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OZET

PALABIYIK Burak Bugra. Tiirk is Hukukunda Mobbing, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2018.

Her toplumda ve kiiltiirde goriilen mobbing, esasen calisma hayatinin basladigi ilk
ginden bu yana mevcut olan bir olgudur. Dikkat c¢ekilecek husus ise, mobbingin
Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin de belirttigi iizere giiniimiizde en hizli yiikselen isyeri
problemi olmasidir. Buna karsin mobbingin 6zellikle son 20 yilda popiiler hale gelmesi,
yasanan her catismanin ve maruz kalmman her haksiz davranigin mobbing olarak
algilanmas1 sorununa yol ag¢maktadir. Halbuki mobbingin basta stireklilik ve
sistematiklik unsuru, onu diger kavramlardan ayiran en 6nemli 6zelligidir. Her ne kadar
mobbingin tanimina yer verilmese de mobbinge iliskin mevzuatimizdaki ilk yasal
diizenleme olan TBK’nin 417. maddesine gore igsverenin gdzetme borcu kapsamina
is¢ilerin fiziksel oldugu kadar psikolojik saghgi da dahil edilmis olup artik isverenin
isyerinde rahat, huzurlu ve ahlaka uygun bir ¢alisma ortamini saglamak ve iscilerin
mobbinge ugramamalari, ugramis olanlari da daha fazla zarar gormemeleri i¢in derhal
onlem almak zorunda oldugu yasal olarak kabul edilmis bulunmaktadir. Buna karsin
iilkemizde mobbing hakkinda agilan ¢cogu dava, davranislarin mobbing 6zelligine sahip
olmamas1 veya mobbingin ispat edilememesi nedeniyle reddedilmektedir. Gergekten de
fiziksel siddeti ortaya g¢ikartmak ve ispatlamak, psikolojik siddete nazaran ¢ok daha
kolaydir. Bu itibarla son yillardaki Yargitay kararlarindan da goriilecegi iizere mobbing
davalarinda yiizde yiizliik bir ispat, diger bir ifade ile kesin ve mutlak bir ispat
aranmamakta, hakkaniyet ve adalet geregi dolayl ispat tiirleri ile davanin ispatlanmis
sayilacagi anlasilmaktadir. Buradan hareketle calismamizda dncelikle mobbing kavrami
tiim yonleriyle agiklanmis, mobbing ile ilgili uluslararas1 belgelerde, yabanci iilke ve
Turk kamu hukuku, idare hukuku ve 0©zel hukukundaki normatif diizenlemeler
incelenmistir. Sonrasinda, is iliskisinde mobbing ve karsilikli hak ve borglar Gizerindeki
etkisi incelenerek mobbing sebebine dayali olarak acilabilecek davalar degerlendirilmis

ve son olarak mobbingin nasil ispat edilmesi gerektigi hususu incelenmistir.

Anahtar Sozcukler
mobbing, psikolojik taciz, mobbingin ispati, mobbing davasi, mobbing tazminati,

yildirma.
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ABSTRACT

PALABIYIK Burak Bugra. Mobbing in Turkish Labour Law, Master’s Thesis,
Ankara, 2018

Mobbing seen as a phenomenon in every society that has existed primarily as from the
first day when the working life started. The issue for which attention will be drawn is
that mobbing is the most rapidly raising workplace problem in our present day, as stated
by International Labor Organization. Nevertheless, the mobbing has became popular
particularly in the last 20 years, this leads any conflict experienced and any unfair
behavior imposed to be perceived as mobbing. Notably the repeated and systematic
structure of the mobbing has shown a distinctive feature considering other term of law
procedures. Although definition of mobbing is not included, pursuant to the article 417
of Turkish Code of Obligations that is the first legal regulation regarding the mobbing,
psychological health of the workers is included into the surveillance obligation scope of
the employer as well as the physical health, it has been legally accepted that the
employer must immediately take measures for providing comfortable, peaceful and
ethical working environment in the workplace and preventing the workers from
exposing to the mobbing and holding the exposed ones harmless. Nonetheless, many
cases opened about the mobbing in our country are dismissed due to the fact that
behaviors do not feature mobbing or mobbing cannot be proved. Indeed, revealing and
proving the physical violence is so easier than the psychological violence. As such, as
will be seen from the resolutions of Court of Appeal in the recent years, the evidence at
one hundred percent, in other words a final and absolute evidence is not sought in the
mobbing cases, it is understood that the case will be regarded as having been evidenced
with the types of evidence due to equity and justice. Starting from this point, primarily
the mobbing concept was explained in all aspects, normative regulations related with
mobbing in the international documents, foreign country and Turkish public law,
administrative law and private law were examined. Then, the cases which may be
hinged on the mobbing issue were evaluated by examining it in business relation and its
effect on mutual right and liabilities and finally, the issue regarding that how the
mobbing should be proved was examined.

Keywords

mobbing, psychological harassment, the evidence of the mobbing, mobbing case,
mobbing compensation, bullying.
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GIRIS

Glinlimiizde insanlar, ailesinden ¢ok isyerinde ve is arkadaslariyla vakit geg¢irmektedir.
Bu nedenle Freud’un da belirttigi lizere insanin saglhigini koruyan iki faktor vardir:

“Isini sevmesi ve hayati sevmesi.”

Buna karsin, insanlarin oldugu her ortamda yasadigi ¢evreyi kontrol altina alma,
istiinliik gosterisi, rekabet gibi olgular ile kiskanglik ve diigmanlik gibi duygular da var
olmustur. Tiim bu hususlar da siddeti dogurmakta olup siddetin ve catigmanimn tarihi

aslinda insanin var olusu ile baslamaktadir.

Bu itibarla mobbing, esasen ¢alisma hayatinin basladig: ilk glinden buyana mevcut olan
bir olgudur. Kavram hakkinda bilimsel olarak yalnizca yaklasik 20 yil 6nce ¢alisilmaya

baglanmas1 bu olgunun olmadigi anlamina gelmemektedir.

Mobbingin ¢alisma hayatinin basladig: tarihlere varan gegmisi bir yana, psikolojik taciz
guniimiizde Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin de belirttigi iizere en hizh yiikselen isyeri
problemidir. Belirtmek gerekir ki egitim seviyesinin artmasi, insanlarin hukuki haklari
konusunda bilinclenmesi, gelisen teknoloji ve fiziksel siddetin ispatinin giiniimiizde
daha kolay ve miimkiin hale gelmesi gibi nedenler insanlar arasindaki etkilesimde

fiziksel ve kaba siddetin yerini, giderek psikolojik siddetin almasina yol agmustir.

Hal boyle olmasma ragmen mobbing her ne kadar her toplumda, kiltirde ve Ulkede
yuksek oranda gorilen bir olgu olsa da mobbingin sebebiyet verdigi zararlar halen
yeterince anlagilamamis ve gormezden gelinmektedir. Mobbing, deyim yerindeyse
virlise benzer ve her ne kadar ilk basta iki kisi arasinda baglasa da mobbingin yol agtigi
zararlar Once taraflara, sonrasinda isletmeye ve oradan da toplum ve {iilkeye sirayet

etmektedir.

Glnumuizde mobbing kavramimin bir anda popiiler hale gelmesi, yasanan her ¢atismanin
ve maruz kalman her davranisin mobbing olarak algilanmasi sorununa yol agmaktadir.
Gergekten de ililkemizde mobbing hakkinda acilmis olan davalarm biiylik bir kismu,
davraniglarin mobbing 6zelligine sahip olmamasi veya mobbingin ispat edilememesi

nedeniyle reddedilmektedir. Halbuki mobbing, kendisine benzeyen kavramlardan ¢ok



farkli bir olgu olup bu durum, mobbing kavraminin ve mobbingin ispatinin yeterince

aciklanmasini gerekli kilmaktadir.

Bu itibarla, galismamizin 1.bolimiinde mobbing kavrami her yoniiyle incelenmis olup
kavram, ozellikle Yargitay’in belirtmis oldugu unsurlar ile agiklanmaya calisilmis ve

mobbing olusturan davranig 6rneklerine ayrintili olarak yer verilmistir.

Ikinci bdliimde ise mobbing ile ilgili yasal diizenlemeler incelenmistir. Bu kapsamda
uluslararas1 belgelerde, yabanci ililke mevzuatlarinda ve Tirk kamu hukuku, idare
hukuku ve 06zel hukukunda mobbing ile ilgili mevcut normatif duzenlemeler ele

alinmustir.

Calismamizin iglincii bolimiinde ise esas inceleme konumuz olan is iligskisinde

mobbing ve karsilikli hak ve bor¢lar lizerindeki etkisi ele alimmaistir.

Dordiincii boliimde ise mobbing sebebine dayanarak agilabilecek dava tiirleri ve bu
davalarin taraflari, davalara bakmakla gorevli ve yetkili mahkemelerin neler oldugu ve

davalarin ne zamana kadar agilabilecegi konusu lizerinde durulmustur.

Ve son boliimde, Yargitay’mn mobbingin ispat1 hakkinda kabul ettigi ispat Ol¢iisiine ve
bu kapsamda Yargitay tarafindan mobbingin kabul ve reddedildigine iliskin kararlara
yer verilerek mobbingin agilacak davalarda nasil ispat edilmesi gerektigi hususu

incelenmistir.



1.BOLUM

MOBBING KAVRAMI

1.1. MOBBING KAVRAMININ KISA TARIHi

Latince “mobile vulgus” sdzciigiinden tiretilen “mob” kelimesi, Ingilizcede siddete ve
karigikliga meyilli diizensiz kalabalikk anlamina gelmekte, fiil olarak ise kusatmak,

saldirmak, bir yerde toplanmak gibi anlamlar tasimaktadir?.

Kuslarin, yuvalarini korumak amaciyla saldirgan hayvanin etrafinda ugmalarina yonelik
davranislarin1 betimlemek igin ilk defa 19. yiizyilda biyologlar tarafindan kullanilan bir
kavram olan mobbing ise?, daha sonra 1960’larda bilim insam1 Konrad Lorenz

tarafindan kullanilmgtir.

Lorenz, kiigiik hayvan gruplarinin kendilerinden daha gucli hayvani tehdit ederek onu
uzaklastirmalarint mobbing olarak adlandirmustir. Lorenz’e gére kus veya karga gibi
hayvanlar, kendi giivenliklerine kars1 tehdit olusturan diismanlarin1 uzaklastirmak veya
yenmek icin bir araya gelirler ve bdylece kiiciik ve savunmasiz olsalar bile toplanarak
kendilerinden daha giiclii olan diismana kars1 onemli zararlar verebilirler®. Goriilecegi
Uzere mobbing, ilk basta hayvan davranmislar1 (zerinde yapilan arastirmalar ile fark

edilmis ve bu alandaki davranislar1 agiklamak i¢in kullanilmistir.

Mobbing kavramini insanlar arasindaki etkilesimi anlatmak amaciyla kullanan ilk kisi
ise Paul Heinemann olmustur. Heinemann, kii¢iik ¢ocuk gruplarmmin yalniz ve giicsiiz

bir cocuga kars1 zarar verici saldirgan davranislarini mobbing olarak nitelendirmistir®.

Buna karsin ¢ogu arastirmacinin da kabul ettigi iizere mobbing kavramini is hayatina
tagtyan, mobbingi anlamak ve kavramsallastirmak igin baslangi¢ noktasi olusturan kisi
1980°li yillarmn baginda Isvegli bilim insam Heinz Leymann’dir®. Diinyanin ilk is

travmasi klinigini de kuran Leymann, calismasinda mobbingi tanimlamakla kalmamas,

(Erisim: 16 Mart 2017. https://en.oxforddictionaries.com/definition/mab).
(Tmnaz, 2008, s. 10).

(Lorenz, 2005, s. 23).

(Tmaz ve digerleri, 2008, s. 4).

(Yamada, 2013, s. 165).

OB WN P


https://en.oxforddictionaries.com/definition/mob

mobbingin is iliskilerinde en ¢ok hangi davranis sekilleriyle goriildiigiinii de belirterek

davraniglari tasnif etmistir.

Leymann’in mobbing kavramini is iliskilerine tasimasinin ardindan mobbing konusunda
tim diinyada farkindalik artmis, kavram iizerine yapilan arastirma ve caligmalar

ozellikle 1990’11 yillarda hiz kazanmaya baslamistir.

Yasanan bu gelismelere paralel olarak 1988 yilinda Uluslararasi Calisma Orgiti
(International Labour Organization) “Isyerinde Siddet” (Violence at Work)® isimli bir

rapor hazirlayarak raporunda mobbing davranislarina ilk defa yer vermistir.

Tlm bu gelismeler dogrultusunda mobbing kavrami diinyada birgok yargi kararina konu
olmus ve bazi iilke mevzuatlarinda 6zel olarak diizenlenerek mobbinge karsi yasal
koruma saglanmustir. Ulkemizde de mobbing, hukuki anlamda ilk kez 2006 yilinda
Ankara 8.1s Mahkemesi’nin 20.12.2006 tarihli ve 2006/19 E.-2006/625 K. sayili
kararinda tartisilmis’ ve Yargitay tarafindan onanan bu kararda mobbingin tanimi da

yapilmaistir.

1.2. MOBBINGIN TANIMI

Mobbing hakkinda literatiirde birgok tanim yapilmigsa da mutabakata varilmis ortak bir
tanim bulunmamaktadir. Bunun sebebi mobbingin tek bir sebepten veya 0Onceden

belirlenebilir bir sebepten meydana gelmemesidir.

Oncelikle yabanc: literatiirde yapilan tanimlara yer verecek olursak Leymann’a gore
mobbing; Is hayatinda sistematik bir sekilde bir kisi veya birden fazla kisi tarafindan
agirlikly olarak ¢aresiz ve savunmasiz bir halde olan bir kisiye karsi diismanca ve etik
dist olan davraniglardir. BU hareketler ¢ok sik (istatistiklere gore en az haftada bir) ve

uzun bir zamanda (istatistiklere gore en az alti ay) meydana gelir®.

6 (Erisim: 16 Mart 2017. http://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@
publ/documents/publication /wems_publ_9221108406_en.pdf).

7 (Erisim: 23 Subat 2017. http://www.kazanci.com).

8 (Leymann, 1996, s. 168).


http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@%20publ/documents/publication%20/wcms_publ_9221108406_en.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@%20publ/documents/publication%20/wcms_publ_9221108406_en.pdf

Browne’a gore ise; “Mobbing, basit veya aniden gelisen bir personel arasi ¢atisma
olarak algilanmamalidir. Aksine dogrudan bir ¢alisana yonelik, sistemli ve uzun siirell,

2

sonuglart psikolojik ve fizyolojik zararlara sebep olabilecek bir davranig bigimidir®.

Zapf, mobbingi; “Bir kisinin isyerinde israrli sekilde tacize maruz birakilarak, yok
sayilarak, hastalanmast ile sonuglanacak igler verilerek egsit konumda olan, iist ya da

’

ast c¢alisan tarafindan miidahale edilerek yapilan bir cesit saldinidir.”  seklinde

tanimlamigtir'®.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) mobbingi; “Intikamci, acimasiz, seytanca ve onur
karict eylemler araciligiyla bir is¢iye veya bir grup isciye zarar vermeyi amaglayan

saldirgan davranis” olarak tammlamistir'?.”

Yerel literatiirdeki tanimlara bakacak olursak Tmaz, mobbingi; “Isyerinde duygusal
taciz ya da bireyi igyerinden ihrag¢ etme amaciyla uygulanan psikolojik baskilar” olarak

tanimlamaktadir'?.

Guzel ve Ertan’a gore ise mobbing; “Bir topluluk icinde (isyeri, isletme, kamu kurumu)
ayni yazguy paylasan iki insandan birinin digerine uyguladigi psikolojik siddet ya da

psikolojik terdrdirts. ”

Gun’e gore mobbing; “Bir isyerinde bir kisi veya grup tarafindan, muhtelif nedenlerle,
dogrudan ya da dolayli olarak, aymi isyerinde ¢alisan baska bir kisi ya da kisilere
Yonelik stireklilik gosteren ve magdurun psikolojik ve bedensel saglhgini olumsuz

2

etkileyen sézlii ya da sézsiiz rahatsizlik verici saldirgan davramislardir*®.

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu’nun hazirladigi
rapora gore mobbing; “Sistemli bir sekilde, siireklilik arz eden bir siklikta ¢alisan
sindirme maksadi ile kisinin 6zgiivenine uygulanan psikolojik ve hatta fiziksel saldirgan
davranist ifade etmektedir. Baska bir ifade ile igyerinde bir kisinin veya birkag kiginin,

iSstenmeyen kisi olarak ilan ettikleri bir kisiyi, dislayarak, sozlii ya da fiziksel tacizde

9 (Alparslan ve Tung, 2009, s. 147).
10 (Kantarci, 2016, s. 14).

11 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 511-512).
12 (Tinaz, 2008, s. 10).

13 (Glizel ve Ertan, 2008, s. 153).

14 (Gin, 2010, s. 22).



bulunarak  mutlak itaate zorlamak, yildirmak ve bezdirmektir”  seklinde

tanimlanmgtir®®.

Mobbing hakkinda yasal mevzuatimizi inceledigimizde ise her ne kadar mobbingin
dogrudan tanim1 yapilmasa da Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi konulu 2011/2
sayilll Basbakanlik Genelgesinde!®; “Kasitli ve sistematik olarak belirli bir siire
calisamin  asagilanmasi,  kiiciimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin
zedelenmesi, kot muameleye tabi tutulmasi, yildirilmast ve benzeri sekillerde ortaya

¢tkan psikolojik taciz” ifadeleri ile mobbing agiklanmaya caligilmistir.

Son olarak yargi kararlarinda mobbing hakkinda yapilmis olan tanimlara deginecek
olursak tilkemizde mobbing, hukuki bir kavram olarak ilk defa Ankara 8. Is Mahkemesi
20.12.2006 tarihli ve 2006/19 E.-2006/625 K. sayili kararma konu olmustur'’. Kararda
mobbing kavrami; “Isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlar:
tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tir koti muamele, tehdit, siddet,

asagilama vb. davramglar: icermektedir” ifadeleri ile agiklanmustir?®,

Yargitay Hukuk Genel Kurulunun bir kararinda da'® “Tirk hukukunda psikolojik taciz
(mobbing), isyerinde ¢alisanlara, diger ¢alisanlar veya isverenler tarafindan sistematik
bi¢imde uygulanan, tekrarlanan her tiirlii kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi

davraniglar” seklinde mobbbing agiklanmustir.

Konuyu sona erdirmeden 6nce mobbing kavraminin yabanci ve yerel literatiirde
terimsel olarak nasil kullanildigma da deginmekte fayda vardir. Uluslararasi literatiirde
mobbing kavramini1 ifade etmek i¢in mobbingden baska “Workplace Bullying”
(Isyerinde Zorbalik), “Psychological Harassment”, (Psikolojik Taciz), “Work or
Employee Abuse” (Is ya da Is Goren Tacizi), “Emotional Abuse” (Duygusal Taciz),

“Mistreatment” (Kotii Muamele) gibi ¢esitli terimler kullanildig1 goriilmektedir.

15 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadmn Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 6).

16 (19.03.2011 Tarihli 27879 Sayili Resmi Gazete, Erisim: 16 Mart 2017.
http://www.resmigazete.gov.tr/).

17 Yerel Mahkeme karari, temyiz edilmesi tizerine Yargitay 9. HD. 2007/9154 E.-2008/1330 K. ve
30.05.2008 tarihli karar ile onanmustir.

18 (Erisim: 23 Subat 2017. http://www.kazanci.com).

19 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erigsim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).


http://www.resmigazete.gov.tr/
http://emsal.yargitay.gov.tr/

7

Yerel literatiirde ise mobbing yerine “Isyerinde Psikolojik Taciz”, “Isyerinde Psikolojik
Siddet”, “Isyerinde Manevi Taciz”, “Isyerinde Duygusal Taciz”, “Isyerinde Psikolojik
Terdr”, “Isyerinde Zorbalik”, “Duygusal Saldir1”, “Yildirma”, “Bezdiri” gibi terimler
kullanilmaktadir. 6098 Sayili Tiirk Borglar Kanunu’nun? 417. maddesinde “Psikolojik
Taciz”  tabiri gecmekte, Bagbakanlik Genelgesinde ise mobbing,

“Isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)” ifadesi ile kullanilmustir.

Bununla birlikte yerel mahkeme ve Yargitay kararlarinda cogunlukla “mobbing”
teriminin kullanildig1r gozlemlenmistir. Mobbing sozciigiiniin artik iilkemizde hemen
hemen herkes tarafindan bilinmesi ve ozellikle i¢inde “taciz” kelimesi gegen diger
terimlerin bazen anlam ve alg1 karmasasina yol agmasi (6rnegin cinsel taciz ile siklikla
karigtirilmasi) ve “psikoloji” kelimesinin kullanilmas1 durumunda da eylemlerin sadece
psikolojik olarak yapilabilecegi algisi olusturmasi nedenleri ile ¢alismada agirlikli

olarak “mobbing” terminolojisinin kullanilmasi tercih edilmistir.

1.3. MOBBINGIN UNSURLARI

Glinlimiizde mobbing kavraminin bir anda popiiler hale gelmesi, yasanan her catismanin
mobbing olarak algilanmasi sorununa yol agmaktadir. Halbuki isyerinde kisilerin maruz
kaldig1 her haksizlik ve hukuk dis1 kural mobbing degildir. Mobbingden bahsedebilmek
icin davranislarin bazi 6zelliklerinin bulunmasi1 gerekmektedir. Buna goére mobbingin
varlig1 i¢in asagida belirtecegimiz biitiin unsurlarm ayni anda ve bir arada olmasi

gerekir.

1.3.1. Taraflar Arasmnda Is Yasamm fle Baglantih Bir iliskinin
Mevcudiyeti

Mobbingin varlig1 igin aranan ilk sart mobbing uygulayan (fail, mobber, saldirgan) ile
mobbing eylemlerine maruz kalan (magdur, kurban) arasinda “is yasami ile baglantili

bir iligki” mevcut olmasi gerektigidir.

20 04.02.2011 Tarihli ve 27836 Numarali Resmi Gazete.



Is yasami ile baglantili olan bu mobbing eylemleri isyerinde? meydana gelebilecegi
gibi isyeri disinda da meydana gelebilir. Ornegin is saatleri disinda, kisi evindeyken is
arkadaslar1 tarafindan telefonla veya e-mail yoluyla yapilan yildirma amagli eylemler,

diger unsurlar1 da tagidig1 takdirde mobbing kapsamindadir.

Belirttigimiz bu unsurun sonucu olarak is iliskisi disinda kalan 6rnegin aile bireyleri
arasinda, akrabalar arasinda, arkadaslar arasinda, okulda Ogrenciler ve &gretmenler
arasinda veya komsular arasinda yasanan catismalar ve anlagsmazliklar mobbing

kapsamina dahil degildir??.

1.3.2. Taraflarin Aym Is iliskisinde Calistyor Olmasi

Mobbingin varhigi i¢in gerekli olan bir diger unsur da mobbinge maruz kalan ile
mobbing uygulayan kisinin ayni is iligkisi ¢atisi altinda ¢alistyor olmalar1 gerektigidir.
Baska bir ifade ile taraflarm ayn1 is organizasyonu, isletme veya isyeri ¢alisani olmasi
sarttir. Taraflar ayni isletme ¢atis1 altinda fakat farkli isyerlerinde veya farkli birimlerde
calisiyor olsalar dahi ayni is organizasyonuna tabi olmalar1 sebebiyle arada baglant1 var

sayilir?,

Taraflarin ayni is iliskisinde galisiyor olmasi sartinin geregi olarak calisanlarin esleri,
arkadaslar1 veya miisteriler gibi Ugtincii kisiler tarafindan gergeklestirilen davranislar ile
baska bir is iliskisinde, isyerinde veya isletmede calisan kisiler tarafindan
gerceklestirilen davranislar mobbingin kapsamina dahil edilmemelidir?. Nitekim bunun
aksini kabul etmek, mobbing kavraminmn smirlarimi belirsiz ve 6ngériilemeyen bir

konuma getirecektir®.

21 (Isyeri, Is Kanunu’nun 2.maddesinde tanimlannmustir. Buna gére “Isveren tarafindan mal veya hizmet
tiretmek amaciyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile iscinin birlikte orgiitlendigi birime isyeri
denir. Igverenin isyerinde iirettigi mal veya hizmet ile nitelik yoniinden baghiligi bulunan ve ayni
yonetim altinda orgiitlenen yerler (isyerine bagl yerler) ile dinlenme, ¢cocuk emzirme, yemek, uyku,
yikanma, muayene ve bakim, beden ve mesleki egitim ve avlu gibi diger eklentiler ve araglar da
isyerinden sayilr.” Erisim: 16 Mart 2017. http://mevzuat.bashakanlik.gov.tr/).

22 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 30).

23 (Taskin, 20164, s. 520).

24 (Aym goris icin bkz: Sen, 2009, s. 60; Taskin, 2015b, s. 140).

Kars1 goriis icin: bkz: Savas, miisteri, magdurlarin esleri, arkadaslari, aile bireyleri gibi igyeri
disinda yer alan 3.kisilerin de mobbing faili olabilecegi savunmaktadir. Savas, 2007, s. 15).
25 (Biyikkilig, 2012, s. 80).


http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr/

Nitekim Yargitay Hukuk Genel Kurulu’'nun 2012/9-1925 E.-2013/1407 K. sayili
kararinda mobbingi tanimlarken kullandig1 “isyerinde ¢alisanlara, diger ¢alisanlar veya
isverenler tarafindan sistematik bigimde uygulanan” ifadesi de gorlisiimiizii destekler

niteliktedir.

Bu nedenle Ugiincii kisiler tarafindan gergeklestirilen bu eylemler Ceza Kanunu
kapsaminda sug teskil etse veya Borclar Kanunu kapsaminda igsverenin sorumlulugunu
gerektirecek dizeyde olsa dahi (hatta eylemler magdur is¢iye is akdini feshetme hakki
verebilir) bu davraniglar mobbing olarak degerlendirilmemelidir. Zira bu durum, taraflar

arasinda bir “is iligkisi” bulunmasi kosulunun da bir geregidir.

1.3.3. Failde Mobbing Uygulama Amaci1 Olmasi

Mobbing uygulayan kisi, magdura yonelik yaptigi davraniglart belirli nihai hedefe
ulagmak i¢in yapar. Bu sebeple mobbingin varlig1 i¢cin failde, magduru istifaya veya
itaate zorlama, isyerinden uzaklastirma, bezdirme, yildirma, dislama veya magdurun
isyerinin degismesini saglama, is ortamimi katlanilmaz duruma getirme gibi amaclar
olmalidir. Yargitay’a gore mobbingde amag, is iliskisi icinde bulundugu magdurdan

kurtulmak veya ona zarar vermek, onu yildirmaktir?,

Buna benzer amagclar1 tasimayan davranislar mobbing kapsamma girmez. O halde
isverenin sadece ¢alisanlart motive etmek, isyerindeki verimi artirmak veya galisanlari
disipline etmek i¢in yaptigi davramiglarda isveren mobbing amaci tasimadigi igin

eylemler mobbing olarak degerlendirilemeyecektir.

Ornegin Yargitay’in “A¢ilan davalarda isyerinde givim ¢ekinin ¢alisanlarin
performansina  gore verildigi, performansi diisiik olanlara performanslarin
yukseltmeleri halinde bu ¢eklerin verildigi, bu sebeple performansi diisiik olan is¢iye
givim ¢eki verilmedigi, diger isciler gibi bu igciye de sunum biitgesi verildigi, isverenin
satislart yiikseltmeye, hedefleri yakalamaya yonelik beklenti ve tesvik aciklamalarinin

isciye yonelik mobbing uygulamalart yahut kisiligine saldirt niteligi tasimadig....*"”

26 (Yargitay 9. HD. 2010/38293 E.-2013/5390 K.-12.02.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

27 (Yargitay 7. HD. 2015/4535 E.-2015/7340 K.-27.04.2015 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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hiikmiinde de acik¢a ifade ettigi iizere igverenin belirtilen davranigslarinda mobbing

amaci1 olmamasi nedeniyle mobbingin varligindan s6z edilemeyecektir.

Ayni dogrultuda bir bagka kararda da mahkeme, igverenin davraniglarint mobbing

28“Somut olayda, davaci satis konusunda

kapsaminda degerlendirmemistir. Karara gore
zor hedefler konuldugunu, hedefler konusunda baski yapildigint ve mail ve telefonlarla
sabah aksam baskinin devam ettigini iddia etmiy ise de, Mahkemece de kabul edildigi
lizere davaci ¢alismalart karsihginda prim almaktadir. Isverenin belirli ulasilabilir
hedefler belirlemesi ve bu hedeflerin tutturulmasi konusunda satis temsilcileri ve
yoneticilerine mail géndermesi isin denetlenmesi niteliginde olup, dosyaya yansiyan
mail igerikleri ve tanik beyanlarindan mobbinge varan psikolojik taciz niteliginde
oldugunun kabulii hatalidir. Davaci kendisine sistematik olarak kiigiik diistiriicii sozler

’

soylendigini de ispatlayamamustir.’

1.3.4. Mobbing Davramslarimin Kasith Olarak Yapilmasi

Mobbing eylemlerinin fail tarafindan dogrudan belli bir kisi veya kisilere kars1 ve belli
bir amaca yonelik olarak kasten yapilmasi gerekir. Nitekim 2011/2 sayili Bagbakanlik

Genelgesinde de mobbing agiklanirken “kasit” unsuruna yer verilmistir.

Hareketin mobbing uygulayan tarafindan kasten yapilmasi, bu hareketlerin hangi
amagla yapildigmin bilinmesini de gerektirmektir?®®. Zira kasit unsurunun varhig,
mobbing eylemlerinin mobbinge yakin kavramlar olan ¢atisma, siddet, kabalikk veya

igyeri stresi gibi kavramlardan ayirt edilmesinde biiyiik 6neme sahiptir.

Bu durumda mobbing uygulama amaci tasimaksizin yapilan davraniglarda, failde

mobbing kast1 bulunmadig1 i¢in davranislar mobbing kapsami disinda kalmaktadir.

28 (Yargitay 7. HD. 2015/36983 E.-2016/6330 K.-15.03.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
29 (Taskin, 20154, s. 230).
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1.3.5. Mobbing Davramslarin Belirli Bir Stire Devam Etmesi

Mobbing kavramini diger kavramlardan ayiran belki de en 6nemli unsur ise, mobbinge
konu eylemlerin belirli bir siire devam etmesinin gerekmesidir. Yargitay tarafindan da

kabul edildigi iizere mobbingde her seyden once siireklilik esastir®,

Nitekim 12.02.2013 tarihli bir baska Yargitay kararmna gore de “Ancak, davacinin,
isveren yetkililerince yapilan teftis esnasinda iki ya da ii¢ ay gibi bir siire boyunca,
isyerinin ¢ay ocaginda bekletilmesi seklinde siibut bulan eylem, onur kirici nitelikte ise

de, mobbing olarak degerlendirilmesi miimkiin degildir®.

Bu aciklamalardan  varacagimiz  sonug, somut olayr mobbing olarak
degerlendirebilmemiz i¢in eylemlerin belli bir sire devam etmesinin zorunlu oldugudur.
Bu dogrultuda bir kere veya birka¢ kere yapilan davranis ne kadar siddetli, hukuk dis1
veya zarar verici olursa olsun hatta cezai sorumluluk gerektirecek diizeyde olsa dahi

olay mobbing kapsaminda degildir.

Bu itibarla aniden gelisen siddetli bir ¢atisma, siirtiisme veya kisinin aniden gorev
yerinin degistirilmesi is¢iye baska haklar tamisa da eylemler mobbing olarak

nitelendirilemeyecektir.

Ayni sekilde is akdi isveren tarafindan hakli feshedilmesi gereken isgiye, istifa etmesi
veya ikale sbzlesmesi yapmasi i¢in teklif sunarak is¢iyi bu iki secenekten birisini
secmeye zorlama durumu da psikolojik baski olarak degerlendirilse dahi mobbing teskil

etmez. Ciinkii eylemde siireklilik unsuru bulunmamaktadir®?.

Eylemlerin mobbingin kabuli igin ne kadar siire devam etmesi gerektigi konusunda ise
degisik goriisler mevcuttur. Literatirde Leymann, mobbingi tanimlarken eylemlerin en
az alt1 ay siirmesi gerektigini belirtmistir®®, Leymann’in, mobbingin olusabilmesi igin en

az alt1 aylik siirenin gegmesi gerektigini belirtmesinin sebebi, bu siirenin ¢esitli

30 (Yargitay 9. HD. 2010/38293 E.-2013/5390 K.-12.02.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

31 (Yargitay 22. HD. 2015/2103 E.-2016/10581 K.-12.04.2016 T. (Erigsim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

32 (Taskin, 20164, s. 61).

33 (Leymann, 1996, s. 168).
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psikiyatrik  bozukluklarin  degerlendirilmesinde de siklikla kullanilmasindan

kaynaklanmaktadir*.

Ege ise, saldirgan eylemlerin siddeti, agirligi, sayis1 ve magdurda yarattigi etkilere bagl
olarak surenin biraz daha kisaltilabilecegini ifade ederek ii¢ ay siiren eylemlerin de
mobbing olarak degerlendirilmesi gerektigini savunmustur®®. Bir diger goriise gore
olaya iliskin yapilan degerlendirmede ugradigi mobbing eylemleri sebebiyle magdurun
ruhsal veya fiziksel sagligi, 6zgiiveni, itibar1 veya saygmligi agisindan olumsuz olarak
etkilendigi sonucuna varilabiliyor ise artik bu durumda gegen siireye bakilmayarak

mobbingin var oldugu kabul edilmelidir®.

Bu hususta mobbingin ortalama ne kadar siirdiigiine iliskin arastirmalara g6z atacak
olursak Giin tarafindan 2008 yilinda yapilan bir arastirmada en kisa mobbing siirecinin
6 ay, ortalama olarak ise 15 ay siirdiigii tespit edilmistir®’. Bir baska arastirmaya gore de
eylemlerin % 42’si 3 aydan fazla, % 35’i 1 yildan fazla, % 8’inin de 2 yildan fazla

siirdiigii saptanmistir®,

Almanyada “Fleischergestellen” seklinde adlandirilan davada ise, mobbing faili ile
magdur sadece bes hafta birlikte ¢alismalarina ragmen mahkemece mobbingin varligi

kabul edilmistir®.

TUm bu agiklamalara gére belirtmeliyiz ki mobbingin kabul edilebilmesi icin 6nceden
Kesin bir siire dlgiitii belirlemek dogru olmayacaktir. Nitekim bunun aksinin kabul, fail
acisindan kotiiye kullanilarak magduriyetlere sebep olabilir. Bu nedenle kanaatimizce
eylemlerin belirli bir siire de olsa devam etmesi gerektigi sart1 goz ardi edilmemek
kaydiyla, meydana gelen psikolojik siddetin agirligi, taraflarin 6zellikle de magdurun
kisiligi, statuleri, mobbingin uygulanma bigimi, siklig1 ve mobbingin magdur izerinden
yarattigi etki gibi kriterlere bakilarak her somut olay1 kendi 6ziinde degerlendirerek

sonuca ulagsmak en dogru yol olacaktir.

34 (Einarsen ve digerleri, 2004, s. 8).

35 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 65).

36 (Biiyiikkilig, 2012, s. 81-82.
Taskin, yerine gore bir aylik siirenin dahi mobbing i¢in yeterli olabilecegini ifade
etmektedir. Taskin, 2016a, s. 503).

37 (Tinaz, 2008, s. 13-14).

38 (Gun, 2010, s. 84).

39 (Ermumcu, 2011, s. 16).
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1.3.6. Mobbing Eylemlerinin Sistematik Olarak Devam Etmesi

Mobbingin varligindan s6z edebilmemiz igin gereken bir diger unsur da mobbinge konu

eylemlerin sistematik olarak bir plan dogrultusunda yapilmas1 gerektigidir.

Eylemlerin sistematik olmasmdan kasit, mobbinge konu davraniglarin birbiri ile
baglantili olacak sekilde ve ayni amaca ulasmak i¢in birbirinin devami halinde

gerceklestirilmesidir?.

Nitekim Yargitay’m da vermis oldugu bir kararda belirttigi iizere*! “Siireklilik
gostermeyen, belli araliklarla sik sik tekrarlanmayan, ara sira miinferit olarak meydana
gelmis birka¢ haksiz, kaba, nezaketsiz veya etik disi davranis mobbing olarak

’

nitelendirilemez.’

Bu durum, Yargitay’in bir baska kararinda da agik¢a dile getirilmistir. Karara gore
“Ancak mahkeme kararinda davact ig¢inin mobbing (psikolojik taciz) eylemine de
maruz kaldig1 belirtilmisse de, is¢i tizerinde siirekli bir baski kurulmus degildir. Olay
iscinin igyerinden c¢ikisina izin verilmemesi ve c¢antasinin aranmak istenmesi ve bu
arada giivenlik goreviisinin fiili saldirisindan ibarettir. Isyerinde kisa bir siire calismig
olan is¢iyi feshe zorlama yapilmis degildir ve zaman iginde sistematik bir hal alan

psikolojik baski ve bezdirme seklinde gerceklesmemistir®?.”

O halde, kisa siireli ve kesintili ya da ¢ok uzun siiren araliklarla meydana gelen ¢atisma
ve siirtiismeler mobbing olarak nitelendirilemez*®. Ayrica, davranislarin mobbing olarak
kabul edilebilmesi icin gerekli olan illiyet bagini1 sona erdirecek sekilde kesilmesi

durumu da davranislar1 mobbing vasfindan ¢ikartacaktir®®,

Bununla birlikte davranislarin sistematik sekilde ve belirli bir sire devam etmesi
demek, davraniglarin hicbir zaman kesintiye ugrayamayacagi anlamina gelmez. Hafta

boyunca magdura mobbing uygulayan fail, davranislarina bir iki hafta ara verebilir®.

40 (Demircioglu, 2007, s. 117).

41 (Yargitay 22. HD. 2014/36577 E.-2016/7923 K.-15.03.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

42 (Yargitay 9. HD. 2012/2473 E.-2014/2959 K.-04.02.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

43 (Gin, 2010, s. 17).

44 (Arslan Ertiirk, 2014, s. 298).

45 (Taskin, 2015b, s. 140-141).
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Burada yapilmasi gercken failde mobbing ile hedefledigi amacin devam edip

etmediginin tespiti i¢in bu siiregteki davraniglarin bir biitiin olarak degerlendirilmesidir.

1.3.7. Taraflar Arasinda Gii¢ Esitsizligi Bulunmasi

Mobbing icin gereken son unsur ise mobbing faili ile mobbing magduru arasinda gui¢

esitsizligin bulunmasi sartidir.

Hemen belirtmek gerekirse bu glg¢ esitsizligi, hiyerarsik anlamda veya statii anlaminda
bir esitsizlik degildir. Giig esitsizliginden anlagilmasi gereken kisi, mobbing eylemini
yapan kisi ile ayn1 konumda olsa hatta o kisiden daha Ust konumda olsa dahi, mobbing
sonucunda kiginin kendi konumunun ve pozisyonunun gerektigi haklardan mahrum
birakilarak zayif ve giigsiiz bir konuma gegmis 0lmasidir*®. Boylece kurban, kendini bu

davranislardan koruyabilmekten aciz olup hep kaybeden tarafta yer alir®’.

Baska bir ifade ile eger her iki taraf da kendine 6zgii silahlara sahip olup da kendini
korumak maksadiyla bu silahlarin1 kullanabilecek giicte ise burada mobbingin
varligindan soz edilemeyecektir. Bu durum “rekabet” olarak degerlendirilebilir®®. Ayni
sekilde her iki kisi ayn1 giice sahip ise aralarinda yasanan durum bir ¢atisma veya fikir

ayriligi kapsaminda kalarak mobbinge konu olmaz.

Nitekim bu unsuru Yargitay “En onemlisi ig¢inin buna karsi silahi olmamali, olsa bile
kullanamamalidir. Davaci gerek sozlesme ve gerekse yasa hiikiimleri uyarina
degisikligi kabul etmeyebilirdi. Kisaca davaci is¢i silahini kendi kullanmamustir. Somut
uyusmazlikta mobbing sayilacak isveren davranist olmadigi...**” hikmiinde de agikca

belirtmistir.

Sonug olarak mobbing, benzer eylemlerden ¢ok farkli bir kavramdir. Bu siirecte Kisi,
deyim yerindeyse kurtulamayacak sekilde oriimcek agina diismiistiir. Eger bu agdan
kurtulma imkanma sahip olup da buna ragmen gerekli imkanlarmi kullanmiyorsa,

hukuki anlamda mobbing olgusundan bahsedilemeyecektir.

46 (Tutar, 2015, s. 117).

47 (Twaz ve digerleri, 2008, s. 66).

48 (Tnaz, 2009, s. 19-20).

49 (Yargitay 9. HD. 2014/12642 E.-2015/25859 K.-16.09.2015 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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1.4. MOBBING KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARDAN
FARKI

Mobbing, kendisine benzeyen birgok kavram ile olduk¢a sik karistirilmakta,
gunimuzde bircok davranis mobbing zannedilmektedir. Bu nedenle mobbinge benzer
bazi kavramlar izerinde durarak bu kavramlarin mobbing ile farkliklarini agik¢a ortaya

koyulmasi gerekir.

1.4.1. Catisma ile Farki

Mobbingin belki de en sik karistirildigi kavramlarin baginda “catisma” gelmektedir.

Catisma, Tinaz’a gore; “Birey ve gruplarin igindeki veya aralarindaki uyusmaziik veya
anlasmazhik biciminde kendini gésteren bir etkilesim durumudur.” ls iliskilerinde
meydana gelen Orgiitsel catisma ise “Orgiit icindeki birey ya da gruplarin kendi
i¢lerinde, aralarinda veya dogrudan dogruya orgiitle ilgili olan kit kaynaklarin
paylasilmasi, gorevilerin dagitimi, statii, amag, deger ya da algi farkliliklar: gibi ¢esitli
nedenlerden kaynaklanan ve uyusmazlik, zitlasma, anlagsma ve birbirine ters diisme

biciminde ortaya ¢ikan dinamik bir etkilesim siirecidir®. ”

Hemen hemen her is iliskisinde c¢atismalarin, kisa siireli tartismalarm veya
stirtismelerin  olmast kagmilmazdir. Bu durum, aym is iliskisinde ¢alisan Kkisiler
arasinda kisilik veya amag farkliliklar1 ya da kisiler arasindaki yontemlerin, bilgi ve

deger algilayislarinin farkli olmasi gibi nedenlerden kaynaklanabilir®?.,

Leymann’a gore mobbingi ¢atismadan ayiran 6zellik ise olaym kendisinden ziyade ne
siklikla gerceklestigi, suresi ve olay sonucu meydana gelen psikolojik sonuglardir. Belli
diizeyde catigma bazen yararli olabilirse de mobbing her durumda ahlakdis1 ve zarar

vericidir®.

Gercekten de catismada, taraflar mobbingden farkli olarak kendilerini surekli bir baski
altinda hissetmedikleri gibi ¢atigmaya konu eylemler belirli bir nihai hedefe veya amaca

ulagmak maksadiyla da yapilmaz.

50 (Tmaz, 2008, s. 22).
51 (Taskm, 2016a, s. 77).
52 (Tinaz, 2008, s. 37).
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Ozetle, taraflar arasmdaki catismayr mobbingden ayiran dzellikler davranislarin hangi
siklikta gergeklestigi, suresi, sistematik olarak uygulanip uygulanmadigi ve taraflarin

glittigli amagtir.

1.4.2. Zorbalik ile Farki

Tiirk¢e’de “zorbalik™, “saldirganlik” anlamina gelen “bullying” kavraminin 6zellikle de
Anglo-Sakson iilkelerde sikca mobbing kavrami yerine kullanildigi gorulmektedir.

Buna karsin iki kavram arasinda ciddi farkliliklar bulunmaktadir.

Leymann, oncelikle terminolojik olarak bu iki kavramin ayri kullanilmasi gerektigini
belirtmistir. Ona gore isyerlerinde goriilen davraniglar igin “mobbing” terimi, okullarda
cocuklar ve gengler arasindaki zarar verici davraniglar i¢in de “bullying” terimi

kullanilmalidir®.

Kavramsal agidan ise bullying, daha ¢ok fiziksel saldirilar seklinde uygulanirken
mobbing sirecinde fiziksel saldirilar ¢ok nadir goriiliir. Mobbing, fiziksel saldirilardan

ziyade psikolojik ve sofistike davranislarla meydana gelir>.

1.4.3. Siddet ile Farki

Mobbing ile karistirilan diger bir kavram da siddettir. Tmaz’a gére “Bireyin fiziksel ve
psikolojik olarak act ¢ekmesine neden olabilecek fiziksel ve ruhsal yonden ona zarar

veren her tirli davranis siddettir>.”

Siddet, pek tabi ki psikolojik siddet kavramini da kapsayan genis bir kavramdir. Gerek
mobbing gerekse siddet kavraminda gu¢ ve yetki kotiiye kullanilmaktadir. Buna karsin
kavramlar1 birbirinden ayirt eden en 6nemli kriter siddet igin sadece bir davranis yeterli

iken mobbing, sistematik olarak tekrar eden davranislari igeren bir siiregtir.

53 (Leymann, 1996, s. 167).
54 (Leymann, 1996, s. 167).
55 (Tinaz, 2008, s. 39).
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Diger bir fark da siddet davraniglarinda genelde saldir1 fiili taciz, tehdit, cinsel taciz
veya esyaya zarar verme gibi agir sug olusturan davranislar ile gergeklesirken mobbinge

neden olan davranislar nadiren agir sug teskil eder®.

Son olarak belirtmek gerekirse mobbingin kabulii icin eylemlerin siddet unsurunu
icermesi de zorunlu degildir. O halde hig¢bir siddet igermeyip ama belirli bir amaca
yonelik  sistematik  olarak  gergeklestirilen  davramiglar ~ mobbing  olarak

degerlendirilebilir®’.

1.4.4. lsyeri Stresi ile Fark

Is yasaminin ka¢inilmaz unsuru olan isyeri stresi; “Bireyi normal fonksiyonlardan
saptiran, psikolojik veya fiziksel davraniglarini degistiren ve isle ilgili etmenlerin

sonucunda olusan psikolojik bir durumdur®®.”

Isyeri stresi, kisinin kendisinden ve bazi durumlarda kisinin 6zel hayatindan
kaynaklanabilecegi gibi yapilan isten veya diger isyeri c¢alisanlarindan da

kaynaklanabilir.

Yargitay da vermis oldugu bir kararda her iki kavram arasindaki farki agikca
belirtmistir. Karara g6r659 “Mobbingi,; stres, tiikenmislik sendromu, igyeri kabaligi, is
tatminsizligi ya da doyumsuzlugu gibi olgulardan ayiran husus, belli kiginin belli bir
amaca yonelik olarak hedef alinmasi, yapilan haksiziigin siirekli, sistematik ve sik

’

olusudur.’

Bu anlatimlardan da anlagilacagi iizere 6rnegin is¢i, isverenin yapmis oldugu tutum
veya davraniglar sebebiyle strese maruz kalsa da, isverende mobbing yapma amacinin

bulunmamasi nedeni ile eylemler isyeri stresi diizeyinde kalacaktir.

56 (Turkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 9).

57 (Taskimn, 2012, s. 65-66).

58 (Savas, 2007, s. 41).

59 (Yargitay 22. HD. 2015/11958 E.-2016/15623K.-31.05.2016 T. Erigsim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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1.4.5. lIsyerinde Kabalk ile Farki

Mobbing ile sik¢a karistirilan bir diger kavram da isyerinde kabaliktir. Calisanlar,
birbirleriyle olan iletisimlerinde ve birbirlerine karsi davraniglarinda asgari iletisim ve
sayg1 kurallarina uymalidir. Calisan kisilerin birbirilerinden hoslanip hoslanmadiklarina
bakmaksizin is yasamindaki bu genel davranis ve saygi kurallarma uymamalarina

isyerinde kabalik denir®,

Bir bagka ifade ile isyeri kabaligi, isin kendisi ile ilgili olmayip isin 6zelligini de igeren
toplumsal davramis kurallarma uyulmamasidir®®. Ornegin isyerinde ¢alisanlarm
birbirlerine kars1 “giinaydin”, “iyi aksamlar”, “afiyet olsun”, “kolay gelsin” gibi
sOzcukler dememesi, gerektigi halde tesekkiir etmemesi, karsisindaki konusmasini
bitirmeden onun s6zlni kesmesi veya yiiksek sesle konusmasi gibi davraniglar

isyerinde kabaliga drnek teskil edebilir®,

Yargitay da isyerinde kabaligm, dogal olarak kisiye bagli, begenilmeyen, cirkin
goriilen, rahatsiz edici ve hos karsilanmayan s6z, tutum ve davraniglardan olustugunu

belirtmistir®®.

Taraflar Gzerindeki nihai etkisi mobbingde oldugu kadar gii¢lii olmayan isyerinde
kabaligi mobbingden aywran en biiyiik fark ise isyerinde kabaligin daha genel bir
davranis bigimi olmasi ve bu nedenle mobbingde oldugu gibi hedef alinan belirli bir
veya birkac  kisiye  yoneltilmekten  ziyada  herkese  yonelik  olarak

gerceklestirilebilmesidir®.

Bir diger fark da mobbingden farkli olarak igyerinde kabalik olarak nitelendirilen
davranislar1 sergileyen kisilerde magduru yildirma, isine son verme, igyerini degistirme

gibi bir ama¢ olmamasidir.

Anlattiklarimiza paralel olarak, Yargitay da vermis oldugu bir kararda her kaba, etik dig1

veya nezaketsiz davranmigin mobbing olarak degerlendirilemeyecegini belirtmistir.

60 (Gukur, 2012, s. 37).

61 (Taskm, 2012, s. 66).

62 (Taskin, 20164, s. 53).

63 (Yargitay 22. HD. 2013/11788 E.-2014/14008 K.-22.05.2014 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

64 (Biyiikkilig, 2012, s. 86-87).
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Karara gore® “Siireklilik gostermeyen, belli araliklarla sik sik tekrarlanmayan, ara sira
miinferit olarak meydana gelmis birkag¢ haksiz, kaba, nezaketsiz veya etik disi davranis
mobbing olarak nitelendirilemez. Somut olayda, davact sahitlerinin beyanlari ile de
iddia edilen eylemlerin isyeri kabaligi diizeyinde kaldigi, mobbingin yukarda a¢iklanan
unsurlarimin bulunmadigi, davacimin bel fitig1 rahatsiziigr oldugunun saglk kurulu

raporu ile belgelendigi bu hali ile is¢inin hakli feshinin kabulii gerektigi anlasiimistir.”

1.4.6. Israrh Takip ile Farki

Ingilizce’de “stalk” fiilinden gelen ve Tiirkgeye “Israrhi Takip” olarak cevirebilecgimiz

stalking, gizlice birisini veya bir seyi takip etmek anlamina gelmektedir®®.

Stalking, insan iliskilerinde ise bir kisinin arzusu disinda takip edilmesi, taciz ve tehdit
edilmesidir. Bu tip tacizkar davraniglarda bulunanlar, ger¢cekte magdurla ¢ok az iligki

kurabilen veya hig iliski kurabilmeyi basaramayan kisilerdir®’.

Israrl takip kavramina kisiye surekli telefon etme, e-mail atma, not birakma, kisinin
isyerinde devamli ¢alisma odasina girme, bulundugu ortama ¢icek ve benzeri hediyeler
yollama, kisiyi takip etme, isyeri veya ev ¢ikisinda bekleme gibi eylemler misal olarak

gosterilebilir®®,

Stalking eylemlerini yapan kisi asir1 takip sebebiyle kisilerin hayatini artik ¢ekilmez
duruma getirmektedir. Bu yoniyle de stalking, bazi Ulkelerde yasal dizenlemeye

kavusarak su¢ kapsamina alinmistir.

Gerek mobbingde gerekse stalkingde kisi, psikolojik agidan yorulmakta ve

yipranmaktadir. Buna karsin her iki kavrami birbirinden ayiran biiyiik farklar vardir.

Oncelikle mobbing, daha 6nce de ifade edildigi iizere sadece is iligkilerinde tezahUr

edebilir iken stalking genelde magdurun Ozel hayati ile ilgilidir. Ayrica stalking

65 (Yargitay 22. HD. 2014/23860E.-2014/29767 K.-31.10.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

66 (Erisim: 22 Mart 2017. https://en.oxforddictionaries.com).

67 (Ermumcu, 2011, s. 38-39).

68 (Taskin, 2012, s. 65-66).
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davranislart genelde mobbingde oldugu gibi birden fazla kisinin ayni kisiye karsi

yaptig1 davranislar olmay1p fail genelde tek basina eylemi gerceklestirmektedir®®.

Diger bir fark ise kendisini her iki failin giittiigi ama¢ farkliliginda gostermektedir.
Mobbingde failin amaci magdur ile arasindaki is iliskisi nedeniyle dogup, magduru
isyerinde yildirmak, istifaya zorlamak, magdurun mevkisini degistirmek vb. iken
stalkingde failin amac1 magdurun is iliskisine yonelik olmayip 6zel yasamu ile ilgilidir
ve genelde magduru kontrol altina alma veya ona yakin olma, onunla iletisime

gecebilme gibi niyetlerle yapilir.

1.4.7. Satasma ile Farki

IK md.24/11-c hikmiine gore “Isveren, iscive veya ailesi iiyelerinden birine karsi
satasmada bulunur” ise is¢i is akdini hakli nedenle feshedebilir. Ayn1 sekilde IK md.
25/11-d’ye gore “Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin

baska iscisine satagsmasi” hakl fesih nedenidir.

Yargitay, bu diizenlemede gegen satasmak kavramini bir kararinda “Satasmak kelimesi,
bir kimseyi rahatsiz edecek davranislarda bulunmak veya bir kimseye musallat olmak
anlamina gelir. Bir kimsenin diger bir kimseyi belli bir sekilde soz séylemeye veya belli
sekilde davranmaya zorlayacak sekilde soz, tutum, davranis veya fiille rahatsiz etmesi
satasma olarak degerlendirilir. Satasma kavraminin iginde bir baskasina yonelik maddi
veya manevi bir haksizlik soz konusudur. Dolayisiyla satasilan kimsenin haksizliga
ugradigi tartismasizdwr.” ifadeleri ile agiklamistir. Kararda satasmanin kisilerin manevi

haklarini da ihlal ettiginin belirtilmesi konumuz agisindan énemlidir.

Buna karsm satagsma kavrami ile mobbing kavramu farkliliklar igerir. ilk olarak
belirtmek gerekirse mobbing, sadece ayni is iliskisinde bulunan kisiler arasinda

gerceklesebilir iken satagsma kavramina is¢i veya isverenin ailesi de dahildir.

Bir diger fark ise satagma, bir kez veya birka¢ kez yapilan eylemler ile meydana
gelebilir iken mobbing, anlik gerceklestirilen davranis ile ortaya ¢ikan bir olgu olmayip

sistematiklik ve streklilik unsurunu barmndirir.

69 (Ermumcu, 2011, s. 38).
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Bununla birlikte belirtmek gerekir ki mobbing olusturan davraniglari igerisinde,

satagsma eylemleri niteliginde kabul edilebilir olan davraniglar gorulebilir.

1.4.8. Isyerinde Cinsel Taciz ile Farki

Isyerinde cinsel taciz, ¢alisma ortaminda, bir baska ifade ile is ortaminda gergeklesen

bir taciz tirudur.

Bakirci’ya gore igsyerinde cinsel taciz, “Magdurun veya ailesi tiyelerinden birinin Tiirk
Hukuk mevzuatiyla (MK ve TCK ile) korunan kisilik haklarini ihlal eden ya da belli bir
kisive yonelik olmamakla beraber rahatsiz edici bir ¢alisma ortami yaratan/isyeri
diizenini bozan hapsi gerektiren su¢ veya ahlak ve iyiniyet kurallarina aykiri, cinsel
nitelikli, cinsivet ya da cinsel tercih temeline dayali davranislar”™® olarak

tanimlanmaistir.

Isyerinde cinsel tacize; kisiye sarkmtilik yapilmasi, telefon veya mektup kanaliyla cinsel
tekliflerde bulunulmasi, kisinin belirli bdlgelerine bilincli olarak ve rahatsiz edici
sekilde dikkatlice bakilmasi, cinsel isteklerinin yerine getirilmesi veya reddedilmesi
halinde mesleki agidan olumlu veya olumsuz sonuglarla karsilanacagina dair kisiye
gbzdagi verilmesi, isyerinde pornografik resimlerin bulundurulmasi, miistehcen fikralar

anlatilmasi gibi eylemler 6rnek olarak gosterilebilir.

Her iki kavram arasindaki en biiyiik baskalik ise isyerinde cinsel tacizde, mobbingden
farkli olarak fail, cinsel nitelikli bir ama¢ gutmektedir. Bir diger fark da mobbing, belirli
bir slire¢c ve sistematiklik gerektirirken cinsel taciz bir defalik eylemle de meydana

gelebilir.

Bundan bagka, isyerinde cinsel tacizde fail bir diger is¢i veya isveren olabilecegi gibi
miisteri gibi is ortamu disinda olan tgiincii kisiler de olabilir. Buna karsin mobbingde

fail daha dnce de izah edildigi iizere sadece ayni is iliskisinde ¢aligsan kisiler olabilir.

70 (Bakarci, 2000, s. 101).
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Bununla birlikte mobbing davraniglarinin nadiren de olsa cinsel icerikli davranislarla
icra edilmesi miimkiin olup bu halde mobbing ile isyerince cinsel taciz kavramlar1

birlikte goriilmektedir .

1.5. MOBBINGIN TARAFLARI

Is yasaminda herkes bir anda mobbingin taraflarindan birisi durumuna gelebilir. Kisi,
magdur olabilecegi gibi mobbinge ugrayan bir baska kisi sebebiyle seyirci olarak da

slirecinin tarafi haline gelebilir.

Gorulecegi iizere mobbing siirecinde mobbing faili, mobbing magduru ve mobbing

izleyicisi olmak Uzere ii¢ taraf bulunmaktadir:

1.5.1. Mobbing Faili

Mobbing davraniglarimi gergeklestiren kisiye mobbing faili (mobbing uygulayan,
saldirgan, mobber, zorba) adi verilir. Bu kisi is¢i’? veya memur” olabilecegi gibi
isveren’®, isveren vekili” ya da yonetici de olabilir. Diger bir ifade ile kisinin bu esnada

statiisliniin hi¢cbir 6nemi bulunmamaktadir.

Bunun gibi, bu siirecte kisi sayisinin da bir dnemi yoktur. Mobber, bir kisi olabilecegi
gibi birden fazla kisi, hatta butin bir grup veya bir boliimiin tiim ¢alisanlar1 da olabilir.
Bu halde genellikle mobbing siireci bir kisi tarafindan baslatilarak digerleri daha

sonradan faile katilir.

Mobbingin genel olarak kag kisi tarafindan uygulandigmi tespit etmek adina yapilan bir

arastirmaya gore, arastirmaya katilanlarin % 37’si 2-3 kisi tarafindan, % 19°u 4-5 kisi

71 (Bilgili, 2010, s. 21).

72 IK md. 2/1: Bir is sdzlesmesine dayanarak calisan gercek kisiye isci denir.

73 DMK md.4/A: Mevcut kurulus bi¢cimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince
genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile goérevlendirilenler, bu
Kanunun uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel
politika tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi iglerde gorevli ve yetkili
olanlar da memur sayilir.

74 1K md.2/1: Isci calistiran gercek veya tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara
igveren denir.

75 IK md.2/4: Isveren admna hareket eden ve isin, isyerinin ve isletmenin yonetiminde gorev alan
kimselere isveren vekili denir.
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tarafindan % 16’s1 5-6 kisi tarafindan, % 2’si ise 9-10 kisi tarafindan mobbingin
yapildigmi soylemislerdir’®. Goriilecegi lizere mobbing davranislar1 daha ¢ok birden

fazla kisi ile yapilmaktadir.

Son olarak tekrar belirtmek gerekirse is iliskisi kapsami diginda kalan ¢alisanlarin esleri,
arkadaglar1 veya miisteriler gibi ti¢lincii kisiler ile bir baska isyeri veya isletmede

calisanlar mobbingin faili olamazlar.

1.5.2. Mobbing Magduru

Failin mobbing davraniglarmi uyguladig1 kisiye mobbing magduru (mobbinge maruz
kalan, kurban) denir. Leymann, bu konuda genelleyici bir tanimda bulunmustur. Ona

gore kurban, kendisinin kurban oldugunu hisseden herkestir’’.

Zapf’a gore ise magdur, ¢cogunlukla isini ¢ok iyi yapan, ¢alisma ilkelerinden 6din

vermeyen, isleriyle 6zdeslesen, diiriist ve giivenilir kisilerdir’®.

Hiyerarsi farki olmadan biitiin isyeri ¢alisanlar1 magdur olabilir. Mobbing magduru bir
kisi olabilecegi gibi birden fazla kisi de olabilir. Uluslararas: diizeyde yapilan tiim
aragtirma sonuglarina birlestigi ortak nokta ise mobbing magdurlarinin, diger siddet ve

taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida olduklaridir’®.

1.5.3.  Mobbing izleyicisi

Gergeklesmekte olan mobbing siirecine dogrudan dogruya katilmayan, bununla birlikte
mobbing siirecini algilayan, bu siirecin yansimalarin1 yasayan kisilere mobbing

izleyicileri (tanik, seyirci) adi verilir.

Bu kisiler, ¢aligma ortamimnda yapilmakta olan psikolojik tacizin farkina vardiklar:
andan itibaren izleyici olarak nitelendirilirler®®. Mobbing izleyicileri, magdurun kendi is

arkadaglar1 olabilecegi gibi, yoneticisi, igvereni veya igveren vekili olabilir. Diger bir

76 (Gun, 2010, s. 71).

77 (Tinaz, 2008, s. 100-101).
78 (Ermumcu, 2011, s. 28).
79 (Tinaz, 2008, s. 2-3).

80 (Karslioglu, 2013, s. 40).
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ifade ile mobbing uygulayan ile magdur disinda kalan isyerindeki herkes mobbing

izleyicisi olabilir.

Mobbing izleyicileri, sergiledikleri tutum ve davraniglar bakimindan 6gretide ¢ gruba
ayrilmaktadir. Bunlardan ilki “uygulanan mobbinge karsi duran” izleyicilerdir.
Isyerinde uygulanmakta olan ve bu gergin havadan hoslanmayan izleyiciler, magdurun
yaninda durarak uygulanmakta olan mobbingin dnlenmesine yonelik magdura yardim

ederler®®,

Ikinci grup ise “mobbing ortaklari”dir. Bu kisiler, fail tarafindan baslatilan mobbing
sirecinde faile destek vererek onlarla isbirligi yaparlar. Bu sebeple bunlara “dolayli
mobbingciler” de denilmektedir®. Bu grupta yer alan kisiler, mobbing faili ile ayn1
amaci giittiiklerinden ve ona yardim ettiklerinden dolay1 artik bir siire sonra izleyici

konumundan ¢ikip mobbing faili konumuna gegerler.

Son grup ise “mobbinge ilgisiz kalanlar”dir. Bu tip mobbing izleyicileri, mobbing
uygulayanin yapmis olduklar1 eylemlere sessiz kalirlar ve bdylece mobbing srecinin

devam etmesine g6z yumarlar®,

Bu son grup olan mobbing izleyicileri Uzerinde ayrintili olarak durmakta fayda vardir.
Bu tip kisiler genelde ortaya ¢ikmak istemez ve bu surecte taraflara uzak durmaya
gayret gosterirler. Ama dnemle belirtmek gerekirse baslangigta izleyici konumunda olan
bu kisiler, devam etmekte olan mobbinge engel olabilecek veya onu
cozimlendirebilecek konumda olup da buna iliskin herhangi bir girisimde bulunmazlar
ise, bu kisilerin de artik mobbing failleri ile ayni statiide degerlendirilmesi gerektigi
belirtilmektedir®. Ornegin isveren, bir calisanmnin diger bir ¢alisanina mobbing
uyguladigini biliyor ve bunun farkinda olmasina ragmen hi¢bir 6nlem (mobbing yapan
is¢inin  uyarilmasi, savunmasmin alinmasi, failin veya magdurun isyerinin
degistirilmesi, failin yetkilerinin alinmasi, failin gerekirse is akdinin feshedilmesi gibi)
almiyor ise, baslangigta izleyici olan igveren, mobbinge g6z yumdugu i¢in bu durumda

“dolayli mobbingci” olur ve artik faille ayni statiide degerlendirilmelidir.

81 (Tinaz, 2008, s. 113).
82 (Tnaz, 2008, s. 112-114).
83 (Tinaz, 2008, s. 114).
84 (Tinaz, 2008, s. 113).
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Kisilerin isyerinde uygulanmakta olan mobbingin sonlanmasi i¢in neden miidahale
etmeyip de buna seyirci kaldiklarini anlamak igin yapilan bir arastirmaya goére ise,
vakalarin tamaminda asil sebebin ekonomik kaygilar oldugu ve seyircilerin eger tepki
verirlerse isten atilacaklar1 endisesi ile sessiz kaldiklari anlasilmistir®®.  Nitekim
ulkemizdeki issizlik ve i3 bulma sartlar1 géz Oniine alindiginda ve mobbing
uygulayanlarin genelde isveren olduklar1 diisiiniildiigiince bu arastirma sonucuna

sasmamak gerekir.

Bundan ayr1 olarak, mobbing sonucunda magdurun isinden ayrilmasi durumunda,
seyircilerin bu yeni durumdan fayda saglayacak olmasi, magdurun terfi almasinin

onlenmesi gibi nedenler de bu suregte seyirci kalinmasinin altinda yatabilir.

Belirtmek gerekir ki mobbing izleyicilerinin mobbing sirecinde verecegi tepki ¢ok
blylk ©6nemi haizdir. Seyirci, bu duruma kars1 c¢ikarak belkide mobbingi
sonlandirabilecegi gibi tam tersi sekilde tutum sergileyerek uygulanmakta olan

mobbingin siddetini de arttirabilir.

Ayn1 sekilde mobbing izleyicileri, hukuki agidan da biiyilk 6nem tasimaktadir. Zira
dogrudan taraf durumunda olmamalar1 sebebiyle yargilama asamasindaki yapacagi
tanikliklar, verecekleri ifadeler magdurun i¢inde bulundugu durumunun ispati

bakimindan biiyiik 6nemi sahiptir.

1.6. MOBBING DAVRANISLARININ UYGULANMA YONU

Mobbing davranislarini, davranislarin uygulanma yoniine gore tasnife tutabiliriz. Buna
gore, yoneticiler, astlarina karst mobbing uygulayabilecegi gibi isyerinde esit statiiye
sahip kisiler arasinda da mobbing goriilebilir. Bazen de mobbing, calisan kisilerin

amirlerine veya yoneticilerine kars1 uygulanmasi seklinde gordlebilir.

85 (Altuntas, 2010, s. 3009).
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1.6.1. Dikey Mobbing
1.6.1.1. Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing

En yaygm goriilme yonii olan yukaridan asagiya mobbing, (st konumda bulunan
yonetici veya amirin, mesleki roliiniin getirdigi statiiden faydalanarak bu giiclinii
astlarma dogru uygulamasidir®. Diger bir ifade ile burada, Ustlerin sahip olduklari
kurumsal konumunu astlarini ezmek, yildrmak veya isten istifa etmeye zorlamak

amaciyla kullanmalar1 s6z konusudur®’.

Isyerindeki mevcut konumu geregi magdura gore giiclii ve avantajli durumda olan Ust
veya amir konumundakiler; isveren, isveren vekili, sef, miidiir veya birim sorumlusu

gibi kisiler olabilir.

Mobbingin, yukaridan asagiya dogru uygulanmasinin nedenlerinin basinda igverenlerin,
caliganlarin1 istifaya zorlama niyeti gelir. Bundan baska isletmeler ve dolayisiyla
isveren veya yoneticiler kucllme, rasyonellesme, personel profilini degistirme gibi
nedenlerle de mobbing uygulayabilir®®. Ayrica yoneticiler, astlarini kiskandiklari, onlar
cekemedikleri veya kendi geleceklerini tehdit edecekleri kaygisiyla da mobbinge

basvuruyor olabilir.

1.6.1.2. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Asagidan yukariya dogru mobbing, calisan kisinin, yoneticisine veya fistiine dogru
mobbing uygulamasi seklinde ortaya ¢ikar. Yukaridan asagiya mobbingde oldugu gibi
yaygin sekilde goriillmeyen bu mobbing yoniinde genelde mobbing uygulayanlar bir
kisiden fazladir. Clinki fail, tek basina amirine karsi giigsiiz konumda oldugundan diger
faillerle birleserek istedikleri amaca ulasmak igin isbirligi yapmak durumundadir. Bu
nedenle bazen bir bolimdeki tiim galisanlar slirece dahil olarak amirlerine mobbing

uygulayabilir®.

86 (Tinaz, 2008, s. 111-123).

87 (Cukur, 2016, s. 25).

88 (Akgeyik ve digerleri, 2013, s. 37).
89 (Tmaz, 2008, s. 143).
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Asagidan yukariya mobbingin goriilme nedenlerin basinda calisanlarin yoneticilerini
kabullenememesi veya eski yoneticilerine duyduklari baglilik gelir. Mobbing failleri bir
araya gelerek yoneticilerinin veya amirlerinin talimatlarina uymaz, islerde bile bile
yanliglar yapar, isleri kasitli olarak geciktirir veya amirlerine gerekli bilgi ve belgeleri
iletmezler. Hiyerarsik yapiya uymayarak amirlerinin yetersiz oldugunu hissettirmek
amaciyla onu atlayarak bir Ust kademeye ulasirlar ve boylece amirlerini etkisiz konuma

diisiiriirler®.

Asagidan yukartya dogru mobbing davraniglarinin goriildiigii bir baska durum da,
istedigi pozisyona veya yoOnetici konumuna atanmayi diisiinen kisinin, bekledigi

atamay1 elde edemediginde o konuma gecen kisiye kars1 mobbing uygulamasi halidir.

Yapmis olduklar1 tiim bu eylemler ile mobbing uygulayanlar, amirlerinin otoritesini,
itibarin1 sarsmak ve {list yonetime onlarin basarisiz ve yeteneksiz oldugunu inandirmak
icin her yolu denerler. Bunun sonucunda isyeri yonetimi, magdurun mevcut pozisyon
icin yetersiz oldugunu inanir ve sire¢ genelde magdurun isini veya pozisyonunu

kaybetmesiyle sonuclanir®?.

1.6.2. Yatay Mobbing

Yatay (esdegerler arasinda) mobbing ise, is iliskisinde ayni statlide veya benzer

gorevlerde yer alan kisiler arasinda gerc¢eklesen mobbing tiiriidiir.

Yatay mobbingin meydana gelmesinde magdurun, grubun diger iiyelerinden farkli din,

cinsiyet, rk veya siyasi goriis gibi 6zelliklere sahip olmasi etkin rol oynar.

Diger etmenlere Ornek olarak da taraflar arasindaki rekabet, gekememezlik veya
kiskanglig1 sayabiliriz®2. Mesela magdurun is pozisyonuna yeni atanmasi veya terfi ile
gelmesi, diger arkadaslari1 tarafindan kiskanilmasma ve psikolojik tacize ugramasina

neden olabilir.

Tim bu mobbing yonlerini agikladiktan sonra belirtmek gerekirse, dikey sekilde

gergeklesen psikolojik taciz, genellikle agik ve goriiniir bir sekildedir. Buna karsin yatay

90 (Tmaz, 2008, s. 143).
91 (Taskin, 20164, s. 104).
92 (Tmaz, 2008, s. 139).
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sekilde gergeklesen mobbing, dikey mobbing kadar belirgin degildir. Bunun sebebi, esit
statide bulunanlarm genellikle uyguladiklar1 psikolojik siddeti kabul etmeyerek bunu

magdurun iyiligi i¢in veya onu uyarmak i¢in yaptiklarmi iddia etmeleridir®,

Mobbingin uygulanma yo6niine iliskin yapilan arastirmalarda mobbing davranislarinin
daha ¢ok yukaridan asagiya dogru yapildigi gozlemlenmistir. Ornegin Avrupa Birligi
tilkelerinde amirden astlarina yoneltilen psikolojik taciz vakalarinin oran1 % 57°dir. Bu

oran Ingiltere’de % 83’lere kadar ¢ikmaktadir®,

Yine buna paralel olarak bir baska arastirmaya gore yukaridan asagiya psikolojik tacizin
goriilme oraninin % 74,7, esit statiideki ¢alisanlar arasindaki mobbing % 36,7, astlardan

iistlerine yonelik yapilan mobbingin ise % 6,7 oraninda oldugu gériilmektedir®.

1.7. MOBBING UYGULANMASINA NEDEN OLAN
FAKTORLER

Mobbing, Tirkiye’de agirlikli olarak magduru istifaya zorlamak i¢in yapilsa da siirecin
mutlaka istifa ile sonug¢lanmasi gerekmez. Magdurun istifasini saglamanin yani sira
magduru ikale s6zlesmesine zorlamak, emeklilige sevk etmek, magdurun terfi almasini
engellemek veya yaptigi isi veya c¢alisma yerini degistirmek i¢in de siklikla mobbing

uygulandig1 goriilmektedir.

Fakat 6nemle belirtelim ki mobbing uygulanmasinin hi¢bir hakli nedeni olamaz.
Saglikli bir igyeri ortaminda Kkisilerin veya isletmenin sahip oldugu hichir 6zellik
mobbinge neden olmaz. Bununla birlikte kisilik bozukluklarina sahip ¢alisanlar ve bazi
isletmesel veya sosyal nedenler, mobbing magdurlarinin sahip olduklar1 bazi kisisel
Ozelliklerinin istismar edilmesine neden olmaktadir. Belirtmek istedigimiz, magdurlarin
sahip olduklar1 higbir 6zelligin onlara mobbing uygulanmasma neden olamayacag: ve

mobbingi haklilastirmadig1, fakat bu 6zeliklerin failler tarafindan istismar edildigidir.

Bu sebeple sureci daha iyi anlamak icin bu etmenler {izerinde ayrintili olarak

durulacaktur.

93 (Cekin, 2014, 5. 9).
94 (Akgeyik ve digerleri, 2013, s. 37).
95 (Akgeyik ve digerleri, 2013, s. 92).
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1.7.1. Failden Kaynaklanan Faktorler

Kisilerin neden mobbing uyguladiklarma iliskin kesin bir kaniya varmak gii¢ olsa da is
iliskisinde mobbing uygulayanlarin genelde psikolojik olarak rahatsiz ve kompleksli
olduklar1 ve kendi eksikliklerini gidermek amaciyla mobbinge basvurduklari
bilinmektedir. Mobbing uygulayanlar genelde kisisel basarisiz ve yeteneksizliklerini
baskalarma zarar vererek gizlemeye cahisirlar®®. Bu cercevede faillerin, genellikle

asagida belirtecegimiz nedenlerle mobbinge basvurduklari saptanmistir:

Bu etmenlerin basinda magduru istifaya zorlamak gelir. Isveren konumundaki fail,
calisanina 6demek zorunda kalacagi kidem tazminati veya diger is¢ilik haklarini
O0dememek i¢cin mobbing yolu ile onun istifasin1 saglama amacimdadir. Bunun yani sira
Ozellikle kendisinden daha basarili, c¢aligkan veya iiretken olan magdurun, kendi

pozisyonunu tehdit edebilecegini diisiincesine kapilarak da mobbing uygulanmaktadir.

Diger bir neden ise kisinin sahip olamadiklarinin acisim ¢ikarma duygusu gelir.
Kiskanglik, haset duygusu ve biiyilk hedefler mobbing uygulanmasinin temel

nedenlerindendir®’.

Bir bagka neden de mobbinge basvuranlarin genelde obsesif ve 6nyargih Kisilige sahip
Olmalaridir. Failler, genelde baskalarmin siirekli kendi aleyhlerinde komplo
hazirliklarmda olduklarini diisiinlirler®®. Bu 6nyargilar1 sonucu olusturduklar1 hayali

senaryolarmin ger¢eklesmesini 6nlemek i¢cin mobbing uygulamaktadirlar.

Bunlarin yani sira mobbing uygulayanlar genelde bencildirler. Bu kisiler, kendi
kusurlarmi gormeyip baskalarinin kusurlarini 6ne ¢ikartmak ve baskalarinin kusur ve
zaaflarmi1 kendi faydalarina olacak sekilde kullanmak maksadiyla da mobbinge

basvurur.

Sirf can sikintisindan dolay1 da mobbing uygulandigina sahit olunmustur. is hayatinda
slrekli tekrarlanan monoton isler nedeniyle kisiler, bazen sadece monotonluktan

uzaklasmak veya can sikintis1 nedeniyle mobbing uygulamaktadir®.

