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OZET

Yiiksek Lisans Tezi
Tiirk is Hukukunda Mobbing
Nihan Gizem KANTARCI
Meliksah Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Ozel Hukuk Anabilim Dah

Yiiksek Lisans Programi

Mobbing isyerinde veya is yasamu ile ilgili, calisana karsi; isveren, isci ya da
iiciincii kisiler tarafindan sistematik olarak, diismanca ahlak dis1 davranislarla
ozgiivenini yitirerek, bu kimsenin isyerinden uzaklastirilmasidir.

Tiirk is hukukunda is yasaminda mobbing ile ilgili acik bir diizenleme heniiz
yoktur. Ancak uluslararasi belgeler ve yabanci iilke kanunlar1 konuya isik
tutmaktadir. 6098 sayih Tiirk Bor¢lar Kanunu’nda, 2011/2 sayih Basbakanhk
Genelgesi’nde ve 6701 sayih Tiirkiye Insan Haklarn ve Esitlik Kurumu
Kanunu’nda diizenleme yapilmstir.

Bu c¢aliyjma Tirk is hukukunda mobbingin ne oldugu, nasil meydana
geldigini mobbingin unsurlar1 agisindan degerlendirir ve basvurabilecek yasal

yollar ile sonuglari ortaya koyar.

Anahtar Kelime : Isyerinde Mobbing, Yildirma, Psikolojik Taciz, Is
Hukuku, Zorbahk



ABSTRACT

Master’s Thesis
Mobbing on Turkish Labor Law
Nihan Gizem KANTARCI
Meliksah Universitesi
Graduate School of Social Sciences
Department of Private Law

Master’s Thesis Program

Mobbing in workplace or work life about employee, realized systematically
by the employer, other employees, or third persons, with immoral and hostile
behavior, causing the loss of self confidence, and then the employee resign from
work.

In the turkish labor law is not yet a clear regulation about mobbing in the
work life. But subjeckt explains international documents, and foreign states
legislation. Code of Obligations No. 6098 and circular order of prime ministry
No. 2011/2, Code of Obligations No 6701 Turkey's Human Rights Act and
Equality Body about mobbing.

This study: what is mobbing, how occurred, with the this regulation arrange
requirements of mobbing and explaning the legal actions against and result

mobbing.

Keywords : Mobbing in the workplace, Intimidation, Psychological
Terrorization, Labor law, Bullying
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ONSOZ

Bu calisma Meliksah Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans
programi kapsaminda “Tiirk Is Hukukunda Mobbing Kavrami” konulu yiiksek lisans

tezi olarak Prof. Dr. Murat SEN danismanliginda hazirlanmis bulunmaktadir.

Tez konumun belirlenmesi, planin hazirlanmast ve yazimi asamalarinda
yardimini esirgemeyen, yogun calima temposuna ragmen bana yol gdsteren,
bilimsel bir eserde yer alacak iislup ve diizeni 6greten, kiymetli zamanini1 ayirarak
tezimi titiz ve hizli bir sekilde okuyup degerlendiren, yapmam gereken diizeltmeleri
belirtip tez savunmamin zamaninda gergeklesebilmesi i¢in desteklerini esirgemeyen;
yiiksek lisans yapmanin salt akademik olmayip ayni zamanda avukatlik meslegi
yapanlar i¢in de ne kadar 6nemli ve faydali oldugunu 6greten sayin hocam Meliksah
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dekan1 Prof. Dr. Murat SEN’e tesekkiirlerimi iletmek

isterim.

Tezimin yazim asamasinda bana yol gosteren, diizeltilmesi asamasinda
yardim ve destegini esirgemeyen saym hocam Erciyes Universitesi Hukuk Fakiiltesi

Ars. Gor. Hasan KAYIRGAN’a tesekkiir ederim.

Hayatimin her evresinde varliklarini hissettiren, desteklerini esirgemeyen

sevgili annem, babam ve kardesime sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Nihan Gizem Kantarci

Kayseri, Nisan 2016
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GIRIS

Giinlimiiz is hukuku, uluslararas1 sézlesmeler; is¢inin huzur igerisinde isini
yapmasini, emeginin karsiligini1 almasin1 ve g¢alisma iliskisinin karsilikli giivene
dayanacak sekilde uyum icerisinde olmasin1 amaglamaktadir. Isyerinde mobbing bu
duruma engel olmakta, temel insan hak ve ozgiirliiklere iliskin kurallari bunun yani
sira is¢inin onurunu, kisilik degerlerini ve Anayasal caligma hakkin1 da ihlal
etmektedir. Son zamanlarda mahkeme kararlarinda ve 6gretide sikga dile getirilen

mobbing ¢agimizin en giincel sorunlarindan biri haline gelmistir.

Mobbing bireylerin depresyon, anksiyete, travma sonrasi strese bagli
bozukluklarina; c¢alisanlarin ¢atismasi ve is barisinin bozulmasina, kurumsal saygi
duygularinda azalma ve isteksizlik nedeniyle yaraticiligin diismesine; erken
emeklilik, ice donilik yasama ve disa doniik saldirgan davraniglara neden olmaktadir.
Mobbing magduru kisilerde; cesitli hastalik semptomlari, depresyon, aglama
krizleri, uykusuzluk, istahsizlik, sikinti, endise, hareketsizlik, unutkanlik, alinganlik,
ani 6fkelenme, suskunluk, yasama arzusunun kaybi, daha onceleri sevdigi seylerden
doyum almama gibi bir takim davranis ve diisiinceler olugsmaktadir. Hatta dyle ki
tacizin ¢ok siddetli oldugu durumlarda intihara yonlendirmektedir. Mobbing, is
kazas1 ve meslek hastaligi sayisi ile performans diisiikligiinii artirir, sik sik hastalik
izni kullanimina neden olur. Mobbing sonucu bireylerarasi anlasmazlik ve ¢atigmalar
olur, nitelikli kisiler isten ayrilir, calisanlara tazminatlar ddenir. Isteksizlik nedeniyle
yaraticilik kisitlanir, is kalitesi diiser. Dolayistyla issizlik maliyetleri artar, mahkeme

masraflar ve erken emeklilik 6demelerine neden olur.

Mobbing 6zellikle hiyerarsik bir yapilasmanin oldugu ortamlarda, kontroliin
daha zayif oldugu kurumlarda giicliinlin altta kalanlara psikolojik yollardan baski
yapmasidir. Gelismis {iilkelerde cinsel tacizin de Oniine gegen mobbing ¢ogunlukla
ist diizey yonetim kademesinde c¢alisanlar tarafindan uygulanmaktadir.

Mobbing Tiirkiye’de de yaygim sekilde uygulanmaktadir. Ulkemiz mobbing
kavramu ile ilk defa, igverene isyerinde psikolojik tacizi engelleme yiikiimliligii
getiren Borglar Kanunu Tasarisi ile tanigsmistir. Genelde kadinlar lizerinden yiiridiigi
sanilan mobbing erkekleri de ayni siddette magdur etmektedir. Ne sekilde olursa

olsun veya hangi amaca hizmet ederse etsin mobbing, kisiyi psikolojik ve ekonomik

1



hasarlarla dolu bir yola siiriiklemektedir. Ulkemizde de her gecen giin magduriyet
sayist c¢ogalmaktadir. Kisiler tarafindan kavram olarak anlamini bilinmemekte
giinliik is catigmalariyla karnistirllmaktadir. Daha ¢ok igverenin, is¢inin kendi
inisiyatifi ile isten ayrilmasimmi saglamak i¢in basvurdugu yontemler olarak
goriilmektedir. Oysa mobbing olgusu bireyler {izerinde oldugu kadar kurumlar
tizerinde de zarar verici sonuglart ortaya ¢ikardigl i¢in, mobbing ile miicadelede
farkindalik yaratilmali, egitimler verilmelidir. Mobbing ile ilgili sikayet eden ve
sikayet edilen taraflara destek saglayacak sosyal mekanizmalar gelistirilmeli ve
hizmet i¢i egitimlerde bu konu anlatilmalidir.

Is hukukunda mobbingin kelime anlamini ifade etmek, unsurlarmi belirlemek
nelerin mobbing oldugunu, nasil onlemler alinmasi gerektigini ifade etmek icin

konuyla ilgili calismamiz hazirlanmistir. Ug béliimden olusmaktadir.

Birinci bolim “Mobbing Kavrami, Tarihsel Gelisimi ve Pozitif Hukuk
Kurallarinda Mobbing” baghigin1 tasimakta ve bu bolim icerisinde Oncelikle
mobbing kavrami ele alinacaktir. Mobbing kavrami ile benzer 6zelliklere sahip olan
bullying, isyerinde c¢atisma, isyerinde siddet ve isyerinde kabalik kavraminin
kullanim amaci ve nerede kullanildigina isaret edilerek, mobbing kavraminin
unsurlarina deginilecektir. Bu baglamda ulusal ve uluslararasi mevzuatimizda
mobbingle ilgili yapilan diizenlemeler ele alinacak, son olarak cesitli iilkelerde

mobbingle ilgili yapilan diizenlemeler ifade edilerek tamamlanacaktir.

Bu arada anlatmak isterim ki; tezin enstitiiye teslim edildigi tarihte yiiriirliikte
olmayan ancak teslim tarihinden sonra 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik
Kurumu Kanunu yiiriirlige girmistir. Savunmada bu da dikkate alinmistir. Daha
sonra bu husus tezimize eklenmistir. S6ziinii ettigimiz Kanunla ilgili birinci boliimde
mobbinge yonelik diizenlemeler; mobbingin tanimi1 ve unsurlarini etkileyen

durumlardan bahsedilecektir.

“Isyerinde Mobbingin Siireci” bashkli ikinci béliimde ise, dncelikle mobbing
stirecinin asamalarina deginilecektir. Ardindan stirecteki taraflar ifade edilip,
mobbingin kimler tarafindan uygulandigi, birden fazla kisiye karst uygulanmasinin
miimkiin olup olmadig1 aciklanacaktir. Devaminda mobbingin ortaya ¢ikis bigimleri

Ozellikle hiyerarsik agidan diisey-dikey-yatay ve dolayli-dogrudan olmak {tizere



ayrimlarla ifade edilecektir. Isyerinde mobbingin ortaya ¢ikis nedenleri, kisisel
olarak zorba (mobbing uygulayan) ve magdur (mobbing uygulanan) agisindan ayr1
ayr1 degerlendirilip, kurumsal ve sosyal nedenler olarak smiflandirilacaktir. Siireg
mobbing sayilabilecek davranislarin, is¢i ve isveren agisindan ayri ayri neler

olabilecegi, nasil uygulanabilecegi ve sonuglari iizerinde durularak sonlandirilacaktir.

Nihayet {icilincii boliimde ise mobbing uygulayan kisiye karsi, magdurun
basvurabilecegi yollara “Mobbingin Hukuki Sonuc¢lar:” baglikli iiglincii boliimde yer
verilecektir. Sonuglarin ¢ok énemli olmasi nedeni ile ilk baslik 6701 sayili Tiirkiye
Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu agisindan mobbingin hukuki sonuglarina
ayrilmistir. Bu béliimde Tiirkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanunu’nun
amacindan, kapsamindan bahsedilecektir. Tiirkiye Insan Haklari ve Esitlik
Kurumu’nun yapisindan ve gorevlerinden, son olarak kuruma yonelik bagvuru

stirecinin sekli ile sonuglar1 anlatilacaktir.

6701 sayili Kanunla ilgili mobbingin hukuki sonuglarmma degindikten sonra
mobbinge ugrayan kisinin 4857 sayili Is Kanunu ile talep edebilecegi haklari
tizerinde durulup, is sozlesmesinin hakli nedenle derhal feshi ve talep edilebilecek
diger haklara yer verilecektir. Devaminda mobbinge ugrayan kisinin is gérmekten
kacinma hakki, tazminat gibi bagvurabilecegi kanuni yollar ayrica belirtilecektir.
Tezimiz mobbing magdurunun Tirk Medeni Kanun kapsaminda, kisilik haklarinin

korunmas1 amaciyla acabilecegi dava ¢esitleri ile sonlandirilacaktir.



BIiRINCI BOLUM
MOBBING KAVRAMI, TARIHSEL GELISIMI ve
MEVZUATIMIZDA MOBBING

I. MOBBING HAKKINDA GENEL BILGILER
Kelime kokii Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen ve mobile
vurgus’dan tiireyen “mob” sozciigii, Ingilizce’de kanun dis1 siddet uygulayan

diizensiz kalabalik veya cete anlaminda kullanilmaktadir®. “Mob” sozciigiiniin eylem

! Murat Sen, “Mobbing (Psikolojik, Duygusal, Manevi Baski-Taciz) ve Mobbinge Kars1 Hukuki
Korunma”, Yayinlanmig Tebligi, Gazi Universitesi, Ankara 2013,
http://www.meliksah.edu.tr/msen/wp-content/uploads/2014/06/gazi-mobbing  26.03.20131.pdf,
(Giiniimiiz Problemi Mobbing), s. 4; Pmnar Tinaz, 1$yerinde Psikolojik Taciz Mobbing, B. 3,
Beta Yayinevi, Istanbul 2011, Psikolojik Taciz,s. 7; http://www.adliyesarayi.net/6278/mobbing-
nedir-nasil-ispat-edilir.ntml, (E.T. 25.09.2014); Ali Ekin, Is¢i Onurunun Korunmasi, B. 1,
Adalet Yayimevi, Ankara 2013, s. 74; http://tr.wikipedia.org/wiki/Mobbing, (E.T. 25.09.2014);
Umit ilhan, “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plami ve Tiirk Hukuk
Sisteminde Yeri”, Ege Akademik Bakis Dergisi, C.10, S. 4, Izmir, Ekim 2010, s. 1176; Ceren
Altuntas, “Mobbing Kavrami ve Ornekleri Uzerine Uygulamali bir Calisma”, Journal of Yasar
University Dergisi, C.5, S. 18, Izmir, 2010, s. 2996; Giilnur Erdogan, “Mobbing, Is Yerinde
Psikolojik Taciz”, Tirkiye Barolar Birligi Dergisi, S. 83, Ankara, 2009, s. 318; Mustafa Ruhan
Erdem/Benay Parlak, “Ceza Hukuku Boyutuyla Mobbing”, TBB. Dergisi, S. 88, Ankara,
2010,s. 262; Samil Demir, “Mobbing Olgusunun Hukuki Degerlendirmesi”, S. 2, Ankara 2009,
s. 140 Mobbing); Burcu Ozkul/ilker H. Carik¢l, “Mobbing ve Tiirk Hukuku Agisindan
Degerlendirilmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
C.15, S. 1, Isparta, 2010, s. 483; Unmit Giiveyi, “Memur Disiplin Hukukunda Mobbing”, Gazi
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C.17, S. 1-2, Ankara, 2013, s. 1456; Gokalp izmir/Aygiil
Fazhoglu, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri, Kadin Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu Yayinlari, Ankara, 2010, s. 5 (Mobbing Komisyon Raporu); Rozi Mizrahi,
“Calisma Hayatinda Mobbingle Miicadele Yontemleri”, Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, C.5,
S. 2, 2013, s. 445; Pmar Tinaz, “Calisma Psikolojisi Boyutlariyla Mobbing Tanimi ve Tan1”,
Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Calistayr Bildiriler Kitabi, Yaymlanmis
Teblig, Ankara, 2013, Mobbing Paneli, s. 22-23; Tankut Centel, “Hukuki Boyutlariyla
Mobbing”, Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Calistay1 Bildiriler Kitabi,
Yaymlanmis Teblig, Ankara, 2013, Mobbing Paneli, s. 50; Ismail Akgiin, “Calisma ve Sosyal
Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezinin Isyerinde Psikolojik Tacizle flgili Bildirisi”, Calisma
Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Calistay1 Bildiriler Kitabi, Yayinlanmis Teblig,
Ankara, 2013, s. 122; Nurcan Onder, “isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Calisma Sosyal
Giivenlik Bakanligi’nin Rolii”, Caligma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Calistay1
Bildiriler Kitabi, Yaymlanmis Teblig, Ankara, 2013, s. 137; Yadigar Gokalp, “Sosyal Glivenlik
Kurumun Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ile Ilgili Bildirisi”, Caligma Hayatinda
Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Caligtayr Bildiriler Kitabi, Yayinlanmis Teblig, Ankara,
2013, s. 144; Ramazan Tiyek, “iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi Dergisi”, S. 25, Istanbul,
Ekim 2011, s. 6; Askin Keser, “Calisma Yasaminin Giincel Bir Sorunu: Mobbing”, Tiirk Metal
Dergisi, S. 155, Ankara, Haziran 2012, s. 36; Serap Ozen, “Isyerinde Psikolojik Siddet ve
Nedenleri”, Is Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar Dergisi, C.9, S. 3, Bursa, Temmuz
2007, s. 5; Pinar Tinaz/Fuat Bayram/Hediye Ergin, Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla
Isyerinde Psikolojik Taciz Mobbing, B. 1, Beta Yaymevi, Istanbul, 2008, s. 3; Semra Tetik,
“Mobbing Kavrami: Birey ve Orgiitler Acisindan Onemi”, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, S. 12, Haziran 2010, s. 82; flker H.
Carikel/Hiiseyin Yavuz, “Calisanlarda Mobbing Algisi, Saglik Sektorii Calisanlar1 Uzerine Bir

4
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bicimi “mobbing” ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme, sikint1 verme,

yildirma veya topluca saldirma anlamlarinda kullanilir?,

“Isyerinde psikolojik taciz”, “isyerinde duygusal taciz”, “igyerinde psikolojik
teror”, “yilduma”, “igyerinde duygusal siddet”, “isyerinde zorbalik”, “isyerinde
manevi taciz”, “isyerinde moral taciz”, “isyerinde yildirmaya yénelik psikolojik

saldir” ve “duygusal siddet” gibi sdzciikler de mobbing yerine kullanilmaktadir®.

Tiirk Dil Kurumu mobbing yerine bezdiri kavrammi kullanmistir®. Bezdiri
(yildirt - biktirt) isyerleri ve okullar gibi topluluklarda belirli bir kisiyi hedef alip,
calismalarini sistemli bir bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak yildirma

dislama gozden diisiirmedir®.

Aragtirma”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, S. 10, Subat
2009, s. 48; Fikrettin Turan, Isyerlerinde Psikolojik Yildirma Olgusu ve Konuya iliskin Bir
Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Isletme Anabilim Dali, Istanbul 2006, s. 2;
Biilent Tokat/Meral Calis, “Orgiit Yapis1 ve Mobbing Iliskisinin Ozel Hastanelerde
Incelenmesi: Giresun Ili Ornegi”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, C.68, 2013, s. 105; Pelin
Alacan/Yavuz Ozdemir/Hiiseyin Bashgil/Emine Sevingtekin, “Mobbing Davraniglarinin
Etkilerinin Arastirilmasi”, Sigma Miihendislik ve Fen Bilimleri Dergisi, S. 31, s. 223; Cengiz
Cukur, “Isyerinde Psikolojik Taciz Mobbing”, Cimento Endiistrisi Isverenleri Sendikasi
Dergisi, Mart 2012, s. 35; Dilaver Tengilimoglu/Fatma Akdemir Mansur, “Isletmelerde
Uygulanan Mobbingin Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, Uluslararas: Iktisadi ve Idari incelemeler
Dergisi, C.1, S. 3, 2009, s. 70; Ensar Aldig, isyerinde Mobbing Yildirma ve Ornek Bir Calisma,
Bitirme Tezi, Dogus Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, Mart 2011, s. 7; Cem
Baykal, “Eski Bir Sug, Yeni Bir Tanim, Mobbing”, Tirk Kiitiiphaneciligi Dergisi, C.28, S. 4,
2014, s. 629; Savas Bozbel/Serap Palaz, “Isyerinde Psikolojik Taciz Mobbing ve Hukuki
Sonuglar1”, Tisk Akademi Dergisi, S. 1, 2007, s. 67; Cemile Cetin/Nurgiil Bagca Kurt,
“Mobbing ve Caligsan Saglig1”, Toplum ve Sosyal Hizmet Dergisi, C.25, S. 2, Ekim 2014, s. 112;
Atila Erkal, Idare Hukukunda Mobbing, Adalet Yaymevi, B. 1, Ankara 2015, s. 7.

Murat Sen, “Mobbing Isyerinde Psikolojik Taciz”, Yaymlanmis Teblig, Osmaniye 2012,
http://www.meliksah.edu.tr/msen/wp-content/uploads/2014/06/Mobbing-osmaniye-Korkut-Ata

Universitesil.pdf, (Isyerinde Mobbing), s. 4; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 3.

3 lhan, s. 1177; Demir, s. 140; Giiveyi, s. 1457; izmir/Fazhoglu, s. 5; Centel, Mobbing Paneli,
s. 50; Resul Kurt, “Mobbing ve Yeni Borglar Kanunu”, Caligma Hayatinda Psikolojik Taciz
(Mobbing) Paneli Caligtayr Bildiriler Kitabi, Yaymlanmis Teblig, Ankara, 2013, s. 233;
Sabahattin Sen, “Psikolojik Taciz ve Is Kanunu Boyutu”, Cimento Isveren Dergisi, C.23, S. 5,
Psikolojik Taciz, s. 48; Centel, Mobbing Paneli, s. 50; Nalan Karakus/Pinar Erbay/Mustafa
Yiiksel, “Saglik Boyutuyla Mobbing” Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli
Calistay1 Bildiriler Kitabi, Yaymlanmus Teblig, Ankara, 2013, s. 131; Pmar Tinaz, “Isyerinde
Psikolojik Siddet, Mobbing”, Giincel Hukuk Dergisi, Mayis 2006/5, s. 32; Ekin, s. 76; Pinar
Timnaz, “Isyerinde Acimasiz Rekabet Ettiriyor”, Ekonomist Dergisi, S. 2006/26, s. 54; Pmnar
Tinaz, “Mobbing, Isyerinde Psikolojik Taciz”, Calisma ve Toplum Dergisi, 2006/3, s. 11; Pinar
Tinaz, “Calisma Yasaminda Psikolojik Bir Durum: Mobbing”, Toprak isveren Dergisi, Ozel
Say1 2006/4, s. 13; Pinar Tinaz, “Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz)”, Mercek Dergisi, S. 46,
Ocak 200, s. 7; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 10.

4 www.tdk.gov.tr
Sen, Giinlimiiz Problemi Mobbing, s. 3.
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6701 sayili Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu mobbing igin
isyerinde yildirma kavramini (m. 2/g); 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu (m. 417) ile
Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbingin) Onlenmesi konulu 2011/2 sayili
Basbakanlik Genelgesi ise mobbing yerine psikolojik taciz kavraminmi kullanmay1
tercih etmistir.

Mobbing “bir veya birka¢ kisi tarafindan, bir diger kisiye yonelik (nedeni
diistince ve inan¢ ayriligindan, kiskang¢lik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok cesitli
olabilen) siddet, hakaret ve kiifiir gibi ¢alisma hayati ile bagdasmayacak yol ve
yontemlerle sistematik bir bi¢imde diismanca ve ahlak disi bir iletisim yoneltilmesi

seklinde ortaya ¢ikan bir cesit psikolojik baski ve psikolojik terérdiir ™.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii, isyerinde siddet baslikli raporunda mobbingi:
“Belirli bir is¢inin hedef alinarak diismanca, acimasiz, intikamci, onur kirici
eylemler araciligryla bir ya da bir gurup isciye zarar vermeyi amaglayan saldirgan
davramglar” olarak ifade etmistir. Bir grup ¢alisam1 ya da bir kisiyi kindarca,
acimasizca ve kotiiniyetli olarak kiiciik diisiirme ve utandirmaya yonelik saldirgan
davranislara tesebbiis etmenin de mobbinge neden olacagimi belirtmistir’.

6701 sayili Tiirkive Insan Haklar: ve Egsitlik Kurumu Kanunu® 2/g maddesi
isyerinde yildirma: “Bu Kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak kisiyi
isinden sogutmak, dislamak, biktirmak amaciyla kasitli olarak yapilan eylemleri,

ifade eder” seklinde tanimlanmstir.

6 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 5; Sen, Isyerinde Mobbing, s. 6.

" http://www.ilo.org/Search4/search.do?searchLanguage=en&searchWhat=mobbing+workplace,
(Ayrica Bakimiz: Lene Olsen, “Services sectors: ILO code of practice combats workplace
violence”, s. 61, Senem Ermumcu, Isyerinde Psikolojik Taciz, Yaymlanmamis Doktora Tezi,
[zmir 2011, s. 8; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 8; Elif Yiicetiirk/Mustafa Kemal Oke,
“Mobbing and Bullying: Legal Aspects Related to Workplace Bullying in Turkey” February,
South East Review, s. 63; Nuray Karaca Gokgek, “AB Ulkelerinde Isyerinde Psikolojik Tacizin
Boyutlari, Psikolojik Tacizle Miicadele ve BM Miicadelede Sendikalarmn Rolii”, Cimento Isveren
Dergisi, C. 23, S. 5, Eyliil 2009, s. 27.

8 RG., 20.04.2016, S. 29690.
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A. Terminoloji

Mobbingi; psikolojik taciz, yildirma, bullying, manevi taciz, isyerinde
catisma, isyerinde siddet ve isyerinde kabalik olarak belirtmek miimkiindiir®. Bu
sozciikler bazen mobbing yerine, bazen de farkli anlama gelen kavramlar igin
kullanilmaktadir. Bu nedenle benzer kavramlarla ortak ve farkli 6zellikleri birlikte
degerlendirilerek aralarindaki baglanti tespit edilmelidir.

1. Bullying

Bullying; Ingilizceden Tiirkceye zorbalik olarak terciime edilmistir. Bireyler
arasinda yasanan bir takim davraniglarin agiklanmak istenmesi ile kullanilmaya
baslanmistir!®. Ozellikle son yirmi yilda bilim adamlar1 tarafindan yapilan
arastirmalarla isyerinde bullyinge iliskin ©6nemli bilgiler elde edilmistir.
Aragtirmalarda bullying kavrami yerine, rahatsizlik ve mobbing kavramlarinin da

kullanildig1 ortaya ¢ikmugtir'?,

Bullying, diismanca ¢alisma ortami yaratan siirekli tekrar eden, olumsuz
eylemler olarak aciklanabilir'?. Bullying; okullarda ¢ocuklar ve gencler arasindaki
zarar veren eylemler i¢in; mobbing ise, isyerlerinde yetiskinler arasinda goriilen
diismanca davranislar i¢in kullanilmaktadir. “Bullying”, ayn1 zamanda fiziksel saldir1
tehdit anlamini da icermektedir®®.

Ingiltere ve Avusturya’da bu sekilde hem askerler hem de dgrencilere yonelik
yikict davraniglarla ilgili olarak kullanilirken; Amerika Birlesik Devletleri ve
Avrupa’da bullying okulda meydana gelen yikict davranislar igin kullanilmaktadir',

Leymann mobbingi isyerinde yetiskinlerin davraniglari ile ilgili, bullyingi ise
okulda ¢ocuklarla gengler arasindaki eylemlerle ilgili olarak kullanilmasi gerektigini

vurgulanstir 1°.

o Ermumcu, s. 9; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 17.
1 Ekin,s. 77.

11 Sara Branch/Sheryl Ramsay/Michelle Barker, “Workplace Bullying, Mobbing and General
Harassment: A Review”, Intenational Journal of Management Reviews, Vol. 15, 2013, s. 280.

12 Ekin, s. 77; Ermumcu, s. 37; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 7.

13 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 14; Ermumcu, s. 9; EKin, s. 77; ilhan, s. 1177; Altuntas,
S. 2997; Erdogan, s. 319; Ozdemir/Acikgoz, S. 912; Ozen, S. 5; Serap Ozen, Avrupa Birligi
Siirecinde Tiirkiye, B. 1, Seckin Yaymevi, Ankara 2004, (Avrupa Birligi), s. 293.

¥ Ermumcu, s. 10; EKin, s. 78;



Leymann ile paralel goriise sahip olan Uluslararas1 Calisma Orgiitii bullying
ile ilgili “hedef ¢alisana baski yapmak veya mobbing yapmak ve kisiyi psikolojik
saldirtya maruz birakmak”*® agiklamasi ile ayn1 zamanda mobbingi bullyingden ayr

bir kavram olarak ifade etmistir.

Mobbing; psikolojik saldiri, psikolojik siddet, psiko-teror, duygusal saldir
gibi anlamlar1 igerirken bullying, mobbingten farkli olarak, psikolojik saldirinin
yaninda fiziksel saldir1 ve tehdit anlamini da barindirmaktadir!’. Isyerindeki mobbing
slirecinin sonucunda, her ne kadar magdurun i¢ diinyasindaki yipranma, fiziksel
biitiinliigline zarar vermekte ise de, mobbing davranisinda fiziksel zarar verme amaci

giidiilmez?®,
2. lIsyerinde Catisma

Benzer bir karmasa sorunu da catisma kavramina iliskin olarak giindeme
gelmektedir. Catisma iki veya daha fazla kisi ya da grup arasinda, ¢esitli sebeplerden
kaynaklanan uyusmazliklardir’®. Bunun yam sira ¢atisma, faaliyetleri engelleyen,

dogal olmayan, kontrol edilmesi ve degistirilmesi gereken davranissal bir sapmadir®.

Leymann, ¢atisma ve mobbing kavraminin farkini olaym “ne oldugu”, veya
“nasil oldugu” degil; olaylarin sikligi, siiresi ve olaylarin etkisi ile agik¢a ortaya

¢ikan psikolojik sonuglar olarak ifade etmektedir?.

Belirli bir diizeydeki catisma, iyi bir ¢atisma yonetimi altinda ise gilinliik
hayatta normal hatta yaraticiligin gelismesine katki sagladigi i¢in yararli oldugundan

bahsedilmektedir. Ancak igyerinde mobbing temelde iki yonden siradan bir

15 Heinz Leymann, Mobbing And Psychological Terror At Workplaces, Violence Victims, 5/1,
1990, s. 167, (Mobbing); Ayrica: Ekin, s. 83; Ermumcu, s. 11; Ali Giizel/Emre Ertan, “Isyeri
Sendika Temsilcisine Yonelik Psikolojik Taciz ve Kotiiniyet Tazminati Karar Incelemesi,
Calisma ve Toplum Dergisi, S. 16, Istanbul 2008, s. 152.

16 http://www.ilo.org/Search4/search.do, (E.T. 27.10.2015).

7 flhan, s. 1177; Centel, Mobbing Paneli, s. 51; Ozen, s. 5.
18 Biiyiikkilig, s. 85; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 14.
1 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 35; Biiyiikkihg, s. 86.

20 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 16.

2L Heinz Leymann, “The Relationship of Mobbing to Conflict”,
http://www.leymann.se/English/11320E.HTM (E.T. 15.10.2015); Ayrica: Tinaz, Psikolojik
Taciz, s. 35.
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catismadan ayrilir. Birincisi isyerinde mobbing ahlak disidir. ikincisi ise ¢catismanin

yararlar1 yerine mobbingin biiyiik zararlara neden olucu etkisi vardir?2,

Normal bir ¢atisma ile mobbingi ayiran temel fark taraflar arasindaki giic
dengesizligi ile mobbinge yonelik davraniglarin hangi siklikta gergeklestigi ve ne
kadar zamandir devam ettigidir. Mobbingte, 1srarla tekrarlanan ve sistematik sekilde
devam eden davranmiglar s6z konusudur, bu nedenle, siradan bagimsiz catisma
davraniglart mobbing olusturmaz. Mobbing ortaminda belirsiz, isbirliginin
olamadigi, rol ve sorumluluklarin agik ve net tanimlanmadigi iliskiler, diismanca
davraniglar ve g¢atismanin gizlendigi bir ortam bulunurken; saglikli bir ¢atisma
ortaminda dogrudan bir iletisim, isbirligine dayanan iliski, ortak hedef ve paylasimlar

olmaktadir?.
3. Isyerinde Siddet

Mobbing ile karistirilan bir diger kavram ise isyerinde siddettir. Siddet, gii¢
ve kontrol kazanmak amaciyla birey ya da bir grup iizerinde olusturulan psikolojik,
fiziksel, ekonomik, cinsel ve sozel hareketlerin timiidiir’. Siddetin algis1 farkh
ortam ve kiiltlirlere gore degiskenlik gosterir. Ancak, genel olarak, isyeri siddeti
olarak tanimlanan baglica davraniglar; cinayet, tecaviiz, soygun, silahla yaralama,
dayak, dislama, tehdit, sinir gosterileri, bagirma, isim takma, kiifir etme, kaba
davranislar olarak ifade edilebilir. Isyeri siddetinin en hizli yayilan sekli mobbingtir.

