¢6zim sunmamaktadir.

Kisacasi, Kibris’in kuzeyinde mobbing igin dogrudan bir hukuki duzenleme
bulunmamasi, magdurlarin hak arayisini zorlastirmaktadir.

2.8. Is Yerinde Mobbing ile Miicadele Uygulama Onerileri

e Politikalar ve Prosediirler: is yerinde mobbing ve diger koti muamelelerle ilgili
acik ve kapsamli politikalar gelistirmek. Calisanlarin mobbing olaylarini bildirmeleri
icin net prosedurler olusturmak.

e Egitim ve Farkindalik: Calisanlara mobbing hakkinda egitim vermek. Bu egitim,
mobbingin ne oldugunu, nasil tespit edilecegini ve nasil rapor edilecegini
icermelidir. YOneticilere liderlik ve empati egitimleri vermek.

e iletisim Kanallari: Calisanlarin mobbing olaylarini guvenli ve gizli bir sekilde
bildirebilecekleri anonim formlar olusturmak.

e Destek ve Danismanlik: Calisanlar icin psikolojik destek ve danismanlik hizmetleri
sunmak.

e izleme ve Denetim: is yerindeki atmosferi diizenli olarak izlemek. Anketler ve geri
bildirim mekanizmalari kullanarak calisan memnuniyeti ve is yerindeki sorunlar
hakkinda bilgi toplamak.

e Adil inceleme Siirecleri: Sikayetler icin adil ve tarafsiz bir inceleme sulreci
uygulamak, bagimsiz komiteler olusturmak.

o Odiillendirme ve Tesvikler: Pozitif davranislar édillendirmek ve mobbing karsiti

davraniglari tesvik etmek.
o Kultirel Degisim: Calisanlar arasinda saygl ve anlayisi tesvik eden bir is kultara
gelistirmek.




Uciincii Béliim - Kibris’in kuzeyinde Calisan Haklari ve isveren
Sorumluluklari

Bu kisim, Kibris’in kuzeyinde uygulanmakta olan yerel mevzuattan alinarak derlenmis
olup, kapsamli bilgi icin ilgili mevzuata bakilmasi énerilmektedir.

3.1. ise Aimda Bildirim Zorunlulugu

ise alinan bir calisanin yasal bildirimlerinin yapilmasi zorunludur. Calisan ise basladig
tarihten itibaren en gec¢ 15 gun icerisinde kaydedilmelidir. Suresi U¢ aydan uzun olan
hizmet akitlerinin yazili olarak yapilmasi zorunludur. Hizmet akdi, ¢alisan ve isveren
tarafindan d¢ nusha olarak imzalanir. Akdin asli, isverenin dosyasinda muhafaza
edilmek Uzere ilgili ‘daireye’ gonderilir. Diger iki nushadan biri isverende, digeri ise
calisanda kalir.

3.2. Deneme Suresi

Deneme suresi en ¢ok U¢ aydir. Deneme suresi icinde taraflar akdi bildirimsiz ve
tazminatsiz olarak feshedebilirler. Ancak, ¢alisilan gunlerin icin tahakkuk eden Ucret ve
diger haklar saklidir.

3.3. Fesihte Bildirim Zorunlulugu

Her iki taraf icin de gecerli olmak kosuluyla, deneme suresini tamamlamis bir calisan
icin hizmet akdi asagida 6ngodrulen kosullara bagli olarak feshedilebilir:

e Hizmet suresi en ¢ok alti ayl sirmus olan bir ¢alisan igin, bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baslayarak bir hafta sonra,

e Hizmet suresi alti aydan bir yila kadar sirmus olan ¢alisan icin, bildirimin diger
tarafa yapilmasindan baslayarak ti¢ hafta sonra,

e Hizmet sUresi bir yildan iki yila kadar sirmus olan calisan i¢in, bildirimin diger
tarafa yapilmasindan baslayarak dért hafta sonra,

e Hizmet suresi iki yildan bes yila kadar sirmus olan ¢alisan ic¢in, bildirimin diger
tarafa yapilmasindan baslayarak bes hafta sonra,

e Hizmet suresi bes yildan fazla sirmuds olan c¢alisan icin, bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baslayarak alti hafta sonra.

NOT: Yukarida belirtilen bildirim zorunluluguna uymayan taraf yukarida belirtilen
surelere iliskin Ucret tutarinda tazminat 6demek zorundadir.




3.4. isveren ve Calisanin Sorumlulugu

isveren, yazili fesih bildiriminde dayandigi fesih nedenini belirtmek zorundadir.
Calisan, fesih bildiriminde neden gdsterilmedigini veya gosterilen nedenin yeterli
olmadigini veya feshin yasadisi veya haksiz nedenlerle yapildigini veya akdin feshinde
gecerli bildirim sUrelerine riayet edilmedigini ileri sirerek, yetkili ‘mahkemeden’ feshin
gecersizligine karar vermesini isteyebilir. Feshin yeterli nedene dayandiginin ispat
yukumu isverene aittir.

3.5. Calisanin Bildirimsiz Fesih Hakki

Hizmet akdinin suresi belirli olsun veya olmasin, ¢alisan dilerse, asagida éngdrulen
hallerde, surenin bitiminden énce veya bildirim suresini beklemeksizin yazili olmak
kosuluyla hizmet akdini feshedebilir:

e Hizmet akdinin konusu olan isin yapilmasi, sézlesme sirasinda bilinmeyen ve isin
niteliginden dogan bir nedenle calisanin sagligi veya yasami icin tehlike
olusturmasi halinde,

e isverenin hizmet akdinde 6ngoérilen konulardan biri hakkinda yanlis nitelikler veya
kosullar gostererek veya gercege uygun olmayan bilgiler vererek calisani
yaniltmasi halinde,

e Calisanin calistigl isyerinde kesintisiz olarak bir haftadan fazla sure ile isin
durmasini gerektirecek teknik arizalar, yangin ve su baskini gibi énceden
bilinmesine olanak bulunmayan zorlayici nedenlerin ortaya ¢ikmasi ve igverenin
calisanin bu sureye iliskin Gcretlerini 8dememesi halinde,

e iscinin istemine karsin, hizmet akdi verilmemesi halinde,

e Hizmet akitlerinde aksi 6ngoérulmemek kosuluyla, Ucretin parca basina veya is
tutari Uzerinden 6denmesi kararlastirilmis olmasina karsin, isveren tarafindan
calisana yapabilecegi sayi ve tutardan az is verildigi hallerde, aradaki Ucret farki
zaman esasina gore 6denerek calisanin eksik aldigl Ucretin karsilanmamasi ve is
kosullarinin esasli bir bicimde degismesi, baskalasmasi veya uygulanmamasi
halinde,

e isverenin, calisana veya aile Uyelerinden birine karsi seref, haysiyet ve ahlak
kurallarina uymayan sézler sarf etmesi veya davraniglarda bulunmasi halinde.