96 (Akgeyik ve digerleri, 2009, s. 122-123).
97 (Tinaz, 2008, s. 98).
98 (Tinaz, 2008, s. 90).
99 (Tinaz, 2008, s. 89).
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Yukarida belirtmis oldugumuz nedenlerin yaninda, yapilan aragtirmalara gOre bazi
kigilik Ozelliklerine sahip olanlarm mobbing uygulamaya daha meyilli oldugu
gozlemlenmistir. Bunlardan 6ne ¢ikan birka¢ kisilik grubunu incelemek, mobbingin

farkindalig1 agisindan da faydali olacaktir:

Ik inceleyecegimiz kisilik grubu “Narsist Mobbingciler” olarak adlandirilan gruptur.
Narsizm'%, kisinin kendisine tapmasi, kaba tabirle kisinin kendisine asik olmas1 olarak
tanimlanan bir terimdir. Kendilerini bir deha, kusursuz ve mukemmel bir varlik olarak
goren bu kisiler, kurbanlarina kars1 acimasiz ve kistah olurlar. Bekledikleri hayranlik ve
takdiri kendilerine gostermeyenlere karsi da acimasiz davranirlar. Baskalarmin
kendisini elestirmesine Ofkelenirler ve kendilerini hukuk ve ahlak ilkelerinin Uzerinde
goren bu kisiler, hiyerarsik kademede yukselmek i¢in mobbing de dahil olmak tzere her

yola basvurabilirler'®®.

Bir diger grup ise “Hiddetli Mobbingciler”dir”. Bu kisilige sahip insanlar, bagkalarina
korku verip onlar1 yildirarak kontrol saglamaya ¢aligirlar. Hig bir sebep yokken bagirip

cagirr, her seyin kendilerinin istedigi sekilde yapilmasini isterler?,

Bir baska grup da “Megaloman'®® Mobbingciler”dir. Bu kisiler, baskalarinmn beceri ve
yeteneklerine 6nem vermez, kendilerini biiyiitme gereksinimi i¢ine girerler. Yapilacak
her tiirlii isten 6nce mutlaka kendilerinden onay alinmalidir!®. Aksi durum, kendileri

i¢in tehdit olusturmaktadir.

Ve son grup ise “Hayal Kirikhgina Ugramus Mobbingciler”dir. Bu kisilerin kendi
0zel yasamlarinda karsilastiklar1 ve asamadiklar1 problemler, onlarda buyik hayal
kirikliklaria sebep olur ve bu problemleri is ortamia yansitirlar. Bu kisilere gére diger
insanlar, kendileri gibi benzer sorunlar1 ve olumsuz duygulari yasamadiklari igin

diisman olarak kabul edilir'%.

Sonug olarak bu tip davraniglar1 sergileyenlerin genellikle yalanci, her seyi inkar eden,

yetiskinler arasindaki tartismay1 siirdiiremeyen, vicdansiz, pismanlik duymayan, giice

100 (Erisim: 15 Mart 2017. https://tr.wikipedia.org/wiki/Narsisizm).

101 (Tmnaz, 2008, s. 68).

102 (Tmnaz, 2008, s. 69).

103 (Kendini ¢ok biytk goren kimse. Erigim: 27 Mart 2017. http://tdk.gov.tr/).
104 (Timnaz, 2008, s. 82).

105 (Tmnaz, 2008, s. 83).
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egilimli ve ¢ogunlukla mantik &lgiilerinin ve her tiir ahlaki diizlemin disinda, kisisel
cikarlarmi 6n planda tutmaya egilimli olduklar1 ve psikolojik siddeti de bu yolda bir

silah olarak kullanmay tercih ettikleri anlasiimaktadir%,

1.7.2. Magdurdan Kaynaklanan Faktorler

Yapilan arastirmalara gore mobbinge maruz kalan kisilerin is hayatlarinda zek@,
yeterlilik, yaraticilik, dirtistlik, basari, Ozgiiven, giriskenlik, 0retkenlik, isyerine
baglilik gibi bir¢ok olumlu 6zelliklere sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Gergekten bu
ozellikleri nedeni ile diger calisanlardan sivrilen ve popdler haline gelen bu kisiler,

zorbalar tarafindan kolayca hedef haline gelmektedir.

Bu takdirde kurbanlarin sahip olduklar1 6zellikler ve bazi1 faktorler, failler tarafindan

hedef olarak se¢ilmelerinde etkili olmaktadir.

[k olarak magdurun kidemi, mobbinge maruz kalmas1 acisindan énemli bir faktordiir.
Kidemi ¢ok diisiik olan veya ¢ok yiiksek olan kisiler, mobbinge ugrama konusunda daha
cok risk altindadir. Nitekim yapilan bir arastirmada kidemi bir yil veya daha az olanlarin

mobbinge daha ¢ok maruz kaldig1 tespit edilmistir®®’,

Ayni sekilde Ozellikle kiigiik ve orta biiyliklikkteki isletmelerde, isverenler tarafindan
kidemi yiiksek isciler ile emekliligi yaklagsmis veya gelmis iscilere mobbing uygulandigi
gorilmektedir. Cunkl kidemli is¢i, daha ylksek Ucret ve daha diisiik verimlilik
demektir’®, Ayrica isverenlerin uzun yillardir c¢alisan iscilerin kidem tazminatin

6dememek i¢in mobbing uyguladiklar1 da malumun ilanidir.

Magdurun yasmin da ona karst mobbing uygulanmasinda 6nemli bir etken oldugunu
sOyleyebiliriz. Kisinin yasinin ¢ok gen¢ olmasi veya tam tersi olarak yasli olmasi,

mobbinge ugrama riskini de arttirmaktadir.

Kisinin diger ¢cahsanlardan farkh olmasi da ona karsi mobbing uygulanmasina yol
acmaktadir. Bu farklilik ¢esitli nedenlere dayanabilir. Kisinin diger ¢alisanlara nazaran

farkli dini inangta, siyasi goriiste olmasi, farkli killtirden gelmesi, farkli dili konugmasi

106 (Tutar, 2004, s. 111-112).
107 (Karslioglu, 2013, s. 103).
108 (Taskn, 20164, s. 110).
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veya farkli irka veya etnik kokene mensup olmasi gibi etkenler mobbinge ugramasina
neden olmaktadir. Bunun gibi bazen kisinin herkesten farkli giyinmesi, yabanci bir kisi
olmasi1 veya engelli olmasi hatta sadece evlilerin ¢alistig1 bir isyerinde tek bir bekar kisi

olmas1 bile bazen mobbingin hedefi haline gelmek igin yeterli olmaktadir'®.

Kisinin basarih veya basarisiz olmas1 da bu surecte 6nemli bir etkendir. Basarili
kiginin kiskanilma olasilig1 her zaman yiksektir. Bu sebeple 6nemli basarilar gésteren,
yoneticisinden takdir ve 6vgii alan kisi, diger ¢alisanlarca mobbinge maruz kalmaktadir.
Sadece ayni diizeydeki caligsanlar tarafindan degil, isletme ici kariyer sisteminin oldugu
bir igyerinde yOnetici veya list konumunda olan kimseler de alt konumdaki magduru
kiskanarak, magdurun ileride kendi konumu i¢in tehlike yaratacagi disiincesiyle
mobbing uygulamaktadir’'®. Basarisiz kisi ise isveren tarafindan calistirilmak
istenmeyebilir. Bunun neticesinde magduru isten ¢ikartmanin sonuglar1 ile karsilagsmak

istemeyen isveren, magduru bezdirerek istifa etmeye zorlamaktadir.

Bir diger neden ise cinsiyettir. Esasen kadin veya erkek olma ile maruz kalinan
mobbing sayisinin artmasi veya azalmasina iliskin yapilan arastirmalar birbiri ile
ortismemektedir. Bununla birlikte bazi tilkelere, bélgelere, kiltlrlere goére bu hususta
farklilik olabilir ve kisinin cinsiyetine bagli olarak mobbinge maruz kalma olasilig1

artabilir.

Magdurun isyerine yeni gelen bir Kisi olmasi da mobbinge maruz kalmasinda
etkendir. Magdurun yeni basladig1 isyeri konumunda daha 6nce o pozisyonda bulunan
kisinin ¢ok seviliyor olmasi ya da yeni gelen kisinin ¢alismaya basladig1 ortamda diger
calisanlardan daha Gstlin 6zelliklere sahip olmasi magdur agisindan mobbinge ugrama

riskini arttirrt?,

Bazen kisinin isyerinde yalniz olmasi1 da dnemli bir etken olmakta, Ornegin tamamen
erkeklerden olusan bir igsyerinde sadece bir kadmin ¢alismasi, o kisiye karst mobbing

uygulanmasina yol agmaktadir.

Bundan baska utanga¢ veya sessiz kisilerin, fiziksel veya zihinsel engellilerin, eski

suglularin, fiziksel 6zellikleri dikkat cekenlerin, yakisikli erkeklerin ya da guzel

109 (Tinaz, 2008, s. 102).
110 (Taskmn, 2016a, s. 108-109).
111 (Tinaz, 2008, s. 103).
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kadinlarin, ortalamanin iizerinde veya altinda zeki ya da yetenekli olanlarin mobbinge

daha fazla maruz kaldig: belirtilmistir!!2,

Bunun yani sira 6zsaygisi diisiik, endiseli, kararsiz, ige doniik, vicdan sahibi, ¢ekingen,
itaatkar gibi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin de mobbinge daha ¢ok maruz kaldig:

tespit edilmistir'®3,

Son olarak magdurlara neden mobbing uygulandigini iligkin yapilan bir arastirmaya yer
verecek olursak, arastirmaya katilanlarin % 58’1 kendilerine bir usak gibi
davranilmasma kars1 ciktiklar1 i¢in, % 56’s1 magdurlarm {istlerinden daha yetenekli
olduklar1 i¢in ve kiskanildig1 i¢in, % 46’s1 da igyerinde sevilmeleri ve pozitif tutumlari

nedeniyle psikolojik tacize maruz kaldiklarmi ifade etmislerdir®!“.

1.7.3. isletmeden Kaynaklanan Faktorler

Gunidmizde mobbingin butin Ulkelerde goriildigini sdyleyebiliriz. Fakat mobbingin
her iilkedeki uygulanisi farkli nedenlerden kaynaklanmakta, mobbingin isyeri stratejisi
olarak uygulanmasi kiiltiirlerin beklentileri, deger ve rollerinin ¢esitliligi ya da isyerinin

icinde bulundugu kosullara bagl olarak degisiklik gdstermektedirt®®,

Mobbingin isyerinden kaynaklanan etmenlerine ilk olarak isletmenin sahip oldugu
ekonomik kosullar belirtebiliriz. isletme, ekonomik agidan zor durumda oldugunda
basvurabilecegi ilk yollardan birisi c¢alisanlar1 isten c¢ikartarak isletme giderlerini
azaltmaktir. Isverenlerin, c¢alisanmi cikarttigi durumda karsilasacagi is¢i haklarini
O0dememek istememesi nedeni ile c¢alisanlara mobbing uygulayarak onlarin kendi

rizalari ile is iligkisine son vermelerini amagladigi goriilmektedir.

Isyerindeki yonetim anlayisimin da mobbinge etkisi yadsmamaz derecede biiyiiktiir.
Kotii organize edilmis ¢alisma kosullar1 veya ilgisiz yonetim, isyerinde mobbingin var
olmasma yol agmaktadir. Gergekten de isveren, igyerinde siirmekte olan mobbing

davraniglarmi ¢d6zmek yerine bazen aktif olarak bu siirece katilabilmekte ya da olaya

112 (Pehlivan, 2015, s. 75).
113 (Ozen, 2008, s. 13).
114 (Tutar, 2015, s. 145).
115 (Tmnaz, 2008, s. 153).
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taraf olabilmektedir’®, Bazen de yonetici veya isverenlerin isyerinde uygulanmakta
olan psikolojik tacizi reddetmeleri, buna inanmamalar1 da mobbingin ¢6ziime

kavusamamasinda ve siddetlenmesinde bir diger isletmesel etkendir.

Bir baska neden de isyerindeki iletisim problemleridir. isyerinde iletisim ne kadar
saglikli olursa o kadar az kisi mobbing magduru olur. Is organizasyonunda etkili bir
iletisim  saglandiginda, yanlis anlasilmalar, sdylentiler, dedikodular Onlenir,

beklentilerde dogruluk saglanarak 6nyargili davranislar ortadan kaldirilir®’.

Bunun gibi, isyerinde sikdyet mekanizmalarinin olmamasi da mobbingin 6nlenmesi
veya hi¢ baslamamasinda onemli etkiye sahiptir. Bazen de isyerindeki yanlisliklar1 ya
da hatalar1 fark edip bunu yOnetime sikdayet eden kisi, diger c¢alisanlar tarafindan
psikolojik tacize mazur kalmaktadir. Gergekten de sikayette bulunan kisi, isyerinde
mimlenmekte ve o kisiye misilleme olarak is arkadaslar1 tarafindan mobbing

uygulanmaktadir!®®,

Isyerlerindeki hiyerarsik yapimin saghksiz olmasi da mobbingin olusmasina ortam
yaratmaktadir. Zira isletmelerde alt-iist baglaminda konumlandirilmayan iligkiler yetki
karmasasina yol a¢makta ve c¢alisanlar arasinda problemlerin dogmasma neden
olmaktadir'®®. Bu sebeple mobbing hastane gibi birden ¢ok yonetim halkasi olan
yerlerde daha yaygmdir. Ornegin hemsireler, doktorlara, kendilerinden daha kidemli
hemsirelere ve idareye karsi emir altindadir. Bu da hiyerarside karisikliga neden olarak

mobbingin daha sik goriilmesine yol agmaktadir®?°.

Bir isletmede mobbing uygulanmasinin ardinda yatan gerekcelerden bir digeri de
personelin yeniden yapilandirilmasidir. Bu yapilandirma, yaslanan kadronun
genglestirilmesi ile daha dinamik ve esnek ¢alisanlara sahip olma istemi ile olabilecegi
gibi Universiteden yeni mezun olan daha geng bir kisiye verilecek Ucretin, o igyerinde
uzun yillardir ¢alisan kisiye verilecek iicretten ¢ok daha az olmasi sebebi ile tasarruf

amacli da olabilir!?!.

116 (Ozen, 2008, s. 18).

117 (Tokat ve digerleri, 2011, s. 30).

118 (Gok, 2013, s. 199).

119 (Ertuna ve Ertuna, 2015, s. 133).

120 (European Risk Observatory Report, 2010, s. 68).
121 (Tinaz, 2008, s. 149).
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Bazen kurumlarda gerceklestirilen 6zellestirmeler de mobbinge neden olmaktadir.
Ozellestirme sonucu isyerine yeni gelen personel, genellikle eski personel tarafindan
istenmemekte, diglanmakta, onlarin iist basamaklara gelmesi de eski c¢alisanlar
tarafindan istenmemektedir’??. Nitekim ayn1 durumun sirket birlesmelerinde de
goriildigini soyleyebiliriz. Boyle durumlarda birlesme sonucu meydana gelen yeni is
diizeninde, ¢alisanlar arasinda uyum sorunu olusabilecegi gibi sirketler arasindaki kiiltiir

farkliliklar1 da anlagsmazliklara ve sorunlara neden olmaktadir.

Mobbing goriilmesinin bir diger nedeni de asirn veya zayif liderlik anlayisidir.
Ornegin sert ve baskici liderlik anlayisi, iistten asagiya dogru uygulanan mobbingin
goriilmesini arttirir'?, Aymi sekilde zayif liderlik bigimi de es konumdaki kisiler

arasindaki mobbingin uygulanmasina ve artmasina neden olur.

Ayrica isletme biiyiikliigii de onemli bir faktér olarak &ne cikmaktadir. Isletme
biiytikligii arttikga genelde yonetim zafiyeti de artmakta ve psikolojik tacizin yayginligi

yukselmektedir.

Is Kanununda!?* veya ceza kanununda mobbingle ile ilgili yasal diizenlemelerin

olmamasi da mobbingin uygulanmasini arttiran etmenler arasindandir.

Mobbing ile 6rgit kultir( arasinda da bag vardir. Orgiit kiiltiirii; “Orgiit Uyelerinin
diistince ve davranislarini sekillendiren egemen deger ve inanglardir. Diger bir deyisle,
yoneticilerin i¢inde bulunduklart ortami nasil gordiklerini ve buradaki degisimlere
nasil karsilik verdiklerini belirleyen, paylasilan inanglar butiinidir. ”. Orgtt kultiriiniin
giclii oldugu isyerlerinde calisanlar, isyeri amaglarmi kendi amaglar1 gibi gérerek
calistiklar1 isyeri ile biitlinlesir, isyerinin kurallarini benimser ve bunun dogal sonucu
olarak diger kisiler ile arasindaki paylasim ve psikolojik destek de artar. Tam tersi
olarak Orgut kiiltiiriin diisiitk olmasi ise isyerlerinde var olan problemlerin giderek
artmasma neden olur. Bu nedenle isyerlerinde kotii galisma ortami engellenmeli,

katilimcilik artmali ve kapalilik yerine saydamligin olmasi gerekmektedir'?®,

122 (G, 2010, s. 265).

123 (Tutar, 2015, s. 147).

124 10.06.2003 Tarih ve 25134 sayili Resmi Gazete.
125 (Tokat ve digerleri, 2011, s. 31).
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Bu sayilanlara ek olarak kendi isini kaybetme korkusu, isyeri stresi, yoneticilerin
durmak bilmeyen istekleri, hatali personel se¢imi, bireyler arasindaki yasanan rekabet,
insan kaynaklarinin masraflarini en aza ¢ekme istemi gibi nedenlerin de mobbinge

neden oldugu belirtilmektedir!2e,

1.7.4. Sosyal Faktorler

Kisiler arasinda gerg¢eklesen mobbing kavraminin, Kisilerin bagli oldugu toplum
yapisindan etkilenmemesi diisiiniilemez. Toplumun sosyal ve ekonomik yapisi, kiiltiiri,
ahlaki ve etik degerleri ¢alisma hayatina da mutlaka tesir eder. Bu sebeple toplumsal
hayatta meydana gelen olaylar ve degisimler mobbingin uygulanmasina etken

olabilecegi gibi uygulanma sikligin1 da olduke¢a degistirebilecek etkiyi haizdir.

Ornegin iilkede var olan ekonomik kriz, kuskusuz is iliskilerini de etkileyecektir.
Isverenlerin, giderlerini en aza indirmek istedigi bu donemlerde isgilerin kendi rizasi ile

isinden istifasini saglamak i¢in mobbing uyguladiklar1 g6zlemlenmektedir.

Ulkede meydana gelen issizligin artmasi ve ¢ahsanlarin degersiz goriilmesi de bir
baska sebeptir'?’. Bu durum, isverenlerde mevcut isginin yerine belki de daha az iicretle
calisabilecek baska bir is¢inin kolaylikla bulunabilecegi diisiincesi yaratmakta ve is¢iye

mobbing uygulanmasina neden olmaktadir.

Toplumda o6zellikle kadmlar aleyhine olarak cinsiyet ayriminin yogun olmasi da
kadmlara yonelik daha fazla mobbing uygulanmasina neden olmaktadir. Kadinin, erkek
karsisinda 6zellikle calisma hayatinda ikinci planda birakilmasi ve daima sorun ¢ikaran
taraf olmasina inanilmasi ve bu saplantili diisiinceye gore hareket edilmesi cinsiyetci

mobbingin olusmasma neden olmaktadir'?8,

Tum bu anlatmis oldugumuz sebeplerin yani sira gog, yabancilagsma, isyerlerinde

liyakata deger verilmeyisi, ortak duyarlilik alanlar1 ve ¢aliyma kiiltiirliniin yok olmasi

gibi etmenler de is iliskilerinde mobbing olgusunun artmasina neden olmaktadir'?,

126 (Tinaz, 2008, s. 121).

127 (Tetik, 2010, s. 81).

128 (Pehlivan, 2015, s. 76).

129 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 13).
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Son olarak belirtmek gerekirse i¢inde bulundugu toplum ile ilintili bir kavram olan
mobbingin, toplumda su¢ isleme egiliminin arttig1 donemlerde rakamsal olarak daha

fazla goriildiigii gdzlemlenmistir!3C.

1.8. MOBBING NIiTELIiGINDEKi DAVRANIS ORNEKLERI

Esasen her mobbing vakasi kendine has oOzellikler tasir. Bu nedenle mobbing
davranislary, 6nceden belirlenebilir davranislar olmayip bunlari kesin bir ¢izgi ile
belirlemek oldukga guctir. Kisi, daha 6nce goriilmemis bir davranis ile de mobbinge
maruz kalabilir. Bununla birlikte sona eren mobbing sureglerini inceleyerek faillerin bu
siiregte genelde hangi davraniglara bagvurduklarini gézlemlememiz psikolojik tacizin

teshisi kolaylastirmak ve sorunlari ¢bzebilmek adina yararh olacaktir.

1.8.1. Davrams Bicimleri

Heinz Leymann mobbing siirecinde 45 davranis gozlemlemis ve bunlari da bes ayri

kategoride smiflandirmistir. Buna gore:

Birinci Kategori: Kendini Ifade Etme ve Iletisime Yinelik Mobbing

Davranislart.

o Amiri tarafindan magdurun kendisini ifade etme olanag: kisitlanir,

o  Magdurun sozii siirekli kesilir,

o Calisma arkadaglari, magdurun kendisini ifade etme olanagini kisitlar,
o  Magdura karsi bagrilir ve magdur yiiksek sesle azarlanir,

o  Magdurun yaptig: isler siirekli elestiriye tabi tutulur,

o  Magdurun ozel hayati siirekli elestiriye tabi tutulur,

o  Magdur, korkutucu ve tehditkar telefonlar alir,

o  Magdura karsi sozlii tehditler yapilir,

o Magdura karsi yazili tehditler gonderilir,

o  Magdurla iletisim reddedilir,

e Imalarla bulunularak magdurla iletisim reddedilir.

130 (Akgeyik ve digerleri, 2013, s. 25)
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Ikinci Kategori: Sosyal Iligkilere Y6nelik Mobbing Davranislart.

o  Magdurla konusulmaz,

o Diger kisilerle konusmast engellenerek magdurun kimseyle konusamamasi
saglanir,

o  Magdur, is arkadaglarindan uzak bir odaya tasinmak zorunda birakilir,

o  Calisma arkadagslarimin magdurla konugmast yasaklanir,

o  Magdur, sanki o ortamda yokmus gibi davranilir.
Uciincii Kategori: Itibara Yonelik Mobbing Davranislart.

o  Magdurun arkasindan konusulur,

o  Magdur hakkinda asilsiz dedikodular agizdan agiza yayilir,

o  Magdur komik duruma diigiiriiliir,

o  Magdura akil hastasiymis gibi davranilir,

o Magdur, psikiyatrik bir degerlendirmeye tabi tutulmasi i¢in zorlanir,
o  Magdurun fiziksel engeli alay konusu olur,

o  Magdurla alay etmek icin magdurun jestleri, yiiriiyiisii ve sesi taklit edilir,
e Magdurun politik veya dini gériigiiyle alay edilir,

o  Magdurun ézel hayat ile alay edilir,

e  Magdurun milliyetiyle alay edilir,

o  Magdurun ézsaygisini zedelemek icin ona bir takim isler yaptirilir,

o  Magdurun ¢abalar, yanlis ve kiigiik diistiriicii bir sekilde yargilanir.
o  Magdurun almis oldugu kararlar her zaman sorgulanir,

o  Magdura kiiciik diigiiriicii isimlerle hitap edilir,

o  Magdura karsi cinsel imalarda bulunulur.

Dordincu Kategori: Mesleki Konumuna ve Yasam Kalitesine Y6nelik Mobbing

Davranislar.

o Magdura isyerinde ozel bir ig verilmez,
o Magdura ait igler, amirleri tarafindan elinden alinarak magdurun yapacagi
veni bir is bulamamast saglanir,

o Magdura, yerine getirmesi anlamsiz igler verilir,
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Magdura niteliklerinin altinda isler verilir,
Magdura stirekli yeni igler verilir,
Magdurun 6zsaygisini zedelemeye yonelik isler verilir,

Itibarint sarsmak icin magdura vasif ve yeteneklerinin iizerinde isler verilir.

Besinci Kategori: Saghga Yonelik Mobbing Davranislari.

Magdur, fiziksel olarak yorucu ve agir isler yapmak zorunda birakilir,
Magdura fiziksel siddet uygulanacag yoniinde tehditlerde bulunulur,
Magduru tehdit etmek amaciyla ona karsi hafif siddet iceren davranislarda
bulunulur,

Magdura fiziksel tacizlerde bulunulur,

Magdura karsi mali agidan zarara sebep olan harekelerde bulunulur,
Magdurun isi veya evine zarar verilir,

Magdura dogrudan cinsel taciz uygulanir®,

Mobbing davraniglarini inceleyen diger bilim insanlar1 da Knorz ve Zapf’tir. Onlar da

bu siirecte bir takim davrams érnekleri gézlemlemislerdir. Ornegin;

“Magdurlarin kendilerini ilgilendiren 6zel herhangi bir konu hakkinda
calisma arkadagslariyla ¢calismalar: yasaklantr,

Calisma arkadaglari, kurban bireye karst kiskirtilir,

Isyerinde kurban bireye karsi imza toplanir,

Kurbanin ¢evresinde gizli diismanca bir ortam yaratilir,

Arkadaslari, kendisiyle calismay: reddeder,

Kendisiyle kibar olmayan tarzda ve diismanca konusulur,

Kurbanmin davramslarindan otiirii su¢lu konumuna diistiriilebilmesi amaciyla,
kontrol disi tepki gostermesine ¢alisilir,

Amirleri veya is arkadaslari, kurban bireyi 6zel giinlerinde veya gosterdigi
basarilarindan otirii Kutlamazlar,

Sosyal imajina zarar vermek amaciyla kurban birey, yalancilikla ve hata

yapmakla su¢lanir,

131 (Erigim: 23 Subat 2018. http://www.antimobbing.eu/lipt.html).
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e Kurban birey hakkinda devamli olumsuz ve kotii yorumlar yapilir,

o Isletmenin tutumu, kurban bireye karsi diismanca belirlenir,

e Kurban birey amir konumunda ise, ast/ar:, emirlerine uymazlar,

e Kurban birey, amirinin ontinde kiigiik diistirilUr,

o Kurban bireyin ileri siirdiigii tiim oneriler, ilke olarak reddedilir,

o Kurbamin her tiirlii faaliyet ve etki alaninin énii kesilir,

e Kurban birey, kendi konumuna getirilmesi planlanan bir baska kisiyle
calismak zorunda birakilir,

o Yeni islere baslanmasi: durumunda hi¢ kimse kendisine yardim etmez,

e Bagskalarimin yaptigi hatalar veya isletmedeki problemlerden sorumlu tutulur,

o Isin gidis sekliyle ilgili onemli bilgiler kendisine ulastiriimaz; béylece ona
problem yaratmaya ¢alisilir,

e Kendisini ilgilendiren konularda hicbir fikir ya da goriisii alinmadan birden
bire yeni durumla karsi karsiya birakilir,

e Kendisiyle aym diizeyde veya daha diisiik diizeydeki ¢alisana gore daha gec
terfi eder veya hig terfi almaz,

e Egitim alma hakk: reddedilir,

e Devamli birine bagimli olarak ¢alismak zorunda birakilir,

e Tum mutsuzluklar, huzursuzluklar ve gecimsiziikler magdur bireye yéneltilir,

o  Magdurun is ortami, kendisine énceden bildirilmeksizin bosaltilir,

e Devamli olarak bir ofisten digerine gonderilir,

e Hosuna gitmeyen bir boliime génderilir,

o Kurban bireyin isinde ulastigi sonuglarin iizerinde, ona zarar vermek
amaciyla degisiklikler, oynamalar yapilir,

o Kurban bireyin davranmisglar, isyeri disinda da kontrol edilir ve gozlenir,

e Kurban bireye hilkmetmek, Uzerinde baski uygulamak amaciyla en basit isler
icin dahi cok kesin kurallar belirlenir,

o Kendisinin izni olmadan ozel postalari agilir,

e [zin Veya tatil istegini bildirdiginde kendisine her tiirlii zorluk ¢ikarilir*®2.”

132 (Tinaz, 2008, s. 58-60).
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Amerika Birlesik Devletleri’ndeki Workplace Bullying Institute (Psikolojik Siddet

Enstitisu) tarafindan yapilan bir arastirmada ise mobbing sirecinde faillerin 25 taktige

basvurduklari oranlari ile birlikte belirlenmistir:

Ashinda hata yapmayan birini hata yapmakla su¢lamak (% 71),
Hicbir sey soylemeden dikdik bakarak magduru korkutmak ve ona karsi
acikea diismanhik gostermek (% 68),
Toplantilarda magdurun diisiince ve duygularint (“Bu ¢ok sagma!” seklinde
ifadelerle) 6Gnemsememek (% 64),
Sessiz davranis sergileyerek magduru diger ¢calisanlardan ayirmak (% 64),
Grup 6nunde, magdura kars: kontrol edilemeyen ruh hali sergilemek (% 61),
Faillerin dahi uymadig1 aniden birtakim kurallar olusturarak magdurdan
bunlara uymasini beklemek (% 61),
Magdurun yerine getirdigi tatmin edici veya ornek niteliginde ¢aismalari
gozardr etmek (% 58),
Magdurun belli bir standarta sahip olmasi i¢in onu stirekli ve sert bir sekilde
elestirmek (%57),
Magdur hakkinda yikict soylemler ve dedikodular yapmak (% 56),
Insanlar, magdurun aci cekmesine yonelik davranmislar sergilemeleri icin
cesaretlendirmek (% 55),
Magduru, is arkadaslarindan sosyal ve fiziksel olarak yalniz birakmak ve izole
etmek (% 54),

Alenen kaba ve onursuzca (fakat yasaya aykiri olmayan) davranislar

sergilemek (% 53),
Diger kisilerin yaninda magduru asagilamak i¢in ona bagirmak, dfke ve sinir
krizine girmek (% 53),
Magdur tarafindan yapilan isi kendine mal etmek (% 47),
Magdurun performansini  degerlendirirken yalan beyanlarda bulunarak
degerlendirme siirecini kotiiye kullanmak (% 46),

Magdur, kendisinden istenilen keyfi komutlar: yerine getirmediginde isyankar

ve asi olarak kabul edilir (%46),
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o Kiiciik diigiirmek maksadiyla magdur hakkinda mahrem bilgiler kullanilir (%
45),

o Sikayette bulunan magdura karsi misillemede bulunulur (% 45),

o Magdurun cinsiyetine, irkina, aksanina, diline, engelliligine dayali olarak
sozlii olarak elestirilerde bulunulur (% 44),

e Magdura ceza olarak hosa gitmeyen isler verilir (% 44),

o FElestirilere maruz kalmasi maksadiyla magdura yerine getirilmesi imkansiz
olan taleplerde bulunulur (% 44),

o Isten kovulmas: amaciyla magdur hakkinda Asilsiz kampanya baslatilir(% 43),

e Daha fazla kotii muameleye maruz kalmaktansa, magdurun istifa veya naklini
artik kendisinin istemesine yonelik magdur cesaretlendirilir (% 43 ),

e  Magdurun, takimin hedefine yapacag katki sabote edilir (% 41),

e Magdura gerekli gorev ve yetkiler verilmeyerek projesinin basarisiziig
saglamr (% 40) 13,

Mobbing her ne kadar sinirsiz sayida davranis sekliyle ortaya ¢ikabilir olsa da 6rnekleri

biraz daha ¢ogaltmak kavrami anlamamiz i¢in daha faydali olacaktir.

Leymann’in 6ngordiigii kategorik tasnif dogrultusunda Ornekler verecek olursak
iletisime yonelik saldirilara; magdurun diger is arkadaslariyla iletisim kurmasimni
engelleyecek bicimde izole edecek bir fiziksel is ortami yaratmak, magdurun yaptigi isle
ilgili olmamasima ragmen Kimlerle nerde ve ne zaman birlikte olduguna yonelik strekli
sorular sormak, magdurun sordugu sorular1 duymazdan gelmek, magdurla hicbir zaman
dostane g6z temasi1 kurmayarak ona karsi strekli 6fkeli yuz ifadesini gostermek gibi

davranislar1 6rnek olarak sayabiliriz.

Magdurun sosyal iligkilerine yoOnelik saldirilara ise; isyerinde magdurla yemek
yemeyerek onu yemeklerde yalniz basina birakmak, magdurun kendi misafirlerine
ikramda bulunmasini kisitlamak, bir yakini hastalandiginda veya vefat ettiginde gegmis
olsun dilememek, magdur is ortamina girdiginde sozlii veya viicut dili ile “6f buranin

havasi degisti gibi” rencide edici tavirlar sergilemek, magdura selam vermemek, onun

133 (Erisim: 23 Subat 2018. http://www.workplacebullying.org/multi/pdf/N-N-2003C.pdf).
134 (Gin, 2010, s. 42).


http://www.workplacebullying.org/multi/pdf/N-N-2003C.pdf

43

selammi1 almamak gibi davranislar1 sayabilirizt®®.

Bu tip davraniglara masanin,
cekmecelerin veya kapilarin giiriiltiili olarak c¢ekilip kapatilmasi, kalem, silgi, kil
tablast gibi cisimlerin siddetlice duvara veya masaya firlatilmasi, magduru tedirgin

etmek icin cayn surekli glirtiltiilii olarak karistirilmasini da ekleyebiliriz!3®.

Magdurun sosyal konumuna yonelik saldirilara da magdura karsi kotl veya asagilayici
lakaplar takilmasi, magdurun ismi veya soy ismi ile dalga gecilmesini misal olarak
gosterebiliriz. Bunlardan bagska magdurun siirekli riisvet almakla suglanmasi, bir takim
imkanlardan mahrum birakilmasi, isyerinde belirli bolgelere girmesinin yasaklanmasi,
her hareketinin (ise gelis gidis saatlerinin, telefonla konugmasini) ayrintilariyla
incelenmesi, gecici gorevlerle gittigi yerde lojmandan veya misafirhaneden
yararlandirilmamasi, uzak mesafe is seyahatlerinde diger ¢alisanlara ugakla gidebilme
imkani taninirken magdurun kasitli olarak karayolu ile gonderilmesi gibi davranislar da

mobbing uygulamalarma 6rnek teskil eder™’.

Mesleki veya 6zel yasama yonelik saldirilara ise 6rnek olarak magduru yeterli gabay1
gostermemekle suclamak, onu siirekli gece arayarak rahatsiz etmek, Ozellikle genc
yastaki c¢aligan1 siirekli deneyimsizlikle suglayarak asagilamak, sosyal haklardan
yararlandirmamak, siirekli isten kovmakla tehdit etmek, magdura yapilmasi miimkiin
olmayan isler vermek, ona verilen araglari veya cep telefonu geri almak, kasith olarak
izin vermemek, biitiin olarak verilebilecek isleri kasten par¢a parga vermek, magdura ait
kisisel esyalar1 bozmak veya onlar1 saklamak, magdura siirekli tehlikeli isleri vermek,
statlistine aykir1 olarak magdura siirekli fotokopi c¢ektirmek veya evraklar1 getir gotiir
yaptirmak, performans diizeyi hakkinda agir ithamlarda bulunmak, magdurun yapmakta
oldugu isle ilgili olarak ona temsil yetkisi vermemek veya onun emrinde g¢alisanlari
gorevden almak, telefon, e-posta, sozlii veya yazili taleplerine cevap vermemek,
magdurun iicretini ge¢ yatirmak veya iicreti hakkinda esitsizlik yapmak, sirf magdurun
zamanini harcamak i¢in ona bos isler vermek, magdurun siirekli egitime tabi
tutulmasmin istemek, esyalarini karistirmak, fiziksel 6zellikleri, sesi, aksani, ylirlyiisii,
giyim tarzi ile dalga gegmek, magdurdan siirekli rapor istemek, devamli eve is

gOturmesini talep etmek, isyerinde meydana gelen Onemli gelisme ve haberleri

135 (Gin, 2010, s. 45).
136 (Gin, 2010, s. 44).
137 (Gin, 2010, s. 49).
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magdurdan saklamak gibi davranislar1 sayabiliriz. Magdurun daha 6nce yaptig1 hatalar1
strekli ylzune carpmak, yaptigi hatalar1 blylterek asil sorumlular hakkinda gerekli
islemler veya disiplin sorusturmasi baslatilmazken magduru asli sug¢lu konumuna
diisiirerek sugu ona yikmak, magdura kariyerinin engellenecegini tehditvari sekilde
hissettirmek, ona surekli olumlu sicil verilmeyecegi veya disiplin cezasi verilecegini
ima etmek, magdura gore yonetici pozisyonunda olmayanlarin magdura onun amiriymis
gibi davranmasi ve asil amirlerin ise bu durumu bilmelerine ragmen ses ¢ikartmamasi

gibi davranislar1 da bu tasnife ekleyebiliriz1%,

Magdurun sagligina yonelik saldirilara ise magdura (aslinda bilerek) carpmak, ¢elme
takmak, omuz atmak, magduru rahatsiz edecek sekilde isyerinde siirekli yuksek sesle
muzik dinlemek veya onu rahatsiz edecek sekilde sigara dumamina maruz birakmak,
klimay1 agmak ya da magdurun rahatsiz oldugu koku veya parfiimleri bilerek sikmak

gibi davranislari sayabiliriz'®.

Son olarak belirtmek gerekirse, gelisen teknoloji ve internetin sunmus oldugu imkanlar,
kisilerin sanal ortamda da tehdit altinda olmasina olanak vermistir. Bu sebeple kisiler
sanal yoldan da mobbinge maruz kalabilir. Ornegin kisinin cekilen fotograf veya
videolarimin internetten yayinlanmasi, internetten elde edilen bilgilerin magdurun
aleyhine olarak kullanilmasi, sanal ortamda veya sosyal medya hesaplarinda magdur ile

alay edilmesi gibi davranis bigimleriyle de mobbing uygulanabilir®4°.

1.8.2. Yargitay Tarafindan Kabul Edilmis Olan Mobbing

Davranmislarn

Yukarida ayrintili olarak belirtmis oldugumuz mobbing niteligindeki davranislardan,

Yargitay kararlaria konu olmus olanlar1 incelemek konumuz agisindan 6nemlidir.

Yargitay, bazi kararlarinda mobbing niteligindeki davraniglar1 tek tek sayarak

orneklendirmistir.

138 (Gin, 2010, s. 46).
139 (Gin, 2010, s. 59).
140 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 4).
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Buna gore bir kararda “Kisiyi isten ayrilmaya zorlamak i¢in bir kisiye giiciiniin tizerinde
is vermek, izin ve tatil taleplerinde her tiirlii zorlugu ¢ikarmak, sosyal etkinliklerden
haberdar etmemek, magdur geldiginde konuyu degistirerek aleyhine konusuldugu
duygusuna kapilmasini saglamak, gruba dahil olduktan sonra kendisiyle géz temasi
kurmamak, soylediklerini dinlermis gibi yapip dinlememek, onerilerini dikkate almamak
ve tekliflerini kabul etmemek'# gibi davranislar ile mobbingin gergeklestirildigini ifade

edilmistir.

Yargitay’m mobbing davraniglarin1  6rnekleyerek saydigi bir diger kararda da
davranislar soyle belirtilmistir: “Kendini gostermeyi engellemek; soziunt kesmek, yuksek
sesle azarlamak, siirekli elestiri, ¢alisamin is ortaminda yokmus gibi davraniimasi,
calisanlarin ve isverenlerin is¢iyle konusmamasi, iletisimin kesilmesi, asilsiz soylenti,
hos olmayan imdlar, nitelikli is verilmemesi, anlamsiz isler verilip siirekli yer
degistirilmesi, agir igler verilmesi, fiziksel siddet tehdidi, cinsel taciz, magduru ¢alisma

yasaminda yalnizlastirma, alaya alinma.**?”

Bir baska kararda da mobbing davranislar1 “Mobbingde, hedef alinan kisinin serefine,
kisiligine,  karakterine, inancina, degerlerine, yeteneklerine, tecriibelerine,
birikimlerine, diisiincelerine, etnik kékenine, yasam bigimine, Kkultlir ve benzeri
yonlerine topluca bir saldirt soz konusudur. Bu saldir, dedikodu ve soylenti ¢ikarma,
iftira atma, toplum oniinde kiiciik diigiirme, hafife alma, karalama, kétiileme ve yok
sayma gibi kisiyi zihinsel, ruhsal, fiziksel ve bedensel olarak etkileyebilecek eylemlerle

143 »»

yapumaktadir seklinde belirtilmistir.

Bir diger karara gre ise “Isten ayrilmasi veya isyerini degistirmesi amaciyla hedef
alimip bilingli, sistematik ve siirekli sekilde kotii muameleye maruz birakilmasi, agwr
bicimde elestirme, kiiciimseme, beceriksizlik ya da yetersizlikle itham edilme ve diger
calisanlar oniinde azarlanma seklinde kisiliginin ve onurunun rencide edilmesi,
itibarina  saldirilmasi,  yonetim hakkimin  kotiiye  kullanilmasi, esit muamele

yiikiimliiliigiine aykir sekilde davranilmasi, hedef alinan kisinin degersizlestirilmesi ya

141 (Yargitay 9. HD. 2016/17859 E.-2016/17644 K.-11.10.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

142 (Yargitay 9. HD. 2010/38293 E.-2013/5390 K.-12.2.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

143 (Yargitay 22. HD. 2015/2103 E.-2016/10581 K.-12.4.2016 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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da ona kasten bu hissin verilmesi gibi eylemler mobbing olgusunu meydana

getirmektedir.144”

Yer verdigimiz kararlarda Yargitay, mobbing kavramini tanimlayarak buna iligskin
ornekler vermistir. Yargitay’m mobbingin varligina hitkmettigi somut davraniglara ve

buna iliskin davalara da deginmekte yarar vardir.

Bir kararda Yargitay, is¢inin diger ¢alisanlardan yalnizlastirilmasinin mobbing oldugu
belirtilmistir'®®. Bir baska kararda da magdurun, diger calisanlardan ayr1 bir odada
herhangi bir gorev verilmeden atil vaziyette bekletilmesinin mobbing olduguna

hiikkmedilmistir®.

Yine Yargitay’a gore isverenin 1srarla is¢iden psikolojik sorunu olmadigna dair rapor
getirmesini istemesi ve bu raporun getirilmesini eski gérev yerine donebilme sartina

baglamis olmas is¢i Uzerinde bir nevi mobbing olusturmaktadir®’.

Magduru yildirmak amaciyla gorev yerinin degistirilmesi ile ilgili olarak verilen
Yargitay kararma gore ise “Davact iscinin uzun siire Istanbul'da sabit bir gérevde
avukat olarak ¢alismasinin ardindan Adana ilinde géreviendirildigi, ardindan siirekli
olarak degisik illerde kisa siirelerle ¢alismasimin istendigi, isverenin bu
uygulamalarmin ~ davacyr  yildirma,  bezdirme  amacina  yonelik  oldugu

148 »» Aym konuya iliskin bir baska kararda da “Davacimin sik sik gorev

anlasilmaktadr
yerinin degistirildigi davacinin en son, gorevi ve daha énce yaptigi is ile ilgisi olmayan
ameliyathane kapisinda kariyeri ile c¢elisen bir ise verildigi anlasilmaktadir. Bu

sekildeki uygulamalar literatiirde mobbing olarak adlandirilmaktadir**®.”

Magduru, gorev yerinin degistirilecegi ile tehdit etmek de Yargitay’ca mobbing

kapsaminda degerlendirilmistir. Karara gore “Mal kabul boliminde ofis personeli

144 (Yargitay 22. HD. 2014/2157 E.-2014/3434 K.-21.02.2014 T.  Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

145 (Yargitay 9. HD. 2010/10905 E.-2010/7511 K.-22.3.2010 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

146 (Yargitay 22. HD. 2014/36577 E.-2016/7923 K.-15.3.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

147 (Yargitay 9. HD. 2009/19775 E.-2011/45510 K.-24.11.2011 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

148 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

149 (Yargitay 7. HD. 2015/8164 E.-2016/9309 K.-26.04.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).


http://emsal.yargitay.gov.tr/
http://www.kazanci.com/kho2/ibb/giris.htm,Yargıtay
http://emsal.yargitay.gov.tr/
http://emsal.yargitay.gov.tr/
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olarak ¢alistigr anlasilan 6 yila yakin kideme sahip davacimin, takim lideri tarafindan
stirekli olarak tir ve kamyonlarin mal sevkiyati yaptiklart mal kabul béliimiiniin “saha”™
kisminda ¢alistirilmakla tehdit edildigi, burada ¢alistirilmaya zorlandigi ve kendisine

psikolojik baski uygulandigi, anlasiimaktadu™°.”

Yargitay’m bir baska kararinda, magdurun yetkilerinin elinden alinarak huzursuz
edilmesinin mobbing oldugu belirtilmistir. Karara gore “Davacinin davali isyerinde
uzun stiredir miidiir statiisiinde ¢alistigi, son donemlerde isyerinde yeniden yapilanma
olup yerine yeni bir miihendisin istihdam edilerek yetkilerinin elinden alindigi bu
sekilde huzursuz edildigi, isverence psikolojik tacize maruz kaldigi (mobbing) tanik

beyanlarindan anlasilmaktadir™*.”

[letisime yonelik saldirilar kapsaminda degerlendirilebilecek bir baska Yargitay kararma
gore de “Isyerinde amirlerinin uzaktan, yiiksek sesle bagirarak, is yapmasim
soylemelerine, telefonla konusurken, konusmasina aldirilmadan emir ve gérev
vermelerine, yiiksek sesle bagrilarak "sen bu isi beceremiyorsun" gibi sozlii saldirilara,
hakaretlere maruz kalmistir. Kisilik haklari ¢ignenmis, calisma arkadaslar: arasinda
kiigtik diistiriilmiistiir. Bu davraniglar mahkememizce ig¢iyi yildirmaya, psikolojik baski
uygulayp genellikle de isten ayrilmasimi saglamaya yonelik davramslar olarak

degerlendirilmistir>?.”

Magdurun mesleki konumuna aykir1 olarak c¢alistirilmast da mobbing olarak
degerlendirilmistir. Yargitay’in bu konudaki kararina gore “Davact is¢inin nitelikli ve
mesleginde tecriibeli bir ¢alisan oldugu sabittir. Is¢i uzmanlhigina ve Istanbul isyerinin
onemine vurgu yapilarak, iscinin Ankara’dan Istanbul’a siiresiz goreviendirildigi,
ancak yeni gorev yerinde, tecriibesine ve isyerindeki pozisyonuna uygun sekilde gorev
verilmeyerek pasifize edildigi, igyerinde ise yaramayan personel algisinin olusturuldugu
ve bu suretle davaci is¢ive, kendi istegiyle isten ayrilmasini saglamak amaciyla

153 »

mobbing uygulanmis oldugu anlasiimaktadir Yine benzer sekilde magdurun

150 (Yargitay 9. HD. 2015/3341 E.-2016/13740 K.-09.06.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

151 (Yargitay 9. HD. 2008/22535 E.-2010/7225 K.-18.03.2010 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

152 (Yargitay 9. HD. 2007/9154 E.-2008/1330 K.-30.05.2008 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

153 (Yargitay 22. HD. 2015/11958 E.-2016/15623 K.-31.05.2016 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).


http://emsal.yargitay.gov.tr/
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statusline aykir fiziki olanaklarla ¢aligtirilmas1 da mobbing kapsamindadir. Yargitay’in
bu dogrultudaki kararina gore “Davacinin Yargitay onamasindan gegerek kesinlesen ise
iade karart iizerine tekrar ise baslatildigi, ancak daha once c¢alistigi yerde
calistirilmayip, kesif swrasinda ¢ekilen fotograflara ve dosya kapsamina gore kapisi
olmayan, icerisinde sadece bir masa ve hijyenik olmayan tuvalet bulunan, kdpek
kuliibesine yakin bir yerde ¢alismaya zorlandigi, anlasimistir. Davacimin yaptigt iy,
mezuniyeti ve kariyeri dikkate alindiginda; olumsuz kosullar tasiyan, kapisi dahi

olmayan bu yerde ¢calismaya zorlanmas acikca mobbing uygulamasidirt™>*.”

Ve son olarak Yargitay bir kararmda mobbing olgusunu, somut olay U(zerinden
gerceklesen bir ok mobbingin davranigini belirterek hiitkme almistir. Buna gore “Banka
miidiirii tarafindan sorun ¢ikaran, uyumsuz, sevilmeyen ve kavgaci biri olarak
suclandigi, siire¢ iginde davacirya yonelik bu ve benzeri olumsuz davraniglarin
tekrarlandigi, bir baska personelin yapmasi gereken islerin sik sik davacrya verildigi,
banka miidiirii tarafindan cumartesi giinleri mesai yaptirildigi, isyerinde dizenli bir
calisma seklinin olmadigi, davacryla ayni pozisyonda olan diger ¢alisanlara anahtar ve
sifreler verildigi halde davaciya verilmedigi, davacinin stresli ¢alisma ortaminda
bulunmanin da etkisiyle sindirim sistemi rahatsizlig1 ¢ektigi, banka subesinin yapilan i¢
denetimde diisiik performans gésterdiginin belirlendigi, davacinin isyeri i¢indeki diger
calisanlardan soyutlandigi, son dort ay iginde yirmiger giinliik saglik raporlart aldigi,
son bir yil icinde pes pese disiplin sorusturmalart gecirerek kendisinden savunmalar
istendigi, sube i¢i elektronik posta ile yapilan yazismalarda “densiz” denilmek suretiyle
hakarete maruz kaldigi, yapilan yazigsmalarda nezaket simirlarmmin asildigi, davacinin
yasamis oldugu olumsuzluklar: igyerindeki amirine ilettigi halde sorunlara ¢Ozim
getirilmedigi ve kendisinde kusur bulundugu, , bu hususlarin mobbing teskil ettigi tiim

dosya iceriginden anlasiimaktadir*>.”

Konuyu sonlandirmadan dnce tekrar vurgulamamiz gereken iki husus vardir. Ilk olarak,
yukarida belirtmis oldugumuz bu davramiglardan bazilari, kimi is iligkilerinde veya
calisanlar arasinda normal olarak karsilanabilirken bir baska is iliskisinde etik dis1

olarak algilanabilir. Faillerce yapilan saldirilarm magdur {izerinde biraktig1 tesir

154 (Yargitay 9. HD. 2010/1911 E.-2012/11638 K.-05.04.2012 T. Erigsim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

155 (Yargitay 22. HD. 2013/293 E.-2013/30811 K.-27.12.2013 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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magdurun yasadiklarma, kisilik yapisina, kendi 6zsaygisina, magdurun ig ortamina, igin
yapisina bagl olarak degisiklik gostermektedir. Bu sebeple her olayr kendi 6ziinde
incelemek, sadece yapilan davraniglara odaklanmayip, bunun hangi siklikla yapildigi, ne
amacla yapildig1 ve kisi de biraktig1 tesir gibi unsurlar birlikte degerlendirilerek sonuca

varmak gerekir.

Ikinci husus ise mobbingin tek bir eylem ile gergeklesen, anlik bir olay veya ¢atisma ile
karistirilmamasi gerektigidir. Daha 6nce de ifade edildigi lizere mobbingin sistematik
olmasi1 ve belirli bir siire devam etmesi onun en belirgin 6zelligidir. Bu sebeple
isyerinde bir is arkadasi veya amiri tarafindan aniden gerceklesen bir catigsma, kisinin
daha alt kademede bir goreve atanmasi, ¢alisanin aniden bir bagka yere gonderilmesi,
otoriter igletme yonetimi, yetersiz ig giivenligi ve ergonomi kosullart mobbing olarak

degerlendirilemez®®.

1.9. MOBBINGIN ETKILERIi

Mobbingin sebep oldugu sonuglarin etki alani1 oldukg¢a genistir. Bu siiregte en ¢ok zarar1
magdur gorse de magdurun bulundugu isletme veya kamu kurulusu, toplum hatta fail

dahi bu siirecin etiklerine maruz kalmaktadir.

Mobbing kavraminda en ilging olan nokta ise mobbingin etkilerinin ne kadar ciddi
zarara yol a¢tiginin kimse tarafindan yeterince farkinda olunmadigidir. Gergekten de
mobbing, basta magdur olmak iizere toplumda da bir¢ok ciddi sosyal ve ekonomik
probleme yol agmaktadwr. Buna ragmen halen igyerlerinde mobbingin dnlenmesine
yonelik igyeri yonetimleri tarafindan yeterince dikkat ve 6zen gosterilmemekte, gerekli

Onlemler alinmamaktadir.

156 (Tinaz, 2011, s. 60).
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1.9.1. Magdur Uzerindeki Etkileri

Oncellikli olarak belirtmekte fayda vardir ki mobbing, bir hastalik degildir. Bu nedenle
asla bir patolojik durum olarak algilanmamali, bireyin problemi olarak

degerlendirilmemelidir. Mobbing, dogrudan bir isyeri sorunu olarak ele alinmalidir®®’,

Psikolojik tacizin magdur Uzerindeki siiphesiz en 6nemli sonucu magdurun bu slrecte
ruhsal ve fiziksel sagligini yitirmesidir. Psikolojik siddete maruz kalan magdur, giinden

giine saghgini da yitirir.

Bu suregte magdurda yersiz korku ve heyecan, terk edilmislik hissi, gerginlik, 6fke,
isyerinden kagma veya uzaklagsma, ticlincii kisilere kars1 siddet egilimi, alinganlik, uyku
bozuklugu, konsantrasyon bozuklugu, sirt ve boyun agrilari, bagisiklik sisteminin
zayiflamasi, Kkas-iskelet problemleri, sindirim sistemi rahatsizliklari, panikatak,
istahsizlik, zayiflama, aglama nobetleri, yiksek tansiyon, mide sorunlari, asir1 kilo alma
veya kilo kaybi, alkol veya madde bagimlilig1 gibi saglik problemleri meydana gelir®®e,
Bunlara ek olarak magdurda depresyon ve hiperaktivite gibi rahatsizliklar da

goriilebilir®®.

Ayrica psikolojik saldirilar magdurda strese yol agmakta, stres de bir yandan insan
ruhunun dengesini bozarken bir yandan da insan bedeninde kalici hastaliklara sebep
olmaktadir'®. Bu itibarla, magdurda meydana gelen bu yogun stres sebebiyle bazen
kiside “strese bagli posttravmatik bozukluk” veya “travma sonrasi stres bozuklugu”
gorilmektedir. “Travma sonrasi stres bozuklugu, ani olarak kendisini belli eden
nedensiz korkular, ¢ok siddetli panik atak nobetleri, 6liim duygusu ve ayni zamanda 6z

kontroliinii yitirme ile birlikte kendini gosteren bir semptomdur®®®.”

Psikolojik tacizin magdur tiizerinde sebebiyet verdigi bir diger saglik problemi de

anksiyete bozuklugudur. Anksiyete bozuklugu “Hemen her giin korku ve endise

157 (Taz, 2013, s. 26).

158 (Tutar, 2015, s. 162-163).
159 (Leymann, 1990, s. 123).
160 (Gin, 2010, s. 93).

161 (Tinaz, 2008, s. 158).
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beklentisi, huzursuzluk, c¢abuk yorulma, gerginlik, konsantrasyon giicliigii gibi

belirtilerle giden toplumsal ve mesleki islevselligi bozan bir psikolojik rahatsizliktir'?.”

Bunlara ek olarak isyerlerinde c¢alisanlarm maruz kaldiklar1 psikolojik siddet

davraniglari kisilerde titkenmislik sendromunun gortilmesine de neden olmaktadir.

Mobbingin magdurlar {izerinde biraktig1 tesiri saptamak agisindan yapilan bir
aragtirmaya gore kurbanlarin % 41’inde bunalim, kadinlarin % 31’1, erkeklerin de %

21°nde travma sonras1 stres bozuklugu goriilmiistiir'®,

Mobbing sonucunda magdur, sosyal yonden de agir darbe almaktadir. Gergekten de
magdurun igyerinde yasadigi psikolojik yipranma ve beraberinde getirdigi saglik
sorunlar1 onu 6zel hayatinda etkilemekte, onun sosyal iliskilerini ve sosyal imajin1 da
zedelemektedir. Mobbing sonucunda magdur 6zgiivenini kaybeder, sosyal iligkilerinde
utangag, cekingen ve korkak olur. Bu sure¢ sonunda mobbing magdurlar1 git gide
yalnizliga itilir ve insanlardan uzak bir yasam siirdiirmeye baslarlar. Bunun sonucu
olarak da magdur, sosyal iliskilerini en asgari diizeyde tutarak insanlarla ihtiyaclarinin

¢ok altinda toplumsal iletisim kurar'®4,

Nitekim bu anlattiklarimiz1 destekler nitelikte yapilan bir arastirmaya gore, mobbing ile

yasam tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir'® .

Yasanilan bu sikintilar siiphesiz ki kisinin ailesi ile olan yasantisina da sirayet eder ve
magdur ister istemez yasadigi dislanmislik hissini, 6zgiiven kaybini, 6fkesini ailesi ile
olan iliskilerine de yansitir. Bunun sonucunda da magdurun, esi veya ¢ocuklartyla olan

iliskisi olumsuz etkilenir, hatta esler bosanma noktasina dahi gelebilmektedir.

Ekonomik yonden ise mobbinge maruz kalan kisi istifa ederek igini kaybetmekte ve
maasindan yoksun kalmaktadir. Bundan baska isyerinde stati olarak yiikselme imkani
ortadan kalkarak magdurda gelir kayb1 da olusabilir. Bunlara ek olarak mobbing,

magdurlarm erken emekli olmasina da neden olmaktadir'®®

. Ayrica bu siiregte magdur,
tedavi olmak i¢in yaptig1 hastane, terapi masraflari, ilaglar ve hatta yargilamaya iliskin

masraflara da (mahkeme masraflari, avukatlik ticreti) katlanmak zorunda kalir.

162 (Tutar, 2015, s. 166).
163 (Gin, 2010, s. 97).

164 (Tutar, 2015, s. 165).
165 (Temiz, 2016, s. 75).
166 (Leymann, 1996, s. 173).
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Mobbingin, magdur iizerindeki etkilerini saptamak {izere yapilan bir arastirmaya gore
psikolojik taciz saldirilartyla karsilasan magdurlarin % 43,9’u hastalanmis, % 30,8’inin
isyerinde ¢aligma yeri degistirilmis, % 22,51 isyerini terk etmis, % 14,8’i de isten

cikartilmugtir®’.

Oldukga yipratici olan mobbing siireci magdura tibbi, ekonomik ve sosyal yonden ciddi
zararlar vermektedir. Buna ragmen magdurlarin halen ayni igyerinde neden galistigi
sorusu akla gelmektedir. Bunun cevabi, magdurun yasinin ilerlemis olmasi, yeni is
bulmakta giigliik ¢ekecek olmasi veya bagka isyerinde mesleki pozisyonun daha kotiiye

gidecek olmasi gibi sebepler olabiliri®,

Sonug olarak mobbing magduru bu siire¢ sonunda kendine olan giivenini ve inancini

yitirmekte, gerek 6zel hayatinda gerekse is hayatinda is yapamaz hale gelmektedir.

1.9.2. Fail Uzerindeki Etkileri

Mobbing siirecinde magdur kadar olmasa da fail de ruhsal ve ekonomik agidan zarar

gormektedir.

Mobbingin failde tesir ettigi en olumsuz etki kronik kaygidir. Fail bu siirecte kendisini
surekli tedirgin hisseder®®. Amacma ulasmak i¢in devamli teyakkuz halinde olmasi
sebebiyle gergin ve stresli bir durumda kalir!’®. Bunun yani sira magdurun kendisine
zarar verecegini diisiinerek kendisini hep tehdit altinda gorir. Bu da failde glvensizlik,

kayg1 ve saplantil1 bir ruh haline sebep olur.

Konuyu hukuki agidan da inceleyecek olursak, failin yaptigi davraniglar hukuka aykiri
olmas1 sebebiyle, failin bir diger is¢i olmasi1 durumunda is akdi igveren tarafindan hakli
olarak feshedilebilir ve zorba issiz kalabilir. Ayrica fail, magdurun agacagi maddi ve
manevi tazminata iliskin hukuksal sonuclara da katlanmak zorunda kalacaktir. Failin
isveren olmasi durumunda ise magdur, is akdini hakl olarak feshedebilir ve isveren,

bunun hukuki sonuglarina katlanmak zorunda kalir.

167 (Akgeyik ve digerleri, 2007, s. 245).
168 (Leymann, 1996, s. 174).

169 (Tutar, 2015, s. 161).

170 (Tutar, 2015, s. 159).
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Buna karsin Onemle belirtmek gerekirse failler ne yazik ki genelde herhangi bir
yaptirimla karsilagsmazlar. Avrupa Vakfi (European Foundation), faillerin sadece %
19,3’linilin igyerinin degistirildigini, Workplace Bullying Institute ise faillerin sadece %

23’{iniin bu eylemler sebebi ile cezalandirildigin1 belirtmistir’?.

1.9.3. TIsletme Uzerindeki Etkileri

Mobbingin en olumsuz etkiledigi alanlardan birisi de mobbingin gergeklestigi isyeridir.
Gergekten de psikolojik taciz, isyerleri ve kurumlar1 ekonomik ve sosyal agidan blylk

Olclide olumsuz bicimde etkilemektedir.

Oncelikli olarak psikolojik tacizin goriildiigii is ortamimda huzursuzluk ve stres artacak,
caliganlar arasindaki iletisim, dayanisma ve uyum ise ciddi Olgiide azalacaktir. Bu
durum da ister istemez c¢alisanlarin motivasyonunun ve daha da 6nemlisi verim ve

performanslarinin diismesine neden olacaktir.

Bunun yani sira mobbing, emegin verimsizligine sebep olmasi sebebiyle sirketin diger

sirketlerle rekabette basarisiz olmasma da sebebiyet verirl’?.

Buna ek olarak
calisanlardaki performans ve verim kaybi nedeniyle sirketin kar1 da diisecektir. Bu
konuda Manisa’da yapilan bir saha arastirmasi, tim psikolojik yildirma davraniglarinin
isyerindeki verimlilik dizeyini ciddi 6lclide olumsuz yonde etkiledigini ortaya

cikartmistir! 3.

Mobbingin magdurun ruhsal ve fiziksel sagligin1 bozmasinin sonucu olarak magdur,
hasta olmas: veya tedavi gérmesi sebebiyle bazi giinler ise gelemeyecek ve raporlu
olacaktir. Bazen de magdur, ise olan bagligini ve azmini kaybettigi i¢in isyerine siirekli
ge¢ gelecektir. Tiim bu durumlar da isyerinde iiretim kaybina neden olacagi gibi

isletmenin sigorta ve saglik masraflarinin da artmasima neden olur.

Nitekim bu konuda yapilan aragtirmaya gore mobbing sonucunda isyerinde % 87

oraninda ise devamsizlik, % 21-58 oraninda verimlilik azalmasi, % 19-28 oraninda isin

171 (Sloan ve digerleri, 2010, s. 88).
172 (Gin, 2010, s. 119).
173 (Giiloglu, 2014, s. 49).
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kalitesinde azalma, % 10 oraninda isle ilgili yapilan hatalarin artisi ve % 2 oraninda da

sug artis1 gdzlemlenmistir!’.

Mobbing, igyerinin prestijini de olumsuz yonden etkilemektedir. Mobbing magdurunun
kendisine uygulanan psikolojik tacizi ¢evresine ve {igiincii kisilere anlatmasi halinde bu
durum isyerinin adinin lekelenmesine yol agacak, sirket de bu sebeple miisteri kaybina
ugrama olasilig1 ile yiliz yiize gelecektir. Buna ilaveten magdurun, isyerine karsi
mobbing davast agmasit ve bunu kazanmasi da isyerinin sosyal imajini sarsarak
saygmlhiginmi yitirmesine neden olacagi gibi igveren bir de yargilama sonucu meydana

gelecek maddi yiikiimliiliiklere katlanmak zorunda kalacaktur.

Ayrica mobbing, kurumsallasmanin Oniindeki en biiyiik engellerden de birisidir.
Nitekim isyerlerinde isi bilen, yetenekli, cesur ve kararl insanlar psikolojik taciz ile
devre dis1 brrakilip kiistiiriiiiyorsa 0 isyerinde kurumsallasmanin ger¢eklesmesi

miimkiin degildir".

Stirecin magdurun istifas1 ile sonuglanmasi halinde isveren, belki de en nitelikli
calisanin1 kaybetmis olacaktir. Isveren bu durumda istifa eden isci yerine baska birisini

bulmak veya yetistirmek zorunda kalacak, bu da igverene hem mali agidan hem de yeni

is¢1 alimi i¢in harcayacagi zaman agisinda ek kiilfet getirecektir.

Mobbing, c¢alisanlarin isyeri ve isletmelerine olan bagliliklarin1 da etkilemektedir.
Motivasyonu kaybeden calisan, isyerine olan baglihgini da yitirmektedir’®.
Calisanlarmin igyerine baglhigmi yitirmesi ise bir isverenin en son isteyecegi
durumlardan biridir. Nitekim bu dogrultuda yapilan arastirma sonuglar1 da mobbing ile
orgiitsel baghlik arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu gdstermekte, isyerinde mobbing

arttikga calisanlarin orgiite olan baghliklar1 6zellikle de duygusal bagliliklarinin

olumsuz yonde etkilendigini bizlere gdstermektedirt’’.

174 (Yavuz ve Bagar, 2014, s. 5).
175 (Gun, 2010, s. 109-110).

176 (Taskin, 20164, s. 258).

177 (Karcioglu ve Celik, 2012, s. 72).
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Yapilan bir diger arastirmada ise mobbing ve is tatmini arasinda olumsuz yonde bir
iliski oldugu ortaya ¢ikmis, isyerindeki mobbing vakalarinin artmasinin ¢alisanlarin is

tatminini azalttig1 belirtilmistir’®,

Mobbing, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini de etkilemektedir. Tiirkiye’de banka
calisanlar1 arasinda yapilan bir arastirmaya gore isyerinde mobbing arttik¢a calisanlarin
isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Ayrica ¢alisanlar, duygusal tiikkenmislik boyutlar
arttikga kendilerini daha iyi hissetmek ve daha fazla psikolojik siddete maruz kalarak

biiyiik olumsuzluklar yasamamak igin de isten ayrilmayi diisiinmektedirler!’®,

Isyerinde meydana gelen mobbing, hem magduru hem de magdurun is arkadaslarmni
olumsuz etkileyeceginden is kazalarmin ve meslek hastaliklarinin artmasina da neden
olmaktadir. Gergekten de literatiirde is kazasi ve meslek hastaligma neden olan
sebeplerin bir kisminin aslinda psikolojik faktorlerin etkisiyle meydana geldigi

bilinmektedir'®,

Son olarak isyerinde psikolojik tacizin var olusu, ¢alisanlarin isyerinde duyduklar1
adalet duygusunu da zedelemektedir. Yapilan arastirmalarda mobbingin, isyerindeki

orgutsel adaleti negatif yonde etkiledigi de saptanmustir.

1.9.4. Toplum ve Ulke Uzerindeki Etkileri

Uygulanan mobbingin sonuglar1 siiphesiz ki topluma ve (lkeye de yansimakta,
Mobbingin magdur iizerinde belirttigimiz yikicit sonuglar1 toplumun ruh sagligma da

olumsuz yonde tesir etmektedir8:,

Bu dogrultuda kanimizca mobbingin yol agtigi en biiyiik problem, mobbing sonucunda

mutsuz bireylerle dolu bir toplum olugmasidir.

Bundan bagka psikolojik tacizin magdurun saghigini yitirmesine, alkol veya madde
bagimliligina baglamasina, ailesinde meydana gelen huzursuzluklara hatta bosanmalara

neden olmasi da toplumu dogrudan etkilemektedir.

178 (Karcioglu ve Akbas, 2010, s. 156).
179 (Tastan, 2015, s.70).

180 (Sahin, 2015, s. 499).

181 (Gin, 2010, s. 125).
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Kurbanin saghigini tekrar kazanmasi i¢in yaptigi tedavi ve ilag giderleri, bu sliregte igine
gidememesi ve ¢alisamamasi nedeniyle meydana gelen gelir ve vergi kayiplari, saglik
sigorta masraflari magdura, kuruma ve isyerine oldugu kadar devlete de zarar

vermektedir.

Ayrica magdurun isini birakmak zorunda kalmasi igsizlik oraninin artmasma da neden
Olmaktadir. Baz1 durumlarda ise magdur, ¢aligmak istemesine ragmen maruz kaldigi
mobbinge daha fazla katlanamayarak erken emeklilik yolunu tercih edebilmekte, tiim bu

durumlar da tlke ekonomisine zarar vermektedir.

Son olarak belirtmek gerekirse mobbing sonucunda diisiik verim ve Uretim, 0rin
kalitelerinin bozulmasi, isyeri saygmliklarmin yitirilmesi mobbingin bir diger toplum ve

iilkeye yol a¢t1g1 olumsuz sonuglaridir®?,

1.10. MOBBINGE ILISKIN ISTATISTiKi VERILER

1.10.1. Mobbingin Goériulme Yayginhgi

Mobbing, hem gelismis iilkelerde hem de gelismekte olan tlkelerde oldukga ylksek

oranlarda goriilen bir igyeri problemidir.

Ik olarak belirtmemiz gerekirse, Avrupa’da 1995 yilinda isyerinde mobbinge
ugrayanlarm orani % 8, buna karsin fiziksel siddette ugrayanlarin oran1 % 4 iken, 2000
yilinda mobbing orani1 % 9’a yiikselmis (13 milyona), fiziksel siddet olaylarinin ise yar1
yartya azalarak % 2 ye geriledigi tespit edilmistir'®, Bu veriler ginimizde fiziksel ve
kaba siddetin yerini giderek psikolojik siddetin aldigim1 bizlere carpic1 sekilde

gostermektedir.

Bu kapsamda ABD’de yapilan bir arastirmaya gore arastirmaya katilanlarm % 50’si

isyerinde mobbinge maruz kaldigini belirtmigtir®*.

ABD’de 2000 yilinda yapilan bir baska aragtirmaya gore ise arastirmaya katilanlarin %
16,7’sinin igyerinde mobbinge ugradigi belirtilmis, ABD’de ¢alisanlarin % 90’min ise

182 (Tinaz, 2008, s. 176).
183 (Ozen, 2008, s. 3).
184 (Tutar, 2015, s. 2).
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kariyerlerinde an az bir defa psikolojik taviz davraniglardan birine maruz kaldig1 tespit

edilmistir'®.

Ingiltere’de yapilan arastrmaya gore ise arastrmaya katilanlarim % 53’ii mobbing
magduru oldugunu, % 78’1 de mobbinge taniklik ettigini sdylemislerdir. Italya’da da 1
milyondan fazla kisinin mobbinge maruz kaldigi, 5-6 milyona yakin da mobbing

izleyicisi oldugu bilinmektedir®,

Mobbingin hangi oranda goriildiigiine iliskin Belgika Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi'nca 2629 calisan iizerinde yapilan bir arastirmada, galisanlarin %54’{iniin

mobbinge maruz kaldig1 tespit edilmistir®’.

Portekiz’de saglik sektoriinde yapilan bir arastirmada calisanlarm % 51°1, Avustralya’da
Ogretmenler iizerine yapilan arastirmada da 6gretmenlerin % 45’inin mobbinge maruz

kaldig1 ortaya ¢iknmigtir®®8,

Leyman, Isve¢’te inceledigi intihar vakalarmm % 10-15’inin  mobbingden
kaynaklandigin1 belirtmistir'®®. Bu durum mobbingin ne denli ciddi bir kavram
oldugunu ve sonucunun hangi boyutlara kadar ulastiginin goériilmesi agisindan oldukca

onemlidir.

Ulkemizde ise mobbingin goériilme sikligmin bati iilkelerinden daha fazla oldugu
bilinmektedir. Human Resource Management tarafindan {ilkemizde yapilan bir

arastirmaya gore katilanlarin % 81’inin psikolojik tacize ugradig: tespit edilmistir!®,

Simdi yer verecegimiz Ornek ise oldukga c¢arpicidir. Tirkiye’de 388 hékim ve savci
Uzerinde yapilan bir aragtirmada, katilanlarm % 18,1°i mobbinge maruz aldigini

belirtmistir®?.

Bu durum, ayn1 zamanda hakim ve savcilarda dahi gorulebilen
mobbingin ne derece yaygin ve engel tanimaz bir olgu oldugunu bizlere géstermektedir.
Kaya tarafindan yapilan arastirmada elde edilen bulgulardan belki de daha vahim olani

ise arastirmaya katilanlarin ¢ogunlukla (hakimlerin % 50’si ve savcilarm % 40’1)

185 (Akgeyik ve digerleri, 2013, s. 23).
186 (Tmaz, 2008, s. 1-2).

187 (Tmaz ve digeleri, 2008, s. 17).
188 (Gurhan, 2013, s. 19).

189 (Leymann, 1990, s. 122).

190 (Savas, 2007, s. 15).

191 (Kaya, 2013, s. 174).
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“Elimden bir sey gelmedigi icin durumu kabullenmek zorunda Kaldim ve hi¢chir sey

yapamadim” ifadelerini sdylemeleridir®2,

Tiirkiye’de yapilan bir diger arastirmada, aragtirmaya katilan hekimlerin % 97’sinin,
hemsirelerin ise % 90’nmin gecen bir yil icinde en az bir ve birden fazla igyerinde

mobbing davranisina maruz kaldiklar1 sonucuna ulasiimistir®3,

Yine Tirkiye’de 399 kisi iizerinde yapilan bir arastirmaya gore katilanlarin %23,7’si
mobbing magduru oldugunu belirtmis, % 40’1 da bu siirece sahitlik ettiklerini ifade

etmistir!®,

Son olarak mobbingin hangi oranda uygulandigina iliskin 372 kisi lizerinde yapilan bir
arastrmada, arastirmaya katilanlarin % 34,9 oraninda psikolojik tacize ugradigi

belirlenmistir!®®.

1.10.2. Davramslara Gore Dagilim

Mobbing uygulayanlarin amacglarini gergeklestirmek i¢cin bu siirecte agirlikli olarak

hangi davranislari sergilediklerine de kisaca inceleyecegiz.

Bu konuda yapilan bir arastirmaya goére magdurlar, en ¢ok “siirekli moral bozma”,
“olanaksiz is bitirme tarihlerinin verilmesi”, “isi bitirme konusunda baski yapilmas1” ve
“sorumluluk alanlarini danigmadan degistirme” gibi davranislarla kendilerine mobbing

uyguladigini ifade etmislerdir®®®.

Tirkiye’de yapilan bir baska arastirmaya gOre ise en sik karsilasilan mobbing
davranisinin islerin yok yere bdliinmesi oldugu belirtilmistir. Bunu sirasiyla magdura
anlamsiz gorevler ya da yetistirilemeyecek isler verilmesi, yersiz elestiriler yapilmasi,
magdurun fikir belirtmesinin engellenmesi, magdura karst imali bakiglar ve olumsuz

mimikler yapilmasi davramislari izlemistir®’,

192 (Kaya, 2013, s. 180).

193 (Yildirim, 2013, s. 105).

194 (Tmaz ve digerleri, 2013, s. 45).
195 (Ozen, 2008, s. 123).

196 (Karavardar, 2010, s. 221).

197 (Karatuna ve Tmaz, 2010, s.125).
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Bu kapsamda Ingiltere’de 1100 calisanin katildigi bir baska arastrmada en sik
karsilagilan mobbing davraniglarinin magdurdan Onemli bilgilerin saklanmasi,
magdurun gosterdigi c¢abalarin  dikkate almmamasi, kiigiimsenmesi, isle ilgili
hedeflerinde kendine sorulmadan degisiklik yapilmasi, magdura soguk davranilmasi

oldugu kaydedilmistir'®,

1.10.3. Sektorlere Gore Dagilimm

Mobbingin goriilme sikligi sektorlere gore de degisiklik gostermektedir. Yasal
diizenlemeler geregi 6zellikle kamu kuruluslarinda fiziksel siddet uygulanmasinin kabul
edilemezligi sebebiyle kisiyi yildirmak ve istifaya zorlamak igin fail daha gok mobbinge

basvurmaktadir®®.

Buna ek olarak bu tarz kamu kuruluslarinda ¢alisanlarm isten ¢ikartilmasiin daha zor
olmas1 ve isyerindeki hiyerarsilerin saglam ve sorgulanmasinin gii¢ olmasi da faillerin

200

mobbinge basvurmasinda etkendir Bu nedenle Ornegin saglik mensuplarinin,

akademik personellerin, 6gretmenlerin ve sosyal hizmet uzmanlarinin mobbinge maruz

kalma riski diger sektdrlere nazaran daha fazladir?o:,

Ayrica askeriye, polislik gibi kat1 disiplin kurallarinimn oldugu yerlerde de mobbing ¢cok
daha yaygindir. Magdurlar, kati1 disiplin kurallar1 nedeniyle psikolojik tacize itiraz

edemez ve hakkini arayamazlar?®?,

Son olarak belirtmek gerekirse hamile is¢ilerin ve is kazasina ugrayan is¢ilerin daha ¢ok

mobbinge maruz kaldiklar1 goriilmiistiir®®,

1.10.4. Yas ve Cinsiyete Gore Dagilim

Kisinin yagmin mobbinge maruz kalma riskini etkiledigi yapilan incelemelerde tespit

edilmistir. Bu konuda yapilan bir aragtirmada geng, eleman pozisyonunda ¢alisan ve is

198 (Karatuna ve Tmaz, 2010, s.125).
199 (Tnaz, 2008, s. 48).

200 (Ydrdr, 2009, s. 46-47).

201 (Tmaz, 2008, s. 105).

202 (Gin, 2010, s. 210).

203 (Savas, 2007, s. 17).