Isyerinde meydana gelen siddet, mobbingi de kapsayan daha genis bir kavramdir.

Siddet, fiziksel miidahale ve somut iz birakan filler disinda; ekonomik,
siyasal ve psikolojik de olabilmektedir. Siddetin soyut bi¢imi olarak da
nitelendirilebilen mobbing, fiziki siddetten daha tehlikeli ve psikolojik olarak daha
kalic1 etkiler birakabilmektedir®®. Isyerinde siddet ve isyerinde mobbing olgularmin
her ikisinde de gii¢ ve yetki kotiiye kullanilmaktadir. Ancak iki olguyu birbirinden

ayiran bazi temel noktalar bulunmaktadir.

22 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 36; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 17.

23 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 17-18.

2 Biiyiikkihg, s. 86; Timaz, Psikolojik Taciz, s. 41; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 19.
% Timaz, Psikolojik Taciz, s. 49.



Isyerinde siddet davranislari genellikle saldir1, agik sacik konusma, fiili taciz,
esyaya zarar verme, tehdit ve cinsel taciz gibi agir su¢ olusturan davranislar iken;

isyerinde mobbing davranislarmin nadiren agir sug teskil etmektedir?®.

Bir baska unsur da siiregteki olaylarin gerceklesme sikhigidir. Isyerinde
mobbing, tekrar eden bir dizi davranig olarak tanimlanirken, isyeri siddetine ise tek

bir davranis bile yeterli olabilmektedir.
4. lIsyerinde Kabalhk

Isyerinde kabalik olgusu da mobbingle sik karistirilan kavramlardan biridir.
Hemen her igyerinde calisanlarin birbirleriyle kurduklar iletisimde ve birbirlerine
kars1 davranislarinda asgari saygi kurallarina uymalart gerekmektedir. Calisanlarin

sayg1 kurallarina aykir bicimde hareket etmeleri isyerinde kabaliktir®’.

Isyerinde kabalik kavrammin, mobbingten ayrildigi nokta, daha genel bir
davranig bicimi olmasidir. Mobbing bir veya birkag kisiye yonelik olarak
gerceklestirilebilmekte iken, isyerinde kabalik herkese yonelik olabilmektedir.

Mobbingte kotii muameleye maruz kalan kisi magdur olarak tanimlanirken,
igyerinde kabalik yapilan kimse i¢in “hedef” tabiri kullanilmaktadir. Dolayisiyla,
kaba davranislar kisiyi rahatsiz etmekle birlikte, mobbingin yarattig1 etkilere neden

olmamaktadir®,
A. Tanmim

Mobbing “Bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisiye yonelik (nedeni
diistince ve inang ayriligindan, kiskang¢lik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok cesitli
olabilen) siddet, hakaret ve kiifiir gibi ¢alisma hayati ile bagdasmayacak yol ve
yontemlerle sistematik bir bicimde diismanca ve ahlak disi bir iletisim yoneltilmesi

seklinde ortaya ¢ikan bir cesit psikolojik baski ve psikolojik terérdiir %,

I TS

1998 yilinda Uluslararast Calisma Orgiitii “Isyerinde Siddet” “‘workplace

violence” konulu bir rapor hazirlamis ve mobbing davranislarina da yer vermistir. Bu

% Biiyiikkilig, s. 86; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 20.

2 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing s. 20.

8 Biiyiikkilg, s. 87.

29 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 5.
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rapora gore mobbing “bir ¢alisana ve ¢alisan gurubunu baltalamak igin, kinci zalim,

s 30

kotii niyetli veya kii¢iik diistiriicii givigimleri iceren saldirgan davraniglar” > seklinde

tanimlanmustir.

Isyerinde mobbingi tanimlayan ilk bilim adami Isve¢’te yasayan iinlii Alman
calisma psikologu Heinz Leymann’dir3l. Leymann mobbingi “bir veya birkac¢ kisi
tarafindan, bir diger kigiye yonelik (nedeni, diisiince ve inang¢ ayriligindan kiskanglik
ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok ¢esitli olabilen), sistematik bir bicimde diismanca ve
ahlak dis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya ¢ikan bir ¢esit psikolojik teror”

olarak ifade etmistir®2.

Oswald Neuberger®® mobbingi isyerinde sistematik ve siirekli olarak yapilan
baskilarla magdurun yildirilmasi olarak tanimlamistir. Ancak Leymann’dan farkli
olarak bu davraniglarin mobbing olarak nitelendirilebilmesi i¢in giinah kecisi olarak
kabul edilen magdurun Kendisini zorbaya karsi savunmaya ge¢mesi gerekmektedir.

Dolayisiyla saldiran kisi ya da kisilere karst magdur tepki vermelidir®*.

30 International Labour Office, “workplace Violance; a New Global Problem, World of Work
Magazine, N. 26, September-October, 1998, http://www.ilo.org/global/publications/magazines-
and-journals/world-of-work-magazine/issuessDWCMS_080629/lang--en/index.htm (E.T.
15.10.2015);, s. 73; Giizel/Ertan, s. 152; ilhan, s. 1176.

Heinz Leymann; <1932 - 1999 yullar arasinda yasamis alman asilli Isve¢ vatandasi pedagojik
psikoloji  uzmamidr.  1980°lerin  basinda  mobbing  kavramimi  tamimlayan  ilk
bilimadamidir. 1980'lerin ortasinda mobbing iizerine yaptigi ¢alismalart bir¢ok arastirmaciya
onciiliik etmistir. Baslica arastirmasi, isyerinde yasadiklart olaylar nedeniyle intihar eden
hemgireler iizerinedir. Bununla beraber okul ¢ocuklart iizerine yaptigi1 ¢alismalarda, mobbingin
bir ¢esit toplu zorbalik olduguna dikkat ¢ekmis ve mobbinge maruz kalan kisilerin travma
sonrast stres rahatsizligi yasadigint savunmugtur”,
https://en.wikipedia.org/wiki/Heinz_Leymann.

32 Heinz Leymann, “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violence and Vctims, C.
5, s. 120 (mobbing); Ayrica genis bilgi i¢in bkz.: Twnaz, s. 11; Abbas Bilgili, Iy Hukuku
Agisindan Psikoloji Taciz Mobbing, 2.B., Karahan Yaymevi, Adana 2012, s. 3; Giil Biiyiikkilig,
“Is Hukuku Cergevesinde Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Olgusunun degerlendirilmesi”,
ISGHD,, C. 9, S. 33, Legal Yayinevi, Istanbul 2012, s. 78; Giizel/Ertan, s. 152; Erkal, s. 13-14.

Oswald Neuberger: 1941 yilinda Almanya’da dogmus, psikoloji alaninda egitim almustir.
Doktorasini tamamladiktan sonra Orgiit psikolojisi alaninda, 1980 yilina kadar Miinchen’de
profesorlilk yapmistir. Daha sonra da 1980 yilindan 2007 senesine kadar psikoloji alaninda
egitimler vermistir, https://de.wikipedia.org/wiki/Oswald_Neuberger.

3 http://www.fairness-stiftung.de/pdf/Neuberger.pdf., (E.T. 24.05.2016); Ayrica genis bilgi icin
bkz.: Erkal, s. 14.

31

33
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Dieter Zapf®® mobbingi “bir kisinin is yerinde israrli sekilde tacize maruz
bwrakilarak, yok sayilarak, hastalanmasi ile sonuglanacak isler verilerek esit
konumda olan, iist ya da ast ¢alisan tarafindan miidahale edilerek yapilan bir ¢esit
salidir1” seklinde tanmimlamistir. Zapf da davramiglarin tekrarlanmasi ile ilgili

Leymann’la aym goriistedir®.

Avrupa Parlamentosu “ Isyerinde Zorbalik” adli ¢alismasinda, mobbingi “bir
calisanin igyerinden dislanmast ve isten ayrilmast ile sonu¢lanabilecek, ¢alisana
karst dogrudan saldirgan, tekrarlayici suglamalar ve agik¢a yapilan olumsuz

davranislar” seklinde tanimlanmistir’.
Bazi iilkeler mobbinge yonelik farki tanimlamalarda bulunmustur:

Belgika; 1s Saghg ve Giivenligi Kanunu® m. 32/2’de “Iscilere veya bu
Kanuna tabi olan diger kisilere, islerini ifa ederken zarar veren, ¢alisma hayatlarini
tehlikeye atan, korkutucu diismanca asagilayici, kiigiik diistiriicii veya rencide edici
bir ortam yaratan ve bilhassa sozlii olarak, tehditlerle eylemlerle, el-kol
hareketleriyle veya yaziyla ortaya ¢ikan, onlarin kisiligine, onuruna, fiziksel ve
ruhsal biitiinliigiine zarar veren veya vermeyi amaclayan ya da bu sonucu doguran,
isletmenin veya kurulusun icinde ya da disinda meydana gelen ve belli bir siire
devamlilik gosteren birden fazla benzer, farkli hukuka aykirt davraniglar” seklinde
tanimlanmistir. Belcika is hukukunda mobbing iddiasinda bulunan is¢iye karst kanun

mobbing failine mobbing uygulamadigini ispat kiilfeti getirmistir.

% Dieter Zapf: 1955 dogumlu Alman psikologdur. 1988 yilinda isyeri psikolojisi ile ilgili

doktorasini tamamlamistir. Mobbing ve isyerindeki duygu ile ilgili ¢esitli arastirmalar yapmustir,
https://de.wikipedia.org/wiki/Dieter Zapf.

% Dieter Zapf, Mobbing in Organisation- Uberblik zum Stand der Forschung, Zeitschrift fiir
Avrbeits und Organisationspsychologie, 1999, s. 3; Ayrica genis bilgi i¢in bkz.: Erkal, s. 15-16.

87 Avrupa Parlamentosu 2001/2339 sayili “isyerinde taciz” baslikl kararinda, Komisyon is sagligt

ve giivenligine dair cerceve niteligindeki direktifin kapsamiin genisletilmesini ve manevi
tacizle miicadele edilmesi icin gerekli ¢aligmalarin ve yasal diizenlemelerin yapilmasini talep
etmistir. http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-
[/EP//INONSGML+REPORT+A5-2001-0283+0+DOC+PDF+VO0//EN, (E.T. 15.10.2015); Ayrica
genis bilgi i¢in bkz..: Biiyiikkilig, s. 79; Selver Yildiz/Ilknur Kilkas, “Psikolojik Taciz Olgusuna
4857 Sayili Is Kanunu Agisindan Bir Bakis”, Calisma Iliskileri Dergisi, C.1, S. 1, s. 73.

38 Wet van 4 agustus 1996 betreffende het welzijin van de werknemers bij de uitvoering van hun
werk, RG. 18.09.1996; http://www.beswic.be/fr/legislation/belgische-gezetzgebung/front-page
Ayrica genis bilgi igin bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 228-229; Erkal, s. 18; 111.
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Fransa; IsK. m. 122-49/1°de “Hichir ¢alisan, onurunu, fiziksel ve ruhsal
saghgim bozan ya da mesleki gelecegini tehlikeye diisiiren, haklarmmi ihlal eden,
calisma kosullarint  olumsuz yonde etkileyen ve tekrarlanan psikolojik taciz
davranislarima katlanmak zorunda degildir” seklinde diizenlenmistir®®. Fransa’da
yapilan bu diizenleme ile mobbingin unsurlarini genel olarak siireklilik gdsteren
davraniglar, ¢alisma sartlariin kotiilesmesi ve calisanlar tizerindeki etkiler olarak

belirlemistir®.

Isve¢; mobbinge karst 6zel kanuni diizenleme yapan ilk Avrupa Birligi
iilkesidir. Isyerinde Magduriyet Hakkinda Kararname’nin I. kisminda: “Psikolojik
taciz davramiglar, ¢alisanlara karst saldirgan bir sekilde yoneltilen, tekrarlanan ve
kinanan, c¢alisamin igyerindeki topluluk disinda kalmasina sebep olan negatif

davraniglardir” seklinde tanimlanmustir®.

Hollanda; Calisma Kosullar1 Kanunu m. 3/2 “isveren psiko-sosyal is
baskisinin onlenmesi veya onleme miimkiin degilse, bunun sinirlandirilmasina
yvonelik olarak, genel is saglhigi ve is giivenligi yonetimi ¢ergevesinde gereken
onlemleri almak zorundadir” seklinde tanimlanmistir®?, Kanunun 1. maddesine gore
psiko-sosyal ig baskisindan, cinsel taciz, saldirganlik ve siddet, psikolojik taciz ve is

yogunlugu gibi strese neden olan faktorlerin anlagilmas: gerektigi diizenlenmistir.

Ulkemizde ise mobbing 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu
Kanunu 2/g maddesinde; isyerinde yildirma; “Bu Kanunda sayilan ayrimcilik
temellerine dayanilarak kisiyi isinden sogutmak, dislamak, biktirmak amaciyla kasith
olarak yapilan eylemleri, ifade eder” seklinde tanimlanmistir.

Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi konulu 2011/2 sayili
Basbakanlhik Genelgesi®® ile mobbing “kasitl ve sistematik olarak belirli bir siire

calisamin asagilanmasi, kiiciimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin

8 http://legifrance.gouv.fr/ (E.T. 15.10.2015); Ayrica genis bilgi i¢in bkz..: Tinaz/Bayram/Ergin,
S. 224-225; Erkal, s. 101-102.

40 Erkal, s. 126.

4 http://www.av.se/dokument/inenglish/legislations/eng9317.pdf, (E.T. 15.10.2015); Ayrica genis
bilgi igin bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 223; Erkal, s. 99- 100.

42 http://wetten.overheid.nl/BWBR0010346/2016-01-01, (E.T. 15.10.2015); Ayrica genis bilgi igin
bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 260.

% RG.,19.03.2011, S. 27879.
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zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya
¢tkan psikolojik tacizdir” seklinde tanimlanmistir. Konuyla ilgili yiiksek mahkeme
tarafindan da onanan bir mahkeme kararinda ise mobbing “isyerinde bireylere
tistleri, egit diizeyde c¢alisanlar ya da astlari tarafindan sistematik bigimde
uygulanan her tiir kotii muamele, tehdit siddet, asagilama benzer davramislart

icermektedir” seklinde tarif etmistir®4,

Yargitay’in bir kararinda; “... mobbingin meydana gelebilmesi igin, bir
iscinin hedef alinarak, uzun bir siire ve belirli araliklarla sistematik bigimde
tekrarlanan, magdurun karsi koymasina ragmen yapilan agagilayici, kiigiik diistiriicti
ve psikolojik olarak aci veren, isteki performansit engelleyen veyahut olumsuz bir
calisma ortamina sebep olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir
elestiri, taciz ve ¢alisma sartlarini agirlastirma gibi eylem tutum ve davranislarin

uygulanmasi gerekir...” ifadesi kullanilmigtir®.

B. UNSURLARI

Mobbing bir igyerinde bir veya birka¢ kisi tarafindan bir diger kisiye
(kisilere) yonelik olmalidir. Nedenleri diisiince ve inang¢ ayriligindan kiskanglik ve
cinsiyet ayrimina kadar ¢ok cesitli olabilir. Siddet hakaret ve kiifiir gibi ¢alisma
hayat1 ve sosyal hayatla bagdasmayacak yontemlerle, diismanca ve ahlak dis1 bir
iletisim yoneltilmesi seklinde siirekli ve sistematik olarak, kasitla (bilerek ve

isteyerek) yapilan bir gesit psikolojik baski, taciz ve terordiir %°.

4 Ankara 8. Is Mahkemesi, 20.12.2006, E. 2006/19,K. 2006/625, Y9HD., 30.05.2008,
E.2007/3154, K. 2008/13307, Tinaz/Bayram/Ergin, s. 140.

4% Y22HD., 16.09.2014, E. 2014/18743, K. 2014/24185,

http://www.hukukmedeniyeti.org/ictihat/6103/davacinin-gorev-yerinin-degistirilmek-istenmesi-
mo/ (E.T. 15.11.2015)

% Huriye Reyhan Demircioglu, “Kisilik Hakki ihlalinin ve Borca Aykirihigin Bir Tiirii Olarak
Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)”, Gazi Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C.11, S. 1-2,
Ankara 2007, s. 116; Ekin, s. 75; Timaz, s. 10; ilhan, s. 1176; Tiirkiye isveren Sendikalari
Konfederasyonu, Psikolojik Taciz (Mobbing) ile Miicadele Rehberi, B. 2, Matsa Yayinevi,
Ankara, 2012, s. 9 (Mobbingle Miicadele); Muhsin Ozdemir/Betiil A¢ikgoz, “Mobbinge Maruz
Kalanlarin Tepki Seviyelerinin Olgiimii”, Sakarya Universitesi XV. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi Yaymlanmig Tebligi, Sakarya, 200, s. 912; Sen, Giiniimiiz Problemi
Mobbing s. 7.
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1. Isyerinde veya Is Yasamu ile Tlgili Olma

Mobbingin varligindan s6z edebilmek igin, aranmasi gereken ilk unsur bu
nitelikteki davraniglarin  bir isyerinde veya is yasami ile ilgili olarak

gerceklesmesidir. s yasamu ile ilgili gerceklesme unsuru genis yorumlanmalidir.

4857 sayili IsK.*" m. 2’ye gore isyeri; “isveren tarafindan mal veya hizmet
tiretmek amaciyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte orgiitlendigi
birim” olarak tanimlanmistir. Ayrica isverenin igyerinde iirettigi mal veya hizmet ile
nitelik yoniinden bagliligi bulunan ve ayni yoOnetim altinda oOrgiitlenen yerler
(isyerine bagh yerler) ile dinlenme, ¢ocuk emzirme, yemek, uyku, yikanma, muayene
ve bakim, beden ve mesleki egitim ve avlu gibi diger eklentiler ve araclar da
isyerinden sayilmaktadir. Aym maddenin 3. fikrasindaki “Isyeri, isyerine bagl
verler, eklentiler ve araclar ile olusturulan is organizasyonu kapsaminda bir biitiin

kabul edilir”.

6331 sayilh ISGK. m. 3/h-1’de “Mal veya hizmet iiretmek amaciyla maddi
olan ve olmayan unsurlar ile ¢alisanin birlikte orgiitlendigi, isverenin isyerinde
tirettigi mal veya hizmet ile nitelik yoniinden baghligi bulunan ve ayni yonetim
altinda orgiitlenen isyerine bagl yerler ile dinlenme, ¢ocuk emzirme, yemek, uyku,
yvikanma, muayene ve bakim, beden ve mesleki egitim yerleri ve aviu gibi diger

eklentiler ve araglar: da igeren organizasyonu,” isyeri olarak tanimlanmistir.

Isyerini asil isyeri, isyerinden sayilan yerler ve eklentiler seklinde
siniflandirmak miimkiindiir. Asil igyeri, isverenin asil mal veya hizmet iiretimi isinin
yapildig1 yerlerdir. Ayn1 zamanda orada c¢alisan bir is¢inin hizmet sézlesmesinden

dogan is gorme edimini yerine getirdigi (cografi-fiziki ) alandir®,

Isyerine bagl yerler; IsK. m. 2/2°de isverenin isyerinde iirettigi mal veya
hizmet ile nitelik yoniinden bagliligi bulunan ve ayni yonetim altinda orgiitlenen

yerlerdir. Isyerine bagli yerleri de, isyerinde iiretilen mal ve hizmet ile nitelik

4 RG., 10.06.2003, S. 25134.

4 Ercan Akyigit, Is Hukuku, B. 10, Segkin Yaymevi, Ankara 2014, s. 55; Hamdi
Mollamahmutoglu, Is Hukuku, B. 3, Turhan Kitabevi, Ankara 2008, s. 197.
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yoniinden baglilik (amagta birlik) ve ayni1 yonetim altinda drgiitlenme (yOnetimde

birlik) seklinde smiflandirmak miimkiindiir*®.

Isyerinde iiretilen mal ve hizmet ile nitelik ydniinden baglilik; “isyeri ile bagli
yer arasinda belirli bir mal veya hizmet tiretimi amaciyla yapilan isler bakimindan
baghlik, bunlarin birbirini tamamlamalari, ayni teknik amaca yonelik olmalart
goriilen iglerin birbirlerini tamamlamalari, isyeri ile bagl yer arasinda iktisaden
birbirini tamamlayacak mahiyette olmalari, teknik baghlik” bagh yer ile isyeri
arasinda islerin nitelik itibari ile birbirini tamamlayiciligi seklinde anlagilmasi
gerekmektedir. Ornegin asil isyerinin tekstil iiretimiyle ugrastig, bagl isyerinde ise

kumas boyama islerinin yapildig1 hallerde durum budur®.

Isyerinde iiretilen mal ve hizmet ile ayn1 yonetim altinda Srgiitlenme, sadece
yukarida bahsettigimiz hususlarin gerceklesmesi, her iki iinitenin tek bir isyeri
sayilmast i¢in yeterli degildir. Bunun yaninda birbirini tamamlayan iki tinitenin de
aym isverene (ayn: Kkisiye) ait olmasi gerekmektedir’’. Bazen bu iki kosul
gerceklesmis olsa dahi, Uniteleri tek bir igyeri olarak gérmek miimkiin olmayabilir.
Ayni isverene ait ve nitelikge birbirini tamamlayan iglerin gortildigii tinitelerin, tek

bir yonetime tabi sekilde drgiitlenmeleri halinde bir isyerinden soz edilir®.

“Aynmi yonetim altinda orgiitlenme” kriteri ile ilgili bir yer hakkinda, isyerine
bagli bir yer mi yoksa bagimsiz bir isyeri mi, seklinde tereddiit halinde, 6zellikle
{icret bordrolar1 ve ise giris ¢ikislarin ayr1 belgelenmesi gibi hususlar dikkate alinir®3.,

Eklentiler; IsK. m. 2 ... dinlenme, cocuk emzirme, yemek, uyku, yikanma,
muayene ve bakim, beden ve mesleki egitim ve avlu gibi diger eklentiler” isyerinden

sayllmaktadir. Sinirli olmayan bir sekilde maddede sayilan bu yerler ve benzerlerini

49 Giinay, s. 139-142; Mollamahmutoglu, s. 197; Akyigit, s. 196.

5% Hamdi Mollamahmutoglu/Muhittin Astarl/Ulas Baysal, Is Hukuku, B. 6, Turhan Kitabevi
Yayinlari, Ankara 2014, s. 258; Giinay, s. 139-142

5L Akyigit, s. 56; Mollamahmutoglu, s. 197.

52 Sarper Siizek, Is Hukuku, B.9, Beta Yaymevi, Istanbul 2013, s. 183; Tinaz/Bayram/Ergin, s.
184, Giinay, s. 139-142; Mollamahmutoglu, s. 194.

5 Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 260; Siizek, s. 186.
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de isyerinde takip edilen teknik amagla ve bu baglamda yapilan islerle dogrudan

ilgisi olmay1p dolayli yoldan baglantis1 olmalidir®*,

Araclar; IsK. m. 2’ye gore araclar da isyerinden sayilir. Isverenin
miilkiyetinde ya da bagka hukuksal nedenle biinyesinde (kira) bulunan igyerine ait
her tiirlii ara¢ kanunda belirtilen arag tabirine girer. Ancak herhangi hukuksal islemle
(miilkiyet, kira) igverene birakilmis olmayan araglar i¢in durum farklidir. Bu nedenle
aralarindaki sozlesme geregi isverenin iscilerinin ulagimini dstlenen bir ulagim
firmasinin kullandig1 araglar isyerinden sayilmaz. Ayrica aracin igyeri sayilmast i¢in,

isyeri siirlar1 icerisinde veya isyerine yakin mesafede bulunmasi gerekmez *°.

Mobbing isyerinde veya is yasamu ile ilgili baglanti1 kurulabilecek her yerde
gerceklesebilir. Ancak igyerinde yasanan her ¢atisma ya da her anlagmazlik mobbing
degildir. Davraniglarin yukarida bahsettigimiz salt igyerinde ve is yasami ile
baglantili olarak gerceklesme unsuru mutlak ve dar yorumlanmamalidir. Ornegin
isyerinden ayrildiktan sonra evine giden bir is¢iye, isveren tarafindan telefonla

hakaret edilmesi, kanaatimizce diger sartlar1 da biinyesinde tasiyorsa mobbingtir.
2. Is Sézlesmesinin Devamn Siiresi Icinde Gerceklesmesi

Mobbingin gergeklesmesi i¢in gereken diger bir unsur is sdzlesmesinin
devami siiresi i¢inde meydana gelmesidir. Is sozlesmesinin devami siiresinde
isyerinde calisilarak gecirilen siire ¢alisma siiresi ISK. m. 63’de ve ayrica Is
Kanununa iliskin Calisma Siireleri Yonetmeligi (CSY)*® m. 3/1°de diizenlemistir. Bu
diizenlemelere gore caligma siiresi, is¢inin ¢alistirldid1 iste gecirdigi siiredir. IsK. m.
63’de sayilan haller de calisma siiresinden sayilir. Bunun disinda ara dinlenmeleri
calisma siiresinden sayilmaz. Calisma siiresini fiili-farazi ¢alisma siiresi seklinde

incelemek miumkindiir:

% Akyigit, s. 57; Mollamahmutoglu/Astarl/Baysal, s. 261; Erciiment Ozkaraca, Isyeri Devrinin

Is Sozlesmelerine Etkisi ve Isverenlerin Hukuki Sorumlulugu, B. 3, Beta Yayinlari, Istanbul
2008, s. 14; Erciiment Ozkaraca, isyeri Devrinin Is Sézlesmelerine Etkisi ve Isverenlerin
Hukuki Sorumlulugu, B. 3, Beta Yaymlari, Istanbul 2008, s. 14; Ibrahim Aydnh, Tirk Is
Hukukunda Isyeri ve Isletme Kavramlari, Demiryol-is Egitim Yayinlari, Ankara 2001, s. 52;
Cevdet ilhan Giinay, is Kanunu Serhi, C. 1, B. 2, Ankara 2006, s. 139-142.

Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 262; Kiibra Dogan Yenisey, Is Hukukunda Isyeri ve
Isletme, Legal Yaymevi, B. 2, Istanbul 2007, s. 29-30.

% RG., 06.04.2004, S. 25425.
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Fiili ¢alisma siiresi; is¢inin taahhiit ettigi iste gecirdigi siireyi ifade eder.
Kanunda éngoriilen calisma siiresi esas itibariyle fiili ¢alisma siiresidir®’. Her ne
kadar bu galisma siiresi is¢inin iste gegirmeyi taahhiit etmis siire olsa da, araliksiz
tabiri caizse nefes almaksizin gegen bir siire dilimini ifade etmemektedir. Bu sebeple
iscinin calisirken hareketleri arasina giren normal bosluklar fiili c¢alismay1

engellemez®®.

Farazi ¢alisma; iscinin, igsyerinde olmasina ragmen isin nitelikleri, teknik ya
da alakasi olmadig1 halde sosyal nedenlerle veya ¢ikacak isi beklemek iizere fiilen
calismadan gecirdigi bazi siirelerle, isverenin emri ile isyeri diginda, asil isi
yapmadan gegirilen siireler gilinliikk c¢alisma siliresinden sayilmaktadir. Fiilen
calisilmadan gegirilip ayn1 zamanda giinliik calisma siiresinden sayilan bu siireler
farazi ¢alisma siiresi olarak kabul edilir. Bu stirelerde is¢i fiilen taahhiit ettigi isi ifa

etmese de, is gorme borcunu yerine getirmis sayilacaktir™®,

Calisma siirelerini, ¢alisma sekillerine gore, telafi calismasi - kisa calisma

olarak smiflandirmak mimkundir:

Telafi c¢aliymas: yapilabilmesi i¢in bir takim unsurlar gerekmektedir.
Oncelikle 4857 sayili Is Kanunu’'na tabi olan isyerlerinde ancak yapilabilir. Ayrica
telafi ¢alismas1 yapilabilmesi i¢in, bu ¢alismaya gerektirecek bir olgu bulunmalidir.
Bu olgulardan ilki zorunlu nedenlerle isin durmasidir. Isyerinde is, zorunlu nedenle
bir giin dahi durmus olsa bu sart gergeklesmis sayilir®®. ikincisi; ulusal bayram ve
genel tatillerden &nce veya sonra isyerinin tatil edilmesidir. Ugiinciisii ise; benzer
nedenlerle isyerinde normal c¢alisma siirelerinin 6nemli Ol¢iide, altinda ¢aligilmasi

veya tamamen tatil edilmesidir®® (IsK. m. 64°de).

Kisa ¢aliyma; daha ¢ok ekonomik krizlerde uygulanan, iscilerin iicretsiz izne
cikarilmasi halinde sinirli da olsa gelir giivencesi saglamak amaciyla diizenlenmistir.

Boylelikle isverene toplu is¢i ¢ikarmak yerine iscileri gegici olarak iicretsiz izne

5 Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 1065.
% Murat Sen, “Hizmet St')zlesmes.i fle Haftalik 48 Saatlik Calisma Sﬁresj Kararlastirilmasi
Durumunda Fazla Calisma”, Tes-Is, S. 3, Haziran-Temmuz 2001, s. 2 (Karar Inceleme).

% Akyigit, s. 308; Mollamahmutoglu/Astarh/Baysal, s. 1208.

80 Celik, s. 297.

61 Mollamahmutoglu, s.687.
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cikarma hakki ya da caligma siiresini azaltma hakki taninmistir. “En az dért hafta en
fazla ii¢ ay siireyle isyerinde uygulanan haftalik ¢alisma siiresinin gegici olarak en

az iicte bir oraminda azaltilarak uygulanmasina kisa calisma” denir. (IsK. m. 65)

Ifade edilen siirelerin disinda fazla calisma ve buna baglh fazla ¢alisma
stireleri de diizenlenmistir. Fazla ¢alisma, kanunda yazili sartlarla birlikte haftalik
kirkbes saati asan c¢alismalardir. Fazla siirelerle calisma ise, haftalik calisma
siiresinin sozlesmelerle kirk bes saatin altinda belirlendigi hallerde, ortalama haftalik
calisma siiresinde veya bu siireyi asan ya da kirk bes saate kadar yapilan ¢alisma
olarak tanimlanabilir®?. (IsK. m. 41/1 ve Is Kanununa Iliskin Fazla Calisma ve Fazla

Siirelerle Calisma Yonetmeligi (FCY)® m. 3/a)

Mobbing davranislar1 ¢esitli sekillerde meydana gelebilir. Bu nedenle
davraniglarin sadece is so6zlesmesinin devami igerisindeki ¢alisma siiresinde ya da
calisma siiresinden sayilan zamanlarda olusacagi yoniinde, kesin ve sinirli olarak
yorum yapilmamalidir. Is yasamu ile baglant: kurulabilecek farkli zamanlarda (mesai
saati disinda, tatil ve izin giinleri dahil) meydana gelebilir. Ornegin, evinde
dinlenmekte olan bir is¢inin gece gec saatlerde igyerinden telefonla aranarak siirekli

rahatsiz edilmesi, kanaatimizce diger sartlar1 da blinyesinde tagiyorsa mobbingtir.
3. Isci veya isveren Olma

Mobbingin meydana gelebilmesi i¢in bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger
kisinin hedef alinarak, uzun bir siire ve belli araliklarla sistematik bigimde
tekrarlanan, magdurun kars1 koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiigiik diistiriicti
ve psikolojik olarak aci veren, isteki performansi engelleyen veyahut olumsuz bir
calisma ortamina sebep olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir
elestiri, taciz ve ¢alisma sartlarii agirlastirma gibi eylem, tutum ve davraniglarin

uygulanmasi gerekir®.