3.6. isverenin Bildirimsiz Fesih Hakki

e Suresi belirli olsun veya olmasin hizmet akitlerinde isveren dilerse, asagida
dngdrulen hallerde, hizmet akdini, stresinin bitiminden énce veya bildirim stresini
beklemeksizin yazili olmak kosuluyla feshedebilir:

e Calisanin, isverenden izin almaksizin veya hakli bir nedene dayanmaksizin ardi
ardina U¢ is gunu veya bir yil icinde bes isgiint veya bir yil icinde ¢ defa herhangi
bir tatil guinunden sonraki isglnu isine gelmemesi veya devam etmemesi halinde;

e Calisanin, hizmet akdinin yapildig| sirada gerekli nitelikler ve kosullar kendisinde
bulunmadigi halde, gercege uygun olmayan bilgiler veya sozler sdyleyerek isvereni
yaniltmasi halinde;

e ‘Calisanin hirsizlik yapmasi ve/veya yuz kizartici bir sugtan mahkim olmasi,
isverenin meslek sirlarini agiklamasi halinde’;

e Calisanin isyerinde isledigi bir su¢ dolayisiyla ‘mahkemece’ cezalandirilmasi
halinde;

e ‘Calisanin hizmet akdinde belirtilen gérevleri yapmaktan kaginmasi ve kendisine en
az iki defa yazili yapilan uyariya ragmen yapmamakta israr etmesi halinde’;

e Calisanin, ihmalinden dolay! isin guvenligini tehlikeye dlustUrmesi veya isyerinin
mall olan veya mali olmayip da eli altinda bulunan isyerindeki makineleri, tesisati
ve diger ‘maddeleri’ on gunluk Ucretinin tutari ile 6deyemeyecek derecede hasara
veya kayba ugratmasi halinde;

e ‘Calisanin, kasten isin guvenligini tehlikeye dustrmesi veya isyerinin mali olan veya
mali olmayip da eli altinda bulunan isyerindeki makineleri, tesisati ve diger
‘maddeleri’ bes gunlik Ucretinin tutari ile 6deyemeyecegi derecede hasara veya
kayba ugratmasi halinde’;

e Calisanin, diger calisanlara veya isverene veya bunlarin aile Uyelerinden birine
karsi seref, haysiyet ve ahlak kurallarina uymayan soézler sarf etmesi veya
davranislarda bulunmasi halinde;

e isverenin uyarilarina karsin calisanin, isyerine isini yapamayacak derecede alkolli
gelmesi veya isyerinde alkolli igki igmesi halinde; isin nevine gore, isveren,
isyerinde hangi hallerde, zamanda ve kosullarda alkolli icki icilebilecegini
saptamaya yetkilidir.




3.7.is Arama izni

isveren, bildirim slreleri icinde calisana yeni bir is bulmasi icin gerekli olan is arama
sUresini is saatleri icinde ve Ucret kesintisi yapmadan vermekle yukimliduir. is arama
izninin suUresi, ginde iki saatten az olamaz ve calisan isterse is arama izin saatlerini
birlestirerek topluca kullanabilir. Ancak, is arama iznini topluca kullanmak isteyen
calisan, bunu isten ayrilacagl ginden hemen énceki ginlere rastlatmak ve bu durumu
isverene bildirmek zorundadir.

3.8. Ucretin Odenmesi

e Ucret en ge¢c ayda bir 6denir. Ancak, bu sure hizmet akitleri veya toplu
sOzlesmelerle bir haftaya kadar indirilebilir. Aylik 6demelerde gecikme, bir haftayi
gecemez. Calisana 6denen Ucrete, calisilmayan hafta tatili Gcretleri de dahildir,

e Hizmet akitlerinin veya hizmet iliskisinin herhangi bir sekilde sona ermesi halinde,
calisanin Ucreti en ge¢ yedi gun icinde; parayla o6lgulmesi mumkun diger
menfaatler ise en geg¢ bir ay icinde tam olarak 6édenir.

3.9. Ucret Kesintisi

e Calisana ucret kesintisinin bir disiplin sucu karsiligl olarak uygulanabilmesi icin,
disiplin sucglarinin ve bu suclara uygulanacak cezalarin toplu is s6zlesmesi veya
hizmet akdinde agik¢a belirtilmesi kosuldur,

e Disiplin suclarina karsilik verilecek cezalar, disiplin kurulu tarafindan verilir. Boyle
bir disiplin kurulu olusumunda c¢alisanlarin yasal temsilcisinin yer almasi
zorunludur,

e islenen disiplin sucu nedeniyle yapilacak kesintilerin toplami bir ayda (g

gundelikten veya parca basina ya da yapilan is miktarina gére verilen Ucretlerde,
calisanin U¢ gunluk kazancindan fazla olamaz.

3.10. Savunma Hakki

Calisana kendini savunma hakki verilmeden ceza verilemez.




3.11. Gunluk ve Haftalik Calisma Saatleri

Herhangi bir hafta icinde yemek saatleri haric olmak Uzere, ginde sekiz saatten,
haftada toplam kirk saatten fazla bir streyle ¢alisma yapilamaz. Ancak fazla ¢alisma
yapilmasi gerektigi durumlarda, calisana ek mesai 6denmesi gerekmektedir. Fazla
calisma suresi, normal calisma gunlerinde ginde doért saati gecemez. Fazla calisma
yapilacak gunlerin toplami, bir yilda doksan is gununden fazla olamaz.

3.12. Gece Vardiyasi

Isin niteligine ve geregine gdre veya yirmi doért saat calisilan is veya isyerlerinde
vardiya usull ile ve gecede sekiz saati asmamak Uzere calisma yapilabilir. Bu sekilde
en fazla bir is haftasi gece calistirilan ¢alisanin ondan sonra gelen ikinci is haftasi
gunduz calistirilmalari suretiyle vardiya usull uygulanir. Ancak, ¢alisan kendi istegi ile
devamli gece calisabilir. Bu durum hizmet akdinde belirtilmek zorundadir.