60

tecriibesi fazla olmayan calisanlarin daha fazla psikolojik yildirmaya maruz kaldiklar1

204

kaydedilmistir Bir bagka aragtirmada ise 21-30 yas araligindaki ¢alisanlarin

mobbinge daha ¢ok maruz kaldig: tespit edilmistir2®®.

Kisinin cinsiyetinin mobbinge maruz kalma riski acisindan etkisinin olup olmadigi
hususu ise tartismalidir. Kadimlarin, erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kaldigini

teyit etmek hala miimkiin degildir?°®.

Buna karsin mobbing uygulayanlarin magdur olarak genellikle kendi hemcinslerini
sectigi bircok arastirmada tespit edilmistir. Ornegin mobbingde fail erkekse magdur %
53,5 oraninda bir baska erkek, fail kadinsa magdur % 71,3 oraninda bir baska kadin

olmaktadir?®’.

Mobbing faili kadnlarin, magdur olarak neden daha ¢ok bir baska kadini segtigine
iliskin yapilan aragtrmaya gore, bu duruma baslica goriiniim, giizellik, ¢ekememe,
rekabet gibi nedenlerin sebep oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilanlar, anket yorumlarida
ozellikle kadin yoneticilerin ¢ogu zaman kadin astlarina karsi oldukca acimasiz ve sert
oldugu, eger isyerinde kendisinden giizel ve ilgi ¢eken bir kadin ¢alisan varsa siklikla
ona kars1 mobbing uygulandiklar1 seklinde yorumda bulunmuslardir. Bu arastirma ile
kadmlarin birbirlerine yaptiklari mobbing nedenlerinin daha ¢ok bireysel ve duygusal

faktorlere dayandigi tespit edilmistir2%8,

Ayrica erkegin yogun oldugu giivenlik kurumu gibi isyerlerinde mobbingden ziyade
fiziksel siddet daha yayginken, kadmlarn yogun oldugu isyerlerinde mobbingin
goriilme siklig1 daha fazladir. Bunun sebebi ise kadinlarin 6zellikle diger kadinlara kars1

pasif- saldirgan tarzda davranis sergilemeyi tercih etmesidir?®®.

1.10.5. Ekonomik Veriler

Mobbing, ekonomik agidan da biiyiik kayiplara yol agmaktadir. Bu dogrultuda National
Safe Workplace Institute (Ulusal Isgiivenligi Enstitisu), sadece 1992 yilinda mobbingin

204 (Karavardar, 2010, s. 230).

205 (Namal, 2009, s. 60).

206 (Ferrari, 2004, s. 5).

207 (Gin, 2010, s. 81).

208 (Cevher ve Oztiirk, 2015, s. 873).
209 (Tmaz, 2008, s. 120).
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ABD’ye zararinin 4 milyar dolar oldugunu belirtmistir. Almanya’da ise 1.000 ¢alisana
sahip bir isletmede mobbingin isletmeye yillik dogrudan zarar1 112.000,00-USD,
dolayl1 zarar1 ise 56.000,00-USD’dir?°,

Ingiltere Ticaret Odasmin 2000 yilinda yapmis oldugu bir ¢ahismaya gére mobbing,
Ingiltere Endiistrisini her yil 2 milyar dolar zarara ugratmaktadir. Bu maliyete 19
milyon giin ise gelmeme, kayip iiretim ve verimlilik diisiisii gibi etmenler dahildir.
Gergekten de Ingiltere’de 1990°dan bu yana is kazalar1 azalsa da isle ilgili yapilan

hatalarda ciddi oranda artis gdstermistir. Siiphesiz bunda mobbingin etkisi biiyiiktiir?!!,

Isyerinde ise devamsizlik oranmmn maliyet ile olan iliskisine iliskin 1.000 ¢alisani olan
bir sirkette yapilan arastirmaya goOre, devamsizlik oram1 % 3’den % 2’ye
diisiiriildiigiinde sirket yilda 720.000,00-USD tasarruf edebilmektedir?'2, Mobbingin en
biiyiik etkisinin magdurun sagligini1 bozmasi ve bunun sonucu olarak ise gelememesi
oldugu goz oniine alindiginda, psikolojik tacizin ekonomiyi ciddi oranda kayba ugrattigi

anlagilmaktadir.

Yine bu kapsamda Birlesik Krallik’ta 2007 yilinda yapilan bir arastirmaya gore,
devamsizlik, is giicii devri ve verimlilik faktorleri esas alinarak yapilan hesaplamada
mobbingin kurumlara maliyetinin yaklasik 13.75 milyar Euro oldugu 6ngoriilmiistiir.
Ayni sekilde Avustralya’da da mobbingin lilke ekonomisine maliyetinin dolayli ve
gorinmeyen maliyetler de rakama dahil edildiginde 6-36 milyar Avustralya Dolar1

arasinda oldugu sonucuna varimistir?3,

1.10.6. Alo 170 Hattina lliskin Veriler

27879 sayili Bagbakanlik Genelgesinin 4. maddesindeki “Psikolojik tacizle micadeleyi
giiclendirmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden
psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanacaktr.” hikmine istinaden
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 tarafindan Mart 2011°de “ALO 170” mobbing

hatt1 devreye girmistir.

210 (Tinaz, 2008, s. 176-177).

211 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 20).
212 (Yavuz ve Basar, 2014, s. 5).

213 (Karatuna ve Tinaz, 2010, s. 86).
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“ALO 170” mobbing hattina 2011 yilinda 2.001 adet, 2012 yilinda 2.850 adet, 2013
yilinda 4.870 adet, 2014 yilinda 6.659 adet, 2015 yilinda ise ¢agrilar bir 6nceki yila gore
% 35 artis gdstererek 9.005 adet cagr1 olmustur®*4, 2016 yilinda ise bir 6nceki yila gére

% 43 oraninda ¢agr1 sayis1 artmus ve 12.877 adet cagr1 yapilmustir®®®,

Goriildiigi Uzere 2016 yilma kadar toplamda 38.262 adet ¢agri yapilmistir. Dikkat

cekici olan nokta ise bagvurularin yildan yila biiyiik artis oran1 gostermesidir.

Yapilan bagvurulara iliskin olarak ¢agrilarm % 81°i 0zel sektdr, % 19’u ise kamu
sektorii ¢calisanlarindan gelmistir. Ayrica basvuranlarin % 57°si erkek, % 43’1 de kadin

calisanlardir.

Cagrilarin hangi sektorlerden geldigine iliskin olarak 6zel sektorde calisanlarin %
63,01’1 sektorini gizli tutmus, geriye kalan ¢agrilarm % 9,36’s1 sanayi sektorii, %
7,27°si magaza, restoran ve market sektdrl, % 2,96’s1 ise hizmet sektoriinden gelmistir.
Kamu sektoriinden gelen ¢agrilarin % 46,901 kurumunu gizli tutmus, geriye kalan
cagrilarin % 15,97’si Saglik Bakanligi, % 9,05 Milli Egitim Bakanligi, % 5,29’u
universiteler, % 3,32’si Tirk Silahli Kuvvetleri ve % 1.90’1 da Emniyet Genel

Miidiirliigii’nden gelmistir?®.

Son olarak Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Isyerlerinde Psikolojik Taciz
Bilgilendirme Rehberi’ndeki 2014 yilina ait verilere gore “ALO 170” mobbing hattina
gelen cagrilarin sikdyet konularmin % 16,94°i istifaya zorlama, % 15,31’1 koti
muameleye maruz kalma, % 14,64’ sozIli taciz, % 11,88’i ayrimcilik, % 11,65’
hakaret, % 11,34’ gorev yeri degisikligi, % 6,781 tutanak tutulmasi, % 5,10’u yasal
haklarm kullandirilmamasi, % 3,58’1 iftira ,% 1,47’si fiziksel siddet ve % 1,29’u cinsel

tacize iliskindir?’.

214 (TBMM, 2016, s. 205).

215 (Sosyal Giivenlik Kurumu 2016 Yili Idari Faaliyet Raporu, 2017, s. 67. Erisim: 23 Nisan 2017.
http://mww.sgk.gov.tr/2016FaaliyetRaporu.pdf).

216 (Isman, 2017, Erisim: 23 Nisan 2017.https://www.Mobbing.Org.Tr/Mobbing- Yildan-YilaArtiyor/).

217 (Galisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2017b, s. 39).
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1.11. MOBBING iLE MUCADELE STRATEJILERI

Calismamizda bu bolime kadar mobbing kavramimni her yoniiyle incelemeye c¢aligtik.
Kavram ile ilgili agiklamalarimizi sona erdirmeden Once kisaca mobbingle nasil

mucadele edilebilecegine de deginecegiz.

1.11.1. Bireysel Mucadele

Mobbing ile micadele edebilmenin ©6n sarti, mobbing kavrammin yeterince
bilinmesidir. Bu sebeple dncelikle toplumdaki herkese mobbingi tanitarak bu konudaki
farkindaligin arttirilmasi saglanmalidir.  Zira mobbingi ve dolayisiyla ne ile karsi

karsiya kaldigini bilmeyen kisinin mobbing agindan kurtulmasi olanaksizdir.

Isyerinde mobbing ile karsi karstya kalan magdur, dncelikle durum tespiti yaparak
Ogrenilmis c¢aresizlik yasamamali, bunun haksiz ve hukuka aykir1 bir eylem oldugunu

bilmeli ve bu slrecte sakin kalarak davranislarina hakim olmalidir.

Sonrasinda ise pasif konumda kalmamali, davranislarmin hukuka aykiri oldugunu ve
bunlara derhal son vermesi gerektigini mobbera miimkiinse yazi ile bildirmelidir. Buna
gore magdur, ayni sekilde isyerinde herhangi bir sikdyet mekanizmasi var ise o merciye,
yoksa isyerindeki yetkili kisiye bu durumu yazili olarak bildirmelidir. Tabi mobbing
uygulayanin dogrudan igveren olmasi durumunda bunun sonug getirmeyecegi asikardir.
Yine de bu halde dahi isverene durumun bildirilmesi, kanit toplama asamasinda

magdurun yararina olacaktir.

Magdurun bu siirecte nasil kanit toplayacagi konusu ileride incelenecek olsa da burada
da kisaca bahsetmek gerekirse magdur, maruz kaldigi tiim mobbing davraniglarinm yer,
zaman, uygulayan kisi, buna sahit olan kisiler ve olaymn uygulanma bi¢imi agisindan
detayli sekilde not etmelidir. Magdur, bu siirecte kendisine mobbing uygulamak
amaciyla tevdii edilen islerin, tiim yazigmalarin, raporlarin ve ige ait belgelerin birer
ornegini de saklamalidir. Anlamsiz emir ve isler kaydedilmeli ve gorev alani digindaki

isleri yazili olarak yetkilisine bildirmelidir.
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Buna ilaveten magdur, uygulanan mobbingi ¢alisma arkadaglarina da anlatarak onlarin
da mobbinge ugrayp ugramadigini dgrenmelidir. Isyerinde baskalarmm da mobbinge

maruz kaldigmin tespiti halinde kollektif sekilde hareket edilmelidir.

Son olarak belirtmek gerekirse magdur bu siiregte saghgini korumasi i¢in gerekiyorsa
tibbi ve psikolojik yardim almali, hukuki haklarinin korunmasi i¢in de bir avukata

danigsmalidir.

1.11.2. Tsletmesel Miicadele

Mobbingle miicadelede en biiyik rol isletmelere diismektedir. Zira iyi bir isletmesel

yonetimin oldugu yerde mobbingin meydana gelemeyecegini daha 6nce vurgulamistik.

Isletme ve kurumlar, Oncelikle mobbingin meydana gelmemesi ve mobbing
davranislarinin baslamas1 durumunda ise bunu derhal sona erdirmeye yonelik politikalar
yurutmelidir. Bunun da ilk kosulu, isyerindeki tiim ¢alisanlara ise basladiklar1 tarihte
mobbingin ne oldugu, mobbinge maruz kalindig1 durumlarda nasil bir yol izlenecegi ve

bu konudaki yasal haklar1 hususlarinda gerekli bilgilendirmeyi yapmaktir.

Bu itibarla isletmeler Oncelikle is akitlerinde ve isyeri personel yonetmeliginde
mobbinge yonelik yaptirimlar1 ve disiplin cezalarini belirlemeli, mobbing i¢in gerekli

sikayet mekanizmasini igsyerinde kurmalidir.

Ornegin SGK tarafindan “Sosyal Giivenlik Kurumu Isyerinde Psikolojik Tacizin
Onlenmesine Dair Usul Ve Esaslar?® yaymlanmistir. Bu diizenleme, SGK kurumu
merkez ve tagra teskilatinda gorev yapan tiim personeli kapsamaktadir. Diizenlemede
mobbingin tanimi yapilarak SGK kapsaminda mobinge ile miicadele komisyonu
kurulmusudur. Komisyonun gérevleri “Is yerinde psikolojik taciz vakalarinin tespitine
yonelik kriterleri belirlemek, gerek goriirse bu kriterlerde degisiklik yapmak, kriterler
dogrultusunda yapilan on degerlendirme sonucu, is yerinde psikolojik taciz olarak
belirlenen vakalar: degerlendirmek ve karara baglamak. Kurumda is yerinde psikolojik
taciz ile miicadele konusunda farkindalik yaratmak amaciyla ¢alismalar yiiriitmek.

Kurumda is yerinde psikolojik taciz vakalarimin oniine ge¢cmek igin tedbirler almak.”

218 (Erisim: 15 Eylil 2017. http://sgkrehberi.com/haber/806/).


http://sgkrehberi.com/haber/806/
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olarak belirlenmistir. Bunun gibi iilkemizde bir¢ok {iniversite biinyesinde de psikolojik

tacize iligkin 0zel diizenlemeler mevcuttur.

Isyerinde mobbingin uygulandigmi 6grenen isletme veya kurum derhal harekete
gecmeli ve bu konudaki gerekli sorusturmayr “hizlilik” ve “gizlilik” ilkeleri dahilinde
yapmalidir. Mobbinge maruz kalan kisiye bu silirecte yardim ederek magdurun
mobbingin etkilerine maruz kalmasi engellenmelidir. Bu sebeple isletmeler, 6rnegin
failinin gorev yerini degistirmeli, faile gerekli cezay1 vermeli, gerekirse kurbanin goérev
alanin1 veya gorev yerini degistirmelidir. Bu slire¢cte magdura gerek maddi gerekse
manevi agidan da destek olunmali, magdur yalniz brrakilmamali ve magdurun konuyu

yargiya tagimasi durumunda ona yargi siirecinde de destek olunmalidir.

Isletmelerden ayri olarak sendikalar da bu siiregte aktif rol oynamalidir. Mobbing
magduru eger sendika iiyesi ise sendika, magdura yardim etmelidir. Tam tersi olarak
failin sendika tiyesi olmasi durumunda da, sendika bu durumu 6grendigi anda Uyesi
hakkinda gerekli islemleri (bu kisiyi ihra¢ etmek, sendika veya igyerinde ifsa etmek
gibi) yapmahdir.

Tiim bu agiklamalar 15181 altinda Orgutsel adaletin saglandigi, 6rgiit kiiltiirtiniin gii¢li
oldugu, isletme ic¢i iletisimin ve hiyerarsik yapimnin saglikli oldugu, calisanlarin gérev
tanimimin yeterince belirlendigi isletmelerin mobbing uygulayanm en biiylik diigmani

oldugunu sdylemek gerekir.

1.12. ARA BOLUM DEGERLENDIRMESI

19. yiizyilda ilk defa hayvan davranislarini betimlemek i¢in kullanilan mobbing
kavrami, sonrasinda insanlar arasindaki etkilesimi anlatmak amaciyla kullanilmis ve

bunun akabinde kavram, is hayatina taginmistir.

Kavramin is hayatina taginmasinin ardindan mobbing hakkindaki ¢alismalar son yillarda
hiz kazanmis, diinyada mobbinge olan farkindalik artmig ve buna paralel olarak

mobbing, ilk defa iilkemizde de 2006 yilinda Ankara 8. I3 Mahkemesi’nin kararina

konu olmustur.
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Hakkinda mutabakata varilmis bir tanim olmasa da mobbingden bahsedilmek igin
davraniglarin, belirtmis oldugumuz tiim unsurlar1 bir arada tasimasi gerekir. Mobbingin
en belirleyici unsurlari ise davraniglarin belirli bir siire devam etmesinin ve sistematik

olarak bir plan dogrultusunda yapilmasinin gerekmesidir.

Goriilecegi tizere stireklilik gostermeyen, belli araliklarla sik sik tekrarlanmayan, ara
sira miinferit olarak meydana gelmis birka¢ haksiz kaba veya etik dis1 hareket mobbing
degildir. Tiim bu unsurlar goz oniine alindiginda mobbingin bir¢ok kavramdan farkli

oldugu da acik¢a goriilecektir.

Mobing surecinde mobbing uygulayan, mobbinge maruz kalan ve seyirci olmak zere
¢ taraf vardir. Bu siiregte kisi sayisiin bir 6nemi bulunmasa da yapilan arastirmalara
gbre mobbing, daha cok birden fazla kisi ile yapilmaktadir. Bu davranislarin da

cogunlukla yoneticiler tarafindan, astlarina kars1 yapildig tespit edilmistir.

Kisi veya kurumlarin bazi 6zelliklerinin mobbing uygulanmasina nasil etkisi oldugu
hususu ¢alismamizda ayrintili olarak incelenmis olup, faillerin, magdurlarmn, isletmenin
ve sosyal faktorlerin sahip olduklar1 kimi 6zellikler mobbing uygulanmasina neden

olmaktadir.

Mobbingin sebep oldugu sonuglar ise korkutucu derecededir. Siiphesiz burada en biiyiik
zarar1 magdur géormekte ise de magdurla birlikte mobbing uygulayan, isletme ve toplum

da mobbingin yikici etkilerine maruz kalmaktadir.

Tim bu anlattigimiz durumlar, mobbingle miicadele etmenin 6nemini daha da agiga
¢ikarmaktadir. Bunun igin Oncelikle kavram yeterince bilinmeli ve bu konuda

toplumdaki farkindalik arttirilmalidir.
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2.BOLUM

MOBBING iLE iLGIiLi YASAL DUZENLEMELER

2.1. ULUSLARARASI BELGELERDE MOBBING

2.1.1. insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinde Mobbing

1948°de kabul edilen insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi?'® mobbing ile ilgili dogrudan
bir dizenleme icermese de bildirgenin kisinin onuru, fiziksel ve ruhsal sagligmin
korunmast ve adil ¢alisma hakkina yonelik hikimleri dolayli yoldan mobbingle
iligkilendirilebilir.

Bildirgenin 1. maddesine gbére “Bltln insanlar 6zgur, onur ve haklar bakimindan esit
dogarlar. Akil ve vicdana sahiptirler, birbirlerine karsi kardeslik anlayisiyla

davranmalidiriar.”

2. maddeye gore ise “Herkes, irk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya baska bir goriis,
ulusal veya sosyal kdken, milkiyet, dogus veya herhangi baska bir ayrim gozetmeksizin

bu Bildirge ile ilan olunan biitiin haklardan ve bitun ézgiirliiklerden yararlanabilir.”

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 3. maddesine gore “Yasamak, ozgiirliik ve kisi

gtivenligi herkesin hakkidr.”

Bildirgenin 5. maddesi geregince “Hi¢ kimseye iskence yapilamaz, zalimce, insanlik digi

veya onur kirici davranislarda bulunulamaz ve ceza verilemez.”

Bildirgenin 7. maddesi uyarinca da “Herkes yasa oOniinde esittir ve ayrim
gozetilmeksizin yasanin korunmasindan esit olarak yararlanma hakkina sahiptir.
Herkesin bu Bildirgeye aykiri her tiirlii ayrim gozetici isleme karsi ve boyle iglemler icin

vapilacak her tiirlii kigkirtmaya karst esit korunma hakki vardir.”

219 (Erisim: 04 Mayis 2017. http://www.danistay.gov.tr/upload/insanhaklarievrenselbeyannamesi.pdf).
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12. maddeye gore de “Kimsenin ézel yasamina, ailesine konutuna ya da haberlesmesine
keyfi olarak karisilamaz, seref ve adina saldirilamaz. Herkesin bu gibi karisma ve

)

saldirilara karst yasa tarafindan korunmaya hakki vardir.’

Bildirgenin 18. maddesine gbre “Herkesin diisiince, vicdan ve din ozgiirliigiine hakki
vardwr. Bu hak, din veya topluca, ac¢ik olarak ya da ozel bicimde 6grenim, uygulama,

ibadet ve dinsel torenlerle agiga vurma ozgiirliigiinii icerir.”

Bildirgenin 23. maddesi uyarinca “Herkesin ¢alisma, isini serbestce se¢me, adaletli ve
elverisli kosullarda ¢alisma ve issizlige karsi korunma hakki vardwr. Herkesin, herhangi

’

bir ayrim gozetmeksizin, esit is i¢in esit ticrete hakki vardir.’

Son olarak 24. maddeye goére “Herkesin dinlenmeye, eglenmeye, ozellikle ¢alisma

stiresinin makul 6lgiide simirlandiriimasina ve belirli donemlerde iicretli izne ¢ikmaya

hakki vardiwr.”

Goriilecegi iizere herkesin adaletli ve elverisli kosullarda ¢alisma hakkina sahip oldugu
ve hi¢ kimseye zalimce, insanlik dis1 ve onur kirici davraniglarda bulunulamayacagi
bildirgede agik¢a ifade edilmistir. Mobbing davranislarinin da kisilerin adil ve elverisli
kosullarda ¢alisma hakkini, insan onurunu ve bu dogrultuda insan haklarmni ihlal ettigi
aciktir. Bu nedenle kisiye mobbing uygulanmasi Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde

belirtilen esaslarin da ihlali anlamina gelmektedir.

2.1.2. Avrupa Konseyi Belgelerinde Mobbing

Avrupa Konseyi, Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesi’ni desteklemek ve sosyal ve
ekonomik haklar1 korumak amaciyla 1961 yilinda “Avrupa Sosyal Sarti”ni kabul
etmistir. Uluslararasi bir anlagsma niteliginde olan Avrupa Sosyal Sarti, daha sonra 1996

yilinda “Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart1” olarak yeniden olusturulmustur.

Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart1i??%, 1961 tarihli Avrupa Sosyal Sarti’n1 ortadan

kaldirmamis, Avrupa Sosyal Sarti’'nda teminat altina aliman haklara sekiz yeni hak daha

220 (Galigma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2017a, Erigsim: 04 May1s 2017.
https://www.csgh.gov.tr/media/2077/avrupasosyalsarti.pdf).
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eklemistir. Bu nedenle Avrupa Sosyal Sarti halen mevcut olup, bunu onaylayan

devletleri baglamaktadir.

Tirkiye, G6zden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’n1 27.09.2006 tarihli ve 5547 sayili
yasa ile uygun bulmus, Bakanlar Kurulu’nun 22.03.2007 tarihli ve 2007/11907 sayili

karariyla da onaylanmustir.

GoOzden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti Bolim 1/1°e gore “Tiim ¢aliganlarin adil
calisma kosullarina sahip olma hakki vardwr.” BOlUm 1/2°ye gbre “TUm ¢alisanlarin
giivenli ve saglkll ¢calisma kosullarina sahip olma hakki vardw.” Bolim 1/26 gore ise

’

“Tiim ¢alisanlar, onurlu ¢alisma hakkina sahiptir.’

Go6zden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartr’nm 2. boliminin 26. maddesi ise mobbing

acisindan 6nemli bir hilkiim icermektedir. Maddeye gore:

“Akit taraflar, tiim c¢alisanlarin onurlu ¢alisma haklarimin etkili bir bicimde
kullanmilmasint  saglamak amaciyla isverenlerin ve c¢alisanlarin orgiitlerine

danisarak,

1. Calisanlarin isyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda
bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlari

bu tiir davramislardan korumaya yonelik tiim uygun onlemleri almayt;

2. Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz
kaldiklart kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da su¢ olusturan, yinelenen
eylemler konusunda bilin¢lenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini
desteklemeyi ve caliganlart bu tiir davramslardan korumaya yénelik tiim uygun

onlemleri almay1; taahhiit ederler.”

GOzden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin ekinde de belirtildigi iizere 26/2 fikrast,
cinsel tacizi kapsamamaktadir. Bu nedenle 26/2°de her ne kadar adi ge¢mese de
mobbing diizenlenmekte ve mobbingin insan onuru ile bagdasmayan bir kavram olarak
ele alindig1 belirtilmektedir®®. Zira diizenlemedeki “yinelenen eylemler” tabiri de bu

goriisii destekler niteliktedir.

221 (Savas, 2007, s. 62).
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Buna karsin GoOzden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin kisilere siibjektif haklar
tanimadigi, devletlere bir takim ylkumlulukler getirdigi, bu nedenle bireyler tarafindan
sozlesmedeki bu sartlarin yerine getirilmesinin mahkemeden talep edilemeyecegi ifade
edilmektedir??.

Sonug olarak Go6zden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartr’min 6zellikle 26. maddesi
mobbingin oOnlenmesi agisindan akit taraflara yukumlilukler getirmekte, bunu
imzalayan Tirkiye’nin de i¢ hukuk duzenlemelerini bu hikimler ile uyumlu kilmasi,

buna iliskin gerekli tedbir ve yasal diizenlemeleri yapmas1 gerekmektedir.

2.1.3. Uluslararas1 Calisma Orgiitii Belgelerinde Mobbing

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (International Labour Organisation — ILO), is iliskilerinde
sosyal adaleti, ¢alisma kosullarinin iyilestirilerek adil ve insana yakisir sekilde
calismayr ve bu hususlarda butiin Glkelerin ortak hareket etmesini saglamayi

hedefleyen, Tiirkiye’nin de 1932 yilinda iiye oldugu uluslararas1 bir kurulustur.

ILO, uzun yillarca isyerinde cinsel taciz konusu ile ilgili diizenlemeler yaparken son

yillardan mobbinge yonelik ¢alismalar ve diizenlemeler de yapmaya baslamustir.

Bu dogrultuda ilk defa 1998 yilinda “Isyerinde Siddet” (Violence at Work) baslikli

raporunda mobbingden dogrudan sz etmistir. Raporda??3

mobbinge 6rnek davranislar
belirtilmis, kisinin izole edilmesi, siirekli elestirilmesi, kisi hakkinda siirekli olumsuz
sOzler soylenmesi, dedikodu yapilmasi gibi davranislarla mobbingin uygulandigi
belirtilmistir. Buna ek olarak mobbingin fiziksel tacizle esit 6neme sahip oldugu
vurgulanarak Almanya, isveg, Ingiltere ve Amerika gibi iilkelerde mobbing vakalarmin

giderek arttigin1 ve mobbing kavraminin da giderek taninir hale geldigi belirtilmistir.

Yine ILO tarafindan 2003 yilinda kabul edilen “Hizmet Sektdriinde Isyeri Siddeti
Uzerine Davrams Kodu”, isyerinde siddet sorunlarina deginerek bu sorunlara iliskin
¢Ozlim tiretme amaciyla hazirlanmigtir. Hem 6zel hem de kamu sektériinde uygulama

alan1 bulan bu kod, baglayici nitelikte olmayip devletleri, igverenleri ve iscileri

222 (Tinaz ve digerleri, 2008, s. 158; Ermumcu, 2011, s. 97).
223 (Erisim: 05 Nisan 2017. htttp://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@publ
/documents/publication/wems_publ_9221108406_en.pd).
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isyerinde siddeti Onlemek icin Dbirlikte hareket etmeye davet eden bir ¢agri
niteligindedir??* .
ILO’nun 111, 155 ve 161 sayili Sozlesmelerini ise dolayli yoldan mobbinge yonelik

hikimler ihtiva etmeleri sebebiyle ayrica incelemekte fayda vardir.

IIk olarak Uluslararast1 Calisma Orgiitii’niin 1958 yilinda kabul ettigi 111 No’lu
“Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sézlesmesi”?? her tiirlii ayrimeili1 yasaklayan hiikiimler

icermektedir.

Sozlesmenin 1. maddesine gore “Bu sOzlesme bakimindan "Aywim" deyimi;
Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal menge bakimindan yapilan is
veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte 1&bi olunacak muamelede esitligi
yok edici veya bozucu etkisi olan her tiirlii ayrilik gozetme, ayri tutma veya tistiin
tutmays, ilgili iiye, memleketin, varsa temsilci, ig¢i ve isveren tesekkiilleri ve diger ilgili
makamlarla istisare etmek suretiyle tesbit edecegi, meslek veya is edinmede veya edilen
is veya meslekte t@bi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan

biitiin diger ayrilik gozetme, ayri tutma veya tistiin tutmayt ifade eder.”

Cergevesi oldukca genis tutulan bu sodzlesme uyarinca kisiye isyerinde ayrimcilik

sebepleri ile mobbing uygulanmasi, ayn1 zamanda 111 sayili S6zlesmenin de ihlali

anlamina gelecektir??®.

1981 tarihli ve 155 No’lu “Is Sagligi ve Giivenligi ve Calisma Ortamma Iliskin

99227

Sozlesme ise c¢alisma ortamlarinin 1iyilestirilmesine ve isyerinde siddetin

onlenmesine yonelik hukiimler icermektedir.

Sozlesmenin 3. maddesine gOre “Saglik” terimi, isle baglantisi agisindan, sadece
hastalik veya sakatligin bulunmamas: halini degil, ayni zamanda, ¢alisma sirasindaki
hijyen ve giivenlik ile dogrudan iliskili olarak saglhigi etkileyen fiziksel ve zihinsel

’

unsurlari da kapsar.’

224 (Savas, 2007, s. 51).

225 (Erisim: 05 Mayis 2017. http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377
273/lang-).

226 (Berber, 2013, s. 83).

227 (Erisim: 05 Mayis 2017. http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS
377299/lang-tr/index.htm).
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http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS%20%20_%20377299/lang-tr/index.htm
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4. maddesine gore ise “Her tiye, ulusal kosullar ve uygulamaya gore ve en fazla temsil
kabiliyetine sahip is¢i ve igveren kuruluslarina damsarak iy giivenligi, is sagligr ve
calisma ortamina iliskin tutarli bir ulusal politika gelistirecek, uygulayacak ve

periyodik olarak gozden gecirecektir.”

Sozlesmede sadece fiziksel degil, zihinsel unsurlar1 da kapsadig: belirtilerek bu konuda
saglikli bir ¢caligma ortammin saglanmasi i¢in liye devletlere bir takim sorumluluklar

yuklendigi hususuna dikkat ¢ekmek yararli olacaktir.

Ve son olarak mobbing ile dolayli yoldan ilgili olan bir diger s6zlesme 1985 tarihli B-
161 No’lu “Saglik Hizmetlerine Iliskin S6zlesme”dir.

Sézlesmenin 1. maddesine gore??® “Bu sozlesmenin amact bakimindan: “Is Saghg
Hizmetleri” terimi esas olarak onleyici isleviere sahip olan ve isletmedeki igveren,
isciler ve onlarin temsilcilerine; isle ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel saglik kosullarin
karsilayacak diizeyde, giivenli ve saghkli bir ¢alisma ortami olusturmak ve bunu
surdirmek icin gereksinimler, isin, iscilerin fiziksel ve zihinsel saglk durumlarin
dikkate alacak sekilde, onlarin yeteneklerine uygun bicimde uyarlanmasi, konularinda

’

tavsiyede bulunma sorumlulugu olan hizmetlerdir.’

Goriilecegi tizere sozlesmede is saghigi hizmetlerine sadece fiziksel degil psikolojik

kosullarm da dahil oldugu belirtilmistir.

Belirtmis oldugumuz ILO soézlesmeleri ve ILO’nun politika ve programlarmin
vurguladigi nokta ise isyerinde siddet olgusunun, insan ve ¢alisma hakkinin ihlali olarak
ele alinmas1 gerektigidir. Bu nedenle siddetin onlenmesi adma biitiinciil bir yaklagim

gelistirilmesi gerekmektedir®?°,

Sonug olarak belirtmek gerekirse ILO’nun 111, 155 ve 161 sayili S6zlesmeleri TUlrkiye
tarafindan imzalanarak yiiriirliige girmistir. Her ii¢ sozlesmenin de sozlesmeyi
imzalayan devletlere, ulusal hukuklarinda isyerlerinde mobbingi 6nleyici yasal

diizenleme yapmasi icin yukimltlukler getirdigi agiktir®°,

228 (Erisim: 05 Mayis 2017. http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_37
7304/lang-tr/index.htm).

229 (Berber, 2013, s. 86).

230 (Ulusoy, 2013, s. 138).
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2.1.4. Avrupa Birligi Mevzuatinda Mobbing

Avrupa Birligi, her ne kadar mobbingle miicadele etmek ve mobbingi 6nlemek igin bir
takim politikalar uygulamakta ise de halen mobbingi dogrudan ele alan yasal bir

diizenlemeye sahip degildir.

Avrupa Parlamentosu 2001 yilinda 2001/2339 sayil1 isyerinde Taciz (On Harassment at
the Workplace) baslikli rapor yaymlamistir. Raporda mobbingin gértilme nedenlerine
deginilerek saglik sorunlarina yol actig1 ifade edilmistir. Raporun sonu¢ boliimiinde de
uye devletlere mobbingin 6nlenmesi icin gerekli prosedirleri ve yasal duzenlemeleri
yerine getirmeleri gerektigi belirtilmistir. Ayrica Avrupa Birligi’nde calisanlarin %
8’inin (12 milyon is¢i ) son on iki ay igerisinde mobbinge maruz kaldig:i da ifade

edilmistir®®?.

2001/2339 sayil1 Avrupa Parlamentosu Karar1 mobbinge iligkin 6nemli bir hukuki metin
olsa da kararin baglayicili§1 yoktur. Karar bu agidan sadece Avrupa Parlamentosunun
mobbinge bakis acisin1 géstermekte ve iiye devletlere, mobbingi nasil ele almalari

gerektigine iliskine yol gostermektedir?3?,

Avrupa Birligi’nde mobbing acisindan cerceve diizenlemenin “Iste Cahsanlarin Saglik
ve Giivenliklerini Iyilestirmeye Y&nelik Tedbirler Almmasma Iliskin 12 Haziran 1989
Tarih Ve 89/391/EEC Sayili Konsey Direktifi?3® oldugu kabul edilmektedir?*.

Direktifin 1. maddesine gbre “Bu Direktifin amaci, iste iscilerin saglhk ve
guvenliklerinin iyilestirilmesi icin onlemler almaktir. Yonerge, tiim kamu ve 0zel sektori

kapsamaktadir.”

5. maddesine gore ise “Isveren, isle ilgili her konuda iscilerin saghgini ve giivenligini

koruyacaktir.”

6. maddesi uyarinca “Isveren, sorumluluklar: cercevesinde calisanlarin saghgini ve

giivenligini korumak, mesleki tehlikeleri onlemek, bilgilendirme, egitim ve kurumsal

231 (Erisim: 05 Mayis 2017. http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//NONSG
ML+REPORT+A5-2001-0283+0+DOC+PDF+V0//EN).

232 (Savas, 2007, s. 59).

233 (Erisim: 05 Mayis 2017. http://www.isguvenligi.net/wp-content/uploads/ab_isig_direktifi.pdf).

234 (Savas, 2007, s. 53).
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gereklilikler icin her tiirlii 6nlemi alacaktir. Isveren, durumu daha iyiye gétiirmek icin

degisen kosullara kendisini uydurmaya hazir olacaktir.”

Direktifin genel ifadeler icermesi nedeniyle mobbingi de kapsadigi belirtilmis ise de
psikolojik risklerden ziyade asil olarak fiziksel risklere odaklandigi ifade

edilmektedir?®.

Avrupa Birligi’ndeki bir diger yasal diizenleme ise “Avrupa Birligi Temel Haklar
Sart”dir?®®. Sartin 1. maddesine gore “Insan sayginhigi ihlal edilemez; saygi

1

gosterilmeli ve korunmalidir.’

3. maddesine gére “Herkes, fiziksel ve zihinsel biitiinliigiine saygt gosterilmesini isteme

’

hakkina sahiptir.’

21. maddeye gore ise “Cinsiyet, wrk, renk, etnik veya sosyal koken, genetik ozellikler,
dil, din veya inang, siyasi veya diger her tiirlii diistince bir ulusal azinliga mensubiyet,

’

servet, dogum, sakatlik, yas veya cinsel egilime dayali her tiirlii ayirimcilik yasaktir.’

31. madde uyarinca “Her kisinin, saghigini, giivenligini ve sayginligint gozeten ¢alisma

kosullarina sahip olma hakki vardiwr.”

Belirtmis oldugumuz diizenlemelere ek olarak Avrupa Birligi tarafindan g¢aligsma
hayatinda ayrim yasagi ve esitlik ilkesine yonelik bircok yonerge ¢ikartilmistir.
Bunlardan 1975, 1976, 1986 ve 1997 yillarinda ¢ikarilan direktifler birlestirilerek
2006°’da Avrupa Parlamentosu ve Avrupa Konseyi’nin 05.08.2006 tarihli ve
2006/54/EC sayili “Istihdam ve Is Yasaminda Kadmlar ve Erkekler Arasinda Firsat

Esitligi ve Esit Davranma Direktifi’'nde®’ toplanmistir.

Direktifin baslangi¢ boliimiiniin 6. maddesine gore “Taciz ve cinsel taciz, kadin ile
erkek arasinda esit muamele ilkesine aykiridir ve bu Direktifin amaclari bakimindan
cinsiyet temelli bir ayrimcilik teskil eder. Bu ayrimcilik bi¢imleri yalnizca igyerinde
degil, ayni zamanda istihdam, mesleki egitim ve terfi olanaklarina ulagsma baglaminda
da ortaya ¢ikar. Bu yiizden bunlar yasaklanmalidir ve etkin, orantili ve caydirici

cezalara tabi tutulmalidir. ”

235 (Savas, 2007, s. 53).

236 (Erisim: 05 Mayis 2017. http://www.eskisehirab.gov.tr/userfiles/filess AVRUPA%20B%C
4%BORL%C4%B0% C4%  9E%C4%B0%20TEMEL%20HAKLAR%20%C5%9EARTI.pdf).

237 (Erisim: 04 Mayis 2017. https://www.csgb.gov.tr/media/2079/calismamevzuat%C4%B1_abd.pdf).


http://www.eskisehirab.gov.tr/userfiles/files/AVRUPA%20B%25C%20%204%B0RL%C4%B0%25%20C4%25%20%20%20%20%20%20%209E%C4%B0%20TEMEL%20HAKLAR%20%C5%9EARTI.pdf
http://www.eskisehirab.gov.tr/userfiles/files/AVRUPA%20B%25C%20%204%B0RL%C4%B0%25%20C4%25%20%20%20%20%20%20%209E%C4%B0%20TEMEL%20HAKLAR%20%C5%9EARTI.pdf
https://www.csgb.gov.tr/media/2079/calismamevzuat%C4%B1_abd.pdf
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7. maddesine gore ise “Bu baglamda isverenler ve mesleki egitimden sorumlu olanlar
cinsiyet temelli ayrimciligin biitiin bigimleriyle miicadele etmek i¢in ve ozellikle
istihdam, mesleki egitim ve terfi olanaklarina ulagsma konusunda ve isyerinde taciz ve
cinsel tacize karst ulusal hukuk ve uygulamalara uygun olarak tedbir almalar

hususunda tesvik edilmelidir.”

Direktifin tanimlar baslhikli 2. maddesinde de taciz tanimlanmistir. Buna gore taciz; “Bir
kisinin cinsiyeti ile ilgili istenmeyen davraniglarin, kiginin onurunu ¢igneme ve yilginlik
uyandwrici, hasmane, haysiyet kirict, asagilayicit veya saldirgan bir ¢evre yaratma

)

amactyla veya bu sonucu doguracak sekilde ortaya ¢ikmast halidir.’

Bunlara ek olarak calisma yasaminda esitlik ve ayrimcilikla miicadele igin 2000/43,
200/78, 2000/73, 75/117/CEE, 76/207/CEE sayili yonergeler ¢ikartilmistir.

Goriilecegi iizere Avrupa Birligi’ndeki s6zlesmeler genelde esitlik, ayrimcilik ve cinsel
taciz konularmi ele almaktadir. Bu nedenle genel diizenlemelerin mobbing ile dolayl
yoldan baglantili oldugunu, mobbingin ancak cinsel taciz, ayrimcilik veya esitlik
ilkesine aykir1 eylemlerle gergeklesmesi durumunda dogrudan bu eylemleri koruyucu

diizenlemelere bagvurulabilecegini belirtebiliriz.

2.2. YABANCI ULKE HUKUKLARINDA MOBBING

2.2.1. Mobbingi Ozel Hilkiimlerle Diizenleyen Ulkeler

2.2.1.1. Isveg

Mobbinge kars1 ilk kanuni diizenlemeyi yapan Avrupa Birligi iilkesi Isve¢ olmustur.

1994 tarihinde “Isyerinde Magduriyet Hakkinda Kararname”de®®® mobbing ilk kez yasa

dis1 bir kavram olarak kabul edilmistir. Kararnamede taciz; “Iscilere kars: saldirgan bir

238 (Erisim: 10 Subat 2018. https:/www.kth.se/polopoly fs/1.527926!/Provisions%200on
%20measures%20 against%20Victima.pdf).


https://www.kth.se/polopoly_fs/1.527926!/Provisions%20on%20measures%20against%20Victima.pdf
https://www.kth.se/polopoly_fs/1.527926!/Provisions%20on%20measures%20against%20Victima.pdf
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tarzda yoneltilen, is¢inin isyeri toplulugundan diglanmasina yol agan, tekrarlanan,

kinanabilir ya da ayri ayri olumsuz eylemler” seklinde tanimlanmistir?3®,

Tanimdan da anlagilacagi iizere mobbing tek seferlik bir eylem olmayip tekrarlanmali

ve ig¢iyi isyerinden dislamay1 amaglamalidir.

Kararnamenin 2. maddesine gore ise isveren, isyerindeki magduriyetleri olabildigince

onlemek adina igleri planlamali ve organize etmelidir.

4. maddesine goOre de igveren, is Orgiitlenmesindeki ve isbirligi eksikligindeki
magduriyet olusturabilecek problemlerin erkenden saptanmasi igin gerekli olan
faaliyetleri uygulayacak ve yetersiz ¢aligma kosullarmin diizeltilmesini saglayacaktir. 5.
maddeye gore ise eger isyerinde magduriyet belirtileri ortaya ¢ikarsa, isveren bunlara
kars1 gerekli olan tedbirleri gecikmeksizin almali ve buna neden olan durumu tespit

etmek i¢in 6zel bir sorusturma yapmalidir.

Kararnamenin 6. maddesinde de taciz magdurlarina derhal yardim ve destek verilecegi
belirtilmistir.

Ve son olarak igverenin bu yiikiimliiliklere uymamasi durumunda para cezasi ya da en

fazla 1 yila kadar hapis cezas1 ile cezalandirilabilecegi kararlastiriimistir?4°,

Goriilecegi lizere soz konusu yaptirim cezai nitelikte olup, hukuksal yaptirim konusunda
herhangi bir diizenlemeye yer verilmemistir. Buna ragmen cezai yaptirimin hapis cezasi

olarak diizenlenmesi ise ¢arpici bir durumdur.

Kararname, Avrupa’da mobbingi konu alan ilk yasal diizenleme olmasi, psikolojik
tacizi tanimlamasi ve bunun Onlenmesi i¢in isverene ayrintili olarak yiikiimliiliikler

getirmesi acisindan son derece dnemlidir.

2.2.1.2. Belcika

Mobbinge karsi en kapsamli yasal diizenlemeye sahip ilke Belgika’dir. Belgika’da
David van Gysel adinda bir postaci, arkadaslar: tarafindan psikolojik tacize ugramis ve

ugradigt mobbing sonucunda depresyona girmis ve silire¢, postacinin intihari ile

239 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 223).
240 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 224).
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sonlanmistir. Bu liziicli olay Belgika kamuoyunun mobbinge olan ilgisini arttirmis ve

mobbingin yasallasmasina da bir nevi sebebiyet vermistir?*.

“Belgika Is Saghg1 ve Giivenligi Yasas1?*?” 32/2°de mobbing, “Iscilere veya bu yasaya
tabi diger kisilere kars1 isletme veya kurulusun iginde veya disinda meydana gelen, isin
yuriitiilmesine zarar veren, ¢alisma pozisyonunu tehlikeye atan, 6zellikle s6zIi olarak
tehditlerle, jestlerle, tek tarafli iletisim veya yaziyla tehdit edici, diismanca, hakaret
edici, asagilayici ve yaralayici bir ortam yaratarak onlarm onuruna, fiziksel ve
psikolojik biitiinliigiine zarar vermeyi amacglayan ve belirli bir siire boyunca gergeklesen
davranislar biitlinii” olarak tanimlanmistir. Bu tiir davranislarin ise genelde yas, medeni
durum, servet, dini veya felsefi inang, siyasi goriis, sendikal inang, dil, saglik, engellilik,
fiziksel veya genetik Ozellik, sosyal kdken, milliyet, k, ten rengi, cinsiyet, cinsel

yonelim gibi durumlar ile yakindan ilgili oldugu yasa metninde agikca belirtilmistir.

Goriilecegi tizere yasada mobbingin tanimi yapilirken eylemlerin sirekli olmasi ve
hukuka aykir1 olmasi gerektigi ifade edilerek mobbinge konu eylemlerin isletmenin
disinda da meydana gelebilecegi ayrica belirtilmistir. Uzerinde durulmasi gereken bir
diger husus da tanima gore failin kast1 6zel olarak aranmayacak, hafif ihmali dahi yeterli
olacaktir. Ayrica bu kadar ayrintili bir tanimda mobbingin kabulu icin belirli bir slre

Olcltine yer verilmemesi de dikkat ¢ekicidir.

Belgika’daki kanuni diizenleme aslen mobbing davranislar1 heniiz baglamadan bunlarin
Onlenmesini amaglamaktadir. Buna gore isveren, isyerinde risk analizi yaparak
psikolojik risklere yol agabilecek durumlar1 tanimlar, ortaya ¢ikarrr ve bunlari
degerlendirir. Boylelikle isyerinde mobbinge yol agan durumlari henliz mobbing slreci

baslamadan 6grenmis ve degerlendirmis olur.

Bu itibarla Belgika’daki yasal diizenlemeye gore her isveren, isyerinde bu konuda
uzmanlasmis bir “Onleme Danismani” (Prevention Advisor) ¢alistirmak zorundadir.
Eger isyerinde 50°den az is¢i ¢alistyorsa bu kisi isyeri disindan segilir. Calisan sayisinin
elli kisiden fazla olmas1 durumunda ise igyeri icerisinden veya disarisindan secilebilir.

Onleme danmigmani, mobbinge maruz kaldigmi iddia eden kisinin talebini inceler,

241 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 521).
242 (Erisim:01 Mart 2018. file:///C:/Users/Samsungg/Downloads/Act%200f
%204 %20August%201996%200n%20well-being%200f%20workers. pdf).
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32.maddede belirtilen durumlardan herhangi birisinin mevcut olup olmadigini denetler,
bu durumu isverene bildirerek mobbingin Onlenmesi i¢in c¢aligmalarda bulunarak

igsverenin gerekli onlemleri almasimni saglar.

Onleme danigmanmin herhangi bir yaptirim yetkisi bulunmasa da eger isveren kanunda
belirtilen koruyucu tedbirlere iliskin yiikiimliiliklerini yerine getirmez, kendisine
tavsiyede bulunulan hususlar hakkinda herhangi bir tedbir almaz, maddede belirtilen
durumlara iligkin kendisine basvuru yapildiktan sonra bu konuda gerekli islemleri
yapmaz veya isyerinde acil ve ciddi tehlike meydana gelirse Onleme danismani

miifettise bagvurarak bu durumu iletir.

Onleme danismaninm yani sira isveren, isyerinde bir veya daha fazla sayida “Giivenilir
Kisi” (Confidential Counsellor) de atayabilir. Calisanlarin psikolojik tacize ugramasini
engellemeye ¢alisan glvenilir kisi, isciden gelen talepleri onleme danismanina ileterek
onunla bilgi aligverisinde bulunur. Giivenilir kisi isyeri disindan veya igerisinden
secilebilir. Giivenir kisinin atanmasi zorunlu olmasa da komitedeki iscileri temsil eden
tim tyelerin talep etmesi halinde isveren artik giivenilir kisi atamak zorundadir.
Yonetim biriminde gorev alan kisiler giivenilir kisi olmayacagi gibi is¢i veya isveren
temsilcisi ya da sendika temsilcisi olan kisiler de olamazlar. Belirmek gerekir ki

giivenilir kigi bu gérevi nedeniyle hi¢gbir haktan mahrum birakilamaz.

Isveren siddet, taciz veya isyerinde cinsel taciz olaylarindan haberdar olursa, bu
bélimdeki hiikiimlere uygun olarak gerekli Onlemleri alacaktir. Ayrica isveren,
isyerinde psikolojik tacize ugrayan magdurun uzmanlagsmis kurumlardan psikolojik

destek almasini saglar.

Yasada belirtilen sekilde mobbingi onleme politikasi yiiriitmeyen, 6nleme danismani
atamayan veya psikolojik tacizin dnlenmesi icin gereken Onlemleri almayan isveren,
ayn1 kanunun 81. maddesi geregince 8 giinden 1 seneye kadar hapis cezasina mahkim
edilebilir. Ayrica igverene ek olarak 250 Euro’dan 5.000 Euro’ya kadar para cezasi da

verilebilir?*3,

243 (Glzel ve Ertan, 2007, s. 527).
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Yapilan tum dizenlemeler, ilk olarak mobbingin meydana gelmemesini, eger mobbing
magduriyetinin baslamas1 halinde ise bunun isyeri i¢inde ve hizli bir sekilde

¢cozimlemesini hedeflemektedir.

Magdur, ilk olarak dogrudan dava agmak yerine isyerindeki 6dnleme danigsmanma ve
varsa gilivenilir kigiye bagvurarak mobbingin sona erdirilmesini talep edebilir. Bu
kigiler mobbing siirecinin sona erdirilmesi igin ¢alismalarda bulunur. Eger basarili
olamazlarsa daha 6nce de belirttigimiz tizere 6nleme danismani durumu miifettislige
bilidir. Buna karsin bu prosediirler magdur is¢inin, dogrudan igverene, komite iiyelerine,
birlik delegasyonuna veya miifettise basvurmasina veya dogrudan dava agmasina engel
degildir.

Mobbinge ugrayan is¢inin yasal haklar1 da Belgika Hukuku’'nda ayrintili olarak
diizenlenmistir. Oncelikli olarak isyerinde ¢alisan bir is¢i, bir baska isciye mobbing
uyguluyor ise fail iscinin is akdi isverence Is Sozlesmeleri Yasasinin 35. maddesi
uyarinca hakli olarak feshedilebilir. Nitekim bu durum birgcok mahkeme kararina da
konu olmus, is¢inin bir baska is¢iye siirekli gdzetleme yaptigi ve isin niteligi konusunda
kiigiiltiicii imalarda bulunarak magdur is¢iye baski kuran is¢inin is akdinin igverence

hakl1 olarak feshini mahkeme uygun bulmustur?*4,

Mobbing magduru, slirmekte olan saldirinin son verilmesini de mahkemeden talep
edebilir. Mahkeme buna iligkin bir siire belirler ve bu siire igerisinde mobbing
saldirilarmin sona erdirilmesine karar verir. Eger bu siire i¢erisinde saldirilar sona ermez
ise failler, Is Saglig1 ve Giivenligi Yasas1’nin 88. maddesine gdre 8 giinden 1 yila kadar
hapis veya 130 Euro’dan 2500 Euro’ya kadar para cezasi veya her iki cezaya da

mahk(m edilebilir?*,

Bunun yami sira mobbing magduru isci, fail veya isverenden haksiz fiil hiikiimlerine

gore veya igverenin sdzlesmesel sorumlulugu hiikiimlerine dayanarak tazminat da talep

edebilir.

Ayni madde uyarinca igveren, mobbingi sikdyet eden, mobbing nedeniyle yasal yollara
basvuran veya taniklik eden kisilerin is akdini bu nedenle sona erdiremez. Ayn1 sekilde

is akdi devam ederken mobbing sebebine dayanarak sikayet eden, yasal islem baslatan,

244 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 530).
245 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 530-531).
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taniklik yapan is¢ilerin ¢alisma kosullarmi degistiremez ve bu nedenlerden Otiri
haklarin1 kisitlayamaz. Bu korumadan yasal yollara bagvuran isgiler, polise veya

miifettigligine basvuranlar, 6nleme danigsmani, giivenilir kisi ve sahitler yararlanir.

Mobbing magduru is¢inin agmis oldugu davanmn kabul edilmesi durumunda magdurun
Uc aylik briit maasi tutarinda tazminatin ya da zararinin daha ¢ok oldugunun kanitlamasi
durumunda bu tutar kadar tazminatin magdura 6denmesine karar verilir. Mobbing
davranislarmin ayrimcilik kokenli olmasi, fail ile magdur arasinda yetkiye dayanan bir
iligki olmas1 (ast-list vb. ) veya mevcut hal ve sartlarin icap etmesi durumlarmda

tazminat tutari, is¢inin briit 6 aylik maasi kadardir.

Eger igveren is akdini sona erdirir veya ¢alisma kosullarini tek tarafli olarak degistirir
ise is¢i veya is¢inin bagl oldugu sendika, is¢inin ayni igyerine ve tacize ugramadan
onceki hal ve sartlar1 ile ise iadesini talep edebilir. Is¢i, bu talebini yazili olarak 30 giin
icinde yapmalidir. Iscinin ise iadesinin kabul edilerek ise tekrar donmesi durumunda

isveren, is¢inin mahrum kaldig Ucretleri de isgiye 6demek zorundadir.

Son olarak belirtmek gerekirse mobbingin ayrintili olarak diizenlendigi Belgika
mevzuatinda, ispata ilisgkin 6zel bir diizenleme de mevcuttur. Buna goére magdur,
mobbinge ugradigini miimkiin kilan emareleri mahkemeye sunarsa, bu durumda ispat
kiilfeti yer degistirecek ve artik igveren mobbing uygulamadigini kanitlamak zorunda

kalacaktir. Buna karsim ispata iliskin bu hiikiim ceza yargilamasinda uygulanmaz.

Goriilecegi tizere Belgika hukukunda mobbingin tanimi yapilmis, isverene mobbingin
Onlenmesi agisindan ayrintili olarak bir¢ok yikiumlulik getirilmis, iscilerin mobbing
sonucunda hak kazanacaklari tazminatlar diizenlenmis ve mobbing magduru isgiler bu
sirecte feshe ve calisma kosularnin degistirilmesine karsi da 0Ozel hikimlerle

korunmustur.

2.2.1.3. Fransa

Mobbingin 6zel diizenlemeye sahip oldugu bir diger iilke de Fransa’dir. Kavramimn 6zel
diizenlemeye sahip olmasinda igyerinde meydana gelen taciz ve cinsel taciz konularmni

ele alan bazi yaymlarin kamuoyunda biiyiik yanki uyandirmasi ve o6zellikle Gozden
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Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin Fransa tarafindan onaylanmasi biiyiik etkiye sahip

olmustur?4e,

Bu dogrultuda 19.12.2001 tarihinde kabul edilen ve 17 Ocak 2002 yilinda yiiriirlige
giren “Sosyal Modernizasyon Kanunu” ile Is Kanunu ve Ceza Kanunu’nun bazi

maddelerinde mobbinge iliskin yasal diizenlemelere yer verilmistir.

Is Kodu’nun 122-49 maddesine gore hicbir calisan, haklarmni ve onurlarini ihlal eden,
fiziksel veya zihinsel sagligini veya mesleki gelecegini tehlikeye atan ve calisma
sartlarinin bozulmasmi amaglayan veya bu sonucu doguran tekrarlanan psikolojik taciz

eylemlerinin magduru yapilamaz®*'.

S6z konusu kanuni ifadeden de anlasilacagi tizere psikolojik tacizden s6z edilebilmesi
icin eylemlerin tekrarlanmasi1 sarttir. Belgika’da oldugu gibi Fransa’daki 6zel

dizenlemede de siireye iliskin bir dl¢iiye yer verilmemistir.

Maddenin devamina gore hicbir ¢calisan, mobbinge maruz kaldigi, buna sahitlik ettigi
veya mobbingi reddettigi ya da ifsa ettigi i¢in cezalandirilamaz, isten ¢ikartilamaz ve
dogrudan veya dolayli olarak oOzellikle tazminat, egitim, gorevlendirme, alt smifa
diistiriilme, terfi, is akdinin nakli veya yenilenmesi, vasif ve smiflandirma konularinda

ayrimciliga tabi tutulamaz?®.

Yine aynm1 madde uyarinca, belirtilen nedenlere dayali olarak is sozlesmesinin
feshedilmesi halinde ise bu fesih biitiin sonuglar: ile hiikiimsiiz bir fesih olacak ve bu
kurala aykir1 sozlesme hiikiimleri ve benzeri diger islemler de gegersiz sayilacaktir®*®.
Gortilecegi tizere bu maddeye aykir1 hareketler kesin hiikiimsiizdiir ve bu hiikiimsiizliik
magdur tarafindan mahkemede ileri siiriilebilir. Ger¢cekten mobbinge maruz kalan is¢i,
mobbingin etkisi altina kalarak is akdini kendisi dahi feshetse bu fesih de tim
sonuclartyla hiikiimsiiz olacaktir. Feshin sonu¢ dogurmamasi nedeni ile is¢inin is akdi

devam eder. Buna ilaveten mobbinge maruz kalan is¢i ile isveren bir araya gelerek ikale

yoluyla dahi is akdini sona erdiremezler. TUm bu durumlarda is¢i, mahkemeden maddi

246 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 515-516).
247 (Yuen, 2005, s. 635).

248 (Poirier ve digerleri, 2004, s. 41).
249 (Guzel ve Ertan, 2008, s. 155).
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ve manevi tazminat ve is akdini mahkeme karariyla hakli olarak sona erdirilmesini talep

edebilir?®°,

Yasal diizenleme ayrica igverene, isyerinde psikolojik tacizin dnlenmesi i¢in her tiirli
yikiimliiligi alma sorumlulugu da getirmistir. Bunun yani sira igveren, psikolojik taciz

uygulayan is¢isine disiplin cezas1 verme yetkisine da sahiptir®®.,

Mobbing magduru olduguna inan her kisi, bunu arabulucuya tasima imkéanina da
sahiptir. Fakat bunun igin taraflarin arabulucu ismi (zerinde karsilikli mutabakata
varmasi sarttir. Arabulucu, taraflar arasindaki iliskileri arastirir, taraflar1 uzlasmaya

calisir ve psikolojik tacizin sona ermesi igin yazili olarak dnerilerini sunar?®2,

Fransa mevzuatinda mobbinge iliskin 6zel bir ispat diizenlemesi de bulunmaktadir.
Buna gore magdur, tanik beyanlar1 veya tibbi belgeler vb. ile kendisine mobbing
yapildig1 hakkinda karine olusturulabilecek objektif olgularin varligimm1 mahkemeye
sundugu takdirde, artik mobbing uygulayan taraf bu davraniglarin mobbing

olusturmadig1 veya objektif nedenlere dayandigini ispat etmek zorunda kalacaktir?3,

Ceza yasalarinda 6zel olarak mobbinge yer veren tek (lke ise Fransa’dir. Fransa Ceza
Kanunu’nun 222-33-2 maddesine gore?>* “Tekrarlanan s6z ve davranislarla kisilerin
haklarin1 ve onurlarmi ihlal eden, fiziksel veya zihinsel sagligini veya mesleki
gelecegini tehlikeye atarak kisilerin ¢alisma kosullarinin bozulmasini amaglayan veya
bu sonucu doguran kisi, iki yila kadar hapis ve 30.000,00 Euro para cezasma mahkim
edilir.” Goriilecegi Uzere hapis cezasi i¢in yasada herhangi bir hiyerarsi
ongoriilmemistir. Bu sebeple isveren, isveren vekili veya is¢i bu cezaya mahkim

edilebilir.

Mobbing, Fransa’da birgok mahkeme ve ictihat kararlarinda da yer almistir. 2006 tarihli
bir Yargitay kararinda, is¢inin mobbinge maruz kalmasi nedeniyle ugramis oldugu
zararlardan, isverenin kusursuz sorumlu olduguna hiikkmedilmistir. Karara gore
isverenlerin, iscilerin psikolojik sagliklarin1 ve gilivenliklerini korumasi hususunda

sonu¢ borcu vardir. Bu sebeple isveren, kusuru olmasa dahi zarardan sorumludur.

250 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 518-520).

251 (Guerrero, 2004, s. 492).

252 (Yuen, 2005, s. 638).

253 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 518).

254 (Erisim: 01 Mart 2018. https://www.legifrance.gouv.fr/).
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Megerki igveren, mobbingin 6nlenmesi igin yasada belirtilen tum yiktimltlukleri yerine
getirip gerekli dnlemleri aldigini ispat etmemis olsun. Kararda dikkat geken nokta ise
isverenin sorumlulugu, istihdam edeninin sorumlulugu hiikiimlerine dayandirilmamus,

dogrudan mobbing ile ilgili olan yasa hiikiimlerine dayandirilmistir®®®,

Ozetle, Fransa mevzuatinda mobbing, hem is kanununda hem de ceza kanununda 6zel
olarak diizenlenmis olup isyerinde mobbingin dnlenmesi ve bu surecte magdur isginin

korunmasina yonelik bir¢ok 6zel diizenleme yer almaktadir.

2.2.2. Mobbingi Genel Hiikiimlerle Diizenleyen Ulkeler

2.2.2.1. [Ingiltere

Ingiltere’de mobbingi 6nlemeye ve mobbingin sonuglarmi yaptirrma baglamaya ydnelik
dogrudan bir diizenleme bulunmamakta, mevcut diizenlemeler mobbinge karsi dolayh

yoldan koruma saglamaktadir.

Bu dogrultuda “Isyerinde Saglik ve Giivenlik Yasasi”nin®® (Health and Safety at
Work etc. Act 1974) 2. maddesi isverenlere, biitiin ¢alisanlarmin saglik, glvenlik ve
refahinin saglanmasma yonelik genel bir yikimlulik getirmektedir. Bu hiikiim geregi
isverenlerin lizerine diisen yiikiimliiliiklerini gerektigi gibi yerine getirmemesi, is akdini

ihlal ettigi anlamina gelmektedir.

Ingiltere’de daha sonra 1997 tarihli “Tacizden Korunma Kanunu”(Protection From
Harasment) yiiriirliige girmis ve taciz kavrami kiside panik, korku veya uzlntu

yaratmak olarak tanimlanmugstir®®’.

Bu kanunda taciz davramislar1 hukuki agidan haksiz fiil, cezai a¢idan ise sug teskil eden
davranis olarak diizenlenmis ve tazminat yaptirimma baglanmistir®®, Buna Karsm bu

yasa, dogrudan mobbing ile ilgili olmayip dncelikli olarak ceza hukuku agisindan ihlal

255 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 520).

256 (Erisim: 08 Mayis 2017. http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1974/37).
257 (Savas, 2007, s. 88).

258 (Ermumcu, 2011, s. 89).
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sayilan birini srarla takip etmek (stalking) ve birine psikolojik terdr uygulamak gibi

ihlal olusturan durumlar: diizenlemektedir?®.

Mobbing ile dolayli olarak iliskilendirilebilecek bir diger yasa da “Esitlik Yasasi
(Equality Act-2010)dr?°,

Yasanm 26. maddesinde ise taciz kapsamina giren davraniglar belirtilmistir. Buna gore
Kisiye yasi, cinsiyeti, ki, engelli olusu, dini inanisi, cinsel yonelimi nedeniyle
ayrimcilik yapilmasi, kisiye cinsel taciz uygulanmasi, kisinin haysiyetini ihlal eden veya
kisi i¢in korkutucu, diismanca, asagilayict veya saldirgan bir ortam yaratilmasi taciz
kapsamina girmektedir. Buna karsin mobbing magdurunun bu hiikkme bagvurabilmesi
icin mobbing eylemlerinin ayrimcilik kokenli davraniglar ile meydana gelmesi

gerekmektedir.

Ingiltere’de mobbinge yonelik birgok mahkeme karari ve igtihat vardir. Ornegin
Ingiltere’de “Waters ¢ Commissiner of Police of the Metropolis” kararinda mahkeme,
isvereni, tacizin meydana geldigini biliyor veya bilebilecek durumda olup da tacizi sona
erdirmeye yonelik hicbir dnlem almamasi sebebiyle iscinin taciz nedeniyle maruz
kaldig1 fiziksel ya da psikolojik zararmi Onlemekle yukimli tutmus ve isverenin
tacizden sorumlu olduguna hitkkmedilmistir. Karardaki alt1 ¢izilmesi gereken husus ise

taciz kavrammin psikolojik tacizi de kapsadigma yer verilmis olmasidir?®:.

Sonug olarak belirtebiliriz ki Ingiltere’de mobbing, genel diizenlemeler ile koruma

altina alimmis ve birgok yargi kararina konu olmustur.

2.2.2.2.  Amerika Birlesik Devletleri

Amerika’da da mobbinge yonelik 6zel bir diizenleme bulunmamaktadir. Amerika

kiltiriine gore taciz, ayrimeiligimn bir gesidini teskil etmektedir?®2,

Mobbing ile iliskilendirebilecegimiz dolayli hiikiimlere bakacak olursak, ilk olarak

“Amerikan Yurttas Haklar Kanunu”nun (Civil Rights Act) 7. boliimii rka, deri rengine,

259 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 256).

260 (Erisim: 08 Mayis 2017. http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/section/26).
261 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 256).

262 (Savas, 2007, s. 78).
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dine, cinsiyete ve milliyete dayali tacize kars1 koruma getirmektedir?®®. Kisiler bu

nedenlerden dolay1 psikolojik tacize ugramalar1 halinde bu kanuna basvurabilirler.

“Mesleki Guvenlik ve Saglik Kanunu” ise igverenlere, giivenlikli ve saglikli isyerleri
saglamalar1 ve isyerlerini her tirli ongordlebilir tehlikelerden korumalarima yonelik
sorumluluklar gerektirmektedir. Bu kanun, esasen fiziksel zararlarin Onlenmesi
amactyla hazirlanmigsa da, calisanlarin her tiirlii zarardan korunmasi seklinde genis
anlamda yorumlanarak psikolojik tacizin de bu kapsamda degerlendirilebilecegi ileri

siriilmektedir2%4.

Amerika’da dogrudan mobbingi konu alan “Saglikta Isyeri Yasa Tasarisi”’nm (Healthy
Workplace Bill) heniiz yasalasmamasi sebebiyle mevcut yasalar mobbingi belli bir
oranda korumaktadir. Psikolojik taciz eylemlerinin ayrimcilik sebepleriyle meydana
gelmesi durumunda kisiler dogrudan belirtigimiz yasalara bagvurabilirse de diger

durumlarda genel hikiimlere gore hak arama yoluna gitmek zorunda kalacaklardir.

2.2.2.3. Isvicre

Isvigre mevzuatinda da mobbinge yonelik 6zel yasal diizenleme mevcut degildir. Buna

karsin mobbinge maruz kalan magdur, bir takim davalar agabilir.

Isvigre Is Kanunu’nun 6. maddesi isverene, tiim iscilerin sagligmi korumak igin her
tirlii tedbiri alma yiikiimliligi getirmistir. Ayrica kanunun 2. maddesinde de isverene,
is¢ilerin fiziksel ve psikolojik sagliklarini korumak ve iyilestirmek i¢in gerekli her tiirlii

onlemi alma zorunlulugu getirilmistir?®°,

Isvicre Borglar Kanunu md.328/1°e gore ise “Isveren, is iliskisinde iscilerin fiziksel ve
psikolojik saghklarini  korumak ve bunlara saygi gostermek, ahlak ve adabin

korunmasini saglamakla yiikiimliidiir.” Ayn1 maddenin “b” bendine gore de “Isveren, is

’

iliskisinde igginin kisiligini korumali ve ona miidahale etmemelidir.” Borclar

263 (Tnaz ve digerleri, 2008, s. 275).
264 (Savas, 2007, s. 87).
265 (Ermumcu, 2011, s. 81).
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Kanununda bu hukimlere aykiriliga yaptirim ise is¢i lehine manevi tazminat alacagmin

dogmasi olarak diizenlenmistir?®.

Isvigre Borglar Kanunu’nun 97. maddesinde isverenin bir ¢alisaninm Kkusurunun,
isverenin de kusuru oldugu karine olarak kabul edilmisse de bu karinenin ancak iscilere
verilen gorevlerin yerine getirilmesi esnasinda zararin olusmasi halinde gegerli oldugu
belirtilmistir. Mobbing uygulayan kisinin igyerinde c¢alisan bir diger is¢i olmasi
durumunda magdur is¢i bu maddeye dayanarak isverene basvurabilir, fail is¢iden ise
Isvigre BK md.41°deki haksiz fiil hiikiimlerine dayanarak veya 49. maddedeki kisilik

hakki ihlaline dayanarak tazminat talep edebilir’,

Isvigre Borglar Kanunu’nun 337. Maddesi ise hakli sebeple feshe iliskin genel
dizenlemeler icermektedir. Buna gére mobbing yapan kisi is¢i ise, is akdi isverence
hakli olarak feshedilebilir. Ayn1 sekilde mobbinge maruz kalan magdur is¢i de is akdini
hakl1 olarak feshedebilir?®®,

Sonug olarak mobbing, Isvicre hukukunda 6zel olarak diizenlenmese de magdur, isveren
icin genel sorumluluk getiren diizenlemelere, haksiz fiil veya kisilik hakkinin ihlali

hikimlerine dayanarak mobbinge karsi koruma saglamaktadir.

2.2.2.4. Hollanda

Hollanda mevzuatinda mobbing dogrudan diizenlenmemesine ragmen “Hollanda Is
Kosullar1 Yasasi”’nin tanimlar1 iceren 1. maddesinde “Psiko-sosyal is baskisi; cinsel
taciz, saldirganlik ve siddet, psikolojik taciz ve is yogunlugu gibi strese neden olan

269

faktérler” olarak tammlanmistir®®®, Hollanda Is Kosullar1 Yasasi’nin gerekcesinde

mobbingin psiko-sosyal bir risk oldugu belirtilmistir.

Ayni1 yasanin 3. maddesinin 2. fikrasi da igverene ylikiimliilik getirmektedir. Buna gore

“Isveren, psiko-sosyal is baskisinin onlenmesi veya bunu onleme miimkiin degilse,

266 (Ermumcu, 2011, s. 81).

267 (Tnaz ve digerleri, 2008, s. 264).
268 (Tinaz ve digerleri, 2008, s. 265).
269 (Guzel ve Ertan, 2008, s. 161).
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smirlandriimasina yonelik olarak genel is saglig ve is giivenligi yonetimi ¢ergevesinde

gereken onlemleri almak zorundadir.>™®”

Gortilecegi tlizere Hollanda’da mobbingin dogrudan tanimi yapilmasa da mobbing,
psiko-sosyal is baskis1 basliginda degerlendirilmis, isverene saglikli bir ¢alisma ortami
olusturma ylkimliligi getirilmistir. Hollanda hukukuna gore isverenin isgiyi
mobbinge karsi koruma yiikiimliliigiin temel dayanagi ise isverenin isciyi gOzetme

borcudur?’®.

2.2.25. Almanya

Son olarak Almanya’da da mobbingi korumaya yonelik 6zel bir yasal diizenleme
mevcut olmayip yirirlikte bulunan mevcut diizenlemeler ile mobbinge karst koruma

saglanmaktadir.

Almanya’da mobbing hakkinda ilk yargisal karar1 1997 yilinda Federal Is Mahkemesi
vermis, kararda mobbingin tanimi da yapilmistir. Daha sonra mobbinge karsi gun

gectikce farkindalik artmis ve mobbing bircok yargi kararina konu olmustur.

Alman hukukunda yargi kararlar1 uyarimca mobbingin kabul edilebilmesi ve isverenin
de bu mobbingden sorumlu olabilmesi i¢in ii¢ sart aranmaktadir. Bunlardan ilki uzun
sureli ve sistematik bir davranis, ikincisi magdurun hukuken korunan bir menfaatin ihlal

edilmesi ve lglinci ise ihlalin tek yonlii olmasidir?’?.

Almanya mevzuatindaki mobbingi korumaya yonelik genel diizenlemelere deginecek
olursak ilk olarak Isletme Teskilat1 Yasasi’nin (Betriebsverfassungsgesetz- BetrVG) 75.
maddesine gore?’® “Isveren ve isci temsilciligi, isletmede calisan tiim kisilere hukuk ve
esitlik ilkelerine Uygun olarak davramimasim, ozellikle kimseye wrki, etnik kokeni,
milliyeti, dini, inanci, oziirliliigii, yasi, politik veya sendikal faaliyetleri, mahk(imiyeti,

’

cinsiyeti veya cinsel kimligi nedeniyle ayrimcilik yapilmamasini saglamak zorundadir.’

270 (Gugzel ve Ertan, 2008, s. 161).

271 (Guzel ve Ertan, 2008, s. 162).

272 (Unal, 2013, s. 31).

273 (Erisim: 01 Mart 2018. https://www.gesetze-im-internet.de/englisch_betrvg/englisch_betrvg.
html#p0416).
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Yine ayn1 yasanm 84/1 maddesine gore ise “Isveren veya isyerindeki diger calisanlar
tarafindan isyerinde ayrimciliga maruz kaldigi, kendisine haksizlik yapildigi veya
dezavantajli bir duruma diistiriildiigii kanisinda olan tiim ¢alisanlar kurulustaki yetkili
organlara sikdyet etme hakkina sahiptir.” Bu kisiler yardim veya arabuluculuk i¢in is¢i
temsilciligi Uyelerini de arayabilir. Goriilecegi lizere mobbinge maruz kaldigini iddia

eden kisi bu hikme dayanarak sikayette bulunabilir.

2006 yilinda yiirirlige giren Esit Davranma Yasasi’nin  (Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz-AGG)?™* 1. maddesine gore ise yasanin amaci, “Irk, etnik
koken, cinsiyet, din, inang, oziirliiliik, yas ve cinsel egilime dayali ayrimciliga engel
olmak ve bunlari ortadan kaldirmak” olarak belirlenmistir. Amaci bu sekilde belirlenen

yasanin mobbinge karsi koruma getirip getirmedigi hususu ise doktrinde tartigsmalidir.

Bunun sebebi, yasanin 3. maddesindeki taciz kavraminmn, 1. maddede belirtilen
nedenlerle baglantili olmak kosuluyla kisinin onurunu ihlal etmeyi amaclayan veya
tacizin korkutucu, diigmanca, asagilayici veya rahatsiz edici bir ortam yaratmak

amaciyla gerceklesmesi halinde ayrimcilik olarak addedilecek olmasidir.

Madde metni her ne kadar mobbingin tanimi ile biiylik Olciide Ortiigse de eylemlerin
sadece 1. maddedeki sebeplere dayandirilmasi, konumuz agisindan kanunun uygulanma
alanim1 oldukga daraltmistir. Bu sebeple mobbingin sadece 1. maddede belirtilen
ayrimcilik  sebeplerinden kaynaklanmasi halinde magdurlarinin  bu  maddeye

basvurulabilecekleri belirtilmektedir?™.

Is Saglig1 ve Is Giivenligi Kanunu madde 3 ve 4’te ise isverene, isgilerin sagligini
koruma konusunda 6nlem alma yiikiimliiliigii getirilmistir. Maddede igverene, calisma
ortamina iligkin kosullari, teknolojiyi, is organizasyonunu ve sosyal iligkileri bir arada
degerlendirerek birbirlerini destekler nitelikte dnlem alma yiikiimliliigii getirilmistir.
Madde, sosyal iligkileri de kapsamasi nedeni ile mobbingin de bu kapsamda

degerlendirilebilecegi belirtilmektedir?™®.

Isverenin isciyi gézetme borcu, is¢inin mobbinge kars1 korunmasini da icermektedir.

Ayni ylikiimliliigiin bir diger kaynagi ise igverenin iscinin kisilik hakkimni koruma

274 (Erisim: 01 Mart 2018. https://docreader.readspeaker.com/docreader).
275 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 544).
276 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 181).
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borcudur?”’. Bu dogrultuda isveren, is sdzlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerini ihlal
ettiginde Alman Medeni Kanunu’nun 280. maddesine gore sorumlu olur. Gergekten de
isveren, gozetim borcu ¢ergevesinde calisanlarina zarar gelmesini 6nlemek ve onlari
mobbinge karsi korumak zorundadir. Bu sebeple dogrudan isverenin mobbing
uygulamasi veya igverenin ihmali nedeniyle isyerinde is¢iye mobbing uygulanmasi
durumunda isveren, gozetim borcunu ihlal ettigi i¢in magdura karsi tazminat 6demek

zorunda da kalacaktir?’®,

Mobbing magduru is¢i ise bu siiregte sefine veya isverenine sikdyette bulunabilir, is
gérme borcunu yerine getirmekten kagmabilir, is sozlesmesini karsilikli anlagsma

yoluyla sona erdirebilir veya is akdini feshedebilir?’®

. Ayrica magdur, faile kars1 Alman
Medeni Kanunu md. 823’te diizenlenen haksiz fiil hiikiimlerine dayanarak tazminat da

talep edebilir?,

Isyerinde mobbing uygulayan isciye karsi isverenin de bagvurabilecegi bir takim
imkanlar vardir. Oncelikli olarak isveren, is¢isini uyarabilir. Daha sonra mobbing faili
iscinin isyerini veya ¢alisma saatlerini degistirebilir?®’. Son care olarak da is¢inin is akdi

isverence feshedilebilir.