62 Oguzhan Tekin, “Fazla Calisma ve Fazla Siirelerle Calisma Ucretlerinin S6zlesmede Belirlenen

Ucrete Dahil Edilmesi Sorunu”, Calisma Diinyas1 Dergisi, S. 2, Ankara 2015, s. 78; Nuri Celik,
Is Hukuku Dersleri, Beta Yaymevi, B. 17, Istanbul 2004, s. 307-308.

8 RG., 06.04.2004, S. 25425.

64 Y22HD., 31.10.2014, E. 2014/23860, K. 2014/29767, http://emsal.yargitay.gov.tr; Sen,
Isyerinde Mobbing, s. 5.
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“...Bir veya birka¢ kisi tarafindan” ifadesindeki kisiler mobbing
uygulayanlardir (zorba). Bu kisilerin kim oldugu ya da kag kisi oldugunun bir 6nemi
yoktur®®. Zorbalar en ¢ok isveren - yonetici - iist konumunda yer alanlar tarafindan,
astlara yonelik diisey mobbing uygulanmaktadir. Bununla birlikte esit kosullar iginde
bulunan galisanlar arasinda yatay mobbing ve hatta istisnai olarak da astlar tarafindan
iistlere kars1 da asagidan yukariya dogru dikey mobbing yoneltilebilmektedir®®. Aym
tamimda gegen “...bir diger kisiye yonelik” ifadesindeki bir diger kisi mobbing
magdurudur. Mobbing magduru (kurban) ancak isyeri ¢alisani olabilecektir. Bir
isyerinde kisi bakimindan uygulama alaninda: is¢i - igveren - isveren vekili - alt
igsveren, mobbing magduru olabilirler. Bunlarin disinda ii¢iincii kisilerin mobbing

magduru olmas1 miimkiin degildir.

“Bir is sozlesmesine dayanarak ¢calisan gercek kigiye isci denir” (IsK. m 2/1)
seklinde tamimlanmustir. “Is sozlesmesi bir tarafin (isci) bagimli olarak is gérmeyi,
diger tarafin (isveren) da iicret odemeyi iistlenmesinden olusan sozlesmedir” (IsK.
m. 8). Is sozlesmesi, is gdrme, iicret ve bagimlilik unsurlarindan olusur. Isci is
sO0zlesmesinin, bir licret karsiliginda belirli ya da belirsiz bir siire i¢in diger tarafa
(isverene) bagiml olarak is gdrmeyi, yani isgiiciinii igsverenin emir ve talimati altinda
ifa etme borcunu yerine getirecegini taahhiit eden taraf seklinde belirtebiliriz®’. Bir
is¢i sifatinin edinimi icin, kural olarak is sozlesmesi (fiil ehliyeti, yas, kisith

olmamak) tiim yonleriyle gegerli olmalidir®.

Isveren; bir diger isyeri calisanidir. IsK. m. 2/1°de “is¢ci calistiran gercek
veya tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara... isveren denir”
seklinde tanimlanmistir. Diger bir deyisle isveren, is gorme ediminin alacaklisi olan

isciye en iist seviyede emir ve talimat veren kisidir®®. Isveren ayn1 zamanda dogrudan

8 Mobbing olgusunun onciisii kabul edilen Leymann, mobbing taniminda, failin birey ya da grup
olabilecegini ifade etmistir, Leymann, Mobbing, s. 120.

%  Biiyiikkilig, s. 80; Sebahattin Sen, “Psikolojik Taciz ve Is Kanunu Boyutu”, Cimento Isveren
Dergisi, C. 23, S. 5, Eyliil 2009, s. 51 (Psikolojik Taciz).

Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 178; Erdogan Giirbiiz, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku,
Detay Yaymcilik, B. 7, Ankara 2013, s. 26.

8 Akyigit, s. 65; Mollamahmutoglu/ Astarli/ Baysal, s. 486
8 Siizek, s. 133; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 82.
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ve dolayli bigcimde yonelttigi talimatlarla is¢inin ¢alismasini yonlendiren ve ona karsi

yonetim yetkisini uygulayandir™,

Alt isveren; “bir igverenden, isyerinde yiiriittiigti mal veya hizmet tiretimine
iligkin yardimci islerinde veya asil igin bir béliimiinde, isletmenin ve igin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde, is alan ve bu is igin
gorevlendirdigi iscilerini sadece bu isyerinde aldigi iste ¢calistiran, diger igveren ile

is aldig1 isveren arasindaki iliskiye, asil isveren alt isveren iliskisi” denir. (IsK. m.

2/6-9)

Gegerli bir alt isveren asil igveren iliskisinden s6z edebilmek i¢in, asil isveren
ve ona ait igyerinde ayni zamanda igveren sifatina sahip isci ¢alistiran bir alt isveren
bulunmalidir™. Sadece isverenlerin bulunmas ve bir araya gelmesi yeterli olmayip,
alt igverenin asil igverene ait mal ve hizmet iiretimine yonelik isin belirli bir kismini
listlenmesi gerekmektedir’?. Bu iliskide asil isveren alt isverenin iscilerine karsi o
isyeri ile ilgili olarak Is Kanunundan, is s6zlesmesinden veya alt isverenin taraf
oldugu toplu is sozlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerden, alt isveren ile birlikte
sorumludur. Bu durumda alt isveren tarafindan, s6z konusu Kanunda belirtilen
uzmanlik gerektiren isin, uzun siire devam etmesi ve bu siirecte alt isverenin kendi
isgisine karst uyguladigi mobbing davranisindan kanaatimizce asil isveren de alt

isverenle birlikte sorumlu olmalidir”.

0 Akyigit, s. 66.
T Yusuf Giilesei, Kamu Isyerlerinde Alt Isveren Uygulamasi, Adalet Yayinevi, B. 1, Ankara 2013,

S. 55.
2 Giilesci, s. 58.

8 Y22HD., 16.09.2014, E. 2014/18743, K. 2014/21285, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Somut
olayda, mahkemece, davalilar arasinda asi/ igveren-alt igsveren iligkisinin bulundugunun kabul
edilmesi ile igverence feshin hakli veya gecerli sebebe dayandigi ispatlanmadigindan feshin
gecersizligine karar verilmesi dosya igerigine uygun olup, davalilarin bu yone iliskin temyiz
itirazlar1 yerinde goriilmemistir.

Ancak, karar gerekcesinde, fesihle sonuglanan siiregte isverence davacinin isyerinin
degistirilmek istenmesi eyleminin mobbing olarak degerlendirilmesi hatahidir. S$oéyle ki;
mobbingin meydana gelebilmesi igin bir ig¢inin hedef alinarak, uzun bir siire ve belli araliklarla
sistematik bicimde tekrarlanan, magdurun kars1 koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiigiik
diistiriicii ve psikolojik olarak aci veren, isteki performansi engelleyen veyahut olumsuz bir
caligma ortamina sebep olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve
caligma sartlarini agirlagtirma gibi eylem, tutum ve davranislarin uygulanmasi gerekir.

Agciklanan sebeplerle, karar gerekgesinde mobbing olgusuna yonelik yapilan degerlendirme
isabetsiz ise de, neticeten isverence, feshin hakli veya gecerli sebebe dayandig:
ispatlanmadigindan feshin gegersizligine karar verilmesi yerinde goriilmiistiir.
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Asil igverenle alt igverenin iscisi arasinda her ne kadar is sdzlesmesi
hiikiimleri bulunmasa da, Kanunun emredici hiikiimleri geregi miiteselsil sorumlu
tutulmustur. Alt igveren i¢in sdzlesmeden dogan, asil isveren i¢inse Kanundan dogan

miiteselsil sorumluluk s6z konu olur’.

Isveren vekili; “isveren adina hareket eden ve igin, igyerinin ve isletmenin
yonetiminde gorev alan kimselere denir. Isveren vekilinin bu sifatla iscilere karsi
islem ve yiikiimliiliiklerinden dogrudan isveren sorumludur” (IsK. m.2/).  Isveren
vekilligi, is ve igyeri ile ilgili oldugundan, igveren vekili sayilabilmek igin, bu kisinin
isin ve igyerinin yonetiminde gérev almasi zorunludur. Yonetim yetki alan1 igverence
belirlenip, dar ya da genis olabilmektedir. Gorev alani yetki gevresi ile (genel miidiir
- miidiir - ustabas1) simirlidir”. Isveren vekili sifatin1 kazanmanin bir diger sart1 da o
kimsenin isverenin is organizasyonu iginde, isveren adina hareket etmesidir. Ayni
zamanda isverenin temsil yetkisine de sahip olmalidir. Temsil yetkisinin kapsami
isverence belirlenir. Isveren vekilinin, temsil yetkisi smirlar1 cercevesinde isveren
adina yaptig1 islemlerden dogacak hukuki sonug¢lardan isveren sorumludur. Temsil
yetkisini asarak yapmis oldugu islemlerdense sonradan isverence onay verilmedigi

siirece isveren vekili sorumlu tutulur’®.

Isveren vekilinin yetki simirlarinda, isveren admna yaptigi isler veya aykirt

davraniglar1 sug teskil edebilir. Bu durumda igverenin kisisel sorumluluguna gidilir.

Diger taraftan, mahkemece hiikiim sonucunda, davacinin davali alt isveren A.. Ozel Giivenlik
Hiz. A.S.'nin "Biskot Projesi igyerine" iadesine karar verilmis ise de, karar tarihinden sonraki
stirecte, alt igveren sirket ile asil igveren sirket arasindaki sézlesme iligkisinin siire bitimi veya
baska bir sebeple sona ermesi ihtimali oldugundan, hilkiim sonucunda ayrica Biskot Projesi
igyerine ifadesine yer verilmesi hatali olmustur. Bu halde, davacinin davali alt igverene ait
igyerindeki igine iadesine karar verilmesiyle yetinilmesi gereklidir...”.

™  Levent Akin, “Yeni Borglar Kanunu Diizenlemeleri Cercevesinde Asil Isverenin Miiteselsil

Sorumlulugunun Niteligi”, AUHF Dergisi, C. 60, S. 4, Ankara, 2011, s. 745; Erol Aki, Ferdi Is
Iliskisinin Kurulmas1 ve Isin Diizenlenmesi Acisindan Yargitay’m 1998 Yili Kararlarmin
Degerlendirilmesi, Istanbul 2000, s. 16; Ali Giizel, “Alt Isveren (Taseron) Uygulamasinin
Endiistri Iliskileri Sistemine Etkileri, Cimento Isveren Dergisi”, C. 7, Eyliil 1993, s. 8; Osman
Giiven Cankaya, “Tiirk Is Hukukunda Alt isveren Kavrami, Uygulamada Asil Isveren - Alt
Isveren Iliskilerinden Dogan Bazi Sorunlar”, Kamu-is, 2002, C. 6, S. 4, s. 23; Mustafa
Kihicoglu/Kemal Senocak, Is Kanunu, Legal Kitabevi, C. 1, Istanbul 2008, s. 78.

> Kilicoglu/Senocak, s. 67; Akyigit, s. 68; Ozge Ayan, “Tiirk Is Hukukunda Alt Isverenlik
[liskisi”, ISGHD., Legal Yayinevi, S. 10, 2006, s. 511.

" Akyigit, s. 70; Ayan, s. 511.
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Bir isyerinde mobbing magduru kimsenin is¢i - igveren - igveren vekili - alt igveren

sifatin1 kazanabilmesi i¢in yukaridaki sartlarin gerceklesmis olmasi gerekmektedir’’.

Isyeri calisanlar1 is sozlesmesinin taraflaridir. Is sozlesmesini diger
sOzlesmelerden ayiran, hatta karakteristik nitelik kazandiran unsur bagimlilik
unsurudur. Bagimlilik unsuru mobbingin dogmasina ve geligmesine uygun zemin
olusturmaktadir’®. Is s6zlesmesinin tarafi olan iscinin, is sozlesmesi ile isverene olan

79

bagimliligi hukuki bir bagimhiliktir™. Hukuki bagimlilik is sézlesmesinde isin

goriilmesi sirasinda dogrudan is¢inin kisiligine yonelik olarak ortaya ¢ikar®,

Zayif bir kontroliin oldugu kurumlarda ya da hiyerarsik bir yapilasmanin
oldugu gruplarda giiglii olan altta kalanlara psikolojik yollardan baski yapmaktadir.
Mobbing uygulayan ile magdur arasinda bir esitsizlik vardir. iki tarafin da kendisini
savunabilecegi silahlarini kusanma hali olursa bu durumda mobbingten degil ancak
rekabetten s6z etmek miimkiindiir®!. Burada ifade edilen esitsizlikten kasit magdurun
her zaman kaybeden taraf olmasidir. Kurban kendini korumaktan aciz haldedir.
Ancak stireg igerisindeki gii¢ esitsizligi isletmeden igerisindeki hiyerarsik konumdan
ya da daha farkli bir sebepten kaynaklanabilmektedir. Magdur tacizcinin agina
diismiis, adeta kurtulamaz haldedir. Ornegin zorba, mesleki konumunu daha iyiye
dogru gotiirmeyi hedeflerken, 6zgiiveni yiiksek ve saldirgan konumdadir. Magdur ise
kendine olan giivenini her gegen giin daha fazla yitirmektedir. Isini kaybetme
korkusu ile birlikte haksizliga ugradigini hisseder®?. Burada dolayli yoldan bagimlilik
unsurunun mobbingin dogmasina ve gelismesine uygun zemin olusturdugu ortaya

ctkmaktadir®,

7 Ayan, s. 520; Omer Ekmekei, Asil Isveren-Alt Isveren liskisinde Is Sagligi ve Giivenligi

Uygulamalari, Cimento Sektériinde Is Saglhigi ve Giivenligi Sempozyumu, Yaymlanmis Tebligi,
Ankara 2009 s. 50.

8 Y9HD.,31.05.2010,E. 2009/21771, K. 2010/15108, http://www.hukuki.net/hukuk/index.php?artic
1e=4028, (E.T. 16.01.2016), “is sozlesmesinde bagimlilik unsurunun igerigini; isverenin
talimatlarma gore hareket etmek, is siirecinin ve sonuglarimin isveren tarafindan denetlenmesi
olusturmaktadwr”; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 9.

" Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 354.

8 Akyigit, s. 112.

8 Demircioglu, s. 118; Biiyiikkilg, s. 81; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 66.
8  Tinaz/Bayram/Ergin, s. 67.

8 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 9.
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4. Insan Onuruna Kisilik ve Saghk Hakkina Kasith Saldir1 (Diismanca
Ahlak Dis1 Davranis)

Mobbingin bir diger unsuru, magdurun onuruna, kisilik ve saglik hakkina

yonelik, ahlaka aykiri, diismanca kasitli bir saldirt olmasidir.

Kisilik hakki i¢in oncelikle kisiyi tanimlamak gerekir. Hukuk anlamiyla kisi,
haklara ve borglara sahip olma iktidar1 bulunan varliklardir. Kendilerinden ayrilmasi
miimkiin olmayan bu iktidara hak ehliyeti denir. Kisiler ayn1 zamanda hak ve bor¢

edinebilme iktidar1 olan fiil ehliyetine de sahiptir®*.

Kisilik hakki, kisilerin kendi kisiliklerini olusturan, ¢esitli unsurlarin tamami
iizerinde hukuken korunan menfaattir®®. Her kisiye bedeni ve maddi biitiinliigiine,
menfaat ve iligkilerine yonelik saldirilardan kac¢inilmasini baskalarindan isteme

yetkisi veren haktir®.

Kisilik hakki mutlak haklardandir. Yani taninmasi ve ona saygi gosterilmesi
herkesten istenebilir. Tekelci bir haktir. Bu 6zelligi ile yalnizca hak sahibi tarafindan
kullanilabilen kisiye bagli haklardandir. Zamanagimina ugramaz ve hak diistiriicii
siireye de tabi degildir®’. Bu haktan vazgecilmesi ve onun devredilmesi miimkiin
degildir. Sag ve tam dogum yoluyla kendiliginden kazanilip 6liimle sona erer. Kisilik

hakki icra takiplerinin konusu olamaz, haczedilemez®.

Konusunu kisisel degerler olusturur. Bu kisisel degerleri maddi-manevi-

mesleki ticari manevi olmak tizere li¢ grupta inceleyebiliriz:

Maddi bedensel degerler, insanin saglikli, eksiksiz bir viicuda sahip olmasi ve

bunu devam ettirmesini saglayan yasam - viicut biitiinligii - saglik gibi degerlerdir.

8  Jale G. Akipek/Turgut Akintiirk/Derya Ates Kahraman, Baslangi¢ Hiikiimleri Kisiler Hukuku,
B. 8, Beta Yaynevi, Istanbul 2011, s. 339.

8  Serap Helvac, Tiirk ve Isvicre Hukuklarinda Kisilik Hakkim Koruyucu Davalar, istanbul 2001,
S. 41-42.

8  Akipek/Akintiirk/Ates Kahraman, s. 341.

8 M. Kemal Oguzman/Ozer Seli¢i/Saibe Oktay, Kisiler Hukuku, Filiz Yaynevi, Istanbul 2002, s.
125-126.

8  Aydin Zevkliler/Seref Ertas/Ayse Havutcu/Damla Giirpmar, Yeni Medeni Kanuna Gore
Medeni Hukuk Temel Bilgiler, B. 7, Turhan Kitabevi Yayinevi, Ankara 2012, s. 99; Selahattin
Sulhi Tekinay, Medeni Hukukun Genel Esaslar1 ve Gergek Kisiler Hukuku, Istanbul 1992, s.
249,
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Saglik ihlali psikolojik olarak yasanan huzursuzlugun bir ¢esit viicut biitiinliigiinde
de zarar meydana getirmesidir. Mobbing i¢in her ne kadar saglik hakkinin zarar
gérme unsuru zorunlu olmasa da, bu durum tazminat miktarinin degerlendirilmesi

acisindan onem arz edecektir®.

Manevi degerler, kisinin daha ¢ok dis yasam ve toplumla olan iligkilerinden
kaynaklanan ve kisiye kisi olmasi nedeniyle taninip, hukuk diizeni tarafindan

korunan onur, sayginlk, seref, 6zgiirliik, ad, resim olarak ifade edilebilir®.

Mesleki manevi degerler, kisilik hakkinin parasal ve iktisadi degerler

yaratmaya uygun yanini olusturdugundan, diger degerlerden farklilik tagimaktadir.

Kisilere, diledigi anda calisma ve sozlesme yapma ile tesebbiis kurma ve
serbestce faaliyette bulunma olanag: tanimaktadir. Kisiye, iktisadi bir varliga sahip
olma imkan1 saglamaktadir ki, bu imkana yonelik olarak yapilan saldirilar, kisilik

hakkina saldir1 anlamia gelmektedir®.

Anayasa’nin 17. maddesinin 1. fikrasinda “Herkes yasama, maddi ve manevi
varligini koruma ve gelistirme hakkini haizdir”. Anayasa’nin 12. maddesinde ise
“Herkes kisiligine bagl, dokunulmaz, devredilmez, vazgegilmez temel hak ve
ozgtirliiklere sahiptir” seklinde kisilik hakki ile ilgili diizenleme yapilmistir. TMK.
23. maddesinde “Kimsenin hak ve fiil ehliyetinden kismen de olsa vazge¢emeyecegi,
kimsenin ozgiirliiklerinden vazgegemeyecegi ve onlart hukuka ya da ahlaka aykir
olarak simirlayamayacagi” ifade edilmistir. Bu diizenlemeler ile kisilik hakkinin
kapsamina giren tiim kisisel degerlerin kanun koyucu tarafindan korundugu
anlasilmaktadir. Ayn1 zamanda kisilik haklarindan tiimiiyle ya da bir boliimiiyle
vazgecilemeyecegi gibi bu haklarin  hukuka ve ahlaka aykiri bigimde

sinirlandirilamayacagi da anlagilmaktadir.

Herkesin i¢inde yasadigi toplumda onuru, serefi ve sayginhigi vardir. Kisiyi
kiigiik diistirmek, yanlis tanitmak, gililing ya da zor duruma sokmak, seref ve
sayginliga, onura miidahale niteliginde olabilir. Ancak bu miidahalenin haksiz olmasi

diger bir deyimle hukuka aykiri bulunmasi gerekir. Kisilik haklarina aykiriligin

8 Erkal, s. 136.
% Zevkliler/Ertas/Havutcu/Giirpimar, s. 100.
% Ufuk Aydin, Is Hukukunda Is¢inin Kisilik Haklar1, Eskisehir 2002, s. 20.
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yaptirimi 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu 27. maddesinde diizenlenmistir. Bu
diizenlemeye gore bir sozlesme, Kanunun emredici hiikiimlerine, ahlaka, kamu
diizenine, kisilik haklarina aykir1 veya konusu imkansiz olamaz. Aksi durum Kisilik

haklarina aykirilik ve gegersizlik nedeni olarak sayilmaktadir®.

TMK. 24. maddesi kisinin rizast olmadan yapilan saldirilara karsi kisiligin
korunmasini diizenlemektedir. Hukuka aykir1 sekilde kisilik haklarina saldirilan
kimse, korunma isteyebilir. Korunmanin temel kosulu saldirinin hukuka aykirt

olmas1 ve herhangi bir hukuka uygunluk sebebi (mesru savunma) bulunmamasidir®,

Mobbing hedefindeki magdur, kisilik hakkinin ihlal edilmesi ile her seyden
once onur ve saygilig ile kendine olan giivenini yitirecektir. Bu onur ve sayginlik
stibjektif niteliktedir. Siibjektif onur ve sayginlik, kiginin bizzat kendisi hakkindaki
deger yargisidir. igsel onur ve saygnlik da, dis onur ve sayginlik gibi hukuken
korunmahidir®. 6701 sayili TIHEKK. m. 2/j tacizi “psikolojik ve cinsel taciz bu
Kanunda sayilan temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun c¢ignenmesi
amacini tagryan veya boyle bir sonucu doguran yildirici, onur kirici, asagilayict veya
utandirict her tiirlii davranis” seklinde ifade etmistir. Bu diizenleme ile acikca insan
onuruna aykirt davranislarin aynt zamanda psikolojik tacize neden oldugu

anlasilmistir.

Mobbing ile yapilan kisilik hakki ihlalinde is yasami ile baglanti
kurulabilmektedir. Dolayisiyla onurunun zedelenmesi yeterli olup ayrica sagliginin
agir sekilde bozulmasi sartt aranmamaktadir. Sagligin bozulmasi ile ilgili durum
ilerleyen siirecte ya da sonradan da ortaya c¢ikabilmektedir. Kald1 ki kisinin saglhigi
bozulmadan salt onurunun zedelenmesi de diger unsurlarla birlikte

degerlendirildiginde mobbingin varlig1 icin yeterlidir®.

6701 sayili TIHEKK. 2/g maddesi her ne kadar mobbinge ydnelik saldirilarin
kasitli olarak yapilan eylemlerle gergeklestigini diizenlese de bu eylemler ihmal
yoluyla da yapilabilmektedir. Ornegin bir isverenin ahlaka uygun bir isyeri diizeni

saglamakla ilgili gerekli onlem almayir kasten ihmal ederek dolayli yoldan bir

92 Helvacy, s. 52.

% Oguzman/Selici/Oktay, s. 130; Helvaci, s. 62-63.
% Zevkliler/Ertas/Havutcu/Giirpinar, s. 101.

% Erkal, s. 135.

26



kimsenin huzursuz olmasina sebebiyet verebilir. Dolayisiyla isyerinde veya is yasami
ile ilgili ihmal yoluyla da magdura yonelik saldirida bulunup onurunun
zedelenmesinden, diger unsurlarla birlikte mobbingin uygulanmasindan bahsetmek

mimkiindiir®®.

Siirece yonelik saldirilar, mobbingin cesitli sekillerde uygulanabilir olmasi
sebebi ile farklilik gosterebilir. Ornegin hedefteki kisinin kendisini ifade etmesine
izin verilmez, sozi kesilir, yaptig: isler devamli asagilanir, elestirilir, higbir sekilde
takdir edilmez®’. Bulundugu ortamdan soyutlanmaya calisilir. Kimse onunla iletisime
gegmez. Yokmus gibi davranilir. itibarina yonelik saldirilar yapilabilir. Lakaplar
takilir. Giiliing duruma disiiriiliir. Devamli alay konusu yapilir. Cinsiyeti, fiziki
goriintiisii, dili, dini ile alay edilir. Is yasaminda kendisini yeterince gdstermesinin
ontine gecilir. Gorevleri kendisine bildirilmeden bagkasina verilir. Anlamsiz igler
verilir. Calisma kosullarinda devamli sekilde esasl degisiklikler yapilir®®, Baska bir
ifade ile isyerinde bir veya birka¢ kisinin, istenmeyen kisi olarak ilan ettikleri
kimseyi dislayarak, sozlii ya da fiziksel tacizde bulunarak mutlak itaate zorlamak,

yildirmak ve bezdirmektir.
5. Siireklilik

Mobbingin bir diger unsuru mobbing tipi davraniglarin kasith olarak israrh
sekilde tekrar etmesidir. Bu davranislarin 1srarli sekilde tekrarlanmasi ve belirli bir
slireci olusturmasi, mobbingi karakterize eden en temel unsurlardandir. Mobbing tipi
davranig bu siire¢ icerisinde gelisir ve artar. Buna bagli olarak da giinlerce haftalarca
hatta aylarca siirebilir®. Siddeti ne kadar ¢ok olursa olun, siireklilik gdstermeyen,
belli araliklarla sik sik tekrarlanmayan, ara sira miinferit olarak meydana gelmis
birka¢ haksiz, kaba, nezaketsiz veya etik dist davranig mobbing olarak
nitelendiremeyiz. Birbiri ardina devam eden saldirtya yonelik davranislarin aym
zamanda birbiriyle baglantili olmasi1 gerekir. Yani davraniglar tek bir amaca yonelik

olmali ve 1srarli sekilde tekrar etmelidir'®.

%  Erkal, s. 128-129.

%  Tinaz/Bayram/Ergin, s. 96; Erkal, s. 135.
% Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 7.

%  Sen, Psikolojik Taciz, s. 49; Erkal, s. 131.

100 pemircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkihg, s. 81; Ozen, s. 9.
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Davraniglar birbiri ardina birtakim evreler i¢inde ayda birkag kez
tekrarlanarak uzun zaman devam etmeli, 6zgiivenini sarsma ve galisani sindirme

101

amaci tagimahidir™". Aragtirmalar, siirecin en az 6 ay ve genelde 15 ay siirdiigiinii,

kalic1 agir etkilerinin ise 29-46 aylik bir dénemde ortaya ¢iktigini gostermektedir'%.
Bunlarin disinda mobbing siirecinin en az 6 ay devam etmesi ile ilgili farkli goriisler

mevcuttur:

Birinci goriise gore; en az 6 ay ve ortalama 15 ay siirdiigiidiir Bunun disinda
3 ayla 3 yil arasinda devam ettigini belirtenler de vardir. Asgari siire belirlenmesi
gerektigini diisiinenler, bir siire belirlemeksizin davranisi salt sonuca endeksleyerek
yaptirima baglamanin, isverenin koruma ve gozetim sinirini1  belirsiz  hale
getirecegini, bdyle bir durumun mobbing magdurlar: tarafindan, uygulayan kisi ya da

kisilere kars1 kotiiye kullanilabilecegini savunur®®,

Ikinci goriise gore; nitelendirme zamana gore degil, sonuca gore yapilmalidir,
Mobbinge ugrayan kimsenin tahammiil seviyesi, kisiden kisiye gore degisen 6znel
bir durumdur. Bu sebeple taciz siiresinden ziyade etkilerine bakilmalidir. Her somut
olayin kosullarina gore yapilacak degerlendirmede, magdurun ruhsal veya fiziksel
sagligi, mesleki sosyal beceri ve davraniglari, Ozgiiveni, itibar1 ve saygmligi

lizerindeki etkileri ayr1 ayr1 belirlenmelidir!®,

Yargitay’in konuyla ilgili vermis oldugu bir kararinda, objektif olarak
belirlenen bir siire ile (3-6 ay gibi) mobbingin tespit edilemeyecegini, ancak 1srarl
ve sistematik sekilde her somut olayin sonucuna gore, nedenlerle sonug arasinda bag

kurularak belirlenebileceginden bahsedilmistir'®.

101 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 9.

02 TBMM Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, “Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve
(6ziim Onerileri Komisyon Raporu”, Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu Yayinlari, S. 6,
Ankara 2010, https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/komisyon rapor no 6.pdf, s. 6;
(Mobbing Komisyon Raporu).

103 flhan, s. 1177.

104 Demircioglu, s. 119; Ahmet Taskin, “Mobbingin Benzer Kavramlardan Farki”, Sicil s Hukuku
Dergisi, S. 28, Aralik 2012, s. 61.

105 Y22HD., 01.04.2014, E. 2014/15971, K. 2014/19538, Yaynlanmams Yargitay Karari,
“...Mahkemece, is sozlesmesinin feshinden Onceki son li¢ ay iginde meydana geldigi ileri
stiriilen eylemler psikolojik baski (mobbing) olarak degerlendirilmis ise de mobbingin meydana
gelebilmesi i¢in bir is¢inin hedef alinarak, uzun bir siire ve belli araliklarla sistematik bi¢cimde
tekrarlanan, magdurun karsi1 koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiigiik diisiiriicii ve
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Alman Federal Mahkemesi vermis oldugu bir mahkeme kararinda mobbingi
tanimlarken, mobbing tipi davraniglarin siirekli sekilde uygulanmasi gerektigine

ozellikle vurgu yapmustir'®,

Kanaatimizce de siireden ziyade kisilik hakkinin etkilenme seviyesi ve sonug
onemli olmalidir. Uygulama stiresi, siddet seviyesi ve sikligina gore ortaya c¢ikan
zarar, kisiden kisiye gore degisebilecektir. Bu sebeple her somut olay bakimindan

ayr1 degerlendirme yapilmasi gerekmektedir.

6. Sistematik Olarak Devam Etme

Mobbing i¢in kasitlilik ve siireklilik unsurunun yaninda, sitemli olmak da
bulunmaktadir. Belirli siireye yayillan bu davranislarin sistematik bir hal almasi
gerekirl®. Siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantisi
bulunmalidir. Bu baglanti, tiim davranislarin temelini olusturan amacin ayni yonde

olmasidiri®,

Sistematik olma sartin1 somut olaya uygulayabilmek i¢in, davranislar biitiin
olarak degerlendirilmeli ve sonuca gidilmelidir. Leymann kendi 6l¢eklendirmesinde,
“eger taciz davraniglart en azindan haftada birka¢ kez tekrarlanmissa sistematik

olma sartinin gergeklesmis olduguny” ileri siirmektedir'®.

Wolmerath’a gore ise, “psikolojik taciz faili ve magduru igyerinde nadiren de

olsa bazi nedenlerle bir araya geldiginde, taciz eylemleri devam ediyorsa,

psikolojik olarak act veren, isteki performansi engelleyen veyahut olumsuz bir ¢aligma ortamina
sebep olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve ¢aligma sartlarim
agirlastirma gibi eylem, tutum ve davranislarin uygulanmasi gerekir”.