3.13. Cumartesi Gunu Calisma

Haftalik calisma suresi kirk saati asmamak kosuluyla, Cumartesi saat 13.00’a kadar
calisilan sure fazla mesaiden sayilmaz.

3.14. Yiluk izinler

Deneme suresi de dahil olmak Uzere ise girdigi tarihten baslayarak, en az alti ay
calismis olmak kosuluyla, asagida éngdrulen sureler kadar yillik Geretli izin verilir;

e Hizmet suresi alti aydan bes yila kadar olanlara yilda on dért is gunu;

e Hizmet sUresi bes yildan fazla, on yildan az olanlara yilda on sekiz is gunu;

e Hizmet suUresi on yil ve daha fazla, on bes yildan az olanlara yilda yirmi iki is ginu;
e Hizmet slUresi onbes yil ve daha fazla olanlara yilda yirmi bes is ging;

3.15. Hizmet Akdinin Sona Ermesi Halinde izin Odemesi
Galisanin hak kazanip da kullanmadigi yillik izin suresi igin Ucreti, hizmet akdinin her ne
sekilde olursa olsun sona ermesi halinde, akdin sona erdigi tarihteki Ucreti Uzerinden

kendisine 6denir.

3.16. Odenekli Mazeret izinleri

e iscinin evlenmesi halinde Ug gin,
e Anaveya babasinin, esinin, kardeslerinin veya ¢cocuklarinin élumudnde iki gun,
e Esinin dogum yapmasi halinde iki gun.




3.17. Dogum Sonrasi Emzirme Hakki

e Dogum yapan kadin calisanlara, dogum tarihinden itibaren, dokuz ay sureyle bir
saat sabah ve bir saat 6gleden sonra olmak Uzere gunde iki saat emzirme izni
verilir,

e isveren, emzirme izin hakkini kullanan kadin calisanlarin, emzirme izin strelerini is
saatleri icerisinde ve herhangi bir Ucret kesintisi yapmadan vermekle yakimludur,

e Kadin calisan, emzirme izin surelerini, is gununun sabah ve &gleden sonraki
periyotlarinin hangi saatlerinde kullanacagini Oonceden isverene bildirmek
zorundadir.




Dérdiincii Boliim - insan Haklari Temelinde insan Kaynaklari
Uygulamalari

Bu kisim isverenlere dneri niteliginde hazirlanmistir.

4.1. Uluslararasi Ornek Uygulamalar

a. Esitlik ve Ayrimcilik Karsitlig1 Politikalar

Almanya'daki Genel Esitlik Yasasi (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz-AGG), 2006
yilinda yururlige girmen ve ayrimcilikla mucadele ederek toplumda esit muameleyi
saglayan bu yasa, hem isyerinde hem de gunluk yasamin diger alanlarinda bireylerin
korunmasini hedefleyen bir dizi dnlemler icermektedir.

I. Ana Kapsam ve Amaci:

e Ayrimciigin Onlenmesi: Yasa, cinsiyet, etnik kéken, irk, din veya inanc, engellilik,
yas veya cinsel kimlik gibi nedenlerle ayrimcilig yasaklar.

e Esit Muamele: Hem is yerinde hem de mal ve hizmetlerin sunumunda (érnegin,
kiralik evler, kamu hizmetleri gibi) esit muamele saglamak icin tasarlanmistir.

e Koruma ve Haklar: Yasa, bireylerin maruz kalabilecekleri her turli dogrudan veya
dolayli ayrimciligi engellemeyi amacglar.

Il. Uygulama Alanlar::

e istihdam: ise alim, isten cikarma, terfi, is kosullari gibi istihdamin her asamasinda
ayrimciligl é6nlemek icin kurallar getirir. isverenler, calisanlara esit muamele etmek
ve ayrimcilik yapmamakla yukamluadar.

e Egitim: EZitim kurumlari, &grencilere esit firsatlar saglamak zorundadir ve
ayrimcilik yapamazlar.

e Mal ve Hizmet Sunumu: Yasa, mal ve hizmetlerin sunumunda ayrimcilig| yasaklar.
Bu, bankacilik, sigorta, saglik hizmetleri ve perakende sektdrlerini de kapsar.




I1l. Ozel Uygulamalar:

e Sikayet Mekanizmalari: is yerlerinde ayrimcilikla ilgili sikayetlerin iletilebilecegi
ozel birimler bulunmalidir.

e Koruyucu Tedbirler: isverenler, calisanlari ayrimciliktan korumak icin gerekli
tedbirleri almak zorundadir. Bu, egitimi ve bilgilendirme kampanyalarini da igerir.

e Tazminat Hakki: Ayrimciliga ugrayan bireyler, maddi ve manevi zararlari igin
tazminat talep edebilirler.

e Kanitlama Yuki: Ayrimcilik iddiasinda bulunan bireylerin, belirli kosullar altinda
ispat yukiomluligu daha hafiftir. isveren, ayrimcilik yapilmadigini kanitlamak
zorundadir.

IV. Onemli Notlar:

e Engelliler icin Ozel Diizenlemeler: Engellilere yénelik a yrimciligin énlenmesi icin
ek duzenlemeler ve kolaylastirici tedbirler 6ngorulmektedir,

e Cinsiyet Esitligi: Kadinlar ve erkekler arasinda esit firsatlarin saglanmasi ve
cinsiyet temelli ayrimciligin  6nlenmesi mevzuat kapsaminda 06zellikle
vurgulanmaktadir.

Almanya’nin Genel Esitlik Yasasi, bireylerin ginluk yasamlarinda adil ve esit muamele
gormelerini saglamak icin kapsamli dizenlemeler sunar ve is dinyasinda, egitimde ve
hizmet sunumunda ayrimciligi d6nlemeyi hedefler.

b. is Saguigi ve Giivenligi Onlemleri

Isve¢’in is Sagligl ve Glvenligi Yasas! (Arbetsmiljélagen - AML), calisanlarin sagligini,
guvenligini ve refahini korumak amaciyla 1977 yilinda yurarlige giren bu yasa,
isyerlerinin saglikli ve glivenli olmasini saglamak i¢in isverenlere ve ¢alisanlara belirli
sorumluluklar yuklemektedir.