Sonu¢ olarak Alman mevzuatina gore mobbingin yasada belirtilen ayrimeilik
sebeplerinden kaynaklanmasi durumunda davranislar ayrimcilik kapsaminda kabul
edilerek bunun hukuki sonug¢larina tabi olacak, bunun disindaki hallerde ise mobbing
eylemleri ancak kisilik hakkmin ihlali veya gbzetim borcunun ihlali kapsaminda

degerlendirilerek hak arama yoluna gidilecektir?®2,

2.3. TURK HUKUKUNDA MOBBING

Turk hukukunda dogrudan mobbingi konu alan, tanimlayan ve yaptirima baglayan 6zel
bir yasal diizenleme bulunmamaktadir. Buna kargm yeni Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun 417.

maddesinde her ne kadar mobbingin tanimi1 yapilmasa da madde metninde “psikolojik

277 (Guzel ve Ertan, 2007, s. 543).
278 (Tnaz ve digerleri, 2008, s. 217).
279 (Tinaz ve digerleri, 2008, s. 199).
280 (Tinaz ve digerleri, 2008, s. 220).
281 (Tinaz ve digerleri, 2008, s. 185).
282 (Ermumcu, 2011, s. 65).
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taciz” ibaresi ge¢cmektedir. Bu yoniiyle de bu diizenleme, mevzuatimizda mobbinge

iliskin ilk yasal metindir.

Bundan bagka 19 Mart 2011 tarihinde “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesi” konulu Basbakanlik Genelgesi yaymlanmis ve genelgede mobbing,

davranislar ile agiklanmaya ¢alisilmistir.

Psikolojik taciz Ulkemizde her ne kadar 6zel bir dizenlemeye sahip olmasa da
mobbinge konu eylemler mevzuatimizda yer alan birgok normatif dizenlemeyi ihlal

etmekte ve bu dogrultuda mahkemelerce hiikiim kurulmaktadir.

2.3.1. Kamu Hukukunda Mobbing

2.3.1.1. Anayasa Hukuku Boyutuyla Mobbing

Her ne kadar Tiirk hukuk mevzuatinda mobbing agik¢a diizenlenmese de mobbinge
kars1 dolayli yoldan koruma saglayan hiikiimler 1982 Turkiye Cumhuriyeti

Anayasasi’ndan baglamaktadir.

Anayasanin®®® baslangi¢ kisminda “Her Tirk vatandasimin bu Anayasadaki temel hak
ve hiirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet gereklerince yararlanarak milli kiiltiir,
medeniyet ve hukuk dizeni icinde onurlu bir hayat surdirme ve maddi ve manevi
varligini bu yonde gelistirme hak ve yetkisine dogustan sahip oldugu” ifade edilmistir.
Baslangi¢ kisminda belirtilen kisinin onurlu bir hayat slirmesine ve maddi ve manevi

varligmi gelistirmesine iliskin hiikiim stiphesiz ki ¢alisma ortaminda da gegerlidir.

Anayasanin esitlik ilkesini konu alan 10. maddesine gore de “Herkes, dil, irk, renk,
cinsiyet, siyasi diigtince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim

gOzeti/meksizin kanun éniinde esittir.”

12. maddeye gore ise “Herkes, kisiligine bagl, dokunulmaz, devredilmez, vazgegilmez

temel hak ve hirriyetlere sahiptir.”

283 (Erisim: 08 Mayis 2017. http://www.mevzuat.gov.tr/).
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Anayasanin 17. maddesi uyarinca “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma
ve gelistirme hakkina sahiptir. Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan

haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz. ”

20. maddeye gore “Herkes, dzel hayatina ve aile hayatina saygi gosterilmesini isteme
hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatimn gizliligine dokunulamaz.” 24. maddeye

geregince “Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hirriyetine sahiptir. ”

Diisiince 6zgiirliigiini duzenleyen 25. maddeye gore ise “Herkes, diisiince ve kanaat
hirriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amac¢la olursa olsun kimse, diisiince ve
kanaatlerini ac¢iklamaya zorlanamaz; diisiince kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve
suclanamaz. ” 26. maddeye gore de “Herkes, diisiince ve kanaatlerini séz, yazi, resim

’

veya baska yollarla tek basina veya toplu olarak agiklama ve yayma hakkina sahiptir.’

Anayasada yer alan bazi hiikiimler de devlete bir takim yiikiimliilikler getirmektedir.
Bu kapsamda Anayasanin 5. maddesinde “Devletin temel amag¢ ve gorevleri, Tirk
milletinin bagimsizligini ve biitiinliigiinii, iilkenin béliinmezligini, Cumhuriyeti ve
demokrasiyi korumak, kisilerin ve toplumun refah, huzur ve mutlulugunu saglamak;
kisinin temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal hukuk devieti ve adalet ilkeleriyle
bagdasmayacak surette sinirlayan siyvasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmaya,
insamin maddi ve manevi varligimin gelismesi icin gerekli sartlart hazirlamaya

calismaknr.” seklinde ifade edilmistir.

Calisma hiirriyetini diizenleyen 48. maddeye gore de “Herkes, diledigi alanda ¢alisma
ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel tesebbiisler kurmak serbesttir.” 49. maddeye
gore ise “Calisma, herkesin hakki ve dédevidir. Devlet, ¢alisanlarin hayat seviyesini
yiikseltmek, ¢alisma hayatini gelistirmek i¢in ¢caliganlar: ve igsizleri korumak, ¢alismayt
desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve c¢alisma
barisini saglamak icin gerekli tedbirleri alwr.” 50. maddeye gore ise “Kimse, yasina,

)

cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde ¢caligtirtlamaz.’

Goriilecegi lizere Anayasanin  Ozellikle 5, 48 ve 49. maddeleri birlikte
degerlendirildiginde, bu maddelerin devlete bir takim yiikiimliiliikkler getirdigi
goriilmektedir. Mobbing, her seyden o©nce kisileri yildirarak calisma hayatindan

uzaklastirma amacina yonelik eylemler butuntdir. Bu sebeple kisilerin Anayasa ile
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giivence alta alinan ¢alisma hakkini dogrudan ihlal ettigi agiktir. Devlet de belirtmis
oldugumuz bu maddeler uyarinca kisilerin refahini, mutlulugunu, huzurunu, maddi ve
manevi gelisimini saglamak ve isyerinde calisma saghigmi korumak igin mobbing
eylemlerini dnlemeye yonelik politikalar belirlemeli ve buna yonelik tedbirler almak

zorundadr.

Anayasanm 90. maddesine gore “Usuliine gore yiiriirliige konulmus Milletlerarasi
andlagsmalar kanun hiikmiindedir. Bunlar hakkinda Anayasaya aykirihik iddiast ile
Anayasa Mahkemesine basvurulamaz. Usuliine gore yiiriirliige konulmus temel hak ve
ozgiirliiklere iliskin milletlerarast andlasmalarla kanunlarin aym konuda farkh
hiikiimler icermesi nedeniyle c¢ikabilecek uyusmazliklarda milletlerarasi andlasma
hiikiimleri esas alimir.” Daha 6nce agiklandigi lizere Tiirkiye, basta Gozden Gegirilmis
Avrupa Sosyal Sart1 olmak tlizere birgok uluslararasi antlasma imzalamistir. Bu sebeple
Tiirkiye’nin, i¢ hukuk diizenlemelerini de imzalamis oldugu antlasma hukimleri ile

uyumlu kilmasi gerekmektedir.

Sonug olarak her ne kadar Anayasada dogrudan mobbing diizenlenmese de insan haklar1
ihlali olan ve insan onuru ve ¢alisma 6zgiirliigiiyle bagdasmayan mobbing eylemlerinin

Anayasanin bircok maddesini agikca ihlal ettigini belirtebiliriz.

2.3.1.2. Ceza Hukuku Boyutuyla Mobbing

Tirk Ceza Kanunu’nda?®

mobbing su¢ olarak diizenlenmemistir. Bu nedenle ceza
hukukundaki suglarin kanuniligi ilkesi geregince mobbing uygulayanin, basli basina

mobbing eylemleri dolayisiyla cezalandirilma imkani1 bulunmamaktadir.

Bununla birlikte uygulanan mobbing eylemlerinin i¢inde bazen Tiirk Ceza Kanunu’nda
su¢ olarak diizenlenen eylemler yer alabilir. Fakat 6nemle belirtmek gerekirse sug teskil
eden eylemler bazen mobbingin icinde yer alabilirse de bu durum mobbing i¢in zorunlu

degildir. Bagka bir ifade ile mobber, kanunda belirtilen hi¢ bir su¢ islemeden de

284 (12.10.2014 Tarihli ve 25611 Sayili Resmi Gazete, Erigim: 16 Mart 2017.
http://mww.mevzuat.gov.tr/).
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mobbing meydana gelebilir. Ayn1 sekilde fail, ceza kanununda belirtilen birgok sugu

islese dahi eylemleri 6zel hukuk acisindan mobbing olarak degerlendirilmeyebilir?®°,

Yeri gelmisken mobbingin Tiirk Ceza Kanunu’nda ayr1 bir su¢ tipi olarak

diizenlenmesinin gerekip gerekmedigi tartismasi tizerinde de durmak gerekir.

Erdem/Parlak’a goére mobbing, hukuksal bir kavram olmayip uygulamada karsilasilan
bir olgudur ve mevcut ceza hukuku araglari mobbingi cezalandirma konusunda

yeterlidir2e®.

Taskin’a gore ise mobbing eylemleri, genelde ceza kanununda sayilan suclar
islenmeden gerceklesmektedir. Bunun yani sira mobbingin unsurlari ile mobbing
sirasinda islenen sucglarin unsurlar1 birbirinden tamamen farklidir. Bu sebeple mobbing,

kanunda ayr1 bir sug olarak diizenlenmelidir?®’,

Ulusoy da ceza kanununda mobbingin 6zel olarak tanimlanmasi gerektigini belirterek
mobbingin ceza kanununda sug tipi olarak sayilmasi durumu ile ilgili olarak bir deneme
yapmistir. Boyle bir durumda mobbing sugunda korunan hukuki degerin “kisilerin ruh
ve beden sagligi ve her tiirlii cebir ve siddetten uzak olarak ¢alisabilmesinin, is ve
calismasini icra edebilmesinin, ¢alisma ozgiirliiklerinin ve iy saghgi ve giivenliginin

’

korunmast ile birlikte iilkenin ¢alisma ekonomisinin zarara ugratmasimin oénlenmesi’

oldugunu belirtmistir?®,

TBMM Kadm ve Erkek Fmsat Esitligi Komisyonu’nun hazirladigi raporda da
mobbingin ceza kanununda sug¢ olarak diizenlenmesi gerektigi belirtilerek Tirk Ceza
Kanunu’nda yer almasi gereken mobbingin tanimi yapilmis ve faillere ve g6z
yumanlara alt sinir1 2 yildan az olmamak iizere hapis cezasi ongdriilmesi ve mobbing
sugunu igleyenlere ayrica en az 10.000,00-TL ile 20.000,00-TL arasinda para cezasi

verilmesi gerektigi sonucuna varilmistir?3,

Kanimizca da mobbing, her ne kadar ceza kanununda diizenlenmis olan baz1 sug tipleri

ile zaman zaman Ortiisebilse de basli basina farkli bir kavramdir. Esasen bu siirecte

285 (Taskin, 2015a, s. 237).
286 (Erdem ve Parlak, 2010, s. 286).
Ayni goriis icin bkz. Cengiz ve digerleri, 2016, s. 81; Bilge, 2016, s. 1284).
287 (Taskin, 2015a, s. 250).
288 (Ulusoy, 2013, s. 152; S6z konusu denemenin elestirisi igin bkz. Bilge, 2016, s. 1275-1277).
289 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 80).
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gorilen bircok mobbing davranisi da sug unsuru icermemektedir. Mobbingin magdura,
isletmeye ve topluma olan ciddi zararlar1 da goz 6niine alindiginda ve kanunda ayrica
diizenlenmesi durumunda caydiric1 etkiye sahip olacagi da diisiiniildiiglinde ceza

kanununda 6zel olarak diizenlenmesi isabetli olacaktir.

Mobbing siirecinde gorulebilecek sug tiplerini ayr1 olarak incelemeden 6nce iki hususu
belirtmek isteriz. Ik olarak, mobbing siirecinde mobbinge konu davranislar ayni
zamanda sug teskil ederse, eylemler birden fazla olmasi sebebi ile ceza kanunundaki
zincirleme sug hiikiimlerinin uygulanmasi giindeme gelebilir?®®. Bu nedenle verilen

cezalarda TCK md. 43 uyarinca agirlagtirilmaya gidilir.

Ikinci husus ise, mobbinge maruz kalan kisinin bu duruma daha fazla dayanamayarak

sug islemesi halidir. Erkan®!

, ugramig oldugu mobbing eylemleri sonucunda yipranan
magdurun, mobbing uygulayana karsi sug islemesi durumunda mobbing eylemlerinin,
magduru (bu olayda su¢ isleyen) suga iten agir bir tahrik olarak degerlendirilmesi
gerektigini belirterek mobbing magduru lehine hafifletici sebeplerin uygulanmasini

gerektigini hakli olarak ileri sirmektedir.

Ozetle mobbing siirecinde mobbing uygulayan kisilerin yapmis oldugu eylemlerde,
Tiirk Ceza Kanunu’nda su¢ olarak tanimlanmis haller mevcutsa, faile ceza verilebilir.
Bu sebeple, mobbing sirecinde en sik islenebilen suglari ayrica incelemekte fayda

vardrr.

2.3.1.2.1. Kisilerin Huzur ve Stikiinunu Bozma Sucu

Mobbingin terimsel kalibma uyan en yakin su¢ tipinin TCK md.123’te diizenlenen
Kisilerin huzur ve suk{nunu bozma sucu oldugu ifade edilmektedir?®2. Maddeye gore
“Strf" huzur ve siikiinunu bozmak maksadiyla bir kimseye israrla; telefon edilmesi,
gliriiltii yapiimast ya da ayni maksatla hukuka aykirt baska bir davranista bulunulmasi

halinde, magdurun sikdyeti iizerine faile ii¢ aydan bir yila kadar hapis cezasi verilir.”

290 (Cengiz ve digerleri, 2016, s. 82).
291 (Erkan, 2008, Erisim: 26 Agustos 2017. http://www.tavsiyeediyorum.com/makale_889.htm).
292 (Bilge, 2016, s. 1277).
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Maddenin gerekcesine bakacak olursak “Dikkat edilmelidir ki, bu su¢ tammiyla
cezalandirilan fiiller, kisiler iizerinde uygulanacak maddi veya cebri bir miidahale
niteligi tasimamaktadir. Bu su¢ tammi ile kisilerin psikolojik, ruhsal siikiin icinde
yasamak hakkini  korunmaktadwr. Yapilan etkinlikler sonucu magdurun dengesi
bozuldugu drnegin ruhsal bir tesevviise ugradigi hdllerde ise, kasten yaralama sucgu sz

konusu olacaktir®®.”

Onemle belirtelim ki kisilerin huzur ve stiklnunu bozma sucu, mobbing sirecinde
gerceklesen veya kanunda yer alan diger sug tipleri kapsaminda cezalandirilmayan
bircok davranis i¢ine alan cerceve bir sug tipidir?®*. Nitekim madde metninde de suca
konu davraniglar tek tek sayilmamis, “hukuka aykiri eylemler” denerek maddenin

cercevesi ¢cok ac¢ik tutulmustur.

Sucun mobbing kavrami ile ortiisen yonii ise sucta korunan hukuki degerin kisilerin
dogrudan psikolojik ve ruhsal degerlerini korumasidir. S6z konusu su¢un mobbing ile
benzedigi bir diger nokta da suca konu eylemlerin “israrla” yapilmasi sartidir. Bu
sebeple eylemler tipki mobbingde oldugu gibi belirli bir siire devam etmeli, bunun
sonucunda da kisiler rahatsiz edilmelidir. O halde mobbing surecinde bu sugun

meydana gelmesi kuvvetle muhtemeldir.

Buna karsin gerekcede de belirtildigi iizere yapilan eylemler sonucu kasten yaralama
veya cebir, tehdit, cinsel taciz gibi suglar meydana gelirse artik TCK md.123

kapsaminda faile ceza verilemeyecektir.

2.3.1.2.2. Eziyet Sucu

Mobbingin ceza kanununda ortiistiigii suglardan bir digeri de eziyettir. Eziyet TCK
md.96’da diizenlenmistir. Maddeye gore “Bir kimsenin eziyet ¢ekmesine yol agacak
davranmislar: gerceklestiren kigi hakkinda iki yidan bes yila kadar hapis cezasina

hikmolunur.”

293 (Erisim: 12 Mayis 2017. https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem22/yil01/ss664m.htm).
294 (Erdem ve Parlak, 2010, s. 278).
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Eziyet, hem maddi vicut biitiinligiiniin bozulmas1 hem de manevi olarak ruh sagliginin

bozulmas: anlamina gelmektedir?®®.

Maddenin gerek¢esinde belirtildigi tizere “Eziyet olarak, bir kisiye karst insan onuruyla
bagdasmayan ve bedensel veya ruhsal yonden aci ¢ekmesine, agsagilanmasina yol
acacak davramglarda bulunulmasi gerekir. Ashinda bu fiiller de kasten yaralama,
hakaret, tehdit, cinsel taciz niteligi tasiyabilirler. Ancak, bu fiiller, ani olarak degil,
sistematik bir sekilde ve belli bir siire¢ icinde iglenmektedirler. Bir sure¢ iginde
stireklilik arzeder bir tarzda islenen eziyetin ozelligi, iskence gibi, kisinin psikolojisi ve

ruh saghg iizerindeki tahrip edici etkilerinin olmasidir.**®”

Mobbing ile eziyet sucunun benzer yoni ise eziyet sucunda da fiiller bir siire devam
ederek streklik arz eder. Bu sebeple kisinin ugradigi mobbing eylemleri sonucu ruhsal

veya bedensel sagligin yitirmesi, ayn1 zamanda eziyet sucunu da meydana getirebilir.

Iskence sucu ise ceza kanununun 94. maddesinde diizenlenmis olup eziyet sugundan
farki, igkencede fail sadece kamu gorevlisi olabilir. Yine iskencede de suca konu

eylemlerin belirli bir stire devam etmesi ve streklilik gostermesi gerektirmektedir.

2.3.1.2.3. Hakaret Sucu

Mobbing siirecinde en ¢ok karsilasilan suglardan bir digeri de hakarettir. Hakaret TCK
md.125’te diizenlenmistir. Maddeye gore “Bir kimseye onur, seref ve sayginligini
rencide edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden veya sévmek suretiyle bir
kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, ii¢ aydan iki yila kadar hapis veya
adli para cezast ile cezalandirilir. Magdurun giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi
icin fiilin en az ii¢ kisiyle ihtilat ederek islenmesi gerekir. Hakaret su¢unun, a) Kamu
gorevlisine karsi gorevinden dolayi, b) Dini, siyasi, sosyal, felsefi inang, diisiince ve
kanaatlerini ac¢iklamasindan, degistirmesinden, yaymaya c¢aligmasindan, mensup
oldugu dinin emir ve yasaklarina uygun davranmasindan dolayi islenmesi halinde,

’

cezanin alt stmirt bir yildan az olamaz.’

295 (Soyaslan, 2014, s. 223).
296 (Erisim: 12 Mayis 2017. https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem22/yil01/ss664m.htm).
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Hakaret sugunda hem baskalarinin bir kimse hakkinda sahip oldugu entelektiiel ve fiziki
niteliklerini ifade eden i¢ seref hem de kisinin kendi 6zelikleri hakkinda yapmis oldugu

degerlendirme ve sayginlig1 ifade eden i¢ seref korunmaktadir?®’.

Failin, mobbing siirecinde magduru ezmek, yildirmak, onu kiiciik diistirmek ve diger
kisiler nezdinde sayginliginin yitirmesini saglamak i¢in siklikla hakaret -ettigi
gorulmektedir. Aymi sekilde failin, magdurun giyabinda konusarak onu rencide ettigi

veya bu yonde dedikodusunu yaptigina da siklikla sahit olunur.

Yeri gelmisken belirtmek gerekirse mobbingin belirtmis oldugumuz diger unsurlari
olmadan kisiye karsi hakaret sucunun bir veya birkag kere islenmesi mobbing olarak

nitelendirilemez. Eylem, sadece ceza kanunu kapsaminda hakaret sucunu teskil eder?®,

Sonu¢ olarak mobbing sirecinde hakaret iceren s6z ve davranislar bulunmasi
durumunda fail, mobbingin hukuksal sonuc¢larina katlanmanin yani sira ceza hukuku

acisindan da hakaret sugundan dolay1 ceza alabilir.

2.3.1.2.4. 1Is ve Calisma Hiirriyetinin Ihlali Sugu

Mobbing ile TCK md.117°de dizenlenen is ve galisma hiirriyetinin ihlali su¢u arasinda

da yakin bir iliski vardir.

117. maddeye gore “Cebir veya tehdit kullanarak ya da hukuka aykiri baska bir
davranigla, is ve calisma hiirriyetini ihlal eden kisiye, magdurun sikdyeti halinde, alti
aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir. Caresizligini, kimsesizligini ve
bagliligini somiirmek suretiyle kisi veya kisileri iicretsiz olarak veya sagladigi hizmet ile
acik bir sekilde orantisiz diisiik bir iicretle ¢alistiran veya bu durumda bulunan kisiyi,
insan onuru ile bagdagmayacak ¢alisma ve konaklama kosullarina tabi kilan kimseye
alti aydan ii¢ yila kadar hapis veya yiiz giinden az olmamak iizere adli para cezast
verilir. Yukaridaki fikrada belirtilen durumlara diigiirmek iizere bir kimseyi tedarik veya
sevk veya bir yerden diger bir yere nakleden kisiye de ayni ceza verilir. Cebir veya
tehdit kullanarak, isciyi veya isverenlerini iicretleri azaltip ¢ogaltmaya veya evvelce

kabul edilenlerden baska kosullar altinda anlasmalar kabuliine zorlayan ya da bir isin

297 (Hafizogullar1 ve Ozen, 2011, s. 230; Hakaret sugu hakkinda: Soyaslan, 2014, s. 303-308).
298 (Taskin, 2015a, s. 238).



98

durmasina, sona ermesine veya durmanin devamina neden olan kisiye alti aydan ii¢ yila

kadar hapis cezas: verilir.”

Is ve calisma hiirriyetinin ihlalinden bir kimsenin ticari veya smai faaliyetinin

engellenmesi anlasilmalidir®®®

. Maddede ‘“hukuka aykir1 herhangi bir davranis” ifadesi
genis yorumlanmaya uygun olup bu ifadenin mobbingi de kapsadigmi belirtebiliriz.
Nitekim mobbingin nihai hedefi kisileri yildirarak is hayatindan uzaklastirmak veya
islerini yapamaz duruma getirmek olup bu hali ile kisilerin anayasada da gilivence altina

almmais olan ¢aligma hiirriyetini engelledigi agiktir.

Maddenin ikinci fikrasinda belirtilen kisinin onuru ile bagdasmayan ¢alisma kosullarina
tabi kilinmasi sugunun islenebilmesi i¢in ise sugun, kisinin ¢aresizligini, kimsesizligini

ve bagliligmi somiirmek suretiyle islenmesi gerekmektedir.

2.3.1.2.5. Kasten Yaralama Sugu

Kisiye mobbing uygulanmasi surecinde TCK md.86’da diizenlenen kasten yaralama
sucu da meydana gelebilir. Maddeye gore “Kasten baskasinin viicuduna act veren veya
saghginin ya da algilama yeteneginin bozulmasina neden olan kisi, bir yildan ii¢ yila
kadar hapis cezasi ile cezalandirilir.” Kanunda ifade edilen “viicuda ac1 verilmesinden”
maksat bir kimseye bedensel, cismani zarar vermek, “sagligin bozulmasindan” maksat
ise genellikle organizmanin islevini onemli 6l¢iide azaltan akut ya da kronik, yaygin

degisiklikler anlasilmaktadir®.

Bu dogrultuda kasten yaralama sucu kapsamina sadece fiziksel degil psikolojik olarak
ugranilan neticeler de girer. Mobbing siirecinde agirlikli olarak psikolojik agidan
magdura zarar verilse de baz1 mobbing vakalarinda itme, yumruk atma, sagindan ¢gekme
gibi fiziksel siddet iceren durumlar da gorilir. Bu eylemleri gergeklestiren kisi, ayni

zamanda kasten yaralama su¢unu da islemis olur.

299 (Hafizogullar1 ve Ozen, 2011, s. 206).
300 (Hafizogullar1 ve Ozen, 2011, s. 76).
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2.3.1.2.6. Cinsen Saldir1 ve Cinsel Taciz Sucgu

Calisma icerisinde yer verilecek bir diger sug tipi de cinsel igerikli suglardir. Bu suglar,
her ne kadar failin giittiigii amag cinsel icerikli olmas1 ve sucun tek seferlik bir eylemle
islenebilmesi agisindan mobbingden ayrilabilirse de mobbing surecinde cinsel icerikli

davraniglar bazen mobbingin araci olarak kullanilabilmektedir.

Cinsel saldir1 sugu TCK md.103’te diizenlenmis olup maddeye gore “Cinsel
davramislarla bir kimsenin viicut dokunulmazligini ihlal eden kisi, magdurun sikdyeti
tizerine, bes yildan on yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir. Cinsel davranisin

)

sarkintilik diizeyinde kalmasi halinde iki yildan bes yila kadar hapis cezast verilir.’

Cinsel taciz sucu ise 105. maddede ele alinmistir. Buna gore “Bir kimseyi cinsel amag¢h
olarak taciz eden kisi hakkinda, magdurun sikdyeti Uzerine, ti¢ aydan iki yila kadar
hapis cezasina veya adli para cezasina fiilin ¢ocuga karst islenmesi halinde alti aydan
ti¢ yila kadar hapis cezasina hiikmolunur. Bu su¢un Ayni igyerinde ¢calismanin sagladigi
kolayliktan faydalanmak suretiyle islenmesi halinde yukaridaki fikraya gore verilecek
Ceza yart oraminda artirdir. Bu fiil nedeniyle magdur, isi birakmak, okuldan veya

’

ailesinden ayrilmak zorunda kalmus ise verilecek ceza bir yildan az olamaz.’

Cinsel saldir1 sugu i¢in davramisin viicut bitiinligiinii ihlal etmesi sart olup failin

magdura bedensel temas etmesi gerekir.

Uzerinde durmamiz gereken diger bir nokta da cinsel taciz sugunun ayni isyerinde
calismanm sagladig1 kolayliktan faydalanarak islenmesi hali, maddede agirlastirict
neden olarak belirtilmistir. Bu sebeple mobbinge konu eylemlerin cinsel taciz iceren

eylemler ile islenmesi halinde faile cezanin agirlastirilmis halinden ceza verilir.

Belirtmek gerekirse mobbinge konu eylemler, cinsel taciz veya cinsel saldir1 sugunu
olusturacak eylemler ile birlikte gergeklestirilirse fail, hem bu suglardan ceza alir hem

de 6zel hukuk agisindan mobbingin sonuglarina katlanir.
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2.3.1.2.7. Tehdit Sucu

Ve son olarak inceleyecegimiz sug tipi olan tehdit, TCK md.106’da diizenlenmistir.
Buna goOre “Bir baskasini, kendisinin veya yakimimin hayatina, viicut veya cinsel
dokunulmazligina yonelik bir saldiri gergeklestireceginden bahisle tehdit eden kisi, alti
aydan iki yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir. Malvarligi itibariyla biiyiik bir
zarara ugratacagindan veya sair bir kétiiliik edeceginden bahisle tehditte ise, magdurun

)

sikayeti Uzerine, alti aya kadar hapis veya adli para cezasina hitkmolunur.’

Tehdidin konusu metinden de anlasilacagi tizere viicut biitiinliigii, cinsel dokunulmazlik

veya malvarliginda meydana gelecek olan biiyiik zarardir.

Belirtmek gerekir ki tehdit ciddi olmalidir. Bundan kasit, tehdidin magdur Kkisi
tarafindan ifadesinin algilanabilir, anlasilabilir olmasidir. Ayrica tehdidin nesnel olarak

da korkutucu olmas1 gerektigidir°?.

[3

Uygulamada en sik karsilagilan problemden birisi igverenin is¢isine karsit “ya istifa

edersin ya da sozlesmeni hakli nedenle feshederim”, “ya degisikligi kabul edersin ya da
sana daha kotii isler veririm” gibi is¢isini belli bir durumu kabul etmesi i¢in sunmus
oldugu segeneklerden birisini segmeye zorlamasimin, ig¢i tarafindan baski ve tehdit
olarak algilanmasidir. Halbuki bu eylemler ve igvereninin hukuki yollara bagvuracagini

sOylemesi tehdit sucunu olusturmadig1 gibi eylemlerin anlik veya bir defalik olmasi

sebebi ile mobbing de meydana gelmez3%2.

Ayni sekilde isverenin uyari niteligindeki sézleri de tehdit sugunu olusturmaz. Mobbing
ile tehdidin ayni anda var olabilmesi i¢in mobbingin unsurlar1 ile tehdit eylemlerinin

ciddi ve ceza kanunda belirtilen unsurlar1 bir arada tasimasi gerekir.

Son olarak yukarida belirttigimiz sug tiplerinden bagka, mobbing siirecinde Tirk Ceza
Kanunu’nda diizenlenen intihara yonlendirme (md.84), santaj (md.107), inang, diisiince
ve kanaat hiirriyetinin kullanilmasmin engellenmesi (md.115), sendikal haklarin
kullanilmasmin engellenmesi (md.118), haksiz arama (md.120), ayrimcilik (md.122),

dilek¢e hakkinin kullanilmasinin engellenmesi (md.121), haberlesmenin gizliligini ihlal

301 (Hafizogullar1 ve Ozen, 2011, s. 172).
302 (Taskin, 2015a, s. 242).
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(md.132),  o6zel hayatin gizliligini ihlal (md.134), kisisel verilerin kaydedilmesi
(md.135), gorevi kotiiye kullanma (md.257) ve iftira (md.267) gibi suclar da gordilebilir

2.3.1.3. Tiirkiye Insan Haklar1 Ve Esitlik Kurumu Kanunu’nda

6701 Sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu, 20.04.2016 tarihinde
yuriirliige girmis ve kanunla birlikte bu kanundaki gorevleri yerine getirmek (izere

Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu kurulmustur.

Kanunun amaci, 1. maddede belirtildigi tizere insan onurunu temel alarak insan
haklarinin korunmasi ve gelistirilmesi, kisilerin esit muamele gérme hakkmin giivence
altma alinmasi, hukuken tanmnmis hak ve hiirriyetlerden yararlanmada ayrimciligin
Onlenmesi ile bu ilkeler dogrultusunda faaliyet gostermek, iskence ve kotii muamele ile

etkin miicadele etmektir.

Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nun konumuzun agisindan énemi ise
kanunun 2. maddesinde mobbing ile yakindan iliskilendirilebilecek bir kavram olan
“isyerinde yildirma”nin tanimima yer verilmis olmasidir. 2. maddenin “g” bendine gore
isyerinde yildirma “Bu Kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak kisiyi
isinden sogutmak, diglamak, biktirmak amaciyla kasith olarak yapilan eylemler olarak
tanimlanmistir. Ayni maddede taciz de “Psikolojik ve cinsel tiirleri de ddhil olmak
tizere bu Kanunda sayilan temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun ¢ignenmesi
amacwmi tasiyan veya boyle bir sonucu doguran yildirici, onur kirici, asagilayici veya

utandirict her tiirlii davranis” olarak tanimlanmastir.

Uzerinde durulmasi gereken nokta, isyerinde yildirmanm tek bir eylem ile degil,
eylemlerle ger¢eklesmesinin, diger bir ifade ile sure¢ gerektirmesinin kanuni tanimda
belirtilmis olmasidir. Bu bakimdan isyerinden yildirmanin mobbing kavrami ile
uyustugu goriilmektedir. Buna karsin tanimda “bu kanunda sayilan ayrimcilik
temellerine dayanilarak” ifadesinin bulunmasi, konunun kapsamini daraltmakta ve
isyerinde yildirma kavramini sadece kanunda belirtilen ayrimcilik halleri ile
sinirlamaktadir. Bununla birlikte mobbinge konu eylemler ayrimcilik sebeplerine

dayanilarak yapilabilecegi gibi, mobbing icin bu sart olmayip kisiye ayrimcilik
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yapilmadan da mobbing uygulanabilir. O halde mobbing, isyerinde yildirma tanimin1 da

icine alan daha genel bir kavramdir.

Kanunun 3. maddesine gore “Herkes, hukuken tanminmis hak ve hiirriyetlerden
yararlanmada esittir. Bu Kanun kapsaminda cinsiyet, irk, renk, dil, din, inang, mezhep,
felsefi ve siyasi goriis, etnik koken, servet, dogum, medeni hal, saglik durumu, engellilik
ve yas temellerine dayali ayrimcilik yasaktir.” Yine ayn1 maddeye gore “Ayrimcilik
yasagr bakimindan sorumluluk altinda olan gercek ve ozel hukuk tiizel kisileri, yetki
alanlart igerisinde bulunan konular bakimindan ayrimciligin  tespiti, ortadan

’

kaldirilmast ve esitligin saglanmas icin gerekli tedbirleri almakla yiikiimliidiir.’

Isyerinde y1ldirma ve taciz, kanunun 4. maddesinde belirtilen ayrimcilik halleri arasinda
ayrica sayilmistir. Ayrimcilik yasaginin kapsamina ise kamu kurum ve kuruluslari ile

gercek kisiler ve 6zel hukuk tiizel kisileri girmektedir. (Madde 5)

Ayrimcilik yasagi ihlalinden zarar gérdiigii iddiasinda bulunan her gercek ve tiizel kisi
Tlrkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu’na basvurabilir. Kuruma basvuru, illerde
valilikler, ilgelerde kaymakamliklar aracilifiyla da yapilabilir. Bagvuru hakkinin etkin
bir sekilde kullanilmasina higbir surette engel olunamaz. Bagvurulardan herhangi bir

ticret alinmaz. (Madde 17)

Bununla birlikte ayrimcihiga ugradigini iddia eden kisi dogrudan TUrkiye Insan Haklar1
ve Esitlik Kurumu’na basvuramaz. Ilgililer, Kuruma basvurmadan énce bu Kanuna
aykir1 oldugunu iddia ettikleri uygulamanin diizeltilmesini ilgili taraftan talep eder. Bu
taleplerin reddedilmesi veya otuz gin igerisinde cevap verilmemesi halinde Kuruma
basvuru yapilabilir. Ancak Kurum, telafisi giic veya imkansiz zararlarin dogmasi

ihtimali bulunan hallerde, bu sart1 aramadan basvurular1 kabul edebilir. (Madde 17/2)

Kanunun 17/5 maddesinin de {lizerinde ayrica durmakta fayda vardir. Maddeye gore
“4857 sayilh Kanunun 5 inci maddesi kapsamina giren ayrimcilik iddialarina iligkin
bagvurular, 4857 sayiui Kanun ve ilgili mevzuatinda belirlenen sikdyet usulleri

’

izlendikten sonra herhangi bir yaptirim karart alinmadigi hallerde yapilabilir.”

O halde Is Kanunu'nun 5. maddesine dayanan ihlallere iliskin olarak dogrudan bu
kanuna bagvurma ihtimali bulunmamaktadir. Ancak kanunda, Is Kanunu’nun 18.

maddesinin kapsamina giren ayrimecilik iddialariyla ilgili bir sinirlama getirilmemistir.
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Dolayisiyla Is Kanunu’nun 5. maddesine giren ayrimcilik iddialariyla ilgili éncelikli
olarak yargi yoluna basvurulacagi ve yargi tarafindan herhangi bir yaptirim karari
alinmadigi hallerde bu kanun hikimlerinin uygulanabilecegi, diger ayrimcilik
iddialarinda ise yargi yoluna basvurmaya gerek olmadan Tiirkiye Insan Haklar:

Kurumu’na basvurulabilecegi doktrinde ifade edilmektedir®®®,

Kurum, bagvurular1 ve resen yaptigi incelemeleri bagvuru ve resen inceleme karari
tarihinden itibaren en geg ii¢ ay icinde sonuglandirir Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik
Kurumu Bagkani incelemenin 6zelligine gore, goriislerin alinmasindan sonra, resen
veya talep iizerine taraflar1 uzlagsmaya davet edebilir. Uzlasma, insan haklar1 veya
ayrimcilik yasagi ihlali oldugu iddia olunan uygulamaya son verilmesi veya magdur
acisindan bu sonucu saglayacak ¢oziimleri icerebilecegi gibi magdura belli bir
tazminatin 6denmesi bi¢iminde de olabilir. Uzlasma en geg bir ay i¢inde sonuglandirilir.
Uzlasma miizakereleri sirasinda yapilan tespitler, alinan beyanlar veya aciklamalar,
herhangi bir sorusturma ve kovusturmada ya da davada delil olarak kullanilamaz.
Uzlasma yoluyla sonug¢landirilamayan basvurular ve incelemeler hakkinda ilgili rapora
iligkin miizekkere yirmi giin icinde Kurula sunulur. Bunun iizerine Kurul, insan haklar1
veya ayrimcilik yasagi ihlali yapilip yapilmadigina iliskin karar verir. Kurul, konusu
suc teskil eden insan haklar1 veya ayrimcilik yasagi ihlallerini tespit ettigi takdirde,

bunlarla ilgili su¢ duyurusunda bulunur. (Madde 18)

Kanunda usul hukukuna iliskin diizenlemeler de mevcuttur. Buna gore dava agma suresi
icinde Kuruma yapilan bagvurular islemeye baslamis olan dava agma suresini durdurur.
(Madde 17/3) Ayrica ispat yiikiine iligkin 6zel bir diizenleme de 21. maddede
diizenlenmistir. Buna gore “Miinhasiran ayrimcilik yasaginin ihlali iddiastyla Kuruma
yvapilan basvurularda, bagvuramn iddiasimin ger¢ekligine iliskin kuvvetli emarelerin ve
karine olusturan olgularin varligini ortaya koymasi hdlinde, karsi tarafin ayrimcilik

’

yasagini ve egit muamele ilkesini ihlal etmedigini ispat etmesi gerekir.’

Ayrimeilik yasagmin ihlali halinde, bu ihlalin etki ve sonuglarmin agirhgi, failin
ekonomik durumu ve coklu ayrimciligin agirlastirict etkisi dikkate alinarak ihlalden

sorumlu olan kamu kurum ve kuruluslari, kamu kurumu niteligindeki meslek

303 (Bakirc, 2016, s. 70).
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kuruluslari, gergek kisiler ve 6zel hukuk tiizel kisileri hakkinda bin Tiirk lirasindan on

bes bin Tiirk lirasina kadar idari para cezasi uygulanir.(Madde 25)

Yukarida belirtmis oldugumuz bu diizenlemelerden sonra ifade etmek gerekirse anilan
kanun, ayrimcilik sebeplerine sinirli sayida yer verilerek kanunun biitiin ayrimcilik
hallerini kapsamamas: ve kanuni yaptrimmin olduk¢a eksik olmasi sebepleriyle
ogretide siddetlice elestirilmektedir. Ornegin kanunda is¢inin tacize ugramasi halinde
calismaktan kaginmasina iliskin bir diizenleme olmadig1 gibi, magdurun ugradigi maddi

ve manevi zararlarinimn isveren tarafindan karsilanacagi dair bir hiikiim de yoktur®%*,

Ozetleyecek olursak mobbing, kanunda gecen isyerinde yildirma kavramini da igine
alan genel bir kavramdir. Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nda sadece
“igsyerinde yildirma” diizenlenmistir. Bu sebeple mobbinge konu eylemlerin, kanunda
yer alan ayrimcilik sebeplerinden kaynaklanmasi ve isyerinde yildirma kapsaminda

degerlendirilmesi durumunda bu kanuna basvurulabilecektir.

Tirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu’nun verdigi karar ise sadece tespit
mahiyetinde olup yargi karar1 niteliginde degildir. Bu sebeple kurumun verdigi bu tespit
karari, acilacak olan davada sadece delil niteligine haiz olabilir. Kanunda diizenlenen
tek yaptirimin idari para cezasi olmasi ise yaptirim agisindan yetersiz kalmaktadir. Buna
karsin ihlalin tespiti halinde kurumun su¢ duyurusunda bulunma yetkisi
ile ihlal kararlarmin kamuoyu ile paylasilmas: dikkate deger yaptirimlar olarak

degerlendirilebilir.

2.3.2. Idare Hukukunda Mobbing

Mobbingin kamu kurum ve kuruluslarinda son derece yaygin oldugu bilinen bir
gercektir. Kamu gorevlisinin maruz kaldigi mobbing genelde hiyerarsi iliskisinden
kaynaklanmakta, daha c¢ok ¢alisanlarin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, dislanmasi,
cezalandirilmasi, disiplin cezasi1 verilmesi, gecici gérevlendirme veya naklen atamalarin
kisiyi yildirma ya da uzaklasgtrma amaci ile yapilmasi seklinde kamu kurumlarinda

mobbing gorilmektedir3®.

304 (Arslan Ertiirk, 2012, s. 54-55).
305 (Kasapoglu, 2013, s. 118).
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Tirk idare mevzuatinda mobbinge konu yasal bir diizenleme olmasa da 657 sayili

306

Devlet Memurlar1 Kanunu’nda®® mobbing ile iliskilendirilebilecek dolayli hiikiimler

mevcuttur.

Bu itibarla, Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 8. maddesine gore “Devlet memurlari, resmi
sifatlarimin gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarini hizmet icindeki ve disindaki
davramislariyle gostermek zorundadirlar. Devlet memurlarimin  igbirligi  i¢inde

calismalar: esastir.”

Kanunun 10. maddesine gore de “Deviet memurlari amiri olduklart kurulus ve hizmet
birimlerinde kanun, tiizik ve yonetmeliklerle belirlenen gorevleri zamaninda ve eksiksiz
olarak yapmaktan ve yaptirmaktan, maiyetindeki memurlarini yetistirmekten, hal ve
hareketlerini takip ve kontrol etmekten gdrevli sorumludurlar. Amir, maiyetindeki
memurlara hakkaniyet ve esitlik icinde davranir. Amirlik yetkisini kanun, tuzlk ve

’

yonetmeliklerde belirtilen esaslar i¢inde kullanir.’

Ayni kanunun 6. maddesinde ise memurlarin sadakat yikiimliligi diizenlenmis, 7.
maddesinde de devlet memurlariin gorevlerini yerine getirirken dil, irk, cinsiyet, siyasi
diistince, felsefi inang, din ve mezhep gibi nedenlerle ayrim yapamayacaklari

belirtilmistir.

Goriilecegi lizere kanunla, memurlarm isbirligi i¢inde calismak zorunda olduklar1 ve
ayrimcilik yapamayacaklar1 hiikiim altina alinmis, amirlere de esit davranma
yukiimliiligi getirilmistir. O halde bu diizenlemenin, amirlerin dikey ve yatay mobbingi

Onleme yiikiimliiliigiinti de kapsadigini belirtebiliriz.

Bu yiktmlultklerin ihlali halinde mobbinge ugradigini iddia eden memur 6ncelikli
olarak bu durum hakkinda sikdyette bulunma hakkma sahiptir. Devlet Memurlar1
Kanunu’nun 21. maddesine gore “Deviet memurlart kurumlariyla ilgili resmi ve sahsi
islerinden dolayr miiracaat; amirleri veya kurumlar tarafindan kendilerine uygulanan

’

idari eylem ve islemlerden dolay: sikdyet ve dava agma hakkina sahiptirler.’

Bundan bagka idare hukukunda mobbingin daha cok gegici gorevlendirme, naklen

atama veya yildirma amaciyla kisiye disiplin cezasit verilmesi gibi islemlerle

306 (23.07.1965 Tarihli vel2056 Sayili Resmi Gazete. Erisim: 12 Mayis 2017.
http://mww.mevzuat.gov.tr/).
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uygulandigi géz oniine alindiginda magdur, mobbing olusturan bu ve bunun gibi idari

karar ve iglemlerin ortadan kaldirilmasi i¢in idari yargida iptal davasi agabilir.

Bunun yani sira magdur, idari eylem ve islemlerden dolay1 zarar g0rmiis ise, zararinin

tazmini igin tam yargi davasi da agabilir.

Ormegin bir olayda, Ogretim iiyesi olan davaci, kendisine verilen {i¢ ayr1 disiplin
cezasinin yargi karari ile iptal edilmesi lizerine, bu iglemler ve anilan goreve yargi karari
ile atandig1 tarihinden bu yana kendisine karsi yiiriitiilen taciz (mobbing), biktirma ve
yildirmaya yonelik eylem ve islemler nedeniyle manevi tazminat talep etmis, magdurun
bu talebi, idarenin hukuka aykir1 eylem ve islemleri nedeniyle iiziintii ve sikint1 yasayan
davacinin zararmn tazmini gerektigi gerekcesiyle yerel mahkemece kabul edilmis, bu

hiikiim de Danistay’ca onanmistir’.

Bir bagka davada ise bir 6gretim gorevlisinin davali iniversiteye agtigi davada magdur,
izin  kullanimi  konusunda  kendisine  zorluluklar  ¢ikartildigini, okulda
konusulmayacaklar listesi ¢ikartilarak idari personele verildigi ve kendisin de bu listede
adinin bulundugunu, bu uygulamalar nedeniyle gorev yerini degistirmek zorunda
kaldigin1 ve bu durumun gindelik ve is yasantisin1 olumsuz etkiledigini belirterek dava
acmis, mahkemece magdura 5.000,00-TL manevi tazminat 6denmesi gerektigine karar

verilmistir®®.

Buna karsin mobbing nedeniyle meydana gelen zararlarin (maddi-manevi zarar) telafisi
icin agilacak bu davanin “idari yargida tam yargi davasi” seklinde mi, yoksa “adli
yargida tazminat davasi” seklinde mi agilacagi konusu tartismali olup bu hususa ileride

deginilecektir.

Yukarida belirtilenler baska Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 125. maddesinde, devlet
memurlarina yonelik bir takim disiplin cezalar1 ve ceza uygulanacak fiiller de
belirtilmistir. Bu itibarla, 125/B-d’ye gore “Hizmet disinda Devlet memurunun itibar ve
giiven duygusunu sarsacak nitelikte davranislarda bulunmak”, 125/B-g uyarinca “Is

arkadaslarina, maiyetindeki personele ve is sahiplerine kotii muamelede bulunmak,”

307 (Damigtay 8. HD. 2008/10606 E.-2012/1736 K.-16.04.2012 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

308 (Aydimn 1.idare Mahkemesi 2013/941 E.-2014/690 K.-01.07.2014 T. Erisim: 22 Ekim 2017.
http://mww.ebs.org.tr/ebs_files/files/dosya/Untitled-1.pdf).
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125/B-h bendi uyarmca “Is arkadaslarina ve is sahiplerine séz veya hareketle
satasmak” ve 125/B-1’ye gore “Kurumlarin huzur, siikiin ve ¢alisma diizenini bozmak”™

eylemleri kinama cezasmi gerektirmektedir.

Yine 125. maddenin D-d bendine gore “Amirine veya maiyetindekilere karst Kiglk
diistiriicti veya asagilayict fiil ve hareketler yapmak, 125/D-1 bendi uyarinca “Gorevin
verine getirilmesinde dil, wk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din ve mezhep
ayrimi yapmak, kisilerin yarar veya zararint hedef tutan davranislarda bulunmak”, ve
son olarak 125/D-1 bendine gore “Amirine, maiyetindekilere, is arkadaslart veya is
sahiplerine hakarette bulunmak veya bunlari tehdit etmek” fiilleri kademe ilerlemesinin

durdurulmasi cezasini gerektirmektedir.

Goriilecegi tizere memurun mobbinge konu eylemleri, 125. maddede belirtilen 6zellikle
de kotii muamelede bulunmak, s6z veya hareketle satagsmak, kurumlarmm huzur ,stk{n
ve calisma diizenini bozmak, kiiciik diisiiriicti veya asagilayici fiil ve hareketler yapmak
fikralar1 basta olmak {izere bir¢ok kanuni diizenlemenin de ihlali niteliginde olup, bu
eylemleri gergeklestiren memura disiplin cezasi verilmesini gerektirmektedir. Belirtmek
gerekir ki faile adli bir ceza verilmis olmasi, disiplin cezasinin verilmesini de

engellememektedir.

Son olarak idare hukukunda mobbing ile ilgili en tartismali husus, mobbing uygulayan
memurun bu eylemlerinin, onun hizmet kusuru mu yoksa kisisel kusuru mu sayilacagi
ve bu nedenle davanin hangi yargi koluna tabi olacagi hususudur. Diger bir deyisle, eger
fail memurun mobbing eylemleri onun salt kisisel kusuru olarak kabul edilirse faile
karst adli yargida tazminat davasi agilacak, eger hizmet-gorev kusuru olarak
degerlendirilirse idareye karsi idari yargida tam yarg1 davasi agilacaktir. idare ise daha

sonra magdura 6dedigi miktari, kusuru oraninda mobbing faili memura riicu edecektir.

Esasen Anayasa’nin 129/5 maddesi ile Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 13. maddesine
gore “Kisiler, kamu hukukuna tabi gorevlerle ilgili olarak ugradikiar: zararlardan
dolayr bu gorevleri yerine getiren personel aleyhine degil, ilgili kurum aleyhine dava

acarlar.”

Yasal dlizenleme bu yonde olmasina karsin bircok Yargitay kararinda rastlandigi ve

doktrinde de belirtildigi iizere kabul goren yaklasim, kamu personelinin hizmetten ve
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resmi sifatindan ayrilabilen 6zellikteki kusurlar1 nedeniyle meydana gelen zarardan adli
yargida sorumluluklarnin oldugu, buna karsin yiiriitilen hizmet ile ayrisamayan

kusurlar1 nedeniyle meydana gelen zarardan idarenin sorumlu oldugu yoniindedir3®.

Konuyu mobbing acisindan inceleyecek olursak bir goriise gére mobbing oldugu iddia
edilen davraniglar ayn1 zamanda Tirk Ceza Kanunu’nda veya 0zel kanunlarda sug
olarak nitelendiriliyorsa, eylemler kisisel kusur sayilarak dava adli yargida acilmals,
davraniglar eger sug niteligi tasimiyor veya davraniglarda belirgin olarak sug¢ unsuru
gorulemiyor ise dava idari yargida agilmalidir. Bu goriise gore atama emri, gorev yeri
degistirme islemi ve disiplin cezasi verme islemlerinin gérev kusurundan ayirmak
miimkiin degildir3°,

Katildigimiz bir diger goriise gore ise mobbing eylemleri kin, diigmanlik, zarar verme,
huzur kag¢irma gibi kasith olarak yapilan, gorevle bagdasmayan ve hizmetten ayrilabilen
eylemlerdir. Bu sebeple bu eylemlerden idarenin sorumlu tutulmamasi gerekir. Buna
karsin idare, kamu gorevlilerini denetlemek ve isyerinde mobbingin Onlenmesi
konusunda gerekli 6zen ve tedbiri almakla yiikiimlii olup bu denetim yiikiimliiligiinii
hi¢c veya geregi gibi yerine getirmemesi durumunda idarenin hizmet nedeni ile kusuru
s6z konusu olur. Ornegin idare, isyerinde mobbingin yapildigin1 dgrendiginde gerekli
tedbirleri almaz veya almakta gecikir, fail hakkinda disiplin sorusturmasi baslatmaz ise
bu durumda idareye karsi idari dava agilmali, idare 6dedigi tazminat tutari1 oraninda
faile bunu riicu etmelidir. Idarenin gerekli tiim dnlem ve tedbirleri almas1 durumunda
ise idareye yiiklenebilecek bir kusur bulunmayacagi igin dava adli yargida memura kars1

actlmalidir®?,

Mobbing failinin eylemlerinin onun kisisel kusuru mu yoksa hizmet kusurumu oldugu
ve buna iligkin davanin hangi yargi kolunda agilacagina dair Yargitay kararlar1 da

oldukca geliskilidir.

Yargitay Hukuk Genel Kurulu’nun 2014/4-110 E. , 2015/2600 K. , 11.11.2015 tarihli
Kararinda “Davaci, kendisine karst psikolojik baski ve bezdiri uygulandigi gerekgesi ile

manevi tazminat isteminde bulundugundan davacinin istemini dayandirdigi bu maddi

309 (Cmarli ve Celik, 2016, s. 47).
310 (Gmarli ve Celik, 2016, s. 55).
311 (Kasapoglu, 2013, s. 122).
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olgulardan, davali dekanin goreviyle ilgili bir eylemine degil, salt kisisel kusuruna
dayanmldigr anlasimaktadr. Anayasanin 129/5. maddesi geregince memurlarin ve diger
kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken meydana gelen zararlara dair davalarin
idare aleyhine dava acilabilmesinin, eylemin hizmet kusurundan kaynaklanmis olmasi
kosuluna bagh bulunmasi karsisinda; dava dilek¢esinde swralanan maddi olgularda
davalimin salt kisisel kusuruna dayanilmasi sebebiyle davamin adli yargi yerinde
cozimlenmesi gerekir3!?” karar1 ile davamin adli yargida goriilmesi gerektigini

belirtmistir.

Yine ayni yonde Yargitay’in bir diger bir kararinda “Somut olayda davaci, daval...'nin
atanmasimin ardindan kendisine is ortaminda mobbing uyguladig: iddiasiyla tazminat
isteminde bulunmustur. Su durumda, agik¢a kisisel kusura dayanilmistir. O nedenle,
Anayasa m.129/5 hiikmiiniin goz éniinde tutulabilmesi s6z konusu degildir. Mahkemece,
isin esasumn incelenmesi; davalimn kisisel kusurunun bulunup bulunmadiginin
arastirtimasi1 ve sonucuna gore bir karar verilmesi gerekirken istemin pasif dava
ehliyeti yoklugundan reddine karar verilmesi usul ve yasaya uygun diismediginden

kararin bozulmasi gerekmigtir®®3.”

Ayni diisiincede bir diger karara gore de®

Somut olayda, davaci, davalilarin kendisini
istifa ettirmeye ¢alistiklarimi, mesleki yetersizligine iliskin dedikodular yaptiklarini, is
yiikiinti arttrmaya ¢alistiklarimi, onur kirict dislup takindiklarimi, sik sik odalarina
cagirp bagwrdiklarint ileri siirmiistiir. Davali kamu goreviilerinin bu sekilde hareket
etmeleri kisisel kusur olusturur. Kamu gorevlilerinin kisisel kusuruna dayanan
davalarin, Anayasa m.129/5 kapsaminda degerlendirilmesi miimkiin degildir. Agiklanan
nedenlerle, davalryya husumet yoneltilebilecegi benimsenmeli ve isin esast
incelenmelidir. Su durumda, davacinin iddia ettigi mobbing iddialar: arastirilarak isin
esasinin incelenmesi ve sonucuna gorve bir karar verilmesi gerekir. Hiikiim, aciklanan

nedenlerle yerinde gériilmemis ve bozmay: gerektirmistir. "%

312 (Erisim: 18 Mayis 2017. http://www.kazanci.com).

313 (Yargitay 4. HD. 2016/4136 E.-2016/6347 K.-09.05.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

314 (Yargitay 4. HD. 2016/5182 E.-2016/7395 K.-02.06.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

315 Aym yonde diger kararlar i¢in: Yargitay 4. HD. 2015/16592 E.-2016/7912 K.-15.06.2016 T.
Yargitay 4. HD. 2016/2878 E.-2016/7137 K.-30.05.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).


http://emsal.yargitay.gov.tr/
http://emsal.yargitay.gov.tr/
https://portal.uyap.gov.tr/
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Ankara Bolge Adliye Mahkemesi de yeni tarihli bir kararinda mobbingi kisisel kusur
kapsaminda  degerlendirerek davanin  adli  yargida  goriilmesi  gerektigine

hiikkmetmistir2®,

Buna karsmn Yargitay HGK. bir kararinda, mobbing failinin yapmis oldugu
davraniglarin, gorevi sirasinda ve gorevle ilgili olmasi sebebi ile davranislar1 hizmet
kusuru kapsaminda sayarak davanin idari yargida goriilmesine hiikmetmistir. Karara
gore “Gaziantep Universitesi Fen Edebiyat Fakiltesi Biyoloji Bolumi'nde profesor
olarak ¢alisan davacimin, aynmi tiniversitede dekan ve boliim baskani olan davalilar
tarafindan, usulsiiz miiracaat ve gsikdyette bulunma, gorevini isbirligi icerisinde
yapmama, saglik raporunu ibraz etmeme ve raporlu oldugu halde ek ders iicreti alma
fiilleri nedeni ile sorusturma agildigini, girdigi bazi derslerin kendisinden alindigini ve
baska bir hocaya verildigini, derslerinin giiniin ge¢ saatlerine konuldugunu ve
profesorliigiiniin engellenmeye ¢alisildigini belirterek ve davalilart hasim géstererek
eldeki tazminat davasim a¢tigr anlasimaktadir. Davacimin bu iddialari, i¢erik¢e davali
kamu gorevlilerinin gorevieri sirasinda ve yetkilerini kullanmirken isledikleri bir kusura
dayanmaktadir. Hal boyle olunca, davalilarin gérevi disinda kalan kisisel kusuruna
dayanilmadigina, eylemin gorev swrasinda ve gérevle ilgili olmasina ve hizmet kusuru
niteliginde bulunmasina gore, eldeki davada husumet kamu gérevlilerine degil, idareye
diismektedir. Oyle ise, dava idare aleyhine agilip, husumetin de idareye yoneltilmesi

gerekird'’.”

Yine davanm idari yargida acilmasma yonelik3!8

Yargitay kararma gore
“Profesorliigiine iki yil kala davali tarafindan atilan iftira sonucu kurumunda ve
mesleki camiada onurunun zedelendigini, daha onceden belirlendigi halde yillik izne
ctkacag giin davali tarafindan izin dilekcesinin imzalanmadigini, yasadigi yogun stres

ve tiziintii nedeniyle bebegini diisiirdiigiinii, davali tarafindan siirekli kendisine

mobbing ( psikolojik baski ) uygulandigi ve bu nedenle zarara ugratildigini ileri

316 (Ankara Bolge Adliye Mahkemesi 25. HD. 2017/723 E.-2017/739 K.-23.06.2017 T. Erigim: 22
Ekim 2017. https://www.mobbing.org.tr/genel/emsal-karar-mobbing-davalari-direk-amire-karsi
-acilabilecek.html).

317 (Yargitay HGK. 2014/4-1334 E.-2016/1067 K.-16.11.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

318 Ayni yonde kararlar i¢in: Yargitay 4. HD. 2013/13939 E.-2013/15031 K.-26.09.2013 T; Yargitay 4.
HD. 2014/16306 E.-2015/13795 K.-30.11.2015 T; Yargitay 4. HD. 2015/7309 E.-2015/8224 K.-
18.06.2015 T. Erigim: 23 Subat 2017. https://portal.uyap.gov.tr).


https://www.mobbing.org.tr/genel/emsal-karar-mobbing-davalari-direk-amire-karsi%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20-acilabilecek.html
https://www.mobbing.org.tr/genel/emsal-karar-mobbing-davalari-direk-amire-karsi%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20-acilabilecek.html
http://emsal.yargitay.gov.tr/
https://portal.uyap.gov.tr/
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siirdiigtine gore, Anayasa'min 129/5. maddesi ile 657 sayili Devlet Memurlart
Yasasi'min 13/1. maddesi geregince kamu gérevlisi hakkinda adli yarg: yerinde dava
a¢ilamayacagindan kast ve kusur aranmaksizin husumet nedeni ile davamin reddine

karar verilmesi gerekir31®. ”

Sonug olarak ifade etmeliyiz ki mobbing anlik bir eylem olmayp failin giittigii hukuka
aykir1 amact gerceklestirmeye yonelik sistematik ve belirli bir siire devam eden
davranislar biitiiniidiir. Bu sebeple eylemler her ne kadar kamu gorevlerinin gorevi
sirasinda ve gorevinin vermis oldugu yetkiyi kullanirken islenmis olursa olsun (idarenin
gerekli tedbir ve dnlemleri almada herhangi bir kusurunun veya ihmali olmas1 durumu
hari¢) her hal ve sartta dogrudan failin kisisel kusuru olarak degerlendirilerek davanin
adli yargida agilmasi gerektigi kanisindayiz. Aksi tutum, mobberin idari korumadan
yararlanmasina olanak taniyacagi gibi, idari yargida tanik dinletilmesinin mumkin
olmamasi da dikkate alindiginda mobbingin ispatini da oldukga giiglestirecek ve agilan

davalarin reddedilmesine yol agacaktir.

2.3.3. Ozel Hukukta Mobbing

Mobbingin 6zel hukukumuzda ihlal ettigi haklar ve bunlara iliskin magdurun
basvurabilecegi hukuki careler, ¢alismamizin ana konusunu teskil etmekte olup bu
konular esasen ileride incelenecektir. Bu bolimde ise, mobbing ile ilgili 6zel hukuk

mevzuatimizdaki hiikiimlere kisaca deginilecektir.

2.3.3.1. Medeni Hukukta Mobbing

Psikolojik taciz eylemleri Tiirk Medeni Kanunu’nda®?° yer alan bir takim haklar ihlal

eder niteliktedir.

Her seyden once is¢i ve igveren, is iligkisinin ifasi sirasinda durustlik ve iyi niyet
kurallarina uygun davranmak zorundadir. Medeni Kanun’un 2. maddesine gore

“Herkes, haklarini kullanirken ve borglarini yerine getirirken diirtistliik kurallarina

319 (Yargitay 4. HD. 2014/5809 E.-2014/17299 K.-16.12.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
320 08.12.2001 Tarihli 24607 Sayili Resmi Gazete. Erigim: 16 Mart 2017. http://www.mevzuat.gov.tr/).


http://www.kazanci.com/kho2/ibb/files/tc657.htm#13
http://emsal.yargitay.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/

112

uymak zorundadir. Bir hakkin agik¢a kotiiye kullanilmasin hukuk diizeni korumaz. ” 3.
maddeye gore de “Kanunun iyiniyete hukuki bir sonu¢ bagladigi durumlarda, asil olan

iyiniyetin varligidir.”

Bunun yani sira mobbingin kisilik hakkin1 ihlal eder nitelikte oldugu da siiphesizidir. Bu
dogrultuda Medeni Kanun’un 23. maddesine gore “Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden
kismen de olsa vazgegemez.” 24. maddeye gore de “Hukuka aykirt olarak kisilik
hakkina saldirilan kimse, hdkimden, saldirida bulunanlara karst korunmasini
isteyebilir. Kisilik hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte ézel veya
kamusal yarar ya da kanunun verdigi yetkinin kullaniimasi sebeplerinden biriyle hakl

kilinmadikga, kisilik haklarina yapilan her saldirt hukuka aykiridir.”

Kisilik hakkma yonelik saldirilara karsi agilabilecek davalar da kanunun 25.

Maddesinde diizenlenmistir.

Sonug olarak psikolojik taciz, hem iyiniyet ve diiriistliik ilkelerini hem de kisilik hakkin1
ihlal etmekte ve bu kapsamda Medeni Kanun, mobbing magdurunu koruyucu hiikiimler

ihtiva etmektedir.

2.3.3.2. Borg¢lar Hukukunda Mobbing

1 Temmuz 2012’de vyiiriirlige giren 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu’nun®?! 417,
maddesi, her ne kadar dogrudan mobbingi cle almasa ve diizenlemede mobbingin
tanim1 yapilmasa da maddede “psikolojik taciz” ifadesine yer verilmistir. Bu hiikiim ile
igverenin, iscinin psikolojik taciz davraniglarma maruz kalmamasma yonelik

sorumlulugunun kabulli mevzuatimizda artik agik¢a diizenlenmistir.

Anilan maddeye g6re “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi
gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine wygun bir diizeni saglamakla, o6zellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalart ve bu tiir tacizlere ugramig olanlarin
daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli énlemleri almakla yiikiimliidiir. Isveren,
isverinde is saghgi ve giivenliginin saglanmast igin gerekli her tiirlii onlemi almak, arag
ve gerec¢leri noksansiz bulundurmak; isc¢iler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan

her tiirlii o6nleme uymakla yiikiimliidiir.” Bunun yani sira igverenin bu hiikkme aykiri

321 (Erisim: 12 Mayis 2017. http://www.mevzuat.gov.tr/).


http://www.mevzuat.gov.tr/).
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davranmasi durumunda, sdzlesmeye aykirilik hiikiimlerinin uygulanacagi da kanunda

belirtilmistir.

Madde gerekgesinde igverenin, isyerinde ahlaka uygun bir diizeni saglamakla yiikiimlii
oldugunun belirtilmesi ve psikolojik tacizin, kisilik degerlerini ihlal eden bir durum

oldugunun belirtilmesi de dikkate degerdir.

Bundan bagka mobbing, kisilik hakkini ihlal etmesi sebebi ile haksiz fiil de teskil
etmektedir. Tirk Borglar Kanunu’nun 49. maddesine gore “Kusurlu ve hukuka aykiri
bir fiille baskasina zarar veren, bu zarari gidermekle yiikiimliidiir.” Bu sebeple
mobbinge ugrayan kisi ileride incelenecegi lizere maddi ve manevi tazminat talebinde
bulunabilir. Magdur, TBK madde 54°te belirtilen tedavi giderleri, kazang kaybi, ¢alisma
giiclinlin azalmasindan ya da yitirilmesinden dogan kayiplar ve ekonomik gelecegin

sarsilmasindan dogan kayiplarii failden talep edebilir.

Mobbing ile ilgili bir diger diizenleme de TBK md. 399’da isverenin yonetim hakkinda
karsimiza ¢ikar. Maddeye gore “Isveren, isin goriilmesi ve iscilerin isyerindeki
davraniglaryla i1gili genel duzenlemeler yapabilir ve onlara 6zel talimat verebilir.
Isciler, bunlara diiriistliik kurallarmin gerektirdigi olciide wymak zorundadirlar.”
Yargitay’in da ifade ettigi lizere yoOnetim hakkinin igveren tarafindan kotiiye

kullanilmasi suretiyle mobbing eylemleri pekala gerceklestirilebilir.

Son olarak is¢inin sadakat borcunun diizenlendigi TBK md. 396 hilkmii geregince “Is¢i,
viiklendigi isi ozenle yapmak ve igverenin hakli menfaatinin korunmasinda sadakatle
davranmak zorundadwr.” Bu nedenle isyerinde bir is¢inin bir baska is¢iye psikolojik

taciz uygulamasi, sliphesiz sadakat borcunun da ihlal edildigi anlamina gelmektedir.

2.3.3.3. s Hukukunda Mobbing

[s hukuku mevzuatimizda mobbinge ile ilgili dogrudan bir diizenleme mevcut degildir.
Buna karsin Tirk Medeni Kanununun 5. maddesi uyarinca; “Bu Kanun ve Borglar
Kanununun genel nitelikli hiikiimleri, uygun diistiigii olciide tiim 6zel hukuk iliskilerine

uygulanir.” Yargitay da daha 6zel nitelikte bulunan Is Kanunu’nda bir uyusmazligi
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cozecek nitelikte kural bulunmadigi takdirde daha genel nitelikte olan Turk Borglar

Kanunu hiikiimlerince uyusmazhigin giderilecegini belirtmistir3?2,

Bu sebeple incelemis oldugumuz TBK md. 417 hikmi tim is iligkilerinde
uygulanacaktir. O halde isveren veya isgiler, yaptiklari mobbing eylemleri sebebi ile
genel sorumluluklar1 c¢ergevesinde ve 1is akdinden dogan borglar1 nedeniyle

sorumludurlar.

Isverenin, is akdinde en temel borglarindan birisi de is¢iyi koruma ve gézetme borcudur.
Gozetim borcu, Is Kanunu’nun miilga olan 77. maddesinde isverenin diizenlenmekte
idi. Bu hiikiim, 20/06/2012 kabul tarihli Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun yiiriirlige
girmesi ile yiiriirlikten kaldirilmistr. Bunun vyerine Is Saghgi ve Giivenligi
Kanunu’'nun®?® 4. maddesinde isverenin bu konudaki genel yiikiimliligii
diizenlenmistir. Maddeye gore “Isveren, calisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini
saglamakla yikimli olup bu cercevede; mesleki risklerin dnlenmesi, egitim ve bilgi
verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli arag¢ ve
gere¢lerin saglanmasi, saglik ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale

’

getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi igin ¢calismalar yapar.’

Goriilecegi lizere maddede isverenin gdzetim borcu genis bir ¢ercevede ele alinmistir.
Isverenin gozetim ve is¢inin saghgmi koruma borcu sadece fiziksel agidan degil
psikolojik acgidan da gegerli olup isveren, bu madde uyarinca kendisi mobbing
uygulayamayacagi gibi isyerinde bagska bir is¢i tarafindan uygulanan ve is¢ilerin

sagligin1 bozan bu mobbing davranislarini da 6nlemekle sorumludur.

Belirttigimiz bu diizenlemeden baska, mobbing eylemlerinin ayrimcilik kokenli olmasi
halinde magdur, 4587 Sayili Is Kanunu’nun 5. maddesindeki “Is iliskisinde dil, ik,
renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri

sebeplere dayali ayrim yapilamaz.” hikmiine de basvurabilir.

Is Kanunu’nun hakl fesih diizenlemelerini iceren 24. ve 25. maddesinde ise “Ahlak ve
iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri” ifadesi kullanilmigtir. Maddedeki

“benzerleri” ifadesinden hakli fesih hallerinin sinirli sayida olmadigi anlasilmaktadir.

322 (Suzek, 2017, s. 41).
323 (30.06.2012 Tarihli ve 278339 Sayili Resmi Gazete. Erigsim: 16 Mart 2017.
http://mww.mevzuat.gov.tr/).


http://www.mevzuat.gov.tr/
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Yargitay da bir¢ok kararinda gerek iscinin bir bagka is¢iye uyguladigi gerekse igverenin,

iscisine uyguladigi mobbing eylemlerinin hakli fesih nedeni oldugunu belirtmistir.

Bundan baska mobbing olusturan davranislar, zaman zaman 24/11-b-c-d- veya 25/11-c-d
bentlerinde agikga fesih nedeni olarak diizenlenen davranmiglar ile birlikte gorulebilir.
Belirtmek gerekir ki bu hallerde mobbingin daha 6nceden belirtmis oldugumuz diger

unsurlarmin da bulunmasi gerekir.

Deniz Is Kanunu’nun 14. maddesinin “¢” bendinde ise “Gemiadaminin isveren veya
isveren vekiline karsi denizcilik kural ve teamiillerine veya ahlak ve adaba aykiri

hareket etmesi” durumunda 1s akdinin feshedilebilecegi belirtilmistir.

Bazi durumlarda da mobbinge konu eylemler, Is Kanunu’nun 22. maddesinde
diizenlenen calisma kosullarinda esasli degisiklik olusturan davranislar ile birlikte
goriilmekte, mobbing, iscilerin ¢alisma sartlarnin degistirilmesi ve agirlastirilmasi

vasitalariyla yapilmaktadir.

2.3.3.4. Basbakanlik Genelgesinde Mobbing

19 Mart 2011 tarihinde “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi”
konulu bagbakanlik genelgesi yaymnlanmistir. Bu genelge, Ulkemizde mobbngin

farkindalig1 agisindan son derece énemlidir. Genelgeye gore:

“Kamu kurum ve kuruluslari ile ozel sektor igyerlerinde gerceklesen
psikolojik taciz, ¢alisanlarin itibarini ve onurunu zedelemekte, verimliligini
azaltmakta ve saghgin kaybetmesine neden olarak calisma hayatini olumsuz

etkilemektedir.

Kasith ve sistematik olarak belirli bir siire c¢alisanin asagilanmasi,
kiiciimsenmesi, diglanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kotii
muameleye tabi rtutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan
psikolojik tacizin onlenmesi gerek is saghgi ve giivenligi gerekse calisma

barisimin gelistirilmesi agisindan ¢ok onemlidir.

Bu dogrultuda, c¢alisanlarin psikolojik tacizden korunmast amaciyla

asagidaki tedbirlerin alinmast uygun goriilmiistiir.
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1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele oncelikle isverenin sorumlulugunda
olup isverenler c¢alisanlarin tacize maruz kalmamalart igin gerekli biitiin

onlemleri alacaktir.

2. Biitiin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii

eylem ve davraniglardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin

yasanmamast i¢in onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina ozen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek iizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla ¢calisanlara

yardim ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarint izlemek, degerlendirmek
ve onleyici politikalar tiretmek tizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig
biinyesinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluglar: ve ilgili taraflarin

katilimwyla "Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikdyetlerini titizlikle inceleyip en

kisa stirede sonuclandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitiilen is ve islemlerde kisilerin ézel

yasamlarinin korunmasina azami ozen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve
sosyal taraflar, igyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak

amaciyla egitim ve bilgilendirme toplantilart ile seminerler diizenleyeceklerdir.

Bilgilerini ve geregini rica ederim®*.”

Oncelikle ifade etmek gerekirse genelgede mobbing, “psikolojik taciz” ifadesi ile
gecmekte ve mobbingin hem 6zel hem de kamu sektoriinde goriildiigii ayrica

belirtilmektedir.

324 (Erisim: 15 Mayis 2017. www.resmigazete.gov.tr).
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Ikinci olarak vurgulamamiz gereken husus genelge, sadece iscilere yonelik olmayip, 2.
madde de belirtildigi iizere tiim c¢alisanlara yoneliktir. Bu yonii ile kamu kurum ve

kuruluslarinda ¢alisanlarin da mobbingden korunmasi amaglanmastir.

Genelgede her ne kadar mobbingin tanimma yer verilmese de kavram, davranig
ornekleriyle aciklanmistir. Psikolojik tacizin kasitli, sistematik ve belli siire devam

etmesi gerektigi belirterek mobbingin aslinda unsurlar1 da sayilmaistir.

Ayrica, mobbing eylemlerinden oncelikli olarak igverenin sorumlu oldugu vurgulanmas,

is¢ilerin de bu tip davraniglardan kaginmasi gerektigi belirtilmistir.

Mobbingin dnlenmesine yonelik olarak genelgede belirtilen “Alo 170 Mobbing Hatt1”
ise Mart 2011°de devreye girmistir. Genelgede yer alan “Psikolojik Tacizle Mucadele
Kurulu"” da 22 Mayis 2012 tarihinde olusturulmus ve kurul, “1. Calisma Hayatinda
Psikolojik Taciz Panel ve Calistay1”’n1 gerceklestirmistir.

Genelge her ne kadar mobbingin farkindaligi agisindan son derece 6nemli olsa da
herhangi bir yaptirima sahip olmamasi ve baglayiciligmin bulunmamasi nedeniyle
yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple mobbingin, yaptirimi ile birlikte kanun diizeyinde

diizenlenmesi isabetli olacaktir.

2.4. ARA BOLUM DEGERLENDIRMESI

Mobbingi uluslararasi belgelerde inceledigimizde kavrami dogrudan ele alan herhangi
bir yasal diizenlemenin halen mevcut olmadigmi belirtebiliriz. Buna karsin uluslararasi
belge ve sozlesmelerde yer alan esitlik, ayrimcilik ve cinsel taciz konularini ele alan

genel diizenlemeler mobbing ile dolayli yoldan iligskilendirilebilir.

Mobbing hakkindaki ilk kanuni diizenlemeyi yapan iilke ise Isve¢ olmustur. Isvec’teki
kanuni diizenlemede mobbing tanimlanmis, isverene mobbingi dnlemeye ve meydana
gelen mobbing davraniglarini derhal sona erdirmeye yonelik yiikiimliiliikler getirilmis,
isverenin kanuni diizenlemeye uymamasi durumunda ise para cezasi ve en fazla 1 yila

kadar hapis cezasi ile cezalandirilabilecegi kararlastirilmistir.

Mobbing hakkindaki en kapsamli kanuni diizenleme ise Belgika mevzuatinda mevcut

olup kanunda mobbingin tanimi yapilmistir. Mobbing uygulayan is¢inin is akdi isveren
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tarafindan hakli olarak feshedilecegi gibi mobbing magduru isci de fail veya isverenden,
ugradig1 mobbing eylemleri nedeniyle tazminat talep edebilir. isveren, mobbingi sikayet
eden, mobbing nedeniyle yasal yollara bagvuran veya taniklik eden kisilerin ig akdini bu
nedenle sona erdiremeyecegi gibi bu kisilerin ¢alisma kosullarini degistiremez ve bu
nedenlerden oturi haklarini kisitlayamaz. isverenin bu yiikiimliiliiklere uymamasi
durumunda is¢i, ise iadesini talep edebilir. Ayrica Belgika mevzuatinda ispata iligkin
0zel bir diizenleme de mevcut olup magdur, mobbinge ugradigini miimkiin kilan
emareleri mahkemeye sunarsa, bu durumda ispat kiilfeti yer degistirecek ve artik
isveren, mobbing uygulamadigini kanitlamak zorunda kalacaktir. Son olarak belirtmek
gerekirse mobbing faili 8 glinden 1 seneye kadar hapis cezasi veya 130 Euro’dan 2.500

Euro’ya kadar hapis cezas1 veya her iki cezaya da mahkiim edilebilir.