106 |LAG Thiiringen vom 15.02.2001, 5 Sa 102/00NZA-RR 2001, s. 577. “...siireklilik gosteren,
birbiri ardindan gelen ya da i¢ ige ge¢mis, diismanca, kiskirtici ya da ayrimciliga hizmet eden
davranig bigimi ise ve bu davranig ve davranisin meydana gelisi kural olarak hukuk diizeninin
korudugu bir amag i¢in gerekli degilse, ilgilinin kisilik haklarina, serefine aykirilik olugturuyorsa
ya da sagligina zarar veriyorsa... ger¢eklestirilen davraniglar mobbingtir”.

107 Haluk Hadi Siimer, Is Hukuku Uygulamalari, B. 5, Konya 2015, s. 269.

18 Ermumecu, s. 16; Erkal, s. 45.

109 Heinz Leymann, “The Content and Development of Mobbing at Work”, European Journal of
Work and Organizational Psychology; Vol. 5; No. 2; 1996; s. 166.
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davramislar arasinda ornegin bir hafta gibi uzun bir siire olsa bile psikolojik

tacizden bahsedilebilecektir110,

Alman Federal Is Mahkemesi bir kararinda mobbingi iscilerin birbirine
sistematik olarak diismanlik beslemesi, kasten giicliik ¢ikarmasi, eziyet etmesi veya
bu eylemlerin is¢inin basta igveren olmak tizere amirleri tarafindan gerceklestirilmesi

olarak tanimlanmigtir'®®,

Kanaatimizce; mobbing tipi davraniglarin sistematik olarak devam etme
unsuru, her somut olaya gore farkli sekilde incelenmelidir. Yapilan saldirilarla ilgili
tek tek degerlendirme yapmaktan ziyade, bir biitiin olarak, davranislarin ayni amaca
yonelik olup olmadigi ve sistematik sekilde uygulanip uygulanmadigina

bakilmalidirt?,
7. Amacg

Mobbingin bir diger unsuru da amacinin, her zaman olmasa da genellikle
caligma ortamini ¢ekilmez duruma getirerek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak

ve kendi inisiyatifi ile isten ayrilmasimi saglamaktir. Bununla birlikte, magdurun

10 Martin Wolmerath, Mobbing im Betrieb, Rechtsanspriiche und deren Durchsetzbarkeit, Baden
Baden 2001, s. 27; Ayrica genis bilgi i¢in bkz.: Ermumcu, s. 18; Erkal, s. 130-131

11 BAG, 15.01.1997, NZA. 1997.

112 Y22HD., 27.12.2013, E. 2013/293, K. 2013/30811, http://emsal.yargitay.gov.tr, “... Mobbingin
varligt igin kisilik haklarinin agir sekilde ihlaline gerek olmadigi, kisilik haklarina yonelik
haksizligin  yeterli oldugu, ayrica mobbing iddialarinda siipheden wuzak kesin deliller
aranmayaca@l; davact iscinin, kendisine igyerinde mobbing uygulandigina dair kugku
uyandiracak olgularin ileri siirmesinin yeterli oldugu, isyerinde mobbing ger¢eklesmedigini ispat
kiilfetinin davaliya diistiigii; tanik beyanlari, saglik raporlari, bilirkisi raporu, kamera kayitlart ve
diger tiim deliller degerlendirildiginde mobbing iddiasinin yeterli delillerle ispat edildigi
gozetilmeden yazili sekilde karar verilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Karsi Oy Dosya igerigine ve Ozellikle taraf taniklarinin anlatimlarina gore; davacinin is
ortaminda calisma arkadaslariyla gerekli uyumu saglayamadigi, diger calisanlarla isbirligi
yapmaktan ka¢indigi, isyerinde zaman zaman amirleri ve diger ¢alisanlarla igin yiiriitimiinden
kaynaklanan nedenlerle tartistigi anlasilmaktadir. Davacinin isin yiriitimii bakimindan
olumsuzluklara yol agan tutum ve davraniglarindan kaynaklanan tartigmalarin psikolojik taciz
(mobbing) olarak nitelendirilmesi miimkiin degildir. Davacinin hedef kisi olarak secilip
kendisine karsi sistematik bir bigimde yildirma hareketlerinin yapildigima dair delil
bulunmamaktadir. Bu nedenle mahkemenin davaciya psikolojik taciz yapildigina dair delil
bulunmadig, kisilik haklar1 veya sagliginin sistematik ve agir bir saldirtya ugradigi yoniiniin
kuskudan uzak delillerle yeterince ortaya konulmadigina iligkin tespit ve degerlendirilmesinde
bir isabetsizlik yoktur”.
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bagka goreve nakledilmesi, erken emekliligini istemesi gibi isyerinden uzaklastirma,

dislama ya da yalnizlastirma seklinde amaclar1 da olabilir!3,

Amacin ger¢eklesmedigi bir siire ne kadar uzun olursa olsun, ya da diger tiim
unsurlarin ger¢eklesmis olmast mobbingi olusturmaz. Bu sebeple belki de mobbingin

en 0onemli unsurlarindan biri amagtir.

Tiim igyerlerinde ve kuruluslarda karsilasilabilen, yetersiz liderlik, yonetimin
davraniglari, donemsel is¢i istthdami, hatali personel secimi, isyerindeki sayili
pozisyonlar1 elde edebilmek icin bireyler arasinda yasanan acimasiz rekabet,
hiyerarsik yapmin fazlaligi, issizligin yiiksek olmasi, calisanin degersiz goriilmesi,
organizasyon bozuklugu, verimliligi artirma, refleksleri kosullandirma (askeri
disiplin) gibi nedenlerden dolay1 kisi ya da kisilerin igyerinden uzaklastirilmasi

114 Magdur umutsuz ve caresiz bir konuma dogru itilir'*>. Mobbing

amaglanir
uygulayanin kendisi i¢in dogrudan menfaat elde etme amaci yoktur. Tamamen
hedefteki kisinin yok edilmesi, dislanmasi yildirilmasi ve uzaklastirilmasi, onu
isyerinden attirmak, istifaya zorlamak, cezalandirmak, kiigiik diistirmektir. Magdurun
siire¢ sonunda Ozgiliveni yitirilip, kendisine olan saygist yok olmakta ayn1 zamanda

ruh sagligi da bozulmaktadir.

Burada esas amag¢ genel olarak magdurun kendi inisiyatifi ile isini terk
etmesini saglamak ve c¢alisma ortamini ¢ekilmez hale getirmek olsa da, her zaman
tek amacin bu oldugunu belirtmek miimkiin degildir. Ornegin, iist kadroya gegis igin
yeterli sartlar1 haiz olan kimsenin alt kadroda tutulmaya devam edilmesi, bu kisinin
nihai olarak isi birakmasini saglamak amaciyla yapilabilecegi gibi, kurumsal

kadrolasma maksadiyla da yapilabilir'®®,

113 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
114 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 12.
115 Sen, Psikolojik Taciz, s. 49.

116 Biiyiikkilig, s. 82; Mobbing Komisyon Raporu, s. 53.
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Il. TARIHSEL GELIiSIM

Mobbing terimi ilk defa, XIX. yiizyilda baz1 kus tiirlerinin grup iginde
istemedikleri tiyeleri veya grubun giicsiiz liyesini uzaklastirmak i¢in sergiledikleri
davranis modellerini tanimlamak amaciyla biyologlar tarafindan kullanilmistir*'’,
Mobbing onceleri ¢ocuklarin birbiriyle olan zorbalik iligkilerini belirtme amaciyla
kullanilirken, isyerlerinde 1950-1960°11 yillarda yapilan arastirmalar sadece ¢ocuklar

arasinda yasanmadigini ortaya ¢ikartmistir'8,

Hayvan davramslarini inceleyen Konrad Lorenz!*® mobbingi 1960°larda,
kiigiik hayvan guruplarinin biiyiik hayvanin tehdidine kars1 gosterdigi tepkiyi ifade
etmek i¢in kullanmistir. Lorenz, kiigiik hayvan gruplarinin daha giiglii ve yalniz bir
hayvana toplu sekilde hiicum ederek onu uzaklagtirmasini ya da ayni kulugkadan
¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin aralarindaki en zayif kusu yiyecek ve
sudan uzak tutarak diglamasi, iyice gii¢siiz bir hale getirmesi sonunda ise fiziksel

saldirilarla 6ldiirerek grubun disina atmasini mobbing olarak ifade etmistir'?°.

Isvecli hekim Peter-Paul Heinemann®?! ise mobbingi, ¢ocuklardan olusan
kiiciik gruplarin tek ve giigsiiz bir ¢ocuga karsi giristigi zarar verici saldirgan

davranislar1 tanimlamak amaciyla kullanilmistir'?2,

Endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda mobbing ile ilgili ilk caligma isyerinde

yasanan psikolojik taciz olayma iliskin 1976 yilinda psikiyatrist ve antropolog

17 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 16; Biiyiikkih¢, s. 76; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 10; Ekin, s. 84;
Tinaz, Mobbing Paneli, s. 22; Aldig, s. 10; Aslh Beyhan Acar/Goénen Diindar, “1$yerinde
Psikolojik Yildirmaya (mobbing) Maruz Kalma Siklig1 ile Demografik Ozellikler Arasindaki
[liskinin incelenmesi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, C.37, S. 2, Istanbul, 2008,
s. 112.

118 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 16.

119 Konrad Lorenz: 1903-1989 tarihleri arasmda yasamis Avusturyali bir etoloji uzmamdir.

Caligmalar1 hayvanlarin dogal ortamlarindaki davramig 6zellikleri iizerinedir. Bu ¢aligmalariyla
Lorenz etolojinin gelismesine bilyik katkida bulundu ve 1973 yilinda meslektaslar1 Karl von
Frisch ve Nikolaas Tinbergen ile birlikte Nobel Fizyoloji veya Tip Odiilii'nii alds,

https://tr.wikipedia.org/wiki/Konrad Lorenz, (E.T. 7.11.2015).

120 Keneth Westhues, The Mobbing at Medaille College in 2002, Canada Universty of Waterloo,
October 2002, p. 2.

121 peter-Paul Heinemann: 1931-2003 tarihleri arasinda yasamis, Isvecli doktor ve radyo
sunucusudur. Genel cerrahi alaninda uzmanlagmis ve 1970°li yillarda zorbalikla ilgili olarak
yayinladigi makaleleri cok ilgi gormis  ve  biiyliik  tartisma  yaratmistir,
https://sv.wikipedia.org/wiki/Peter-Paul_Heinemann, (E.T.7.11.2015).

122 Heinz Leymann, “Research and the Term Mobbing”, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, (E.T. 15.10.2015).
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Carroll Brodsky!? “The Harassed Worker” yani “Taciz Edilmis Calisan” isimli
kitaptir. Tipik psikolojik taciz olaylar1 ilk kez bu kitapta incelenmistir. Psikolojik
tacizle ilgili bilingli bir analizden ¢ok, ¢alisma yasantisinda karsilasilan stres, uzun

calisma saatlerinden dolay1 yorgunluk ve benzer durumlar iizerinde durulmustur®?,

Is yasaminda ise mobbing kavramini ilk kullanan 1980°li yillarda Isvecli
calisma psikologu Heinz Leymann olmustur. Leymann, mobbingi “bir veya birka¢
kisi tarafindan, bir diger kisiye yonelik (nedeni, diisiince ve inang ayriligindan
kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok cesitli olabilen), sistematik bir bicimde,
diismanca ve ahlak disi bir iletisim yédneltilmesi seklinde ortaya c¢ikan bir cegit

psikolojik terér” olarak tanimlamistir'?®,

Ingiliz yazar Tim Field'?®, mobbing kavrammi: “Hedef kisilerin
ozgiivenlerine ve ozsaygilarina yonelik siirekli ve acimasiz bir saldiry” olarak ifade

etmistir!?’,

Andrea Adams isimli bir gazeteci BBC i¢in hazirladigi programlarda
Ingiltere’de yasanan zorbalik olayma dikkat cekmistir. 1992°de yayimlanan
“Bullying at Work”: “How to Confort and Overcome It” yani Isyerinde Zorbalik:
Yiizlesme ve Asama Yontemleri adi altinda bir kitap c¢ikarmistir. Adams’a gore
mobbing, “Kamu veya ézel alanda ¢alisant utandiran ve kiigiik diisiiren siirekli

tekrarlanan elestiri ve kisisel tacizdir™'?,

123 Carroll Brodsky: 1922-2014 tarihleri arasinda yasamis ABD’li antropoloji ve psikiyatri {izerine
uzmanlast1.1976 yilinda yayinladigi tacize ugrayan is¢i isimli kitabi ile igyerinde taciz kavramini
ilk defa anlatmus ve bu alanda ¢i1gir agmugtir, http://Ippiweb.ucsf.edu/news.aspx?id=8203, (E.T.
7.11.2015).

124 Harald Ege, La Valutazione Peritale del Danno da Mobbing, Milano 2002, p. 31.

15 Heinz Leymann,“Research and the Term Mobbing”, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, (E.T. 7.11.2015).

Tim Field: 1952-2006 tarihleri arasinda yasamus, Ingiliz bilgisayar iizerine uzmanlagmustir. 1996
yilinda Ingiltere’de isyerlerinde yapilan zorbaliklar ve onerileri ile ilgili web site kurdu,
http://www.bullyonline.org Bu site ile mobbing ve zorbalik hatti gelen c¢agrilara iligkin
izlenimler ve Oneriler anlatildi, https://en.wikipedia.org/wiki/Tim_Field, (E.T. 7.11.2015).

127 Tim Field, Bully Insight, How to Predict, Resist, Challenge and Combat Workplace Bullying,
Overcoming the Silence and Denial by which Abuse Thrives, Oxfordshire Succes Unlimited,
1996,s. 33.

128 Andrea Adams, Bullying at Work, How to Confront and Overcome it, London Virago Press,
1992, p. 38.

126
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1998 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitii isyerinde siddet konulu rapor
hazirlamig ve bu raporda mobbingi “belirli bir is¢inin hedef alinarak diismanca,
acimasiz, intikamci, onur kirict eylemler araciligiyla bir ya da bir gurup is¢iye zarar

vermeyi amaclayan saldirgan davramslar” olarak belirtilmistir'?®,

Ulkemizde mobbingle ilgili ¢alismalar 2000’1i yillarda baslamistir. 1k kez
2006’da Ankara 8. Is Mahkemesinin yapmis oldugu yargilamaya Konu olmustur.
Kararda isyerinde mobbingin tanimi ve unsurlarina yonelik, aciklik getirilmistir.
Mobbing hedefindeki kisinin odaga alinarak diger c¢alisanlardan ayrildigi ve
yalnizlastirildigi, ardindan taciz niteligindeki saldirilarla (kisilik hakkini rencide edici
nitelikte) sistematik bigimde huzursuz edildigi belirtilmistir. Ayrica kararda
mobbingin amacinin hedefteki kisinin yildirilmasi ve isten ayrilmasinin saglanmasi

oldugundan da séz edilmistir'3°,

I1l. POZITiF DUZENLEMELERDE MOBBING

Mobbingle ilgili ulusal mevzuatimizda, basta Anayasa hiikiimleri olmak {izere
kanunlarda, genelgelerde dogrudan ve dolayli olmak iizere g¢esitli diizenlemeler

yapilmistir.

A. ULUSAL KAYNAKLARDA
1. 1982 Anayasasi’nda

181 baglangic boliimiiniin 6. maddesinde, “Her Tiirk

1982 Anayasa’nin
vatandasinin Anayasa’daki temel hak ve hiirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet
gereklerince yararlanarak milli kiiltiir, medeniyet ve hukuk diizeni icinde onurlu bir
hayat stirme ve maddi ve manevi varligini bu yonde gelistirme hak ve yetkisine
dogustan sahip oldugu...” ifade edilmistir. Anayasa’nin 12. maddesi ise, “Herkes

kisiligine bagh, dokunulmaz, devredilmez, vazgegilmez temel hak ve hiirriyetlere

sahiptir” seklinde ifade edilmistir. Bu diizenlemelerden mobbing nedeniyle magdur

129 International Labour Office, “workplace Violance; a New Global Problem, World of Work
Magazine, N. 26, September-October, 1998, http://www.ilo.org/global/publications/magazines-
and-journals/world-of-work-magazine/issuessDWCMS_080629/lang--en/index.htm (E.T.
15.11.2015).

10 Ankara 8. Is Mahkemesi, 20.12.2006, E. 2006/19, K. 2006/625 - Y9HD., 30.05.2008,
E.2007/3154, K. 2008/13307, Tinaz/Bayram/Ergin, s. 140.

131 RG., 09.11.1982, S. 17863.
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edilen kisinin temel haklarinin ihlal edildigi ve bu ihlallere karsi devletin de

sorumluluklart oldugu anlasilmaktadir.

Anayasa’nin 17. maddesinin 1. fikrasi, “Herkes yasama, maddi ve manevi
varligini koruma ve gelistirme hakkina sahiptir”. Aynm maddenin 3. fikrasi,
“Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz, kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir
cezaya veya muameleye tabi tutulamaz” seklinde diizenlenmistir. Boylece bir kisiye
siddet hakaret kiifiir gibi gerek calisma hayati gerekse insanlik haysiyetiyle
bagdasmayacak yol ve yontemlerle mobbing uygulanmasi durumunda, Anayasa’nin

yukarida bahsedilen maddelerine de aykirilik teskil edecektir.

Anayasa’nin 20. maddesi, “Herkes, ozel hayatina ve aile hayatina saygi
gosterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatimn gizliligine
dokunulamaz. Adli sorusturma ve kovusturmanin gerektirdigi istisnalar saklidir.
Kanunun agik¢a gosterdigi hallerde, usuliine gére verilmis hakim karar: olmadik¢a;
gecikmesinde sakinca bulunan hallerde de Kanunla yetkili kilinan merciin emri
bulunmadik¢a kimsenin iistii, ozel kdgitlart ve esyast aranamaz ve bunlara el
konulamaz” ifadelerini igerir. Bir kisiye 6zel hayati ya da ailesi ile ilgili bir
durumdan dolay1 da mobbing uygulanmasi halinde Anayasa’nin 20. maddesine de

aykirilik olusacaktir.

Anayasa’nin 24. maddesinin 3. fikrasi, “Kimse, ibadete, dini ayin ve térenlere
katilmaya, dini inan¢ ve kanaatlerini aciklamaya zorlanmaz; dini inang¢ ve
kanaatlerinden dolay: kinanamaz ve sug¢lanmaz” . Anayasa’nin 25. maddesinin 1.
Fikrasi ise, “Herkes, diistince ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amagla
olursa olsun kimse, diisiince ve kanaatlerini a¢iklamaya zorlanamaz, diisiince ve
kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve su¢lanamaz”. Bu baglamda bir kisiye diisiince ve
inang ayrilig1 gibi nedenlere dayali olarak mobbing uygulanmasi Anayasa’nin 24. ve

25. maddesine de aykirilik teskil edecektir.

Anayasa’nin 49. maddesi, “Calisma herkesin hakki ve odevidir. Devlet
calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, ¢calisma hayatini gelistirmek i¢in ¢alisanlart
ve issizleri korumak, ¢calismayt desteklemek, issizligi dnlemeye elverisli ekonomik bir
ortam yaratmak ve ¢aliyma barisini saglamak i¢cin gerekli tedbirleri alir” ve 50.

maddesinde yer alan “Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar
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calisma sartlart bakimindan ozel olarak korunurlar” seklinde diizenlenmistir. Bir
kisiye c¢alisma hayati ile bagdasmayacak sekilde hakaret edilerek, asagilanarak
mobbing uygulanmasi durumunda, ayn1 zamanda Anayasa’nin 49. maddesi de ihlal

edilmis olacaktir.

Anayasa’nin 11. maddesinin 1. fikrast “Anayasa hiikiimleri yasama, yiiriitme
ve yargi organlarini ve sahislart baglayan temel hukuk kurallaridir” seklinde ifade
edilmistir. Boylece temel hak ve hiirriyetlerin sadece kisi ile devlet iliskilerinde
degil, kisiler arasi iliskilerde de uygulama alani bulacagi anlagilmaktadir. Temelde
kisiyi koruyan bu diizenlemeler is¢i sifatindaki kisileri de koruma kapsamina
almakta, isyerinde mobbinge ugrayan kisinin bagvurabilecegi bir yol haline

gelmektedirt®?,
2. Kanunlarda
a. 6701 Sayih Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nda

6701 sayih Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu; insan onurunu
temel alarak insan haklarinin korumasi, gelistirilmesi, kisilerin esit muamele gorme
hakkinin gilivence altina alinmasi, hukuken tanmmis hak ve hiirriyetlerden
yararlanilmasi, ayrimciligin  6nlenmesi ve bu ilkeler dogrultusunda faaliyet
gosterilmesi, iskence ve kotii muameleyle miicadele edilmesi ve bu konuda ulusal

bazda 6nlem alinmas1 amacini tasimaktadir. (TTHEKK. m. 1).

Bu amaci gergeklestirmek {izere idari ve mali 6zerklige sahip, 6zel biitgeli
kamu tiizel kisiligini haiz Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu nun kurulmasi
ongoriilmiistiir (TITHEKK. m. 8).

Mobbinge yonelik ilk yasal tanim 6701 sayil1 Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik
Kurumu Kanunu ile getirilmistir. Kanun mobbing yerine “isyerinde yildirma”
terimini tercih etmis ve “Bu Kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak
kisiyi isinden sogutmak, dislamak, biktrmak amaciyla kasith olarak yapilan
eylemleri, ifade eder” (TITHEKK m. 2/g) seklinde bir tanimlama yapmustir.

132 https://tr-tr.facebook.com/notes/polis-memurlari-dayanisma-grubu/mobbing-nedir-nasil-
ispatlanir-yasal-dayanaklar/10152689194275383,( E.T. 25.09.2014); Ermumcu, s. 104,
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Kanun ayni1 zamanda tacize yonelik de bir tanimlama yapmistir. Buna gore
taciz; “Psikolojik ve cinsel tiirleri de dahil olmak tizere bu Kanunda sayilan
temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun ¢ignenmesi amacini tasiyan veya
boyle bir sonucu doguran yildirict, onur kirici, asagilayict veya utandwrici her tiirlii
davranisi, ifade eder” ( TIHEKK. m. 2/j) seklinde belirtilmistir. S6z konusu tanimda
tacizin psikolojik veya cinsel tarzda olabilecegi vurgulanmistir.

Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nun amacini
gerceklestirmek iizere kurulan Tiirkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu’nun
teskilati, kuruma hangi stirede nasil bagvurulacagi gibi hususlar ¢alismamizin tigiincii
boliimiinde Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu’'nun yapist ve gorevleri,

basvuru siireci ve sonuclari basliklar altinda anlatilacaktir*®,

b. 6098 Sayih Tiirk Bor¢lar Kanunu’nda

6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu®** (TBK) m. 417 “Isveren, hizmet iliskisinde
iscinin kisiligini korumak ve saygi géstermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun
bir diizeni saglamakla, ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve
bu tiir tacizlere ugramig olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli
onlemleri almakla yiikiimliidiir. Isveren, isyerinde is saghgi ve giivenliginin
saglanmasi icin gerekli her tirlii onlemi almak, arag¢ ve geregleri noksansiz
bulundurmak; isciler de is saghgi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme
uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, Kanuna ve sézlesmeye
aykirt davranisi nedeniyle ig¢inin oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya
kisilik haklarimin ihldline bagh zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan

sorumluluk hiikiimlerine tabidir” seklinde diizenlenmistir.

Iscinin kisiliginin korunmasina iliskin yapilan diizenleme is kanunlarina tabi
tiim is iliskilerine uygulamir!®. Hiikmiin gerekgesinde “isverenin iscinin kisiligini
korumas, kisiligine saygi gdstermesi, sagligin1 gozetmesi, isyerinde ahlaka uygun

bir diizenin ger¢eklesmesini saglama yikimliligi” ongoriilmektedir. Gerekcede

188 Bkz. Ugiincii Béliim, Mobbingin Hukuki Sonuglari, 6701 sayili Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik
Kurumu Kanunu Agisindan, s. 180.

134 RG., 04.02.2011, S. 27836.
135 Ermumcu, s. 162.
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belirtilen isyerinde “ahlaka uygun bir diizen” ifadesi ile iscilerin rahat ve huzur
icinde calisabilecekleri bir ortamin saglanmas1 amaglanmistir. Isciye hastalandiginda
izin verilmesi, ¢alismaya zorlanmamasi, acil saglik yardimi gerektiginde ilk yardim
acil tedavi kosullari saglama gibi yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesidir. Ayrica
is¢ilerin cinsel tacize ugramamalart i¢in gerekli dnlemlerin alinmasi, acil giivenlik ve
koruma tedbirine iligkin birimlerin kurulmasi, kamera sistemlerinin takilmasi gibi
tehlikeyi ortadan kaldirmaya yonelik onlemlerin alinmasi gibi ifadelerle borcun

kapsami belirlenmeye calisiimistir'®,

Isverenin koruma borcunun taniminda smirlar kesin sekilde ¢izilmemistir.
Zira smirlarin belirlenmesinden bilingli sekilde kaginilir, ¢linkii koruma ve baglilik
bor¢larinin 1§ s6zlesmesi taraflarimin tim davramslariyla ilgili olmasi nedeniyle

iceriginin 6nceden belirlenmesi giictiir*®’.

Su halde TBK. m. 417 i¢in, yukarida degindigimiz kisilik hakkinin
korunmasina iligkin genel diizenleme yapan TMK. m. 24, bireysel is hukukunda
genel hizmet sdzlesmesinin 6zel diizenleme yapilmis halidir. TMK. m. 24’de hukuka
aykirt yolla kisilik hakkina yapilan saldirilar1 diizenlenirken, TBK m. 417°de is¢inin
kisilik haklarinin sézlesmeden dogan sorumluluk bazinda korumasi gerektigi ifade
edilmigtir. Tirk Medeni Kanunu haksiz fiil sorumlulugunu, TBK. m. 417 ise

sozlesmeden dogan sorumlulugu esas almaktadir®®,

Soézlesmeden dogan sorumlulukla haksiz fiil sorumlulugu arasinda oncelikle
kusur ve zamanagimu siireleri, yardimci kisilerin sorumlulugu, ilerde ayrintili sekilde

deginecegimiz ispat yiikiiniin dagilimi agisindan farkliliklar bulunmaktadir®®®.

TBK. m. 417/2 ‘de diizenlenen “isveren, isyerinde is saghgi ve giivenliginin
saglanmasi ic¢in gerekli her tirlii onlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz
bulundurmak; isciler de is saglhigi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii onleme
uymakla yiikiimlidiir” maddesi 6331 sayil1 ISGK m. 4 ile paralellik gdstermektedir.

Hiikiimde gecen “her tiirlii onlemi almak” ifadesinden isverenin herhangi bir

136 Sen, Gdzetme Borcu, s. 133.

187 K. Ahmet Sevimli, “Tiirk Borglar Kanunu m.417 ve Is Sagihgi ve Giivenligi Kanunu Isiginda
Iscinin Kisiliginin Korunmas1”, Calisma ve Toplum Dergisi, S. 36, Istanbul 2013, s. 110.

138 Sen, Gozetme Borcu, s. 134.

139 Erdogan, Mobbing, s. 31.
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siirlama olmaksizin, is¢ilerin is sagligi ve glivenligi ile ilgili tim 6nlemleri almakla

sorumlu tutuldugu anlagilmaktadir.

TBK. m. 417/3’de “Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, Kanuna ve
sozlesmeye aykiri  davramisi  nedeniyle is¢inin  6liimii, viicut  biitiinliigiiniin
zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagh zararlarin tazmini, sozlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir’ maddesi, TBK. m. 112’de
belirtilen “Borg¢ hi¢ veya geregi gibi ifa edilmezse bor¢lu, kendisine hi¢chir kusurun
yiiklenemeyecegini ispat etmedikce, alacaklinmin bundan dogan zararini gidermekle

viikiimliidiir” maddesinin 6zel diizenlenmis halidir.

TBK. m. 417/3’de acikga belirtildigi lizere bir isci, kisilik haklarina yapilan
saldir1 karsisinda, dogrudan isverenin sorumluluguna gidebilecektir. Iscinin kisilik
haklarina yapilan saldin Is Saghg ve Giiveligi Kanunu’nda ve Tiirk Medeni
Kanunu’nda acik¢a hukuka aykiri kabul edilmistir. Ayrica TBK. m. 49 ve
devamindaki: “Kusurlu ve hukuka aykiri bir fiille baskasina zarar veren, bu zarar
gidermekle yiikiimliidiir. Zarar verici fiili yasaklayan bir hukuk kurali bulunmasa
bile, ahlaka aykiri bir fiille baskasina kasten zarar veren de, bu zarari gidermekle
yiikiimliidiir” hiikmii ile de kisilik haklarina yapilan saldirilar agik sekilde hukuka
aykir1 kabul edilmistir. Mobbing eylemlerine kars1 bu degerlendirmeler kapsaminda,
hem haksiz fiill hem de sozlesmeye aykirilik yoniinden bagsvurulabilecegi

anlasilmaktadir'4°,

140 YHGK., 25.09.2013, E. 2012/1925, K. 2013/1407, http://femsal.yargitay.gov.tr, “...Davaci is¢i,
11.01.1993-31.10.2007 tarihleri arasinda P.. T.A.S hukuk boéliimiinde belirsiz siireli hizmet
sozlesmesi ile avukat olarak g¢aligtigini, uzunca bir siire psikolojik tacize (mobbing) ugradigini,
beyanla davalarimin kabuliiyle 30.000,00TL manevi tazminatin ve 06.05.2009 havale tarihli
dilekgesinde agiklamasimi yaptigi 10.000,00TL maddi tazminatin davalidan tahsiline karar
verilmesini talep ve dava etmistir.

Mahkemece, davacinin manevi tazminat talebine dayanak olarak gosterdigi uygulamalarin
psikolojik taciz yani mobbing olusturmadigi, bir an i¢in Gyle oldugu kabul edilse bile kisilik
haklarina saldir1 olusturacak sekilde Bor¢lar Kanunu'nun 41. veya 49. maddeleri anlaminda
manevi tazminat talep edilmesine imkan verecek uygulamalar olarak kabul edilemeyecegi
belirtilerek manevi tazminat istegi reddedilmistir.

Temyiz Gerekgesi; ...dosyadaki delil durumuna gore davaci is¢inin uzun siire Istanbul’da sabit
bir gérevde avukat olarak ¢alismasinin ardindan Adana ilinde gorevlendirildigi, ardindan stirekli
olarak degisik illerde kisa siirelerle ¢caligmasinin istendigi, isverenin bu uygulamalarinin davaciy1
yildirma, bezdirme amacina yonelik oldugu anlasilmaktadir.

Mahkemece psikolojik tacizin varligi kabul edilse dahi Bor¢lar Kanunu'nun 41. ve 49.
maddelerine gére manevi tazminatin kosullarmin olusmadigi yoniindeki kabulii de dogru
degildir.
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Sozlesmeye aykirilik hiikiimleri ile haksiz fiile bagvuru hiikiimlerinin yarigtigi
kabul edilir. Ancak s6zlesmeye dayanan sorumluluk hiikiimlerine bagvurulmasi,

mobbing magduru i¢in daha lehedir4!