I. Ana Kapsam ve Amaci:

e Calisanlarin Sagligini Koruma: Temel amaci, isyerinde fiziksel ve psikososyal
riskleri minimize ederek ¢alisanlarin sagligini ve guvenligini korur.

e lyi Calisma Ortami Saglama: Yasa, isverenlerin, isyerlerinde calisanlarin refahini ve
guvenligini artirmak icin gerekli 6nlemleri almalarini sart kosar.




e Onleyici Yaklasim: is kazalari, meslek hastaliklari ve is stresi gibi olumsuz durumlari
6nlemek icin dnleyici tedbirler alinmasini tesvik eder.

Il. Uygulama Alanlar::

e isveren Sorumluluklar:: isverenler, calisanlarin givenligini saglamak, is kazalarini
onlemek ve saglik risklerini minimize etmek icin gerekli tum onlemleri almak
zorundadir. Bu, isyeri tasarimini, is ekipmanlarini, calisma sureglerini ve egitimleri
icerir.

e Calisan Katilimi: Calisanlar, is sagligl ve guvenligi konularinda aktif rol oynamali ve
risklerin belirlenmesi ile ilgili sureclere katilmalidir. Calisan temsilcileri, is sagligi ve
guvenligi konularinda isvereni bilgilendirme ve &nerilerde bulunma hakkina
sahiptir.

e Egitim ve Bilgilendirme: isverenler, calisanlara is sagligi ve givenligi konusunda
duzenli egitimler saglamali ve bilgilendirme yapmalidir. Yeni ise baslayanlar ve

gorev degisikligi yasayanlar icin 6zel egitimler de verilmelidir.

I1l. Ozel Uygulamalar:

Risk Degerlendirmesi: isverenler, isyerindeki tim riskleri dizenli olarak
degerlendirmeli ve riskleri minimize etmek i¢cin uygun onlemleri almalidir.

e Is Saglig Hizmetleri: Calisanlarin sagligini izlemek ve iyilestirmek icin is saglig
hizmetleri saglanmalidir. Bu hizmetler, tibbi kontrolleri, rehabilitasyon
programlarini ve ergonomik degerlendirmeleri icerebilir.

e isyerinde Psikososyal Calisma Ortami: Yasa, isyerinde psikososyal risklerin
(6rnegin, is stresi, taciz, kdtu muamele) azaltilmasini ve iyi bir psikososyal ¢calisma
ortaminin saglanmasini sart kosar.

e Tehlike Bildirimi: Calisanlar, isyerinde saglik ve guvenlik acisindan tehlike teskil
eden bir durum fark ettiklerinde bunu isverene bildirme hakkina ve sorumluluguna
sahiptir.

e Denetim ve Yaptirimlar: is sagligi ve givenligi kurallarina uymayan isyerleri, is
mufettisleri tarafindan denetlenir ve gerektiginde yaptirimlarla karsilasabilir. Bu
yaptirimlar, para cezalarini ve is durdurma emirlerini icerebilir.




IV. Onemli Notlar:

e Ergonomi ve is Yerlesimi: Yasa, isyerlerinin ergonomik acidan uygun olmasini ve
calisanlarin sagliklarini olumsuz etkileyebilecek fiziksel kosullardan korunmasini
zorunlu kilar.

e Uzaktan Calisma: Yasa, uzaktan calisanlarin da saglik ve guvenliklerini saglamak
icin gerekli Onlemleri kapsamaktadir, boylece isverenler bu kosullarda da
sorumluluklarini yerine getirmelidir.

Isvec’in is Sagligl ve Guvenligi Yasasi, isyerlerinde saglikli, giivenli ve Gretken calisma
ortamlarinin saglanmasini amaclar ve isverenlere, calisanlara ve devlet denetim
organlarina cgesitli gérevler ve sorumluluklar yukler. Yasa, is sagligi ve guvenligi
alaninda proaktif ve katilimci bir yaklasimi tesvik eder.

c. Calisan Katiimi ve Orgiitlenme Haklarinin Desteklenmesi

Almanya’daki isci Temsil Kurullari Yasasi (Betriebsverfassungsgesetz - BetrVG),
isyerlerinde isci temsilciligini duzenleyen bir yasadir. 1952 yilinda yurdrlige girmis
olan bu vyasa, is¢ci temsil kurullarinin (Betriebsrat) kurulmasini, yetkilerini ve
sorumluluklarini belirlemektedir. Yasa, iscilerin isyerlerinde karar alma surecglerine
katiimini tesvik eder ve ¢alisanlarin haklarini koruma altina alir.

I. Ana Kapsam ve Amaci:

e Calisanlarin Katilimi: Yasa, iscilerin isyerlerindeki yonetim sureclerine katilimini
saglamak amaciyla is¢i temsil kurullarinin kurulmasini dizenler.

e Haklarin Korunmasi: Calisanlarin haklarini  korumayi, calisma kosullarinin
iyilestirilmesini ve isyeri demokrasisini gu¢lendirmeyi amacglar.

e isci-isveren iliskilerinin Diizenlenmesi: isci ve isveren arasindaki iliskileri diizenler,
uyusmazliklarin ¢6zimune yonelik prosedurler sunar.

Il. Uygulama Alanlari:
e isci Temsil Kurullarinin Olusturulmasi: isyerinde en az 5 slrekli calisan

bulundugunda, is¢i temsil kurulu kurulabilir. Temsil kurulu, calisanlar tarafindan
secilir ve onlarin g¢ikarlarini isverene karsi temsil eder.

e Danisma ve Mizakere Hakki: isci temsil kurullari, isverenle calisma kosullari, is
guvenligi, personel politikalari gibi konularda danisma ve muzakere etme hakkina
sahiptir.




e Bilgilendirme ve Katiim: isverenler, isci temsil kurullarini, isyerinde alinacak
6nemli kararlar (6rnegin, isten c¢ikarma, isyeri degisiklikleri) hakkinda énceden
bilgilendirmek ve géruslerini almak zorundadir.