Bir diger 6zel diizenlemeye sahip olan iilke ise Fransa’dir. Fransa Is Kodu’nun 122-49
maddesinde mobbing tanimlanmis ve hi¢bir ¢alisanin mobbinge maruz kaldigi, buna
sahitlik ettigi veya mobbingi reddetti ya da ifsa ettigi icin cezalandirilmayacagi, isten
cikartilamayacagi veya ayrimciliga tabi tutulamayacagi kararlastirilmistir. Bu nedenler
ile magdurun is s6zlesmesinin feshedilmesi halinde bu fesih tiim sonuglari ile hiikiimsiiz
sayilacak ve bu kurala aykir1 tiim sozlesme hiikiimleri de kanuni diizenleme uyarinca
gecersiz sayilacaktir. Onemle belirtmek gerekir ki ceza yasalarinda mobbinge 6zel
olarak yer veren tek iilke de Fransa’dir. Mevcut cezai diizenlemeye goére mobbing

failleri iki yila kadar hapis ve 30.000 Euro para cezasina mahkim edilir.

Ingiltere, Amerika, Hollanda, Isvicre ve Almanya’da mobbing yonelik ¢zel diizenleme
bulunmamakta, magdurlar genel hiikiimler ve yargi kararlar1 uyarinca mobbinge kars1

dolayli yoldan koruma saglamaktadir.

Turk hukukunda ise dogrudan mobbingi konu alan, tanimlayan ve yaptirima baglayan
Ozel bir yasal diizenleme bulunmasa da yeni Tiirk Borglar Kanunu’nun 417. maddesinde
“psikolojik taciz” ibaresi ge¢cmektedir. Bu yoniiyle de bu diizenleme, mevzuatimizda
mobbinge iliskin ilk yasal metin olup bu hiikiim ile igverenin, is¢inin psikolojik taciz
davraniglarma maruz kalmamasma yonelik sorumlulugunun kabul edildigi

mevzuatimizda agikca diizenlenmistir.
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Mobbinge dolaylt yoldan koruma saglayan hiikiimler ise esasen Anayasa ile baglamakta
ve insan haklar1 ihlali olan ve insan onuru ve calisma Ozgiirliigiiyle bagdasmayan

mobbing eylemlerinin Anayasanimn birgok maddesini agikga ihlal ettigini belirtebiliriz.

Tiirk Ceza Kanunu’'nda mobbing su¢ olarak diizenlenmemistir. Bu nedenle ceza
hukukundaki suglarin kanuniligi ilkesi geregince mobbing uygulayanin, baglt basina
mobbing eylemleri dolayisiyla cezalandirilma imkani bulunmamaktadir. Bununla
birlikte belirtmek gerekir ki uygulanan mobbing eylemlerinin i¢inde bazen Turk Ceza
Kanunu’nda sug¢ olarak diizenlenen eylemler yer alabilir. O halde mobbing sirecinde
mobbing uygulayan kisilerin yapmis oldugu eylemlerde, Tiirk Ceza Kanunu’nda sug

olarak tanimlanmis haller mevcutsa, faile ceza verilebilir.

Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nda ise her ne kadar mobbing ile
yakindan iligkilendirilebilecek bir kavram olan “isyerinde yildirma”nin tanimma yer
verilmis olsa da tanimda “bu kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak”
ifadesinin bulunmasi, konunun kapsamimi daraltmakta ve igyerinde yildirma kavramini
sadece kanunda belirtilen ayrimcilik halleri ile sinirlamaktadir. Bu sebeple mobbinge
konu eylemlerin, kanunda yer alan ayrimcilik sebeplerinden kaynaklanmasi ve igyerinde

yildirma kapsaminda degerlendirilmesi durumunda bu kanuna basvurulabilecektir.

Konuyu idare hukuku agisindan ele aldigimizda ise Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer
alan devlet memurlarmin isbirliginde ¢alismasi, ayrimcilik yapilmamasi ve memurlarin
sadakat yikimliligine iliskin dizenlemelerin  mobbing ile dolayli yoldan
iligkilendirilebilecegini belirtebiliriz. Magdurlar, mobbinge kars1 sikayet yoluna
gidebilecegi gibi idari yargida iptal davasi ve mobbing nedeniyle meydana gelen
zararlarin telafisi i¢in de tazminat dava agabilirler. Kanimizca, mobbing davraniglarmin
her hal ve sartta dogrudan failin kisisel kusuru olarak degerlendirilerek agilacak olan

tazminat davasmin adli yargida agilmasi gerekir.

Psikolojik taciz davranislari, Medeni Kanun’da yer alan iyiniyet ve durustlik ilkelerini
ihlal ettigi gibi ayn1 zamanda bu durum kisilik hakkmm da ihlali niteliginde olup bu

kapsamda Medeni Kanun, mobbing magdurunu koruyucu hiikiimler ihtiva etmektedir.
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Bunun yani sira mobbing, kisilik hakkini ihlal etmesi sebebi ile haksiz fiil de teskil
etmektedir. Mobbing ile ilgili bir diger diizenleme de TBK md.399°da ele alinan
isverenin yonetim hakkinda karsimiza ¢ikar. Son olarak igyerinde bir is¢inin bir baska
is¢iye mobbing uygulamasi siiphesiz TBK md.396°da yer alan sadakat yiikiimliiliigiine
de aykirilik teskil eder.

Is Kanununun 5.maddesinde diizenlenen esitlik ilkesi, ¢alisma kosullarinda esasli
degisikligi konu alan 22.maddesi ve hakli feshi diizenleyen 24. ve 25.maddesi de
mobbing ile iliskilendirilebilecek diger mevcut diizenlemelerdir. Ayrica Is Saghgi ve
Giivenligi Kanunu’nun 4.maddesinde yer alan isverenin gozetim ylikiimliiliigli uyarinca
isveren, kendisi mobbing uygulamayacagi gibi isyerinde bagka bir is¢i tarafindan

uygulanan ve is¢ilerin sagligini bozan mobbing davraniglarini 6nlemekle ylikiimlidiir.

Son olarak 19 Mart 2011 tarihinde <“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesi” konulu basbakanlik genelgesi yaymlanmistir. Genelgede her ne kadar
mobbingin tanimimna yer verilmese de kavram, davranigs Ornekleriyle agiklanmistir.
Mobbingin 6nlenmesine yonelik olarak genelgede belirtilen “Alo 170 Mobbing Hattr”
ise Mart 2011°de devreye girmistir. Genelge her ne kadar mobbingin farkindalig:
acisindan son derece Onemli olsa da herhangi bir yaptirima sahip olmamasi ve
baglayiciliginin bulunmamasi nedeniyle yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple mobbingin,

yaptirimu ile birlikte kanun diizeyinde diizenlenmesi isabetli olacaktir.
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3.BOLUM: IS ILISKiSINDE MOBBING VE KARSILIKLI HAK VE
BORCLAR UZERINDEKI ETKIiSI

3.1. GOZETME BORCU ACISINDAN MOBBING

3.1.1. Genel Olarak Gdzetme Borcu

Isciyi gdzetme borcu, isverenin is¢iyi maddi ve manevi varhigi yoninden koruyarak
insana yarasir bir ¢alisma diizenini isyerinde olusturmas yiikiimiidiir®?®. Gergekten de is
iligkisinde igin hem bizzat is¢i tarafindan yapilmasi nedeniyle kisisel agidan hem de
iicret nedeniyle ekonomik agidan is¢inin igverene bagli olmasi, onun kisisel degerlerinin
ve iktisadi varliklarin isverenden gelecek muhtemel tehlikelere karsi korunmasini da
zorunlu hale getirmistir®?®. Isverenin alacagi bu 6nlemler ise iliskin olabilecegi gibi

isyeri nedeniyle karsilasilabilecek riskleri de kapsamaktadir?’.

Iste isverenin gozetme ve koruma borcu ile dzellikle is¢inin can1 ve hayati, ruhi ve fiziki
viicut biitlinliigii, sahsi, cinsi ve mesleki serefi, isletmedeki yeri ve itibari, 6zel hayati,

diisiincelerini agiklayabilme hiirriyeti gibi hukuki degerleri korunur.

Belirtmek gerekirse isverenin gozetme borcu is¢inin, haklarmi kullanmasi bakimindan
amirleri ve is arkadaslar1 tarafindan herhangi bir sinirlamaya tabi tutulmamasina dikkat

etme yiikiimliiliigiinii de kapsar32.

GOzetme borcunun pozitif dayanagini ise Anayasanin daha 6nce incelemis oldugumuz
10, 12, 49 ve 50. maddeleri ile TBK’nin 417. maddesi ve Is Saghgi ve Giivenli

Kanunu’nun 4. ve 5. maddeleri olusturmaktadir.

Gozetme borcu her ne kadar genis kapsamli bir bor¢ olup sinrlarmin 6nceden

belirlenmesi miimkiin olmasa da bu borcunun kapsami Medeni Kanun’un 2.

maddesindeki diiriistliik kuralina gore belirlenir?°,

325 (Tuncomag ve Centel, 2016, s. 133; Gozetme borcu hakkina genis bilgi igin bkz: Celik, 2012, s.
174-187; Slizek, 2017, s. 437-493; Akyigit, 2013, s. 158-160; Erturk, 2002, s. 83-94).

326 (Kaplan, 2003, s. 138).

327 (Basbug, 2013, s. 157).

328 (Ertirk, 2002, s. 88).
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3.1.2. Mobbing ve Gézetme Borcu

6098 sayil1 TBK’nm “Is¢inin Kisiliginin Korunmas:” bashkli 417.maddesine gore;

“Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle is¢ilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar: ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin

daha fazla zarar gérmemeleri igin gerekli 6nlemleri almakla yukimltdur.

Isveren, isyerinde is saghgr ve giivenliginin saglanmasi icin gerekli her tiirlii
onlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; is¢iler de is saghgi ve

’

giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiir.”

Madde taslaginin hiikiimet gerekgesine gore ise “Maddenin birincin fikrasinda,
isverenin is¢inin kisiligini korumasi, kisiligine saygi gostermesi, saglhigini gézetmesi,
isyerinde ahldka wuygun bir diizenin gergeklesmesini saglama  yiikiimliilUgii
ongorilmektedir.  Gercekten, isverenin, iscinin  saghgmi  korumak amaciyla
hastalandiginda onu ¢alismaya zorlamama, tedavisi igin gerekli izinleri verme,
gerektiginde isyerinde acil tedavi imkanlarim saglama gibi yiikiimliiliikleri soz
konusudur. Boylece, iscilerin rahat ve huzur iginde c¢alisabilecekleri bir ortamin
saglanmast amaglanmistiv. Bunun bir ol¢iisii olarak isverenin isyerinde "ahlaka uygun
bir diizeni gerceklestirmekle" yiikiimlii oldugu kabul edilmistiv. Bu yiikiimliiltigiiniin
diger bir goriiniimiinii ise, isverenin, is¢ilerin cinsel tacize ugramamalart icin gerekli
onlemleri almast olusturmaktadir. Isveren, bu amacla, iscilerin derhdl yardim
isteyebilecekleri bir givenlik sistemi kurma, guvenlik personeli bulundurma gibi, cinsel
tacizle karsilasma tehlikesini ortadan kaldirmaya yonelik uygun onlemleri almakla

yikumludurs0.

Belirtmekte fayda vardir ki kanun metnindeki “diristliik ilkeleri” tabirinin kaynak
metin olan Isvicre Borglar Kanunu md.325/1°den cevrilirken yanlis ¢evrildigi, bu
tabirden anlagilmas1 gerekenin madde gerekgesinde de belirtildigi gibi ‘“ahlakin

korunmasi oldugu” doktrinde ifade edilmektedir33!.

329 (Kaplan, 2003, s. 138).
330 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 26).
331 (Centel, 2011, s. 439).
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Taslagin adalet komisyonu gerekgesine gore de “Tasarinin 416. maddesinin tamamini
kapsayan degisiklikle, is¢inin onur ve saygi gosterilmek dahil biitiin kisilik degerlerinin
korunmast yiikiimliiliigii diizenlenmis, cinsel tacizin yamnda diger psikolojik tacizler de
(mobbing-isyerinde psikolojik taciz) kisilik degerlerinin ihlal eden sebepler
kategorisinde sayilmis yiiriirliikteki Is Kanununun 77. maddesi ile Bor¢lar Kanununun
konuya iliskin diizenlemeleri arasinda bir biitiinliik saglanmis, hizmet akdinden
kaynaklanan sorumlulugun hukuki niteligi konusunda yasanan tartismalar, diizenleme
ile sona erdirilmis, sozlesmeye aykiriliktan kaynaklanan 6liime ve viicut biitiinltigiiniin
zedelenmesine veya kisilik haklarimin ihlaline bagh zararlarin tazmininde sézlesmeden
dogan sorumluluk hukuku hiikiimlerinin uygulanacag: kararlastiriimis ve madde

teselsiil nedeniyle 417. madde olarak kabul edilmistir®®2.”

333 “Onceleri ozel bir diizenleme

Yargitay Hukuk Genel Kurulu kararini gore de
olmamasina ragmen, ¢alisanlarin  maruz kaldiklari  psikolojik taciz, hizmet
sozlesmesinin taraflara yiikledikleri bor¢lar ve ddevier kapsaminda degerlendirilmistir.
Buna gore, psikolojik taciz eylemi, isverenin is¢iyi koruma (gozetme) ve esit davranma
bor¢larina aykirithik olusturmaktadir. Bunun yaminda, psikolojik taciz ayni zamanda,
iscinin kisilik haklarina da miidahale niteligi tagimast dolayisiyla, buna iliskin hukuki
yollarin da kullanilmast giindeme gelebilir. Miilga 818 sayili Bor¢lar Kanunu'nun 332.
maddesi kapsaminda is¢inin, is gérme yiikiimliiltigii cer¢evesinde maruz kalacaklar
tehlikelere karst isverenin gerekli tedbiri almasi gerektigi diizenlenmisti. Bu diizenleme
ise, igverenin isciyi koruma (gozetme) borcunun temelini olusturuyordu. 6098 sayili
Tiirk Bor¢lar Kanunu ise, bunun yerine “Iscinin Kisiliginin Korunmasi” baslikli 417 ve
devami maddelerini getirmistir. Bu maddenin getirdigi yenilik, psikolojik taciz terimine

agtkca yer vermis olmast ve is¢inin kisiliginin korunmasini yoruma yer vermeyecek

bicimde 6zel olarak dizenlemesidir.”

Mevzuatimiza getirilen bu diizenleme ile igsverenin gézetme borcu kapsamina is¢ilerin

fiziksel oldugu kadar psikolojik saghgmin da déahil oldugunu artik agik¢a syleyebiliriz.

Ozellikle TBK ’nin 417. maddesinde getirilen yeni diizenleme ile is¢inin yasami, sagligi

ve bedeni biitlinliigii bakimindan karsilasacagi mesleki tehlikelerin yani sira psikolojik

332 (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, 2011, s. 27).
333 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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tacize karsi da korunmasinin bir biitiin i¢inde ve hep birlikte ig¢inin kisiliginin
korunmasi c¢ergevesinde diizenlenmis olmasi sebebiyle bundan bdyle tacize karsi
korumanin mesleki tehlikelere karsi korumadan ayri olarak diistiniilemeyecegi ifade

edilmektedir33.

Bu itibarla, mobbing kavramu agisindan igverenin gdzetim borcunu, is¢inin kisilik
hakkinm korunmasi ve is sagligi ve giivenligi hiiklimleri agisindan ayr1 ayr1 incelemekte

fayda vardur.

3.1.2.1. Is¢inin Kisilik Hakkinin Korunmas1 A¢isindan

TBK’nin 417. maddesindeki ag¢ik diizenleme dogrultusunda artik isveren,
isyerinde rahat, huzurlu ve ahlaka uygun bir g¢aligma ortami saglamak, is¢ilerin
mobbinge ugramamalari, ugramis olanlarin da daha fazla zarar gérmemesi i¢in derhal

Onlem almak zorundadr.

Iscinin mobbinge ugramasi hali, kisilik hakkinin ihlali anlamina gelecegi ve isverenin
bu durumda koruma ve gdzetme borcunu ihlal etmis sayilacagi i¢cin, magdura uygulanan
mobbingden isveren, g6zetme borcunu ihlal etmesi sebebiyle sorumlu olacaktir. Isginin

kisilik hakkiin korunmast ileride ayri bir baslikta incelenecektir®.

3.1.2.2. Is Saglig1 ve Giivenligi Hiikiimleri A¢isindan

Is saglig1 ve giivenligi hakki, iscinin saghk ve yasam hakkinin ¢alisma hayatindaki
uzantisi olarak goriilmektedir. Bu hak anayasa, kanun ve diger yasal dizenlemelerden
kaynaklanan ve devlet tarafindan da desteklenen ¢esitli yaptirimlarla korunan temel bir
haktir. Anayasanin 17, 50, 56 ve sosyal devlet ilkesinin diizenlendigi 2. maddesi is

saghig1 ve giivenliginin anayasal dayanaklarini olusturur®*®.

Gergekten de ¢alisanlarin saghigi ve giivenligi s6z konusu oldugu durumlarda, ilk olarak

beden ve ruh biitiinliigiiniin korunmas: yiikiimliiliigii meydana gelmektedirs*’. Bu

334 (Centel, 2011, s. 13).

335 Bkz. 3.Bdlim - 3.3, s. 147).
336 (Sumer, 2015, s. 157).

337 (Basbug, 2013, s. 348).
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dogrultuda is saglig1 ve giivenligi is hayatinda, ¢alisan bireyin fizyolojik ve psikolojik
saghigint tehdit eden her tir problem veya durumla ilgilenerek bunlari ortadan

kaldirmay1 amaglayan bir disiplindir.

Giiniimiizde is saglig1 teriminin sadece fiziksel saghig1 degil, is¢inin psikolojik ve sosyal
saghiginit da kapsadigi herkes tarafindan kabul edilmektedir. Gergekten de psikolojik

acidan sagliksiz birinin fiziksel olarak saglikli olmasi beklenemez.

Zira ILO’nun daha once incelemis oldugumuz 155 ve B-161 sayili s6zlesmelerinde

sagligin sadece fiziksel degil zihinsel unsurlar1 da kapsadigi belirtilmistir.

Ayni sekilde Basbakanlik Genelgesi’nde de psikolojik tacizin dnlenmesinin, gerek is
saghgr ve gilivenligi gerekse calisma bariginin gelistirilmesi acisindan ¢ok Onemli

oldugu 6zelikle vurgulanmistir.

Bu dogrultuda, Tiirk Borglar Kanunu’nun 417. maddenin 2. fikrasina gore “Isveren,
isyerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag
ve geregleri noksansiz bulundurmak; isgiler de is saglhig ve giivenligi konusunda alinan

her tiirlii onleme uymakla yiikiimliidiir. ”

Onceleri is Kanunu'nda yer alan is Saglhig:1 ve Giivenligi hiikiimleri (madde 77-89),
6331 sayili Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu’nun yiiriirlige girmesi ile yurirlikten

Kaldirilmustir.

Yeni yiiriirlige giren bu kanuna gore Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu’nun amaci,
igyerlerinde is sagligr ve giivenliginin saglanmasi ve mevcut saghk ve gilivenlik
sartlarinin iyilestirilmesi i¢in igveren ve calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve

yukimliliklerini diizenlemektir.(Madde 1)

Kapsami oldukca genis tutulan bu kanun; kamu ve 6zel sektore ait biitiin islere ve
igyerlerine, bu igyerlerinin isverenleri ile igveren vekillerine, ¢irak ve stajyerler de dahil
olmak iizere tiim ¢alisanlarina faaliyet konularina bakilmaksizin uygulanir (Madde 2). O
halde sadece Is Kanunu’na tabi calisanlar degil, memurlar da kanunun kapsamina dahil

edilmistir.

Kanunun 4. maddesinde ise igverenlerin genel yiikiimliiliigli diizenlenmistir. Maddeye

gore “Isveren, calisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yikimli olup bu
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cercevede; a) Mesleki risklerin onlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii
tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve gereglerin saglanmasi,
saghk ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara wygun hale getirilmesi ve mevcut
durumun iyilestirilmesi icin calismalar yapar. b) Isyerinde alinan is saghg: ve giivenligi
tedbirlerine uyulup uyulmadigini izler, denetler ve uygunsuzluklarin giderilmesini
saglar. c¢) Risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir. ¢) Calisana gorev verirken,
calisamin saglk ve giivenlik yoniinden ise uygunlugunu goz ontine alir. d) Yeterli bilgi
ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve ozel tehlike bulunan yerlere

girmemesi icin gerekli tedbirleri alir.”

Risklerden korunma ilkeleri baslikli 5. maddeye goére de “Isverenin yukumliluklerinin
yerine getirilmesinde asagidaki ilkeler goz oniinde bulundurulur: a) Risklerden
kaginmak. b) Kagimilmasi miimkiin olmayan riskleri analiz etmek. c) Risklerle
kaynaginda miicadele etmek. 11650 ¢) Isin kisilere uygun hale getirilmesi icin
isyerlerinin tasarimi ile is ekipmanmi, ¢alisma sekli ve tiretim metotlarinin segiminde
ozen gostermek, ozellikle tekdiize ¢alisma ve itiretim temposunun saglik ve giivenlige
olumsuz etkilerini onlemek, onlenemiyor ise en aza indirmek. d) Teknik gelismelere
uyum saglamak. e) Tehlikeli olam, tehlikesiz veya daha az tehlikeli olanla degistirmek.
f) Teknoloji, is organizasyonu, ¢alisma sartlari, sosyal iligkiler ve ¢alisma ortami ile
ilgili faktorlerin etkilerini kapsayan tutarli ve genel bir énleme politikasi gelistirmek. g)
Toplu korunma tedbirlerine, kisisel korunma tedbirlerine gore oncelik vermek. g)

Calisanlara uygun talimatlar vermek.”

ISGK madde 10/1 uyarinca “Isveren, is saghgt ve giivenligi yoniinden risk
degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimliidiir. Risk degerlendirmesi yapilirken
asagidaki hususlar dikkate alinir: a) Belirli risklerden etkilenecek ¢aliganlarin durumu.
b) Kullamlacak is ekipmani ile kimyasal madde ve miistahzarlarin secimi. c) Isyerinin

tertip ve diizeni”

Ayni maddenin 4. fikras1 uyarinca da “Isveren, is saghgi ve giivenligi yéniinden
calisma ortamina ve ¢alisanlarin bu ortamda maruz kaldigi risklerin belirlenmesine

yonelik gerekli kontrol, dl¢giim, inceleme ve arastirmalarin yapilmasint saglar.”

ISGK madde 15/1’e gore “Isveren; calisanlarin isyerinde maruz kalacaklar: saglik ve

)

giivenlik risklerini dikkate alarak saghk gozetimine tabi tutulmalarini saglar.’
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16. madde de isyerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi ve siirdiiriilebilmesi
amactyla igverene calisanlar1 ve calisan temsilcilerini bilgilendirme yiikimliligi
getirilmistir.

Isveren bunlardan baska, isyerinde is saglhgi ve giivenligi ile ilgili organizasyonu
yapmakla yikimludar. Bu yukimlilik dogrultusunda isveren, is sagligi ve giivenligi

kurulu olusturmak ve is sagligi ve giivenligi hizmetlerini sunmak zorundadir.

Is Saglig1 ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Ydnetmeligi’nin 5. maddesine gore ise
“Isveren; calisma ortaminin ve calisanlarin saglik ve giivenligini saglama, siirdiirme ve
gelistirme amaci ile iy saghgi ve giivenligi yoniinden risk degerlendirmesi yapar veya
yaptirir. Risk degerlendirmesinin gergeklestirilmis olmasi; igverenin, isyerinde is

)

saghigi ve giivenliginin saglanmas: yiikiimliiliigiinii ortadan kaldirmaz.’

Tum bu yasal diizenlemeler dikkate alindiginda ifade edebiliriz ki is saglhig1 ve giivenligi
hiikiimleri igverene, iscilerin fiziksel oldugu kadar psikolojik sagliginin korunmasi
yiikliimliiliigiinii de beraberinde getirmektedir. Bu itibarla, gerek TBK’nin 417/2 hiikmii,
gerekse ISGK’nin md.5/f, 10/1- ¢ ve 10/4 hiikiimleri basta olmak iizere belirttigimiz
tum dlzenlemeler g6z Oniine alindiginda isveren oOncelikle isyerinde mobbingin
meydana gelmemesi i¢in saglikli caligma ortamini saglamak, bunun i¢in gerekli olan is
saglhg giivenligi ve dnlemlerini almak zorundadir. Isveren sadece bu dnlemleri almakla
da yetinemez, bu dnlemlere uyulup uyulmadigini denetlemek, isyerlerinde surekli risk
degerlendirmesi de yapmak zorundadir. ISGK md.5/f'de de acik¢a belirtildigi iizere
igveren, i organizasyonu, calisma ortami ve sosyal iligskiler bakimindan genel bir

onleme politikasi da yiiriitmek zorundadir.

Bu dogrultuda igveren, herhangi bir is¢isine mobbing uygulayamayacagi gibi, diger
iscilerin de igyerinde mobbinge ugramamalar1 i¢in kanunda ongdriilen yiikiimliiliikleri
yerine getirmek, mobbing siireci baglamis ise uygulanmakta olan psikolojik tacizi derhal
sona erdirmek zorundadir. Aksi durum, igverenin gozetim borcuna aykir1 hareket ettigi
ve gerekli ig saglig1 ve giivenligi tedbirleri hiikiimlerini uygulamadigmi gdsterir ki bu da

igverenin sorumlulugunu dogurur.

Son olarak belirtilmelidir ki igveren, mevzuatta Ongoriilemeyen ancak bilimsel ve

teknolojik gelismelerin gerekli kildig1 tim dnlemleri de almak zorundadir.
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Yargitay’m da bu ydndeki kararma gore®®® “Iscinin beden ve ruh saghginin
korunmasinda onemli olan yén, bu tedbirin alimmasimin hakkaniyet olgiileri iginde
isverenden istenip istenemeyecegi degil, aklin, ilmin, fen ve teknigin béyle bir tedbirin
alinmasint  gerekli goriip gormedigi hususlaridir. Bu itibarla igveren, mevzuatin
kendisine yiikledigi tedbirleri, is¢inin tecriibeli olusu veya dikkatli ¢alistigi takdirde
gerekmeyecegi gibi bir diistince ile almaktan ¢ekinemeyecektir. Calisma hayatinda siire
gelen kotii aliskanlik ve geleneklerin varligi, isverenin onlem alma édevini etkilemez.
Isveren, is disiplinini saglamak, calistirdig sigortalimin beden ve ruh tamhigini korumak
icin yararlt her onlemi, amaca uygun bicimde almak, uygulamak, uygulatmak ve

denetlemekle yukimludirs®, »

3.1.3. Isverenin Alabilecegi Onlemler

Isveren, daha once de izah edildigi iizere isyerinde psikolojik tacizin meydana

gelmemesi icin gerekli énlem ve tedbirleri almak zorundadir.

Bundan hareketle isveren, TBK md.417 ve ISGK 4, 5, 10. ve 15. maddelerinde
belirtildigi tizere her seyden 6nce igsyerinde ahlaka uygun ve saglikli bir ¢alisma ortami
olusturmak zorundadir. Bunu sagladiktan sonra gerekli is saghgi ve giivenligi
onlemlerini almali, ayrica bu 6nlemlere uyulup uyulmadigini denetleyerek ¢alisanlarin
psikolojik ve fiziksel saglik durumlarmi, ¢aligma sartlarmi, bu ortamda maruz kaldigi

riskleri ve sosyal iliskilerini incelemeli, bunlara iliskin kontrol ve 6l¢iimlerde bulunarak

338 (Yargitay 10. HD. 2008/17190 E.-2010/4177 K.-23.3.2010 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

339 (“Isveren, mevzuatta ongoriilmemis olsa dahi bilimsel ve teknolojik gelismelerin gerekli kildigi is
sagligi ve giivenligi onlemlerini almak zorundadir. Bilim, teknik ve érgiitlenme diisiincesi yoniinden
alinabilme olanagi bulunan, yapilacak gider ve emek ne olursa olsun bilimin, teknigin ve
orgiitlenme diisiincesinin en yeni verileri gbz oniinde tutuldugunda, isci sakatlanmayacak,
hastalanmayacak ve 6lmeyecek ya da bu kotii sonuglar daha da azalacaksa her dnlem isverenin
koruma onlemi alma borcu igine girer. Bu onlemler konusunda isveren, isyerini yeni agmasi
nedeniyle tecriibesizligini, bilimsel ve teknik gelismeler yoniinden bilgisizligini, ekonomik
durumunun zayifhigini, benzer isyerlerinde bu is giivenligi onlemlerinin alinmadigini savunarak
sorumluluktan kurtulamaz. Gergekten ¢calisma hayatinda siiregelen kotii aliskanlik ve geleneklerin
varligi igverenin onlem alma borcunu etkilemez. Isverenlerce, is giivenligi acisindan yasamsal
onem tasiyan arag ve gereglerin is¢iler tarafindan kullamilmas: saglandiginda, kaza olasiliginin
tamamen ortadan kalkabilecegi de tartismasiz bir gergektir. Yargitay HGK. 2012/21-1121 E.-
2013/386 K.- 20.3.2013 T. Erigim: 23 Subat 2017. http://www.kazanci.com).
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risk degerlendirmesi yapmali ve olas1 bir psikolojik taciz siirecini dnleme politikasi

gelistirerek bunu uygulamalidir.

Bundan baska isyerinde sikdyet mekanizmasi kurmali, isyeri i¢ yOnetmeliginde
mobbingi Onleyici hiikiimler koymali ve calisanlar1 ile belirli araliklarla mobbinge

iliskin anketler yapmalidir.

Isveren, yapmis oldugu tiim bu degerlendirmeler sonucunda isyerinde mobbing
uygulandigini tespit etmesi durumunda uygulanmakta olan mobbingi sona erdirmeye

yonelik derhal harekete gegcmek zorundadir.

Bu gibi hallerde isveren, oncelikli olarak mobbing failini uyararak ve gerekirse faile
disiplin cezasi vererek mobbingin sona erdirilmesini saglamalidir. Failin mobbing
eylemlerine devam etmesi durumunda ise fail is¢inin ¢alisma yerini veya isyerindeki
gorevini degistirmelidir. Ornegin failin, magdur is¢inin amiri konumunda olmasi
durumunda magduru, fail iscinin emir ve talimati altinda calismaktan kurtarmalidir.
Ayni sekilde magdur is¢iyi korumak amaciyla magdurun da bu siirecte caligma yerini
degistirmelidir. TUm bu 6nlemlerin yetersiz kalarak sonu¢ vermemesi veyahut somut
olayin hal ve sartlarinin icap etmesi durumunda igveren, fail isc¢inin is akdini

feshetmelidir.

3.1.4. Gozetme Borcunun Ihlali Nedeniyle Dogan Sorumluluk

Isverenin g6zetme borcunu ihlal etmesi sonucunda mobbing eylemleri nedeniyle
meydana gelen bu zararlardan kimlerin ve hangi hiikiimler ¢er¢evesinde sorumlu oldugu
konusunda davranislarin isverenden mi yoksa isyerinde ¢aligan baska bir is¢i tarafindan

m1 gerceklestirildigine gore ikili ayrima gitmek gerekir.

Inceleyecegimiz ilk durum, mobbinge konu eylemlerin dogrudan isveren tarafindan
gerceklestirilmesi halidir. Bu durumda TBK md.417/3°te®**® hangi sorumluluk

hiikiimlerinin uygulanacag1 kanunda agikca belirtilmis olup maddeye gore “Isverenin

340 (Baskin goriis, TBK 417/3 hitkmiindeki sorumlulugunun, bir kusur sorumlulugu oldugu yoniindedir.
Bu nedenle isveren, kendisine higbir kusurun yiiklenemeyecegini ispat etmedikc¢e, magdurun
zararini gidermekle yiikkiimliidiir. Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 404; Korkmaz ve Alp, 2016, s. 334;
Kaplan Senyen, 2015, s. 148; Basbug, 2013, s. 455).
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yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri davranisi nedeniyle iscinin
oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarinin ihlaline bagl zararlarin
tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hikimlerine tabidir.” Zira maddenin
gerekgesinde de agiklandigi tizere “TBK 417/3 hlkmii isverenin, sozlesmeye aykiriliktan
dogan sorumluluk hiikiimlerine t&bi oldugunu belirtmistir. Magdur is¢inin isverene
karst haksiz fiil hiikiimleri yerine sozlesmesel sorumluluk hiikiimlerine dayanmast onun
daha yararinadir. Soyle ki is¢i, sozlesmesel sorumluluk hiikiimlerine dayandiginda ispat
kiilfeti isverende olacak, haksiz fiil sorumluluguna dayandiginda ise isci, isvenin
kusurunu ispatlamak zorunda olacaktir. Bundan baska soézlesmesel sorumlulukta
zamanagsimi 10 yil olmasina karsin haksiz fiilde 2 yildir.” Bu sebeple mobbinge konu
eylemlerin isveren tarafindan yapilmasi durumunda magdur, isverene karsi sozlesmesel

sorumluluk (TBK md.112 vd.) hiikiimlerine dayanarak dava acar.

Doktrinde magdur is¢inin bu durumda igverenin sozlesmesel sorumluluk hiikiimlerine
bagvurmasmin yaninda (TBK md.112 vd.) haksiz fiil hiikiimlerine (TBK md.49 vd.)
veya her iki sorumluluk hiukimlerine de aynm1 anda basvurulacag: ifade edilmektedir.
Buna karsin TBK’nin 60. maddesine gore “Bir kisinin sorumlulugu, birden ¢ok sebebe
dayandrilabiliyorsa hdkim, zarar goren aksini istemis olmadik¢a veya kanunda aksi
ongoriilmedikge, zarar gorene en iyi giderim imkani saglayan sorumluluk sebebine gore
karar verir.” Goriilecegi lizere kanunda agikca hangi sorumluluga gidilecegi
belirtilmedigi hallerde hakim, zarar gorene en iyi giderim imkami saglar. TBK
md.417’de bu durum acikhiga kavusturuldugu i¢in magdurun sadece isvereninin
sOzlesmesel sorumluluk hiikiimlerinin diizenlendigi (TBK md.112 vd.) hiikiimlere

bagvurabilecegi kanisinday1z®*!.

Inceleyecegimiz ikinci hal ise mobbing eylemlerinin isyerinde ¢alisan baska bir isci
tarafindan gergeklesmesi halidir. Bu durumda magdur is¢i ile fail is¢i arasinda herhangi
bir sozlesme bulunmadigi i¢in magdur, mobbing eylemleri sebebiyle haksiz fiil
hukimlerini dizenleyen TBK md.49 vd. hiikiimleri dogrultusunda fail isciye

bagvurabilecektir.

Bununla beraber mobbing eylemleri her ne kadar baska bir is¢i tarafindan gerceklesse

de magdur, fail is¢i ile birlikte isverene de basvurabilmelidir. Ger¢ekten de TBK

341 (Ayn1 yonde: bkz. Arslan Ertlrk, 2014, s. 316).
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md.417 hiikmil ve incelemis oldugumuz Is Saghg1 ve Giivenligi hiikiimleri isverene,
is¢ilerin psikolojik tacize ugramamalar1 ve iscilerin sagligini koruma noktasinda genel
bir yikiimliliik getirilmistir. Bu sebeple igveren, kanuni diizenlemeler geregince
isyerinde gerekli biitiin tedbir ve Onlemleri almis, gerekli denetim ve risk
degerlendirmelerini yapmis ve saglikli ve ahlakli bir ¢alisma ortami saglamis olsa idi
isyerinde mobbing meydana gelmeyecekti. Baska bir ifade ile igveren, her durumda
isyerinde gilivenli ve saglikli bir igyeri ortami saglamak zorunda olup iscinin kisiligini
korumak, mobbing davranislarinin meydana gelmesini 6nlemek ve baglamis mobbing
stirecini de derhal sona erdirmek zorundadir. Bu sebeple isveren, dogrudan mobbing
uygulamamis olsa dahi isyerinde yapilan mobbing eylemlerinden sorumlu tutulmalidir.
Fakat bu halde igveren ile mobbing eylemlerini uygulayan is¢inin sorumluluk hiikiimleri
farklilik gosterecektir. Mobbing eylemlerini yapan is¢i haksiz fiil hiikiimlerine gore
sorumlu olacak, igveren ise TBK’nin 417. maddesindeki agik diizenleme uyarinca

magdur is¢iye kars1 sozlesmesel sorumluluk hiikiimlerine gére sorumlu olacaktir34?,

Isverenin sdzlesmesel sorumluluk hiikiimleri dogrultusunda sorumlu oldugu durumlarda
magdur is¢i daha avantajhidir. Soyle ki, bu durumda magdur sadece mobbing
davraniglarmi, bu davranislar sonucunda meydana gelen zarar1 ve aradaki illiyet bagini
ispat edecek, igverenin kusurunu ispat etmek zorunda olmayacaktir. Bagka bir ifade ile
burada kusurun ispat kiilfeti isverene ait olup isveren, herhangi bir kusurunun
olmadigmi ispat edemedik¢e mobbing davranislarindan sorumlu olacaktir. Ayrica bu

durumda magdurun agacagi dava on yillik zamanasimina tabidir.

Magdurun, fail isgiye karsi agacagi dava ise haksiz fiil hiikiimlerine tabi olmasi
nedeniyle magdur mobbing fiillerinin hukuka aykir1 oldugunu, zararini, zarar verenin
kusurunu ve aradaki illiyet bagini ispat yiikii altindadir. Bu hiikiimler dogrultusunda

acilacak davada zamanasimi ise iki yildir.

Isverenin, bagka bir iscisinin yapmis oldugu mobbing eylemlerinden dolayr sorumlu
tutuldugu durumlarda igveren, bu sebeple ugradigi zararlar1 daha sonra genel hikimler

cercevesinde mobbing eylemlerini gergeklestiren isciye riicu edebilir.

342 (Bayram’a gore de igveren, diger isgilerin magdur isgiye mobbing uygulamalarina engel olmak
zorundadir. Bu sebeple igsveren bu siiregte her ihtimalde bu siirecin bir pargasidir. Tinaz ve
digerleri, 2008, s. 103).
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Isveren vekilinin®®® isyerinde psikolojik tacizin faili oldugu durumda ise meydana gelen
zarardan isveren, Is Kanunu md.2/4 fikras1 uyarinca sorumlu tutulacaktir. Anilan hiikme
gore “Isveren vekilinin bu sifatla iscilere karsi islem ve yiikiimliiliiklerinden dogrudan

’

isveren sorumludur.’

Son olarak deginmekte yarar vardir ki doktrinde mobbing davraniglarinin igyerinde
calisan bagka bir is¢i tarafindan yapilmasi halinde adam calistiranin sorumlulugunun
diizenlendigi TBK md.66 ve yardimci kisilerin fiillerinden sorumlulugun diizenlendigi

TBK md.116 hiikiimlerinin de uygulanmasi gerektigi ifade edilmektedir.

Kanimizca mobbing siirecinde kusursuz sorumluluk hallerinden biri olan TBK 66.
maddesinin uygulanma imkani1 bulunmamaktadir. Bunun sebebi, adam ¢alistiranin
sorumluluguna gidebilmek igin zarar gorenin ii¢lincii kisi olmas1 gerekir. Baska bir
ifade ile adam calistiranin sorumlulugunda, zararin dogmasindan once zarar géren
Uclinct Kisi ile adam c¢aligtiran arasinda higbir hukuki ve 6zellikle sdzlesmeye dayali
iliski yoktur®**. Buna karsin mobbing, sadece isyerinde ¢alisanlar arasinda gergeklesir.
Diger bir ifade ile mobbingde fail de magdur da isyeri ¢alisan1 olup {¢iincii kisi
(miisteri, baska bir igyeri ¢alisani, akraba) fail veya magdur olamaz ve isveren ile
mobbing magduru arasinda sézlesmeye dayali bir iliski mevcuttur. Buna ilaveten
isyerinde gerceklesen mobbingin, yapilan isle ilgisi olmamasi da bu maddenin

uygulanamayacagmi bizlere gostermektedir3#.

Ayn1 sekilde mobbing nedeniyle TBK md.116 hiikiimlerine de gidilememelidir.
Isyerinde gerceklesen her mobbing olaymda isverenin gdzetme borcunu ihlale etmis
varsayilacagini ifade etmistik. Dolayisiyla kanunun 417. maddesinde bu durumda
dogrudan sozlesmeye aykirilik hiikiimlerinin uygulanacaginin belirtilmis olmasi

karsisinda TBK md.116 hiikiimlerinin uygulanmasima da gerek olmamalidir34®.

343 IK md.2/4:“Isveren adma hareket eden ve isin, isyerinin ve isletmenin yonetiminde gorev alan
kimselere isveren vekili denir.”

344 (Eren, 20093, s. 575).

345 (Savas, (eski) B.K. md.55’in mobbing i¢in uygulanamayacaginin, bunun sebebinin de mobbing
olusturan fiillerin yapilan is ile alakasimin bulunmamasi oldugunu ifade etmektedir. Savas, 2007, s.
97,
Tagkin da mobbingin taksir veya ihmal ile islenebilen bir haksizlik olmayip kasten yapilan eylemler
biitiinli olmas1 nedeniyle igverenin kusursuz sorumlulugu yoluna gidilemeyecegini belirtmektedir.
Taskin, 2016a, s. 166).

346 (“Kanaatimizce boyle bir durumda bor¢luyu ifa yardimcismun islem ve eylemlerinden akdi
sorumluluk esaslarinca sorumlu tutan BK. m. 100 hiikmiine gitmeye gerek yoktur, zira burada
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3.1.5. GOzetme Borcuna Aykirihgin Yaptirimi

Isverenin gerek isgisine mobbing uygulamas1 gerekse bir baska is¢inin, magdur isciye

mobbing uygulamasi durumlarinda gézetme borcunu ihlal ettigini ifade etmistik.

Bu durumda magdur is¢i Oncelikle uygulanmakta olan mobbingin sona ermesini
saglamak adina Medeni Kanun’un 25. maddesinde belirtilen kisilik hakkini koruyucu
davalar olan saldir1 tehlikesinin Onlenmesi, saldirtya son verilmesi veya saldirinin

hukuka aykiriliginin tespiti davalarini agabilir.

Bundan baska magdur is¢i, isverene karsi sozlesmeye aykirilik hiikiimlerine dayanarak
kosullar1 varsa maddi tazminat, manevi tazminat ve vekéletsiz is gorme davasi da

acabilir.

Son olarak belirtmek gerekirse magdur is¢i, isverenin gézetme borcuna aykirt davranisi
nedeniyle is akdini hakli olarak feshetme hakkina da sahiptir.

3.2. IS SOZLESMELERININ FESHI ACISINDAN MOBBING

3.2.1. Genel Olarak Hakh Nedenle Fesih

Hakli nedenle fesih hakki®¥’, diiriistliik kurali geregi artik is iliskisini siirdiirmesi

kendisinden beklenemeyecek tarafa, belirli veya belirsiz is s6zlesmesini derhal feshetme

yetkisi veren tek tarafli ve bozucu yenilik doguran bir haktir3#®,

isverenin sorumlulugu, diger bir iscinin gerceklestirdigi psikolojik taciz niteligindeki
davranmislardan degil, bu tiir davranmislarin kendisine bildirilmis olmasina ragmen magdur is¢iyi
korumak icin gerekli tedbirleri almamis olmasindan dolayidir. BK. m. 55 veya m. 100’in aksine,
baska bir kimsenin davramgindan degil, isverenin bizatihi kendi davramisindan sorumluluguna
iliskin oldugu soylenebilir.” Demircioglu, 2007, s. 137; “Oysa isverenin iiciincii kisinin psikolojik
taciz davramglarindan sorumlu tutarken, Bor¢lar Kanununun 100. maddesine dayanmak yerine,
isvereni dogrudan sorumlu tutan Borglar Kanununun 96. maddesine dayanmak daha dogrudur.
CGUnkl isveren, is sozlesmesinden kaynaklanan gozetme borcunun geregi olarak her agidan giivenli
ve saglklt bir ¢calisma ortami saglamakla yiikiimliidiir. Bu yiikiimliiliige aykiri her davranig borca
aykirt davrans teskil edecektir.” Ermumcu, 2011, s. 133).

347 (Ayrintili bilgi i¢in bkz: Basbug, 2013, 5.187-208; Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 793-894;
Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 232- 250; Celik, 2012, s. 269-303).

348 (Slzek, 2017, s. 717).



134

Hakli nedenle fesih hakkmin hukuki dayanaklari ise TBK’nin 435. maddesindeki
“Taraflardan her biri, hakli sebeplerle sézlesmeyi derhal feshedebilir. Sozlesmeyi
fesheden taraftan, diiriistliik kurallarina gére hizmet iliskisini siirdiirmesi beklenemeyen
biitiin durum ve kosullar hakli sebep sayilir” hilkim ile Is Kanununun 24. ve 25.

maddelerindeki diizenlemelerdir.

Belirtmek gerekir ki hakli nedenin meydana gelmesi is akdini kendiliginden sona
erdirmez. Fesih hakkma sahip olan, bu nedene dayanak is akdini hakl olarak feshedip

feshetmemekte serbesttir.

Is akdinin hakli nedene dayanarak feshedilmesi durumunda ise kars1 tarafa fesih nedeni
bildirilerek hakli nedenin varligini ispat etmek zorunludur. Ortada hakli bir neden yoksa
veya bu neden mahkeme oOniinde ispat edilemezse yapilan fesih haksiz fesih olur ve

bunun hukuksal sonuglar1 uygulanir®#°,

3.2.2. Mobbing ve Hakl Nedenle Fesih

Hakli fesih hakkini mobbing agisindan inceleyecek olursak, gerek isverenin bir isgisine
mobbing uygulamasi gerekse is¢inin bir diger is¢ciye mobbing uygulamasi esnasinda
isverenin bu konuda gerekli 6nlemleri almamas1 durumlarinda, is akdinin taraflar1 olan
isveren ve is¢i arasindaki giiven iligkisi artik temelinden ¢okmektedir. Gercekten de
mobbingin kisi lizerinde biraktig1 fiziksel ve psikolojik etkileri nazara alindiginda artik

is akdini devam ettirmek taraflar icin ¢cekilmez bir hal alir.

Bu itibarla, Yargitay kararlarinda da sik¢a belirtildigi tizere taraflar bu durumda is
akdini hakli nedenle feshetme hakkina sahiptir. Buna karsin Yargitay, mobbingin hakli
nedenle fesih sebebi olduguna hiikmettigi kararlarinda sadece Is Kanunu nun hakli feshi
diizenleyen 24. ve 25. maddelerine atifta bulunmus, eylemlerin hangi fikra kapsaminda

degerlendirilmesi gerektigini ise agikca belirtmemistir.

349 (Basbug, 2013, s. 187).
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3.2.2.1. Mobbing Magduru is¢inin is Akdini Hakl1 Nedenle Feshetmesi

Mobbing, Is Kanununun 24.madddesinde is¢i tarafindan hakli nedenle fesih sebebi
olarak agikca belirtilmemistir. Buna karsin 24. maddenin Il. alt basligindaki “ahlak ve
iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzeri” ifadesinden fesih hallerinin tahdidi

olarak sayilmadig1 anlagilmaktadir.

Mobbing davraniglarinin da ahlak ve iyi niyet kullarimi ihlal eden hukuk dis1 davraniglar
oldugu aciktir. Bu sebeple psikolojik tacizin Is kanunun 24. maddesinin Il. alt
bashgindaki “benzerleri” ifadesi kapsaminda degerlendirerek isciye is akdini hakli

50

nedenle fesih imkani verdigini belirtebiliriz®*°. Nitekim Yargitay’mn kararlar1 da bu

dogrultudadir.

Onemle belirtelim ki mobbing eylemlerinin dogrudan isveren tarafindan yapilmasi
halinde is¢inin, is akdini hakli nedenle fesih hakkinin bulundugu kuskusuzdur. Buna
karsin mobbing davranislarmin isyerinde bir baska is¢i veya is¢inin amiri tarafindan
uygulanmasi halinde isveren, her ne kadar gbézetim borcu geregi bu davraniglar ve bu
sebeple meydana gelen zararlardan sorumlu olsa da bu durum ilk etapta basli basma
is¢iye hakli fesih imkan1 saglamaz. Magdur is¢i oncelikli olarak bu durumdan isvereni
haberdar etmelidir. Isveren bu durumu dgrendikten sonra isyerinde uygulanmakta olan
psikolojik tacizin sona ermesi i¢in gerekli tedbirleri ve yaptirimlar: derhal uygulayarak
mobbinge son vermelidir. Iscinin hakli fesih hakki, ancak isverenin gerekli tedbirleri
almamasi durumunda dogar. Ayni sekilde isverenin, isyerinde gerceklesmekte olan
mobbing davraniglarina géz yummasi veya buna sessiz kalmasi, onu bu siirecte dolayli

fail konumuna getirecek olup yine is¢iye hakli fesih imkani1 vermektedir.

Yargitay bircok kararinda mobbing magduru iscinin is akdini hakl olarak feshetme
olanagma sahip oldugunu belirtmistir. Ilk olarak bir kararinda®* “Somut olayda davaci,
amirinin  kendisine psikolojik baskt  uygulayarak istifa  etmeye  zorladigini,
calismalarinin karsiliginda layik oldugu performans notunun verilmedigini, kendisine

lojman tahsis edilmedigini ancak kendisinden kidemi daha diisiik olan Galisanlara

350 (Siizek de psikolojik taciz davranislarinmn Is Kanunu md.24/11-b ve ¢ hiikiimlerini ihlal edecegini ya
da magdurun genel olarak “ahlak ve “iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzeri” hiikmiine
dayanabilecegini belirtmektedir. Stizek, 2017, s. 734).

351 (Yargitay 22. HD. 2014/26662 E.-2014/33664 K.-27.11.2014 T. Erigsim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).


http://www.kazanci.com/kho2/ibb/giris.htm,%20Yargıtay%2022.%20H.D.%202014/26662
http://emsal.yargitay.gov.tr/

136

lojman tahsis edildigini, bu durumlar: iistlere bildirmesi sebebiyle amirinin davaciya
olan baskisint daha da arttirdigini, bu yasananlari ardindan psikolojik rahatsizliklar
gegirerek tedavi gordiigiinii ve bu sebeple hakli sebeple is sozlesmesini feshetmek
zorunda kaldigini beyan etmistir. Davacimin is sozlesmesini derhal feshetmesini

gerektiren sebepler mevcuttur.”

Yine bu dogrultudaki bir karara gore®? “Davaci, davali isverene verdigi dilekce ile
boliim sefinden baski gordiigii ve hakarete ugradigi gerekgesi ile istifa ettigini agiklamig
olup, dosya kapsamindan anlasildig: iizere davacinin sefi konumunda olan D. isimli
calisanmin davacrya yonelik baski niteliginde soz ve davramislarimin bulundugu, davaciyt
raporlu oldugu giinde ¢alismaya zorladigi sonucuna ulasilmaktadw. Tim bu hususlar
birlikte degerlendirildiginde, davacimin is akdini hakli nedenle sona erdirdigi ve buna
gore kidem tazminati talebinin kabulii gerektigi halde yanilgili degerlendirme ile

)

talebin reddi hatali olup, bozmayr gerektirmistir.’

Ayn1 yonde bir baska karara gore de*® “Dosyadaki delillerden davacimin yaptigi bir
tanikliktan dolayr ¢alismakta oldugu davali isyerinde farkli muameleye maruz kaldigi,
savunmasimin - alindigi, yazili muvafakatt alinmaksizin  ¢alismakta oldugu yerin
degistirildigi,  isyerinde c¢alisan bir soforle aralarinda bir iligki oldugu yolunda
dogrulugu ispatlanamayan bir kisim asilsiz isnatlara maruz birakildig, tim bu
uygulamalarin davact agisindan yildirma (mobbing) olarak kabuliiniin gerektigi, bu
itibarla da davacimin is sézlesmesini hakli olarak feshettigi anlasildigindan, kidem

’

tazminatinin hiikiim altina alinmas1  gerekirken reddine karar verilmesi isabetsizdir.’

Oyle ki bir olayda magdur, gercekte istifa etme iradesi olmamasina ragmen
uygulanmakta olan mobbinge dayanamamis ve igvereni ibra ederek istifa dilekgesi
vermistir. Yargitay ise, magdurun gercekte istifa iradesine sahip olmadigini belirterek
magdurun feshini hakli nedenle fesih olarak degerlendirmistir. Karara gore®*“Davaci
is¢i 07.09.2005 giinlii dilekge ile davali isyerinden ayrildigini bildirmis ve 30.09.2005

tarihli ibraname ile kanuni hak ve alacaklarini aldigini belirterek igvereni ibra etmistir.

352 (Yargitay 9. HD. 2012/26655 E.-2014/30260 K.-20.10.2014 T. Erisim: 10 Mayis 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

353 (Yargitay 9. HD. 2010/35500 E.-2012/44486 K.-27.12.2012 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).

354 (Yargitay 9. HD. 2009/8046 E.-2011/971 K.-01.04.2011 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://mww.kazanci.com).


http://emsal.yargitay.gov.tr/
https://portal.uyap.gov.tr/
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Davacinin igyerinden ayrilmasindan sonra davact ile davali isveren yetkilileri arasinda
davact isginin igyerinden ayrilma nedenlerini analiz etmek i¢in hazirlanan 03.10.2005
tarihli isten ayrilis formunda davaci, davali isyerinden ayrilma nedeni olarak saglik
nedeni ile istifa ve ¢alisma ortamina uyumsuzluk olarak belirtmis yine ayni belgenin
arka fkismina “ortamdaki asirt huzursuzluk ve dolayisiyla saghgimin bozulmasi
nedeniyle isyerinden ayrilmak zorunda kaldim.” ibaresi yazilmistir. Isten ayrilma
belgesi, doktor raporu ve davaci tamigimin beyanlarindan igyerinde davaci tizerinde
psikolojik baski (mobbing) olusturuldugu, davacinin isten ¢ikis belgesinde bu yonde
beyaninin alindigr anlasilmaktadir. Davacinin istifa dilekgesinin gergek istifa iradesi ile
imzalanmadigi psikolojik baski (mobbing) yolu ile istifaya zorlandigi anlasiimaktadir.
Davac: is¢inin is sozlesmesini feshi hakli olup dava konusu kidem tazminati isteginin

]

kabull yerine yazili sekilde reddi hatalr olmustur.’

Baz1 hallerde ise mobbing olusturan davranislarin icinde Is Kanunu md.24/II’de acikca
fesih nedeni olarak diizenlenmis davramglar da goriilebilir. Magdur bu durumda

inceleyecegimiz bu diizenlemelere de bagvurabilir.

ik olarak mobbing, 24/11-b bendindeki “Isveren, iscinin veya ailesi iivelerinden birinin
seref ve namusuna dokunacak gsekilde sozler soyler, davramislarda bulunursa veya

isciye cinsel tacizde bulunursa.” hikkmiindeki davranislar ile gergeklestirilebilir.

Nitekim mobbing davranislarinin ¢ogunlukla magdurun kisilik hakkini ihlal ettigini,
kisilerin onurunu, saygmligmmi ve serefini zedelemeye yonelik dogrudan saldiri

niteliginde oldugunu ifade etmistik.

Ornegin bir olayda mobbing magduru is¢i, Is Kanunu 24/11-b ve c¢ hiikimlerine
dayanarak is akdini feshetmis ve bu karar da Yargitay’ca onanmustir. Karara gore®*
“Davact isverene gonderdigi ihtarnamede is sozlesmesini 4857 sayili Kanun'un 24/11-b.
ve c. bentleri uyarinca igverenin davraniglarini gerekce gostererek hakli nedenle
feshettigini  bildirmistir. Somut olayda is sozlesmesi davaci tarafindan isverenin

hakaretleri, asilsiz itham ve psikolojik baskilar: nedeniyle feshedilmis oldugundan, hakh

da olsa is sozlesmesini fesheden taraf ihbar tazminati isteyemeyeceginden, ihbar

355 (Yargitay 22. HD. 2012/29804 E.-2013/28138 K.-5.12.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).


http://www.kazanci.com/kho2/ibb/files/tc4857.htm#24
http://emsal.yargitay.gov.tr/
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tazminati talebinin reddine karar verilmesi gerekirken kabulii hatalt olup, bozmay

gerektirmistir.”

Bu bentte ayrica igsverenin, is¢isine cinsel tacizde bulunmasi hali de hakli nedenle fesih
sebebi olarak sayilmistir. Mobbing davranislarinin nadiren de olsa cinsel igerikli
davraniglarla icra edilmesi miimkiin olup bu durumda mobbing ile cinsel taciz
kavramlar1 ortiismektedir. Boyle bir durumda magdur is¢i, bu hilkme dayanarak is
akdini hakli nedenle feshedebilir.

Ikinci olarak mobbing davranislar1 icerisinde 24/11-c bendinde diizenlenen “Isveren
isciye veya ailesi iiyelerinden birine karsi satasmada bulunur veya gozdagi verirse
yahut ig¢iyi veya ailesi tiyelerinden birini kanuna karst davramisa ozendirir, kigkirtir,
stiriikler yahut is¢iye ve ailesi iiyelerinden birine karsi hapsi gerektiren bir sug islerse
yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirict asilsiz agwr isnad veya ithamlarda

bulunursa” hilkmundeki davranislar da bulunabilir.

Belirtmek gerekir ki hiikmiin uygulanabilmesi i¢in bu davranislarm yine isverenden

gelmesi gerekir.

Bazi durumlarda da psikolojik taciz davranislarinda, 24/11-d bendindeki “Iscinin diger
bir is¢i veya tigiincii kisiler tarafindan igyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu
isverene bildirmesine ragmen gerekli onlemler alinmazsa” hukmindeki eylemler yer

alabilir.

Mobbing magdurunun bu hilkkme dayanabilmesi i¢in cinsel taciz eylemlerinin
isverenden degil, bir baska isci tarafindan meydana gelmesi ve ayriyeten is¢inin bu
durumu igverene bildirmesine ragmen igverenin gerekli Onlemleri almamis olmasi
gerekir. Isverence almmasi gereken onlemlere fail iscinin uyarilmasi, faile disiplin
cezast verilmesi, fail is¢inin isyerinin degistirilmesi veya gerekirse is akdinin

feshedilmesi gibi islemler rnek olarak gosterilebilir®®®,

Ayrica, Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu'nda da isginin, is akdini hakhi nedenle

feshedebilmesine olanak saglayan bir hilkim mevcuttur. Anilan kanunun 13.

356 (Doktrinde, gozetme borcunun geregi olarak igverene, is¢iyi diger is¢i veya Ugiincii kisilerden
koruma borcu getirilmis olmasi sebebi ile isyerinde is¢iye psikolojik taciz uygulanmasi durumunda
24/11-d bendinin kiyasen uygulanarak magdur is¢inin is akdini hakli nedenle feshedebilecegi de
ifade edilmektedir. Savas, 2007, s. 113).
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maddesinde ciddi ve yakin tehlike ile karsi karsiya kalanlarin, bu durumu isverene
bildirerek gerekli onlemleri almasini isteme hakki yer almaktadwr. Calisanlar, talep
etmelerine ragmen gerekli tedbirlerin alinmadigi durumlarda tabi olduklar1 kanun
hiikiimlerine gore is sozlesmelerini feshedebilir. Bu hikkme goére is kanuna tabi
olanlarm, is akdini IK md. 24/11-f bendindeki “calisma sartlar1 uygulanmazsa” hiikmiine

dayanarak feshedebilecegi belirtilmektedir®®’.

Fakat doktrinde mobbingin her durumda is sagligi ve giivenligi bakimindan isginin
fiziksel ve ruhsal sagligini bozan yakin, acil ve hayati bir durum olarak kabul
edilemeyecegi, bu sebeple konunun her somut oOlaya gore ele alinmasi gerektigi de ileri
surtilmektedir®®8. Bununla birlikte ISGK md. 13’deki kosullar1 olusmasa dahi, isverenin
calisgma kosullarin1 uygulamamasi sebebiyle is¢inin 24/11-f hikmi uyarinca is akdini

feshedilecegi de savunulmaktadir®°,

4857 sayili is kanunu kapsami disinda kalan isgiler de isverenin TBK md. 417°de
dizenlenen yikumlaluklerini ihlal etmesi nedeni ile is akdini TBK md. 435 uyarinca
feshedebilir. Mobbingin bir baska is¢i tarafindan uygulanmasi durumlarinda da
isverenin gdzetme borcunun ihlali giindeme gelecegi i¢in, bu durumda da is¢inin fesih
hakk1 oldugu belirtilmektedir3e°.

Uzerinde durulmasi gereken son bir husus da mobbing sonucu hastalanan magdur
iscinin is akdini, Is Kanunu 24/I-a hiikkmiine dayanarak feshedip feshedemeyecegi
konusudur. 24/1-a hiikm, is s6zlesmesinin konusu olan isin yapilmasi, isin niteliginden
dogan bir sebeple iscinin saglig1 veya yasayisi i¢in tehlikeli olursa is¢iye is akdini
feshetme imkani vermektedir. Buna Karsin mobbing, isin niteliginden dogan bir sebeple
magdur is¢inin saghigina veya yasayisina zarar vermemekte, dogrudan isveren veya fail

isci tarafindan yapilan kasti hareketler sonucunda is¢i hastalanmaktadir. Bu sebeple bu

357 (Suizek, 2017, s. 961).

358 (Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 715).

359 (Sevimli, 2013, s. 139;
Aym goriis i¢in: “Manevi degerleri zedeleyen psikolojik taciz eylemi is sozlesmesinin dogasindan
kaynaklanan ¢alisma sartlarimin uygulanmamast anlamina da gelir. Bu bakimdan is¢i lehine hakl
nedene dayali derhal fesih hakki olusturur.” Limoncuoglu, 2013b, sh. 561).

360 (Limoncuoglu, 2013a, s. 81).
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maddeye dayanarak iscinin is akdinin hakli nedenle feshi hakki olmadigi hakli olarak

ifade edilmektedir6?,

Sonu¢ olarak her ne kadar mobbing, kanunda hakli fesih sebebi olarak acikca
belirtilmese de birgok Yargitay kararlarinda da yer aldigi iizere is¢i, Is Kanunu’nun

24/11 duzenlemesine dayanarak is akdini hakli nedenle feshedebilir.

3.2.2.2. Isverenin Mobbing Yapan Is¢inin Is Akdini Hakli Nedenle Feshetmesi

Is akdinin isveren tarafindan hakli olarak feshini diizenleyen Is Kanunun 25.
maddesinde mobbing agik¢a diizenlenmemistir. Fakat Is Kanununun 24. maddesinde
oldugu gibi 25. maddesinin II. alt bashgmin kanun metninde de “ahlak ve iyi niyet
kurallarina uymayan haller ve benzeri” ifadesi yer almakta olup fesih hallerinin simnirl

olarak sayilmadigi anlagilmaktadir.

Iscinin bir baska isciye veya amirine mobbing uygulamasi, ahlak ve iyi niyet kurallarina
ve iscinin sadakat borcuna aykir1 oldugu gibi bu durum diiriistliik kuralni da ihlal
etmektedir. Bu sebeple mobbing davranislar1 Is Kanununun 25. maddesinin Il. alt
bashigindaki “benzerleri” ifadesi kapsaminda degerlendirerck isverene, mobbing faili

iscinin is akdini hakli nedenle fesih hakki tanimaktadir.

Nitekim bir olayda isveren, isyerinde mobbing uyguladig: belirtilen is¢isinin is akdini

feshetmis, bu karar Yargitay tarafindan onanmustir. Karara gore3?

Somut olayda;
davali igverence davacimin is akdi hakli nedenle feshedilmistir. Davacinin kendi
bolgesindeki bazi sirket ¢alisanlarina toplu ortamlarda toplantilarda, telefon ve sms
yvoluyla asagilama ve hakaretlerde bulundugu, psikolojik baski uyguladigi, agir hakaret
ve baski sonucu c¢aliymalarimi yiiriitemeyecek duruma getirdigi, ¢alisanlar arasinda
ayrimcilik yaptigi (mobbing) yéniinde duyumlar, yazili ve s0zli sikdyetler gelmeye
basladigi, davali sirkette ¢alisirken davacinin tutum ve davramislarindan dolay: istifa
ederek isten ayrilan E.A.tarafindan 26.11.2010 tarihinde sirkete gonderilen dilekcede
davacimin  bu kendisine mobbing uygulamast nedeniyle istifa etmek durumunda

birakildigim belirttigi, sirket ¢calisanlarindan M.E.C. ye ishal oldugu igin toplantidan

361 (Limoncuoglu, 2013a, s. 72; Ayn1 Goriis i¢in Centel, 2012, s. 26).
362 (Yargitay 22. HD. 2012/6291 E.-2012/19240 K.-21.09.2012 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).
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birkag kez izin alarak ¢ikmasi nedeniyle, davacinin toplantidakilerin huzurunda b...lu,
s...li diyerek hitap ettigi, buna benzer tavirlarin siirekli devam ettigi, yine M.E.C. 'nin 6
yvasindaki kizimin 2 yil icerisinde 8 kere ameliyat oldugu, kalin, ince bagirsak ve
rektumunun tamamen alindigi, izin talepleri oldugu halde davacinin bu izin taleplerini
tist yonetime iletmedigi, bu nedenle yillik iznini kullanmak zorunda kaldigi, davacinin
M.E.C.’ye ve diger tibbi miimessillere sinkafli kiifiirlerde bulundugu, davacimin ig
akdini feshetmekle tehdit ettigi, igini kaybetmek istemedigini soyleyince begenmiyorsan
defolup git dedigi, seni sinkaf etsem 3 tane E.C. yaparsam benim sutim yere gelmez
dedigi, davacinin bu tarz davranislart hem yalnizken hem de toplantilarda yaptigi, E. ye
de toplantilarda sen ne ise yararsin ¢ek git dedigi, kisaca davacimin kendisine bagh
personele kétii muamelede bulundugu dosya iceriginden anlasildigindan feshin hakl

’

nedene dayandigi kabul edilmelidir. Davanin reddi yerine kabulii hatalidir.’

Buna karsm, her ne kadar igverenin bu durumda derhal fesih hakki mevcut olsa da
feshin son care olma ilkesi g6z ardi edilmemelidir. Bu ilke her somut mobbing vakasina
gore 6zel olarak degerlendirilecek olsa da isverenin derhal fesih hakkini kullanmadan
once fail is¢inin uyarilmasi, gerekirse fail veya magdurun is tanmimmin veya gorev
yerinin degistirilmesi veya faile disiplin cezas1 verilmesi gibi yaptirimlar ile isveren

sonu¢ elde edilebiliyor ise ilk 6nce bu yollar1 denemelidir.

Baz1 hallerde ise mobbing olusturan davranislarm biinyesinde, Is Kanunu md.25/11’de

acikca fesih nedeni olarak sayilmis olan davraniglar yer alabilir.

Ik olarak mobbing siirecinde, 25/11-c de belirtilen “Iscinin isverenin baska bir iscisine
cinsel tacizde bulunmas:. ” hilkmiindeki davranislar goriilebilir. Daha 6nce ifade edildigi
iizere mobbinge konu davramiglar nadiren de olsa cinsel taciz olusturan eylemlerle

meydana gelebilir.

Bu anlattiklarimiza paralel olarak Yargitay da vermis oldugu bir kararda, isyerinde bir
baska isciye cinsel taciz ve psikolojik taciz uygulayan is¢inin is akdinin 25/II-c fikrasma
dayanilarak hakli olarak feshedilebilecegine hiilkmetmistir. Karar, Is Kanununun 25.
maddesinin dogrudan hangi fikrasina dayanildigmin belirtilmesi agisindan oldukga

onemlidir. Karara gore®®® “Her ne kadar davali isveren ¢alisan: olup tacize ugradigini

363 (Yargitay 9. HD. 2012/26702 E.-2013/3953 K.-4.2.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).
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beyan eden kadin is¢i, durusmadaki beyanlarinda, sikayet dilekcesinde belirtilen
hususlar ile ilgili bir kisim ¢elisik beyanlarda bulunmus ise de, bu ¢eliskili beyanlarinin
davacinin eylemlerini ortadan kaldirmadig, yine dinlenen davali tanik beyanlari ve tiim
dosya kapsam birlikte degerlendirildiginde 22 Ekim 2011 giinii aksami gala yemegi ile
baslayan ve gece 00.30 sularinda kadin is¢inin odasinin aranarak odaya gelip su almak
istegiyle sonuglanan davraniglarimin sirnasik nitelikte siireklilik arz eden ve kadin ig¢iyi
rahatsiz eden soz ve eylemler biitiiniinii olusturdugunu, bu eylemlerin psikolojik ve
cinsel taciz boyutunda oldugu ve bu hali ile igverenin kadn is¢inin kisiligini korumak ve
saygi gostermek yamnda isyerinde ahlak ve diiriistliik kurallarina uygun bir ¢alisma
ortami saglamakla yiikiimlii olmasi ve ozellikle de is¢ilerinin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalart ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin da daha fazla zarar gérmemeleri
icin gerekli onlemleri almakla yiikiimlii oldugu diistiniildiigiinde davacinin 4857 sayili
Yasanin 25/2-c bendi uyarinca ig sozlesmesinin feshedilmesinin hakli nedene dayandigi
ve feshin stiresinde yapildigi sonucuna ulasilmakla davamn reddine karar verilmesi

’

gerekirken kabull yoniinde hiikiim kurulmasi hatalidir.’

fkinci olarak mobbing davranislarinda 25/11-d bendindeki “Iscinin isverene yahut onun
ailesi tiyelerinden birine yahut igverenin baska is¢isine satasmasi” hiukmindeki

eylemler gorulebilir.

Belirtmek gerekirse satasma iceren eylemlerin ceza kanununda sug¢ olarak sayilmasi
gerekmemektedir. Satasma konusunda bir 6nceki baslikta yapmis oldugumuz anlatimlar

burada da gecerlidir.

Ve son olarak mobbing sirecinde 25/11-e bendinde belirtilen “Iscinin, isverenin
glvenini kotlye kullanmak, hirsizlvk yapmak, isverenin meslek sirlarim ortaya atmak
gibi dogruluk ve baghliga uymayan davranislarda bulunmas:” hiikmiindeki davraniglar

yer alabilir.

Maddede dogruluk ve bagliliga uymayan haller sinirli sayida sayilmadigi gibi belirtilen
hallerin mutlaka herhangi bir sug tipine girmesine de gerek yoktur. Isci, is akdi devam
ettigi miiddetce isverenin menfaatlerini korumak ve onu zarara ugratmaktan kag¢inmak
zorundadir. Iscinin bir baska isciye mobbing uygulamasi ve onu calisamaz hale
getirmesinin sonuclar1 daha 6nce agiklandigi lizere mutlaka isvereni ve isletmeyi de

olumsuz olarak etkilemektedir. Bu sebeple is¢inin bu davraniglar1 dogruluk ve baglihigi


http://www.kazanci.com/kho2/ibb/files/tc4857.htm#25
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ihlal etmekte olup is¢inin igverene olan sadakat borcuna da aykirilik teskil etmekte ve

bu dogrultuda igverene hakli fesih imkani tanimaktadir.

Uzerinde durulmas1 gereken hususlardan birisi de is¢inin ugramms oldugu mobbing
eylemleri nedeniyle hastalanarak ise devamsizlik etmis olmasi halinde isverenin Is
Kanunu md.25/1 ve 25/11/g hukiumlerine dayanarak is¢inin is akdini feshetme hakkina
sahip olup olmadigidir. Bu hallerde is¢inin ise gelemeyisi, yasamis oldugu psikolojik
taciz olaylarindan kaynaklamakta, baska bir ifade ile hakli nedene dayanmaktadir. Bu
sebeple bu durumda igverenin, is¢inin is akdini hakli nedenle feshetme hakki
bulunmamaktadir. Nitekim ayni1 durum, is¢inin ugramis oldugu mobbing davranislari
soncunda verimliliginin azalmasi durumunda da gegerlidir. Boyle bir durumda ise iade
hikimlerinin uygulandig1 isyerlerinde isveren, is¢inin veriminin distiigiinden bahisle
is¢inin is akdini gegerli nedenle feshetme hakkina sahip degildir. Gerek iscinin ise
devamsizlig1 gerekse veriminin diistiigiinden bahisle is akdinin feshedilmesi halinde
isverenin yapmis oldugu fesih, haksiz fesih niteliginde olup haksiz feshin sonuglar1
meydana gelir. Buna gore is¢i, is giivencesi kapsamindaki isyerlerinde galisiyor ise ise
iade yoluna bagvurabilecek, is glivencesi kapsaminda c¢alismiyorsa fesih hakkinin

kotiiye kullanilmasi hiikiimlerinden yararlanabilecektir3.

35 “Somut olayda

Bu g0riistimiizi destekler nitelikte olan Yargitay kararina gore de
davacimin igyerinde mobbinge maruz kaldigi icin hastalandigi, rahatsizligi sebebiyle
sevk edildigi hastanede davaciya Saghk Kurulu Raporu ile anksiyete bozuklugu teshisi
konuldugu ve dinlenmesi gerektigi icin rapor verildigi, davacinin hastalanmakta ve
rapor kullanmakta herhangi bir kusurunun bulunmadigi, dolayisiyla anilan madde
hiikmii geregince isverenin iy sézlesmesini hakli sebeple feshetmesinin hukuka uygun
olarak degerlendirilemeyecegi aciktir. Birbirini dogrulayan ve tamamlayan davaci ve
davali sahit anlatimlari, davacimin ayni mahiyette olan ve ayni bulgulara isaret eden
birbiriyle ve anlatilanlarla wyumlu birden fazla doktor raporu géz Onlne

alindiginda, mobbing olgusunun ag¢ik bir sekilde ispat edilmistir. Yukarida belirtilen

sebeplerden dolayr isveren tarafindan 4857 sayili  Kanun'un 25/1. maddesine

364 (Savas, 2007, s. 117).
365 (Yargitay 22. HD. 2014/2157 E.-2014/3434 K.-21.2.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).
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dayanilarak yapilan feshin gegersizligine ve davact is¢inin talebinin kabulii ile ise

iadesine karar verilmesi gerekirken yazil sekilde hiikiim kurulmasi hatalidwr.”

Sonug olarak her ne kadar isyerinde baska bir isgiye mobbing uygulayan iscinin is
akdinin hakli nedenle feshedebilecegi kanunda agik¢a diizenlenmese de Yargitay
kararlarinda da belirtildigi iizere Is Kanunun 25/I1 maddesi kapsaminda isverenin hakli

nedenle fesih hakki bulunmaktadir.

3.2.3. Fesih Hakkim1 Kullanma Siiresi

Is Kanununun 26. maddesi hakli nedenle fesih hakkmin kullanma siresini
dizenlemektedir. Maddeye gore “24 ve 25 inci maddelerde gdsterilen ahlak ve iyiniyet
kurallarina wymayan hallere dayanarak ig¢i veya isveren icin tamnmis olan sozlesmeyi
fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu ¢esit davramiglarda bulundugunu diger tarafin
ogrendigi  giinden bagslayarak altt is giinii gegtikten ve her halde fiilin
gerceklesmesinden itibaren bir yil sonra kullanilamaz. Ancak is¢inin olayda maddi

Ctkar saglamast halinde bir yillik siire uygulanmaz.”

Maddede sadece ahlak ve iyi niyet kurallarma uymayan hallere dayanarak
gerceklestirilen fesihler igin siire Ongoruldigi icin diger fesih hallerinde bu siire

uygulanmaz.

Kanunda belirtilen siire hak disiiriicti siire oldugu igin hakim siireyi kendiliginden g6z
oniinde bulundurur ve siirenin durmasi veya kesilmesi s6z konusu olmaz. Kanunda

belirtilen hak diisiiriicii siire gecirilmis ise yapilan fesih haksiz hale gelir®®®,

Fakat Yargitay kararlarinda da belirttigi iizere ahlak ve iyi niyet kurallarini ihlal eden
davranislar devam ettigi siirece bu hak diisiiriicii siire islemeye baglamaz. Siire, aykirilik
iceren davranmis sona erdikten sonra islemeye baslar®®’. Ornegin is¢inin (icretinin
6denmemesi halinde Ucret 6denene kadar is¢inin fesih hakki devam eder. Ayni sekilde

ahlak ve iyiniyet kurallarina aykiri davranigin varliginin tespiti sorusturmayi

366 (Celik, 2012, 5.302).
367 (Suizek, 2017, s. 742).
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gerektiriyorsa, kanunda belirtilen fesih hakkini kullanma siiresi iste bu sorusturma

bittikten sonra islemeye baslayacaktir3®®,

Mobbing de bir stre¢ gerektirmekte olup davranislarin sistematik bir sekilde
tekrarlanmas1 ile meydana gelmektedir. Bu sebeple mobbinge dayanilarak yapilan
fesihlerde de kanunda belirtilen fesih siiresi ile sik1 sikiya bagli kalmamak gerektigi ve

her hareketle siirenin yeniden baslayacag: doktrinde ifade edilmektedir®®°,

Nitekim Yargitay’m goriisii de bu yondedir. Karara gore®’® “Davacimin arkadas: olan
taniklar davact gibi isyerinde c¢alisirken tacize ugrayip performans notu diisiik
gosterilen baska bir is¢inin ismini de bildirmislerdir. Taciz olayinin etki ve sonuglar
temadi etmekte olup davacimin olaylarin vahameti neticesin de psikolojik bunalima
girmesi, daha evvel performansina iliskin olumsuz bir degerlendirme bulunmamasina
ragmen bu olaylardan sonra performans notunun diistiriilmesi, 21.7.2006 tarihinde
isyerine ihtarname ¢ekerek isverenden amiri hakkinda sorusturma baslatilarak gerekli
tedbirlerin alinmasini istemesi ve akabinde 1.8.2006 tarihinde de is akdini bu olaylar
nedeniyle feshetmesi nedeniyle temadi eden ve sonuglart itibariyle bir nevi mobbinge
doniisen eylemler karsisinda 6 giinliik hak diistiriicii - stirenin  gectiginden de
bahsedilemez. Akdin davaci kadin is¢i tarafindan feshi hakli olup kidem tazminatinin
hiikiim altina alinmasi gerekirken hatali degerlendirme ve gerekge ile reddi bozmayi

gerektirmistir.”