. Zira haksiz fiil sorumluluguna dayanildiginda
magdur kisi, igverenin kusurunu, mobbinge yoOnelik yapilan saldirilarin hukuka
aykiriligini, mobbing ile ugradigi zarar arasindaki illiyet bagini ve nihayetinde
ugradigi zarar1 ispat etmek zorunda kalacaktir. Isverenin sozlesmeye dayali
sorumluluguna gidilirse, isveren kendi kusursuzlugunu ispat etmek zorunda
kalacaktir. Bunun yaninda borca aykirilikta zamanasimi 10 yil iken; haksiz fiil
sorumlulugunda zarar1 ve faili 6grenme tarihinden itibaren 2 yil ve herhalde fiilin

meydana gelmesinden itibaren 10 yildir#? (TBK. m. 72).
C. 4857 Sayih Is Kanunu’nda

Is sozlesmesinin tam iki tarafa bor¢ yiiklemesi ve kisisel iliski kurmas1 gibi
ozellikleri ile is¢inin igverene karsi yerine getirmekle yiikiimli oldugu is gorme,
baglilik, rekabet etmeme, igverenin talimatlarina uyma, sadakat, ahlak ve iyi niyet
kurallarina uygun davranmak gibi borglarinin karsisinda isverenin de is¢iyi koruma
ve gbzetme, esit davranma, yonetim hakkini koétiiye kullanmama gibi borglarini
ortaya ¢ikarmaktadir. Isverenin koruma ve gdzetme borcuna aym zamanda igverenin

sadakat borcu da denmektedir®*3.

4857 sayih IsK. m. 5. “isverenin iscilere karsi esit davranma yiikiimliiliigii
altindadir. Is iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve
mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz”. Isyerinde drnegin ayn1 ve esit
konumda bulunan kisiler arasinda, sirf biri bekar diye daha az maas verilerek,

asagilayarak mobbing uygulanirsa, bu durum ayni1 zamanda esit davranma ilkesinin

Psikolojik taciz (mobbing) olarak degerlendirilen uygulamalarin olus sekli ve siiresi dikkate
alindiginda manevi tazminatin kabuliine karar verilmelidir. Mahkemece uygun bir miktar manevi
tazminat takdir edilerek bu ydnde hiikiim kurulmalidir”, seklinde bozulmasi yoniinde karar
verilmistir”; ilhan, s. 1183; Erdogan, Mobbing, s. 30; Sen, Gozetme Borcu, s. 136; Alparslan
Akartepe, “Tiirk Borglar Kanunu’nda Haksiz Fiilden Dogan Borg iliskileri Alaninda Getirdigi
Yenilikler ve Degisiklikler”, EUHFD., C. 16, S. 1-2, Erzincan 2012, s. 177-178.

141 Sen, Gozetme Borcu, s. 136; Tinaz/Bayram Ergin, s. 102

142 Tmaz/Bayram Ergin, s. 103; Ayse Havutcu, “Haksiz Fiil Sorumlulugunda Zamanasimi

Siirelerinin Baslangic1”, DEUHFD., C. 12, Ozel Say1, izmir 2012, s. 583-584.

Murat Sen, “Isverenin Isciyi Koruma ve Gozetme Borcu Kapsaminda Iscinin Kisiliginin
Korunmasina Aykirilik ve Sonuglar1”, Sicil Is Hukuku Dergisi, Mart 2012, s. 205 (Gozetme
Borcu).

143
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ihlalini de olusturur'®,

Bu nedenle mobbing magdurunun IsK. 5. maddesine
dayanarak uygun bir tazminat ve yoksun birakildigi haklarini da talep edebilecegi
kabul edilmektedir'#.

6701 sayilh TIHEKK. 2/g maddesi ile “isyerinde yildirma: Bu Kanunda
sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak kisiyi isinden sogutmak, dislamak,
biktirmak amacwyla kasitli olarak yapilan eylemleri ifade eder” seklindeki
diizenleme ile mobbing yerine yildirma kelimesini kullanmistir. Mobbing bazen
fiziki siddet genelde ise davranis ve kelimelerin giliciinden istifade edilerek
uygulanir4®,

4857 sayih IsK. m. 24/2-b-c-d maddelerine gore “Ahlak ve iyi niyet
kurallarina uymayan haller ve benzerleri ile igveren isginin veya ailesi iiyelerinden
birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler séyler, davranislarda bulunursa
veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa; igveren is¢iye veya ailesi tiyelerinden birine
karst satasmada bulunur veya gozdagi Verirse yahut is¢iyi veya ailesi tiyelerinden
birini kanuna karsi davramisa ozendirir, kiskirtir, siiriikler yahut isgiye ve ailesi
tiyelerinden birine karst hapsi gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve
haysiyet kirict asusiz agir isnat veya ithamlarda bulunursa; is¢inin diger bir is¢i
veya tigtincti kigiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu
isverene bildirmesine ragmen gerekli onlemler alinmazsa” is¢inin is sOzlesmesini
hakli nedenle derhal feshedebilecegi diizenlenmistir. Boylece bir isyerinde caligan
kisiye karsi siddet, hakaret, kiifiir gibi ¢aligma hayati ile bagdasmayacak sekilde
mobbing uygulanmasi durumunda, IsK. m. 24 hiikiimleri de ihlal edilmektedir. Bu
durumda mobbing magduru is sbzlesmesini  hakli nedenle  derhal

feshedilebilecektir'®’.

4857 sayih IsK. m. 25/2-b-c-d maddelerine gore “Ahlak ve iyi niyet

kurallarina uymayan haller ve benzerleri ile; iscinin, isveren yahut bunlarin aile

144 flhan, s. 1182; Erdogan, s. 331; Erdem/Parlak, s. 268; izmir/Fazhoglu, s. 24; Yavuz Temizel,
“Mobbing ve Tiirk Hukuk Sistemindeki Yeri”, Adalet Dergisi, S. 45, Ankara 2013, s. 213-214;
Is Yerinde Psikolojik Taciz Paneli, Elektrik Miihendisligi Dergisi, S. 441, Subat 2011, s. 101;

Erdogan, Mobbing, s. 26; Sarag, s. 5; Mizrahi, s. 450.
145 FErdogan, s. 331; Erkal, s. 144.
146 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 64.

147 flhan, s. 1181; Demircioglu, s. 136; Erdogan, s. 327; Mobbing, s. 20; Mizrahi, s. 450; Onder,
s. 139; Gokalp, s. 151.
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tiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sozler sarf etmesi veya
davranislarda bulunmasi, yahut igveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar
ve isnatlarda bulunmasi,; iscinin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde
bulunmasi; is¢inin isverene yahut onun ailesi tiyelerinden birine yahut isverenin
baska iscisine satasmast” durumunda isverenin is s6zlesmesini hakli nedenle derhal
feshedebilecegi diizenlenmistir. Bu diizenlemelere gore drnegin bir ig¢inin, igverenin
ailesi ile ilgili asilsiz ithamlarda bulunarak devamli sekilde asagilamasi, herkesin
icinde kiiciik diisiirmesi gibi eylemlerle mobbing uygulamasi durumunda IsK. m.
25/2 hiikkiimleri de ihlal edilmektedir. Mobbing magduru igveren, is sozlesmesi hakli
nedenle derhal feshedebilecektir'4®,

Isci ile isveren arasindaki is iliskisi sadakat borcunu gerektirmektedir.
Sadakat borcu geregi is¢i, i sozlesmesinin ifasi sirasinda, igverenin menfaatlerini
korumakla ve isvereni zarara ugratan davramislardan kagmmakla yiikiimliidiir'®°.
Sadakat borcu, igverenin is sozlesmesi ile hedefledigi amaca ulagsmasina saglayan,
is¢inin i§ gdrme borcu ile baglantili, isverenin hakli menfaatlerini korumaya yonelik
olumlu ve olumsuz davrams yiikiimliiliiklerini kapsayan bir borctur'®. Somut
sinirlart bulunmayan is¢inin sadakat borcu, her seyden 6nce isverenin kisiligine saygi
duyulmasmi ve korunmasini gerektirir. Ozetle is¢i isverenin iyiligi ve ¢ikarlarina
uygun davranma, zarar verebilecek davranislardan kaginma ve tehlikeleri 6nlemekle
yiikiimliidiir'®. Bu nedenle iscilerin sadece isin yapilmasi ile ilgili degil, diger
calisanlara ve isverene karsi tutum ve davraniglarinda da iyi niyetle, sadakat borcuna
uygun davranmasi gerekmektedir. Sadakat borcu geregi, bir isci, isyerinde diger
kisiler tarafindan uygulanan mobbing tipi davranisi ivedi sekilde isverene bildirmek

152

zorundadir>>. Aksine tutum, mobbing uygulayan kisi agisindan sadakat yiikiimiine

aykirilik olusturur ve IsK. m. 25’¢ gore hakli nedenle fesih sonucunu dogurur'®,

148 Demircioglu, s. 136.

149 Erdogan, s. 327; A. Can Tuncay, “Is¢inin Sadakat (Baglilik) Yiikiimliiligi”, C. 2, istanbul
2001, s.1043-1085.

150 Arzu Arslan Ertiirk, Tiirk Is Hukukunda Is¢inin Sadakat Borcu, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmis Doktora Tezi, Istanbul, 2007, s. 135-139; Tuncay, s.1046.

Sen, Gézetme Borcu, s. 132.
152 Erdogan, Mobbing, s. 18; Erkal, s. 142.

158 Y9HD., 11.04.2005, E. 2005/8257, K. 2005/12834, www.corpus.com.tr, (E.T. 15.10.2015);
Y9HD., 13.07.2009, E. 2008/39805, K. 2008/20726, Sinerji Ictihat Program;
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Ayrica is sdzlesmesini hakli nedenle fesheden kisi IsK. m. 26/2 uyarinca tazminata

da hak kazanabilmektedir'>*.
d. 6356 Sayilh Sendikalar ve Toplu is Sézlesmesi Kanunu’nda

6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu'® 25. maddesine gore
“Iscilerin ise alinmalari; belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri, belli bir
sendikadaki iiyeligi siirdiirmeleri veya iiyelikten c¢ekilmeleri veya herhangi bir
sendikaya iive olmalari veya olmamalari sartina bagh tutulamaz. Isveren, bir
sendikaya tiye olan is¢ilerle sendika tiyesi olmayan is¢iler veya ayri sendikalara iiye
olan igciler arasinda, ¢calisma sartlart veya ¢aligtirmaya son verilmesi bakimindan
herhangi bir ayrim yapamaz. Isciler, sendikaya iiye olmalart veya olmamalari, is
saatleri disinda veya igverenin izni ile iy saatleri iginde is¢i kuruluslarinin
faaliyetlerine katilmalar: veya sendikal faaliyette bulunmalarindan dolay: isten
ctkartlamaz veya farkl isleme tabi tutulamaz” seklinde diizenlenme yapilmistir.
Ayrica ige alinmada da sendikal nedenlerle ayrimcilik yapan isveren sendikal

tazminata maruz birakilacaktir®,

Boylece bir igyerinde ornegin ¢alisan kisiye, sirf sendika tiyesi oldugu igin,
sendikaya iiye olmayan is¢ilerden daha az maas verilir, her firsatta dislanir, ya da
hakaret edilerek, mobbing uygulanirsa, Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu
25. maddesine aykir1 hareket edilmesi nedeniyle mobbing meydana gelecektir. Bu
veya benzer sebeplerle 25/4 maddesi geregi is¢i lehine bir yillik ticret tutarindan az

olmamak iizere ayrica sendikal tazminata da hitkmedilebilecektir.
e. 6331 Sayih Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nda

6331 sayih Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu’na®®’ gore is saghgn ve is
giivenligini saglamak amaciyla alinmasi gereken Onlemler calisanlarin temel

haklarindandir. Isyerinde korunmasi gereken is saghg fiziki olarak viicut ve beden

Hamdi Mollamahmutoglu/Muhittin Astarh, s Hukuku, Gézden Gegirilmis, Genisletilmis ve
6098 say1l Tiirk Bor¢lar Kanunu Islenmis B. 4, Ankara 2011, s. 518 (sadakat borcu).

154 Mollamahmutoglu/Astarh, Sadakat Borcu, s. 763.
15 RG.07.11.2012, S. 28460.

156 Muhittin Astarli, “6356 Sayili Yeni Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanununu’nun Sendikal
Giivenceler Konusunda Getirdigi Degisiklikler ve Hukuki Sonuglar1”, Gazi Universitesi Hukuk
Fakiiltesi Dergisi, C.17, S. 1-2, Ankara 2013, s. 162.

%7 RG., 30.06.2012, S. 28339.
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biitiinliigiiniin korunmasinin yansira ¢alisanlarm ruhsal saghgim kapsar'®®, Konuyla
ilgili olarak 6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu’nun 4. maddesinde
“isverenin, ¢alisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimlii oldugu
gibi saghk ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve
mevcut durumun iyilestirilmesi i¢in ¢calismalar yapmakla, ayrica isyerinde alinan ig
saghgt ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini izleme, denetleme ve
uygunsuzluklarin giderilmesini saglamakla, ote yandan ¢alisana gérev verirken,
calisanin saglik ve giivenlik yoniinden ise uygunlugunu goz ontine almakla yiikiimlii”

kilindig1 belirtilmistir.

Isveren koruma ve gdzetme borcu kapsaminda iscinin kisiliginin
korunmasinin yani sira, isyerinde is sagligi ve giiveligi onlemlerini de almakla
yiikiimliidiir. Isverenin is¢iyi koruma ve gézetme borcunun amaci ve niteligi geregi
kapsamini bastan ¢izmek miimkiin degildir. Her somut olaya gore; is, isyeri ve diger
0zel sartlar bu kapsamin belirlenmesinde belirleyici unsur olur. Buna ragmen her is
iliskisi bakimmdan gecerli olan unsur ise, is¢inin kisiliginin korumalidir. Isveren
iscinin  kisilik haklarindan olan, yasam-saglik-viicut biitiinliiglini de isyeri
tehlikelerine karst korumalidir. Viicut biitiinligi ve saghgi aynmi zamanda ruh
saghgmi da kapsamaktadir'®®. Bir isyerinde 1srarli sekilde dislanarak yok sayilan,
asagilanarak mobbinge maruz kalan kisinin duydugu 1zdirap sonucu psikolojisinin
bozulmasi, agir depresyona girerek hastalanmasi, kisilik haklarindan olan viicut
biitiinliigii ve saglik hakkinin zarar gérmesine neden olacaktir. Dolayisiyla ISGK. m.
4 ‘de diizenlenen igverenin is saglig1 ve giivenligini saglama borcuna aykirt hareket
edilerek mobbing uygulamasi olacaktir. Mobbinge maruz kalan bu kisi dilerse is
sozlesmesini hakli nedenle feshedebilecek, sartlari olugsmussa tazminat talep

edebilecektir.

ISGK. m. 13’de: “Ciddi ve yakin tehlike ile karsi karsiya kalan calisanlar
kurula, kurulun bulunmadigi isyerlerinde ise isverene basvurarak durumun tespit

edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir. Kurul

158 Ertugrul Yuvali, “Mobbingin Psiko-Sosyal Saglik ve Is Saghig Bakimindan Sonuglari ve

Mobbing Magdurunun Bagvurabilecegi Hukuki Careler”, Inénii Universitesi Hukuk Fakiiltesi
Dergisi Ozel Sayi, C. 2, Malatya 2015, s. 730.

159 Mahmut Kabake1, “Is Saghg ve Giivenliginin Hukuk sistemindeki Yeri”, TBB Dergisi, S. 86,
Ankara 2009, s. 255.
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acilen toplanarak, igveren ise derhal kararini verir ve durumu tutanakla tespit eder.

Karar, ¢calisana ve ¢calisan temsilcisine yazili olarak bildirilir”.

Kurul veya isverenin ¢alisanin talebi yoniinde karar vermesi halinde ¢alisan,
gerekli tedbirler alimincaya kadar ¢alismaktan kaginabilir. Calisanlarin ¢alismaktan
ka¢indigr donemdeki iicreti ile kanunlardan ve ig sozlesmesinden dogan diger haklar

saklidir.

Calisanlar ciddi ve yakin tehlikenin onlenemez oldugu durumlarda birinci
fikradaki usule uymak zorunda olmaksizin igyerini veya tehlikeli bolgeyi terk ederek
belirlenen giivenli yere gider. Caliganlarin bu hareketlerinden dolayr haklari

kisitlanamac.

Is sozlesmesiyle calisanlar, talep etmelerine ragmen gerekli tedbirlerin
alimnmadigi durumlarda, tabi olduklar: kanun hiikiimlerine gore is sozlesmelerini
feshedebilir. Toplu sozlesme veya toplu is sozlesmesi ile ¢alisan kamu personeli, bu

maddeye gore calismadigi donemde fiilen ¢caligmis sayilir.

Bu Kanunun 25 inci maddesine gore isyerinde isin durdurulmas: hdlinde, bu

madde hiikiimleri uygulanmaz” seklinde diizenlenmistir.

Mobbing ile hedef alinan kisinin serefine, karakterine, inancina, degerlerine,
yeteneklerine, tecriibelerine, birikimlerine, diislincelerine, etnik kokenine, yasam
bicimine, kiiltiir ve benzer yonlerine topluca bir saldir1 s6z konusudur. Saldiri,
dedikodu ve sdylenti ¢ikarma, iftira atma, toplum oniinde kiiciik diistirme, hafife
alma, karalama, kotlileme ve yok sayma gibi kisiyi zihinsel, ruhsal, fiziksel ve
bedensel olarak etkileyebilecek eylemlerle yapilmaktadir'®. Isyerinde ciddi ve yakin

bir tehlike durumunda, 6rnegin bir kimseye karsi 1srarli sekilde mobbinge yonelik

160 y22HD., 27.02.2014, E. 2014/3426, K. 2014/4165, http://yargitay.emsal.gov.tr,
“...Mahkemece, is s6zlesmesinin feshinden dnceki son sekiz ay icinde meydana geldigi ileri
stirilen eylemler psikolojik baski (mobbing) olarak degerlendirilmis ise de, mobbingin meydana
gelebilmesi icin bir ig¢inin hedef alinarak, uzun bir siire ve belli araliklarla sistematik bi¢cimde
tekrarlanan, magdurun karsi koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiigiik diistiiriicii ve
psikolojik olarak act veren, isteki performansi engelleyen veyahut olumsuz bir ¢aligma ortamina
sebep olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve galisma sartlarini
agirlagtirma gibi eylem, tutum ve davranmislarin uygulanmasi gerekir. Uluslararas: Calisma
Orgiitii ne gére de mobbing; “bir veya bir grup isciyi sabote etmek i¢in yapilan, zalimce, kotii
niyetli, intikamci, asagilayict ve elestirici tavirlarla kendini gdsteren davranis bi¢imi” seklinde
tanimlanmaktadir”.
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saldirida bulunulmas: ve bu kisinin saldirilar sonucu psikolojisinin agir sekilde
bozulmasinda, durumun tespit edilmesi ve gerekli tedbirlerin alinmasi igin is saglig
ve glivenligi kuruluna, kurulun bulunmadig1 yerlerde ise igverene basvurarak talepte
bulunma hakki taninmistir. Kurulun verecegi karara gore calisan kisi, caligmaktan
kaginma hakkina sahip olacaktir. Calismaktan kagindigi siire zarfinca isginin ticreti

ve diger haklar1 sakl1 kalacaktir®?,

Mobbingle ilgili isyerinde is sagligi ve giivenligi bakimindan yasanacak her
durum, is¢inin bedensel ve ruhsal sagligin1 bozucu yakin ve hayati bir tehlike olarak
ele alinmamali, somut olaya gére mobbingin tiim unsurlarinin taginip tasimadigi

ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir'®?.

f. 5510 Sayih Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk Sigortas1 Kanunu’nda

Is kazas1 ve meslek hastaliklar1 konusunda gerekli tedbirleri almak isverenin
gdzetim borcu kapsamidadir'®,

5510 Sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu’nuni®* 13.
maddesine gore is kazasi, “Sigortalimn isyerinde bulundugu sirada, isveren
tarafindan yiiriitiilmekte olan is nedeniyle sigortall kendi adina ve hesabina bagimsiz
calisiyorsa yiirtitmekte oldugu is nedeniyle, bir isverene bagli olarak ¢aligan
sigortalimin ise, gorevli olarak isyeri disinda baska bir yere gonderilmesi nedeniyle
asil isini yapmaksizin gecen zamanlarda, emziren kadin sigortalimin, is mevzuat
geregince cocuguna siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda, sigortalilarin, isverence
saglanan bir tasitla isin yapildigi yere gidis gelisi swrasinda, meydana gelen ve
sigortaltyr hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen engelli hale getiren olaydir”
seklinde tanimlanmaistir.

6331 Sayilh ISGK. m. 3/g’de: “Isyerinde veya isin yiiriitiimii nedeniyle
meydana gelen, 6liime sebebiyet veren veya viicut biitiinliigiinii ruhen ya da bedenen

engelli hale getiren olayt is kazasi” olarak tanimlanmistir.

161 yuval, s. 733-734.
162 Yuyval, s. 734.

163 Erdogan, s. 333; Oner Eyrenci/Savas Taskent/Devrim Ulucan, Bireysel Is Hukuku, B. 2, Legal
Yayincilik, Istanbul 2005, s. 261.

84 RG., 16.06.2006, S. 26200.
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii is kazasmi; “Onceden planlanmayan,
beklenmeyen, belirli bir zarar ya da yaralanmaya neden olan bir olay” olarak

tanimlamistir®®.

Diinya Saglik Orgiitii ise “Onceden planlanmamis, cogu kez kisisel
varalanmalara, makinalar ile ara¢ ve gereglerin zarara ugramasina, tiretimin bir

siire durmasina yol acan bir olay” olarak tanimlamistir'®®,

Isyerinde uygulanan mobbingle is¢i iizerinde meydana gelen psikolojik veya
bedensel zararlarin meslek hastaligi ya da is kazasi sayilip sayilmayacagi hususunda

degerlendirme yapilmalidir'®’

. Bunun i¢in 6ncelikle kazayi tanimlamak gerekir. Kaza
“istem dis1 veya umulmayan bir olay dolayisiyla bir kimsenin, bir nesnenin veya bir
aracin zarara ugramasidir”*%. Bir olayin kaza olarak nitelendirilebilmesi igin her

seyden once istem dis1 olmasi gerekirt®®

. Oysa mobbing saldirilar1 bilerek ve
isteyerek yapilmaktadir. Amag kasitli olarak saldirilarla is¢inin kisilik degerlerine
zarar vermek ve is¢iyi yildirmaktir. Planli, sistematik, siddeti her gecen giin daha da
artan sekilde yapilir. Bir olaymn kaza olarak nitelendirilebilmesi icin, aniden

umulmayan sekilde meydana gelmelidir'’®.

Bu baglamda mobbingin aniden
gerceklesmemesi, beklenmeyen bir olay olmamasi; aksine sistematik, planli ve kasith
sekilde yapilmas: sebebi ile kanaatimizce is kazasi oldugunu kabul etmek miimkiin

degildir.

5510 sayili SSGSSK. m. 15°de meslek hastalig1 “sigortalinin ¢alistigi veya
vaptigi isin niteliginden dolay: tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiim sartlar
yiiztinden ugradigi gegici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal engellilik
halleridir” seklinde tanimlanmistir. Mobbingin meslek hastaligi olup olmayacaginm

inceledigimizde oncelikle 15. maddenin metninde gecen “sigortalinin ¢alistigi veya

185 1LO, 1983, Encyclopaedia of Occupational Safety and Health, ILO, Geneva.
186 WHO (2006) Working Together for Health. World Health Report 2006. Geneva.
167 Erdogan, s. 333.

168 www.tdk.gov.tr; Hediye Ergin, “Tiirk Vatandasi Iscinin Yabanci Bir Ulkede Gegirdigi Is
Kazasina Uygulanacak Hukuk”, Sicil Dergisi, S. 23, Eyliil 2011, 5.238-239 (is Kazas1).

169 Ataman Yilmaz, Tahsis Mevzuat1 ve Islemleri, B. 1, Beceri Yayinevi, Ankara 2004, s.228; Gaye
Burcu Serath, Is Kazasindan Dogan Destekten Yoksun Kalma Tazminati, Yetkin Yaymlari,
Ankara 2003, s.29.

Giirbiiz Yilmaz, “Is Kazalarindan Dogan Sorumluluklar”, Mithendis ve Makine Dergisi, C. 46,
S. 543, s. 4-5 (Makine).
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vaptigi isin niteliginden dolayr tekrarlanan sebeple veya isin yiiriitiim sartlart
yiiziinden”, ifadesini degerlendirildiginde; meslek hastaliklarinin yapilan isin
niteligine gore ancak belirli meslek gruplarinda oldugu anlasilir. Oysa mobbing
belirli meslek gruplarinda degil, tim meslek gruplarinda gerceklesebilir. Bunun
disinda mobbingin, risk faktorii olarak arttigi belirli bir meslek grubunu da

nitelendirmek miimkiin degildir.

CSGB. Meslek Hastaliklart Rehberi yaymlamistir'’t. Rehberdeki sartlarm
tamam1 meslek tiirleri ve tasidiklari risklerle ilgilidir. Bu rehberde mobbing igin
tanimlanmis bir meslek hastaligi yoktur. Ayrica belirli bir meslek grubu ve ona

iliskin mobbing fiili, risk olarak da rehberde belirtilmemistir.

Hessen Eyalet Sosyal Mahkemesi’nin vermis oldugu bir kararda mobbingin,
risk faktorii olarak arttigi bir meslek grubunun bulunmamasi sebebi ile meslek
hastalig1 olarak kabul edilmeyecegini; aynt zamanda sinirli bir eylem siiresi
olmamasi sebebi ile is kazasi olarak da kabul etmenin miimkiin olamayacagi

belirtilmistirt’.

71 http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20Repository/isggm/dosyalar/MeslekH
astaliklari-Kitabi (E.T., 28.05.2015).

2. HESM., 18.12.2012, L 3 U 199/11, Avrupa Adalet Divani, Ceviren, Alpay Hekimler; Ozii:
“...mobbing sonrasi ortaya cikan etkiler meslek hastaligi olmadigi gibi, is kazasi olarak da
degerlendirilmesi miimkiin olmadigindan dolayi, ilgili iscinin kaza sigortasindan bir edinim
saglayabilmesi miimkiin degildir. Mobbing etkilerinin, meslek hastalig1 olarak degerlendirilmesi
miimkiin degildir, ¢linkii mobbingin risk faktorii olarak arttigi bir meslek bulunmamaktadir.
Yine, is kazasi olarak da kabul edebilmek miimkiin degildir, ¢linkii mobbing eylemleri zamanla
sinirlt eylemler olmamaktadir.

Olay: Davali is¢i, igverenin yaninda birkag yildan beri yazi iglerinde sorumlu olarak istihdam
edilmistir. Bir meslektaginin kendisi hakkinda olumsuz dedikodular yayiyor olmasi nedeniyle
mobbinge ugradigr iddia etmistir. Bu nedenle agir psikolojik rahatsizliklar yasadigini ve uzun
stireler ig goremez hale geldigini belirtmistir. Davaci, davali kaza sigortasindan psikolojik
rahatsizligindan dolayi, tazminat talebinde bulunmustur. Davali, talepleri kabul edilmemistir.
Davacinin agmig oldugu dava gerek Sosyal Mahkeme, gerekse Eyalet Sosyal Mahkememiz
tarafindan reddedilmistir.

Gerekge: Davacinin, davalidan tazminat talep etme hakki bulunmamaktadir, ¢iinkii dava konusu
olayda bir meslek hastalig1 ortaya ¢ikmadigi gibi, bir ig kazas1 da s6z konusu degildir. Mobbing
ve bu eylem sonrasinda ortaya ¢ikan sonuglar SBG VII'nin 9. maddesinin 1.fikras1 hitkmii
baglaminda tanimlanmis bir meslek hastaligi kapsamina girmemektedir. SGB VII'nin 9.
maddesinin 2.fikras1 hiikmii dogrultusunda bilimsel veriler kapsaminda yeni bulgularin ortaya
¢ikmast halinde yeni meslek hastaliklar1 tanimlarma gidilebilinmektedir. Ancak bunun igin ilgili
madde hiikmii uyarinca hastaligin, belirli kisilerin toplumun geri kalanindan daha fazla bir
bigimde etkilenmis olunmasi gerekmektedir. Ancak bdyle bir durum dava konusu olayda ortaya
¢ikmamustir, ¢iinkii mobbing tiim meslek gruplarinda ortaya ¢ikabilmekte olup bundan belirli
meslek gruplar1 Ozellikli bir risk olusturmamaktadirlar. Yine SGB VII’min 8. maddesinin
1.fikras1 hitkmii dogrultusunda, viicut biitiinliigtine disaridan gelen bir tesir sonucu kisinin sagligi
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Konuyla ilgili farkli yaklagimlar da vardir. Meslek hastaliklarinin tanimindan
ziyade meslek hastaliklari rehberinde yer almasi gerekmektedir. Ancak bu rehberde
yer almayan bir hastaligin tiptaki yeni kesiflerle meslek hastaligina iligkin unsurlari

tasimas1 durumunda meslek hastaligi olarak kabul edilecektir!’.

Buna karsin Almanya Sosyal Giivenlik Kanunu'’*

mobbingin isyeri ile ilgili
meydana gelen saglik ihlali olarak degerlendirilebilecegi yoOniindedir. Ancak
Kanunda saglik ihlali tanimlanmamistir. Bu durum mobbingin meslek hastalig

olarak da yorumlanabilmesine iliskin belirsizlik olusturmaktadir'’.

Kanaatimizce niteligi itibariyle mobbingi olusturabilecek bir meslek
grubunun bulunmamasi, ayn1 zamanda igin yliriitim sartlar1 itibari ile mobbing
olusturabilecek bir meslegin tanimlanamayacak olmasi sebebi ile mobbingi meslek
hastalig1 olarak belirtmek miimkiin degildir. Ancak gelecekte mobbing nedeni ile
yeni bir hastalik teshisi konmasi sonucunda mobbingin meslek hastaligi olarak

degerlendirilmesine engel bir durum yoktur.
g. 4721 sayih Tiirk Medeni Kanunu’nda

4721 sayih Tiirk Medeni Kanunul’® kisilik hakkiin konusuna giren kisisel
degerleri tek tek saymak yerine, genel nitelikte bir hiikiim getirme yolunu
secmistir'’’. Hukuka aykir1 olarak kisilik hakkina miidahalede bulunulan kimse,
hakimden, saldirida bulunanlara kars1 korunmasini isteyebilecektir. 4721 sayili Tiirk
Medeni Kanunu’nun (TMK) 24. maddesinde yapilan genel diizenleme ile bir haksiz

fiil sorumlulugu ifade edilmistir.

TMK. 25. maddesinde, “Davaci, hakimden saldiri tehlikesinin onlenmesini,
stirmekte olan saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden

2

saldirinin hukuka aykirihiginin tespitini isteyebilir...” denilmek suretiyle, kisilik
haklar1 saldiriya ugrayan kimselere yapilan her tiirlii saldiriyr 6nleme, yok etme,

etkisizlestirme ve yaptirima baglama hususlart hilkim altina alimmistir. Bu

bozulur ya da hayatini kaybederse, is kazasinin varlig1 kabul edilmektedir. Bu yonde bir durum
da dava konusu olayda ortaya ¢ikmamugtir”.

113 Erkal, s. 230.

174 Alman Sosyal Giivenlik Kanunu VII. Kitap 1/1 Ayrica genis bilgi igin bkz.: Erkal, s. 230.

175 Erkal, s. 230.

176 RG., 08.12.2001 S. 24607.

177 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 81.
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hiikiimlerle kisilik hakkina saldirilan kisinin, saldirganlara karsi korunma
isteyebilecegi bir ilke olarak kabul edilmis, zarar géren kisinin rizasi ya da hukuka
uygunluk sebeplerinden biri ile hakli kilinmadikga, kisilik haklarina yapilan saldirilar

hukuka aykir1 kabul edilmistir!’®.