I1l. Ozel Uygulamalar:

e Esit Muamele ve Ayrimciligin Onlenmesi: isci temsil kurullar, isyerinde cinsiyet,
yas, etnik kéken gibi nedenlerle ayrimcilik yapilmamasini saglamak icin aktif rol
oynar.

e Sosyal Konular ve Calisma Kosullari: isci temsil kurullari, calisma saatleri, tatil
duzenlemeleri, isyerinde disiplin gibi sosyal konular tzerinde s6z sahibidir.

e Saglik ve Giivenlik: isci temsil kurullari, is sagligi ve givenligi konularinda da
isverenle isbirligi yaparak calisanlarin guvenligini saglamak icin calisir.

e Uyusmazlik Céziimii: isci temsil kurullari, isyeri uyusmazliklarinin ¢éziminde
arabuluculuk yapabilir ve gerektiginde is mahkemelerine basvurabilir.

IV.Onemli Notlar:

e is GUvencesi: isci temsil kurulu Gyeleri, gérev sureleri boyunca isten cikarilma gibi
islemlere karsi 6zel bir is guvencesine sahiptir.

e Egitim ve Bilgilendirme: Temsil kurulu Gyeleri, isyeri ile ilgili hak ve sorumluluklari
hakkinda egitime katilma hakkina sahiptir ve bu egitimler isveren tarafindan
desteklenmelidir.

e Ek Yetkiler: isyerindeki calisan sayisina goére isci temsil kurullarinin yetki ve
sorumluluklari genisler. Daha buyuUk isyerlerinde temsil kurullarinin karar alma
sureclerinde daha fazla etkisi bulunur.

Almanya’nin isci Temsil Kurullar Yasasl, iscilerin isyerlerinde temsil edilmesini,
haklarinin  korunmasini ve isverenle isbirligi yaparak isyerindeki kosullarin
iyilestirilmesini saglamak icin kapsamli duzenlemeler sunar. Yasa, iscilerin isyeri
ybénetiminde etkin rol almalarini destekler ve isyeri demokrasisinin gelismesine katki
saglar.




d. Adil Calisma Saatleri ve Dinlenme Haklari

Adil calisma saatleri ve yillk izin politikalari ile taninan Ulkeler arasinda o6ne
ctkanlardan biri Hollanda'dir. Hollanda, haftalik calisma saatleri ve yillk izinler
konusunda esnek ve ¢alisan dostu politikalari bulunmatadir.

I. Hollanda:

e Haftallk Calisma Siresi: Hollanda'da tam zamanli bir ¢alisanin haftalik ¢calisma
suresi genellikle 36 ila 40 saat arasinda degisir. Ancak, birgcok is yerinde haftalik
calisma suresi 36 saatin altina disebilir. Ozellikle yari zamanli calisma yaygin olup,
bu esneklik ¢calisanlarin is-yasam dengesini korumasina yardimci olur.

e Yillk izin: Hollanda’da calisanlar, yasal olarak her yil en az 20 is giinu tcretli izin
hakkina sahiptir. Ancak, bu minimum sinirin 6tesinde bircok isveren daha fazla tatil
sUresi sunar ve toplu is sézlesmeleri ile izin gunleri genellikle 25 ila 30 glne kadar
cikabilir.

Diger One Cikan Ulkeler:
Il. Danimarka:

e Haftalik Calisma Siiresi: Danimarka’da haftalik calisma suresi genellikle 37 saattir.
e Yiluk izin: Calisanlar yilda 5 hafta (25 is glin(l) Ucretli izin hakkina sahiptir.

I1l. Norveg:
e Haftalik Calisma Siiresi: Norve¢’te haftalik calisma suresi 37,5 saattir.

e Yillik izin: Calisanlarin yilda 4 hafta ve 1 giin (25 is gin() Ucretli izin hakki vardir.
60 yas Uzeri calisanlar ise ek olarak bir hafta daha izin alabilirler.

IV. isveg:

e Haftalik Calisma Siiresi: isvec’te haftalik calisma siiresi genellikle 40 saattir, ancak
genellikle toplu is s6zlesmeleri ile bu sUre 37.5 saate dusurulmektedir.
e Yillk izin: Calisanlarin yilda 25 is giinQ Gcretli izin hakki vardir.

V. Fransa:

e Haftalik Calisma Siiresi: Fransa’da yasal haftalik calisma suresi 35 saattir, bu slre
Uzerinde calisilan saatler fazla mesai olarak degerlendirilir.
e Yiluk izin: Calisanlar, en az 5 hafta (30 is glin(l) Ucretli izin hakkina sahiptir.




4.2. isverenlere Oneriler:

a. Esitlik ve Ayrimcilik Karsitlig1 Politikalari

l. Politikalarin Belirlenmesi ve Yayilmasini Saglayin:

e Acik ve Yazili Politikalar Olusturun: isyerinde esitlik ve ayrimcilik karsitligina dair
yazili politikalar hazirlayin. Bu politikalar, ayrimciigin hicbir sekline tolerans
gosterilmeyecegini ve esitligin isyeri kualturinun bir parcasi oldugunu net bir
sekilde ifade etmelidir.

e Calisanlara Bilgilendirme: Politikalari tim calisanlara duyurun. Yeni ise alinan
calisanlar icin oryantasyon sureclerinde bu konulari dahil edin. Duzenli egitimlerle
guncel bilgiler verin.

Il. Egitim ve Farkindalik Programlari Uygulayin:

e Zorunlu Egitim Programlari: Calisanlar ve yoneticiler i¢cin duzenli araliklarla
zorunlu esitlik ve ayrimcilik karsitligr egitimleri duzenleyin. Bu egitimler, bilingsiz
Onyargilar, mikroagresyonlar ve kapsayicilikla ilgili farkindalik yaratmaya
odaklanmalidir.

e Farkindalik Kampanyalari: isyerinde cesitlilik, esitlik ve kapsayicilik konularinda
farkindalik yaratacak kampanyalar duzenleyin. Posterler, bultenler ve ig iletisim
araclari kullanarak mesajlari yayginlastirin.

Ill. Dahil Edici ise Alim ve Terfi Siirecleri Gelistirin:
e Onyargisiz ise Alim: ise alim sireclerinde cesitli ve kapsayici bir yaklasim
benimseyin. Cinsiyet, yas, etnik kdken gibi faktorlerden bagimsiz olarak yetkinlik ve

becerilere odaklanin.

o Seffaf Terfi Kriterleri: Terfi ve maas artirrmi sireclerinde seffaf ve objektif kriterler
belirleyin. Terfi kriterlerinin net ve tim ¢alisanlara acik olmasini saglayin.