Vurgulamak gerekirse, mobbing surecinde eylemler birden ¢ok olsa da her bir olay ayr1
ayr1 psikolojik taciz olusturmaz, tek bir psikolojik olgusu mevcuttur. Bu sebeple
mobbinge dayali hakli fesih hallerinde hak diisiiriicii siirenin islemeye baslamadigina

iliskin Yargitay goriisiiniin isabetli oldugu belirtilmektedir 3%,

3.2.4. Mobbing Nedeniyle Feshin Hukuki Sonuclari

Is Kanunun 26. maddesine gore is¢ci veya isverenin, is akdini ahlak ve iyi niyet

kurallarma uymayan hallere dayanarak is akdini feshetmesi halinde diger taraftan

368 (Korkmaz ve Alp, 2016, s. 241).

369 (Savas, 2007, s. 115).

370 (Yargitay 9. HD. 2008/37500 E.-2010/31544 K.-04.11.2010 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).

371 (Limoncuoglu, 2013b, s. 566-567).
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tazminat isteme hakki sakli tutulmustur. Bu tazminat maddi tazminat olabilecegi gibi

manevi tazminat da olabilir.

Bundan baska is¢i, ugramis oldugu mobbing eylemleri sonucu is akdini hakli nedenle

feshederse kidem tazminatina da hak kazanir.

Bu dogrultuda, Yargitay’in mobbing davraniglarina maruz kalan is¢inin is akdini
feshederek kidem tazminatina hak kazanacagina dair bir kararma gore*> “Davaci
isciye, kendi istegiyle isten ayrilmasin saglamak amactyla mobbing uygulanmis oldugu
anlasimaktadir. Mobbinge maruz kalan davact is¢i, is sozlesmesini feshetmistir. Bu

’

halde, is¢inin kidem tazminatina hak kazandig sabittir.’

Yargitay’in mobbinge maruz kalan is¢inin kidem tazminati istemini kabul ettigi bir
diger karara gore ise*® “Bu sekildeki uygulamalar yukarda acilandig iizere literatiirde
mobbing olarak  adlandirilmaktadur. Davaciya  yapilan tiim eylemler
degerlendirildiginde davacumin psikolojik taciz-mobbinge maruz kaldigi a¢ik oldugu

halde kidem tazminati isteminin kabulii yerine reddi hatali olup bozma nedenidir®™*.”

Buna karsin mobbing uygulayan taraf is¢i olup da bu sebeple is¢inin is akdi hakli olarak
feshedilirse is¢i kidem tazminatina hak kazanamayacaktir. Ayrica is akdini hakli olarak

fesheden taraf ihbar tazminatina da hak kazanamaz.

Belirtmek gerekir Ki is akdini hakli nedenle fesheden taraf kim olursa olsun is¢inin
iicreti ile yasadan ve s6zlesmeden dogan para veya parayla olgiilebilen tiim menfaatleri

tam olarak 6denmek zorundadir®’®.

372 (Yargitay 22. HD. 2015/11958 E.-2016/15623 K.-31.5.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

373 (Yargitay 7. HD. 2015/8164 E.-2016/9309 K.-26.4.2016 T. Erisim: 10 Mays 2017.
http://www.kazanci.com).

374 (Kidem tazminati talebinin kabul edildigine iliskin bir baska karara gére: “Somut olayda davaci is¢i
doviilmiis, rapor sonrasi ise geldiginde huzursuz edilmigtir. Davacinin doviilmesinden sonra
isyerinde huzursuz edildigi, davaci tamgi ve olaylarn tipik akisi gostermektedir. Is¢i psikolojik
taciz sonucunda istifa etmistir. Bu konuda yeterli emare bulunmaktadir. Kidem tazminatinin hiikiim
altina alinmast gerekirken reddi bozmayr gerektirmistir.” Yargitay 9.H.D. 2008/3122 E.-
2008/4922 K.-14.3.2008 T. Erigim: 10 Mayis 2017. http://www.kazanci.com).

375 (Suzek, 2017, s. 747).
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3.3. KiSILIK HAKLARININ IHLALI ACISINDAN MOBBING

3.3.1. Genel Olarak Kisilik Hakka

Kisilik hakki en genis ifadeyle insana insan olmasi nedeniyle tanman haklar
toplulugudur. Medeni Kanun kisilik hakki kavramina hangi haklarin girdigini tek tek
saymamis, genel bir diizenleme yapmistir. Kisinin hayati, bedeni ve sagligi gibi maddi
biitlinliigii lizerindeki haklari, hiirriyeti, dini ve vicdani inanci, serefi, haysiyeti,
sayginligl, sir c¢evresi, ismi gibi manevi varliklar1 {izerindeki haklar1 ile c¢alisma

hiirriyeti, ticaret yapabilmesi gibi iktisadi haklarmin tamamu kisilik hakkini olusturur®’®.

Belirtmek gerekirse kisilik hakki sadece bireyin 6zel alani ile sinirli olmayip bireyin
sosyal kimligi ile de yakindan ilgilidir. Bu itibarla kisilik hakki, bireyin kendi kisiligini

ficiincii kisilere ve kamuya kars1 ortaya koymasi ile de ilgilidir®’’.

Bu genis ¢ergevesi nedeniyle ihlale en agik alanlardan biri olan kisilik hakki, hukuk
diizeni tarafindan da korunmustur. Hukuk, herkese kisilik hakkina zarar vermeme,
kisilik ve kisiligi olusturan degerler {izerindeki menfaate saygi duyma ylkiimliligi

getirmistir®’®,

Bu itibarla, Anayasa’nin 12. maddesine gbre “Herkes, kisiligine bagl, dokunulmaz,

devredilmez, vazgegilmez temel hak ve hiirriyetlere sahiptir.”

Kisiligin i¢e karsi1 korunmasinit konu alan Medeni Kanun’un 23. maddesine gore de
“Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kismen de olsa vazgegemez. Kimse dzgurliklerinden

vazgegcemez veya onlart hukuka ya da ahldka aykir olarak simirlayamaz.”

Medeni Kanun’un 24. maddesi uyarinca da “Hukuka aykuri olarak kisilik hakkina

saldirilan kimse, hakimden, saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir.”

Is kanununda ise iscinin kisiligini korumaya yonelik dogrudan bir diizenleme
bulunmamaktadir. Buna karsin genel kanun niteliginde olan Tiirk Borglar Kanunu’nun

417. maddesinde igverene, isc¢inin kisiligini koruma yiikiimliiliigii agikca getirilmistir.

376 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 383-392).
377 (Ertirk, 2002, s. 83).
378 (Basbug, 2013, s. 157).
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Maddeye gore “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek
ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle is¢ilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar: ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha

’

fazla zarar gérmemeleri igin gerekli onlemleri almakla yiikiimliidiir.”

Son olarak belirtmek gerekirse Medeni Kanun’un 24/2 fikrasina gore “Kisilik hakk
zedelenen kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte o6zel veya kamusal yarar ya da kanunun
verdigi yetkinin kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli kilinmadik¢a, kisilik haklarina

>

yapilan her saldirt hukuka aykiridir.’

3.3.2. Mobbing ve Kisilik Hakkinin Thlali

Mobbing davranislari ile ihlal edilen kisilik hakkinin basinda magdurun onuru, serefi,
haysiyeti, 6zsaygisi, 6zel yasamu ile isyerindeki, ailesindeki ve toplumdaki sayginligi ve

mesleki serefi gibi haklar1 yer alir.

Bundan baska, kisinin bu siliregte ruhsal ve fiziksel saghgmi yitirmesi de kisilik
hakkmin ihlali anlamma gelmektedir. Gerg¢ekten de magdur bu sirecte blyuk Gzinti
yasayarak viicut biitiinliigli zarar gérmekte, psikolojik taciz magdurda stres, yersiz
korku ve heyecan, terk edilmislik hissi, gerginlik, 6fke, isyerinden ka¢gma veya
uzaklagsma, {giincli kisilere kars1 siddet egilimi, alinganlik, uyku bozuklugu,
konsantrasyon bozuklugu, sirt ve boyun agrilari, bagisiklik sisteminin zayiflamasi, kas-
iskelet problemleri, sindirim sistemi rahatsizliklari, panikatak, istahsizlik, zayiflama,
aglama nobetleri, yiiksek tansiyon, mide sorunlari, asir1 kilo alma veya kilo kaybi, alkol

veya madde bagimlilig1 gibi saglik problemlerine neden olmaktadir3’®.

Ayrica mobbing sebebiyle kisinin isini kaybetmesi, kidem tazminat1 ve hak etmis
oldugu diger haklardan mahrum kalmasi, terfi almasinin engellenmesi, iktisadi
geleceginin sarsilmasi, is yapamaz hale gelmesi ve tedavi ve yargilama masraflari

yapmasi sebebiyle bir¢ok iktisadi agidan da kisi zarar gérmektedir.

Goriilecegi tizere mobbinge konu davranislar yukarida saymis oldugumuz bir¢ok kisilik
hakkini ihlal etmektedir. O halde mobbingin, kisilik hakkimi ihlal eden bir kavram

379 (Tutar, 2015, s. 162-163).
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oldugunu agikc¢a belirtebiliriz. Nitekim Yargitay HGK. kararinda da belirtildigi tizere
psikolojik taciz, ayn1 zamanda is¢inin kisilik hakkmma da miidahale niteligi tasimasi

dolayisiyla, buna iliskin hukuki yollara basvurulabilir®,

Hemen belirtmek gerekirse mobbing uygulandiginin kabull i¢in kisilik hakkmin agir bir
sekilde ihlal edilmis olmasma da gerek yoktur. Kisilik hakkina yonelik haksizligin

olmasi yeterlidir38?.

Medeni Kanun’un 24/2 fikrasinda belirtilen ve kisilik hakkina yapilan saldirilar1 hukuka
aykirt olmaktan ¢ikartan istisnai kosullarin higbirinin mobbing sirecine konu
olamayacagl ve bu nedenle uygulanan mobbingi hukuka uygun hale getiremeyecegini
de yeri gelmisken belirtmek gerekir. Zira magdurun bu siiregte mobbing davranislarina
ses cikartmamasi veya c¢alismaya devam ediyor olmasi, onun bu duruma riza

gosterdigini anlamina gelmez.

3.3.3. Kisilik Hakki hlalinin Yaptirim

Mobbing sonucunda kisilik hakki ihlal edilen kisinin agabilecegi davalar esasen ayri1 bir
baslik altinda ileride incelenecek olsa da burada kisaca deginmek gerekirse Medenin
Kanun’un md.25/1 fikras1 geregince magdur, hakimden saldir1 tehlikesinin 6nlenmesini,
stirmekte olan saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden

saldirinin hukuka aykirihiginin tespitini isteyebilir.

Magdur, bunlarla birlikte anilan maddenin 2. fikras1 geregince diizeltmenin veya kararin

ticlincii kisilere bildirilmesi ya da yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.

Yukarida belirttiklerimize ek olarak 3. fikraya goére magdurun maddi ve manevi
tazminat istemleri ile hukuka aykir1 saldir1 dolayisiyla elde edilmis olan kazancin

vekaletsiz is gorme hiikiimlerine gore kendisine verilmesine iligkin istemde bulunma

hakki da saklidir.

380 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

381 (Yargitay 22. HD. 2013/693 E.-2013/308 K.-27.12.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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Son olarak mobbinge maruz kalan, kisilik hakkmin ihlali nedeniyle daha once incelemis

oldugumuz hiikiimler geregince is akdini hakli olarak feshetme hakkina da sahiptir.

3.4. ESIT DAVRANMA BORCU ACISINDAN MOBBING

3.4.1. Genel Olarak Esit Davranma Borcu

Calisan iscilere esit davranma ve esit degerdeki islerde calisan iscilere esit ¢aligma
kosullarmin uygulanmasi, ¢agdas is Hukukunun tanmidigi ve genellikle hakkaniyet ve

adalet diisiincesine dayandirilan isverene getirilmis bir borgtur3®2,

Normatif olarak kaynagini Anayasadan ve bir¢ok uluslararasi belgeden alan esitlik

ilkesi, s Kanunu’nun 5. maddesinde diizenlenmistir. Maddeye gore;

“Is iliskisinde dil, ik, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diigiince, felsefi

inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz.

Isveren, esash sebepler olmadik¢a tam siireli calisan isci karsisinda kismi
sireli ¢alisan isciye, belirsiz siireli ¢alisan ig¢i karsisinda belirli siireli ¢alisan

isciye farkl islem yapamaz.

Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikea,
bir isgive, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarimin - olusturulmasinda,
uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan

veya dolayl farkl islem yapamaz.

Ayni veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik ticret

kararlastirilamacz.

Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine aykiri
davranmildiginda is¢i, dort aya kadar iicreti tutarindaki uygun bir tazminattan
baska yoksun birakildigi haklarimi da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar

Kanununun 31 inci maddesi hiikiimleri saklidir.

382 (Korkmaz ve Alp, 2016, s. 174; Esit davranma borcu hakkinda ayrmntili bilgi igin bkz:
Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 721-753; Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 165-170; Celik,
2012, s. 187-194).
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20 nci madde hiikiimleri sakli kalmak iizere isverenin yukaridaki fikra
hiikiimlerine aykiri davrandigini is¢i ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir
ihlalin varlig1 ihtimalini gii¢lii bir bigimde gosteren bir durumu ortaya
koydugunda, igveren boyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle yiikiimlii

)

olur.’

[Ik olarak esitlik ilkesini diizenleyen 5. maddenin 1.fikrasmni inceledigimizde, ayrimeilik
halleri sayilirken ‘“ve benzeri” ifadesi kullanilmistir. Goriilecegi tizere ayrimcilik
olusturan haller sinirh sayida belirtilmemis olup maddede acikga belirtilenlerden baska

sebeplerle de ihlalin meydana gelebilecegi anlagilmaktadir.

Esasen esitlik ilkesi icerisinde iki kavramu igerir. Bunlardan ilki, maddede belirtilen dil,
irk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince gibi ayrimcilik yasagi halleridir. Ikincisi
ise ayn1 ve benzer durumda bulunan kisilerin, farkli isleme tabi tutulmamasi ve kisilere
ayrimcihik taninmamasi seklinde tanimlanan genel anlamda esit davranma borcudur. Is
kanununun 5. maddesinin 1. fikras1 incelendiginde isverene sadece ayrimcilik yasagi
getirildigi goriilmekte ise de bu durum isvereninin genel anlamda esit davranma
borcunun olmadig1 anlamma gelmez. Zira Anayasanin 10. maddesi genel anlamda esit
davranma borcunu da igermekte olup isveren buna uymakla yiikiimlidiir. Nitekim bu

durum Yargitay kararlarinda da agikca ifade edilmistir®®,

Hemen belirtmeliyiz ki esit islem borcu, isverenin, isyerinde ¢alisan tiim isgilere mutlak
bir bi¢imde esit davranacagi anlamina da gelmez. Esit islem borcu, ayni nitelikte veya
ayn1 ya da benzer durumda calisan isciler icin gecerlidir. Ornegin isveren, is¢inin
statiisii, yaptig1 is, uzmanligi, kidemi gibi objektif ya da is¢inin ¢aligkanligi, yetenegi,
liyakati gibi siibjektif nedenlere dayanarak is¢iler arasinda farkli islemler yapabilir. O
halde igveren, oOlgiiliiliik ilkesi uyarmca yaptigi islemleri haklilastirabiliyor ise esitlik

ilkesini ihlal etmis olmaz38*.

Ayni sekilde igverenin, herhangi bir is¢isine ikram veya hediye vermesi durumunda da
esitlik ilkesi ihlal edilmis olmaz. Ciinkii esit davranma borcuna aykirilik, is¢inin
hukuken talep hakki bulundugu durumlarda s6z konusu olur. Bu da kural olarak

ticretlerde ve igverenin yonetim ve disiplin hakkina iliskin yaptigi islemlerde

383 (Siizek, 2017, 5.493-495).
384 (Suizek, 2017, s. 497).
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gecerlidir®®. Ornegin sosyal yardimlarm verilmesinde, fazla mesaiye kalan iscilerin
belirlenmesinde, igyerine giris ve c¢ikislarda yapilan kontrollerde veya sigara igme
yasaginin uygulanmasina iligkin talimatlarda igveren tiim iscilere esit davranmak

zorundadr.

3.4.2. Mobbing ve Esit Davranma Borcu

Isveren, ¢alisanma psikolojik taciz uygulayarak isyerinde saglamakla yiikiimli oldugu
saglikli psiko-sosyal igyeri ortamini magdur is¢i i¢in bozmakta, magdurun g¢aligma

yasamini katlanilmaz bir duruma getirerek esit islem borcunu da ihlal etmektedir®®,

Nitekim Yargitay Hukuk Genel Kurulu da®®’ mobbingin, isverenin esit davranma
borcuna aykirilik olusturdugunu belirtmistir. Karara gore “Psikolojik taciz eylemi,
isverenin is¢iyi koruma (gOzetme) ve esit davranma bor¢larina  aykirilik

’

olusturmaktadir.’

Doktrinde mobbing davranislarmin goriildiigii her durumda aymi zamanda esitlik

ilkesinin de ihlal edildigi sik¢a belirtilmektedir3e®,

Bu goriise katilmamiz miimkiin degildir. Ilk olarak, her mobbing siirecinde esitlik
ilkesini ihlal eden davranislar goriilmeyebilir. Ayn1 sekilde her esit islem borcuna aykiri

davranis da mobbing olarak degerlendirilemez.

Bu goriise katilmamamizin ikinci nedeni de is iliskisinde esit davranma borcunun
sadece isverene getirilen bir bor¢ olmasidir. Bu sebeple ancak igverenin, bir iscisine
dogrudan mobbing yapmasi durumunda esitlik borcu giindeme gelir. Fakat belirtmek
gerekir Ki ayrimcilik saiki ile bir is¢i, bir bagka is¢iye psikolojik taciz uyguluyor ve
isveren de buna géz yumuyor ise isverenin esit davranma borcuna aykir1 hareket ettigi

kabul edilmelidir3.

385 (Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 725).

386 (Tmaz ve digerleri, 2008, s. 116).

387 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

388 (Giizel/Ertan’a gore ise mobbbing davranislarinin, ayrimeiligin bir tiirii olarak cinsel tacizle birlikte
is kanununun 5.maddesinde agikga diizenlenmesi gerekmektedir. Glizel ve Ertan, 2007, s. 549;
Yildiz, 2008, s. 130).

389 (Limoncuoglu, 2013a, S.66).
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Bu sebeple mobbinge konu davraniglarin ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik
borcunu ihlal eden davranislarla yapilmasi durumunda esitlik ilkesinin ihlal edilmis
olacagi ve magdurun Is Kanunu’nun 5. maddesindeki koruma ve haklardan

yararlanacag1 kanisindayi1z3%.

Nitekim Yargitay’in 2016 tarihli karar1 da goriisimiizii destekler niteliktedir. Karara
gore®*! “Dosya kapsamina gére, davaci tarafindan ileri siiriilen davali uygulamalar:
degerlendirildiginde, 4857 Sayili Kanun'un 5. maddesinde gegen esit davranma ilkesine
aykirt davranmiga dair talep edilen tazminatin kapsaminda olmadigi, sozii edilen
tazminata hak kazanma kosullarinin gerceklesmedigi anlasimaktadir. Dosya igerigine
gore, davacrya kadinlar giiniinde hediye verilmemesi, telefon, laptop eksikliklerinin
giderilmemesi gibi davali isverenin davramislart ve davacinin yasadigi diger tiim
olaylar mobbingin unsurlarint olusturmaktadir. Esit davranma borcuna aykirilig ispat
yiikii is¢ide olmakla birlikte, anilan maddenin son fikrasinda yer alan diizenlemeye gore
isci ihlalin varligimi giiclii bi¢cimde gosteren bir delil ileri siirdiigiinde aksi isveren
tarafindan ispatlanmalidir. Buna gore, davall isyerinde ayrimcilik yapilarak 4857 Sayili
Kanun'un 5. maddesine aykiri bir uygulamanin oldugunu gésteren bir delil davaci
tarafindan ileri stiriilmemistir. Davali tarafindan yapilan tiim eylemler, isyerinde
ayrimcilik yapilarak esit davranma ilkesine aykiri davramildigini degil, kiil halinde
mobbingin unsurlarint olusturmaktadir. Bu dogrultuda; davacimin esit davranma
ilkesine aykirihiga dair tazminat talebinin reddi gerekmektedir. Mahkemece eksik

inceleme ve hatali degerlendirmeyle karar verilmesi bozmay: gerektirmigtir.”

Yer verdigimiz kararda da goriilecegi lizere davacinin yapmis oldugu eylemler mobbing
olarak degerlendirilmis fakat bu davranislarin esit davranma ilkesini ihlal etmedigi, bu

sebeple ayrimeilik tazminatinin talep edilemeyecegi hakli olarak belirtilmistir.

Mobbingin, esitlik ilkesinin ihlali seklinde uygulandigi davranislarina 6rnek olarak
(davraniglarin daha once belirtmis oldugumuz mobbingin unsurlarin1 da tasimasi
kaydiyla) is¢inin ¢aliyma arkadaslarindan uzakta bir ofiste calismak zorunda
birakilmasi, kendisiyle ayni diizeyde olan diger ¢alisanlara gore daha ge¢ terfi almasi

veya hig terfi almamasi1 ya da maasina zam yapilmamasi, uzak mesafe is seyahatlerinde

390 (Aym goriis igin bkz. Unal, 2013, s. 61-62).
391 (Yargitay 22. HD. 2014/30716 E.-2016/4938 K.-23.2.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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diger calisanlara ucakla gidebilme imkani taninirken magdurun kasitli olarak karayolu
ile gonderilmesi, diger iscilere izin verilirken magdur is¢iye kasithh olarak izin
verilmemesi, ayn1 eylemler i¢in bir bagka is¢iye disiplin cezasi verilmezken magdur
isciye yildirma amagh disiplin cezasi verilmesi, is¢inin iginin veya igyerinin strekli
degistirilmesi, siirekli olarak diger iscilerden daha sik fazla mesaiye kalmasinin
istenmesi, ki, cinsiyeti, lisani, siyasi diisiincesi, meshebi gibi nedenlerle isciye

ayrimcilik yapilmasi hallerini sayabiliriz.

3.4.3. Esit Davranma Borcuna Aykirihgin Yaptirmm

Isverenin esitlik ilkesini ihlal etmesi durumunda is¢i, IK md.5/6 geregince dort aya
kadar Ucreti tutarindaki uygun bir tazminat ile yoksun birakildigi haklarini talep
edebilir. Bu tazminata uygulamada ayrimcilik tazminati adi verilmekte olup bu

konudaki aciklamalar ileride incelenecektir3®?.

Isci bazi durumlarda da is akdini IK md.24/I1 hiikkmiine dayanarak hakli olarak
feshedebilir. Bundan baska isci, kosullar1 olusmussa IK md.22’deki calisma

kosullarinda esasl degisiklik hiikiimlerine de bagvurabilir.

Ayrica isveren veya vekiline 5. maddeye aykir1 davranmasi durumunda Is Kanunu’nun
99. maddesinde idari para cezas1 yaptirimi getirilmistir. Son olarak, esitlik ilkesinin ihlal
edilmesi ayn1 zamanda Tiirk Ceza Kanunu’nun 122. maddesindeki ayrimcilik sugunu da

olusturabilir.

3.5. CALISMA KOSULLARINDA ESASLI DEGISIKLIK
ACISINDAN MOBBING

3.5.1. Genel Olarak Cahsma Kosullarinda Esash Degisiklik

Calisma kosullar1 kavramindan anlatilmak istenen, is iliskisinden kaynaklanan ve igin
yerine getirilmesinde s6z konusu olan hak ve borglarm tamamidir. Esasen bu

degisiklikler her somut is iliskisine bakilarak belirlenebilirse de, yapilacak degisiklik is

392 Bkz. 4.Bolim —4.1.2.4, s. 201).
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sdzlesmesi ile kurulmus olan denge ve diizen iliskisini bozuyor ise “esasl” saylir®®,

Omegin is iliskisinde (cretin, isyerinin, isin niteliginin veya c¢alisma saatlerinin
degistirilmesi esash degisiklikler arasinda sayilir. Bununla birlikte ¢alisma kosullarinda
esasli olmayan tali mahiyette degisiklikler igveren tarafindan tek tarafli yapilabilecegi
gibi igverenin yOnetim hakki cercevesinde kalan degisiklikler de esash degisiklik

sayllmaz.

Isveren, is iliskisinde ¢alisma kosullarinda esash degisikligi Is Kanunu’nun 22. maddesi
geregince ancak iscinin yazili onayi ile yapabilir. Is¢inin bu degisiklige alt1 isgiinl
icerisinde onay vermemesi durumunda yapilan degisiklik is¢iyi baglamaz. Buna karsin
yazili olarak bir kabul olmamakla birlikte is¢inin degisikligi kuskuya yer vermeyecek
bi¢cimde kabul anlamia gelen davranislar i¢ine girmesi durumunda, is¢inin bu davranisi
22. maddenin ikinci fikras1 anlamida ¢alisma kosullarinda anlasma yoluyla degisiklik
olarak degerlendirilmelidir. Isyerinde miidiir unvanini tasiyan bir is¢inin daha alt bir
goreve verilmesi ve is¢inin bu yeni gérevini benimseyerek c¢alismasi durumu buna

ornek olarak verilebilir3®*,

Son olarak ifade etmeliyiz ki, ¢alisma kosullarinda yapilan esash degisiklikler ge¢mise
etkili olarak yiirtirliige konulamaz. Degisiklik yapma hakki is akdinde sakli tutulsa dahi

bu hak, isveren tarafindan diiriistliik kuralina uygun sekilde kullaniimalidir3®®.

3.5.2. Mobbing ve Calisma Kosullarinda Esash Degisiklik

Glinlimiizde mobbing davraniglarinin  is¢inin  aleyhine olacak sekilde ¢alisma

kosullarinda esash degisiklik yapilarak uygulandig: siklikla goriilmektedir.

Ornegin Yargitay’in mobbinge kanaat getirdigi bir olayda mobbinge konu eylemler,
iscinin isinin degismesi ve sik sik gorev yerinin degistirilmesi ile gergeklesmistir.
Karara gore®® “Somut olayda dosya icerigi ve tamik beyanlari birlikte

degerlendirildiginde bilgisayar operatorii olarak ¢alistigi anlasilan davacimin sik sik

393 (Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 224).

394 (Yargitay 7. HD. 2014/4483 E.-2014/ 11162 K.-26.05.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

395 (Korkmaz ve Alp, 2016, s. 227).

396 (Yargitay 7. HD. 2015/8164 E.-2016/9309 K.-26.04.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).
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gorev yerinin degistirildigi davacinin en son, gorevi ve daha once yaptigi is ile ilgisi
olmayan ameliyathane kapisinda kariyeri ile c¢elisen bir ise verildigi, davaci
taniklarinmin ifadesi ile de bu degisiklileri davacimin istifa etmesi amaciyla yapildig
anlasiimaktadir. Bu sekildeki uygulamalar yukarida acgilandigr iizere literatiirde
mobbing  olarak  adlandiriimaktadir.  Davaciya  yapilan  tim  eylemler
degerlendirildiginde davacimin psikolojik taciz-mobbinge maruz kaldigi a¢ik oldugu

’

halde kidem tazminati isteminin kabulii yerine reddi hatali olup bozma nedenidir.’

Buna karsin vurgulamak gerekirse mobbing, calisma kosullarinda esasli degisiklik
kavramindan farkhdir. Is sdzlesmesinde is¢i aleyhine yapilan degisiklikler isciye Is
Kanunu 22. maddesi uyarinca hakli fesih imkan1 verse de is¢i, sadece bu degisikliklere

dayanarak mobbing iddiasinda bulunamaz. Ciinkii mobbing bir siire¢ gerektirmektedir.

Bu itibarla, 6rnegin kisinin sadece isyerindeki statiistiniin disiiriilmesi is¢iye hakli fesih

imkani verse de bu durum basli basina mobbing olarak degerlendirilemez3®’.

Nitekim Yargitay da bu durumu bir kararinda agik¢a dile getirmistir. Buna gore
“Davacinin ¢agri merkezinde miisteri temsilcisi olarak ise basladigi daha sonra back
ofiste gorevlendirildigi ve bu béliimiin daha onemli sikdyetlere ¢6zim arayan bir bélim
oldugu, davacimin bir iist goreve terfi ettirildikten sonra tekrar ¢agri merkezinde
gorevlendirilmesinin ¢alisma kosullarinda esasl degisiklik olusturdugu, bu sebeple
davacimin iy akdine hakli sebeple son verdigi, yapilan gorev degisikliklerinin mobbing
olarak degerlendirilemeyecegi, mobbing uygulandigina dair davaci tarafindan yeterli

ve inandirici kanit ileri siiriilmedigi.. 3% "

Gortilecegi lizere Yargitay, mobbingin ayrica ispat edilmesi gerektigini, is
sozlesmesinde sadece esasli degisiklik yapilmasinin kisiye mobbing uygulandigi

anlamina gelmeyecegini belirtmistir.

Yargitay’in bir bagka kararinda da kisinin yapilan degisiklikleri kabul etmeme hakk1

varken bunu kullanmamasi durumunda mobbingden s6z edilemeyecegi belirtilmistir.

397 (Yargitay 7. HD. 2016/23374 E.-2016/15476 K.-04.10.2016 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

398 (Yargitay 9. HD.  2014/36198 E.-2016/7902 K.-30.03.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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Karara gore®®® “Davacimin tekrar ise baslatilmasi iizerine gorevinin degistirilmesi ve
licretinin diisiiriilmesi ise is sartlarinda esash degisiklik olup, davaci 4857 Sayili Iy
Kanunu'nun 22. Maddesi uyarinca bu degisikligi kabul etmeme olanagina sahiptir.
Nitekim davact 4 ay bu sekilde ¢alistiktan sonra is sézlesmesini feshetmistir. Davact bu
asamada degisikligi kabul etmeme silahini kullanma olanagina sahip oldugu gibi tekrar
ise baslatildiktan sonra esasli degisiklik disinda psikolojik tacize ugradigint kanitlamis
degildir. Davalinin ige almamasi, ise aldiktan sonra gorev yeri ve ticretini diistirmesi ise

’

kisilik haklarina saldiri olarak kabul edilecek davranislardan degildir.’

Bazi durumlarda ise eylemler mobbing olarak degerlendirilmekte fakat bu durum is
kosullarinda aleyhe degisiklik olarak degerlendirilmemektedir. Yargitay’m bu konudaki
bir kararina gore “Davacimin kapist olmayan, icerisinde sadece bir masa ve hijyenik
olmayan tuvalet bulunan, kopek kulubesine yakin bir yerde c¢alismaya zorlandig,
anlasimistir. Davacimin yaptigt is, mezuniyeti ve kariyeri dikkate alindiginda; olumsuz
kosullar tasiyan, kapist dahi olmayan bu yerde ¢alismaya zorlanmast agikca mobbing
uygulamast olup, igini kaybetme korkusuyla belli bir siire ¢calismanmn stireklilik arzeden
bu uygulamayr kabul anlamina gelmeyecegi aciktir. Somut olaydaki bu olumsuzluklarin,
is kosullarinda aleyhe degisiklik kapsaminda olmayp, mobbing  kapsaminda

degerlendirilmesinin gerektigi anlasilmakla, davacimin bu nedenle is akdini feshinin

hakly nedene dayanmaktadir*®.”

Bununla birlikte, basta da belirtildigi gibi mobbing ile c¢alisma kosullarinda esasli
degisiklik hallerinin birlikte goriildiigii durumlar da olabilir. Nitekim bu durum genelde
is¢inin yaptig1 igin veya igyerinin degistirilmesi ya da ¢alisma sartlarinin agirlastirilmasi
hallerinde gorilmektedir. Bu durumda yine eylemlerin siireklilik arz edip etmedigi,
sistematik olarak yapilip yapilmadigi ve isverende mobbing yapma kastinin bulunup

bulunmadigma bakilarak karar verilmesi gerekir.

399 (Yargitay 9.HD.  2014/17859 E.-2016/17644 K.-11.10.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

400 (Yargitay 9. HD. 2010/1911 E.-2012/11638 K.-05.04.2012 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).
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3.6. HAKSIZ FiiL ACISINDAN MOBBING

Haksiz fiil hikuimlerini dizenleyen TBK md.49/1°e gore “Kusurlu ve hukuka aykirt bir
fiille baskasina zarar veren, bu zarari gidermekle yiikiimliidiir.” Haksiz fiil
sorumlulugunda taraflar arasinda 6nceden kurulmus bir bor¢ veya sdzlesme iliskisi
bulunmamakta, objektif ve soyut hukuk kurallar1 ile herkese dnceden yiiklenmis olan

genel yikimlilukler ihlal edilmektediro?.,

Kisilik hakkinin mutlak bir karaktere sahip olmasinin bir sonucu olarak kisilik hakkina
yapilan her saldir1 hukuka aykiridir. Kim kisilik hakkina saldirirsa haksiz fiil islemis

olur*?,

Mobbingin de kisilik hakkinin en agir sekilde ihlal eden davranislar biitiini oldugu
diisiiniildiigiinde, mobbinge konu davraniglarin hukuka aykir1 oldugu ve haksiz fiil
niteliginde oldugu agiktir. Bu sebeple mobbing sonucunda magdur, bor¢lar kanunundaki

haksiz fiil hiikiimleri uyarinca zararmnin giderilmesini talep edebilir.

Buna karsin vurgulamak gerekirse mobbing bir siire¢ gerektirir ve sistematik bir sekilde
uygulanan birden ¢ok davranisi i¢inde barindirmaktadir. Bu sebeple mobbing olusturan
davraniglar her birinin ayr1 ayr1 hukuka aykir1 olmasi gerekmemekte, davraniglara bir
biitlin olarak bakildiginda, davranislarin mobbing siirecinin bir pargasi olmasi ve bunun
sonucunda hedefteki kisinin kisilik degerlerinin zedelenmesine sebebiyet vermesi yeterli

olmaktadir®®®,

3.7. DURUSTLUK ILKESi ACISINDAN MOBBING

3.7.1. Genel Olarak DiirUstliik ilkesi

Medeni Kanun’un “diiriist davranma” baglikli 2. maddesine gbre “Herkes, haklarin

kullanirken ve bor¢larini yerine getirirken diiriistliik kurallarina uymak zorundadir. Bir

401 (Demircioglu, 2007, s. 126).
402 (Helvaci, 2010, s. 142).
403 (Demircioglu, 2007, s. 141).
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hakkin agik¢a kotiiye kullanilmasini hukuk diizeni korumaz.” Goriilecegi lizere maddede

diiriistliik kuralmin yan sira hakkin kétiiye kullanilma yasagi da diizenlenmistir.

Diirlist davranma kurallar1 herhangi bir yerde yazili olan kurallar olmayip toplumdaki
dirdst, namuslu ve orta zekal kisilerin ahlak, dogruluk ve karsilikli giiven esaslarina
uyan siirekli davraniglari sonucunda olusan ve toplum tarafindan da toplumun
menfaatlerine ve is hayatinin gereklerine uygun gorulerek benimsenen kurallarin
tumadir. Onemle belirtmek gerekirse bu kurallar objektif maiyettedir ve kisilerin kendi
ahlak ve namus hakkindaki siibjektif anlayislarindan veya kendi davranislarindan

tamamen ayr1, herkes tarafindan uyulmasi gereken kurallardir®%4,

Yargitay da bircok kararmnda belirttigi gibi*®® “Objektif iyi niyet olarak da tammlanan
ve diiriistliik kuralint diizenleyen madde, biitiin haklarin kullanilmasinda diiriistliik
kurali ¢cergevesinde hareket edilecegini ve bir kimsenin baskasini zararlandirmak ya da
giic  duruma  sokmak  amacryla haklarini kotiye — kullamilmasimi ~ Kanun'un

korumayacagin belirtmistir.”

3.7.2. Mobbing ve Diirustlik Ilkesi

Durist davranma ilkesi, kisilerin sadece medeni ve 6zel haklarini kullanmasi esnasinda
degil, biitiin haklarin kullanilmasi ve borglarin yerine getirilmesinde uymakla ytkimlu

olduklar1 genel bir 6devi belirler*®,

Bu nedenle diirtstliik kurali, siiphesiz is¢i ile isveren arasindaki is iliskisinde de
uygulama alani bulan genel bir kuraldir. Nitekim “psikolojik taciz” tabirinin de yer
aldigr Turk Borglar Kanununun 417. maddesinde igveren, hizmet iligkisinde is¢inin
kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir
diizeni saglamakla yikimli tutulmustur. 417. maddenin taslak gerekcesinde de
isverenin igyerinde “ahldka uygun bir diizeni gerceklestirmekle" ylikiimlii oldugu kabul

edilmistir.

404 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 166-167).

405 (Yargitay 9. HD. 2016/7312 E.-2017/4296 K.-20.3.2017 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

406 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 165).
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Ayrica i sozlesmelerinin siirekli bor¢ doguran sdzlesmeler olmasi, is¢inin isverene olan
baglilig1 ve bunlarin sonucu olarak taraflar arasindaki giiven iliskisinin 6n plana ¢ikmasi
dikkate alindiginda, diiriistliik kuralinin is sozlesmelerinde herhangi bir sozlesmede

oldugundan daha fazla goz éniinde bulundurulmasi gerektigi de ifade edilmektedir®’.

Bu dogrultuda gerek igveren, iscileri ile olan iliskilerinde gerekse is¢i, isveren ve diger
isciler ile olan iliskilerinde diiriistliik ilkesine uygun davranmak zorundadir. Isveren,
ozellikle yonetim hakkimni kullanirken ve gozetim borcunu yerine getirirken iscilerine
diiriistliik kurala aykir: talimatlar veremez ve davramslarda bulunamaz. Isciler de
bilhassa is gérme borcunu yerine getirirken diiriistliik kuralina uygun davranmak

zorundadir.

Bu agiklamalar 1s1ginda isverenin, belli bir is¢ciye mobbing uygulamasi veya isyerinde
baska is¢iler tarafindan uygulanan mobbing davranislarmni1 engellemek adina gerekli
onlemleri almamasi durumunda durGstlik ilkesini de ihlal etmis olacagmi
soyleyebiliriz. Ger¢ekten de mobbing niteligindeki davranislarinda isveren, yonetim
hakkmi ve talimat verme yetkisini kullanirken veya gbézetme borcunu ifa ederken
hukuku, genel ahlaki, 6rf ve adet kurallarini1 ve dogruluk ilkelerini ihlal etmekte, isciyle
aralarindaki gliven duygusunu da zedelemektedir. Isveren, herhangi bir hakkmi sirf
is¢iye zarar vermek veya onu zor duruma diisiirmek i¢in kullanamayacagi gibi birden
fazla segenege sahip olmasi halinde is¢iye en uygun olan segenegi se¢melidir. Bu
sebeple mobbing olusturan isveren davranmislarinin hemen hepsi hakkin kotiiye
kullanilmasmnin da somut birer ornegidir. Ayni sekilde iscinin, bir bagka is¢iye
psikolojik taciz niteligindeki davranislar1 da diristlik kuralinin ihlali ile ayni1 anlama

gelmektedir48,

Ornegin, isverenin hi¢ yarar1 olmamasma ragmen is¢iyi diger calisanlardan dislamak

maksadiyla tek basina bir odaya yerlestirmesi veya isverenin siirekli olarak is¢inin isini

veya isyerini degistirmesi durumlarinda diiriistliik kurali ihlal edilmis olacaktir®®,

407 (Demircioglu, 2007,s. 139).
408 (Bayram, 2007, s. 563-564).
409 (Ermumcu, 2011, s. 117).
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Bu anlattiklarimiza paralel olarak, tUlkemizde mobbingden ilk defa yasal olarak stz
edilen ve Yargitay’ca onanan yerel mahkeme kararinda da Medeni Kanun’un incelemis

oldugumuz 2. maddesine atifta bulunulmustur®°,

3.7.3. Diiriistliik ilkesine Aykirihgin Yaptirimi

Diristlik ilkesinin ve hakkin kétiiye kullanilmasmin genel yaptirimi, boyle bir
durumun hukuk diizeni tarafindan korunmayacaginin kanunda belirtilmis olmasidir. Bu
nedenle hak sahibi, hakkini diiriistliik kuralini ihlal ederek kotiiye kullanirsa bununla

elde etmek istedigi menfaati hukuki agidan saglayamaz*'.

O halde isverenin, mobbing uygulayarak is¢isini istifa etmeye zorlamasi sonucunda
magdur is¢inin yapilan mobbinge daha fazla katlanamayarak istifa etmesi durumunda,
istifa dilekcesi hukuki agidan gegerliligini yitirecek olup igveren, elde etmek istedigi

hukuka aykir1 menfaatini saglayamayacaktir.

Ayrica diristliik ilkesine aykirilik, taraflar arasindaki is akdinin de ihlali anlamina
gelmekte ve sozlesmeye aykirilik hiikkiimlerinin uygulanmasint da gundeme
getirmektedir. Bunun yan1 sira diiriistliik ilkesinin ihlali, kosullar1 mevcutsa taraflara is

akdini hakli nedenle feshetme imkani da taniyabilir.

3.8. YONETIM HAKKI ACISINDAN MOBBING

3.8.1. Genel Olarak Yonetim Hakki

Is akdi kurulurken is¢inin ifa edecegi is genelde ana hatlariyla belirlenerek sdzlesmede
ayrintilara yer verilmez. Bunun sebebi, is iliskisi siirecinde bu hususlarmn ve ihtiyaglarin
onceden bilinmesinin gogunlukla olanaksiz olmasidir. Is hukuku yasalarinmn, toplu is
sozlesmelerinin ve is sdzlesmelerinin de dnceden bilinmeyen alanlarda her tirlt soruna

¢ozlim getirmeleri miimkiin degildir. Bu sebeple is iliskisinde belirttigimiz bu bos alan,

410 Ankara 8. Is Mahkemesi 2006/19 E.-2006/625 K.-20.12.2006 T. : “MK 2. maddesine iliskin iyiniyet
kurallari, 4857 sayili yasamin igverenin ¢alisanlara esit davranmaswina iliskin olgular birlikte
degerlendirildiginde isverenin iggisini koruma-gozetme sorumlulugunun bulundugu aciktir.”

411 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 191).
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isverene birakilan yonetim hakkmnin kullanilmastyla doldurulur. Isverenin yasa, toplu is
sozlesmesi ve is akdine aykir1 olmamak iizere verecegi talimatlarla isin goriilmesi ve

iscilerin davranislarin1 diizenleyebilme hakkima ydnetim hakki ad1 verilir®!2,

Y&netim hakk: hukukumuzda TBK md.399 de diizenlenmistir. Buna gore “Isveren, igin
goriilmesi ve is¢ilerin isyerindeki davranislariyla ilgili genel diizenlemeler yapabilir ve
onlara ézel talimat verebilir. Isciler, bunlara diiriistliik kurallarinin gerektirdigi lciide

’

uymak zorundadirlar.’

Belirtmek gerekir Ki igverene tanmnan bir yetki olan yonetim hakki, is iliskileri
kapsamina giren butlin ¢alisma sartlarini1 kapsamamakta, is¢iye davranig yikimliligi
getiren sartlarla smirl tutulmaktadir®'®. Baska bir ifade ile isverenin ydnetim hakki,
isverene kendi borcu veya borglar1 Uizerinde s6z sahibi olma ve bunlar1 belirleme hakki

tanimaz**.

Ayni dogrultuda isverene tanman bu hak isyerinde isin goriilmesi, is saghigi ve
giivenliginin saglanmas1 amaciyla verilmis olup igveren bu hakki is sdzlesmesi digsinda

kalan konularda veya is¢inin 6zel yasamma giren konularda kullanamaz**.

Ayrica yonetim hakki, is s6zlesmesinde belirtilen hususlarda igverene tek tarafli olarak
degistirme hakki da vermez. Ornegin isveren, is sdzlesmesindeki iicret miktarmi ve

belirtilen caligsma siirelerini degistiremez.

Anlattiklarimizin 15181 altinda isverenin yonetim hakkina isyerindeki mesai saatlerinin
baslamasi ve bitisi, isyerinde kullanilacak arag- gereclerin belirlenmesi, ara dinlenme
stireleri, yillik ticretli izin kullanimi gibi isin nerede, ne zaman, nasil, hangi sirayla
yapilacagna iligkin isin goriilmesine iligkin talimatlar ile isyerine giris ¢ikislarda
uyulmasi gereken kurallar, park yerleri ve yemekhane gibi yerlerin kullanimi, is¢ilerin
hastalanmas1 durumunda izleyecegi prosediirler gibi iscilerin isyerindeki davranislarma

iliskin talimatlar1 6rnek olarak belirtebiliriz*!®.

412 (Suzek, 2017, s. 90).

413 (Basbug, 2013, s. 49).

414 (Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 23).
415 (Korkmaz ve Alp, 2016, s. 51).
416 (Suzek, 2017, s. 91).
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3.8.2. Mobbing ve Yonetim Hakki

Isveren, yonetim hakkmin smirlarini asamayacagi gibi bu hakki kullanrken esitlik
ilkesi, insan onuru ve kisi dokunulmazlig: ilkelerine de uymak zorundadir. Isverenin,
iscisine psikolojik taciz uygulamasi yonetim hakkinin anayasal sinirlarmi ve ayni

zamanda kisilik hakkini da ihlal etmektedir®’.

Bundan bagka Medeni Kanun’un 2. maddesi is iliskilerinde de uygulanir. Bu nedenle
yonetim hakkinin mobbing yapilarak kotiiye kullanilmasi diiriistliik kuralinin da agikca

ihlalidir.

Gergekten de mobbingin en sik goriildiigi durumlardan birisi de isverenin, yonetim
hakkmi kullandigimmi1 bahane ederek c¢alisanina mobbing uygulama halidir. Bu gibi
durumlarda igveren, yonetim hakkinin arkasina saklanmakta ve gercek iradesi olan

mobbing uygulama niyetini boylece gizleyebilmektedir.

Ornegin isciyi ¢alisma arkadaslarindan uzakta bir ofiste calismaya zorlamak, baska yere
nakletmek, isyerinde bir takim imkanlardan yoksun birakmak, is¢iyi ayni diizeyde veya
daha diisiik diizeyde ¢alisana gbre daha gec terfi ettirmek veya hic terfi ettirmemek,
is¢iye kasitli olarak izin vermemek, ona anlamsiz veya uzmanlik alaninin ¢ok altinda
isler vermek ya da isc¢inin beceriksizligini ortaya koymak amaciyla yeteneklerinin ¢ok
ustiinde gorevler vermek, is¢inin siirekli isyerini ve gorevini degistirmek, onun strekli
egitime tabi tutulmasmi istemek, isyerinde belirli bolgelere girmesini engellemek,
isciden stirekli rapor istemek gibi eylemler ile isverenlerin, yonetim hakkini kotiiye

kullanarak iscilere mobbing uyguladiklarina sik¢a sahit olunmaktadir.

Yargitay’a gore de yonetim hakkinin kotiiye kullanilmasi, mobbing olgusunu meydana

getirmektedirt'8,

Ornegin bir kararda, yénetim hakkinin magduru yildirmak amaciyla kotiiye kullanilarak
magdur is¢inin siirekli gorev yerinin degistirilmesi mobbing olarak kabul edilmistir.
Karara gore “Davact iscinin uzun siire Istanbul'da sabit bir gorevde avukat olarak

calismasinin ardindan Adana ilinde goreviendirildigi, ardindan siirekli olarak degisik

417 (Twmaz ve digerleri, 2008, s. 129).
418 (Yargitay 22. HD. 2014/2157 E.-2014/3434 K.-21.02.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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illerde kisa stirelerle ¢alismasinin istendigi, isverenin bu uygulamalarimin davaciyn

yildirma, bezdirme amacina yonelik oldugu anlasilmaktadir®'®.”

Buna karsin belirtmek gerekirse, isverenin yonetim hakkini kullanirken sergiledigi bazi
davranislar psikolojik taciz olusturmayacaktir. Ornegin ¢alisanmn hatalarini soylemek,
hatalarin tekrarlanmamasi igin uyarida bulunmak, makul elestiriler, toplant1 sirasinda

calisana zor soru yoneltmek gibi durumlar psikolojik taciz degildir*%.

Yine igverenin yonetim hakki kapsaminda kalan davraniglar1 da mobbing olusturmaz.
Bu dogrultuda Yargitay’in bir kararma gore “Dosyadaki bilgi, belge ve tanik
anlatimlarindan feshe dayanak yaptigi mobbing iddiast ispatlanamadigi gibi izin

kullanma tarih ve siirelerinin tayini de isverenin yonetim hakki kapsamindadir*?t.”

Yine bir baska karara gore*?? “Ancak yapilan yargilama swasinda buna iliskin delil
sunmadig1 gibi, igveren tarafindan dosyaya ibraz edilen ig s6zlesmesine gére davacinin
gorev yerinin degistirilmesinin davali igverenin yonetim hakki kapsaminda oldugu ve

’

buna dayanilarak gorev yerinin degistirildigi anlasilmistir.’

3.8.3. Yonetim Hakkina Aykirih@in Yaptirim

[sverenin yonetim hakki sinirsiz degildir. Yonetim hakkmimn c¢alisma kosullarini
belirleyen kaynaklar arasinda en alt sirada yer almasi nedeni ile igveren, anayasa, kanun,
toplu is sozlesmesi, is akdi, i¢ yonetmelik ve isyeri uygulamalarinda diizenlenmis olan

konularda bu kurallara aykir1 emir ve talimatlar veremez*%,

Bunlarin yani sira igveren is¢iyi gozetme borcu ile anayasa ve is kanununda yer alan

esitlik ilkesi de yonetim hakkini dnemli dlgiide sinirlamaktadir 424,

419 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

420 (Arslan Ertirk, 2014, s. 299).

421 (Yargitay 9. HD.  2015/4032 E.-2016/14243 K.-14.06.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

422 (Yargitay 22. HD. 2013/16559 E.-2014/12213 K.-08.5.2014 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

423 (Suzek, 2017, s. 93-94).

424  (Erdemir, 2015, s. 96).


http://emsal.yargitay.gov.tr/
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Son olarak hukukun genel kurali olan dirist kurali da yonetim hakkinin genel smirini
olusturur. Durustlik kuralina gore yerine getirilmesi beklenemeyecek bir talimat, isci

acisindan itaat borcu dogurmayacaktir®?®.

Bu nedenle, isverenin yonetim hakkinin Sinirlarini ihlal etmesi yukarida belirtmis
oldugumuz tiim haklarm da ihlali anlamima gelecektir. Bu durumda yonetim hakkina

aykirilik, taraflar arasindaki is akdinin de ihlali niteligindedir.

Bundan baska is¢i, somut olaya gore is akdini hakli nedenle feshedebilecegi gibi 1K
md.22 deki “calisma kosullarinda degisiklik hiikkmiine de basvurabilir.

3.9. SADAKAT BORCU ACISINDAN MOBBING

3.9.1. Genel Olarak Sadakat Borcu

Sadakat borcu, is akdiyle kurulan is iligskisinin, taraflarin karsilikli gliven ve birbirlerine

olan baglilig1 temeline dayandig diisiincesinden dogmaktadir??®.

TBK md.396 geregince “Isci, yiiklendigi isi Ozenle yapmak ve isverenin hakli

>

menfaatinin korunmasinda sadakatle davranmak zorundadir.’

Iscinin sadakat borcu, isverenin ve isyerinin ¢ikarlarmi koruma, isverene ekonomik,
ticari veya mesleki agidan zarar getirecek her tirlii davranistan kaginma borcudur®?’. Bu
sebeple is¢i, sadece isverenin degil, isyeri ve isletmenin de menfaatini gozetmek

durumundadir.

Sadakat borcu, i¢eriginde yapma ve yapmama borcu olarak ikiye ayrilir. Yapma borcu
isin, igverenin menfaatine uygun sekilde yapilmasini gerektirir. Bu dogrultuda isci,
isverene veya isletmeye zarar verebilecek tehlikeleri fark ettigi anda gerekli tedbirleri
alarak bunlar1 isverene haber vermekle yiikiimliidiir. Yapmama borcu ise, is¢inin is
gérme edimini yerine getirirken isverenin menfaatlerine zarar verebilecek her turli

hareketten kagmmasmi gerektirir. Bu itibarla is¢inin, igverenin gilivenini kotiiye

425 (Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 23).

426 (Akyigit, 2013, s. 144. Sadakat borcu hakkinda ayrintih bilgi igin bkz: Korkmaz ve Alp, 2016, s.
149-151; Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 600-620; Tungomag ve Centel, 2016, s. 100-102).

427 (Suzek, 2017, s. 378).
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kullanmasi, isverenin itibarimi sarmasi veya isyerindeki is barigini bozmasi is¢inin

yapmama borcuna aykirilik olusturur 428,

Sadakat borcunun kapsam ve siirlart ise diiriistlik ve iyiniyet kurallar1 esas alinarak

Gizilirt?,

3.9.2. Mobbing ve Sadakat Borcu

Isyerinde bir is¢inin bir baska isciye psikolojik taciz uygulamasi siiphesiz sadakat
borcunun da ihlal edildigi anlamima gelmektedir. Zira bir bagka ¢alisma arkadasi veya
yOneticisi tarafindan mobbing eylemlerine maruz kalan magdur, belki de ¢alisamaz hale
gelmekte, magdurun isyerindeki verimi dismekte, hastalanmakta veya siirecin
magdurun istifasi ile sona etmesi durumunda igveren belki de en basarili ¢alisanlarindan
birini kaybetmektedir. Ayni sekilde mobbingin goriildiigii isyerlerinde mutsuzluk,
huzursuzluk ve stres artmakta, isyerinde c¢alisanlarin isletmeye olan baghgi ve

isyerindeki adalet duygusu da azalmaktadir,

Sadakat borcunu ihlal eden mobbing davraniglarina 6rnek olarak failin, magduru
yipratarak is yapamaz hale getirmesi, magduru psikolojik veya fizyolojik agidan hasta
etmesi, magdura eksik veya yanlis bilgi vermesi, uzmanlik alaninin ¢ok altinda isler
vermesi veya magdura hi¢ is verilmemesi, magdurun ¢alisma faaliyetlerinin
engellenmesi, magdurun toplantilardan haberdar edilmemesi veya telefon veya e-

postlarina cevap verilmemesi gibi davranislar1 gosterebiliriz.

3.9.3. Sadakat Borcuna Aykirihgin Yaptirim

Esasen 1K md.25/II’de isveren adina belirtilen hakli fesih halleri, cogunlukla sadakat

borcuna yonelik 6rnekler mahiyetindedir°,

Bu itibarla is¢i, sadakat borcunu ihlal ederek isyerinde psikolojik taciz uyguladiginda,
isverene ve isletmeye biiyiik 6lgiide zarar vermekte ve bu durum igverene, fail is¢inin is

akdini hakli nedenle feshetme hakki tanimaktadir.

428 (Kaplan-Senyen, 2015, s. 114).
429 (Sumer, 2015, s. 67).
430 (Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 602).
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Bundan bagka sadakat borcuna aykir1 hareket, igverenin zararinin tazminine ve iggiye

disiplin cezas1 uygulanmasi yatirimlarina da yol agar®3!,

3.10. iS KAZASI VE MESLEK HASTALIGI ACISINDAN
MOBBING

3.10.1. Mobbing ve is Kazas:

Is kazasmin tanimlandigi 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk Sigortas:
Kanunu’nun 13. maddesine gore is kazasi; “a) Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada,
b) Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is nedeniyle sigortali kendi adina ve hesabina
bagimsiz ¢calistyorsa yiiriitmekte oldugu is nedeniyle, c) Bir isverene bagh olarak
calisan sigortalimin, gérevli olarak isyeri disinda baska bir yere gonderilmesi nedeniyle
asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda, d) Bu Kanunun 4 iincii maddesinin birinci
fikrasimin (a) bendi kapsamindaki emziren kadin sigortalimin, is mevzuati geregince
cocuguna siit vermek igin ayrilan zamanlarda, e) Sigortalilarin, igverence saglanan bir
tasitla isin yapildigr yere gidis gelisi sirasinda, meydana gelen ve sigortaliyi hemen
veya sonradan bedenen ya da ruhen engelli hale getiren olaydir.”

Goriilecegi tlizere tanimda, kazanin yapilan is nedeniyle meydana gelmesinden bagka

sadece isyerinde meydana gelmesi de is kazas1 kapsaminda degerlendirilmistir.

6331 sayili Is saghig1 ve Giivenligi Kanunu’nun tanimlar baslikli 3/g fikrasinda ise is
kazas1 “Isyerinde veya isin yiiriitiimii nedeniyle meydana gelen, éliime sebebiyet veren
veya viicut biitiinliigiinii ruhen ya da bedenen engelli hdle getiren olay” olarak

tanimlanmuistir.

Buna karsin bir kazanin is kazasi olarak kabul edilebilmesi i¢in olaym ani bir sekilde
veya c¢ok kisa bir siire icerisinde meydana gelmesi gerektigi doktrinde

belirtilmektedir*32.

Nitekim Yargitay’in is kazasi tanimi1 da doktrindeki gortisleri destekler niteliktedir.

Karara gore*® “Is kazasi gerek ogretide, gerek 506 sayili yasada, gerekse 1.10.2008

431 (Siizek, 2017, s. 380).
432 (Giinay, 2009, s. 2388).



168

tarihinde yiiriirliige giren 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast
Yasasinda ve Yargitay kararlarinda tammlanmistir. Ogretide is kazasi, ig¢inin
isvereninin hakimiyeti altinda bulundugu bir sirada, onun igin ifa ettigi bir isten veya is
dolayisiyla dig bir sebeple aniden meydana gelen bir olay nedeniyle ugradigi zarardur.
Doktrindeki bu tanimlamanin énemi is kazasimin aniden meydana gelen bir olay olarak
nitelendirilmesidir. Bu yonuyle is kazast nedeniyle bedensel zarar, meslek hastalig
nedeniyle bedensel zarardan ayrilir. Zira meslek hastaliginda aniden ortaya ¢ikan bir

’

zarar s6z konusu olmayp zararin zaman igerisinde meydana gelmesi soz konusudur.’

Konuyu mobbing acisindan degerlendirecek olursak mobbing, anlik ve ¢ok kisa siiren
bir olgu olmayip, sistematik bir sekilde tekrar eden davramiglar bitiini sonucunda
meydana gelen bir kavramdir. Bu sebepten &tiri mobbing olayinda is kazasi

hiikiimlerinin uygulanamayacag1 kanisinday1z***.

3.10.2. Mobbing ve Meslek Hastaligi

Meslek hastaligi 5510 sayili kanunun 14. maddesinde tanimlanmistir. Maddeye gore
“Meslek hastaligi, sigortalinin ¢alistigi veya yaptigi isin niteliginden dolay: tekrarlanan
bir sebeple veya isin yiiriitiim sartlart yiiziinden ugradigr gegici veya siirekli hastalik,

bedensel veya ruhsal engellilik halleridir.”

Sigortalinin calistig1 isten dolayr meslek hastalifina tutuldugunun; Kurumca
yetkilendirilen saglik hizmet sunucular1 tarafindan ustiliine uygun olarak diizenlenen
saglik kurulu raporu ve dayanagi tibbi belgelerin incelenmesi, Kurumca gerekli
goriildiigli hallerde, isyerindeki ¢alisma sartlarini ve buna bagl tibbi sonuclarini ortaya
koyan denetim raporlar1 ve gerekli diger belgelerin incelenmesi, sonucu Kurum Saglik

Kurulu tarafindan tespit edilmesi zorunludur. (Madde 14/2)

Hangi hallerin meslek hastalig1 sayilacagi, is kazasi ve meslek hastaligi bildirgesinin

sekli ve igerigi, verilme us(lii ile bu maddenin uygulanmasmna iliskin diger ustl ve

433 (Yargitay 21. HD. 2015/5560 E.-2015/22472 K.-14.12.2015 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

434 (Savas da mobbing kavraminda siireklilik unsurunun bulunmasinin, konunun is kazasi olarak
degerlendirilmesine engel teskil ettigini belirtmektedir. Savag, 2007, s. 127;
“Bu nedenle ani bir sekilde ve kisa zaman siirecinde ortaya ¢ikmayan bu davraniglar is kazasi
olarak degerlendirilemez.” Ermumcu, 2011, s. 220).
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esaslar, Kurum tarafindan ¢ikarilacak yOnetmelikte diizenlenir. YOnetmelikte
belirlenmis hastaliklar diginda herhangi bir hastaligin meslek hastaligi1 sayilip
sayllmamast hususunda ¢ikabilecek uyusmazliklar, Sosyal Sigorta Yiiksek Saglik
Kurulunca karara baglanir. (Madde 14/Son)

Gortilecegi iizere meslek hastaligmin kabulii i¢in hastaligmm “isin niteliginden” veya

“yliriitim sartlarindan” kaynaklanmasi gerekir.

Konuyu mobbing agisindan ele alacak olursak, ilk olarak belirtmek gerekirse meslek
hastaligi da tipki mobbingde oldugu gibi bir siire¢ gerektirmektir. Bu yoniiyle
mobbingin, is kazasi kavramina nazaran meslek hastaligina daha yakin oldugunu

soyleyebiliriz.

Buna karsin mobbing ile yapilan igin niteligi arasinda herhangi bir baglant1 olmadigini
acikca ifade edebiliriz. Bagka bir ifade ile mobbing, isin niteliginden

kaynaklanmamaktadir.

Bununla birlikte meslek hastaliginin kanuni tanimindaki “yiiriitiim sartlar1” ile mobbing
arasinda iliski kurulabilir. Gergekten de incelemis oldugumuz mobbing davranislarmin

bir¢cogu isyerindeki yiiriitiim sartlar1 ile ilgilidir.

Bu husustaki doktrindeki goriislere deginecek olursak, ilk olarak Savas, mobbing
sirecinde magdurun maruz kaldig1 davranislarin, yapilan isten veya yapilan isin
karsilagilmasii gerekli kildig1 davraniglar niteliginde olmamasi sebebi ile mobbingde

meslek hastaligi hiikkiimlerinin uygulanmamasi gerektigini ifade etmektedir*®®,

Inciroglu ise is¢inin isyerinde isveren, isveren vekili veya diger calisanlar tarafindan
mobbinge ugramasi sonucunda is goremez hale gelmesi durumunda mobbing ile meslek
hastalig1 arasinda neden-sonug iliskisini kurulabilmesi halinde isverene sorumluluk

yukletilebilecegini ifade etmektedir®3.

Erdogan, mobbingin meslek hastalig1 olarak sayilmas1 gerektigini savunmaktadir®’,

435 (Buna karsin Savag, olmasi gereken hukuk agisindan mobbing sonucu meydana gelen fiziksel veya
psikolojik zararlarin meslek hastaligi olarak nitelendirilebilecegini de belirtmektedir. Savas, 2007,
s. 127).

436 (Inciroglu, 2013, s. 108-109).

437 (Erdogan, 2009, s. 334).
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Tagkin ise mobbingin, isin kendi niteligi ile ya da isin tekrari ile ilgisi olmadigini
belirtmekte, ayrica mobbingin meydana gelmesi i¢in magdurun hastalanmasina veya
sagligin1 bozulmasina da gerek olmadigini, baska bir ifade ile mobbingin kendisinin, bir
meslek hastaligi olmadigmi savunmaktadir. Bununla birlikte maruz kalinan mobbing
davranislar1 sonucunda Ornegin posttravmatik stres bozuklugu gibi bir hastaligin
meydana gelmesi ve bunun da mobbingden meydana gelmesinin tespit edilmesi
durumunda iste bu hastaligin, meslek hastaligi olarak kabul edilmesi gerektigini

belirtmektedir3,

Almanya’da psikolojik tacizin yol ag¢tigi zararlar “meslek hastalig1” olarak

degerlendirilmekte ve bu konu altinda incelenmektedir*®®,

Ispanya’daki mahkeme kararlar1 da isyerinde zorbaliga maruz kalmay: “mesleki risk
faktori” olarak agiklamakta ve bu nedenle ugranilan zararlari da meslek hastaligi

hiikiimleri ¢er¢evesinde degerlendirmektedir®4°.

Ozetlemek gerekirse mobbingin bir hastalik olmadigini, bu nedenle asla bir patolojik
durum olarak algilanmamasi1 gerektigini daha oOnce ifade etmistik. Bu sebeple
kanimizca, mobbingin basli bagina kendisi meslek hastaligi olarak kabul edilmemelidir.
Buna karsin her ne kadar Meslek Hastaliklar1 Listesi’nde mobbinge iliskin 6zel bir
diizenleme yer almasa da mobbing sonucunda onceki konularda incelemis oldugumuz
ve Meslek Hastaliklar1 Listesi’nde yer alan (Listede yer almasa dahi Sosyal Sigorta
Yiiksek Saglhk Kurulu'na talepte bulunulabilir) bir¢ok hastalik magdurda goriilebilir.
Bu sebeple magdurda goriilen hastaligin mobbing sonucunda meydana geldiginin
kanitlanmas1 durumunda magdurun yasadigi bu hastalik meslek hastaligi olarak kabul

edilmelidir.

438  (Taskin, 2016a, s. 278-280).

439  (Akgeyik ve digerleri, 2013, s. 62).

440  (Espluga, 2002, Erisim: 20 Ekim 2017. https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eur wo
rk/articles/court-rulings-recognise-bullying-as-occupational-risk).


https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eur%20wo%20rk/articles/court-rulings-recognise-bullying-as-occupational-risk
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eur%20wo%20rk/articles/court-rulings-recognise-bullying-as-occupational-risk
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3.11. CALISMAKTAN KACINMA HAKKI ACISINDAN
MOBBING

3.11.1. Genel Olarak Cahsmaktan Ka¢inma Hakki

Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu’nun 13. maddesinde ciddi ve yakin tehlike ile
kars1 karsiya kalan cahsanlarin, ¢alismaktan kagmma hakki diizenlenmistir. ISGK
md.13/1 uyarmca “Ciddi ve yakin tehlike ile karsi karsiya kalan c¢alisanlar kurula,
kurulun bulunmadig igyerlerinde ise isverene bagvurarak durumun tespit edilmesini ve
gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir. Kurul acilen toplanarak,
isveren ise derhal kararint verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar, ¢alisana ve

calisan temsilcisine yazili olarak bildirilir.”

Ayn1 maddenin 2. fikrasina gore de “Kurul veya isverenin ¢alisamin talebi yoniinde
karar vermesi hdlinde ¢alisan, gerekli tedbirler alimincaya kadar ¢alismaktan
ka¢inabilir. Calisanlarin ¢alismaktan kagindigi donemdeki iicreti ile kanunlardan ve is

’

sozlesmesinden dogan diger haklari saklidir.’

Calismaktan kaginma hakkinin kullanilabilmesi i¢in gereken ilk sart tehlikenin ciddi ve

441 olmas1 gerektigidir. Doktrinde maddede gegen tehlikenin “yakin” olmasindan

yakin
kastedilen, ger¢eklesmemis ancak c¢ok kisa bir siire icerisinde gergeklesebilir olan,
“ciddi” olmasindan kastedilenin ise igin, normal riskinin {izerinde bir agirhiga sahip

olmas1 oldugu belirtilmektedir**.

Bu hakkin kullanilabilmesi igin gerekli olan ikinci sart ise Is Saghgi ve Giivenligi
Kurulu veya igverence ciddi ve yakimn bir tehlike ile karsi karsiya kalindiginin tespit
edilerek bu kisiler tarafindan gerekli dnlemlerin alinmasina karar verilmis olmasi

gerektigidir.

441  (“Tehlikenin “ciddi ve yakin” olmasi ifadesi yerine “yasamsal veya acil” olmasi ifadesinin
kullanmilmasimin s¢ilerin yakin olmayan ancak yasamsal nitelik tasiyan tehlikelere karsi korunmasi
bakimindan daha isabetli olacagi kamisindayiz.” Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 407).

442  (Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 1376-1377).
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Buna gore talebi reddedilen ¢alisan, calismaktan kaginma hakkini kullanamaz. Buna
karsm isci, tehlikenin mevcut oldugunu diisiiniiyorsa IK md.24/II-a alt bendine gore
hakl1 nedenle is akdini feshedebilir®3,

Belirtmek gerekirse yasada “gerekli tedbirler alinincaya kadar” denilerek bu hak icin
azami slire ongoriilmemesi nedeniyle s6z konusu tehlike ortadan kaldirilincaya kadar

veya dnlem alinincaya kadar ¢alismaktan kagmma hakki kullanilabilir®#4,

ISGK md.13/3 fikrasinda ise, calisanin 1. ve 2. fikrada belirtilen Is Saglig1 ve Giivenligi
Kurulu veya igverene bagvurmadan dogrudan ¢aligmaktan kaginabilecegine iliskin bir
dizenleme yer almaktadir. Hikme gore “Calisanlar ciddi ve yakin tehlikenin énlenemez
oldugu durumlarda birinci fikradaki usule uymak zorunda olmaksizin isyerini veya
tehlikeli bolgeyi terk ederek belirlenen giivenli yere gider. Calisanlarin bu

hareketlerinden dolayr haklar: kisitlanamaz.

Goriilecegi lizere bu fikraya basvurabilmek igin tehlikenin Onlenemez olmasi
gerekmektedir. Tehlikenin “Onlenemez” sayilip sayilmayacagmin tespitinde ¢alisanin

tecriibesi, meslegi, yas1, kidemi, saglhig1 gibi kisisel ozellikleri dikkate alinir®®,

3.11.2. Mobbing ve Calismaktan Ka¢inma Hakki

Calismaktan kaginma hakkini mobbing a¢isindan degerlendirdigimizde, her mobbing
olayinda bu hakkin kullanilmasinin gii¢ oldugunu séylemek gerekir. Mobbing, her ne
kadar kisinin psikolojik ve fiziksel biitiinliigline zarar verse de bu zararlar her durumda
calismaktan ka¢ginma hakkinin kullanilabilmesi i¢in gerekli olan “acil ve yakin™ sartmni
tasimaz. Zira mobbingin siireklilik ve sistematiklik unsuru, calismaktan kaginma

hakkina bagvurulabilmesini gii¢lestirmektedir.

Nitekim doktrinde de mobbingin, her durumda is saghigi ve giivenligi bakimindan

iscinin fiziksel ve ruhsal sagligin1 bozan yakin, acil ve hayati bir durum olarak kabul

443 (Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 1378).
444 (Eyrenci ve digerleri, 2017, s. 407).
445 (Suzek, 2017, s. 960).
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edilemeyecegini, bu sebeple konunun her somut olaya gore ele alinmasi gerektigi

belirtilmektedir#4.

3.12. ARA BOLUM DEGERLENDIRMESI

TBK’nin 417. maddesinde getirilen yeni diizenleme ile isverenin gdzetme borcu
kapsamina iscilerin fiziksel oldugu kadar psikolojik sagligi da dahil edilmis olup artik
igverenin igyerinde rahat, huzurlu ve ahlaka uygun bir ¢alisma ortamimi saglamak ve
is¢ilerin mobbinge ugramamalari, ugramis olanlarin da daha fazla zarar géormemeleri

icin derhal 6nlem almak zorunda oldugu yasal olarak da kabul edilmis bulunmaktadir.

Bu itibarla, gerek TBK’nmn 417. maddesi, gerekse ISGK’nin md.5/f, 10/1- ¢ ve 10/4
maddeleri basta olmak {izere calismamizda belirttigimiz tiim diizenlemeler g6z Oniine
alindiginda, isveren oOncelikle igsyerinde mobbingin meydana gelmemesi icin saglikli
caligma ortamini saglamak, bunun igin gerekli olan is saghgi giivenligi ve onlemlerini
almak zorundadir. Isveren sadece bu 6nlemleri almakla da yetinemez, bu onlemlere
uyulup uyulmadigini denetlemek, isyerlerinde siirekli risk degerlendirmesi de yapmak
zorundadir. Aksi durum, isverenin gézetim borcuna aykiri hareket ettigi ve gerekli is
saglhg1 ve giivenligi tedbirleri hiikiimlerini uygulamadigini gosterir ki bu da isverenin

sorumlulugunu dogurur.

Mobbinge konu eylemlerin dogrudan isveren tarafindan gerceklestirilmesi durumunda
TBK md.417/3’e gore zararlarin tazmini, sézlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk
hikimlerine tabidir. Mobbing eylemlerinin igyerinde c¢alisan baska bir is¢i tarafindan
gergeklesmesi durumunda ise magdur is¢i ile fail is¢i arasinda herhangi bir sdzlesme
bulunmadigi i¢in magdur, mobbing eylemleri sebebiyle haksiz fiil hiikiimlerini
diizenleyen TBK md.49 vd. hiikiimleri dogrultusunda fail is¢iye basvurabilecektir.
Bununla beraber mobbing eylemleri her ne kadar baska bir is¢i tarafindan gergeklesse
de magdur, fail is¢i ile birlikte isverene de bagvurabilmelidir. Fakat bu halde mobbing

eylemlerini yapan is¢i haksiz fiil hiikiimlerine gore sorumlu olacak, igveren ise TBK’nin

446 (Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 715;
Unal, igyerinde mobbingin dogrudan igveren tarafindan gergeklestirilmesi ve isverenin tavrindan da
tacize son vermeyeceginin agik¢a anlagilmasi durumunda tehlikenin 6nlenemez oldugu ve bu

sebeple magdurun dogrudan iISGK md.13/3 hiikiimlerine bagvurabileceginin savunmaktadir. Unal,
2013, s. 58-59).
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417. maddesindeki ag¢ik diizenleme uyarinca magdur isgiye karsi sozlesmesel

sorumluluk hiikiimlerine gére sorumlu olacaktir.

Mobbing siirecinde tiglincli kisilerin fail veya magdur olamayacagi ve isyerinde
gerceklesen mobbingin, yapilan igle ilgisi olmamasi nedeniyle TBK md.66’nin
uygulanma ihtimali bulunmadig1 gibi, kanunun 417. maddesinde dogrudan s6zlesmeye
aykirilik hiikiimlerinin uygulanacaginin belirtilmis olmasi1 karsisinda TBK md.116

hiikmiiniin de uygulanmasina gerek olmamalidir.

Gerek isverenin bir is¢isine mobbing uygulamasi gerekse is¢inin bir diger isciye
mobbing uygulamasi esnasinda igverenin bu konuda gerekli Onlemleri almamasi
durumlarinda, is akdinin taraflar1 olan igveren ve isci arasindaki giiven iligkisi artik
temelinden ¢okmektedir. Bu itibarla her ne kadar mobbing, kanunda hakli fesih sebebi
olarak agikga belirtilmese de Yargitay kararlarinda da sikga belirtildigi tizere taraflar bu

durumda is akdini hakli nedenle feshetme hakkima sahiptir.

Baz1 durumlarda ise mobbing olusturan davranislar, is Kanunu md.24/11 ve md.25/11’de
acikca fesih nedeni olarak diizenlenmis davranislar seklinde goriilebilir. Magdur veya

isveren bu durumda, kanunda agik¢a belirtilen bu diizenlemelere de bagvurabilir.

Mobbing, bir siire¢ gerektirmekte olup davraniglarin sistematik bir sekilde tekrarlanmasi
ile meydana gelmektedir. Bu sebeple mobbinge dayanilarak yapilan hakli fesihlerde
kanunda fesih sresi icin éngdrilen alt1 is giinii ile sik1 sikiya bagli kalmamak gerektigi
ve her hareketle siirenin yeniden baslayacagi doktrinde ifade edilmekte olup Yargitay’in

goriisii de ayn1 dogrultudadir.

Tiirk Borclar Kanunu’nun 417. maddesinde isverene, is¢inin kisiligini koruma
yukiimliligi acik¢a getirilmistir. Mobbing, kisilik hakkmi ihlal eden bir kavram olup
kisinin maddi biitiinliigiinii, manevi varliklarin1 ve iktisadi haklarmi dogrudan ihlal

etmektedir.

Bunun yani sira mobbing, igverenin esit davranma borcuna da aykirilik olusturur.
Doktrinde mobbing davraniglarinin goriildiigii her durumda ayni zamanda esitlik
ilkesinin de ihlal edildigi belirtilmekte ise de bu goriise katilmamiz miimkiin degildir.
Mobbinge konu davranislarin ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik borcunu ihlal

eden davraniglarla yapilmasi durumunda esitlik ilkesinin ihlal edilmis olacagi ve
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magdurun Is Kanunu’nun 5. maddesindeki koruma ve haklardan yararlanacagi

kanisindayiz.