Mobbingin unsurlarindan biri de kisilik haklarina yonelik diismanca ahlak

1% Bu hakkin konusunu olusturan kigisel

dis1 bir saldirida bulunulmasidir
degerlerden yasam-saglik-viicut biitiinligli olan maddi bedensel degerlere;
Ozgurliikkler-onur ve sayginlik gibi manevi degerlere, ayrica ekonomik o6zgiirliik-
mesleki onur ve sayginlik gibi mesleki ve ticari manevi degerlere saldirida

bulunularak zarar verilmektedir®°,

Omegin bir isyerindeki ¢alisan kisiye, diger calisanlara gore sirf yasi daha
kiigiik oldugu gerekgesi ile devamli sekilde azarlanip, s6zii kesilerek asagilanarak
mobbing uygulanir ve bunun sonucunda depresyon hastalifina kapilip isyerinden
istifa etmesine sebebiyet verilirse, bu durum ayni1 zamanda TMK. m. 24’tin de ihlali

anlamina gelecektir®®!,

TMK 25. maddesi kisilik hakki kabul edilen bir hakkin ihlaline karsi hangi

koruma yollarina basvurulabilecegini diizenlemistir. Kisilik haklarina iligkin bir

178 Demircioglu, s. 131.

179 Liitfi Inciroglu,  Is Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Konusunda Isverenlerin Sorumluluk ve

Yiikiimliiliikleri”, Kamu Is Dergisi, C.13, S. 1, Ankara 2013, s. 107; ilhan, s. 1182; Erdogan, s.
335; izmir/Fazhoglu, s. 27; Temizel, s. 216; Kurt, s. 240; TiSK, Mobbingle Miicadele, s. 18;
Tmnaz/Bayram/Ergin, s. 102.

180 Zevkliler/Ertas/Havutcu/Giirpmar, s. 98.

181 YO9HD., 14.12.2015, E. 2014/25222, K. 2015/35356, http://yargitay.emsal.gov.tr,
“...Mahkemece, davacinin 01/01/2011 tarihine kadar tahakkuk eden ve 6denmeyen fazla mesai
dcretinin miktar1 nedeni ile 4857 sayili Kanun geregince hakli nedenle is akdinin sona
erdirilecegi bu sekilde davacinin kidem tazminatina hak kazandigi, ayrica isyerinde bir kisim
olumsuz uygulamalardan dolay1 is akdini sona erdirmekte hakli nedenlerinin olabilecegi
ancak mobbing ya da manevi tazminat talebine konu olabilecek davacinin igyerinde kigilik
haklarinin agikga ihlal edildigi, isverenlik yetkilileri tarafindan, 6zellikle davaciyr hedef alan
sistematik bir yipratma taktigi uygulandigina iliskin dosyada yeterli delil ve vicdani kanit
olugmadigy, taraflar arasinda 01/01/2011 tarihinde bir s6zlesme imzalandigi buna gore davacinin
270 saate kadarki fazla mesailerinin de iicret karsiliginda galisacagini kabul ettigi sonrasinda
aylik ticretinde kiigiik miktarda artis yapildigi ve davacinin fesih tarihi olan 21/12/2012 ye kadar
kosullarda itiraz etmeden galistig1, davacinin yaptig1 ise gore makul bir iicret oldugu asgari
ticretin oldukga iizerinde bulundugu ve davacinin da bu konuda sunulan kosullar1 kabul ettigi
iradesini sakatlayan bir durumun olmadig: zaten iist gelir ve egitim diizeyinde bir ¢alisan oldugu
haklarinin farkinda olmasi gerektigi bu kosullarda imzalanan s6zlesmeye gecerlilik atfetmenin
gerektigi sonug ve kanisiyla 01/01/2011 tarihinden sonrasina iligkin fazla mesai talebinin reddine
karar vermek gerektigi belirtilerek davanin kismen kabuliine karar verilmistir”.
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saldiri devam etmekte ise son verilmesini, saldir1 sona ermis ancak etkilerini
stirdiirmekte ise so6z konusu hukuka aykiriligin tespitini, mahkemeden isteyebilir.
Ayni1 zamanda heniiz ger¢eklesmemis ancak gerceklesmesi muhtemel bir saldiriin
Oniine ge¢mek icin men davasi agilabilecegi de ifade edilmistir. Tiirk Medeni
Kanunu’nda diizenlenmis olan bu davalara igyerinde mobbinge ugrayan kisi de

basvurabilecektir'®?,

Davacinin genel hiikiimlere gore ugramis oldugu zarar
karsisinda maddi manevi tazminat isteme hakki saklidir. Ayrica maddi ve manevi
tazminat istemleri ile hukuka aykir1 saldir1 dolayisiyla elde edilmis olan kazancin
vekaletsiz is gorme hiikiimlerine gore kendisine verilmesini isteme hakki da

saklidir'®s,

TMK. m. 2°de “Herkes haklarini kullanirken ve bor¢larini yerine getirirken
diiriistliik kurallarina uymak zorundadwr. Bir hakkin agikca kétiiye kullanilmasini
hukuk diizeni korumaz”. Hukukun her alaninda kabul edilen diiriistliik kurali isci ve

184 isyerinde gergeklestirilen mobbinge

isveren arasinda da siiphesiz gecerlidir
yonelik davranislar, diristlilk kurali ihlali anlamima da gelir. Bu diizenleme,
isyerindeki huzursuz ortamin olusmasmm engellemeye yoneliktir. Onlem almayan
igverenin diriistlik kuralina aykiri davranmasindan dolayr sorumluluguna

gidilmesini saglar'®,

h. 5237 Sayih Tiirk Ceza Kanunu’nda

5237 sayil Tiirk Ceza Kanunu’nda® (TCK) mobbingin sug olduguna iliskin
ayr1 bir diizenleme bulunmamaktadir. Mobbing tipi davranislar 6rnegin, eziyet sugu,
hakaret, 06zel hayatin gizliliginin ihlali gibi farkli sekillerde karsimiza

cikabilmektedir.

18 Demircioglu, s. 132; ilhan, s. 1182; Derya Karademir, “Tiirkiye Isveren Sendikalari

Konfederasyonunun Psikolojik Tacizle Miicadelede Isletmelerde Yapilabilecek Calismalar

Hakkindaki Gériis ve Onerileri”, Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Calistay1

Bildiriler Kitab1, Yayinlanmis Teblig, Ankara 2013, s. 248.

Sen, Gilinliimiiz Problemi Mobbing, s. 129; Demircioglu, s. 133; Sen, Gézetme Borcu, s. 136.

18 Ermumcu, s. 116; Demircioglu, s. 139; Erdogan, s. 335; Erdem/Parlak, s. 268; Erdogan,
Mobbing, s. 36.

185 Demircioglu, s. 139; Ermumcu, s. 116.

1% RG.,12.10.2004, S. 25611.

183

o1



Tiirk Ceza Kanunu’muzda ifade edilen bazi suglar mobbing tipi davraniglarin
sebep ve sonuglarina yonelik olabilir. TCK. m. 84’de intihara yonlendirme sugu;
“Baskasint intihara azmettiren, tesvik eden, baskasinin intihar kararini
kuvvetlendiren ya da baskasimin intiharina herhangi bir sekilde yardim eden kisi, iki
vildan bes yila kadar hapis cezast ile cezalandirilir” seklinde diizenlenmistir.
Isyerinde belirli bir kimseye kars1 uygulanan mobbing eylemleri sonucu bu kisinin
psikolojisi bozulur ve galisma ortamu ile birlikte hayati da kendisi i¢in ¢ekilmez hale
gelir. Yasadigir bunalimlar sonucu dayanamayip intihar ederse, diger sartlar birlikte
olusmugsa TCK m. 84 hiikiimleri geregi mobbing uygulayan zorbanin

sorumluluguna gidilebilecektir!®’.

TCK. m. 96’da eziyet sugu; “Bir kimsenin eziyet ¢ekmesine yol acacak
davramislar: gergeklestiren kigi hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasina
hiikmolunur” seklinde diizenlenmistir. Eziyet sugunun ayn1 zamanda mobbing olarak
degerlendirilmesi icin ani degil, sistematik olarak belirli bir siire¢ i¢cinde belirli bir
amaca yonelik islenmesi gerekmektedir'®®,

TCK m. 123°de bir kisinin huzur ve siikinunu bozma sucu; Sirf huzur ve
stikununu bozmak maksaduyla bir kimseye israrla; telefon edilmesi, giiriiltii yapilmasi
va da aym maksatla hukuka aykirt baska bir davranista bulunulmasi hdlinde,
magdurun sikdyeti iizerine faile ii¢c aydan bir yila kadar hapis cezasi verilir” seklinde
diizenlenmistir. Bu sucun olusabilmesi i¢in maddede ifade edildigi tizere israrh
sekilde saldirinin tekrarlanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla mobbinge yonelik 1srarla
tekrar eden fiiller, ayn1 zamanda huzur siikunu bozma sugunu olusturabilmektedir'®.

TCK. m. 125°de hakaret sugu; “Bir kimseye onur, seref ve sayginligini
rencide edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakistirmalarda
bulunmak veya sévmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran
kisi, ti¢ aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir. Magdurun
givabinda hakaretin cezalandirilabilmesi icin fiilin en az ii¢ kisiyle ihtildt ederek

islenmesi gerekir” seklinde diizenlenmistir. Hakaret fiillerinin cezalandirilmasiyla

korunan deger, kisilerin onur, seref ve sayginlig1 iizerindeki haklar1 olup, bu sugun

187 Erdem/Parlak, s. 272.

18 Carikct/Ozkul, s. 489-490; Erdogan, s. 339; Erdem/Parlak, s. 275; Izmir/Fazhoglu, s. 23;
Erdogan, Mobbing, s. 40; TISK, Mobbingle Miicadele, s. 18.

189 Erdem/Parlak, s. 278.
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olusabilmesi icin fiilin, bir kimsenin kisilik haklarimi rencide edecek sekilde
islenmesi  gerekmektedir. Mobbinge yonelik saldirilarin  hakaret edilerek
ger¢eklesmesi durumunda, ayni zamanda bu su¢ da olusabilmektedir. Sucun
olusabilmesi i¢in, ayrica magdurun kendini asagilanmis hissetmis olmasi gerekmez.
Hakaretin rencide edici veya asagilayici nitelikte olmasi yeterlidir!®®. Bunun diginda
magdura karsi salt hakaret sugunun islenmesi, mobbingin olusacagi anlamina
gelmez. Mobbingin olusabilmesi i¢in diger unsurlarin da birlikte ger¢eklesmesi

sart‘ur191 .

190 Tagskin, Mobbing, s. 237.

191 Y4CD., 08.01.2015, E. 2014/48071, K. 2015/534, http://emsal.yargitay.gov.tr “...Samga
yiikletilen hakaret eylemiyle ulasilan ¢6ziimii hakli kilict zorunlu 6gelerinin ve bu eylemin santk
tarafindan islendiginin Kanuna uygun olarak yiiriitilen durusma sonucu saptandifi, biitiin
kanitlarla asamalarda ileri siiriilen iddia ve savunmalarin temyiz denetimini saglayacak bigimde
ve eksiksiz sergilendigi, ozleri degistirilmeksizin tartisildigi, vicdani kaninin kesin, tutarli ve
celismeyen verilere dayandirildigi, eylemin dogru olarak nitelendirildigi ve Kanunda 6ngdriilen
sug tipine uydugu, cezanin kanuni baglamda uygulandigi, anlasildigindan sanik S.. S..'nun ileri
stirdiigli nedenler yerinde goriilmemis olmakla, teblignameye aykir1 olarak, temyiz davasinin
esastan reddi ile hiikkmiin onanmasina karar verilmistir”.

“Yargitay Cumhuriyet Bassavciligi’min Onama Kararina Itirazi; Yiiksek Daireniz’in birgok
kararinda belirtildigi gibi; hakaret fiillerinin cezalandirilmasiyla korunan deger, kisilerin onur,
seref ve sayginligi tizerindeki haklart olup, bu sugun olusabilmesi i¢in fiilin, ger¢ek bir kisinin
belirtilen kisilik haklarimi rencide edecek sekilde islenmesi gerekmektedir. Hakaret sugu,
Anayasa’nin 24 ve 30. maddeleri ile Avrupa Insan Haklar: Sozlesmesinin 9 ve 10. maddelerinde
diizenlenen ifade hiirriyetinin sinirlarini olusturmaktadir. Sugu olusturan eylem bakimindan
failin ifade hiirriyeti, magdur yoniinden ise onur, seref ve sayginligi ile din, vicdan ve kanaat
hiirriyetine iligskin temel kisilik haklar1 ¢atigmaktadir. Uyusmazligin ¢oziimii, sézii edilen
karsilikli haklarin dengelenmesini gerektirmektedir. Ancak, ileri siiriilen bir diislinceyle
baglantisi bulunmayan, esasinda diisiince agiklamasi vasfinda da gorilemeyen sdvme
niteligindeki fiillerin ifade 6zgiirliigiinden yararlanamayacag agiktir.

Yiiksek Yargitay ve Avrupa Insan Haklari Mahkemesi, kamu gorevlilerinin gorevlerini yerine
getirirken fonksiyonlarini etkilemeyi ve saygmliklarina zarar vermeyi amaglayan asagilayici
saldirilara karsi korunmalar1 gerektigine isaret etmis ancak bunlarin kamu gorevlerini yerine
getiritken icra ettikleri eylem ve soOzlerine yonelik elestirilere karsi daha fazla hosgorii
gostermelerini de kaginilmaz gérmiistiir.

Itiraza konu olaymmzda Patnos Ilge Secim Kurulu secim katibi olan sanigin, ilge secim kurulu
baskan1 miisteki aleyhine Patnos Asliye Hukuk Mahkemesine is mahkemesi sifatiyla tazminat
davasi acti81, agilan bu dava dilekgesinde miistekinin kendisine mobbing uyguladigini belirterek
internetten aldig1 mobbinge ait agiklamalar1 dilekgesine yazdigi burada alti yaparak,
“diismanliktan hoslanmak, can sikici iginde zevk arayisinda bulunmak” seklinde ciimlelere yer
verdigi, ayrica davasmi agiklarken “talihsizlikler serisinin baslangict olur bu durum...
sacmaliklar serisinin...” dedigi aralarinda dava konusu bir olaydan bahsederken miistekiye art
niyetini gdsteren ilge se¢im kurulu bagkani, seklinde ithamda bulundugu iddia ve kabul
edilmigtir.

Dava konusu olaya iligkin sozlerin agir, incitici ve yaralayict oldugu kuskusuzdur. Ancak dava
dilekgesi bir biitiin olarak incelendiginde ve agilan davanin niteligi de gbz oniinii alindiginda
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TCK m.134’de 6zel hayatin gizliligini ihlal sugu; “Kisilerin ozel hayatinin
gizliligini ihlal eden kimse, alti aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile
cezalandirilir” seklinde diizenlenmistir. Isveren calisanin 6zel hayati gizliligine
O6nem vermiyorsa, 6rnegin 6zel goriismelerini dinliyorsa ya da izliyorsa hem bu sugu
islemis, hem de mobbing tipi davranis sergilemis olacaktir!®?,

Ornegin giindiiz vardiyasinda ¢alisan bir kisinin gece ge¢ saatlerde, devamli
olarak evinin aranmasi yoluyla rahatsizlik verilerek mobbing uygulanmasi halinde,
zorba (mobbing uygulayan) hakkinda TCK. m. 123-125-134 hiikiimlerine de
basvurulabilecektir.

TCK m. 117°de, is ve ¢alisma Ozgiirligiiniin ihlali sugu; “Cebir veya tehdit
kullanarak ya da hukuka aykirt baska bir davranisia, is ve ¢alisma 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 ticretsiz olarak veya sagladigi hizmet ile acik bir sekilde orantisiz diisiik bir
ticretle ¢alistiran veya bu durumda bulunan kisiyi, insan onuru ile bagdasmayacak
calisma ve konaklama kosullarina tabi kilan kimseye alti aydan ii¢ yila kadar hapis
veya ytiz giinden az olmamak iizere adli para cezasi verilir” seklinde ifade edilmistir.
Bu diizenleme ile korunan hukuki deger kisilerin is ve calisma hiirriyetidir!®.
Ornegin bir isyerinde gdcmen olarak calisan kisiye diger ¢alisanlar tarafindan, sirf
gocmen oldugu gerekgesi ile herkesten farkli yemek verilmesi, insan onuruyla
bagdasmayacak sozler sarfedilerek haksizlik yapilmasi gibi eylemlerle mobbing
uygulanmas1 durumunda, zorbalar (mobbing uygulayanlar) hakkinda ayrica TCK m.

117 hiikiimlerine bagvurulabilecektir.

sanigmn kullanmis oldugu sozlerin yargi otoritesini sarsmayr hedef almadigi, mistekinin onur,
seref ve sayginligini rencide eder boyuta ulagsmadigi, iddiasini ispata yonelik olarak elestiri
niteliginde bulundugu, bu ifadelerin T7CK'nin 128. maddesinde diizenlenen iddia ve savunma
dokunulmazligi kapsaminda degerlendirilmesi gerektigi atili hakaret sugunun O6gelerinin
olugsmadigr gozetilerek mahkumiyet hitkmii kurulamayacagi diistinilmistiir.

Yargitay Cumhuriyet Bagsavciligi’nin itiraz gerekgeleri yerinde goriilmekle, 6352 sayili
Kanunun 99. maddesiyle eklenen 5271 sayili CMK. 308/3 uyarinca itirazin kabuliine karar
verilmigtir”.

192 Carik¢r/Ozkul, s. 492; Erdogan, s. 339; izmir/Fazhoglu, s. 24; Erdogan, Mobbing, s. 43.

19 Tagkin, Mobbing, s. 241.
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I. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu’nda

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu® devlet memurlarinin hizmet sartlarini,
niteliklerini, atanma ve yetistirilmelerini, ilerleme ve ylikselmelerini, 6dev, hak ve
sorumluluklarini, aylik, o6denek ve diger ozliikk islerini diizenleme amacini
tagimaktadir ( DMK. m. 2).

Bu ¢ercevede calisanlar memur ve kamu gorevlileri olarak isimlendirilirler.
Bilindigi iizere kamu yonetiminin insan &gesine kamu gorevlileri denir!®. Kamu
kesimindeki kamu kurum ya da kurulusuna bagh olarak ¢alismak zorundadirlar'®.
Memurlar ise kurulus bigimlerine bakilmaksizin devlet ve diger kamu tiizel
kisilerince idari esaslarla ytiriitiilen temel ve siirekli kamu hizmetlerini ifa etmekle
gorevli kimselerdirt®’.

Sozii edilen Kanunda kamu gorevlileri ve memurlarin kisilik haklarinin
korunmasina ydnelik bir takim diizenlemeler yapilmigtir 1%,

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK) 11/1 ve 12/1. maddesinde
memurlarin  gorevlerini  diizglin bir sekilde ifade etme yiikiimliliiglinden
bahsedilmistir.

DMK. 8/2. maddesi ise memurlarin gorevlerini ifa ederken isbirligi i¢inde
caligmalar1 gerektigine vurgu yapilmistir. Memurlar isbirligi i¢inde ve birbirine
saygili sekilde gorevlerini yapmali, mobbbinge yonelik taciz niteligindeki

davranislardan ka¢immalidir'®®

. DMK. m. 8 ile memurlarn itibarli, gorevlerine
yakisir sekilde ahlak, onur ve gorgii kurallarina uygun davranmalari diizenlenmistir.
DMK. m. 6 ile memurlara sadakatli davranma yiikiimliliigi getirilmistir.
Memurun amirine karsi sadakatli olmasi diizenlenirken, amirin de benzer sekilde
memurunu koruma yiikiimliliigii vardir. Amirin koruma yikimliligi salt kendi
davraniglarina kars1 olmayip, diger calisanlara karst da koruyucu tedbirler almasi
seklindedir. DMK. m. 7 ile memurlarin gorevlerini yaparken tarafsiz davranmak

zorunda olmalar1 diizenlenmistir. Bu sekilde mobbingin unsurlarini olusturan taciz

davraniglart sadakatsiz saldiri, ya da tarafsiz kalmamak seklinde gergeklesebilir.

19 RG., 23.07.1965, S. 12056.

195 Seref Géziibiiyiik, Yonetim Hukuku, B. 31, Turhankitabevi, Ankara 2012, s.185.
1% Metin Giinday, Idare Hukuku, B. 10, Imaj Yayinevi, Ankara 2011, s. 579.

197 Giinday, s. 586.

1% Erkal, s. 150.

19 Erkal, s. 154.
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Ornegin memurlar arasinda sirf karsisindakini yildirma maksadiyla sadakatsiz
davranmak, ya da cinsiyet ayrimciligi yapilmasi ayni zamanda Devlet Memurlar
Kanunu hiikiimlerinin de ihlali anlamina gelecektir?®.

Kariyer; devlet memurlarinin yaptiklari hizmetler igin, sahip oldugu bilgi ve
egitim seviyesine gore en st dereceye kadar yiikselebilmesidir. Liyakat ise
memurluga girmenin, yiikselmenin yetenek esasina dayanmasidir®®:. Bir kamu
gorevlisinin (zorbanin) yiikselmek amaci ile ast ya da dstiine yonelik mobbing
uygulamasi kisisel Ozellikleri ile ilgilidir. Liyakat sisteminde diizenlenen kisinin
meslege olan uygunlugu ayni zamanda ruhsal ve karakteristik Ozelliklerini de
kapsamaktadir, ancak kisilik bozuklugu agir rahatsizliklar disinda meslege alinmaya

engel bir durum teskil etmemektedir?®,

3. Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Konulu 2011/2
Sayili Bagbakanlik Genelgesi’nde

Ulkemizde mobbingle ilgili isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesi konulu 2011/2 sayili Basbakanlik Genelgesi ilk idari diizenleyici
islemdir?®, Genelgeye gore mobbing; kasitli, sistematik olarak diismanca ve ahlak
dis1 davraniglarla belirli bir siire ¢alisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, yokmus gibi
davranilmasi, yildirilmasi, hakarete ugramasi, 6zgiivenini yitirecek kotii muamelelere
tabi tutulmasi gibi sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizdir?®. Mobbing kamu
kuruluglar1 ile 0Ozel sektor isyerlerinde calisan kisilerin onur ve saygmligini
zedelemekte, verimliliklerini azaltmakta, ruhsal ve bedensel sagliklarinin
kaybedilmesine neden olarak c¢aligma hayatin1 c¢ekilmez hale getirmektedir.
Calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi i¢in Genelge ile asagidaki tedbirlerin

alinmasi uygun goriilmistiir.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele 6ncelikle isverenin sorumlulugunda
olup igverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalari i¢in gerekli biitiin 6nlemleri

alacaktir.

200 Erkal, s. 156-159.
201 Giinday, s. 591-592.
202 Erkal, s. 160-161.

23 RG., 19.03.2011, S. 27879.

204 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 58.
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2. Biitliin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirli
eylem ve davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is s6zlesmelerine igyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi
icin Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen 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 olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
Onleyici politikalar iiretmek tizere Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 biinyesinde
Devlet Personel Bagkanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin katilimiyla
"Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa
stirede sonu¢landiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialartyla ilgili yiiriitiilen is ve islemlerde kisilerin 6zel
yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanligir ve
sosyal taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla
egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.

Genelgenin birinci maddesinde ¢alisanlari mobbinge karst korumanin
igverenin sorumlulugunda oldugu, bu konuda gerekli onlemleri almasi gerektigi
belirtilmistir. Bu hiikiim 6331 sayili ISGK. m. 4 ve 6098 sayili TBK. m. 417 ile
paralellik gostermektedir?®. Belirtilen maddelere gére de isveren isyerlerinde is
saglig ve glivenliginin saglanmasi i¢in her tiirlii 6nlemi almakla yiikiimli kilinmistir.
Her tirlii onlem ifadesi ¢ok genis kapsamlidir. Bu sebeple Genelge m. 5°de
belirtilen, “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulmali ve mobbinge kars1 nasil
onlemler alinacag belirtilmelidir®®.

Genelge’nin ikinci maddesinden biitiin ¢alisanlarin psikolojik taciz olarak

degerlendirilebilecek her tiirli eylem ve davranislardan uzak durmasi gerektigi

205 RG., 10.06.2003, S. 25134.
206 Ekin, s. 154.
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anlasiimaktadir®®’. Fiziki bir durum olmadig: i¢in uygulanabilirligini tespit etmek
¢ok zordur.

Genelge’'nin  altinct  maddesinde; denetim  elemanlarinin  mobbing
sikayetlerini, titizlikle inceleyip en kisa siirede sonuglandiracaklarindan
bahsedilmistir. Isyerinde mobbing uygulamas: tespiti yapildiktan sonra, yaptirimin
ne olacagi ve nasil uygulanacagi diizenlenmemistir. Bu duruma iliskin yaptirim
diizenlenmelidir. Aksi halde genelgenin caydiricilig1 kalmayacaktir?®,

Uciincii maddede ifade edilen; “toplu is sézlesmelerine igyerinde psikolojik
taciz vakalarinin yasanmamasi i¢in onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina ozen
gosterilecektir” hikmiinlin uygulanmast birinci maddede yer alan “igverenlerin
calisanlarin  tacize maruz kalmamalar: igin gerekli biitiin onlemleri alacagr”
durumunun uygulanabilirligi hiikkmiin aktif hale getirilmesine baglidir?®.

Toplu is so6zlesmesi, hizmet s6zlesmesinin yapilmasi, muhtevasi, Sona ermesi
ile ilgili hususlar1 diizenlemek tizere is¢i sendikasi ile isveren sendikasi veya sendika
iyesi olmayan igveren arasinda yapilan sozlesmedir. 6356 sayili Sendikalar ve Toplu
Is Sozlesmesi Kanunu m. 2/h’ye goére toplu is sozlesmesi, “is sozlesmesinin
yvapilmasi, icerigi ve sona ermesine iliskin hususlari diizenlemek iizere is¢i sendikast
ile isveren sendikasi veya sendika iiyesi olmayan isveren arasinda yapilan sozlesmeyi
ifade eder” seklinde tanimlanmistir. Toplu is sézlesmeleri taraflar arasindaki en
somut hukuki iligkileri belirlemesi ve isletme i¢in ¢6zliim liretmesi agisindan 6nemli
bir firsattir. Genelgeye iliskin olarak toplu is sozlesmesine su sekilde érnek madde
eklenebilir:

“Isin gerekleri ve calisma iliskilerinin yiiriitiilmesi; calisanlarin onur ve
sayginliginin; yildirici, diismanca, asagilayict veya rencide edici siireklilik kazanmis
psikolojik taciz olarak nitelenecek agir kusurlu davramislarla zedelenerek zarara

ugratilmasina hakl bir gerekge olusturmaz. Tiim ¢aliganlarimiz, ¢alisma iligkilerinde

birbirlerinin onur ve sayginligina azami ozen gostermekle yiikiimlii olup, bu tiir

207 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 58.

28 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 13.

209 Ekin, s. 154.
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tutum ve davraniglarin engellenmesinde isverenle isbirligi yapacak, psikolojik tacize
maruz kaldigi yahut tamik oldugunda derhal isyeri yetkililerini bilgilendirecektir "?'°,

Dordiincti maddede; “mobbingle miicadeleyi giiclendirmek iizere Calisma ve
Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla
calisanlara yardim ve destek saglanacaktir” hitkmii diizenlenmistir. Arayan kisilerin
bilgileri alindiktan sonra Genelge’nin 5. maddesinde belirtilen, kurul tarafindan
magdura ait durum degerlendirilmesi yapilmalidir. Bu diizenleme ile psikologlar
aracilig1 ile ¢alisan kisilere yardim ve destegin saglanmasi amaglanmistir®'?,

Cagr1 hizmeti Bagbakanlik Genelgesi’nin yayinlanmasiyla 26.07.2011 yilinda
hizmete girmistir. Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi ALO 170 mobbing
hattin1 CSGB. 2013 yil1 degerlendirme raporuna gére:?12

2011 senesi ile 2013 senesi arasinda 9721 adet mobbingle ilgili cagri
alimmistir. Gelen bu ¢agrilarin yiizde 69’u 6zel sektore yiizde 31’1 kamu sektorii
calisanlarindan gelmistir. Ozel sektdrde basvuranlarin yiizde 42’si kadin yiizde 58’i
erkek caligsanlar tarafindan yapilmistir. Kamu sektoriinde ise basvuranlarin yiizde
50’si kadin yiizde 50’si erkek ¢alisanlardir.

Sektorel bazda mobbinge maruz kalanlarin dagilimi ise 2013 yili CSGB.
degerlendirme raporuna gore soyledir:

Kamu sektoriinde; sektor belirtmeden destek alanlar 679 kisi ve % 34,64 ile
ilk sirada yer almaktadir. Bunu hastane 325 kisi % 16,58, MEB 268 kisi % 13,67,
Universite 141 kisi % 7,19, TSK 84 kisi %4,29, Emniyet Genel Miidiirliigii 52 kisi
%2,65, Ulastirma Denizcilik ve Haberlesme Bakanligi 44 kisi %2,24, Adalet
Bakanlig1 34 kisi % 1,73, Tarim ve Koy Isleri Miidiirliikleri 30 kisi %1,53, Enerji ve
Tabi Kaynaklar Bakanlig1 28 kisi % 1,43 ile takip etmektedir.

Ozel sektorde; sektor belirtmeden destek alan 1.270 kisi %32,32, Sanayi
Sektorii 700 kist %17,81, Magaza, Restoran, Market Sektorleri 411 kisi %10,46,
Ozel Saglik Kuruluslar1 219 kisi %5,57, Turizm Isletmeleri 189 kisi %4,81, Belediye
Taseron Firma Calisanlar1 139 kisi %3,54, Hizmet Sektorii 138 kisi %3,51, Insaat

Sektorii 127 kisi %3,23, Bankacilik 118 kisi %3,00, Iletisim Hizmetleri 106 kisi

210 TiSK, Mobbingle Miicadele, s. 27.
21 Erkal, s. 193.

212 hitp://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20Repository/csgb/faaliyetler/alo170/20
13 (E.T. 15.11.2015).
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%2,70 olarak gerceklesmistir. Mobbinge maruz kalanlarin cinsiyet ve yas dagilimi
ise soyledir:

Kadinlarda en fazla psikolojik destek gbren yas grubu %27,95 ile 29-33 yas
arasidir. 19-23 yas % 8,12; 24-28 yas %19,84; 29-33 yas %27,95; 34-38 yas %19,42;
39-43 yas %10,17; 44-48 yas %8,53; 49-53 yas %4,11; 54-63 yas %0,93

Erkeklerde en fazla mobbinge maruz kalan yas grubu yine kadinlarda oldugu
gibi %27,16 ile 29-33 yas arasidir. 19-23 yas % 4,35; 24-28 yas %17,32; 29-33 yas
%27,16; 34-38 yas %26,67; 39-43 yas %13,78; 44-48 yas %7,90; 49-53 yas %2,01
54-58 yas %0,56; 59-63 yas %0,16

Sektor egitim durumuna gore mobbinge maruz kalanlarin dagilimi ise 2013
yili CSGB. degerlendirme raporuna gore sdyledir:

Kamu sektoriinde % 40 ile lisans mezunlari, %24,52 ile yliksek lisans,
%22,58 ile lise, %8,06 ile Ilkdgretim, %4,84 ile 6nlisans mezunlar1 mobbinge maruz
kalmislardir.