IV. Calisan Destek Programlari Uygulayin:

e Destek Gruplari ve Mentorluk: Cesitliligi ve kapsayiciligl artirmak icin, isyerinde
kadinlar, azinliklar ve diger temsil edilmeyen gruplar icin destek gruplari olusturun.
Mentorluk programlari ile bu gruplara destek verin.

e Calisan Yardim Programlari: Ayrimciliga maruz kalan ¢alisanlarin basvurabilecegi
gizli danismanlik ve destek hizmetleri sunun.

V. Sikayet Mekanizmalari Olusturun:

e Gilivenli Sikayet Kanallari: Calisanlarin ayrimcilik, taciz veya adaletsizlikle ilgili
sikayetlerini bildirebilecekleri givenli ve anonim kanallar olusturun.

e Sikayetlerin Ciddiyetle Ele Alinmasi: TUum sikayetlerin ciddiyetle ve tarafsiz bir

sekilde incelendiginden emin olun. Gerekli aksiyonlari zamaninda alin ve sonuglari
calisanlarla paylasin.

VI. Esnek Calisma Diizenlemeleri Uygulayin:

e Esneklik Saglayin: Ailevi sorumluluklar, engellilik durumu veya diger 6zel durumlar
icin esnek calisma saatleri, uzaktan calisma veya yari zamanli ¢calisma secenekleri
sunun.

e Ebeveyn izinleri: Ebeveyn izinlerini cinsiyet esitligini destekleyecek sekilde
duzenleyin, anneler ve babalar icin esit sureli izinler saglayin.

VII. Cesitlilik ve Kapsayicilik Hedefleri Belirleyin:
e Hedefler ve Olgiimler: Cesitlilik ve kapsayicilik hedefleri belirleyin ve bu hedeflere
ulasmak icin ilerlemeyi duzenli olarak o6l¢un. Yoénetim raporlarina cgesitlilik

metriklerini dahil edin.

VIII. Liderlikte Cesitliligi Destekleyin:

e Kapsayici Liderlik: Liderlerin ve yoOneticilerin kapsayici liderlik becerileri
gelistirmesini destekleyin. Yonetim pozisyonlarinda gesitliligi artirin.

¢ Rol Modelleri: Cesitli gegmislere sahip ¢alisanlarin rol model olarak éne ¢ikmasini
saglayin ve basarilarini gérunur kilin.




IX. Performans ve Ucret Esitligini Destekleyin:

e Esit Ucret: Ayni is icin esit Ucret politikalarini uygulayin ve Ucret esitsizliklerini
duzenli olarak gozden gecirin.

o Objektif Performans Degerlendirmesi: Performans degerlendirmelerinde
onyargidan arindirilmis ve objektif kriterler kullanin.

X. Siirekli Gelisim ve izleme Politikalari Gelistirin:

e Politika Gozden Gegirme: Esitlik ve ayrimcilik karsitligi politikalarini duzenli olarak
gbzden gecirin ve guncel tutun.

e Geribildirim ve Anketler: Calisanlardan duzenli olarak geri bildirim alin ve isyeri
kalturana sarekli iyilestirmek icin bu geri bildirimleri kullanin.

b. is Sagluigi ve Giivenligi Onlemleri

I. Risk Degerlendirmesi Yapin:

e isyerindeki potansiyel riskleri belirleyin ve degerlendirin. Risk analizi yaparak, olasi
tehlikeleri ve bunlarin ¢alisanlar Uzerindeki etkilerini anlamaya calisin.

1. iSG Politika ve Prosediirleri Olusturun:

e isyerinizde uygulanacak iSG politikalarini ve prosedirlerini belirleyin. Calisanlara
bu prosedurler hakkinda egitim verin ve duzenli olarak giincelleyin.

I1l. Egitim ve Bilin¢glendirme:

e Calisanlara is sagligl ve guvenligi konusunda duzenli egitimler verin. Acil durum
prosedurleri, tehlikeli maddelerle calisma, ergonomi ve ilk yardim konularinda
egitimler saglayin.

IV. Kisisel Koruyucu Donanimlar (KKD) Temin Edin:

e Calisanlarin gorevlerini glvenli bir sekilde yerine getirebilmeleri icin gerekli kisisel
koruyucu donanimlari saglayin. KKD'lerin dogru kullanimi ve bakimina ydnelik
egitim verin.




V. Acil Durum Planlari Hazirlayin:

e Yangin, dogal afetler ve diger acil durumlar i¢cin ayrintili acil durum planlari
hazirlayin. Calisanlarin bu planlar hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglayin ve
duzenli tatbikatlar yapin.

VI. Saglik ve Giivenlik izleme Sistemleri Kurun:

e isyerindeki saglik ve givenlik kosullarini strekli olarak izleyen sistemler olusturun.
Calisanlardan gelen geri bildirimleri dikkate alarak gerekli iyilestirmeleri yapin.

VIl.Temizlik ve Hijyen Standartlarina Uyun:

e isyerinde temizlik ve hijyen standartlarina dikkat edin. Ozellikle tehlikeli
maddelerle ¢alisan alanlarda duzenli temizlik ve dezenfeksiyon islemleri yapin.

VIIl. Ergonomik Calisma Kosullari Saglayin:

e Calisanlarin islerini ergonomik bir sekilde yapmalarini saglayacak calisma kosullari
olusturun. Bu, uzun sureli oturumlar ve tekrarlayan hareketlerden kaynaklanan
saglik sorunlarini 6nlemeye yardimci olabilir

IX. is SaglLig1 ve Glivenligi Komitesi Kurun:

e isyerinde bir ISG komitesi olusturun. Bu komite, is sagligi ve givenligi ile ilgili
konulari dizenli olarak gézden gecirir ve iyilestirme 6nerileri gelistirir.

X. Yasal Gerekliliklere Uyun:

e is sagligi ve glvenligi ile ilgili ‘yasal’ diizenlemeleri ve mevzuatlari takip edin ve
uyum saglayin. YakumlulUklerinizi yerine getirdiginizden emin olun.




c. Calisan Katilimi ve Orgiitlenme Haklarinin Desteklenmesi

I. Calisan Temsilcileri Atayin:

e isyerinde calisanlarin goruslerini ve endiselerini temsil edecek calisan temsilcileri
atayin. Bu temsilciler, calisanlarin sesini duyurmak icin bir kanal saglar.