Glinlimiizde mobbing davraniglarinin  is¢inin  aleyhine olacak sekilde c¢aligma
kosullarinda esasl degisiklik yapilarak uygulandigi siklikla goriilmektedir. Buna karsin
vurgulamak gerekirse, is sozlesmesinde isci aleyhine yapilan degisiklikler isciye Is
Kanunu 22. maddesi uyarinca hakli fesih imkani verse de isci, sadece bu degisikliklere
dayanarak mobbing iddiasinda bulunamaz. Ciinkii mobbing bir siire¢ gerektirmektedir.
Nitekim Yargitay da mobbingin ayrica ispat edilmesi gerektigini, is sézlesmesinde
sadece esaslt degisiklik yapilmasmmin kisiye mobbing uygulandigi anlamina
gelmeyecegini  belirtmistir. Bazi durumlarda ise eylemler mobbing olarak
degerlendirilmekte fakat bu durum 1is kosullarinda aleyhe degisiklik olarak
degerlendirilmemektedir. Bununla birlikte, mobbing ile ¢alisma kosullarinda esash

degisiklik hallerinin birlikte goriildiigii durumlar da olabilir.

Mobbingin, kisilik hakkin1 en agir sekilde ihlal eden davranislar biitiinii oldugu
diisiiniildiigiinde, mobbinge konu davraniglarin hukuka aykir1 oldugu ve haksiz fiil
niteliginde de oldugu ag¢ik olup magdur, borglar kanunundaki haksiz fiil hiikiimleri

uyarinca zararinin giderilmesini talep edebilir.

Diirtistliik kurali ise sliphesiz is¢i ile igveren arasindaki is iliskisinde de uygulama alani
bulan genel bir kuraldir. Nitekim “psikolojik taciz” tabirinin de yer aldig1 Turk Borglar
Kanununun 417. maddesinde isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve
sayg1 gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla ytkimli
tutulmustur. Bu itibarla isverenin, belli bir isciye mobbing uygulamas: veya isyerinde
baska isciler tarafindan uygulanan mobbing davranislarin1 engellemek adina gerekli
onlemleri almamasi durumunda diiriistliik ilkesini ihlal etmis olacagini soyleyebiliriz.
Aymi sekilde is¢inin, bir baska isciye psikolojik taciz niteligindeki davraniglari da

diristlik kuralinin ihlali ile ayni anlama gelmektedir.

Mobbingin en sik goriildigi durumlardan birisi de igverenin, yOnetim hakkini
kullandigin1 bahane ederek caliganina mobbing uygulama halidir. Bu gibi durumlarda
isveren, yoOnetim hakkinin arkasina saklanmakta ve gercek iradesi olan mobbing

uygulama niyetini boylece gizleyebilmektedir.
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Isyerinde bir is¢inin, bir baska isciye psikolojik taciz uygulamasi siiphesiz sadakat

borcunun da ihlal edildigi anlamina gelmektedir.

Mobbing kavramini, is kazas1 ve meslek hastaligi agisindan degerlendirdigimizde ise ilk
olarak belirtmek gerekirse mobbingin, anlik ve ¢ok kisa siiren bir olgu olmayip,
sistematik bir sekilde tekrar eden davranislar biitiinii sonucunda meydana gelen bir
kavram olmasindan &tiirii, mobbing olaymnda is kazasi hiikiimleri uygulanmamalidir.
Bununla birlikte meslek hastaliginin kanuni tanimindaki “yiiriitim sartlar1” ile mobbing
arasinda iliski kurulabilir. Gergekten de incelemis oldugumuz mobbing davranislarinin
bircogu isyerindeki yiiriitiim sartlar1 ile ilgilidir. Bu itibarla, mobbingin her ne kadar
kendisi basli basina kendisi meslek hastaligi olarak kabul edilmese de mobbing
sonucunda, 6nceki konularda incelemis oldugumuz ve Meslek Hastaliklar1 Listesi’nde
yer alan bir¢ok hastaliin, magdurda meydana gelmesi durumunda (bu hastaligin
mobbing sonucunda meydana geldiginin kanitlanmasi sartiyla) magdurun yasadigi bu

hastalik meslek hastaligi olarak kabul edilmelidir.

Son olarak calismaktan kagmnma hakkini mobbing agisindan inceledigimizde, her
mobbing olayinda bu hakkin kullanilmasinin gii¢ oldugunu sdylemek gerekir. Mobbing
sonucunda meydana gelen zararlar her durumda caligmaktan kagmma hakkmin
kullanilabilmesi i¢in gerekli olan “acil ve yakin” sartin1 tasimaz. Zira mobbingin
siireklilik ve sistematiklik unsuru, calismaktan ka¢cmma hakkina basvurulabilmesini
giclestirmektedir. Bu sebeple konunun her somut olaya gore ele alinmasi

gerekmektedir.
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4.BOLUM: MOBBING NEDENIYLE

ACILABILECEK DAVALAR

4.1. ACILABILECEK DAVA TURLERI

Ugradig1 mobbing eylemleri nedeniyle bir¢cok hakki ihlal edilen kisi, yasal diizenlemeler

geregince bir takim davalar acabilir.

Magdurun agabilecegi bu davalar1 (¢ grupta toplayabiliriz. Bunlardan ilki saldirilarin
onlenmesi veya sona erdirilmesine yonelik olan koruyucu davalardir. Bu gruba saldir1
tehlikesinin 6nlenmesi, saldirtya son verilmesi ve saldirmin hukuka aykiriligmin tespiti

davalar1 girer.

Ikinci grupta ise saldirilar sonucunda meydana gelen maddi, manevi ve diger zararlarn
tazmini amaciyla agilan maddi tazminat, manevi tazminat ve vekaletsiz i3 gorme davasi
ile mobbingin ayrimcilik olusturan davraniglar ile yapilmasi: durumunda glindeme gelen
ayrimcilik tazminat1 ve nihayet fesih hakkinin kotiiye kullanildigi durumlarda talebi

mimkin olan kétiiniyet tazminati vardir.

Son olarak da mobbing uyguladig1 gerekgesiyle is akdi sona erdirilen ig¢inin agacagi ise

iade davasini inceleyecegiz.

Inceleyecegimiz bu davalardan maddi-manevi tazminat, vekaletsiz is gérme, ayrimeilik
tazminati, kotiiniyet tazminati ve saldirtya son verme davalar1 ayni davada birlikte
acilabilir. Buna karsin saldirinin 6nlenmesi davasi, belirttigimiz bu davalar ile birlikte
acilamaz. Clink{i bu halde, ortada heniiz haksiz bir saldir1 olmadig1 i¢in henliz zarar da

mevcut degildir.

4.1.1. Koruyucu Davalar

Mobbing sonucunda kisilik hakk: ihlal edilen kisinin acabilecegi koruyucu davalar

Medeni Kanun’un 25. maddesinin 1. fikrasinda belirtilmistir. Bu davalar, saldiri
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tehlikesinin onlenmesi, saldiriya son verilmesi ve saldirinin hukuka aykiriligmin

tespitidir.

Onemle belirtmek gerekirse koruyucu davalar ile maddi ve manevi tazminat davalari
arasindaki en biiyiik fark, koruyucu davalarin agilabilmesi igin saldirilarin borglar
Kanunu anlaminda kusura dayali birer haksiz fiil mahiyetinde olmasi gerekmeyip,
sadece hukuka aykir1 olmasi yeterlidir. Buna ilaveten saldirilar sonucunda herhangi bir

zararin dogmus olmasi da gerekmez**’.

Buna karsin maddi ve manevi tazminat davalarmin agilabilmesi i¢in saldirilarm kusura

dayali birer haksiz fiil olmasi ve bunun sonucunda da zararin meydana gelmesi sarttir.

4.1.1.1. Saldir1 Tehlikesinin Onlenmesi Davasi

Saldir1 tehlikesinin 6nlenmesi davasi, heniiz mevcut olmamasina karsin bir takim
davranis ve belirtilenlerden ¢ok yakin bir gelecekte kisilik hakkini ihlal etmesi pek
miimkiin ve olasi olan saldirilara karsi agilan bir davadir. Bu dava ile hukuka aykiri
saldirilar heniiz ger¢ceklesmeden onlenmis olur. Dava sonucunda verilen kararin etkileri
ve hiikiimleri ise gelecegi aittir**®. Saldirmm yapilacag: tehditlerden, failin yaptig

hazirlik ¢alismalarindan tespit edilebilir*+°.

Uygulamada bu davanin agilmasi, ispatinin olduk¢a zor olmasi nedeni ile pek mimkin
goriilmemektedir. Gergekten de bu davada heniiz icra edilmis mobbing eylemleri
bulunmamaktadir®®. Buna karsin kisiye isyerinde mobbing uygulanmas1 nedeniyle fail,
tazminata mahkim edilmis veya fail hakkinda disiplin cezasi verilmis ise bdyle bir
saldirimin tekrar olmamasi i¢in mobbing magdurunun bu davayr acabilecegi
belirtilmektedir®!. Aym sekilde magdurun agmis oldugu ise iade davasmin kabul
edilerek magdura mobbing yapildiginin mahkemece tespit edildigi hallerde eski igine
geri donen magdura, tekrar mobbing uygulanacagi konusunda olasi tehlike veya

tehditler var ise 6nleme davasi agilabilir.

447  (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 403).

448 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 397).

449 (Oztan, 2012, s. 288).

450 (Savas, mobbing siirecinden birden gok hareket olmasina ragmen, is¢inin kisilik hakkina devam
eden tek bir tecaviiziin s6z konusu olmasi nedeni ile saldir1 tehlikesinin onlenmesi davasinin
acilamayacagini ifade etmektedir. Savas, 2007, s. 106).

451 (Taskmn, 2016a, s. 167).
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Belirtmek gerekirse eger mobbing siireci baslamig ise artik onleme dava agilamaz,

saldirtya son verme davasi agilabilir.

4.1.1.2. Saldirtya Son Verilmesi Davasi

Kisilik hakki saldirtya ugrayan kisi, Medeni Kanun’un 25/1 fikras1 uyarinca stirmekte
olan saldirtya son verilmesini mahkemeden talep edebilir. Bu davanm konusu, kisilik
hakkina yonelen ve halen devam eden saldirmin durdurulmasi ve tekrarma engel

olunmasidir*®?.

Goriilecegi lizere bu davadaki asil ama¢ devam etmekte olan saldirilarin
durdurulmasidir. Bu sebeple saldiriya son verme davasmin belki de en 6nemli sarti,

saldirilarin dava agildigi tarihte halen devam ediyor olmasi gerektigidir.

O halde mobbing davraniglar1 devam ettigi siirece magdur, saldirtya son verme davasi

acarak saldirilarin sona erdirilmesini mahkemeden talep edebilir.

Acilan davada, yargilama esnasinda saldirilar sona ererse hakim, esas hakkinda karar

verilmesine yer olmadig1 gerekgesi ile davay1 sonuglandirr®®2,

Mobbing eylemleri sona ermis veya heniiz baglamamis ise artik saldiriya son verme

davasi agilamaz.

4.1.1.3. Saldirinin Hukuka Aykiriliginin Tespiti Davasi

Son olarak Medeni Kanun’un 25/1 fikrasma gore kisi, sona ermis olsa bile etkileri

devam eden saldirinin hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir.

Madde metninden de anlasilacagi iizere bu davanin acilabilmesi i¢in saldirmin sona
ermis olmasi, fakat etkilerinin halen devam ediyor olmas1 gerekir. O halde saldir1 heniiz
baglamadan veya saldir1 devam ederken tespit davasi agilamaz. Bu gibi durumlarda

saldir1 tehlikesinin Onlenmesi veya saldiriya son verilmesi davasi agilabilir. Tespit

452 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 395).
453 (Helvaci, 2010, s. 155-156).
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davasi ise artik diger davalarin agilmasmna olanak bulunmadigi durumlarda hukuka

aykir1 davranisin tespiti i¢in agilir®®,

Mobbing sureci sona ermesine karsin mobbingin etkileri devam ediyor ise tespit davasi
acilabilir. Ornegin iiciincii kisilerin, mobbing magdurunun kisilik hakkina yapilan
tecavlizli 6grenmeleri hali, magdurun seref ve haysiyetini zedelemekte veya toplumda
yanls izlenimler uyandirmakta ise tespit davasi acilabilir®®®. Ayni sekilde mobbing
saldirilar1 sona ermesine karsin magdurun tedavi géormeye devam etmesi halinde de

tespit davasi agilabilir*®®,

4.1.2. Tazminat Davalari

4.1.2.1. Maddi Tazminat

Medeni Kanun’un 25. maddesinin 3. fikrasinda kisilik hakki ihlal edilen kisinin maddi

tazminat talebinde bulunma hakkinin sakli oldugu belirtilmistir.

Ayni sekilde IK md. 26 uyarinca da is akdini hakli nedenle fesheden tarafin, diger

taraftan tazminat hakli saklidir.

Yukarida belirttiklerimize ek olarak gozetim borcu, esit davranma borcu ve durlstlik
ilkesinin ihlali ile yonetim hakki ve sadakat borcuna aykirilik durumlar1 ayni zamanda
is akdine aykirilik olusturacak ve tarafa maddi tazminat talebinde bulunma hakk1

verecektir. Bunun gibi haksiz fiil halinde de kisi, tazminat talebinde bulunabilir.

Iste mobbing, yukarida belirttigimiz tim bu diizenlemelerin ihlali niteliginde olup,
magdurun ugramis oldugu mobbing eylemleri sonucunda malvarligmin aktifinde

azalma veya pasifinde ¢ogalma seklinde zarar meydana gelmis olabilir.

Ornegin mobbing sonucunda magdur, her seyden dnce isini kaybederek aldig: iicretten
ve hak etmis oldugu kidem tazminat1 ve diger haklarindan mahrum birakilmis veya bu
siirecte igsiz kalip yeni is bulamamasi sebebiyle zarara ugramus olabilir. Bunlara

ilaveten igyerinde yildirma amaciyla bu siiregte magdurun maagmdan kesinti yapilmis,

454  (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 399).
455 (Savas, 2007, s. 107).
456 (Timnaz ve digerleri, 2008, s. 106).



181

terfi etmesi engellenerek daha yiiksek licret almasi engellenmis, iktisadi gelecegi

sarsilmig veya magdur, hak ettigi primlerden mahrum birakilmis olabilir.

Ayrica mobbinge maruz kalinmasi sonucunda magdur saghigini yitirmis ve tedavi
gérmiis ise tedavi ve hastane masraflarina, hastaneye giderken yapmis oldugu ulasim
masraflarma katlanmis olabilecegi gibi konunun yargiya tasinmasi durumunda

mahkeme ve avukatlik masraflarina da katlanmak zorunda kalmis olabilir.

TBK’nm 53 ve 54. maddelerinde ise bazi zararlar 6zel olarak diizenlenmistir. Buna gore
mobbing siirecinin magdurun intihar1 ile sonlanmasi durumunda 53. madde uyarinca
cenaze giderleri, 6liim hemen ger¢eklesmemisse tedavi giderleri ile ¢alisma gucunin
azalmasindan ya da yitirilmesinden dogan kayiplar ve dlenin desteginden yoksun kalan
kisilerin bu sebeple ugradiklar1 kayiplar da olusabilir. Mobbing magdurunun bedensel
zarar gormesi durumunda ise daha once de belirttigimiz tizere 54. madde uyarinca
tedavi giderleri, kazan¢ kaybi, ¢alisma giliciiniin azalmasindan ya da yitirilmesinden
dogan kayiplar ile ekonomik gelecegin sarsilmasindan dogan kayiplar meydana

gelebilir.

Iste mobbing nedeniyle malvarliginda meydana gelen tiim bu durumlarda magdur,

maddi tazminat davasi ile ugramis oldugu zararmin giderilmesini talep edebilir.

Nitekim Yargitay HGK. kararinda da mobbing sebebiyle magdurda olusan maddi
zararm hiikiim altina alinmasi gerektigi belirtilmistir. Karara gore “Davacinin yer
degistirmelere bagli olarak ulasim, iletisim, konaklama ve yemek giderleri adi altinda
talep ettigi maddi tazminat yéniinden dosya ekindeki klasor icindeki belgeler
degerlendirilmeli, psikolojik taciz uygulamalarimin dogrudan bir sonucu olan ve
varsayima dayanmayan gercek zarar belirlenmeli, davacimin géreviendirmelerle ilgili
olarak harcirah alip almadigi da tespit olunarak bu dogrultuda maddi tazminat

yoniinden de bir karar verilmelidir®’.

Maddi tazminat talebinde bulunabilmesi i¢in, a¢ilan davada davalinmn kusurunu ve
meydana gelen zarari ispat etmek gerekir. Ermumcu, mahkeme tarafindan magdura

yapilan eylemlerin mobbing olduguna kanaat getirildiginde, eylemlerin bir amag

457 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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dogrultusunda, dolayisiyla kusurlu olarak yapildigmma da karar verilmis olacagmi hakli

olarak belirtmektedir*®.

Buna karsin magdur, psikolojik taciz nedeniyle ugramis oldugu maddi zarar1 agacagi
davada ispat etmek, mahkemeye buna iliskin deliller sunmak zorundadir. TBK md.50/2
uyarinca ugranilan zararin miktar1 tam olarak ispat edilemiyorsa hakim, olaylarin olagan
akisin1 ve zarar gorenin aldigi Onlemleri gdz Onilinde tutarak, zararin miktarini
hakkaniyete uygun olarak belirler. Hakim, tazminatin kapsamini ve 6denme bi¢imini,
durumun geregini ve Ozellikle kusurun agirligini goz Oniine alarak belirler. (TBK

md.51)

Iscinin ugradigi maddi zararlarin dava agildig1 anda tam ve kesin olarak belirlenmesi
genellikle gictiir. Bu sebeple 6rnegin is¢i, mobbinge ugramamis olsaydi elde edecegi
fazla mesai ¢aligmalarin1 ve bunun gelirini, muhtemel prim alacaklarini ve siirecin istifa
ile sonlanmasi durumunda ne kadar {iicretten yoksun kaldigma iligkin miktarlar
baslangigta tam ve kesin olarak belirleyemeyecegi igin, dava a¢ildig1 esnada asgari bir
tutar gostererek iscinin davayr belirsiz alacak davasi*®®

edilmektedir*6°,

olarak acabilecegi ifade

Mobbing uygulayanm bir kisiden fazla olmasi durumunda ise saldirganlar TBK md.61

geregince zarardan miiteselsil olarak sorumlu olurlar.

Mobbing sonucunda meydana gelen bu zararlardan kimlerin ve hangi hikumler
cercevesinde sorumlu oldugu konusunu &nceki boliimde incelemistik®®l. Kisaca
tekrarlamak gerekirse mobbing eylemlerinin igveren tarafindan gercgeklestirilmesi
durumunda isveren, TBK’nmn 417/3 maddesindeki acik hiikiim uyarinca is¢iye karsi

sozlesmesel sorumluluk hiikiimlerine (TBK md.112) goére sorumlu olur. Doktrinde

458 (Ermumcu, 2011, s. 175).

459 HMK md.107/: “Belirsiz alacak ve tespit davasi, “Davanin acildig: tarihte alacagin miktarum yahut
degerini tam ve kesin olarak belirleyebilmesinin kendisinden beklenemeyecegi veya bunun imkdnsiz
oldugu hallerde, alacakl, hukuki iligkiyi ve asgari bir miktar ya da degeri belirtmek suretiyle
belirsiz alacak davast acabilir.”

460 (Akkaya, 2013, s. 73; Akkaya, Buna karsin mobbingin, is¢inin tarafi oldugu somut is iliskisinden
kaynaklanmamasi ve sadece bireysel olarak magdur isciyi ilgilendirmesi nedeniyle mobbinge
dayali olarak gerek STISK gerekse HMK ya gére topluluk davasi agilamayacagini, bununla birlikte
mobbingin, IK md.5’deki esitlilik ilkesine ayriklik ve ayrimcilik seklinde davranislarla yapilmasi
durumunda bu durumun bir isciyi degil ayn1 ve benzer durumdaki iscileri de etkileyecegini, bagka
bir ifade ile calisma hayatina iligkin genel bir sorun olmasi nedeniyle topluluk davasi
acilabilecegini savunmaktadir. Akkaya, 2013, s. 76-77).

461 Bkz. 3. B6lim- 3.1.2.4,, s. 129-132
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magdur is¢inin  bu durumda igverenin sdézlesmesel sorumluluk hiikiimlerine
basvurmasinin yani sira haksiz fiil hitkkiimlerine veya her iki sorumluluk hikiimlerine de
ayni anda bagvurulacagi belirtilmektedir. Buna karsin TBK’nin 60. maddesine gore
kanunda acik¢a hangi sorumluluga gidilecegi belirtilmedigi hallerde hakim, zarar
gorene en iyi giderim imkani saglar. TBK’nin 417.maddesinde ise bu durum agikliga
kavusturulmus olup magdurun sadece igvereninin sézlesmesel sorumluluk hiikiimlerinin

diizenlendigi (TBK md.112 vd.) hiikiimlere bagvurabilecegi diisiincesindeyiz*®.

Mobbing eylemlerinin isyerinde c¢alisan bagka bir is¢i tarafindan gergeklesmesi
durumunda ise mobbing uygulayan is¢i ile mobbinge maruz kalan ig¢i arasinda herhangi
bir s6zlesme bulunmadigi i¢cin magdur, ugramis oldugu mobbing eylemleri sebebiyle
haksiz fiil hiikiimlerini diizenleyen TBK md.49 vd. hiikiimleri dogrultusunda fail is¢iye
basvurabilecektir. Bununla beraber mobbing eylemleri her ne kadar baska bir isci
tarafindan gerceklesse de magdur bu durumda daha oOnce incelemis oldugumuz
igverenin gozetim borcunu ihlal etmesi nedeniyle isverene karsi da bagvurabilir. Fakat
bu durumda isveren ile mobbing eylemlerini gergeklestiren fail is¢inin sorumluluk
hiiktimleri farkli olacaktir. Fail is¢i haksiz fiil hiikiimlerine gére sorumlu olacak, isveren
ise TBK’nin 417. maddesi uyarinca magdur is¢iye karsi sozlesmesel sorumluluk

hiikiimlerine gore sorumlu olacaktir.

Isverenin, magdura karsi sozlesmesel sorumluluk hiikiimleri dogrultusunda sorumlu
oldugu durumlar magdur is¢inin ¢ok daha Iehinedir. Bu durumda magdur sadece
mobbing davraniglarini, bu davraniglar sonucunda meydana gelen zarari1 ve aradaki
illiyet bagini ispat edecek, isverenin kusurunu ise ispat etmek zorunda olmayacaktir. Bir
baska deyisle burada kusurun ispat kiilfeti isverene ait olup igveren, herhangi bir
kusurunun olmadigmi ispat edemedik¢e mobbing davraniglarindan sorumlu olacaktir.

Ayrica bu durumda magdurun acacagi dava on yillik zamanasimina tabidir.

Mobbing magdurunun, fail is¢iye karsi acacagi dava ise haksiz fiil hiikiimlerine tabi
olmasi nedeniyle magdur, mobbing fiillerinin hukuka aykir1 oldugunu, zararini, zarar
verenin kusurunu ve aradaki illiyet bagini ispat etmek zorundadir. Bundan baska bu

hiikiimlere gore agilacak davada zamanasimi ise iki yildir.

462 (Ayni yonde bkz. Arslan Ertiirk, 2014, s. 316).
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Isverenin, baska bir is¢isinin yapmus oldugu mobbing eylemlerinden dolay1 sorumlu
olmasi durumunda igveren, bu sebeple ugradigi zararlari (magdur is¢iye Odedigi
tazminatlari, magdur is¢inin ¢alisgamamasi veya isini kaybetmesi nedeniyle meydana
gelen zararlari) daha sonra genel hikimler cergevesinde mobbing eylemlerini

gerceklestiren isciye rucu edebilir.

Demircioglu, mobbing davraniglarinin TBK md.49/2 kapsamindaki “Zarar verici fiili
yvasaklayan bir hukuk kurali bulunmasa bile, ahlaka aykirt bir fiille baskasina kasten
zarar veren de, bu zarart gidermekle yiikiimliidiir”’ hikm( cercevesinde de
degerlendirilebilecegini ifade etmektedir. Isyerinde belli bir calisana ydnelik psikolojik
taciz olusturan eylemler, belli bir kisilik hakkmin ihlali ile iligkilendirilmeyip dogrudan
hukuka aykir1 olarak nitelendirilmeseler bile, icinde bulunulan ¢evreye mensup normal
ve makul kisilerin hak ve adalet duygularmi rencide edecek, objektif goriis ve
degerlendirmeler Olcilisiince ahlaka aykirilik olusturacak tiirde ise failin bu maddeye

gore sorumlu tutulabilecegini soylemektedir®®®.

Konuyu sona erdirmeden dnce iki husus iizerinde ayrica duracagiz. ilk olarak, mobbing
davraniglarinin isyerinde ¢alisan baska bir is¢i tarafindan gergeklestirildigi durumlarda
adam calistranin  sorumlulugunun diizenlendigi TBK md.66 ve yardimci Kkisilerin
fiillerinden dogan sorumlulugun diizenlendigi TBK md.116 hikimlerinin de uygulanma

alan1 bulacagi doktrinde ifade edilmektedir.

Buna karsin adam calistiranin sorumlulugunda zarar goren kisinin {igiincli kisi olmasi
gerekir. Fakat mobbing siirecinde her durumda magdur da fail de isyeri ¢calisani olup
magdur ile isveren arasinda sozlesme iliskisi olmasi nedeniyle TBK md.66 hiikminin
uygulanamayacagi kanaatindeyiz. Ayni sekilde, yasanan her mobbing olayinda
isverenin gozetim borcunu ihlal etmis olacagi da varsayilacagindan ve kanunun 417.
maddesinde bu durumda dogrudan sézlesmeye aykirilik hiikiimlerinin uygulanacagi

belirtilmis oldugundan TBK’nimn 116. maddesinin uygulanmasima da gerek olmamalidir.

Uzerinde duracagimiz ikinci husus ise isverenin, isciler arasindan gergeklesen mobbing
eylemleri nedeniyle sorumlu tutuldugu hallerde magdur iscinin, kendisinde olusan

zararin artmasia sebebiyet vermis olma ihtimalinin giindeme gelip gelemeyecegidir.

463 (Demircioglu, 2007, s. 130).
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TBK’nm 52. maddesine gbre “Zarar géren, zarari doguran fiile razi olmus veya
zararin dogmasinda ya da artmasinda etkili olmus yahut tazminat yiikiimliisiinin
durumunu agirlastirmis ise hakim, tazminati indirebilir veya tamamen kaldirabilir.”
Hemen belirtelim ki mobbing siirecinde magdurun, uygulanan mobbinge razi olmasi
veya her ne sebeple olursa olsun mobbingin uygulanmasina neden olarak zararin
dogmasina sebebiyet vermis olmasi hali s6z konusu olamaz. Buna karsin magdur bazi
durumlarda zararin artmasma sebep olmus olabilir. Ornegin isyerinde kendisine
uygulanmakta olan mobbingin sona erdirilmesi igin magdur bu durumu igverenine veya
amirine iletmek durumundadir. Ciinkii isverenin, ozellikle de mobbing stirecinin
baslangicinda igyerinde uygulanmakta olan mobbingden ilk etapta haberi olmamis
olabilir. Bu sebeple magdurun mobbinge maruz kaldigini igsverene iletmemis olmasi,
ugramis oldugu zararin artmasina etkili olmus ise hakim, tazminat miktarindan indirim

yoluna gidebilir4®4,

4.1.2.2. Manevi Tazminat

Bazi1 durumlarda maruz kalinan saldirilar sonucunda malvarliginda bir azalma meydana
gelmemesine karsin kisi, manevi agidan zarara ugramis olabilir. Manevi zarar, bir

kisinin kisilik degerlerinde iradesi disinda meydana gelen eksilmelidir“®®.

Iste manevi tazminat, bozulan manevi dengenin yerine gelmesi igin kanunun 6ngordiigii
bir telafi seklidir. Bir yoniiyle de insanlardaki kirginlik ve kizgmhgi, hatta intikam
duygusunu tatmin etme aracidir. Manevi tazminatin amaci, olaydan duyulan aci,
1zdirap elem ve kizgmligi kismen olsun dindirmek, olayr unutturarak tekrar normal

hayata doniisii saglamaktir. Hiikmedilecek para, zarara ugrayanda manevi huzur

464 (“Isyerinde davaciya mobbing uygulanmasi nedeniyle davaci lehine manevi tazminata karar verilmis
ise de, dosya icerigi ve tanik beyanlar: birlikte degerlendirildiginde, davaci aleyhine yapilan ve
mobbing olarak nitelendirilen eylemlerin agirligi ve bu eylemlerin yapimasinda davacimin da
kismi kusurunun bulunmasi sebebi ile, davaci lehine daha diigiik miktarda manevi tazminata karar
verilmesi gerekirken, yazili sekilde yiiksek miktarda manevi tazminata karar verilmis olmast hatali
olup bozma nedenidir.” Yargitay 7.H.D. 2013/20568 E.-2014/5379 K.-06.03.2014 T. Erigim: 23
Subat 2017. https://portal.uyap.gov.tr).

465 (Eren, 2015, s. 531).
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dogurmay1 gergeklestirerek, tazminata benzer bir fonksiyonu olan 6zgiin bir nitelik tasir

ve bir ceza olmadig1 gibi bir zararm giderilmesini de amag¢ edinmemistir®®®.

Maruz kalinan mobbing eylemleri nedeni ile dogacak manevi zarar kisilik hakkinin
ihlali neticesinde dogabilecegi gibi (MK md.25/3), hakli fesih hallerinde de meydana
gelebilir. Aymi sekilde yukarida belirttigimiz gozetim, esit davranma ve sadakat
borcunun, durustlik ilkesinin ve yonetim hakkinin ihlali ayn1 zamanda s6zlesmesel
iliskinin de ihlali niteligi tasidig1 i¢in bu durumlarda da manevi zarar dogabilir. Bundan
bagka mobbingin ayrica haksiz fiil niteliginde olmasi sebebiyle haksiz fiil hikimleri

uyarmca manevi tazminat istemi dogabilir.

Mobbing nedeniyle ihlal edilen baslica kisilik hakkina ise magdurun onuru, serefi,
haysiyeti, 6zsaygisi, 6zel yasami, isyerindeki, ailesindeki ve toplumdaki sayginhigini
ornek olarak belirtebiliriz. Bunlardan baska bu siire¢te magdurun mesleki serefi de

zedelenmektedir.

Bu itibarla, TBK’nin 58. maddesine gore “Kisilik hakkinin zedelenmesinden zarar
goren, ugradigt manevi zarara karsilik manevi tazminat adr altinda bir miktar para

odenmesini isteyebilir.”

Psikolojik tacizin bir diger 6nemli sonucu da kisinin bu siiregte derin iizlintli yasamasi
nedeniyle ruhsal ve fiziksel sagligini yitirmesi ve buna bagli olarak kisinin saghiginda ve
viicut biitlinliigiinde meydana gelen zarardir. Mobbing, magdurda stres, depresyon,
gerginlik, ofke, titreme, terleme, paranoya, panik atak Kkrizleri, yiiksek tansiyon,
konsantrasyon bozuklugu gibi birgok psikolojik ve fizyolojik saglik problemine yol

acmaktadir.

Buna karsin belirtmek gerekirse manevi tazminat istemi igin ugranilan mobbing

eylemleri sonucundan magdurun hasta olmasi veya tedavi gérmesi de sart degildir*®’.

Mobbing sonucunda kiginin viicut biitiinligiinin zarar gérmesi durumunda TBK
md.56’ya gore de “Hdkim, bir kimsenin bedensel biitiinligiiniin zedelenmesi
durumunda, olayin ozelliklerini géz Onlnde tutarak, zarar gorene uygun bir miktar

)

paranin manevi tazminat olarak é6denmesine karar verebilir.’

466 (Yargitay 3. HD. 2015/883 E.-2015/11613 K.-23.6.2015 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
467 (Taskm, 2015b, s. 157).
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Nitekim mobbingin kisilik hakkmi ihlal eden bir kavram oldugunu ifade etmistik. Bu
sebeple kisiye mobbing uygulandiginin kabul edildigi her olayda, kisilik hakkinin da
ihlal edilmis oldugu kabul edilmis olacagindan, istem halinde manevi tazminata da
hiilkmedilmelidir. Yargitay Hukuk Genel Kurulu da bu dogrultuda vermis oldugu bir
kararda, yerel mahkemenin mobbing uygulandigina karar vermesine karsin manevi
tazminata hilkmetmemesini bozma nedeni olarak belirtmistir. Karara gore*®
“Mahkemece psikolojik tacizin varligi kabul edilse dahi Bor¢lar Kanunu 'nun 41. ve 49.
Maddelerine gore manevi tazminatin kosullarimin olusmadigi yoniindeki kabulii de
dogru degildir. Psikolojik taciz (mobbing) olarak degerlendirilen uygulamalarin olug
sekli ve siiresi dikkate alindiginda manevi tazminatin kabuliine karar verilmelidir.

Mahkemece uygun bir miktar manevi tazminat takdir edilerek bu ydnde hukim

kurulmalidir.”

Buna karsin 6nemle belirtelim ki her kisilik hakkinin ihlali mobbing olarak
algilanmamalidir. Daha once de ifade edildigi iizere mobbingi diger kavramlardan
ayiran en bliyiik 6zelligi eylemlerin slireg gerektirmesi ve sistematik olarak belli bir
hedef dogrultusunda yapilmasidir. Bu sebeple 6rnegin kisiye isyerinde calisirken
hakaret edilmesi veya fiziki saldirida bulunulmasi her ne kadar kisilik hakkmi ihlal etse
de eylemler mobbingin unsurlarini tasimadigi i¢in fail aleyhine mobbing uyguladigi

gerekcesiyle tazminata hikmedilemez.

Fakat bdyle bir durumda davramislar mobbing boyutuna ulasmasa da yapilan bu
eylemlerin kisilik hakkini1 ihlal eder nitelikte olmasi durumunda (kisiye hakaret
edilmesinde oldugu gibi) manevi tazminata hiikmedilmesi gerektigi, mobbingin
olugsmadigin ileri surerek manevi tazminat isteminin reddedilmemesi gerektigi ifade

edilmektedir*®.

Nitekim Yargitay da bir kararinda*’®, kisiye mobbing uygulanmadig1 anlasilsa dahi
kisilik hakkinin ihlal edilmesi durumunda manevi tazminata hilkmedilmesi gerektigini
belirtmistir. Karara gore “Davacinin, yukarida anilan eylemlerle Mobbing boyutunda

olmasa bile asagilama, isten uzaklagtirma, is vermeme sekli ile kisilik haklarinin ihlal

468 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/1407 K.-25.9.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

469 (Taskin, 2015b, s. 167).

470 (Yargitay 9. HD. 2014/2140 E.-2015/13742 K.-19.04.2015 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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edildigi anlasimaktadir. Davact is¢i lehine makul diizeyde bir manevi tazminata
hiikmedilmesi gerektigi gozetilmeden yazili sekilde davanmin reddi hatali olup, bozmayt

)

gerektirmistir.’

Mobbingin intihar ile sonlanmasi durumunda ise TBK md58/2 geregince “Agwr
bedensel zarar veya oliim halinde, zarar gorenin veya édlenin yakinlarina da manevi

tazminat olarak uygun bir miktar paranin é6denmesine de karar verilebilir.”

Manevi tazminat davasi, tipki maddi tazminat davasinda oldugu gibi eylemlerin isveren
tarafindan gerceklesmesi halinde igverene karsi agilir ve igveren, sozlesmesel hiikiimler
dogrultusunda sorumlu olur. Mobbing eylemlerinin isyerinde calisan bir baska is¢i
tarafindan gergeklesmesi durumunda ise magdur is¢i, fail isciye bagvurabilecegi gibi
isverene da bagvurabilir. Yalniz bu durumda fail is¢inin sorumlulugu haksiz fiil
hiikiimlerine gore, igverenin sorumlulugu ise sézlesmesel sorumluluk hiikiimlerine gore

cozilecektir.*"

Manevi tazminat miktar1 belirlenirken mobbing eylemlerinin ne kadar siirdiigli, ne
siklikla yapildigi, uygulanma sekli, taraflarin isyerindeki konumu, sosyal ve ekonomik
durumlar1 ile mobbing sonucunda magdurda meydana gelen zararin agirhig gibi

nedenler gozetilmelidir.

Bundan bagka mobbing siirecindeki saldirgan sayisi, saldirganin eylemlerdeki 1srari,
magdurun kidemi, niteligi, almakta oldugu {icreti, magdurun saghgimi kaybedip
kaybetmedigi ve bu nedenle tedavi goriip gérmedigi, kariyerinde mobbing nedeni ile
sikinti yasayip yasamadigi ve mobbing sonucunda isyerinde meydana gelen

problemlerin boyutlar1 da miktarm belirlenmesinde dikkate almmalidir*’?,

Kanuni diizenlemeye gore hakim, manevi tazminati paradan baska bir sey olarak da
belirleyebilir. Hakim manevi tazminatin 6denmesi yerine, diger bir giderim big¢imini
kararlagtirabilir veya bu tazminata ekleyebilir; Ozellikle saldiriyr kinayan bir karar

verebilir ve bu kararin yayimlanmasina da hiikkmedebilir. (TBK md.58/2)

Uygulamada mobbing sonucunda verilen manevi tazminat miktarlarina deginmeden

once manevi tazminat tutarinin belirlenmesine iligkin bir Yargitay kararmna gore

471 Bkz. 3. Bolim- 3.1.2.4., s. 129-132.
472 (Taskm, 2015b, s. 165).
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“Manevi tazminatin tutarmmi belirleme gorevi hakimin takdirine birakilmis ise de
hiikmedilen tutarin ugranilan manevi zararla orantili, duyulan iiziintiiyii hafifletici
olmast gerekir. Hakimin bu takdir hakkint kullanirken, iilkenin ekonomik kosullart
taraflarin sosyal ve ekonomik durumlart paramin satin alma giicii, taraflarin kusur
durumu olayin agirligi olay tarihi gibi ozellikleri géz oniinde tutmasi, bunun yaninda
olayin isverenin saghgi ve giivenligi onlemlerini yeterince alinmamasindan
kaynaklandigi da gozetilerek gelisen hukuktaki yaklagima da uygun olarak tatmin
duygusu yamnda caydiricilik uyandiran oranda manevi tazminat takdir edilmesi

gerektigi actkca ortadadu*’®.”

Ulkemizde mobbinge konu olan ilk davada yerel mahkeme, her ne kadar magdura
mobbing uygulandigina karar verse de davacmin 5.000,00-TL manevi tazminat

isteminin sadece 1.000,00-TL’sini kabul etmistir4’4,

Yargitay da psikolojik taciz nedeniyle agilan bir bagska davada, yerel mahkemenin
hiikkmetmis oldugu 10.000,00-TL manevi tazminatin fazla oldugunu belirterek karari

bozmustur*’>,

Ayni sekilde bir baska davada da, yerel mahkeme tarafindan hiikmedilen manevi
tazminat miktari, fazla oldugu gerekgesiyle Yargitay tarafindan bozulmustur. Karara
gore*’®; “Somut olayda, mobbingi olusturan eylem, tutum ve davramislarin olus sekli,
gelisimi ve ozellikleri, mobbinge maruz kalinan siire, taraflarin konumu ve yukarda
aciklanan ilkeler gozetildiginde, davacit yararina hiikiim altina alinan 75.000,00 TL
manevi tazminatin fazla oldugu agik¢a belli olmaktadir. Mahkemece, daha alt diizeyde

belirlenecek bir miktarda manevi tazminat takdir edilmelidir.”

Buna karsin bir bagka kararda ise mobbing nedeniyle davaciya 15.000,00-TL manevi

tazminat 6denmesi kararlastirilmistir®’’.

473 (Yargitay 21. HD. 2013/21369 E.-2014/1967 K.-11.02.2014 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

474 Ankara 8. Is Mahkemesi 2006/19 E.-2006/625 K.-20.12.2006 T.

475 (Yargitay 4. HD. 2013/18184 E.-2014/12151 K.-24.09.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
https://portal.uyap.gov.tr).

476 (Yargitay 22. HD. 2014/24895 E.-2015/29215 K.-20.10.2015 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

477 (Yargitay 4. HD. 2010/4474 E.-2011/1347 K.-152.2011 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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Taskin, mobbingin sistematik olarak ve bir¢ok hareketle yapilmasi nedeniyle normalde
bir hareket veya s0z ile ihlal edilebilen kisilik hakkindan ¢ok daha agir bir durum
oldugunu ifade ederek mobbing dolayisiyla verilecek manevi tazminat miktarinimn,
kisilik hakki ihlali halinde verilecek olan manevi tazminat miktarindan daha fazla

olmasi gerektigini hakl1 olarak belirtmektedir®’®,

Ornegin Ingiltere’de Helen GREEN adl bir bankacinin mobbing nedeniyle actigi
davada mahkeme bankay1 800.000,00-£ 6demeye mahkim etmistir. Miktarin bu derece
yiiksek olmasinda magdurun gelecek yasantisinda ve emekliliginde yasayacak oldugu

gelir kayb1 dnemli rol oynamustir®’®,

Almanya’da ise mobbing magduru bir is¢inin agmis oldugu davada mahkeme, is¢inin
kigilik hakkinm ihlal edilmesi sebebiyle 25.000-Euro, saghginda meydana gelen
bozulma igin de 15.000,00-Euro olmak uzere toplamda 40.000,00-Euro isvereni

tazminata mahk{m etmistir*€.

Fransa’da da mobbingin isletmede meydana gelmemesi icgin gerekli olan kontrol
mekanizmasint kurmayan isveren, Kkusurlu bulunarak 50.000,00-Euro tazminata
mahkim edilmistir. Yine 2006 tarihli bir baska kararda da isveren 69.800,00-Euro

tazminata mahk{m edilmistir*®?.

Gercekten de bu siire¢te magdurun kisilik hakk: defalarca, belki de yillardir ¢ignense de
davranislar tek bir kalemde ve mobbing adi altinda toplanmaktadir. Mobbing, basta
anayasal haklar olmak iizere bircok hakki ihlal etmekte, bu siirecte magdurda telafisi
olmayan zararlara yol agmaktadir. Bu sebeple mobbing sonucunda hukmedilecek
manevi tazminat miktar1, kisilik hakki ihlali nedeniyle hilkmedilen manevi tazminat
tutarlarindan katbekat daha fazla olmasi gerekirken uygulamada bunun tam tersinin
olmasi kabul edilemez bir durumdur. Bu da olsa olsa mobbingin sonuglarinin yeteri

kadar anlasilamamasi ile agiklanabilir.

Daha dnce de incelemis oldugumuz lzere mobbingin, magdurun yani sira isletmede,

ekonomide ve toplumda yol actig1 olumsuz etkileri de diisiiniildigiinde, Yargitay’ i yer

478 (Taskin, 2015b, s. 164-165).

479 (Erisim: 22 Ekim 2017. http://www.workplacebullying.org/uk-green2/).
480 (Gulzel ve Ertan, 2007, s. 547).

481 (Glzel ve Ertan, 2007, s. 519-520).
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verecegimiz bu kararmin, mobbing davalarinda da emsal teskil etmesini umuyoruz.
Karara gore*® “Manevi tazminat davalarinda, gelismis iilkelerde artik eski kaliplardan
ctkilarak caydiricilik unsuruna da agirlik verilmektedir. Gelisen hukukta bu yaklasim,
kisilerin bedenine ve ruhuna karst yoneltilen haksiz eylemlerde veya taksirli
davramiglarda  tatmin  duygusu  yaminda  caydwiricilik  uyandiran  oranlarda
manevi tazminat takdir edilmesi geregini ortaya koymakta; kisi haklarinin her seyin
ontinde geldigini onemle vurgulamaktadir. Bu ilkeler gozetildiginde; aslolan insan
yasamidir ve bu yasamn yitirilmesinin yakinlarinda agtigi derin izdirabi hi¢bir degerin
telafi etmesi olanakli degildir. Burada amaclanan sadece bir nebze olsun rahatlama
duygusu vermek; oOte yandan da zarar verem yami da dikkat ve Ozen gostermek

konusunda etkileyecek bir yaptirimla, caydrici olabilmektir.”

4.1.2.3. Vekaletsiz Is Gérme Davas1

Bir kimsenin kisilik hakkma saldirida bulunanlar, yapmis olduklar1 bu saldirilar
nedeniyle kazang veya menfaat elde etmis olabilir. Vekaletsiz is gorme davasi, saldirida
bulunan bu kisilerin malvarhiinda meydana gelen sebepsiz zenginlesme miktarmin,

kisilik hakki ihlal edilen kisiye 6detilmesi davasidir*®®,

Medeni Kanun’un 25/3 fikrasinda magdurun, hukuka aykir1 saldir1 dolayisiyla elde
edilmis olan kazanci vekaletsiz is gérme hiikiimlerine gore kendisine verilmesini isteme

hakk1 sakli tutulmustur.

Bu davayr maddi tazminat davasindan ayiran nokta, saldirganin elde ettigi kazancn,
saldirtya ugrayanin elde etmek istemedigi veya elde edemeyecegi bir kazang olmasi
gerektigidir. Ayrica bu davada tazminat davalarindan farkli olarak magdurun ugradig:

bir zarar da yoktur?84,

Bu anlattiklarimiza istinaden, mobbing sonucunda vekaletsiz is gorme davasi
acilabilecegini sdyleyebiliriz. Ornegin, iscisine mobbing uygulayarak isyerinden istifa

etmesini saglayan igveren, ig¢iye Odemesi gereken kidem tazminatini ddemekten

482 (Yargitay 21. HD. 2016/15802 E.-2017/3195 K.-18.4.2017 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

483 (Akipek ve Akintiirk, 2007, s. 412).

484 (Oztan, 2012, s. 292).



192

kurtulur?.

Ayni sekilde mobbing sonucunda magdur, daha az maas almaya
zorlanabilecegi gibi, alt mevkide calistirilarak veya terfi almasini engellenerek de bazi
haklardan mahrum birakilmis olabilir. Tiim bu hallerde saldirida bulunan kisinin elde
etmis oldugu sebepsiz zenginlesme miktari, agilacak olan vekaletsiz is gorme davasi ile

saldirgandan talep edilebilir.

4.1.2.4. Ayrimcilik Tazminati

Mobbinge konu davraniglarin ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik borcunu ihlal
eden davranislarla yapilmasi durumunda, ayn1 zamanda Is Kanunu’nun 5. maddesindeki
esitlik ilkesinin de ihlal edilmis olacagmi daha once ifade etmistik. Iste bu durumda
magdur, Is Kanununun 5. maddedeki koruma ve haklardan yararlanabilecek ve buna

iligkin dava agabilecektir.

Buna gore, IK md.5/6 fikrasinda is iliskisinde veya sona ermesinde 5. maddede
belirtilen hikiumlere aykir1 davranildiginda is¢inin dort aya kadar Ucreti tutarindaki
uygun bir tazminati talep edebilecegi Ongoriilmiistiir. Ayrimcilik tazminati olarak
adlandirilan bu tazminatin istenebilmesi i¢in is akdinin sona ermesi gerekmedigi gibi
herhangi bir zararm dogmus olmasi da gerekmez. Tazminat miktarinin belirlenmesinde
ise ihlalin agirligy, taraflarin statiisii, ihlalin magdur tizerindeki etkisi ve sonuglar1 gibi

Kriterlere bakilarak her somut olay kendi i¢inde degerlendirilir.

Ayrimcilik tazminatinda esas alinacak tcret, maddenin gerekcesinde de belirtildigi
lizere “‘asil iicret” olup, ticretin ekleri olan ikramiye, prim ve paraya iliskin sosyal

yardimlar buna dahil degildir.

Ayrimciliga maruz kalan is¢i, ayrimcilik tazminatinin yani sira mahrum kaldigi diger
haklarmi da talep edebilir. Ornegin isverenin farkli ficret uygulamasi sebebi ile ortaya
cikan ticret veya ikramiye farki, is¢inin yararlandirilmadig iicret ekleri ve sosyal

yardimlar da bu kapsamda isverenden talep edilebilir*®®,

Is Kanununun 5. maddesindeki ayrimcilik tazminatmin kanunda diizenlenen diger

tazminat tilirleri olan koétiliniyet tazminati, ise iade tazminati, kidem tazminati, ihbar

485 (Taz ve digerleri, 2008, s. 115).
486 (Yenisey, 2006, s. 81).
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tazminat1 ve maddi ve manevi tazminat ile birlikte ayn1 anda istenip istenmeyecegi
hususu tartigmalidir. Baskin goriis, kanun metninde sadece Sendikalar Kanunu’nun 31.
maddesi hiikmiiniin sakli tutuldugu, bunun disinda bir hilkkme yer verilmemesi nedeni
ile ayrimcilik tazminatinin sadece sendikal tazminat ile birlikte talep edilemeyecegi,
diger tazminatlar ile ayn1 anda istenebilecegi dogrultusundadir®®’. Bu sebeple magdur,
ayrimcilik tazimatinin yani sira sartlart olusmussa belirttigimiz bu tazminatlar1 da talep

edebilir.

Ayrica belirtmek gerekirse mobbingin ayni zamanda esitlik ilkesini ihlal eden
davranislar ile meydana gelmesi halinde magdur, Is Kanununun 5. maddesindeki 6zel
ispat hukmunden de yararlanabilecektir. Buna gére magdur, ihlalin varligi ihtimalini
guclu bir bicimde gosteren bir durumu ortaya koydugunda ispat kiilfeti yer degistirecek
ve artik mobbing faili, boyle bir ihlalin mevcut olmadigmi ispat etmekle yiikiimli

olacaktrr.

Madde hiikmiinde gegen “ihmalin ihtimalini glg¢lii bir bi¢cimde ortaya koymak”
ifadesinden, ispat olglisiiniin distiriilerek ilk goriinlis ispat1 ger¢evesinde bir ispatin

yeterli olacagimi anlamak gerektigi belirtilmektedir4,

4.1.2.5. Kotlniyet Tazminat1

Is giivencesi hiikiimlerinin uygulanmadig1 isyerlerinde kural olarak isveren, iscilerin is
sOzlesmelerini feshederken herhangi bir sebep gostermek zorunda olmayip, isverenin

kanunda belirtilen ihbar siirelerine uymas yeterlidir.

Buna karsin bir hakkin kotiiye kullanilmast Medeni Kanunun 2. maddesi geregince
yasaklanmistir. Bu sebeple Is Kanunun 17. maddesi uyarinca is sézlesmesinin fesih
hakkinin kotliye kullanilarak sona erdirildigi durumlarda, is¢iye bildirim siiresinin {i¢

kat1 tutarinda tazminat 6denmesi gerekir.

489

Kd6tuniyet tazminati*™ olarak adlandirilan bu tazminata hilkmedilebilmesi i¢in isginin

herhangi bir zarara ugramis olmasma da gerek yoktur. Tazminatin hesaplanmasinda

487 (Bkz. Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 748-749; Siizek, 2017, s. 509-510; Taskin, 2016a, s.
173).
488 (Yuvali ve Albayrak, 2012, s. 90).
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isciye saglanmis para veya para ile dlgiilebilen menfaatler de eklenir®. Yalniz bu
durumda, her ne kadar isveren fesih hakkini kotiiye kullanarak is iligkisi sona erdirse de

taraflar arasindaki is iliskisi artik sona erer.

Bu anlattiklarimiza istinaden soyleyebiliriz ki, mobbing magduru is¢inin is akdi
isverence kotiiniyetli olarak feshedilirse magdur, diger haklariyla beraber kotiiniyet

tazminatini da talep edebilir.

Buna karsm magdur is¢inin kétlniyet tazminatini talep edebilmesi igin agacagi davada

isvereninin festh hakkini kotiiye kullandigini kanitlamasi gerekir.

Nitekim Yargitay da vermis oldugu bir kararda, mobbinge ugrayan isgiye kotiiniyet
tazminat1 hilkmedilmemis olmasin1 bozma sebebi olarak saymistir. Karara gore*®!
“Davacinin sendika igyeri temsilcisi olarak géreviyle ilgili girisimlerde bulundugu,
isvereni Bolge Calisma Miidiirliigiine sikayet ettigi, bunun tizerine igyeri
degistirilip psikolojik tacize ugradigi anlasilmaktadr. Mahkemece iy sozlesmesinin
disiplin kurulu kurarinda gosterilen nedenlerle 22.1.2003 tarihinde haksiz olarak
feshedildigi kabul edilerek kidem ve ihbar tazminatlar: yoniinden hiikiim kurulmugtur.
Davacimin disiplin  kurulu karan gerekgesindeki eylemleri gergeklestirdigi yolunda
davali delil gostermemistir. Davact taniklart iddiayr dogrulamiglardir. Bu durumda
ihbar tazminatimin ti¢ kati tutarinda kotii niyet tazminati verilmesi gerekirken sadece
ihbar tazminati ile ilgili hiikiim kurulmugstur. Kotii niyet tazminatina hiikmedilmesi

gerekirken yazili sekilde reddi hatali olup bozmay: gerektirmistir.”

4.1.3. ise Iade Davasi

Isyerinde calisan bir iscinin is akdi, bagka bir calisana mobbing uyguladig: gerekgesiyle

isveren tarafindan feshedilmis olabilir.

489 (Ayrintih bilgi i¢in bkz: Bagbug, 2013, s. 182-186; Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 940-
944; Eyrenci ve digerleri, 2017, s.191- 193; Celik, 2012, s. 218-222).

490 (Suzek, 2017, s. 583).

491 (Yargitay 9. HD. 2006/32353 E.-2007/18337 K.-11.6.2007 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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Is akdi feshedilen is¢i eger is giivencesi kapsaminda ise*®?, fesih bildiriminde sebep
gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gegerli bir sebep olmadigi iddiast ile fesih
bildiriminin tebligi tarihinden itibaren bir ay icinde is mahkemesinde ise iade davas1*®

acabilir. (IK md.20/1)

Iscinin agacagi bu davada feshin gecerli bir sebebe dayandigmi ispat yiikiimliiliigii
isverene aittir. Ancak isci, feshin bagka bir sebebe dayandigini iddia ettigi takdirde, bu
iddiasini ispatla yiikiimliidiir.(IK md.20/2)

Nitekim Yargitay vermis oldugu bir kararda, mobbing uyguladig: iddias1 ile isine son
verilen is¢inin, mobbing uyguladigmin isverence ispat edilmemesi sebebiyle ise
iadesine karar vermistir. Anilan karara gore*** “Davacinin ozliik dosyasinda, iddiasinda
oldugu gibi oncesinde hi¢bir tutanak ve uyart bulunmadigi halde son 1-2 ay igerisinde
tist tiste tutanaklar tutuldugu, firtn ustaligindan alinip temizlik ve yardimct eleman
olarak ¢alistirildigr, bu durumun tamk beyanlarinda da dile getirildigi, 06.01.2016
tarihinde firin ustasi olarak gorevlendirilmesine karsin, 23.04.2015 tarihinde c¢arsi
alamnda yardimct personel olarak gorevlendirildiginin isverence sunulan belgelerden
de anlasildigi, tiim dosya kapsamina gére davaciya planli ve sistemli mobbing
uygulandigi, haksiz tutanaklar tutuldugu, ispat yiikii tizerinde olan isverence fesih
nedenlerinin somut delillerle ispatlanamadigi, hakli veya gegerli fesih sartlarinin
olusmadig1 anlasiimakla, feshin gecersizligine ve davacinin ige iadesine karar vermek

>

gerekirken yazili gerekge ile davanin reddi isabetsiz olmugstur.’

Ise iade davasinda isverence gecerli sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin
gecerli olmadigi mahkemece veya 0Ozel hakem tarafindan tespit edilerek feshin
gecersizligine karar verildiginde, isveren, is¢iyi bir ay i¢cinde ise baslatmak zorundadir.
Isciyi basvurusu iizerine isveren bir ay i¢inde ise baslatmaz ise, isciye en az dort aylik

ve en ¢ok sekiz aylik iicreti tutarinda tazminat ddemekle yiikiimlii olur (IK md.21/1)

492 1K md.18 “Otuz veya daha fazla is¢i calistiran isyerlerinde en az alti aylik kidemi olan is¢inin
belirsiz siireli is s6zlesmesini fesheden isveren, isginin yeterliliginden veya davramslarindan ya da
isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak
zorundadir.”

493 (Ayrintili bilgi i¢in bkz: Mollamahmutoglu ve digerleri, 2014, s. 956-1084; Eyrenci ve digerleri,
2017, s. 196-224; Celik, 2012, s. 223-269; Siizek, 2017, s. 590-682).

494 (Yargitay 7. HD. 2016/31457 E.-2016/21707 K.-20.12.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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Bundan ayr1 olarak, Kararin kesinlesmesine kadar ¢alistirilmadigz siire i¢in is¢iye en ¢ok

dort aya kadar dogmus bulunan iicret ve diger haklar1 da 6denir. (IK md.21/3)

4.2. DAVANIN TARAFLARI

Yukarida yer verdigimiz koruyucu davalarimin davacisi, saldiriya ugrayan kisilerdir. Bu
davalar, kisilik hakkini ihlal eden saldirgana karsi acilabilecegi gibi, davranislarin
saldirt olusturdugunu bilerek ya da bilmeyerek isbirligi yapan, cesaretlendiren,
davraniglara izin veren vb. kisilere karsi da acilabilir. Bagka bir deyisle, saldiriy1
durdurabilecek ya da sonuglarmi ortadan kaldirabilecek kisiler de davali olabilir*®®. Bu
sebeple mobbinge maruz kalan kisi, eylemleri dogrudan gerceklestiren kisiye davayi
acabilecegi gibi mobber ile isbirligi yapan veya mobbing sirecini sona erdirebilecek

olan isverene karsi da dava acilabilir.

Incelemis oldugumuz tazminat davalarin1 da mobbinge konu davranislardan zarar gdren
kisiler acabilir. Siirecin mobbing magdurunun intihar1 ile sonuglanmasi veya magdurun
agir bedensel zarar gormesi halinde TBK md.56/2 geregince zarar gdrenin veya 0Olenin

yakinlar1 da manevi tazminat davasi agabilir.

Tazminat davalarinda davali ise mobbing eylemlerini uygulayan kisidir. Bu kisiden
baska, mobbing eylemleri sonucunda meydana gelen zararlardan daha 0Once
inceledigimiz hiikiimler dogrultusunda sorumlulugu olan kisilere kars1 da bu davalar
acilabilecegi gibi (6rnegin gézetim borcunun ihlali nedeniyle isverenin sorumlu olmasi),

dava her iki kisiye kars1 birlikte de agilabilir.

4.3. DAVALARDA GOREVLI VE YETKILI MAHKEME

4.3.1. Gorevli Mahkeme

Mobbingin is uyusmazligindan kaynaklanmasi nedeniyle agilacak davalarda gorevli

mahkeme Is Mahkemeleri Kanunu’nun*®® 1. maddesine geregince “Is Mahkemeleri’dir.

495  (Sevimli, 2010, s. 300).
496 (25.10.2017 Tarihli ve 30221 Sayih Resmi Gazete. Erisim: 16 Mart 2017
http://mww.mevzuat.gov.tr).
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Anilan maddeye gore “Is Kanununa gére isci sayilan kimselerle isveren veya isveren
vekilleri arasinda is akdinden veya is Kanununa dayanan her tiirlii hak iddialarindan
dogan hukuk uyusmazhiklarimin ¢oziilmesi ile gorevii olarak liizum goriilen yerlerde is

’

mahkemeleri kurulur.’

Buna karsin is mahkemesinde dava acabilmek i¢in davacinin is¢i olmasi gerekmektedir.
Davaci eger memur ise veya is¢i statiisiinde degilse arada herhangi bir is akdi olmadig1
icin davaya bakmakla gorevli mahkeme genel mahkeme olan “Asliye Hukuk
Mahkemeleri’dir®®’.

Ayni sekilde mobbing uygulayan kisi igveren degil de isyerinde ¢alisan bir baska isci
ise, davaci ile davali arasinda is akdi ve is¢i-igveren iligkisi bulunmadigi i¢in dava yine
asliye hukuk mahkemesinde agilir. Nitekim Yargitay da davaci is¢inin, mobbing
eylemlerini gerceklestiren baska bir ¢alisana actig1 davada gorevli mahkemenin asliye

hukuk olduguna karar vermistir*®®

Fakat mobbing uygulayan kisi, magdur is¢inin amiri konumundaysa veya igveren vekili

ise taraflar arasinda is akdi olmamasina karsin dava is mahkemesinde agilir*®°.

4.3.2. Yetkili Mahkeme

Is mahkemelerinde goriilecek davalarda yetkili mahkeme Is Mahkemeleri Kanunu nun
5. maddesinde diizenlenmistir. Maddeye gore “Is mahkemelerinde agilacak her dava,
acgildigy tarihte dava olunanmin Tiirk Medeni Kanunu geregince ikametgahi sayilan yer
mahkemesinde bakilabilecegi gibi, ig¢cinin igini yaptigi isyeri icin yetkili mahkemede de

bakilabilir. Bunlara aykir sozlesme muteber sayilmaz.”

497 Memur magdurun agacagi davanin adli yargida mi idari yargida mi agilmasi gerektigine iligkin
tartisma i¢in bkz. 2.Boliim 2.3.2., s. 104-111.

498  (Yargitay 13. HD. 2014/23143 E.-2014/41625 K.-25.12.2014 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

499  (“Dosya igerigine gore, davacinin davali is¢inin amiri konumunda oldugu, isveren adina hareket
ettigi, taraflar arasinda yasandigi iddia edilen olayin nedeninin davacimn davall isginin
igyerindeki olumsuz hareketlerini isverene bildirmesi iddiasina dayandigi, davacinin genig
anlamda isveren vekili, davalimin ig¢i ile manevi tazminat istemine dayanak yapilan olayin da is
iligkisinden kaynaklandigi ~dikkate alindiginda Is Mahkemelerinin gorevli olacagi  aciktir.
Mahkemece isin esasina girilerek sonucuna gére bir karar verilmesi gerekirken, gérevsizlik karart
verilmesi hatali olup, bozmayr gerektirmistir.” Yargitay 9. HD. 2016/19993 E.-2016/18083 K.-
18.10.2016 T. Erigim: 23 Subat 2017. http://www.kazanci.com).
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Asliye hukuk mahkemelerinde agilacak davalarda ise yetkili mahkeme genel hiikiimlere
gore belirlenir. Buna gore Hukuk Muhakemeleri Kanunu’nun®® 6. maddesine gore
“Genel yetkili mahkeme, davali gercek veya tiizel kisinin davamin agildigi tarihteki
yerlesim yeri mahkemesidir.” Mobbing eylemlerinin ayni zamanda haksiz fiil teskil
etmesi nedeniyle bu davalar ayrica HMK md.16’da belirtilen yerlerde de agilabilir.
Maddeye gOre “Haksiz fiilden dogan davalarda, haksiz fiilin islendigi veya zararin
meydana geldigi yahut gelme ihtimalinin bulundugu yer ya da zarar gérenin yerlesim

1

yeri mahkemesi de yetkilidir.’

Son olarak belirtmek gerekirse Medeni Kanun’un 25/5 fikrasinda, “Davaci, kisilik
haklarimin  korunmast i¢in kendi yerlesim yeri veya davalimin yerlesim yeri
mahkemesinde dava acabilir” hikmi mevcuttur. Doktrinde, Medeni Kanun’un bu
kuralmin kesin yetki kurali olmadig1 kabul edilmekte, Is Mahkemeleri Kanunu’nun 5.
maddesindeki yetki kurali ile bu hitkmiin birbiri ile ¢elisen hiikkiimler olmayip, birbirini
tamamlayan hiikiimler oldugu ve bu dogrultuda is¢iye ilave bir hak tanidigi, davanin bu

yerlerdeki mahkemelerde de agilabilecegi savunulmaktadir®?,

4.4, DAVALARDA ZAMANASIMI

Koruyucu davalarin agilabilmesi i¢in herhangi bir zamanagimi veya hak diisiiriicii siire

yoktur. Bu davalar, yukarida inceledigimiz kosullar ¢ercevesinde her zaman agilabilir.

Buna karsin tazminat davalari zamanasimina tabidir. TBK md.146’ya goére “Kanunda

aksine bir hiikiim bulunmadik¢a, her alacak on yillik zamanasimina tabidir. ”

Bu sebeple kanunda agik hiikiim bulunmayan vekaletsiz is gérme davasi, ayrimcilik
tazminati ve kotiiniyet tazminati istemine iliskin acilacak davalar on yillik

zamanagimina tabidir.

Haksiz fiil kaynakli maddi ve manevi tazminat davalarinda ise TBK md.72/1 uyarinca
zamanasimi ‘‘Tazminat istemi, zarar gorenin zarari ve tazminat yiikiimliisiinii 6grendigi

tarihten baslayarak iki yilin ve her halde fiilin islendigi tarihten baslayarak on yilin

500 (12.01.2011 Tarihli ve 27836 Sayili Resmi Gazete. Erisim: 16 Mart 2017.
http://mww.mevzuat.gov.tr/).
501 (Bilgili, 2010, s. 32).
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gecmesiyle zamanasimina ugrar. Ancak, tazminat, ceza kanunlarimin daha uzun bir
zamanagimi  ongordiigii cezayr gerektiven bir fiilden dogmussa, bu zamanasimi

’

uygulamr.’

Buna karsin magdur is¢inin igverene karsi agacagi ornegin maddi-manevi tazminat
davalarinda akde aykirilik hiikiimleri uygulanacagi i¢in bu durumda da zamanasimi
stresi TBK md.146 geregince on yildir. Fakat magdur is¢inin, mobbing uygulayan diger
caliganlara agacagi davada haksiz fiil hiikiimleri uygulanacagi i¢in bu davada

zamanagimi acisindan TBK md.72/1 hiikkmii uygulanir.

Belirtmek gerekirse haksiz fiil eylemleri devam ediyorsa zamanasimi siiresi de islemeye
baslamaz. Bu nedenle mobbing eylemleri devam ettigi siirece dava agma zamanasimi
stiresi islemeye baslamayacak, siire, eylemlerin sona erdigi son mobbing davranisi tarihi

itibariyle islemeye baslayacaktir.

Son olarak bir davada taraflar zamanasimu itirazlarmi agikga ileri siirmedikce hakimin

bunu kendiliginden g6z 6niine alamayacagini da hatirlatmak gerekir.(TBK md.161)

4.4. ARA BOLUM DEGERLENDIRMESI

Mobbinge maruz kalmasi nedeniyle bir¢ok hakki ihlal edilen kisi, yasal diizenlemeler
geregince bir takim davalar acabilir. Oncelikle magdur, Medeni Kanun’un
25.maddesinde belirtilen koruyucu davalar olan saldir1 tehlikesinin énlenmesi, saldiriya

son verilmesi ve saldirmnin hukuka aykiriliginin tespiti davalarini agilabilir.

Bunlardan bagka saldirilar sonucunda herhangi bir zarar dogmugsa magdur, mal
varhiginda meydana gelen tiim =zararlar1 i¢in maddi tazminat davasi, manevi
biitiinliigiinde meydana gelen zararlar icin manevi tazminat davasi acilabilecegi gibi

sartlar1 var ise vekaletsiz is gérme davasi da acilabilir.

Mobbinge konu davranislarin ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik borcunu ihlal
eden davranislarla yapilmasi durumunda, ayn1 zamanda Is Kanunu’nun 5. maddesindeki

esitlik ilkesi de ihlal edilmis olur ve magdur bu hiikkme dayanarak talepte bulunabilir.

Mobbing magduru is¢inin is akdi isverence kotiiniyetli olarak feshedilirse magdur, diger

haklariyla beraber kotiiniyet tazminatini da talep edebilir.



200

Son olarak mobbing uyguladig1 gerekce gosterilerek is akdi haksiz bir sekilde sona
erdirilen is¢i, is glivencesi hiikiimlerinin uygulandig1 durumlarda ise iade davasi agarak

ayrilmis oldugu isine iadesini talep edebilir.

Incelemis oldugumuz koruyucu davalarmnin davacisi, saldirtya ugrayan kisilerdir. Bu
davalar, kisilik hakkini ihlal eden saldirgana karsi acilabilecegi gibi, saldirty1
durdurabilecek ya da saldirinin sonuglarini ortadan kaldirabilecek kisilere karsi da

acilabilir.

Incelemis oldugumuz tazminat davalarmni1 da mobbinge konu davranislardan zarar gdren
kisiler agabilir. Tazminat davalarinda davali ise mobbing eylemlerini uygulayan kisidir.
Bu kisiden bagka, mobbing eylemleri sonucunda meydana gelen zararlardan daha 6nce
inceledigimiz hiikiimler dogrultusunda sorumlulugu olan kisilere kars1 da bu davalar
acilabilecegi gibi (6rnegin gdzetim borcunun ihlali nedeniyle isverenin sorumlu olmast),

dava her iki kisiye kars1 birlikte de agilabilir.

Mobbingin is uyusmazlifindan kaynaklanmasi nedeniyle acilacak davalarda gorevli
mahkeme “Is Mahkemeleri”dir. Bununla birlikte is mahkemesinde dava acabilmek icin
davacinin is¢i olmasi gerekmektedir. Davaci ef§er memur ise veya is¢i statiislinde
degilse arada herhangi bir is akdi olmadig1 i¢in davaya bakmakla gorevli mahkeme

genel mahkeme olan “Asliye Hukuk Mahkemeleri’dir.

Ayni1 sekilde mobbing uygulayan kisi isveren degil de isyerinde calisan bir baska is¢i
ise, davaci ile davali arasindan is akdi ve isci-igveren iligkisi bulunmadigi i¢in dava yine

asliye hukuk mahkemesinde agilir.

Is mahkemelerinde goriilecek davalara Is Mahkemeleri Kanunu’nun 5. maddesi
uyarmca ag¢ildig1 tarihte dava olunanin ikametgdhi sayilan yer mahkemesinde
bakilabilecegi gibi, is¢inin isini yaptigi isyeri i¢cin yetkili mahkemede de bakilabilir.
Asliye hukuk mahkemelerinde acgilacak davalarda ise yetkili mahkeme Hukuk
Muhakemeleri Kanunu’nun 6. maddesine gore davali gergek veya tiizel kiginin davanin
acildig1 tarihteki yerlesim yeri mahkemesidir. Mobbing eylemlerinin ayni zamanda
haksiz fiil teskil etmesi nedeniyle bu davalar ayrica HMK md.16’da belirtilen yerlerde
de acilabilir.



201

Koruyucu davalarin agilabilmesi i¢in herhangi bir zamanagimi veya hak diisiiriicli siire

yoktur. Bu davalar yukarida inceledigimiz kosullar ¢er¢evesinde her zaman agilabilir.

Buna karsin tazminat davalar1 zamanasimina tabidir. TBK md.146’ya gore “Kanunda
aksine bir hiikiim bulunmadik¢a, her alacak on yillik zamanagimina tabidir.” Bu
sebeple kanunda acgik hiikiim bulunmayan vekaletsiz is gorme davasi, ayrmmcilik
tazminati ve kotiiniyet tazminati istemine iliskin agilacak davalar on yillik

zamanasimina tabidir.

Haksiz fiil kaynakli maddi ve manevi tazminat davalar1 ise TBK md.72/1 uyarinca zarar
gbrenin zarar1 ve tazminat yikiimliisiinii 6grendigi tarihten baslayarak iki yilin ve her
halde fiilin islendigi tarihten baglayarak on yilin gegmesiyle zamanasimina ugrar. Buna
karsin magdur iscinin, igverene karsi agacagi Ornegin maddi-manevi tazminat
davalarinda akde aykirilik hiikiimleri uygulanacagi i¢in bu durumda da zamanagimi
stiresi TBK md.146 geregince on yildir. Fakat magdur is¢inin, mobbing uygulayan diger
calisanlara agacagi davada haksiz fiil hiikiimleri uygulanacagi i¢in bu davada

zamanasimi ac¢isindan TBK md.72/1 hiikmii uygulanir.
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5. BOLUM: MOBBINGIN iSPATI

5.1. GENEL OLARAK ISPAT

Kisiler ne kadar hakli olduklarmi diisiiniirse diistinsiinler taleplerinin mahkeme
nezdinde kabul gormesi i¢cin gecmiste meydana gelen olaylar1 ve bunlarin gercekligini

yargilama esnasinda ortaya ¢ikartmalar1 gerekir.

Iste dava konusu yapilan hakkin ve buna kars yapilan savunmanm dayandig1 vakialarm
var olup olmadiklari hakkinda mahkemeye kanaat verilmesi islemine ispat

denilmektedir®®,

Ispatm konusunu vakialar olusturur. Bu vakialar somut olabilecegi gibi manevi veya
psikolojik de olabilir®®, Buna karsm vakialarin, taraflarin iizerinde anlasamadiklar1 ve
uyusmazh@in ¢oziimiinde etkili olabilecek ¢ekismeli vakialar olmasi gerekir. Dava ile

ilgisi olmayan veya davanin ¢oziimiinde etkili olmayan vakialar ispata konu olmaz.

Ayni1 sekilde herkesge bilinen vakialarla, ikrar edilmis vakialar c¢ekismeli

sayilmayacaklari i¢in bunlar i¢in de delil gosterilmesine gerek yoktur. (HMK md.187)

5.1.1. ispat Hakki

Davada taraflarin iddialarini ispat edebilmesi i¢in herhangi bir engel ile karsilasmadan
mahkemeye delil sunabilme hakkina ispat hakki denir. Anayasal bir hak olan hak arama
hirriyeti ve bunun bir sonucu olarak herkesin davaci veya davali olarak iddia ve
savunma ile adil yargilanma hakkina sahip olabilmesi siiphesiz ki bu iddialarini adil ve

esit sartlar altinda ispat etme hakkinin kisilere verilmesi ile tam olarak saglanabilir.

Her ne kadar millga Hukuk Usulii Muhakemeleri Kanunu’nda ispat hakkina iligkin agik
bir duzenleme yer almamis olsa da ispat hakkinm varligi doktrinde kabul edilmekteydi.

Yiriirliige giren yeni HMK’da ise ispat hakkmin varlig1 agik¢a yer almigtir. Buna gore

502 (Kuru ve digerleri, 2011, s. 367).
503 (Yilmaz, 2012, s. 12).
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HMK md.189/1 uyarinca “Taraflar, kanunda belirtilen siire ve usule uygun olarak ispat

hakkina sahiptir.”

Kanuni ifadeden de goriilecegi iizere ispat hakki bir takim smirlamalara tabidir.
Oncelikle ispat hakki kanunda belirtilen stire ve usule uygun olarak kullanilmalidir.
Bunun yani sira kanunun belirli delillerle ispatin1 emrettigi hususlar, baska delillerle de
ispat olunamaz. (HMK md.189/3)

Ispat hakkmin bir diger sinirlanmasmi da hukuka aykir1 delil olusturur. HMK madde
189/2 geregince “Hukuka aykir olarak elde edilmis olan deliller, mahkeme tarafindan
bir vakianin ispatinda dikkate alinamaz.” HMK md.189/4 gore de “Bir vakianin ispati

icin gosterilen delilin caiz olup olmadigina mahkemece karar verilir.”

Nitekim maddenin gerekgesini inceledigimizde de yargilama siiresince mahkemeye
sunulan batun delillerin hukuka aykir1 olup olmadigi hususunda taraflarin itirazi gerek
olmadan hakimin re’sen harekete ge¢mesi gerektigi belirtilmistir. Gerekgeye gore
“Hukuka aykirt olarak elde edildigi anlasilan delillerin, mahkeme tarafindan bir
vakiamn ispatinda dikkate alinamayacag diizenlenmek suretiyle, yargilama sirasinda
taraflarca sunulan delillerin elde edilis bi¢iminin mahkeme tarafindan re’sen goz dniine
alinmasit ve delilin her ne surette olursa olsun hukuka aykiri olarak elde edildiginin
tespit edilmesi halinde, diger tarafca bir itiraz ileri siiriilmese dahi mahkemece caiz
olmadigina  karar verilerek, dosya kapsaminda degerlendirilmemesi ilkesi
benimsenmistir. Bu hususta mahkemece re’sen karar verilebilecegi hususu dordincl

fikra ile ongoriilmiistiir™*.”

O halde hukuka aykir1 yollarla elde edilen deliller, Anayasa ile teminat altina alman
temel haklarin veya 6zel yasam alaninin ya da kisilik hakkinin ihlal edilmesi suretiyle

elde edilmis ise mahkemece somut olayda delil olarak degerlendirilemeyecektir>%,

Bu dogrultuda, diger tarafin rizas1 olmadan kaydedilen ses ve goriintii kaydi, habersizce
cekilen fotograflar, gizlice ele gegirilen e-mailler hukuka aykir1 olup mahkemece

dikkate alinamayacaktur.

504 (Erisim: 20 Ekim 2017. https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem23/yil01/ss393.pdf).
505 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1596).
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5.1.2. Ispat Yiikii

Iddianm veya savunmanin dayanagmi olusturan vakialarm gergeklesmis olup
olmadigmmin ispat edilememesi durumunda, hakimin aleyhte karar verme rizikosuna

kimin katlanacagini belirlemesine ispat yiiki denir®®.

Medeni Kanun’un “Ispat Yiikii” bashikli 6. maddesine gére “Kanunda aksine bir hiikiim
bulunmadikg¢a, taraflardan her biri, hakkint dayandirdigi olgularin varligini ispatla

yiikiimliidiir.”