Ozel sektorde mobbinge maruz kalanlar ise; %37,80 ile lise, %29 ile
ilkogretim, %20,70 ile lisans, %38,06 ile Onlisans, %4,84 ile yliksek lisans
mezunlaridir. Mobbinge ugrayanlarin sikayet konularina gore dagilimi ise sOyledir:

Istifaya Zorlama 20,20 %
Hakaret 14,84 %

Kotii Muameleye Maruz Kalma 14,17 %

Gorev Yeri Degisikligi 11,72 %
Ayrimcilik 11,33 %
Sozli Taciz 9,04 %
Tutanak Tutulmasi 6,19 %

Yasal Haklarin Kullandirilmamas: 6,03 %

Iftira 3,13 %
Cinsel Taciz 1,67 %
Fiziksel Siddet 1,67 %
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Mobbingin sikayete doniismesinin sebepleri ise;

Is Yiikiiniin Artirilmasi 28,42 %
Is Yapmasina Engel Olma 13,33 %
Ceza Verilmesi 12,12 %
[letisim Kesilmesi 10,53 %
Tehdit 9,79 %
Is Akdinin Sonlandirilmasi 9,51 %
Performans 7,55 %
Is Verilmemesi 5,68 %
Ozel Hayatm Gizliligi 3,08 %

Avrupa Parlamentosu Eyliil 2001°de isyerlerinde psikolojik taciz sorunlarina
iliskin bir ¢6ziim getirmek ve Avrupa Birligi’ne {iiye iilkeleri bu hususta
bilgilendirmek amaciyla hazirladigi 2001/2339 sayili Isyerinde Tacize iliskin Céziim

213 Yaymlanan bu rapor sonucu elde edilen bulgularin

raporunu yayinlamistir
tilkemizdekinden farkli oran ve nitelikte oldugu anlasilmaktadir. Rapora gore hem
diisey hem de dikey saldirilarda kadinlar erkeklere oranla daha fazla psikolojik tacize
maruz kalmaktadir. Oysa Tiirkiye’de CSGB. tarafindan yayinlanan degerlendirme
raporunda, kadinlarin erkeklere oranla daha az bagvuru yaptig1 ifade edilmistir.

ABD'de yapilan bir arastirma psikolojik tacize ugrayan kadinlarim 9%63'0,
taciz edilmelerine kadinlarin neden oldugunu belirtmistir. Erkeklerin erkeklerden
gordiikleri taciz orani ise, %62 diizeyindedir. Dolayisiyla ABD’de psikolojik taciz
eylemlerinin  ¢ogunlugunun, ayn1 cinsiyet grubu icinde  gerceklestigi
anlasiimaktadir®®4,

Fransa Ekonomik ve Sosyal Komitesi tarafindan hazirlanmis bir raporda

tilkemizde elde edilen bulgularin aksine 40’11 yaslardaki kadinlarin, kariyerlerinde

213 European Parliament, ‘Report on Harassment at the Workplace’, Official Journal of European

Communities, C177/ E138, 2001, s. 140.

24 Gary Namie; "Workplace Bullying, Escalated Incivility", Ivey Business Journal,
November/December 2002; s. 1-6.
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hizla yiikselmeye basladigi yillarda daha fazla psikolojik tacize ugradiklar
belirtilmektedir?®®. CSGB.’nin yayinlamis oldugu rapora gore Tiirkiye’de kadinlar en
¢ok 29-33 yaglar1 arasinda psikolojik tacize ugramaktadir.

Genelge’nin yedinci maddesinde “mobbing iddialariyla ilgili yiiriitiilen is ve
islemlerde kisilerin ozel yasamlarimin korunmasina azami Ozen gosterilecektir”
diizenlemesi yapilmistir. Magdur oldugunu iddia eden kimseler hakkinda, mobbinge
yonelik olarak yapilan arastirma ve incelemelerin, 6zel hayatlarinin korunmasi
kapsaminda yapilmasi gerektigi anlasiimaktadir®’®, Mobbingi olusturan eylemler,
diger isyeri uyusmazliklarindan farkli olarak dogrudan taraflarin kisilik haklarina
yonelik, ahlak disi, diismanca ve sistematik olarak yapildigi i¢in, bu konuda

yiiriitiillecek calismalar dzel gizlilik iginde siirdiiriilmelidir?’,

Sekizinci maddede Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel
Baskanlig1 ve sosyal taraflarin, isyerlerinde mobbinge yonelik farkindalik yaratmak
amactyla egitim ve bilgilendirme toplantilar1 ile seminerlerin diizenlenecegi
belirtilmistir. Buna iliskin televizyonlarda, gerek kamu spotu, gerekse Alo 170 hatti
ile ilgili bilgilendirme ve duyuru yapilmas: gerekmektedir?®,

Netice itibariyle Genelge bu alanda eksikligi giderme amagli ¢ikartilmistir.
Ancak kanaatimizce yaptirimlarin diizenlenmemis olmasi, aktif olarak etkili
olmayacagini ve istenilen neticenin alinamayacagini gostermektedir. Konuyla ilgili
olarak cikartilan 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanunu bu
eksiklikleri giderir niteliktedir.

Mobbingle ilgili bir diger diizenleme, Sayistay Denetc¢ilerinin Mesleki Etik

Kurallarma Tliskin Usul ve Esaslar®®®

ile yonetici konumunda bulunanlarin
sorumlulugu m. 15/1°de “Yonetici konumunda bulunanlar, denet¢ilere yonelik ozliik

haklarim kisitlayici, kariyerlerine zarar verici mesleki tacizde ve ¢alisma yasami

215 Onder, s139.

216 EkKin, s. 155.

217 TiSK., Mobbingle Miicadele, s. 29.

218 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 62; Ekin, s. 155.
29 RG., 17.12.2011, S. 28145,
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kalitesini diistiren psikolojik tacizde (mobbing) bulunmaz ve bunun olusmasin

onleyici gerekli tedbirleri alir” seklinde ifade edilmistir??,

B. ULUSLARARASI KAYNAKLARDA
Uluslararas1 belgelerde mobbingle ilgili dogrudan olmasa da, mobbinge

deginilen diizenlemeler normlandirilmistir.
1. Uluslararas1 Cahsma Orgiitii

Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan isyerinde mobbing genis kapsamli
olarak ilk defa 1998 tarihli “isyerinde siddet” bashkli raporda diizenlenmistir®?.

Raporda mobbingin 6nemi ve giderek artan bir sorun oldugu, psikolojik
siddet kelimesinin mobbing ya da bullying kavramlarini da karsiladigi, ayrica
psikolojik taciz davranislari, “bu davranis sekilleri, bireye ya da ¢alisan gruplarina
zarar vermek amaciyla yapilan saldirgan, asagilayici, kotii niyetli ya da kindar
davranis sekilleridir” seklinde oldugu belirtilmistir. Ayrica mobbingle ilgili baslica
davranis sekilleri olarak mobbing failinin genellikle kendisinden daha yetenekli olan
kisinin calisma yasamini zorlagtirmasi, isi layikiyla yapan calisana bagirmasi,
calisani siirekli elestirmesi ya da sorumluluklarini azaltarak cezalandirmasidir???. Bu
sekilde UCO mobbingi tiim diinyada artan, is yasamina dogrudan etkisi olan bireysel

ve orgiitsel anlamda bir sorun olarak kabul etmistir??,

Raporun son kisminda ise, “isyerinde siddetin onlenebilmesi i¢in her durumu
kapsayan genel bir ¢oziim bulmak yerine her sebebin ayri ayri degerlendirilmesi ve
cesitli miicadele yollarimin olusturulmas:” tavsiye edilmektedir. Bununla birlikte
psikolojik taciz ve fiziksel tacizin ayn1 derecede dnemli oldugu vurgulanmaktadir.

Bunun disinda UCO’niin Is ve Meslek Bakimindan Ayrim Hakkindaki 111
sayili Uluslararas1 Calisma Sozlesmesi; 155 sayil Is Saglhigi ve Giivenligi ve Calisma
Ortamina liskin Sozlesme 1981 tarihli ve 161 sayili Is Saghg Hizmetlerine Iliskin

Sozlesme 1985 tarihli isyerinde siddet olgusu ile ilgili olan dogrudan sézlesmelerdir.

20 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 15.

221 International Labour Office, “workplace Violance; a New Global Problem”, World of Work
Magazine, N. 26, September-October, 1998, http://www.ilo.org/global/publications/magazines-
and-journals/world-of-work-magazine/issuessfDWCMS_080629/lang--en/index.htm, (E.T.
15.11.2015).

222 Ermumcu, s. 94.

223 EKin, s. 134; lhan, s. 1176; Iskin, s. 35; Erdogan, s. 341

63


http://www.ilo.org/global/publications/magazines-%20and-journals/world-of-work-magazine/issues/DWCMS_080629/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/global/publications/magazines-%20and-journals/world-of-work-magazine/issues/DWCMS_080629/lang--en/index.htm

a. Is ve Meslek Bakimindan Ayrim Hakkindaki 111 sayih Uluslararasi
Calisma Sozlesmesi

Is ve Meslek Bakimindan Ayrim Hakkindaki 111 sayili Uluslararas1 Calisma
Sozlesmesi'ne®® gore; “irk, inan¢ ve cinsiyetleri ne olursa olsun biitiin insanlarin
hiirriyet, seref, ekonomik giivenlik ve esit imkdnlar icinde kendi maddi refah ve
manevi gelismelerini gozetme hakkina ozel vurgu yapar ve is ve meslek alanindaki
ayrimciligin Insan Haklar: Evrensel Beyannamesinde giivence altina alinan haklari
ihlal ettigini belirtir”.

Sozlesmede gecen “ayrim” deyimi ile “Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang,
ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan ve is veya meslek edinmede veya
edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu
etkisi olan her tirlii ayrilik gozetme, ayri tutma veya iistin tutmayi, ilgili iiye
memleketin, varsa, temsilci, is¢i ve isveren tesekkiilleri ve diger ilgili makamlarla
istisare etmek suretiyle tespit edecegi, meslek veya is edinmede veya edinilen ig veya
meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan biitiin
diger ayrilik gozetme, ayri tutma veya iistiin tutmay1”??, ifade edilmektedir. Ancak
belirli bir is ic¢in, o 1isin sartlar1 geregi TUstliin tutma bu anlamda ayrim
sayllmamaktadir.

Isyerinde meydana gelen psikolojik taciz de dolayisiyla sdzlesmenin ihlali
anlamma gelecektir. Bu sebeple UCO’niin iiye iilkeleri, kendi kanuni kosullarina

uygun, her tiir ayrimciligi ortadan kaldirmak, is ve meslek edinmede ya da edinilen is

224 Bu Sozlesmenin onaylanmast, 13.12.1966 tarihli ve 811 sayili “Is ve Meslek Bakimindan Ayirim

Hakkindaki 111 Sayili1 Milletleraras: Calisma S6zlesmenin Onaylanmasinin Uygun Bulunduguna
Dair Kanunla” (RG. 22.12.1966, S. 12484); ve uygulanmasi da, Caliyma Bakanligi’nin
04.03.1967 tarihli ve 812-5a-111/773 sayili yazisi iizerine, 31.05.1963 tarihli ve 244 sayili
Kanunun 3. maddesinin 1’inci fikrasina gore, 31.03.1967 tarihli ve 6/7977 sayili Bakanlar
Kurulu Karari’yla (RG. 22.05.1967, S. 12602; Diistur, V. Tertip, C. 6/2, s. 1882-1886) kabul
edilmistir. Amlan Sézlesmenin 19.07.1968 Tarihinden Itibaren Yiiriirliige Girmesi 02.09.1967
tarihli ve 6/8730 Sayili Bakanlar Kurulu Karart ile (RG. 21.09.1967, S. 12705)
kararlastirilmistir.

225 Murat Sen, Tiirkiye Cumhuriyetinin Onayladig1 Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku alanindaki Cok
Tarafli Uluslararas1 Sozlesmeler, TUHIS yaynlari, Ankara 2003, s. 295 (Uluslararasi
So6zlesmeler).
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ve meslekte tabi olunacak muamelede esitligi gelistirmek amaciyla ulusal diizeyde

politikalar gelistirmek, bu politikalarin uygulanmasini saglamakla yiikiimliidiirler??®.

b. 155 Sayih Is Saghg: ve Giivenligi ve Cahsma Ortamna iliskin
Sozlesmesi
155 Sayih Is Saghpgi ve Giivenligi ve Calisma Ortamma Iliskin

Sozlesmesi’nin®?’

amaci “isgle ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel saglk kosullarin
karsilayacak diizeyde giivenli ve saglikll bir is ortaminin olusturulmasi ve is¢ilerin
fiziksel ve zihinsel saghk durumlarini dikkate alacak sekilde, onlarin yeteneklerine
uygun bicimde isin uyarlanmast” seklinde ifade edilmistir.

Sozlesmenin 3. maddesinin e bendinde gecen “saglik” terimi ile isle
baglantis1 agisindan sadece hastalik sakatligin bulunmamasi, bunun disinda c¢alisma
ortamlarindaki hijyen, is¢ilerin giivenligi ile dogrudan iligkili olarak saglig1 etkileyen
fiziksel ve zihinsel unsurlar da ifade edilmektedir. Ornegin isverenin, iscilerin is
sagligt ve giivenligini korumaya iliskin gerekli onlemleri alamamasi nedeniyle
gerceklesen mobbing sonucu, genel hiikiimlerle birlikte (ISGK m. 4) UCO ‘niin 155
say1l1 sozlesmesini de ihlal ettiginden s6z edilecektir.

Ayrica sOzlesmeye gore is¢i ve igverenlerin yani sira hiikiimete de sorumluluk
diismektedir. Her iiye iilke kendi ulusal kosullarina gore en fazla temsil kabiliyetine
sahip is¢i ve igveren kuruluslarinin goriisiinii de alarak, is giivenligi, is saghigi ve
caligma ortamina iliskin tutarli bir ulusal politika gelistirip uygulamali ve diizenli

olarak gézden gegirmelidir.

c. 161 Sayih Is Saghg ve Hizmetlerine Iligkin S6zlesme
161 Sayili Is Saglhig ve Hizmetlerine Iliskin Sozlesme??® is¢inin isinden

kaynaklanan rahatsizlik, hastalik ve yaralanmaya karst korunmasmin, Anayasa

26 ()zge Berber Agtas, “Isyerinde Siddetin Onlenmesi ve ILO Standartlar”, Calisma Hayatinda

Psikolojik Taciz (Mobbing) Paneli Caligtayr Kitabi, Yaymlanmis Teblig, Ankara, 2013,
Mobbing Paneli, s. 83; Sen, Uluslararas1 Sozlesmeler, s. 296.

7.1.2004 tarihli ve 5038 sayili Kanunla onaylanmasi uygun bulunan ekli "Is Saghig1 ve Giivenligi
ve Calisma Ortamima Iliskin 155 Sayili S6zlesme" Disisleri Bakanligi'min 20.2.2004 tarihli ve
CEGY/37660 sayil1 yazisi iizerine, 31.5.1963 tarihli ve 244 sayili Kanunun 3 iincii maddesine
gore, Bakanlar Kurulu'nca 2.3.2004 tarihinde kabul edilmis (RG. 13.01.2004,S. 25345).

7.1.2004 tarihli ve 5039 sayili Kanunla onaylanmasi uygun bulunan ekli "Is Saglhig1 Hizmetlerine
Iliskin 161 sayili Sozlesmenin" onaylanmasi; Disisleri Bakanhgi'min 20.2.2004 tarihli ve

227

228
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geregince, Uluslararas1 Calisma Orgiiti'ne verilmis goérevlerden biri oldugunu
belirtmektedir.

S6zlesmenin amaci igyerlerindeki isveren, isciler ve onlarin temsilcilerine;
isle ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel saglik kosullarim1 karsilayacak diizeyde,
giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami olusturmaktir. Ayrica bunu siirdiirmek igin
gerekli onlemlerin alinmasi, iscilerin fiziksel ve zihinsel saglik durumlarini dikkate
alacak sekilde, onlarin becerilerine uygun is verilmesi ve bu sekilde dogabilecek
olumsuzluklara engel olunmasidir.

Isverenlere is sagligi ve giivenligi ile ilgili her tiirlii 5nlemi alma, isyerlerinde
risk analizlerini yapma, gerekirse ¢alisan kisiler i¢in rehabilitasyon merkezleri kurma
gibi sorumluluklar da ytliklenmistir.

Bir igyerinde calisan kisiye mobbing uygulanmasi sonucu gerekli onlemleri
almayarak istirak eden igverenin 161 sayili sézlesme hiikiimlerine aykirt hareket

ettigi gerekgesiyle sorumluluguna gidilebilecektir.

d. Hizmetler Sektoriinde isyerinde Siddet ve isyerinde Siddet
Olgusunun Onlenmesi icin Alinacak Onemlere iliskin Uygulama

Tlkeleri
Hizmetler Sektoriinde Isyerinde Siddet ve Isyerinde Siddet Olgusunun
Onlenmesi igin Alinacak Onemlere iliskin Uygulama ilkeleri®?®; isyerinde siddet tiim
is alanlarinda goriilen bir sorun olmakla birlikte, yapilan arastirmalar hizmet
sektoriinde daha sik ve yogun yasandigimi gdstermektedir. Ozellikle kamu
hizmetlerinde biiro, saglik, egitim, turizm, eglence, otelcilik ve tasimacilik
sektorlerinde galisanlarin isyerinde siddete daha fazla maruz kaldig1 goriilmiistiir?.
Kanuni baglayiciligi olmasa da dogrudan isyerinde siddeti konu edinen ve igyerinde
siddetle miicadelede izlenmesi gereken yollar1 belirleyen bir metin oldugu igin

onemlidir?3?L.

CEGY/37660 sayil1 yazisi iizerine, 31.5.1963 tarihli ve 244 sayili Kanunun 3 iincii maddesine
gore, Bakanlar Kurulu'nca 2.3.2004 tarihinde kararlastirilmistir (RG. 13.01.2004,S. 25345).

229 1LO (2004) ILO Code of Practice on Workplace Violence in Services Sectors and Measures to
Combat This Phenomenon, Geneva: ILO, s. 6-7.

230 1LO (2003) Violence at Work, Labour Education 2003/4, Vol. 133, Geneva: ILO.
231 Berber Agtas, Mobbing Paneli, s. 85.
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Uygulama ilkelerinde, siddeti onlemeye yonelik ¢oziim Onerilerinin i¢inde
ulusal nitelikte somut uygulamalarin gelistirilmesi ve sikayet mekanizmalarinin
kurulmasina da deginilmistir. Ayrica sendikalarla isyeri ¢alisanlari arasinda uyum
saglanmasi ve bu nedenle yasanabilecek sorunlar hakkinda oncelikle barisgil ¢6ziim

yollaria basvurulmasi gerektigi vurgulanmistir.

2. Avrupa Konseyi Belgeleri

Avrupa Konseyi Belgeleri?®2, mobbingle baglantili Gozden Gegirilmis Avrupa
Sosyal Sartlarimin 26. maddesine gore “Akit taraflar tiim ¢alisanlarin onurlu ¢alisma
haklarimin etkili bir bi¢imde kullaniimasini saglamak amaciyla isverenlerin ve
calisanlarin orgiitlerine danisarak, 1. Calisanlarin igyerinde ya da is ile baglantili
cinsel taciz konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunun engellenmesini
desteklemeyi ve ¢alisanlart bu tiir davranislardan korumaya yonelik tim wygun
onlemleri almayi; 2. Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak
maruz kaldiklar: kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug¢ olusturan yinelenen
eylemler konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini
desteklemeyi ve ¢alisanlart bu tiir davranislardan korumaya yonelik tim wuygun

233

onlemleri almayr taahhiit ederler” seklinde diizenleme yapilmistir Tirkiye

tarafindan da onaylanmigtir?,

Anayasa m. 90/5 geregi, usuliine gore yiiriirliige konulmus milletlerarasi

antlasmalar Kanun hiikkmiimde oldugu igin, bu sézlesme i¢ hukukumuza da dahil

235

olmustur~*°. Ancak i¢ hukukta ya da uluslararas1 sozlesmelerde calisanlar i¢in daha

ileri haklar ve giivenceler saglayan hiikiimler varsa, Avrupa Sosyal Sart1 ile Gzden

Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’na gore daha oncelikli olarak uygulanacaktir®®.

232 27.09.2006 tarihli ve 5547 sayil1 yasa ile Avrupa Sosyal Sartlarmi onaylamay: uygun bulmus ve

Bakanlar Kurulu’nun 22.03.2007 tarihli 2007/11907 sayili karartyla onaylamistir.
23 RG., 09.04.2007, S. 26488.

23 27.9.2006 tarihli ve 5547 sayili Kanunla onaylanmasi uygun bulunan ekli “(Gézden Gegirilmis)

Avrupa Sosyal Sartinin” ilisik Beyan ile onaylanmasi; Disisleri Bakanligi’nin 2.3.2007 tarihli ve
HUMS/161 sayili yazist iizerine, 31.5.1963 tarihli ve 244 sayili Kanunun 3 iincii maddesine
gore, Bakanlar Kurulu’nca 22.3.2007 tarihinde kararlastirilmistir (RG., 09.04.2007, S. 26488).

285 flhan, s. 1181; Erdogan, s. 343.

2% Hediye Ergin, “Avrupa Hukukunda Isyerinde Psikolojik Taciz”, Calisma Hayatinda Psikolojik
Taciz (Mobbing) Paneli Calistay1 Kitabi, Yayinlanmis Teblig, Ankara, 2013, Mobbing Paneli, s.
62.
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Onaylayan devletlere cinsel taciz ve mobbingle ilgili is¢i ve isveren

orgiitlerine de danisarak, gerekli 6nlemleri alma yiikiimliiliigii getirilmistir®’,

Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nda mobbinge yonelik diizenlemeler
var olsa da, bireylerden ziyade devletlere yoneliktir. Bireylere agik¢a bir hak
tanimamaktadir. Bu sebepledir ki, ifade edilen uluslararasi belgelere dayanilarak

238

mahkemelerde iddia ve savunma yapilmasi giigtiir=>°. Ancak Tiirkiye bu normlara

kars1 aykir1 hikkiimler kurarsa, uluslararasi denetlenmesine neden olur.

Bunun disinda gesitli Avrupa Birligi Yonergelerinde mobbingle ilgili
diizenlemeler mevcuttur:

Avrupa Birligi Irk ya da Etnik Kokene Dayali ayrimcilik Yasagina Karsi
2000/43/EC sayili Yonergesi®®®, Istihdam ve Calismada Ayrimcilik Yasagina Karst
27 Kasim 2000 tarihli ve 2000/78/EC sayili Yonergesi®*® ve Ise Alinma, Mesleki
Egitim, Iste Yiikselme ve Calisma Kosullarinda Kadin ve Erkek icin Esit Muamele
flkesine iliskin 76/207 sayili Yonergeyi degistiren 2002/73/EC sayili Y&nergesi®*!

mobbingin unsurlarini barindirdig1 diger yonergelerdir.

3. Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi
Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi®*?> mobbingle ilgili dogrudan bir
diizenleme olmasa da, insanin beden sagliginin korunmasi yaninda ruh sagliginin

korunmasina atifta bulunarak, dolayli diizenleme yapmustir.

237 Erdogan, s. 343-344; Ermumcu, s. 97.

28 Ermumcu, s. 97.

29 Irk veya Etnik Kokenine Bakilmaksizin Kisilere Esit Muamele Edilmesi ilkesinin

Uygulanmasina Dair 29 Haziran 2000 tarihli ve 2000/43/EC sayili1 Konsey Direktifi,

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/ LexUriServ.do?uri=0J:L:2000:180:0022:0026:EN:PDF
(E.T. 05.11.2015).

Istihdam ve Meslekte Esit Muameleye Dair Genel Cergeve Olusturan 27 Kasim 2000 tarihli ve
2000/78/ EC sayil1 Konsey Direktifi,

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L.:2000:303:0  016:0022:EN:PDF
(E.T. 02.11.2015)

Istihdama .Erisim, Mesleki Egitim ve Terfi ve Calisma Kosullarinda Kadin ve Erkege Esit
Muamele Ilkesinin Uygulanmasina Dair 76/207/EEC sayili Konsey Direktifini degistiren 23
Eyliil 2002 tarihli ve 2002/73/EC sayili Konsey Direktifi,

http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2002:269:0015:0020:EN:PDF
(E.T.02.11.2015).

22 RG., 27.05.1949, S. 7217.
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Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 1. maddesinde: “Biitiin insanlar hiir,
haysiyet ve haklar bakimindan esit dogarlar. Akil ve vicdana sahiptirler ve

birbirlerine karsi dostluk zihniyeti ile hareket etmelidirler”.

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 2. maddesinde: “Herkes, irk, renk,
cinsiyet, dil, din, siyasi veya diger herhangi bir akide, milli veya ictimai menge,
servet, dogus veya herhangi diger bir fark gozetilmeksizin isbu Beyannamede ilan

olunan tekmil haklardan ve biitiin hiirriyetlerden istifade edebilir”.

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 5. maddesinde: “Hi¢ kimse
iskenceye, zalimane, gayriinsani, haysiyet kirici cezalara veya muamelelere tabi
tutulamaz”.

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 7. maddesinde: “Kanun oéniinde
herkes esittir ve farksiz olarak Kanunun esit korumasindan istifade hakkini haizdir.
Herkesin isbu Beyannameye aykirt her tiirlii aywrt edici muameleye karst ve boyle bir
aywrt edici muamele icin yapilacak her tiirlii kiskirtmaya karsi esit korunma hakki
vardir”.

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 12. maddesinde “Hi¢ kimse ézel
hayati, ailesi, meskeni veya yazismasi hususlarinda keyfi karigmalara, seref ve
sohretine karsi tecaviizlere maruz birakilamaz. Herkesin bu karisma ve tecaviizlere
karst Kanun ile korunmaya hakki vardur”.

Bu diizenlemelere gore drnegin bir kisiye irki, rengi, cinsiyeti ile ilgili olarak
mobbing uygulanirsa, ayn1 zamanda Insan Haklari Evrensel Beyannamesi’ne de

aykirilik teskil edecektir.

C. MOBBING ILE ILGILI CESIiTLi ULKELERDE YAPILAN
DUZENLEMELER
1. Belcika’da
11 Haziran 2002 tarihinde yiiriirliige giren isyerinde Cinsel Taciz, Psikolojik
Taciz ve Siddete Kars1 Korumayr Amag¢ Edinen Is Saghg ve Giivenligi Kanunu?*

32. maddesinin alt boliimlerinde psikolojik tacizle ilgili diizenleme yapmustir.

243 Wet van 4 agustus 1996 betreffende het welzijin van de werknemers bij de uitvoering van hun
werk, RG. 18.09.1996; http://www.beswic.be/fr/legislation/belgische-gezetzgebung/front-page
Ayrica genis bilgi igin bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 228-229; Erkal, s. 111-112.
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Psikolojik taciz, “Is¢iler veya bu kanuna tabi olan diger kisilere islerini ifa ederken
zarar veren, calisma hayatlarim tehlikeye atan, korkutucu, diismanca, asagilayici,
kiictik diistirticii veya rencide edici bir ortam yaratan ve bilhassa séz/ii olarak
tehditlerle, eylemlerle el kol hareketleriyle veya yaziyla ortaya c¢ikan, onlarin
kisiligine, onuruna fiziksel ve ruhsal bitinliigiine zarar veren veya vermeyi
amaglayan veyahut bu sonucu doguran, isletmenin veya kurulusun icinde veya
disinda meydana gelen ve belirli bir siire devamlilik gésteren, birden fazla benzer

veya farkl hukuka aykirt davranisiar” olarak tanimlanmustir.

Bu tanimdan da anlasilacagi iizere bir eylemin mobbing olarak
nitelendirilebilmesi i¢in iki unsur birlikte bulunmalidir: Birinci unsur eylemin zaman
icinde tekrarlanmasidir. Bizim hukuk sistemimizdeki stireklilik unsuru ile paralel
niteliktedir. Boylece yapilan tek bir eylem Belcika Is Hukuku Kanunu’na gore
mobbing olarak nitelendirilmeyecektir. Ikinci unsur ise eylemin haksiz ve hukuka

aykir1 olmasidir. Bunun igin failin hafif inmali yeterlidir?*,

Mobbing sikayetleriyle ilgili is¢i temsilcileri ile anlasilarak profesyonel bir
danigmanin gérevlendirilmesi, igyerinde oOnleyici mekanizmalarin gelistirilmesi,
konuyla ilgili yazili bir 6rgiitsel niyetin ilaninin yapilmasi, sikayet mekanizmasinin
olusturulmasi, magdurlara sosyal destek saglanmasi, tacizi gerceklestiren kiginin
hukuksal yaptirimlarla cezalandirilmasi ve egitime tabi tutulmasi gibi ¢esitli savunma

yontemleri diizenlenmistir?*.

Bunlarin disinda isverene risk analizi yaptirma ve sonuglarini tespit ederek
Onleyici tedbirler alma sartt getirilmistir. Risk analizi, risk 6nleme-zararlarin

onlenmesi-meydana gelen zararlar1 sinirlama olmak tizere ii¢ asamadan olusur:

Ilk asamada &nleme danismani atanir ve isyerinde diizenin saglanmasi,
iscilerin korunmasi, egitilmesi gibi islemler gerceklestirilir. Ikinci asamada, magdura
destek olunmasi ve zarara iliskin ivedi sekilde sorusturma yapilmasi, tacizi

gerceklestiren kisinin hukuksal yaptirimlarla cezalandirilmasi ve egitime tabi

244 Ali Giizel/Emre Artan, “Isyerinde Psikolojik Tacize (Mobbing) Hukuksal Bakis, Avrupa
Hukuku ve Karsilastirmali Hukuk”, Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, Legal Yaynlari, S.
14, 2007, s. 522 ( Avrupa Hukuku).

245 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 69.
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tutulmasi gibi islemler gerceklestirilir. Ugiincii asamada, magdurun yeniden calisma
hayatina donmesi i¢in sosyal destekte bulunulur. Mobbingle miicadelede tim

246 Kanunda onleme danismani

isyerleri “Onleme danismani” atamak zorundadir
disinda bir de “gizli ajan” goérevlendirilmesi konusu diizenlenmistir. Gizli ajanin

temel gorevi, 6nleme danigsmanina yardimci olmaktir.

6331 sayili ISGK m. 4-5 ve devami, 6098 sayili TBK. m. 417 mobbingin
onlenmesi ile ilgili isverenin is saglig1 ve giivenligi hakkinda olusabilecek her tiirlii
eyleme karst korumasi, risk degerlendirmesi yapmasi Belgika ile ayni yondeKi
diizenlemelerdir. Mobbingin islenisi ile ilgili hafif ihmal yeterli olarak kabul
edilirken {ilkemizde yayinlanan 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu
Kanunu 2/g maddesinde mobbingin ancak kasith olarak yapilan eylemlerle

gerceklesebilecegi diizenlenmistir. Bu yoniiyle birbirinden ayrilmaktadir.

Belgika is hukukunda bu yiikiimliiliikleri yerine getirmeyen kisiler hakkinda
ceza kovusturmasi yapilabilecektir. Isveren sekiz giinden bir seneye kadar hapis
cezasina mahkum edilebilir. Bunun yaninda 250 Euro’dan 500 Euro’ya kadar para
cezas1 da verilebilecektir. Bizim hukuk sistemimizde dogrudan cezai yaptirim
diizenlenmemis, mobbinge yonelik saldirilar ayn1 zamanda bir sug¢ teskil ediyorsa

ancak cezai islem baslatilabilecektir®*’.

Belgika is hukukunda ispat yiikii tilkemizde mobbinge yonelik yaklasik ispat ve
ilk goriiniis ispatinin kabul edilmesi yoniinden paralel niteliktedir. Zira yiirtirlige
yeni giren 6701 sayih TIHEKK. m. 21°de ispat yiikii “Miinhasiran ayrimcilik
vasagun ihlali iddiasiyla Kuruma yapilan basvurularda, basvuramn iddiasinin
ger¢ekligine iligskin kuvvetli emarelerin ve karine olusturan olgularin varligini ortaya
koymast halinde, karsi tarafin ayrimcilik yasagin ve esit muamele ilkesini ihlal
etmedigini ispat etmesi gerekir”. Mobbing iddiasinda bulunan is¢iye karsi kanun
mobbing failine mobbing uygulamadigini ispat kiilfeti getirmistir. Ulkemiz is hukuku
sisteminde de aymi sekilde mobbing uygulamadigini davali taraf ispat etmekle

246 Ermumcu, s. 72; Meltem Giingdér Delen, “Calisma Yasamunda Psikolojik Taciz”, iktisadi
Girisim ve Is Ahlaki Dernegi Dergisi, S. 25, Istanbul, Ekim 2011, s. 14; Tinaz/Bayram/Ergin,
S. 228.