II. Agik iletisim Kanallari Olusturun:

e Calisanlarla acik ve seffaf bir iletisim kanali olusturun. Duzenli toplantilar, anketler
ve geri bildirim mekanizmalari ile gcalisanlarin goruslerini dinleyin ve degerlendirin.

I1l. Katilmci Karar Alma Sirecleri:

e Calisanlari karar alma slreclerine dahil edin. Ornegin, isyeri politikalarinin
belirlenmesi, c¢alisma kosullarinin  iyilestirilmesi veya yeni projelerin
planlanmasinda ¢alisanlarin goruslerine yer verin.

IV. Egitim ve Bilin¢glendirme:

e Calisanlara sendikal haklar ve orgutlenme hakkinda egitimler verin. Calisanlarin
kendi haklarini bilmesi, bu haklari kullanmalari agisindan 6nemlidir.

V. Olumlu Galisan iliskileri Kurun:

e Calisanlar ve yédneticiler arasinda olumlu iligskiler gelistirin. Guclua is iliskileri,
calisanlarin 6rgutlenme haklarini desteklemeye ydnelik gliven ortami saglar.

VI. Sikayet ve Catisma Yoénetimi:

e Calisanlarin sikayetlerini ve catisma durumlarini etkili bir sekilde yénetebilecek
mekanizmalar olusturun. Calisanlar, yasadiklari sorunlari guvenli bir sekilde ifade
edebilmelidir.

VIl.Politikalar ve Prosediirler:

e Orgltlenme haklarini destekleyen politikalar ve proseduirler olusturun. Bu
politikalarin adil ve seffaf bir sekilde uygulanmasini saglayin.




VIIl. Yasal Diizenlemelere Uyun:

Calisan katiimi ve orgutlenme ile ilgili yasal dluzenlemeleri takip edin ve uyum
saglayin. isyerinde bu dizenlemelere uygun uygulamalar gerceklestirin.

IX. Geri Bildirim ve iyilestirme:

Calisanlardan gelen geri bildirimleri dikkate alin ve iyilestirmeler yapin.
Calisanlarin  6rgutlenme hakkini  desteklemek icin surekli olarak surecgleri
degerlendirin ve gelistirin.

d. Adil Calisma Saatleri ve Dinlenme Haklari

I. Calisma Saatleri ve Dinlenme Diizenlemeleri:

e Calisma saatlerini belirlerken yasal duzenlemelere uygun hareket edin. Calisanlara
gunluk ve haftalik ¢alisma saatleri konusunda net bilgi verin ve bu sureleri
asmamaya 6zen gosterin.

Il. Yasal Calisma Siirelerine Uyun:

Calisanlarin yasal olarak belirlenen maksimum c¢alisma surelerine uyun. Aksi
takdirde, fazla mesai dizenlemeleri yaparak calisanlarin bu surelerde hak ettikleri
ek 6demeleri yapin.

Ill. Dinlenme Siireleri Saglayin:

Calisanlara duzenli araliklarla dinlenme sureleri saglayin. Uzun sureli ¢calismalarin
ardindan ara vermek, calisanlarin verimliligini artirabilir ve saglik sorunlarini
Onleyebilir.

IV. Kisa ve Uzun Sireli Molalar:

e Calisanlara is guni boyunca yeterli kisa ve uzun sureli molalar taniyin. Yemek
molalari ve diger dinlenme aralar,, calisanlarin is stresini azaltir ve
performanslariniiyilestirir.




V. Esnek Calisma Saatleri:

e Mumkunse, esnek calisma saatleri veya uzaktan calisma secenekleri sunun.
Calisanlarin kisisel ihtiyacglarina ve yasam kosullarina goére daha iyi bir is-yasam
dengesi saglamalarina yardimci olabilir.

VI. Fazla Mesai YOonetimi:

e Fazla mesai yapmay tesvik etmek yerine, calisma saatlerini duzenleyin ve fazla
mesai suresini minimize edin. Fazla mesai yapildiginda, yasal dizenlemelere uygun
sekilde 6deme yapin veya denklestirme imkani saglayin.

VII. Calisma Saatleri ve Dinlenme Politikalari:

e isyerinde calisma saatleri ve dinlenme haklarina iliskin net politikalar olusturun. Bu
politikalarin ¢alisanlar tarafindan anlasilir ve erisilebilir olmasini saglayin.

VIIIl. Calisan Sagligini Gozetin:
e Calisanlarin saglik ve guvenligini gdézetmek icin calisma saatleri ve dinlenme

sureleri ile ilgili duzenlemeleri gbzden gecirin. Uzun sdUreli oturumlar ve yogun is
yuka gibi faktorlerin calisan sagligi Gzerindeki etkilerini degerlendirin.

IX. Geri Bildirim Mekanizmalari:

e Calisanlarin calisma saatleri ve dinlenme haklari konusunda geri bildirimde
bulunabilecekleri mekanizmalar olusturun. Calisanlarin yasadigl sorunlari ve
Onerileri dikkate alarak gerekli iyilestirmeleri yapin.

X. Yasal Duzenlemelerle Uyum:
e Calisma saatleri ve dinlenme haklari ile ilgili yasal duzenlemeleri takip edin ve

uyum saglayin. Yasal gereklilikleri yerine getirmek, isyerinde hukuki sorunlarin
onune gecer ve ¢calisan memnuniyetini artirir.




Besinci Bolum - Sik¢a Sorulan Sorular

5.1. Briit ve net maas arasindaki fark nedir?

Brut maas, hicbir kesinti yapilmadan belirlenen miktardir. Net maas ise, tim kesintiler
yapildiktan sonra ¢alisana nakit, cek veya hesaba yatirma yolu ile 6denen miktardir.
Brut olarak belirlenmis maasinizdan; ‘sosyal sigorta’, ‘ihtiyat sandig’’ ve eger asgari
Ucretten yUksek bir maas aliyorsak vergi icin kesinti yapilir. Calisana 6denen miktar net
maasimizdir.

5.2. Maasimizdan yapilan kesintilerin orani nedir?

Brat maasimizin %9’u ‘sosyal sigorta’ icin, %4’ de ‘ihtiyat sandigl’ icin kesilir.
Maasimizdan toplamda %13’luk bir kesinti yapilir.