HMK’nin 190. maddesine gére de “Ispat yiikii, kanunda ozel bir diizenleme
bulunmadikga, iddia edilen vakiaya baglanan hukuki sonugtan kendi lehine hak ¢ikaran

’

tarafa aittir.’

Ispat yiikii iizerinde olan taraf davaci olup da davaci eger iddiasini ispat ederse davay1
kazanir, aksi halde dava reddedilir. Ispat yiikii iizerine diisen tarafin davali olmasi
durumunda, davali, iddiasin1 ispat edemez ise hakim davanin kabuliine karar verir. Ispat
yuki genel olarak davayr agan davacida olsa da bazi durumlarda davalida da

olabilmektedir.

Kanunda da belirtildigi iizere ispat yiikii hususunda bazi1 durumlarda agik bir diizenleme
mevcuttur. Ornegin haksiz fiilde ispat yiikii zarara ugrayana diiser. (TBK md.50) Bunun
gibi IK md.20/2 uyarinca “Feshin gecerli bir sebebe dayandigini ispat yiikiimliiliigii

)

isverene aittir.’

HMK md.190/2’ye gore ise “Kanuni bir karineye dayanan taraf, sadece karinenin
temelini olusturan vakiaya iliskin ispat yiikii altindadir. Kanunda ongoriilen istisnalar
disinda, karst taraf, kanuni karinenin aksini ispat edebilir.” Karine, belli bir olaydan,

belli olmayan bir olaym hakim tarafindan ¢ikarilan sonucudur®’,

Ayrica normal bir duruma dayanan tarafin, bu iddiasmi ispat etmesine gerek olmayip
ispat yiikii, normal durumun aksini iddia eden taraf diiser. Ornegin sdzlesmeye dayali
olarak acilan bir davada davacinin, davalinin sézlesme imzalanirken fiil ehliyetinin

bulundugunu da ispat etmesine gerek yoktur. Ciinkii asil olan, sdzlesme yapilirken

506 (Tanriver, 2016, s. 777).
507 (Kuru ve digerleri, 2011, s. 374).
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taraflarin fiil ehliyetine sahip oldugudur. Davalinin bu durumun aksine iligkin bir iddias1

var ise davali bunu ispat etmek zorundadir®.

Belirtmek gerekir ki ispat yiikii tizerine diismeyen taraf, ispat yilikiinii tasiyan tarafin
iddiasinin dogru olmadigi hakkinda mahkemeye delil sunabilir. Bu durumda kars1 ispat
faaliyeti igin delil sunan taraf, ispat ylkinii tizerine almis sayilmaz. (HMK md.191)
Ornegin haksiz fiile iliskin davalarda ispat yiikii her ne kadar zarara ugrayan tarafta olsa
da, haksiz fiili gerceklestirdigi iddia edilen taraf da bu olayin olusuna iliskin
mahkemeye belge sunabilir, tanik dinletebilir. Burada amag, davacmin iddialarinin

asilsiz oldugunu ortaya ¢ikartmaktir.

Esasen her somut olayda ispat yiikiine iliskin kurallara bagvurulmasima da gerek yoktur.
Ispat vyiikiine sadece iddia ve savunmalarm dayanagini olusturan maddi vakialarmn
mevcut olup olmadiginin tespit edilemedigi durumlarda basvurulur. Eger mahkeme,
taraflarca sunulan delillere bakarak ileri siiriilen iddiay1 kabul eder, ispatlanmig goriirse

ispat yiikiinuin belirlenmesine gerek yoktur®®,

5.1.3. Somutlastirma Yiikii

Davada hakli ¢ikmak i¢in, bir iddiay1 genel hatlariyla ve yalin bir sekilde ortaya koymak
yeterli olmayip bu iddialarin ispata elverisli hale getirilerek zaman, mekan ve icerik

yoniinden somutlastirilmasi da gerekmektedir®2°.

Gergekten de HMK’nin 194. maddesine gore “Taraflar, dayandiklar: vakialar, ispata
elverisli sekilde somutlastirmalidirlar. Taraflarin, dayandiklar: delilleri ve hangi delilin

>

hangi vakianin ispati igin gosterildigini acikca belirtmeleri zorunludur.’

Somutlastirma yiikiimiiniin yerine getirilmemesi ise ispat yikinin yerine getirilmemesi

ile ayn1 sonucu dogurur ve bu durumda dava esastan reddedilir®t,

508 (Kuru ve digerleri, 2011, s. 372).

509 (Tanriver, 2016, s. 778).

510 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1681).

511 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1690-1691).
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5.1.4. ispat Tiirleri

Bazen maddi vakialar1 yiizde yiiz bir sekilde ispatlamak c¢ok zor olabilmektedir. Bu
durum, vakialarin ispat edilememesi nedeniyle taleplerin reddedilmesine neden olur ki
bu da her durumda adil sonuglar dogurmaz. Bu sebepten otiiriidiir ki hukuk sisteminde

ispata iligkin baz1 kolayliklar getirilmistir.

Hemen belirtmek gerekirse ispat kolayliklarinin tek sonucu ispat 6lgiisiiniin diigiiriilmesi
degildir. Bunun yaninda bazen delil gésterme yiikiiniin yer degistirilmesi de s6z konusu
olabilir. Ciinkii iddia edilen vakianin ispat kolayliklar1 nedeniyle kabul edilmesi halinde
kars1 taraf bazen karsi ispat faaliyetini bazen de aksi ispat faaliyetini yerine getirmek

zorunda kalacaktir®2,

Bu sebeple ispat konusunu kendi igerisinde dogrudan ispat ve dolayli ispat seklinde ikili

ayrima tabi tutabiliriz.

5.1.4.1. Dogrudan Ispat

Tanriver’e gore; “Iddia edilen vakiaya delalet eden, yani bizatihi ispata konu olan
vakiaya iligkin bulunan deliller aracililigiyla gerceklestirilen ispat faaliyetine dogrudan

ispat denir®®3, ”

Ornegin sdzlesmeden kaynakli bir alacak davasinda sozlesmenin kendisi bu

hikimdedir.

5.1.4.2. Dolayl Ispat

Yargilama esnasinda iddia edilmis olan vakianin olusu hakkinda hidkimde dogrudan
kanaat edilebilecek delillerle degil de emare teskil eden diger komsu vakialarin
varligina dayanarak hakim tarafindan bir sonuca varilmasi yoluyla ispata ¢aligmaya

dolayli ispat denir®*,

512 (Albayrak, 2012, s. 34).
513 (Tanriver, 2016, s. 770).
514 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1619).
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Dolayl ispat da kendi igerisinde “Emare ile ispat” ve “Ilk Gériiniis ispatr” olmak {izere

ikiye ayrilir.

5.1.4.2.1. Emare ile ispat

Emare ispati, uygulanacak normdaki kosul olaya, yabanci komsu vakialarin
ispatlanmas1 yoluyla ve hayat tecriibesi kurallarina dayanilarak hukuki sonug

bakimindan énem tasiyan vakialarin ispatlanmasidir>®®,

Ornegin, evinde yangin ¢ikan bir kisinin yangindan ¢ok kisa bir siire dnce evini yiiksek
miktarla sigortalatmasi, ayni kiginin o esnada mali a¢idan zor durumda olmasi ve
yangimin oldugu giin birka¢ bidon benzin almis olmasi durumu, evin bizzat ev sahibi
tarafindan yakildig: kuskusunu uyandiracaktir. Tabi Ki bu durum béyle gergeklesmemis
olup bu olaylarin her biri tesadiif de olabilir. Buna karsin genel hayat tecriibesi ile bu
belirtmis oldugumuz tUm unsurlarin ayni olayda bir araya getirilmesi ve acgiga

¢ikartilmasi halinde somut vakia da dolayli olarak ispatlanmis kabul edilir®®.

Baska bir anlatisla, iddia sahibi, komsu (yan) vakialarin kanuni unsurlarinin
gerceklestigini ispat ederse hakim, bu vakialara dayanarak asil ispat1 gereken vakianin
da biylk ihtimalle gergeklestigine karar verebilir. O halde emare ile ispatta, komsu
vakialardan, hayat tecriibesi ve onlarla baglantili mantik kurallar1 ¢ergevesinde somut

uyusmazlik hakkimda sonug ¢ikartmaya ¢alislr®’.

Bu itibarla emare ispatinda Yargitay’in da “hayatm olagan akis1” ifadesi ile belirttigi
Uzere, yasam deneyimine ve mantik kurallarma dayanilarak olay hakkinda sonuca
ulasilmaya galisilir. Ogrenildigi zaman siradan, alisilagelmis ve dogrulugundan tereddiit
edilmeyen olaylar hayatin olagan akisina uygundur. Bununla birlikte 6grenildiginde
dogrulugundan tereddiit edilen ve alisilagelmisin disinda olan olaylar, tecriibe
kurallarma gore kabulii zor veya imkansiz olan olaylar ise hayatin olagan akisina
aykiridir. Yargitay, Ozelikle takdiri delillerle ispatin miimkiin oldugu durmalarda

hayatim  olagan akis1  Olgiitiinii  siklikla  kullanmaktadir®®,  Bu  durumda

515 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1620).
516 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1620).
517 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1621).
518 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1621-1623).
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ispat yiku, hayatin olagan akisina aykirt durumu iddia eden ya da savunmada bulunan

kimseye diiser>?®.

5.1.4.2.2. ilk Gériiniis Ispati

Bir diger dolayli ispat tlirii de ilk goriiniis ispatidir. “Aksini kabul etmek icin ozel
sebepler bulunmadigr siirece, dogrulugu konusunda genel bir kabul bulunan,
giivenilirligi yiiksek tecriibe kurallart araciligiyla ispat edilen belli vakialardan
hareketle hakimin, delillerin degerlendirilmesi c¢er¢evesinde, uygulanacak normdaki
vakia unsurlarimin gergeklemis oldugu sonucunu ¢tkarmasina imkan veren ispat

tiiriine” ilk goriiniis ispat1 ad1 verilir>?°.

Ornegin, ameliyat olan kisinin ameliyat1 gerceklestiren doktora kars1 actig1 davada,
hastanin karnindan ¢ikarilan ameliyat makasi, doktorun bu makasi kusurlu olarak
hatanin karninda unuttugunu gosterir. Ayni sekilde arabanin agaca carpmasi veya
yoldan ¢ikmasi durumlarinda ara¢ siirliciisiiniin ilk bakista kusurlu oldugu
diistiniilecektir. Soyle Ki, aracin trafik kurallarina uygun kullanilmasi durumunda yoldan

¢ikarak kazanin meydana gelmesi mimkiin gozikmemektedir®?t,

[Ik goriiniis ispatmnin esasmmn, nitelikli bir emare ispatina dayandig1 doktrinde
belirtilmektedir. Bu ispat tlrlinde emare ispatindan farkli olarak olaylarin tipik akisi, ilk
bakista belirli bir kanaatin olusmasina olanak vermektedir. Hakim genel hayat tecriibesi,
isin mutad cereyanina ve mantik kurallarina uygun olarak somut vakiayi ispat edilmis

kabul edecektir®??,

Sonug olarak incelemis oldugumuz ilk goriiniis ispat1 ile emare ispati, dolayl ispat
tiirlinde yer alsalar ve her ikisi arasindaki farkin kesin olarak belirlenmesi olduk¢a zor
olsa da aralarinda bazi farkliklar vardir. Emare ispatinda hakim, somut olay1 tek basina
gOstermeyen bireysel durumlardan yola ¢ikarak ve bu bireysel durumlar1 bir araya
getirerek ana olaya ulasir. Ik goriiniis ispatinda ise norma temel teskil eden tipik

olaylardan, giivenilirligi smanmis yiiksek tecriibe kurallar1 ile hakim somut olaya ve

519 (Yargitay 3. H.D. 2017/9640 E.-2017/2738 K.-8.3.2017 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

520 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1623-1624).

521 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1624-1625).

522 (Pekcanitez ve digerleri, 2017, s. 1624).
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sonuca ulasir. Diger bir deyisle ilk goriiniis ispatinda olaylarmn siirekli olus bigimi goz
Oniline alinarak somut olaym da bu sekilde olmus olacagi sonucuna varilir. Emare
yoluyla ispat ise hakkinda karar verilebilecek hayat olaylarinin miinferit analizine

dayanir®?,

5.1.5. DELIL

Kisi, iddiasmi ispat edebilmek adina mahkmeye delil gostermek zorundadir. Iste

vakialarim ispati i¢in mahkemeye sunulan tim vasitalara delil denir.

Her ne kadar kanunda ayrim yapilmasa da doktrinde deliller; kesin delil ve takdiri delil
olmak Uzere ikiye ayrilir. Kesin deliller ikrar, kesin hiikiim, senet ve yemindir. Bunlara
kesin delil denmesinin sebebi ise bu delillerin hékimi baglayict niteliginin olmasidir.
Yargilama esnasinda belirtmis oldugumuz kesin delillerden herhangi birisi ile ispat
edilmis olan bir vakia, kural olarak hakim tarafindan da ispat edilmis olarak kabul

edilmek zorunda olup, hakimin bu delilleri takdir yetkisi bulunmamaktadir®?,

Takdiri deliller ise tanik, bilirkisi, kesif, uzman goriisii ve diger delillerdir. Kanuni

istisnalar diginda hakim delilleri serbest¢e degerlendirir. (HMK md.198)

HMK’nin 192. maddesine gore “Kanunun belirli bir delille ispat zorunlulugunu
ongormedigi hallerde, Kanunda diizenlenmemis olan diger delillere de basvurulabilir.”
O halde hukukumuza delil konusunda smnirlama yapilmamistir. Ispata yarayan her sey

kanunda diizenlenmemis olsa dahi delil olabilir

5.2. MOBBINGIN ISPATI

5.2.1. Mobbingin ispat Olgiisii

Bir konunun 6zelligi geregi ispat1 her ne kadar zor ise, o konunun yargilama esnasinda

ispat1 ylikiinlin de o Olciide kolaylagtirilmas: gerekir. Her konunun ayrim yapilmadan

523 (Basozen, 2010, s. 60).
524 (Kuru ve digerleri, 2011, s. 380).
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aynt kosulda ve ayni derece ispat edilmesini taraflardan beklemek hakkaniyete ve

adalete aykir1 olacagi gibi bu durum silahlarm esitligi ilkesi ile de bagdasmaz>%.

Gliniimiizde her gecen giin fiziksel siddetin yerini psikolojik siddet almaktadir. Buna
karsin fiziksel siddeti ortaya ¢ikartmak ve ispatlamak, psikolojik siddete nazaran ¢ok
daha kolaydir.

Mobbing faaliyetlerinin de ¢ogunlukla alenen yapilan faaliyetler olmamasi sebebiyle
magdurun bu siirecte mobbing davranislarini, daha sonra da bu davranislar ile zarar
arasinda meydana gelen illiyet bagini ispat etmesi olduk¢a zordur. Bu nedenledir ki
mobbinge iliskin agilan ¢ogu dava reddedilmekte veya taraflar yeteri delile ulasamadigi

icin yarg1 yoluna bagvurmamaktadirlar.

Bu itibarla mobbing konusunda kesin ispat aramak, adalete ve hakkaniyete ters diisecegi
gibi bu durum basta is¢i lehine yorum ilkesi olmak {izere is hukukunun ilkelerine de ters
diisecektir. Bu nedenle mobbing iddialarinda ispata iliskin kolaylik saglanarak bu

konuda dolayli ispata bagvurulmali ve yiizde yiizliik bir ispat aranmamalidir.

Yargitay’in mobbing davalarinda, aranacak ispat Olgiitiine iliskin verdigi kararlara yer

26 kararma gore “Iscinin anlattigi

verecek olursak, ilk olarak Yargitay HGK.’nin®
mobbing teskil eden olaylarin tutarlik teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi
gerekmektedir. Kisilik haklari ve saghgin agir saldirtya ugramasi mobbingin varligini
tartismasiz ortaya koyar. Ote yandan ispat kurallarimn zorlanan simirlart usul
hukukunda yeni arayislara yol agmistir. Emare bu anlayisin bir sonucudur. Olaylarin
tipik akisi, tecriibe kurallari goz oniine alindiginda varilacak sonugla ispat gerceklesir.

’

Basgka bir anlatimla bu ilk gériiniis ispatidir.’

Yargitay’in®?’ bu konudaki bir baska kararina gore de“‘Hukuk yargilamasinda ve
ozellikle de mobbinge dayanan iddialarda yiizde yiizliik bir ispatin aranmadig,
stipheden uzak delil aramanin ceza yargilamasina ait oldugu, é6zel hukuk ve is hukuku
yargilamasinda vicdani kanaatin olusmasina yetecek kadar bir ispatin yeterli oldugu,

taraflarca ileri siiriilen delillerin sihhat ve kuvvetinde tereddiit edilmesi halinde is¢i

525 (Taskin, 2016b, s. 413).

526 (Yargitay HGK.2012/9-1925 E.-2013/1407-K.-25.09.2013 T. Erigsim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

527 (Yargitay 22. HD. 2014/2157 E.-2014/3434 K.-21.02.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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lehine yorum ilkesinin uygulanmasi gerektigi, mobbing gibi diger dava tiirlerine gore
ispat1 nispeten daha zor olan bir konuda kesin ve mutlak bir ispatin aranmayacagi, bu
konuda is¢i lehine ispat kolayligi gostermenin hakkaniyet ve adalete daha uygun

olacagi kanaat ve sonucuna varimigtir.”

Bir diger karar uyarinca®?® “Mobbing gibi diger dava tiirlerine gére ispati nispeten daha
zor olan bir konuda, kesin ve mutlak bir ispat sarti aranmamahdir. Iscinin, kendisine
isyerinde mobbing uygulandigina dair kusku uyandiracak olgulart ileri stirmesi
yeterlidir. Isyerinde mobbingin varligini gosteren olgularin mahkemeye sunulmasi
halinde, isyerinde mobbingin gerceklesmedigini ispat kiilfetinin isverene diistiigii kabul

edilmelidir.”

Ve son olarak Yargitay’in®?® aymi dogrultudaki bir baska kararina gore “Iddia, birbirini
dogrulayan ve tamamlayan davact ve davall sahit anlatimlar, davacinin ayni mahiyette
olan ve aymi bulgulara isaret eden birbiriyle ve anlatilanlarla uyumlu birden fazla
doktor raporu goz oniine alindiginda, mobbing olgusunun ag¢ik bir sekilde ispat
edildigi; kaldi ki, hukuk yargilamasinda ve ozellikle de mobbinge dayanan iddialarda

yiizde yuizliik bir ispatin aranmadigi, sonucuna varilmistir.”

Sonug olarak Yargitay kararlarindan da goriilecegi lizere mobbing davalarinda yiizde
yiizlik bir ispat, diger bir ifade ile kesin ve mutlak bir ispat aranmamakta, hakkaniyet ve
adalet geregi isci lehine ispat kolayligi getirilerek dolayli ispat tiirleri ile davanin
ispatlanmis sayilacagi anlasilmaktadir. Bu itibarla magdura diisen, kendisine mobbing
uygulandigma dair kusku uyandiracak emareleri tutarhi bir sekilde ileri siirmektir.
Magdurun bunu yerine getirmesi durumunda artik ispat kiilfeti yer degistirecek ve diger

taraf, magdura mobbing uygulamadigini ispat etmek zorunda kalacaktir.

Ornegin, higbir hakli neden olmaksizin kendisine mobbing yapildig1 iddias1 ile birkag
kez yerinin degistirildigini iddia eden magdur, bu durumu yargilamada ispat ederse artik
isveren, s0z konusu yer degisikliginin mobbing amaciyla yapilmadigmi, isin veya

isletmenin geregi olarak yapildigimi ispat etmek zorundadir>®,

528 (Yargitay 22. HD. 2014/36577 E.-2016/7923 K.-15.3.2016 T. Erigsim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

529 (Yargitay 22. HD. 2014/2157 E.-2014/3434 K.-21.02.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

530 (Taskin, 2016b, s. 426).
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Bu dogrultudaki bir Yargitay kararma gore®®* “Dinlenen tanik beyanlarindan,
davacimin yeniden ise bagslatildigi 2.8.2012 tarihi ile is sozlesmesinin feshedildigi
30.11.2012 tarihi arasinda, isverence, davactya herhangi bir gorev verilmedigi ve diger
calisanlardan ayri bir oda tahsis edildigi anlasilmaktadr. Dort aylik bu siiregte,
davacinin, diger c¢alisanlardan ayri bir odada herhangi bir gorev verilmeden atil
vaziyette bekletilmesi, mobingin varligi icin aranan yeterli siipheyi olusturmaktadur.
Davaci tarafca, igyerinde mobingin varligint gosteren olgularin ortaya konulmus
olmast karsisinda, mobingin gergeklesmedigini ispat kiilfeti davalrya ge¢migstir. Dosya

icerigine gore de, davalinin bu ispat kiilfetini yerine getirmedigi anlasiimaktadir.”

Konuyu sona erdirmeden oOnce belirtmek gerekirse mobbinge konu davranislarin
ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik borcunu ihlal eden davranislarla yapilmasi
durumunda esitlik ilkesi de ihlal edilmis olacagi icin magdur, Is Kanunu'nun 5.
maddesinin 7. fikrasinda yer alan ispata iliskin 6zel diizenlemeye de bagvurabilir. Buna
gore “Ancak, is¢i bir ihlalin varligi ihtimalini giiglii bir bi¢cimde gdosteren bir durumu
ortaya koydugunda, isveren béyle bir ihlalin mevcut olmadigint ispat etmekle yiikiimlii

’

olur.’

Ayni sekilde mobbing uyguladigi gerekcesi ile is akdine son verilen is¢inin agmis
oldugu ise iade davasmnda da ispata iliskin 6zel hiikiim bulunmaktadir. IK md.20/2
uyarinca “Is¢inin agacagi bu davada feshin gecerli bir sebebe dayandigimi ispat
yviikiimliiliigii igverene aittir. Ancak is¢i, feshin baska bir sebebe dayandigini iddia ettigi

’

takdirde, bu iddiasini ispatla yiikiimliidiir.”

Magdur is¢inin, igverene karsi actigi ve isverenin sdzlesmesel sorumluluk hiikiimleri
dogrultusunda sorumlu oldugu davalarda ise magdur, sadece mobbing davranislarmi, bu
davranislar sonucunda meydana gelen zarar1 ve aradaki illiyet bagimi ispat edecek,
igverenin kusurunu ispat etmek zorunda olmayacaktwr. Baska bir ifade ile burada
kusurun ispat kiilfeti igverene ait olup igveren, herhangi bir kusurunun olmadigini ispat
edemedik¢e mobbing davraniglarindan sorumlu olacaktir. Buna karsin magdurun, fail

isciye karst acacagi dava haksiz fiil hiikiimlerine tabi olmasi nedeniyle magdur burada

531 (Yargitay 22. HD. 2014/36577 E.-2016/7923 K.-15.3.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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mobbing fiillerinin hukuka aykir1 oldugunu, zararini, zarar verenin kusurunu ve aradaki

illiyet bagini ispat yiikii altindadir.

Mobbing magduru, Tiirk Medeni Kanunu’nda yer alan koruyucu davalar1 agtiginda ise
bu davalarda her ne kadar zarar1 veya davalinin kusurunu ispat etmesi gerekmese de bu
saldirilarin kigilik hakkini ihlal ettigini ve hukuka aykir1 olduklarini ispatlamasi
gerekmektedir. Bu itibarla davaci, ugradigi mobbing eylemlerini ve bunlarin mobbing
olusturdugunu hakimi ikna etmek zorundadir. Bu nedenle magdur, 6rnegin mobbing
eylemleri arasindaki baglantiy:, bunlarin kendisini yildirarak igyeri ortamindan

uzaklastirmak gibi bir amag dogrultusunda gerceklestirildigini ispat etmelidir®2.

5.2.2. Mobbingin Ispat1 ve Buna iliskin Deliller

HMK’da deliller sinirli olarak sayilmamistir. Kaldi1 ki mobbing davranislarinin kesin
deliller ile ispatlanmasi gerekmedigi gibi daha once de belirtildigi lizere mobbing

konusunda yiizde yiiz bir ispat da aranmamaktadir.

Mobbing hakkinda ag¢ilmis davalar ve Yargitay’ca kabul ve reddedilen kararlar
incelendiginde oncelikle belirtmek gerekirse mobbingi ispatlamak icin mobbinge konu
davranislar1 acilacak davada olabildigince somutlastirmak gerekmektedir. Bu nedenle
tacize konu eylemlerin tam olarak nerede ve nasil meydana geldigine, bu eylemlerin
ni¢in yapildigina, bunlarm kimler tarafindan ve ne siklikla yapildigina, bu olaylara
kimlerin tanik olduguna dair tiim detaylara iliskin yazili olarak kayit tutulmali ve tiim

bunlar mahkemeye sunulmalidir.

Bu itibarla magdur tarafindan mobbing eylemlerini en ince ayrintisina kadar anlatan

giinliik tutulmasi, eylemlerin somutlastirilmasi agisindan son derece dnemlidir.

Ornegin, anlattiklarimiz1 destekler nitelikteki Yargitay kararma gore®® “Davali igyeri
cahisanlarindan S.C.U. niin davaciya sinirli tavirlar gésterip elinde bulunan kdgitlar:
ve zarft davacimin masasina ve iizerine firlattigi, bir siire sonra séz konusu belgeleri

geri alip sinirli tavirlar sergiledikten sonra tekrar masaya firlattigi, davacinin yere

532 (Demircioglu, 2007, s. 132-133).
533 (Yargitay 22. HD. 2013/693 E.-2013/30811 K.-27.12.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).
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diisen belgeleri topladigi, davacinin bireysel pazarlama yetkilisi olarak ¢calistigi sirada
cari hesaplar yetkilisi olan G.B.C nin davacinin yerine gérevlendirildigi, davacinin bu
gorev degisikligi nedeniyle magdur oldugu diisiincesine kapildigi ve hastalandigi,
davacimin bankacilik islemleri konusunda kurallara uygun hareket etmek istedigi, bu
nedenle amirleri ile sorunlar yasadigi, uyari, itham ve kirici iisluplarla baskilara maruz
kaldigi, banka miidiirii tarafindan sorun ¢ikaran, uyumsuz, sevilmeyen ve kavgaci biri
olarak suglandigi, siire¢ icinde davacrya yonelik bu ve benzeri olumsuz davranislarin
tekrarlandigi, bir baska personelin yapmasi gereken islerin sik sik davacrya verildigi,
banka miidiirii tarafindan cumartesi giinleri mesai yaptirildigi, isyerinde diizenli bir
calisma seklinin olmadigi, davaciyla ayni pozisyonda olan diger ¢alisanlara anahtar ve
sifreler verildigi halde davaciya verilmedigi, davacimin stresli ¢aliyma ortaminda
bulunmanin da etkisiyle sindirim sistemi rahatsizligi ¢ektigi, banka subesinin yapilan i¢
denetimde diisiik performans gosterdiginin belirlendigi, davacimin isyeri i¢indeki diger
calisanlardan soyutlandigi, son dort ay iginde yirmiger giinliik saglk raporlart aldigi,
son bir yil icinde pes pese disiplin sorusturmalart gecirerek kendisinden savunmalar
istendigi, sube i¢i elektronik posta ile yapilan yazismalarda “densiz” denilmek suretiyle
hakarete maruz kaldigi, yapilan yazigsmalarda nezaket simirlarmmin asildigr, davacinin
yasamis oldugu olumsuzluklari igyerindeki amirine ilettigi halde sorunlarina ¢Ozlm
getirilmedigi ve kendisinde kusur bulundugu, yasanilan olumsuzluklar sonunda
anksiyete bozuklugu c¢ektigi ve saglik sorunlariyla ugrastigi, bir yillik maas artisinin
yvalnizca 1,96 olarak ongoriildiigii; davacimin isyerinde yasadiklarint “Olaylar” bagligt
altinda kaleme aldigi, soz konusu yazida tutarlilik, samimiyet ve iddia edilen hususlarla
bir biitiinliik goriildiigii, bu hususlarin mobbing teskil ettigi tiim dosya iceriginden

’

anlasilmaktadir.’

Buna karsin mobbing hakkinda agilmis olan ¢ogu dava, daha dnce de belirttigimiz tizere
davacinn mobbing eylemlerini somutlastiramamis olmasi nedeni ile reddedilmektedir.

3 “Ote yandan, davaci, igyerinde isveren yetkililerince

Ornegin bir karara gore
hakaretler edilerek psikolojik baskiya maruz kaldigini iddia ederek tazminat talebinde
bulunmus, mahkemece davaci taniklarimin beyanlarina dayanilarak talebin kabuliine

karar verilmis ise de, davacrya isverence hakaret edildigine ve lakaplar takildigina dair

534 (Yargitay 22. HD. 2012/17590 E.-2013/5424 K.-15.03.2013 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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isverene karst davast olan davact taniklarimin beyanlarindan baska delil bulunmadig,
davalr taniklarimin da bu olaylari dogrulamadiklar:, davacimin psikolojik olarak
viprandigina dair doktor raporu gibi belgede sunulmadig: dikkate alindiginda, hizmet
sozlesmesinin devami igerisinde davacimin psikolojik tacize maruz kalip kalmadig,
davali igverenin psikolojik taciz sayilabilecek nitelikte hangi tarihte ne sekilde séylem
ve eylemlerinin bulundugu, varsa davacinin psikolojik sorunlart ile davalinin eylem ve
soylemleri arasinda illiyet bagi oldugu hususlarinin tereddiide yer olmayacak sekilde
ortaya konulmadigi, mobing sebebiyle talep edilen tazminatin sartlarinin olusmadig
diistintilmeden, bu talebin reddedilmesi gerekirken hatali yorum ile yazili sekilde karar

verilmesi usul ve yasaya aykirt olup bozmayt gerektirir.”

Davact magdurun, mobbing eylemlerinin somut olarak neler oldugunu ve kendisine ne
sekilde psikolojik tacizde bulunuldugunu yargilama esnasinda agiga c¢ikartamamasi
nedeni ile reddedilen bir baska karara gore de®®“Tiim dosya kapsami ve dosyada
bulunan tanitk  beyanlart incelendiginde, davacinin  feshe dayanak
yvaptigi psikolojik baskiya siirekli olarak maruz kaldigina dair delil bulunmadigt
anlasimaktadir. Tanmik beyanlarinda yer alan davali sirket yetkilisi ile yasanan
tartismanmin igerigi belli olmayip, bu tiir tartismalarin siirekli yasandigina dair bilgi de
bulunmamaktadir. Kald: ki is yasantisinda bazen tartismalar yasanmast hayatin olagan
akisina uygundur. Yine feshe dayanak yapilan zorlayici sebepler ve anlasmazliklarin

’

somut olarak neler oldugu ve ne sekilde feshe dayanak yapildigi acik degildir.’

Ayni dogrultudaki bir baska karara gore de>*® “Somut uyusmaziikta; dosyadaki bilgi ve
belgelerden davali iscinin sirket yetkilisi ile yaptigi elektronik yazismalardan, davalinin
davact gsirket nezdindeki ¢alismasini, 14/09/2012 tarihli istifa dilekcesi ile hakli bir
neden bildirmeden sonlandwrdig, istifa dilekgesi ekinde ki ibranamenin de bu hususu
teyit ettigi, davalimin dava agildiktan sonra ki “mobbing, baski " iddialar: soyut olup,
hichir belge ve tanik beyam ile kamitlanamadigi anlasiimaktadir. Is miifettisinin istifa
dilekcesinde ki yasal haklarin sakli tutulmasini, is¢inin kendi istegi ile ayrilmadigina ve
isverence istifaya zorlandigina iliskin kabulii tamamen soyut, varsayima dayali bir

belirleme olup, is akdinin isc¢inin hakli neden olmaksizin istifasi ile sona ermesi

535 (Yargitay 7. HD. 2014/19185 E.-2015/12924 K.-24.6.2015 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

536 (Yargitay 9. HD. 2014/29186 E.-2016/1600 K.-21.01.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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karsisinda davamin kabulii gerekirken, yerinde olmayan gerekge ile reddi bozmayt

gerektirmistir.”

Mobbingin ispati siirecinde en 6nemli delillerden birisi de siiphesiz ki taniktir. Mobbing
magduru, isyerinde gergeklesen taciz eylemlerine sahit olan kigilerin tanikliklarina
basvurmalidir. Bir¢ok davada magdura mobbing uygulandiginin tanik beyanlariyla
kanitlandig1  belirtilerek  davalar kabul edilmektedir. Bununla birlikte tanik
anlatimlarinin mahkemece mobbingin ispati noktasinda kabul edilebilmesi i¢in, bu
anlatimlarin soyut ve genel ifadeler icermemesi, mobbinge konu eylemleri somut olarak
anlatmasi, magdurun anlatmis oldugu olaylar1 dogrulamasi ve onlar1 tamamlamasi,
olaylarla uyumlu, mantikli ve diger delillerle de desteklenmis olmasi gerekir. Buna
karsin lilkemizde, acilan davalarda Ozellikle isveren aleyhine taniklik yapacak isyeri

calisan1 bulmanin zor oldugu da bilinen bir gercektir.

87 “Davaci, kendisi ile

Tanik anlatimlar1 ile mobbingin kabul edildigi bir karara gore
ilgili problem ¢itkmasini onlemek adina bir alt gérevde ¢alismayr kabul ederek gorevini
yerine getirirken, tanik beyanlarindan da anlasilacagi iizere isyerinde amirlerinin
uzaktan, yiiksek sesle bagirarak, is yapmasini soylemelerine, telefonla konusurken,
konusmasina aldirtimadan emir ve gorev vermelerine, yiiksek sesle bagrilarak "sen bu
isi beceremiyorsun" gibi sozlii saldirilara, hakaretlere maruz kalmistir. Kisilik haklar
cignenmis, c¢alisma arkadaglart arasinda kiigiik  diistiriilmiistiir. Bu davramslar
mahkememizce is¢iyi yildirmaya, psikolojik baski uygulayp genellikle de isten
ayrilmasimi  saglamaya yonelik davranmiglar olarak degerlendirilmistiv. Yine tanik

beyanmyla dogrulanan, davacinin mesai sonrasinda aglama krizine girmesi, psikolojik

tedavi gormesi, rapor almasi da bu kanaati kuvvetlendirmektedir.”

Yine mahkemece tanik anlatimlarina itibar edilmesi gerektigine yonelik karara gore®®

“Davaci isgiye gonderildigi iddia edilen 26.01.2010 tarihli e-mail ile davaci isci
tarafindan R.E.’ye gonderildigi iddia edilen 12.02.2010 tarihli e-mailin Ozel Daire
tarafindan incelenmedigi ve degerlendirilmedigi tespit edilmistir. Hal bdyle olunca,

Yerel Mahkemece yukarida agiklanan ilkelere uygun degerlendirme yapilarak, davaci-

537 (Yargitay 9. HD. 2007/9154 E.-2008/13307 K.-30.5.2008 T. Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

538 (Yargitay HGK. 2016/9-1599 E.-2016/969 K.-12.10.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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karst davali R. ye, davali-karst davaci igveren yetkilileri tarafindan mobing uygulandigi
ve davaci tanmiklarinin beyanlarina gore itibar edilmesi gerektigi belirtilerek asil
davanin kismen kabuliine, karsi davanin ise reddine dair verilen kararda direnilmesi

’

usul ve yasaya uygun olup direnme karari isabetli bulunmugtur.’

Buna karsin bir kararda, magdurun iddialarin1 desteklemeyen ve soyut ifadeler iceren
tanik anlatimlarina itibar edilmeyerek agilmis olan mobbing davasi reddedilmistir.

Anilan karara gore®®«

Somut uyusmazlikta, davacinin gérevinin engellendigi, projenin
tamamlamasinda zorluklar ¢ikartildigi, baski ve yildirma politikast izlendigi iddialar
ispatlanamamigtir. Davaci taniklarindan G. B.'in “lizerinde biiyiik baskilar vardi, bu
sebeple ¢ikti” seklindeki ifadesi soyut bir beyan olup, davacumin is akdini hakli sebeple
feshettigini ispata elverisli degildir. Diger davaci tamigi E. T. ise, davacimin istifa
ederek ayrildigimi duydugunu belirtmistir. Davali tamiklarimin da, davacimin iddiasini
destekler mahiyette bir beyanlart bulunmamaktadir. Davacimin iddiasint ispata yarar
baskaca da somut delil yoktur. A¢iklanan bu durum karsisinda, davacimin is akdini
hakly sebeple feshettigi hususu somut delillerle ispatlanamadigindan kidem tazminati

)

talebinin reddi yerine kabuliine hiikmedilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.’

Ayni sekilde soyut ifadeler iceren tanik anlatimlari, mobbing hakinda ag¢ilmis davada
ispat araci olarak degerlendirilmemistir. Karara gore®® “Somut uyusmazhikta, davaci
kendisine isyerinde mobbing uygulandigini ileri siirmiis olup ispat yiikii mobbing
iddiasimi ileri siiren davacidadir. Ancak tamik beyanlari ve dosya kapsami
degerlendirildiginde davact mobbing iddiasini ispatlayamamistir. Tanik beyanlart genel
nitelikte olup sistematik bir baski durumu da ortaya konmamistir. Bu durumda

davacinin mobbinge dayali manevi tazminat isteminin reddi yerine kabulii hatalidir.”

Mobbing davalarinda bir diger 6nemli delil de magdurun psikolojik rahatsizlik yasamasi
durumunda buna iliskin sunacagi saglik belgeleridir. Magdur, bu siire¢te meydana gelen
rahatsizliklarin ~ tespiti icin  doktora giderek, bu hastaliklarim mobbingden
kaynaklandigin1 belgelemelidir. Ayni sekilde magdur, ila¢ kullanmigsa bu ilaglar da

delil olarak dosyaya sunulabilir. Buna karsin magdurun maruz kaldigi mobbing

539 (Yargitay 9. HD. 2016/13231 E.-2016/10975 K.-02.5.2016 T. , Erigim: 23 Subat 2017.
http://www.kazanci.com).

540 (Yargitay 9. HD. 2015/4657 E.-2016/15290 K.-27.06.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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eylemleri nedeniyle psikolojik tedavi gordigiine iliskin saglik raporunu mahkemeye
sunmas1 6nemli olmakla birlikte, bu durum bagli basina ispat i¢in yeterli olmayip bunun
bagka delillerle de desteklenmesi gerekir. Clinkii magdur, isyeri disinda 6rnegin ailevi
nedenlerle de psikolojisi bozularak psikolojik destek almis olabilir. Bu sebeple
mahkemeler, s6z konusu tedavi ile mobbing arasindan illiyet baginin kurulmasimni
aramaktadir®.Yargilama asamasinda da hastanelerin adli tip anabilim dalh
baskanliklarindan veya adli tip kurumundan, yasanilan rahatsizliklarin tespiti i¢in rapor
almabilmektedir. Son olarak belirtmek gerekirse magdurun her durumda hastalanmasi

veya doktora gitmesi de sart degildir.

Ornegin doktor raporunun delil olarak hiikme alindig1 bir karara gore®? “Davaci is¢i
07.09.2005 giinlii dilekge ile davali isyerinden ayrildigini bildirmis ve 30.09.20005
tarihli ibraname ile kanuni hak ve alacaklarini aldigimi belirterek isvereni ibra etmistir.
Davacinin isyerinden ayrilmasindan sonra davaci ile davali igveren yetkilileri arasinda
davaci is¢inin isyerinden ayrilma nedenlerini analiz etmek icin hazirlanan 03.10.2005
tarihli isten ayruis formunda davaci, davali isyerinden ayrilma nedeni olarak saglik
nedeni ile istifa ve ¢calisma ortamina uyumsuzluk olarak belirtmis yine aymi belgenin
arka fkismina “ortamdaki asirt huzursuzluk ve dolayisiyla saghgimin bozulmasi

)

nedeniyle igyerinden ayrilmak zorunda kaldim.” ibaresi yazilmistir. Temyiz dilekcesi
ekinde davact tarafindan dosyaya sunulan 22.08.2005 tarihli doktor raporunda
22.08.2005 tarihinde muayene edildigi hipoglisemi ve hipotansiyon teshisi konuldugu ve
3 giin istirahat verildigi anlasilmaktadir.Mahkemece dinlenen davact tamg davacinin
amiri konumundaki isyeri ¢alisani Aynur’un davaciya zaman zaman bagwrdigini,
davacimin igyerinde bayilmasi iizerine hastaneye gotiiriilmesine karsi ¢iktigini beyan
etmistir.Isten ayrilma belgesi, doktor raporu ve davaci tamgimn beyanlarindan
isyerinde davaci iizerinde psikolojik baski (mobbing) olusturuldugu, davacimin isten
¢tkis belgesinde bu yonde beyamimin alindigr anlasiimaktadir. Davacimin istifa
dilekgesinin gergek istifa iradesi ile imzalanmadig psikolojik baski (mobbing) yolu ile
istifaya zorlandigr anlasiimaktadir. Davaci is¢inin is sozlesmesini feshi hakli olup dava

’

konusu kidem tazminati isteginin kabulii yerine yazili sekilde reddi hatali olmustur.’

541 (Taskin, 2016a, s. 457).
542 (Yargitay 9. HD. 2009/8046 E.-2011/9717 K.-01.04.2014 T. Erisim: 10 Mayis 2017.
http://www.kazanci.com).
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Ayni dogrultuda mobbing eylemleri sonucu saghgmi yitirerek buna iliskin saglik
raporunun, mobbing uygulandigni kanitladigina ydnelik bir bagka karara gore ise®*
“Keza dosya icerigindeki Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi Adli Tip Béliimiinden
alinan adli raporda ise, “.. Ayrintili psikiyatrik muayenesinde belirlenen "Major
Depresyon" klinik tanilart ile kisiden alinan tim oykii ve bilgiler birlikte
degerlendirildiginde; Yeliz Toksoz'lin aktarmis oldugu is yerinde yasadigini belirttigi
"psikolojik taciz ve yildirma davramislari (mobbing) oykiisii ile uyumlu bulundugu,
psikolojik taciz ve yildirma davramislart uygulandig bildirilen séz konusu is yerinin;
sosyal ¢alismacilar araciligiyla incelenmesinin ve yasandigi bildirilen sorunlarin bu
yonii ile de degerlendirilmesinin uygun olacagi, hazirlanacak sosyal inceleme raporu
dogrultusunda yeniden konu ile ilgili ek rapor diizenlenebilecegi” yoniinde kanaat
bildirilmistir.Ayrica davacinin davali isyerinde tarafina uygulanan baski igin tist
idareciler ile goriismek igin girigimlerde bulundugu, bu durumu yazili savunmalarinda
dahi dile getirildigi anlasiimistir. Yukarida deginilen delil durumuna gore; davacinin
isyerinde ayni pozisyonda ¢alisanlardan farkli uygulamalara tabi tutulup, performans
yetersizligine sebebiyet vermek, yalnizlastirici ve kiigiik diigiiriicti davramislarda
bulunularak, savunma hakki dahi gozetilmeksizin amacini asar sekilde hakkinda
disiplin mueyyidesine tabi tutulmak seklinde sistemli ve siirekli olarak psikolojik baski
ve yildirma davranislar ile karsilastigr anlasilmaktadir. Nitekim bu durumun davacinin
saghk durumunu etkiledigi dosya igerigindeki saglik raporlari ile de sabittir.Bu
durumda, davacinin iddia edip ispatladigi olaylar mobbing niteliginde olup, tazminata
hak kazandiracak nitelik ve boyutta oldugu anlasildigindan makul oranda tazminata

’

hiikmedilmesi gerekirken talebin yazili gerekgeyle reddi hatalidir.’

Buna karsm, belirttigimiz {lizere mobbing davasinda bashh basma saglik raporuna
dayanilmasi ve rapor ile mobbing davranislar1 arasindaki illiyet bagmin kurulamamasi
ve kigsiye mobbing uygulandigmin baska delillerle desteklenmemesi durumunda
mobbing ispat edilmis sayilmaz. Bu dogrultudaki bir karara gore®** “Somut olayda,
davaci mobbing iddiasina delil olarak, bélge miidiirii olan davali M.O tarafindan

gonderilen e-mail icerikleri ve 19.12.2012 tarihli rapor ile tamk beyanlarina

543 (Yargitay 9. HD. 2015/14424 E.-2017/4612 K.-21.03.2017 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

544 (Yargitay 7. HD. 2014/1345 E.-2014/10208 K.-08.05.2014 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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dayanmistir. Isveren yetkilisi olan davalimin, davaciya yonelik eylemleri bakimindan
davacimin yaptigi su¢ duyurusunda, Cumhuriyet Savciligi'nca 04.06.2013 tarihinde
Kovusturmaya Yer Olmadigina Dair Karar verilmis olup verilen karar itiraz iizerine
kesinlesmistir. Davacimin delil olarak dayandigi ve "Major Depresyon” tanisinin
konuldugu, Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi Adli Tip Ana Bilim dalinin 19.12.2012
tarihli raporu davacimin beyanlart iizerine hazirlanmis olup, isverenin veya isveren
yetkilisinin iddia edilen eylemelerinin stibutuna iliskin herhangi bir arastirma veya
degerlendirme soz konusu degildir. Salt davacimin sozlii beyanlart iizerine tanzim
edilmis olan raporun davali aleyhine degerlendirilmesi ve mobbing iddiasina delil teskil
etmesi diistiniilemez. Mobbing iddiasina iliskin davacimin dayandigi diger delil olan e-
mail igerikleri incelendiginde, soz konusu e-maillerin davacinin sahsina yonelik
olmadigi, anilan e-maillerin isyerindeki tiim ¢alisanlara ayni anda génderilmis toplu e-
mailler oldugu ve davacumin sahsina ya da kisiligine yonelik herhangi bir beyan
icermedikleri anlasilmaktadir. Isyerinde daha fazla ¢alisilmasini belirten ve toplu
olarak tiim c¢alisanlara gonderilip davacyyt hedef almayan e-maillerin de mobbing
iddiasina delil teskil etmeleri diisiiniilemez. Beyanlart alinmig olan davact taniklari,
mobbing iddiasina iligkin ayrintilt hi¢bir beyanda bulunmamis olup, tanitk anlatimlar
genel beyanlardan ibarettir. Dosya kapsaminda, davacinin mobbing (psikolojik taciz)
iddiasina iliskin olarak yeterli delil bulunmamaktadir. Iddiasini yeterli delil ile ispat
edememis olan davacimin davasinin reddi gerekirken, kabuliine karar verilmis olmast

hatali olup bozma nedenidir.”

Magdurun, psikolojik taciz uygulandigmi kanitlamak i¢in kendisine verilen emirleri,
isleri, gorevleri, uygulamalari, sozleri, yazismalari, mailleri, mesajlar ve raporlari
mahkemeye sunarak bu iddialar1 somutlastrmasi da ispat agisindan son derece
onemlidir. Bunun ic¢in de tim bu belirtilenlerin miimkiin oldugunca belgelenmesi
gerekir. Magdur, kendisine tevdi edilen islerin bir 6rnegini saklamali, kendisinden s6zli
olarak istenen emirleri miimkiinse yazili olarak istemeli, gorev alani disindaki ve

anlamsiz isleri, mobbera yazi ile bildirmelidir.

Ornegin bir davada, dokuz ay igerisinde otuz kere isyeri degistirilen ve bu durumu

mahkemede belgeleyen magdurun mobbing istemli davasi kabul edilmistir. Anilan
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HGK. kararma gore®®

Somut olayda, 56 yasinda evli bir kadin olan davacinin, 14 yil
araliksiz olarak davali bankamin Istanbul isyerinde avukat olarak calismasinin
ardindan Adana ve farkl illerde kisa siirelerle 9 ay boyunca ve 30 kez yer degistirmek
suretiyle gorevlendirildigi dosya i¢indeki bilgi ve belgelerden anlasiimaktadir. Davali
isveren yapilan gorevlendirmenin olagan bir uygulama oldugu ve diger benzer
durumda ¢alisanlara da uygulandigi yoniinde bir savunma getirmemistir. Davacinin
risk tasfiye ekibi iginde tek avukat olarak gérev yaptigi1 anlasilmaktadir. Bankanin diger
avukatlarimin ayni donemde benzer sekilde goreviendirildikleri ileri siiriilmiis ve
kanitlanmis da degildir. Davacimin is sozlesmesinin feshi oncesinde 9 aylik siirede
gergeklesen goreviendirmelerin hangi ihtiyactan kaynaklandigi somut bigimde ortaya
konulmamustir. Dosyadaki delil durumuna gore davact is¢inin uzun siire Istanbul’da
sabit bir gorevde avukat olarak ¢alismasinin ardindan Adana ilinde goreviendirildigi,
ardindan siirekli olarak degisik illerde kisa stirelerle ¢alismasimin istendigi, igverenin

bu wuygulamalarimin  davacyr yudwrma, bezdirme amacina yonelik oldugu

anlasilmaktadr.”

Ayni sekilde magdur, kendisine uygulanan davranislarin hukuka aykir1 oldugunu ve
bunlara derhal son vermesi gerektigini mobbera miimkiinse yazi ile bildirmelidir.
Magdur, ayni sekilde isyerinde herhangi bir sikdyet mekanizmasi var ise o merciye,
yoksa igyerindeki yetkili kisiye de bu durumu yazili olarak bildirmelidir. Failin cevabi
da saklanmali, failin cevap vermemesi de bir kanit olarak kullanilmalidir. Bu slrecte
magdur, “ALO 170” mobbing hattim1 da arayarak sikayetini yapmali, buna iliskin

belgelerin mahkemece celp edilmesini saglamalidir.

Kendisine mobbing uygulandigina yonelik isyerinde yapilmis olan sikayetin, yargilama
asamasinda dikkate alindig1 bir karara gore®*® “Dosya icerigi ve tanik beyanlar: birlikte
degerlendirildiginde, mal kabul béliimiinde ofis personeli olarak ¢alistigi anlasilan 6
yila yakin kideme sahip davacinin, takim lideri tarafindan siirekli olarak tir ve
kamyonlarin  mal sevkiyati yaptiklart mal kabul boliimiiniin  “saha” kisminda
calistirilmakla tehdit edildigi, burada ¢alistirilmaya zorlandigi ve kendisine psikolojik
baski uygulandigi, bu durumun bayan is¢ilere karsi yildirma aract olarak kullanildig,

545 (Yargitay HGK. 2012/9-1925 E.-2013/140 K.-25.09.2013 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).

546 (Yargitay 9. HD. 2015/3341 E.-2016/13740 K.-09.06.2016 T. Erisim: 23 Subat 2017.
http://emsal.yargitay.gov.tr/).
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nihayetinde bir siire burada c¢alistiridiklar, davacinmin ¢alistirildigr siirede saha
boliimiinde bir takim olumsuz davranislara da maruz kaldigi, bu konuda davaci ile ayni
isi yapan bir baska bayan iscinin Is Kur nezdinde sikdyette bulundugu, psikolojik baski
ve yildirmaya yonelik takim liderinin davramislarina karsi igverene yapilan sikdyetlerin
isverence dikkate alinmadigi gibi bu konuda herhangi bir onlemin de alinmadigi
anlasilmaktadir. Miisterek tanik O.P. tarafindan da bu durum ifade edilmistir. Davaci

’

is¢i psikolojik taciz sonucunda is akdini hakli nedenle feshetmistir.’

Magduru yildirmak amaciyla bu siirecte kendisinden savunmasi istenmis veya ifadesi
almmais ise, bu belgeler de saklanmali ve dosyaya sunulmalidir. Aymi sekilde, siirecin
magdurun isten ayrilmasi ile sona ermesi durumunda, isten ayrilis belgesi de delil olarak

ileri strtilmelidir.

Acilacak davada bilirkisi raporu ve uzman goriisii de delil olarak sunulabilir. Son olarak
belirtmek gerekirse, magdurun, fail tarafindan kendisine yapilan haksiz s6z ve
davraniglari, ileride acacagi davada kullanmak (zere kayit altina almasi 6zel hayatin
gizliligi olarak degerlendirilemez. Ancak bu kayitlar, magdurun kendisine yoOnelik

davranislarla sinirli olmalidir®*’.

Konuyu sona erdirmeden once, mobbingin ispat1 ile cinsel taciz davranislarinin ispati
arasindaki fark kisaca incelenecektir. Yargitay, cinsel taciz davraniglarinin anlik olmasi
ve bu davranislarin ispatiin oldukca gii¢ olmasi nedeni ile bu davalarda bir takim ispat
kolayliklar1 getirmistir. Ornegin bir olayda®® “Gercekten, bir bayan iscinin nedensiz
yere kendisinin cinsel tacize ugradigi yoniinde bu kadar ayrintili olarak ac¢iklamada
bulunmast hayatin olagan akisina aykiridwr.” hikmunde hayatin olagan akis1 6lgitiine

9 “Cinsel suglarin, islenis sekli dikkate

yer vermistir. Yine bir bagka kararda da
alimdiginda, magduru tek basina kollama ve gorgii tamigina olanak birakmama
gerektiren bir dzelligi vardir.” ifadeleri ile cinsel taciz davalarinin kendine has 6zelligi
nedeniyle %100°lik ispat aranmamasi gerektigi kabul edilmis durumdadir. Buna kargin
mobbing, anlik ve tek seferlik davraniglarla gergeklesebilen bir kavram olmayip,

davraniglarn siirekli ve sistematik bir sekilde devam etmesi gerekir. Magdurun, agacagi

547 (Taskin, 2016a, s. 473).

548 (Yargitay 9. H.D. . Hukuk Dairesi 2004/13286 E.-2005/7706 K.-8.3.2005 T. Erigsim: 10 Mayis 2017.
http://www.kazanci.com).

549 (Yargitay 9. H.D. . Hukuk Dairesi 2009/115 E.-2009/26672 K.-12.10.2009 T. Erisim: 10 May1s
2017. http://www.kazanci.com).
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davada iddialarmi ve olaylar1 olabildigince somutlastrirmasi her ne kadar onun lehine
olsa da her durumda magdurdan bunun gergeklestirilmesi de beklenmemelidir. Ornegin,
bu siirecte maruz kalman bir¢ok mobbing davranisindan, aylar veya birkac yil dnce
gerceklesmis olanint magdurun ayrintisi ile anlatmasi olduk¢a zordur. Bu sebeple
burada yapilmast gereken magdurun, kendisine nasil mobbing uygulandigini,
davraniglarin kimler tarafindan ve ne amach uygulandigmi tutarli ve iddia edilen
hususlarla biitiinlik olusturacak sekilde ileri siirerek somut olayin daha genel bir

degerlendirmeye tabi tutulmasidir.

5.3. ARA BOLUM DEGERLENDIRMESI

Fiziksel siddeti ortaya g¢ikartmak ve ispatlamak, psikolojik siddete nazaran ¢ok daha
kolaydir. Mobbing faaliyetlerinin de cogunlukla alenen yapilan faaliyetler olmamasi
sebebiyle magdurun bu siirecte mobbing davraniglari, daha sonra da bu davranislar ile
zarar arasinda meydana gelen illiyet bagmi ispat etmesi olduk¢a zordur. Bu nedenledir
ki mobbinge iliskin acilan ¢ogu dava reddedilmekte veya taraflar yeteri delile

ulagamadigi i¢in yargi yoluna bagvurmamaktadirlar.

Bu nedenle, mobbing konusunda kesin ispat aramak adalete ve hakkaniyete ters
diisecegi gibi bu durum basta is¢i lehine yorum ilkesi olmak iizere is hukukunun
ilkelerine de ters diisecektir. Bu nedenle mobbing iddialarinda ispata iliskin kolaylik
saglanarak bu konuda dolayli ispata basvurulmali ve vyiizde vyiizlik bir ispat

aranmamalidr.

Nitekim Yargitay kararlarindan da goriilecegi lizere mobbing davalarinda yiizde yiizlikk
bir ispat, diger bir ifade ile kesin ve mutlak bir ispat aranmamakta, hakkaniyet ve adalet
geregi is¢i lehine ispat kolaylig1 getirilerek dolayl ispat tiirleri ile davanimn ispatlanmis
sayillacagr anlasilmaktadir. Bu itibarla magdura diisen, kendisine mobbing
uygulandigma dair kusku uyandiracak emareleri tutarli bir sekilde ileri siirmektir.
Magdurun bunu yerine getirmesi durumunda artik ispat kiilfeti yer degistirecek ve diger

taraf, magdura mobbing uygulamadigini ispat etmek zorunda kalacaktur.

Acilan davalarda mobbingi ispatlamak icin, mobbinge konu davranislar1 olabildigince

somutlastirmak gerekmektedir. Bu nedenle tacize konu eylemlerin tam olarak nerede ve
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nasil meydana geldigine, bu eylemlerin ni¢in yapildigina, bunlarin kimler tarafindan ve
ne siklikla yapildigina, bu olaylara kimlerin tanik olduguna dair tiim detaylara iliskin
yazili olarak kayit tutulmali ve tiim bunlar mahkemeye sunulmalidir. Bu dogrultuda
magdurun verilen emirleri, isleri, gorevleri, uygulamalari, sozleri, yazigmalari, mailleri,
mesajlar ve raporlari mahkemeye sunarak mobbing iddialarin1 somutlagtirmasi ispat
acisindan olduk¢a Onemlidir. Ayni sekilde magdurun giinlik tutmasi ve psikolojik
rahatsizliklara iliskin saglik belgesi sunmasi yararmadir. Bu siiregte tanik delili de
oldukc¢a biiylik 6neme haizdir. Buna karsin tanik anlatimlarin soyut ve genel ifadeler
icermemesi, mobbinge konu eylemleri somut olarak anlatmasi, magdurun anlatmis
oldugu olaylar1 dogrulamasi ve onlar1 tamamlamasi, olaylarla uyumlu, mantikl ve diger
delillerle de desteklenmis olmasi gerekir. Bunlara ilaveten yargilama asamasinda
bilirkisi ve uzman goriisii de istenebilir. Magdurun “ALO 170” mobbing hattina

yapacag1 sikayet de yargilama asamasinda mahkemece celp edilebilir.
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SONUC

19. yiizyilda ilk defa hayvan davranislarmi betimlemek igin kullanilan mobbing
kavrami, sonrasinda insanlar arasindaki etkilesimi anlatmak amaciyla kullanilmis ve is
hayatina tasinmistir. Mobbing, iilkemizde de ise ilk defa 2006 yilinda Ankara 8. Is

Mahkemesi’nin kararma konu olmustur.

Hakkinda mutabakata varilmis bir tanim olmasa da mobbingden bahsedilmek igin
davranislarin, ¢alismamizda belirttigimiz tiim unsurlar1 bir arada tagimasi gerekir.
Mobbingin en belirleyici unsurlar1 ise davraniglarin belirli bir siire devam etmesinin ve
sistematik olarak bir plan dogrultusunda yapilmasinin gerekmesidir. Goriilecegi Uzere
stireklilik gostermeyen, belli araliklarla sik sik tekrarlanmayan, ara sira miinferit olarak
meydana gelmis birka¢ haksiz kaba veya etik dis1 hareket mobbing degildir. Bu itibarla,
davranislarin hangi siklikla gergeklestigi, siiresi, sistematikligi ve failde bu davranislari
yapma amacit dikkate alindiginda mobbingin c¢atisma, bullying, siddet, isyerinde
kabalik, igyeri stresi ve isyerinde cinsel taciz gibi kavramlar ile farki rahat¢a ortaya

konabilecektir.

Kisi veya kurumlarin bazi 6zelliklerinin, mobbing uygulanmasina nasil etkisi oldugu
hususu calismamizda ayrintili olarak incelenmis olup, faillerin genellikle magduru
istifaya zorlamak, emeklilige sevk etmek, magdurun terfi almasini engellemek veya

isini veya igyerini degistirmek gibi nedenler i¢in mobbing uyguladig1 gézlemlenmistir.

Mobbingin sebep oldugu sonuglar ise korkutucu derecededir. Siiphesiz burada en bilyiik
zarar1t magdur gormekte ise de magdurla birlikte mobbing uygulayan, isletme ve toplum

da mobbingin yikic1 etkilerine maruz kalmaktadir.

Mobbingi uluslararasi belgelerde inceledigimizde, kavrami dogrudan ele alan herhangi
bir yasal diizenlemenin halen mevcut olmadigini belirtebiliriz. Buna karsin uluslararasi
belge ve sozlesmelerde yer alan esitlik, ayrimcilik ve cinsel taciz konularmi ele alan

genel diizenlemelerin mobbing ile dolayli yoldan baglantis1 kurulabilir.

Mobbing hakkindaki ilk kanuni diizenlemeyi yapan iilke ise Isve¢ olmustur. Yapilan

kanuni diizenlemede isverene mobbingi Onlemeye ve meydana gelen mobbing
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davraniglarin1 derhal sona erdirmeye yonelik yilikiimliiliikler getirilmistir. Mobbing
hakkindaki en kapsamli kanuni diizenlemeye sahip olan Belgika mevzuatinda ise
magdurun haklari, mobbinge karsi kapsamli bir sekilde korunmustur. Ayrica Belgika
mevzuatinda, magdur lehine ispata iligkin 0zel bir diizenleme de mevcuttur. Bir diger
0zel duzenlemeye sahip iilke olan Fransa’da da magdurlar1 korumaya yonelik 6zel
hikimler mevcuttur. Buna ilaveten ceza yasalarinda mobbinge 6zel olarak yer veren tek
iilke de Fransa’dir. Mevcut cezai diizenlemeye gore mobbing failleri iki yila kadar hapis

ve 30.000 Euro para cezasina mahkim edilir.

Turk hukukunda ise dogrudan mobbingi konu alan, tanimlayan ve yaptirima baglayan
0zel bir yasal diizenleme bulunmasa da yeni Tiirk Borglar Kanunu’nun 417. maddesinde
“psikolojik taciz” ibaresi ge¢mektedir. Bu yoniiyle de bu diizenleme, mevzuatimizda
mobbinge iligskin ilk yasal metin olup bu hiikiim ile igverenin, is¢inin psikolojik taciz
davranislarma maruz kalmamasma yonelik sorumlulugunun kabulii mevzuatimizda artik

acgikca diizenlenmistir.

Tirk Ceza Kanunu’nda ise mobbing su¢ olarak diizenlenmemistir. Bu nedenle ceza
hukukundaki suglarin kanuniligi ilkesi geregince mobbing uygulayanin, bash basma
mobbing eylemleri dolayisiyla cezalandirilma imkani bulunmamaktadir. Bununla
birlikte, uygulanan mobbing eylemlerinin i¢inde bazen Tiirk Ceza Kanunu’nda sug
olarak duzenlenen eylemler yer alabilmekte olup mobbing uygulayan kisilerin yapmis
oldugu eylemlerde, Tiirk Ceza Kanunu’nda su¢ olarak tanimlanmis haller mevcutsa,
faile ceza verilebilir. Kanimizca mobbing, her ne kadar ceza kanununda diizenlenmis
olan bazi sug tipleri ile zaman zaman Ortilisebilse de baslit bagina farkli bir kavram olup
esasen bu siirecte goriilen bircok mobbing davranisi da su¢ unsuru icermemektedir.
Mobbingin kanunda ayrica diizenlenmesi durumunda caydirici etkiye sahip olacagi da

diistiniildiigiinde ceza kanununda 6zel olarak diizenlenmesi isabetli olacaktir.

Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nda ise her ne kadar mobbing ile
yakindan iligkilendirilebilecek bir kavram olan “igyerinde yildirma”nin tanimina yer
verilmis olsa da tanimda “bu kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak”
ifadesinin bulunmasi, konunun kapsamini daraltmakta ve isyerinde yildirma kavramini
sadece kanunda belirtilen ayrimcilik halleri ile sinirlamaktadir. Mobbing ise kanunda

gecen igyerinde yildrma kavrammi da i¢ine alan genel bir kavram olup mobbing
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olusturan davraniglar pekala ayrimcilik yapilmadan da gergeklestirilebilir. Bu sebeple
mobbinge konu eylemlerin, kanunda yer alan ayrimcilik sebeplerinden kaynaklanmasi
ve igyerinde yildrma kapsaminda degerlendirilmesi durumunda bu kanuna

basvurulabilecektir.

Konuyu idare hukuku agisindan ele aldigimizda ise Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer
alan devlet memurlarmin igbirliginde ¢aligmasi, ayrimecilik yapilmamasi ve memurlarin
sadakat yiikiimliliigine iliskin dlzenlemelerin  mobbing ile dolayli yoldan
iligkilendirilebilecegini belirtebiliriz. Magdurlar, mobbinge kars1 sikayet yoluna
gidebilecegi gibi idari yargida iptal davasi ve mobbing nedeniyle meydana gelen
zararlarin telafisi i¢in de dava agabilirler. Buna karsm bu davanin idari yargida mi adli
yargi da m1 goriilecegini iliskin husus ise oldukga tartigmali olsa da mobbinge konu
eylemler her ne kadar kamu gorevlerinin gorevi sirasinda ve gorevinin vermis oldugu
yetkiyi kullanirken islenmis olursa olsun (idarenin gerekli tedbir ve 6nlemleri almada
herhangi bir kusurunun veya ihmali olmasi durumu hari¢) her hal ve sartta dogrudan

failin kisisel kusuru olarak degerlendirilerek dava adli yargida agilmalidir.

19 Mart 2011 tarihinde “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu
bagbakanlik genelgesi yayinlanmistir. Genelgede her ne kadar mobbingin tanimina yer
verilmese de kavram, davranis Ornekleriyle aciklanmustir. Mobbingin 6nlenmesine
yonelik olarak genelgede belirtilen “Alo 170 Mobbing Hattr” ise Mart 2011°de devreye
girmistir. Genelge, her ne kadar mobbingin farkindalig1 agisindan son derece 6nemli
olsa da herhangi bir yaptirima sahip olmamasi ve baglayicili§min bulunmamasi

nedeniyle yetersiz kalmaktadir.

Mobbing siirecinde ihlal edilen hak ve borg¢lar1 kisaca 6zetleyecek olursak, TBK’ nin
417. maddesi, gerekse ISGK’nin md.5/f, 10/1- ¢ ve 10/4 maddeleri basta olmak iizere
calismamizda belirttigimiz tiim diizenlemeler gz oniline alindiginda, isveren oncelikle
isyerinde mobbingin meydana gelmemesi i¢in saglkli ¢aligma ortamini saglamak,
bunun igin gerekli olan is saglig1 giivenligi ve dnlemlerini almak zorundadir. Isveren
sadece bu Onlemleri almakla da yetinemez, bu Onlemlere uyulup uyulmadigini
denetlemek, isyerlerinde siirekli risk degerlendirmesi de yapmak zorundadir. Aksi

durum, igverenin gézetim borcuna aykir1 hareket ettigi ve gerekli is saghgi ve glivenligi
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tedbirleri hiikiimlerini uygulamadigmi gosterir ki bu da igverenin sorumlulugunu

dogurur.

Her ne kadar mobbing, kanunda hakli fesih sebebi olarak agik¢a belirtilmese de
Yargitay kararlarinda da sik¢a belirtildigi tizere taraflar bu durumda is akdini hakli
nedenle feshetme hakkma sahiptir. Mobbinge dayanilarak yapilan hakli fesihlerde
kanunda, fesih siresi i¢in 6ngorilen alti is giinii ile sik1 sikiya bagl kalmamak gerektigi
ve her hareketle siirenin yeniden baslayacagi doktrinde ifade edilmekte olup Yargitay’in

goriisii de ayn1 dogrultudadir.

Tirk Bor¢lar Kanunu’nun 417. maddesinde isverene, is¢inin kisiligini koruma
yikiimliligl agikga getirilmistir. Mobbing, kisilik hakkini ihlal eden bir kavram olup
kisinin maddi bitiinliigiini, manevi varliklarim1 ve iktisadi haklarimi dogrudan ihlal

etmektedir.

Bunun yani sira mobbing, isverenin esit davranma borcuna da aykirilik olusturur.
Doktrinde mobbing davranislarmin goriildiigii her durumda aymi zamanda esitlik
ilkesinin de ihlal edildigi belirtilmekte ise de bu goriise katilmamiz miimkiin degildir.
Mobbinge konu davraniglarin ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik borcunu ihlal
eden davranislarla yapilmasi durumunda esitlik ilkesinin ihlal edilmis olacagi ve
magdurun Is Kanunu’nun 5. maddesindeki koruma ve haklardan yararlanacag:

kanisindayiz.

Glinlimiizde mobbing davraniglarinin is¢inin aleyhine olacak sekilde calisma
kosullarinda esash degisiklik yapilarak uygulandigi siklikla goriilmektedir. Buna karsin
isci, sadece bu degisikliklere dayanarak mobbing iddiasinda bulunamaz. Nitekim
Yargitay da mobbingin ayrica ispat edilmesi gerektigini, is sozlesmesinde sadece esasl
degisiklik yapilmasmin kisiye mobbing uygulandigi anlamina gelmeyecegini
belirtmistir. Bununla birlikte, mobbing ile ¢alisma kosullarinda esasli degisiklik

hallerinin birlikte goriildiigii durumlar da olabilir.

Mobbingin kisilik hakkini en agir sekilde ihlal eden davramglar biitiini oldugu
diistiniildiigiinde, mobbinge konu davraniglarin hukuka aykiri oldugu ve haksiz fiil
niteliginde de oldugu ac¢ik olup magdur, borg¢lar kanunundaki haksiz fiil hiikiimleri

uyarinca zararmin giderilmesini talep edebilir.
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Diiriistliik kural ise siiphesiz isci ile isveren arasindaki is iliskisinde de uygulama alani
bulan genel bir kuraldir. Nitekim “psikolojik taciz” tabirinin de yer aldig1 Turk Borglar
Kanununun 417. maddesinde isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve
sayg1 gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla ytikiimlii
tutulmustur. Bu itibarla isverenin, belli bir is¢iye mobbing uygulamasi veya is¢inin, bir
baska isciye psikolojik taciz niteligindeki davranislar1 diiristliik ilkesini ihlal etmis

olacagini sdyleyebiliriz.

Mobbingin en sik gorildigi durumlardan birisi de igverenin, yonetim hakkini
kullandigin1 bahane ederek calisanina mobbing uygulama halidir. Bu gibi durumlarda
igveren, yonetim hakkinin arkasma saklanmakta ve gercek iradesi olan mobbing

uygulama niyetini boylece gizleyebilmektedir.

Isyerinde bir is¢inin, bir baska is¢iye psikolojik taciz uygulamasi siiphesiz sadakat

borcunun da ihlal edildigi anlamina gelmektedir.

Mobbing kavramini, i kazas1 ve meslek hastalig1 agisindan ele aldigimizda ilk olarak
belirtmek gerekirse mobbingin anlik ve ¢ok kisa siiren bir olgu olmayip, sistematik bir
sekilde tekrar eden davraniglar biitiinii sonucunda meydana gelen bir kavram
olmasindan 6tlrti, mobbing olayinda is kazasi1 hiikiimleri uygulanmamalidir. Bununla
birlikte meslek hastaligmin kanuni tanimimdaki “yiiriitim sartlar1” ile mobbing arasinda
iligki kurulabilir. Ger¢ekten de incelemis oldugumuz mobbing davraniglarinin bir¢ogu
isyerindeki yiirlitiim sartlar1 ile ilgilidir. Bu itibarla, mobbingin basli basina kendisi
meslek hastaligi olarak kabul edilmemeli, buna karsin mobbing sonucunda, onceki
konularda incelemis oldugumuz ve Meslek Hastaliklar1 Listesi’'nde yer alan birgok
hastaligin, magdurda meydana gelmesi durumunda (bu hastaligin mobbing sonucunda
meydana geldiginin kanitlanmasi sartiyla,) magdurun yasadigi bu hastalik meslek

hastalig1 olarak kabul edilmelidir.

Mobbinge maruz kalmast nedeniyle birgok hakki ihlal edilen kisi, yasal diizenlemeler
geregince bir takim davalar acabilir. Oncelikle magdur, Medeni Kanun’un
25.maddesinde belirtilen koruyucu davalar olan saldir1 tehlikesinin 6nlenmesi, saldiriya

son verilmesi ve saldirmin hukuka aykiriliginin tespiti davalarini agilabilir.
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Bunlardan baska saldirilar sonucunda herhangi bir zarar dogmussa magdur, mal
varliginda meydana gelen tiim zararlar1 i¢cin maddi tazminat davasi, manevi
biitiinliglinde meydana gelen zararlar i¢in manevi tazminat davasi agilabilecegi gibi

sartlar1 var ise vekaletsiz is gorme davasi da agilabilir.

Belirtmek gerekir ki Ulkemizde mobbing nedeniyle agilan davalarda mahkemece
mobbing olgusu kabul edilse de hiikkmedilen manevi tazminat tutarlar1 oldukca diisiik
tutulmaktadir. Buna karsin mobbing, kisilik hakkinin en agir ihlali niteliginde olup bu
slirecte magdurun haklar1 defalarca ¢ignenmektedir. Bu nedenle, hitkmedilecek manevi
tazminat miktarmm, kisilik hakki ihlali nedeniyle hiilkmedilen manevi tazminat
tutarlarindan katbekat daha fazla olmasi gerekirken uygulamada bunun tam tersinin
olmas1 kabul edilemez bir durumdur. Bu da olsa olsa mobbingin sonuglarimin yeteri

kadar anlagilamamasi ile agiklanabilir.

Mobbinge konu davraniglarin ayrimcilik sebeplerine dayali veya esitlik borcunu ihlal
eden davranislarla yapilmas1 durumunda, ayn1 zamanda Is Kanunu’nun 5. maddesindeki
esitlik ilkesi de ihlal edilmis olur ve magdur bu hiikkme dayanarak talepte bulunabilir.
Mobbing magduru is¢inin is akdi isverence kotiliniyetli olarak feshedilirse magdur, diger

haklariyla beraber kotiiniyet tazminatini da talep edebilir.

Son olarak mobbing uyguladigi1 gerekce gosterilerek is akdi haksiz bir sekilde sona
erdirilen is¢i, is giivencesi hiiklimlerinin uygulandigi durumlarda ise iade davasi agarak

ayrilmis oldugu isine geri donmek icin ise iade davasi agabilir.

Mobbinge iliskin acilan ¢ogu dava ispat edilemedigi i¢in reddedilmekte veya taraflar
yeteri delile ulasamadig1 i¢in yargi yoluna bagvurmamaktadirlar. Bu nedenle, mobbing
konusunda kesin ispat aramak, adalete ve hakkaniyete ters diisecegi gibi bu durum basta
is¢i lehine yorum ilkesi olmak tizere is hukukunun ilkelerine de ters diisecektir. Nitekim
Yargitay kararlarinda da goriilecegi lizere mobbing davalarinda yiizde yiizliik bir ispat,
diger bir ifade ile kesin ve mutlak bir ispat aranmamakta, hakkaniyet ve adalet geregi
is¢ci lehine ispat kolayligi getirilerek dolayli ispat tiirleri ile davanin ispatlanmis
sayilacagr anlasilmaktadir. Bu dogrultuda magdura diisen, kendisine mobbing
uygulandigina dair kusku uyandiracak emareleri tutarli bir sekilde ileri sirmektir.
Magdurun bunu yerine getirmesi durumunda artik ispat kiilfeti yer degistirecek ve diger

taraf, magdura mobbing uygulamadigini ispat etmek zorunda kalacaktur.
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Agilan davalarda ise mobbingi ispatlamak i¢in mobbinge konu davranislari
olabildigince somutlastirmak gerekmektedir. Bu nedenle tacize konu eylemlerin tam
olarak nerede ve nasil meydana geldigine, bu eylemlerin ni¢in yapildigina, bunlarin
kimler tarafindan ve ne siklikla yapildigina, bu olaylara kimlerin tanik olduguna dair
tim detaylara iliskin yazili olarak kayit tutulmali ve tiim bunlar mahkemeye
sunulmalidir. Bu dogrultuda magdurun, verilen emirleri, isleri, gorevleri, uygulamalari,
sozleri, yazigsmalari, mailleri, mesajlar ve raporlari mahkemeye sunarak mobbing
iddialarin1 somutlastirmasi ispat agisindan oldukc¢a 6nemlidir. Ayni sekilde magdurun
giinliik tutmas1 ve psikolojik rahatsizliklara iliskin saglik belgesi sunmas1 yararmnadir.
Magdurun “ALO 170” mobbing hattina yapacagi sikdyet de yargilama asamasinda

mahkemece celp edilebilir.

Tum anlattigimiz durumlar, mevzuatimizda mobbingin 6zel olarak dizenlenmesini
zorunlu kilmaktadir. Bu kapsamda &ncelikle Is Kanunu’nda mobbingin tanimi yapilarak
siirlart ve kapsami ¢izilmeli, mobbingi Onlemeye ve sona erdirmeye yonelik
yukimlilikler getirilmelidir. Magdurlar ve taniklar bu siirecte feshe, ayrimciliga,
calisma kosullarinda degisiklige karst korunmali, magdurlarin ugramis olduklari
zararlar icin gerekli yasal duzenlemeler getirilmeli ve mobbingin ispatimna iliskin magdur
lehine Ozel ispat sart1 getirilmelidir. Ayn1 sekilde mobbingin ceza kanununda 6zel bir
suc tipi olarak diizenlenmesi ve Devlet Memurlar1 Kanunu’nda da mobbing uygulayan
memur hakkinda yaptirima yer verilmesi, mobbing olgusu ile miicadele etmek ve onun

meydana getirdigi zararlar1 sona erdirmek agisindan son derece faydali olacaktir.
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