5.3. Briit maasimi nasil 68renebilirim?

Bunu isyerimizdeki personel ile ilgili bolume, muhasebeye veya isvereninize sorarak
6grenebilirsiniz. Ancak kabaca hesaplama yapmak istiyorsaniz, net maasiniz ile 1,15’
carptiginiz zaman yaklasik brut maasinizi hesaplayabilirsiniz.

Ornegin 29.516 x 1,15 = 33.943

5.4. isimden istifa ettim ve baska bir iste calismaya basladim. Ancak eski is yerimde
hak kazanip kullanmadigim izinlerim var. Bu izinler yanar mi?

Hak kazanip da kullanilmayan yillik Gcretli izinleriniz, isten nasil ayrilmis olursaniz olun
size parasal olarak ddenmek zorundadir. ister isveren isten durdursun ister calisan isi
biraksin, hak kazanilip da kullanilmamis izinleri parasal olarak 6demek isverenin yasal
zorunlulugudur, aynisi maas i¢in de gecerlidir.

5.5. isverenim bana yazili uyari vererek, 3 hafta sonra beni isten durduracagini
bildirdi. Ancak bu siirenin bir haftasinda kullanilmamis izinlerimi kullanmami istiyor.
Bu durumda benim 1 haftalik iicret kadar kaybim oluyor. izne ¢cikmak zorunda miyim?

Isveren sizi isten durdurmadan 6nce, kidemimize gére hak kazandiginiz streler kadar
Onceden yazili olarak size bildirmek zorundadir. Eger isten durdurulacaginiz size 3
hafta énceden yazili olarak bildirilmis ve bu sirada hendz kullanilmamis bir haftalik
izniniz varsa; isveren ihbar sUreniz sirasinda izin kullanmaniz igin sizi zorlayamaz.
Ayrica ihbar sureleriniz dahilinde hakkiniz olan yeni is arama izinleriniz i¢in de ayni
durum gecerlidir.




5.6. isten ayrildim. Hig izin kullanmadigim halde, isverenim izin kullandigimi iddia
ediyor ve hak kazanip da kullanmadigim yillik tcretli izinlerimin parasini 6demiyor.
Benden izin kullanmadigimi ispatlamami istiyor. Ne yapmaliyim?

Calisanin izin kullanmadigini ispatlama zorunlulugu yoktur. Calisan o isyerinde alti
aydan uzun bir stre calistigini ispatladigl anda yillik Gceretli izinlerini kullandirdigini
veya izin parasini 6dedigini ispatlama zorunlulugu isverenindir. isveren, izin kayitlarini
tutmak, tuttugu izin kayitlari ile iddialarinizi ispatlamak ve eger ispatlayamiyorsa da
parasal olarak 6demek zorundadir. Bu isverenin yasal yukumlalugudur.

5.7. Bayramlarda, 1 Mayis’ta ve bunun gibi resmi tatillerde calismak zorunda
kaliyorum. Bu yasal midir?

Bu tarihlerde hi¢ kimse calismak zorunda degildir. Calismak gonulludir ve istege
baglidir.

5.8. Hafta sonu tatili disinda kalan resmi tatil glinleri hangileridir?

1 Ocak, 23 Nisan, 1 Mayis, 19 Mayis, 20 Temmuz, 1 Agustos, 30 Agustos, 29 Ekim, 15
Kasim, 3 gun Seker Bayrami, 4 gun Kurban Bayrami ve Mevlit tarihleri resmi tatildir. Bu
tarihlerde hig¢bir calisan ¢calismaya zorlanamaz. Eger calisan kendi rizasi ile fazla mesai
seklinde calisacak olursa ek mesai 6denir.

5.9. s kazasi nedir?

Isyerinde, is geregi olarak isyeri disinda veya ise gidis gelislerde meydana gelen;
calisana zarar veren beklenmedik, planlanmamis ve istenmeyen olaylara is kazasi
denir. is kazasindan kaynakli ruhsal rahatsizliklar da is kazasi kapsamina girer.

5.10. is kazasi gecirdigim zaman ne gibi haklarim vardir?

Oncelikle is kazasi geciren bir calisan gecici olarak ise gidemiyor ve bunu doktor
raporu ile belgeliyorsa, sigorta tarafindan ise gidemedigi sire icin maas édenir.




5.11. is kazasindan dolayi gecici olarak ise gidemedigimde ne kadar maas alirrm?

Alacaginiz maasin miktarini belirleyen birgcok faktér vardir. Bunlarin en édnemlileri son
u¢c ayda maasinizin ka¢ para Uzerinden yatirildigl ve is kazasinda sizin kusur veya
kastinizin olup olmadigidir. Eger is kazasi size verilen isi size s6ylendigi gibi yaptiginiz
bir sirada olmussa veya kazada sizin hi¢cbir kusurunuz yoksa, ise gidemediginiz gunler
icin maasinizin 2/3’0 oraninda bir 6deme alirsiniz. Bu sebeple sigorta primlerinizin
asgari Ucret Uzerinden degil, gercek maasiniz Uzerinden yatirilmasi cok d6nemlidir.

5.12. Eger kaza sonucunda sakat kalmissam o zaman ne olur?

Sakatliginizin derecesinin saglik kurulu raporu ile belgelenmesi sarttir. %10’dan az bir
is gucl kaybi oldugu zaman herhangi bir islem yapilmaz. Ancak %10’dan fazla bir is
gucu kaybiniz varsa, isgucu kaybinizin derecesine, son U¢ aylik maas ortalamaniza ve
kazadaki sorumluluk derecenize gore bir maas baglanir. Bu maasi surekli olarak
sigortadan édenirsiniz.

5.13. Sigortadan diizenli olarak bu maasi alirken calismaya devam edebilir miyim?

Evet. Ornegin %20’lik bir is glich kaybiniz varsa, calismaya devam eder ayrica size
baglanacak olan maasi da sigortadan ddenirsiniz.

5.14. Emzirme izni nedir, siiresi ne kadardir ve giinde ka¢ saattir?
Dogum izni bittikten sonra, kadin ¢alisanlarin cocuklarini emzirebilmeleri icin emzirme

izni sUresi duzenlenmistir. Emzirme izni suresi dogumdan sonra dokuz ay boyunca, bir
saat sabah ve bir saat 6gleden sonra olacak sekilde gunde iki saattir.
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