247 Erkal, s. 114.
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miikelleftir. Bagka bir anlatimla bu ilk goriiniis ispatidir®*®, Hayatin olagan akis,
tecriibe kurallar1 gz oniine alindiginda verilecek sonugla ispat gerceklesir. Dolayli
ispat tiirtidiir. Olayin tam ispatindan farki, bir tecriibe kuralina dayandirilan olayla
ilgili “somut olayda da boyle olmustur” faraziyesi ile hareket edilmesidir?*°.

2. Fransa’da

Fransa’da cinsel tacizle ilgili kanun ilk kez 1992 tarihinde sadece hiyerarsik
acidan ast-iist iliskisi ile sinirli olarak kabul edilmistir®®. Kanunun yeterli giivence
olusturmamasi1 nedeni ile yeni bir diizenleme yapilmaya ihtiya¢ duyulmustur.
Ozellikle isyerinde taciz ve cinsel tacizle ilgili birtakim yaymnlarin kamuoyunu
etkilemesi de biiyiik etken olmustur®!. 19.12.2001 tarihinde kabul edilen ve 17 Ocak

2002 yilinda yiiriirliige giren Sosyal Modernizasyon Kanunu ile Is Kanunu’nun 122-

248 YTHD., 20.01.2015, E. 2014/14808, K. 2015/131, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Mahkemece
davacinin performansinda ve calismasinda her hangi bir olumsuzluk sorununun olmadigi,
davacinin davali igyerinde psikolojik baskiya maruz kaldigi, denetleme miidiirliigiiniin teftiginin
bir yerde ii¢ hafta ile bir ay arasinda degisin siirede devam ederken davacinin bulundugu Bursa
bolge Midirliigiinde 8 ay sirdigii ve davact hakkinda olumsuz séylentiler c¢ikarildig
gerekcesiyle manevi tazminat isteminin kismen kabuliine karar verilmistir.

Is hukuku bir taraftan uluslararas1 sozlesmeler, diger taraftan Avrupa normlari is¢inin huzur
igerisinde isini gormesi, emeginin karsiligini almasi, ¢alisma iligkisinin, karsilikli giivene
dayanan tam bir uyum igerisinde olmasini amaglanustir. isyerinde psikolojik taciz (mobbing)
cagdas hukukun son zamanlarda mahkeme kararlarinda ve ogretide dile getirdigi bir hukuki
kurumdur. Ornegin Alman Federal Is Mahkemesi bir kararinda iscilerin birbirine sistematik
olarak diismanlik beslemesi, kasten giicliik ¢ikarmasi, eziyet etmesi veya bu eylemlerin ig¢inin
basta igveren olmak iizere amirleri tarafindan gergeklestirilmesi olarak tanimlanmistir. (BAG,
15.01.1997, NZA. 1997) Goriilecegi iizere ig¢i bir taraftan diger isciye, diger taraftan isverene
kars1 korunmaktadir.

Iscinin anlattig1 mobbing teskil eden olaylarin tutarlik teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin
bulunmasi gerekmektedir. Kisilik haklart ve sagligin agir saldirtya ugramast mobbingin varligini
tartismasiz ortaya koyar. Ote yandan ispat kurallarimin zorlanan sinirlar1 usul hukukunda yeni
arayiglara yol agmistir. Emare bu anlayisin bir sonucudur. Olaylarin tipik akisi, tecriibe kurallari
g6z Oniine alindiginda varilacak sonugla ispat gergeklesir. Baska bir anlatimla bu ilk gériiniis
ispatidir.  Somut olayda davaci tarafindan davalinin kendisine psikolojik taciz uyguladigi ve
yapilan teftisin ¢ok uzun siirdiigli, kendisinin agiklarinin arandigi ve teftisin yildirma amagh
yapildigl, isverence hakkinda olumsuz soOylentiler c¢ikarildigi ileri siiriilmiisse de dosya
kapsamindan isverence davaci hakkinda olumsuz soylentiler ¢ikarildigmin ve davaci tarafin
kisilik haklarina yonelmis bir saldir1 bulundugunun ispatlanamamasi, isyerinde uzun siireli teftis
yapilmasinin davaciya kasten giiclikk ¢ikarildigi, davaciya eziyet etme amacini tagidigr anlamina
gelmedigi gibi davacimin kisilik haklarina yonelik hukuka aykiri bir saldirt olarak kabul
edilmesinin miimkiin olmamasi karsisinda davacinin manevi tazminat isteminin reddi gerekirken
kabuliine karar verilmesi hatali olup bozma nedenidir”; Sen, Gliniimiiz Problemi Mobbing, s. 96.

2499 Ahmet Basézen, Medeni Usul Hukukunda ilk Gériiniis Ispati, Adalet Yaymevi, B. 1, Ankara
2010, s. 17.

20 Europaisches Parlament, Mobbing am Arbeitsplatz, s. 18; Ayrica genis bilgi icin bkz.:
Timaz/Bayram/Ergin, s. 224.

%1 Timaz/Bayram/Ergin, s. 225.
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49 ve 122-54. maddeleri ile Ceza Kanunu’nun 222-33-2 maddelerinde mobbinge

iligkin hiikiimlere yer verilmistir.

252 mobbingi “calisanlardan hicbiri calisma

Sosyal Modernlesme Kanunu
sartlarimin  kotiilesmesini hedefleyen ya da bu sonucu doguran, haklarimi ya da
onurunu zedeleyen, fiziki ya da ruhsal saghgint olumsuz etkileyen yahut mesleki
gelecegini tehlikeye atan tekrarlana gelen psikolojik taciz davramslarimin magduru

yvapilamaz > seklinde tanimlamistir

Bu Kanuna gore isci ruhsal, fiziksel sagligini tehlikeye diisiirecek, haklarini
ve onurunu zedeleyecek manevi tacize karsi korunmus, isveren mobbingi engellemek
icin her tiirlii 6nlemi almakla yiikiimlii tutulmustur. 6331 sayili ISGK. m. 4 ve 6098
sayili TBK. m. 417 de paralel niteliktedir. Bu hiikkme aykir1 davranislarin yaptirimi
ise hem hukuki hem de cezai olarak belirlenmistir®®3. Cezai yaptirim bir yila kadar

hapis cezas1 ve onbes bin Euro para cezasi olarak ifade edilmistir?®*,

Hukuk sistemimizde dogrudan cezai yaptirim diizenlenmemis, ancak 6701
sayili TIHEKK. m. 25 ile idari yaptirimlar diizenlenmistir. Bunun disinda mobbinge
yonelik saldirilar ayn1 zamanda bir su¢ teskil ediyorsa ancak cezai islem

baglatilabilecektir.

Fransiz Is Kanunu’nda tacize maruz kalan kisinin yalnizca tacizin varligina
karine olusturabilecek, objektif olgularm varligim ispatlamas: yeterli goriilmiistiir®®®.
Taciz eden kisinin ise eyleminin hukuka uygun nitelikte oldugunu ve psikolojik taciz
olusturmadigini ispatlamas1 gerekmektedir. Ulkemizdeki hukuk sisteminde ispat
yiikii farkli olarak isci lehinedir. Isyerinde mobbingin uygulanmadigini ispat kiilfeti
davaliya aittir. Olaylarin tipik akisi, tecriibe kurallari, gerek somut olaya sahit olan

diger taniklarin ifadesi, duruma gore hastaneden alinan rapor veya magdur kisinin

252 http://legifrance.gouv.fr/ (E.T. 15.10.2015); Ayrica genis bilgi i¢in bkz: Tinaz/Bayram/Ergin,
S. 224-225; Erkal, s. 101-102.

%3 Ermumcu, s. 70; Giizel/Ertan, s. 157-160; Erdem/Parlak, s. 268-269.
24 Sen, Psikolojik Taciz, s. 57.
25 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 227.
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istifa dilekgesindeki beyani, g6z Oniine alindiginda verilecek sonugla ispat

gerceklesir. Buna hukuk sisteminde ilk goriiniis ispat1 denir?®,

3. Hollanda’da

Hollanda’da Calisma Kosullar1 Kanunu®®’ 3. maddesinin 2. fikrasma gore
“isveren psiko sosyal is baskisinin onlenmesi veya onlemek miimkiin degilse bunun
surlandirilmasina  yonelik olarak, genel is saghgi ve is giivenligi ydnetimi
cercevesinde gereken onlemleri almak zorundadir” seklinde diizenleme yapilmustir.
Boylece is¢i, hem isverenin hem de diger isgilerin psikolojik tacizine Kkarsi
korunmaktadir. Bu koruma cinsel taciz, psikolojik taciz, irk¢ilik ve siddeti de dahil
olmak iizere istenmeyen her tiirlii davranis1 kapsamaktadir. Isverenin mobbingi

engellememesi durumunda, isgiye tazminat 6demesi gerekecektir?%®,

Goriildiigii gibi Hollanda is hukuku da, isyerinde c¢alisan kisileri, mobbinge
kars1 korumaktadir. Ayrica mobbing sebebi ile ortaya ¢ikabilecek zararlarin
Onlenmesi veya en aza indirilmesi igin ¢esitli yiikiimliliikler getirmistir. Bu
uygulama iilkemizde mobbingle ilgili yapilan diizenlemelere gerek diizgiin ¢alisma
ortaminin saglanmasi, gerekse igverenin isyerinde is sagligi ve giivenligi ile ilgili her

tiirlii 5nlemi almasi sartlar1 ile paralel niteliktedir®®.

4. Almanya’da
Almanya’da mobbingle ilgili Is Saghg: ve Is Giivenligi Yasasi®® 3. ve 4.
maddelerinde isverenin is¢ilerin sagligini  koruma konusunda onlem alma

yukiimliligi diizenlenmistir. Bu hiikiimde ¢aligma ortamina iligkin tiim kosullar1 ve

2% Bagézen, s. 17; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 96.

27 http://wetten.overheid.nl/BWBR0010346/2016-01-01, (E.T. 15.10.2015); Ayrica genis bilgi i¢in
bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 260.

258 http://www.esashukuk.org/index.php/temmuz-2012/68-mobbing,(E.T.25.09.2014);
Tinaz/Bayram/Ergin, s. 260; Giizel/Ertan, s. 161.

29 Giizel/Ertan, Avrupa Hukuku, s. 536.
260

Gesetz iiber die Durchfithrung von Massnahmen des Arbeitsschutzes zur Verbesserung der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Beschaftigten bei der Arbeit, vom 07.08.1996,
https://www.gesetze-im-internet.de/arbschg/BJNR124610996.html, Ayrica genis bilgi i¢in bkz.:
Erkal, s. 80; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 181.
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teknolojiyi degerlendirerek birbirini destekler mahiyette tedbir politikas1 alma sarti

getirilmistir?®,

Almanya’da 14.08.2006 tarihinde yiiriirliige giren Genel Esit Davranma
Kanunu?®? 1. maddesi “ik, etnik koken, cinsiyet, din, diinya goriisii, 6zgiirliik, yas
veya cinsel kimlik temeline dayali her tirlii ayrimciligt onlemek ve ortadan
kaldirmak” oldugunu belirtmistir; 3. maddesi ise “Birinci maddede anilan
nedenlerle baglantilr olmak kosuluyla kisinin onurunu zedelemeyi amaglayan ve bu
sonucu doguran veyahut korkutma diismanca davranma, asagilama kiigiiltme ya da
hakaretten olusan bir ortama neden olan istenmeyen davranis tarzlarindan olusan
taciz de bir ayrimciliktir” seklinde diizenlenmistir. Bu diizenlemeler kisiye wrk,
cinsiyet gibi ¢esitli nedenlerle, onurunu zedeleyerek asagilama ve béyle bir ortama
neden olma ifadeleri ile hukuk sistemimizdeki mobbingle ilgili yapilan

diizenlemelere paralel niteliktedir?3,

Ayrica mobbing magdurlarina is gormekten kacginma, is s6zlesmesini hakli
nedenle feshetme ve buna dayali olarak maddi manevi tazminat talep edebilme,
sartlar1 olugmussa ayrimcilik tazminatt (GEDK. m. 15), haksiz fiil nedeniyle
tazminat Alman Medeni Kanunum. 823’de (AMK), kasith olarak ahlaka aykirt
sekilde verilen zararlarin giderilmesi (AMK m. 826), onurunu zedeleyen ifadelerin
geri alinmasi ve tekrarinin engellenmesi (AMK m. 1004), yardimc1 kisinin fiilinden
dolay1 tazminat (AMK. m. 831) yiikiimliiliiklerin ihlali nedeni ile tazminat (AMK m.
280) talep edebilme yetkileri getirilmistir?®*.

Ispat yiikii; is sdzlesmesine aykiri davramslar neticesinde calisana zarar
yoniinde ise isveren iizerindedir®®. Isciye yonelik olarak isverence bir yaptirim
uygulanmigsa, yaptirim uygulamaya yonelik nedenler, yaptirim uyar1 seklinde ise

yine sozlesme ihlaline yonelik nedenler isveren tarafindan ispat edilmelidir?®®,

%1 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 181.

262 http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/agg/gesamt.pdf, (E.T. 15.11.2015); Ayrica genis
bilgi i¢in bkz.: Erkal, s. 77.

Sen, Giinlimiiz Problemi Mobbing, s. 70.

263

264 http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/bgb/gesamt.pdf, (E.T. 11.11.2015). Ayrica genis
bilgi igin bkz..: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 220-223; Erkal, s. 83-84.

265 Erkal, s. 88.

26 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 197.
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5. Ingiltere’de
Ingiliz hukukunda mobbing esitlik mevzuatl gercevesinde

degerlendirilmektedir. Ayrica Iste Saghk ve Giivenlik Kanunu?®’

isverenin
calisanlarin saglik giivenlik ve esenligini saglamakla yiikiimli tutuldugundan séz
edilmistir. Bu yiikiimliiligiin yerine getirilmemesi, ¢alisanlara karsi is S6zlesmesinin
ihlalini olusturacaktir. Birlesik Krallikta 1997 yilinda Siddete Karsi Korunma
Kanunu?®® yiiriirliige girmistir. Kanun kisileri siddet, baski tiirii saldirilardan
korumay1 amaglar. Mobbingin de bu diizenlemeler kapsaminda yer aldigini ifade

edebiliriz?%°,

Bir isyerinde, drnegin “Helen Gren (36), Ingiltere'deki Deutsche Bank'ta
sekreterlik yapryor. Biri amiri, dort kadin tarafindan dért yil boyunca asagilaniyor.
Yamina geldiklerinde bu kigiler burunlarini tutuyor, "Burasi ¢ok kotii kokuyor, senin
yiiztinden" diyorlar. Sinir krizi gecirmesinin ardindan isten ayrilan Gren, a¢tigt dava
sonucu, ¢alistig isyerinden 800.000 sterlin tazminat aliyor’®™°. Bu gibi olaylarm
Onlenmesi igin igveren is sagligi ve giivenligini korumakla yiikiimlidir. Bu
yikiimliilik hukuk sistemimizle paralel niteliktedir, zira mobbingle is¢inin kisilik
haklarina zarar verilmekte, sagligi bozulmakta ve isverene is sagligi, giivenligini

koruma zorunlulugu getirilmektedir.

6. Amerika Birlesik Devletleri’nde

Mobbingle ilgili 6zel kanuni diizenleme mevcut degildir. Ancak federal ve
eyalet hukuk sistemleri dine, irka, cinsiyete, yasa ve engelli olma gibi sebeplere
dayali her tiirlii ayrimeiligi yasaklamistir. Boylece psikolojik taciz bircok eyalet
yasasinda fiziksel tacizle birlikte isyerinde siddet kapsaminda degerlendirilirken
uygulamada ancak cinsiyet din ve irk ayrimciligi gibi konularla iligkili oldugu

durumlarda mobbingle cezalandirilmaktadir?™t,

27 Employment Relations Act 2000, 06.03.2015; Ayrica genis bilgi igin bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin,
s. 255; Erkal, s. 94.

268 http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1997/40/contents#pb1-11g6 (E.T. 11.11.2015); Ayrica
genis bilgi i¢in bkz..: Erkal, s. 92.

269 Erkal, s. 92-94.
270

Sen, Giinliimiiz Problemi Mobbing, s. 66.

21 http://www.esashukuk.org/index.php/temmuz-2012/68-mobbing, (E.T.25.09.2014); Ermumcu,
S. 86; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 71.
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7. Isve¢’te

Mobbing tipi davranislara karsi miicadele amaciyla ilk kanuni diizenlemeyi
yapan Avrupa Birligi tlkesidir. Mart 1994 tarihinde yiiriirliige giren, isyerinde
psikolojik tacize kars1 koruma saglayan Isyerinde Magduriyet Hakkinda
Kararnamede?’?  psikolojik taciz; “Iscilere karsi saldirgan bir tarzda yéneltilen,
iscinin isyeri toplulugundan dislanmasina yol agan, tekrarlanan, kinanabilir, ya da
ayrt ayrt olumsuz eylemler” seklinde tamimlanmistir. Ayr1 ayri1 ve tekrarlanan
olumsuz eylemler ile siirekli ve sistematik olmasi gerektigi, diismanca ve genel
ahlaka aykir1 nitelikte olmasi gerektigi ifadeleri itibariyle hukuk sistemimizdeki
mobbing diizenlemesi ile paralellik gosterir.

Isyerinde Magduriyet Hakkinda Kararnamenin 6. kisminda ise “isverenler
miimkiin oldugunca magduriyeti énlemekle yiikiimlii olup, magduriyet kabul edilemez
niteliktedir ” ifadesi hukuk sistemimizdeki TBK m. 417’ de belirtilen igverenin is
saglig1 ve gilivenligi igin her tiirli 6nlemi almakla sorumlu tutulmas: ile benzerdir.
Isverene mobbingi 6nlemekle ilgili cok genis sorumluluk yiiklenmektedir. Ayrica
Kanunda igverenin bu yiikiimliiliikleri yerine getirmemesi durumunda 1 yila kadar

hapis cezas1 ya da para cezast ile cezalandirilabilecegi diizenlenmistir?’>.

8. Japonya’da
Japonya’da isyerinde mobbingi 6nlemek i¢in ¢ikarilmis 6zel bir kanuni
diizenleme bulunmamaktadir. Mobbinge ugrayan Kisilere iliskin koruma, kisilik

haklarinin korunmasina iligkin hiikiimler ile saglanmaktadir.

Japonya’da uzun siiren ekonomik krizlerden sonra pek ¢ok isletmede isgilerin
toplu isten c¢ikarilmalari, 1990 yillarinda istihdamda yeniden yapilandirma ve
esneklestirme politikalarinin sonucunda tam siireli ¢alisma siirelerinin yerini belirli
stireli sozlesmelerin almasi gibi is iligkilerinde yasanan degisimler ve sendikalarin
igveren tlizerindeki etkisinin azalmasi gibi sebeplerle mobbing sayisi her gegen giin

cogalmaktadir®’,

212 http://www.av.se/dokument/inenglish/legislations/eng9317.pdf; Ayrica genis bilgi i¢in bkz.:
Tinaz/Bayram/Ergin, s. 223; Erkal, s. 99- 100.

Sen, Giinliimiiz Problemi Mobbing, s. 68.
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274 Tmaz/Bayram/Ergin, s. 270.
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2001 senesinde Bireysel Is Uyusmazliklarinin Coziimiiniin Desteklenmesine
Iliskin Kanun ile isci ve isveren tarafindan yapilan bireysel uyusmazliklara ¢6ziim
getirmek amaciyla iilke genelinde yaklasik ii¢ yiiz danisma merkezi kurulmustur.
Mobbing magdurlar i¢in sendika tarafindan kurulan danigsma hatti 1996’da sadece
haziran ve ekim aylar1 arasinda 1700 isciye hizmet vermistir?”®. Bu sekilde mobbing

uygulamalariin da 6niine gegilmeye calisiimistir®’®,

25 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 71.

276 Kunishige Sumida, “Mobbing” im japanischen Arbeitsrecht, Festschrift fiir Koresuke Yamauchi
2006, s. 299; Ayrica genis bilgi i¢in bkz.: Tinaz/Bayram/Ergin, s. 271.
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IKiNCi BOLUM
ISYERINDE MOBBING SURECI
|. MOBBING SURECININ ASAMALARI

Mobbing, bir anlagsmazlikla (isin akisina ya da bir davranisa iliskin) baslayip
zorbanin (ve/veya yonetim veya is arkadaslarinin katilimiyla) saldirgan eylemleri ile
devam eder. Bir sonraki asamada; magdur, sorunun kaynagi, problemli ya da akil
hastas1 olarak damgalanir. Siireg, ise son verilmesi ya da kisinin ayrilmasi ile
nihayete erer. Bu sonug, cogunlukla mobbingin bitmesi anlamina gelmez, ¢iinkii
benzer bir is kolunda ¢alismak zorunda olan kisi kotii huylu, asi ya da isten anlamaz

olarak damgalanarak referanslar1 da kirletilebilir?’’.

Stirecteki davraniglar; bagirip c¢agirarak i1s yaptirma, siirekli elestiri ve
gereksiz sorularla rahatsiz etme, is¢inin asir1 is yiiki altina sokulmasi, yetenek veya
uzmanlik alanina girmeyen isler verilmesi, 6zel kutlama ve sosyal etkinliklere kasitl
olarak davet edilmemesi, dis goriinlis ve giyim tarziyla alay edilmesi, giivensizlik
nedeniyle yetki verilmemesi, ayrimci iglemlere muhatap kilinmasi gibi ¢ok farkl

sekillerde karsimiza ¢ikabilir?’®,

Sayillan bu davraniglar teker teker ele alindiginda hukuka aykiri bir fiil
olusturmasa da mobbing siirecinde bunlar hukuka aykiridir. Ciinkii mobbing anlik bir
olay olmayip, sistematik olarak tekrarlanan davranislardan olusan bir siirectir. Bu

davranislardan olusan taciz siirecinin kendisi, hukuka aykiridir?™®,

A. LEYMANN MODELI

Mobbing siirekli gelisen ve siddeti aratan bir siiregtir. Alman ve Isvecli bilim
adamlar1 isyerinde mobbingin daha iyi anlasilmasi icin g¢esitli modeller
gelistirmislerdir. Gelistirilen bu modellerden en {inliisii is psikolojisinin yeni bir

kolunun kurucusu olarak goriilen ilim adami olan Leymann tarafindan

217 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 30; Bozbel/Palaz, s. 70; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 64-65;
Tinaz/Bayram/Ergin, s. 26-30; Ekin, s. 109; Iskin, s. 7; Erdogan, s. 322; Tetik, s. 83; Cukur,
s. 42; Devrim Giinel, “Isletmelerde Yildirma Olgusu ve Yildirma Magdurlarmin Kisilik
Ozelliklerine iliskin Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
C.12, S. 3, 2010, s. 39; Bozbel/Palaz, s. 70.

218 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 19; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 46; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 27.

279 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 29.
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detaylandirilan dort asamali Leymann modeldir?®. Modeldeki her bir kategori,
iletisim, sosyal iligkiler, sosyal konum, mesleki ve 6zel yasamin niteligi ve saglikla
iliskili olmak {izere mobbing hedefindeki kisiye karsi yoneltilen farkli bir saldiri

tarzini anlatmaktadir.

Bu modele gore isyerinde mobbing, kritik olaylarla baglamaktadir.
Baslangigta bu olaylara sebebiyet veren davramislar tek basma negatif olarak
kullanilmis ise de tamamen negatif karaktere sahip degildir. Ancak siklikla ve uzun
stire, rahatsiz edici sekilde kullanildiklar1 zaman mobbing ve sonuglari meydana

gelir?®l,

Birinci Asama ¢atigma, ¢atisma olarak tanimlayabilecegimiz kritik bir olayin
ortaya ¢tkmasi durumudur. Bu asamada siire¢ heniiz igyerinde mobbing niteligini
kazanmamistir. Bu sebeple magdur manevi olarak rahatsizlik duymaz. Ancak kisa
siire icerisinde mobbinge doniisebilir?®2, Daha ¢ok grup icinde magdurun kendisini
gostermesini ve diger grup iyeleri ile iletisim kurmasini engelleyen davranislar bu
asamadadir. Magdurun soziinii kesmek, yaptig1 elestirmek, herkesin dniinde yiiksek

sesle azarlamak gibi davranislar1 birinci asama igin &rnek olarak gosterebiliriz?53,

Tkinci  Asama, isyerinde mobbingin baglamasi; bu evreye ¢atismanin
olgunlagsmasi asamasi da denilebilir. Mobbingte diismanca ve ahlak dis1 davranislar
sistematik olarak uzun siire devam eder. Bu davranislar siire¢ igerisinde kisiyi
dislama, yalmiz birakip cezalandirmaya yonelik saldirgan eylemlere doniisebilir.

Zamanla hedefteki kisi kendini basarisiz olarak degerlendirmeye baslar. Kendine

20 Heinz Leymann, “Identification of Mobbing Activities”, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, (E.T. 15.10.2015).

21 Ekin, s. 111; Iskin, s. 8; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 64; Hac1 Ali Aygiin, “Psikolojik Yildirma
Mobbing Uzerine Nitel Bir Arastirma”, Giimiishane Universitesi Sosyal Bilimler Elektronik
Dergisi, S. 5, Giimiishane, Ocak 2012, s. 96; Tetik, s. 83; Murat Aki, “Mobbing (Psikolojik
Teror) Tanimu ve Tiirleri, Tiirk ve Karsilagtirmali Hukukta Yeri”, Sicil Dergisi, S. 21, Mart 2011
Istanbul, s. 87; Carik¢l/Yavuz, s. 50; Hiiseyin Yavuz, Calisanlarda Mobbing Algisim Etkileyen
Faktorler SDU Tip Fakiiltesi Uzerine Bir Arastirma, Yayinlannms Yiiksek Lisans Tezi, Ocak
2007, s. 26; Turan, s. 9; Umut Ave/Ufuk Kaya, “Yildirma Algist ve Etkileri, Hizmet
Sektoriinde Bir arastirma”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, C.68, S. 2, 2013,s. 6; Cukur, s. 42-
43; Aldig, s. 15; Baykal, s. 630; Cetin/Bagc1 Kurt, s. 114; Erkal, s. 23.

282 Tnaz, Psikolojik Taciz, s. 64; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 31; Ekin, s. 113; Iskin, s. 8; Ak, s. 87;
Yavuz, s. 27; Cukur, s. 43; Aldig, s. 15; Baykal, s. 630; Cetin/Bagc1 Kurt, s. 114.

Sen, Giinliimiiz Problemi Mobbing, s. 32.
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olan 6zgiiveni azalir®™. Ikinci asamaya Ornek olarak diger grup iiyelerinin sanki

magdur orda yokmus gibi davranmasini gosterebiliriz.

Uciincii Asama, isletme yonetiminin devreye girmesi ve yanls yakistirma ve
tammlamalar; yonetim olaylar1 yanlis degerlendirip, sugu hedef alinan mobbing
magduruna yiikleyebilir. Yonetim ve diger is arkadaslari, mobbing magdurunu
damgalamaya, yalniz birakmaya yonelik davraniglarda bulunabilir. Bu asamayi
onemli kilan 6zel nedense, mobbing hedefindeki kisi, “zor insan”, “paranoyak

kisilik” veya “akil hastasi” olarak damgalanir®®,

Bu asamaya Ornek olarak;
magdurun arkasindan koti konusmak, asilsiz soylentiler ¢ikarmak, lakap takmak,

kararlarin1 sorgulamak gdsterilebilir.

Dordiincii Asama, ¢alisma yasamindan uzaklastirilmasi; mobbing magduru
farkli sekillerde isyerinden uzaklastirilabilir. Bagka bdliime nakledilmesi,
konumunun diigiiriillmesi, daha az 6nemli gorevler verilmesi, maluliyet, erken
emeklilik, uzun hastalik dénemi, su¢ unsuru tasiyan davranislarin olusmasi, intihar
gibi durumlar ortaya c¢ikabilmektedir. Ancak silirecin bu asamaya kadar gelme
zorunlulugu yoktur. Siirecin daha onceki evrelerinde de isten ayrilabilir veya

cikartilabilir?®.
B. EGE- ITALYAN MODELI

ftalyan Kkiiltiiriinde mobbing siirecini inceleyen Herald Ege?®’, Leymann’in
onerdigi modeli Italyan toplumuna uyarladiginda kiiltiirler arasi farklilardan dolay:
bosluklar olugsmustur. Leymann’in modelini gelistirerek alt1 evreli Ege modelini

olusturmustur®®,

284 Tmaz, Psikolojik Taciz, s. 65; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 31; Ekin, s. 113; Iskin, s. 8; Aki, s. 87,
Cukur, s. 43; Aldig, s. 17; Baykal, s. 630; Cetin/Bagc1 Kurt, s. 114,

25 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 65; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 31; Ekin, s. 113; Iskin, s. 8; Ak, s. 87;
Yavuz, s. 27; Cukur, s. 43; Aldig, s. 18; Baykal, s. 630; Cetin/Bagci1 Kurt, s. 114,

28 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 66; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 32; Ekin, s. 114; Iskin, s. 8; Yavuz, s.

217.

Harald Ege, literatiirde mobbing terimini ilk kullanan Alman g¢alisma psikologudur. Italya’da

Associazione Italiana contro Mobbing e Stress Psicosociale, PRIMA isimli mobbing karsiti

dernegi kurmustur, www.wikipedia.com.

28 Harald Ege, Psychcological Terror in the Workplace, http://www.cesil.com/0300/mobing03.htm
(E.T. 05.11.2015).
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Stfir Durumu; heniiz mobbing niteligi kazanmamis olup, igyerinde mobbingin
olusmasina uygun zemin yaratan, tipik italyan sirketlerinde var olan ¢atisma halidir.
Hedef olarak se¢ilmis belirli bir kimse yoktur. Ancak zaman iginde siddeti
yiikselen, herkesin birbirine karsit oldugu, ayakta kalabilme miicadelesinin verildigi

catisma ortam1 vardir?®°,

Birinci Asama; hedefli asama, bir Onceki asamada belirlenmemis olan,
mobbing hedefi seg¢ilir. Catismanin amaci artik Gstiin gelmekten ziyade, hedefteki
kisiyi yok etmeye yoOnelmistir. Mobbing eylemleri sadece is ve isyeri ile sinirh

olmay1p, magdurun 6zel yasantisina da yonelebilir?®.

Ikinci Asama; isyerinde mobbingin baslamasi, saldirilar magdur iizerinde
heniiz psikolojik hastaliklara neden olmasa da, kendisini kotii hissetmeye baglar.

Kasitli olarak hedef haline geldiginin farkina varir?!,

Uciincii Asama; ilk psikosomatik belirtiler, magdurda bir takim saglik
problemleri bas gosterir. Bas agrisi, uyku sorunlari, sindirim sistemi rahatsizliklar

baslar.

Dordiincii Asama; insan kaynaklar1 veya personel yonetim bdolimiiniin
hatalari, magdur sik sik hastalik izinlerine, ¢ikmaya miimkiin mertebe isyerinden
uzak kalmaya ¢alisir. Bu durumu yanlis degerlendiren insan kaynaklar olaylart farkli

sekilde yorumlar. Magdurun kendisini daha da kotii hissetmesini saglar?®2,

Besinci Asama,; kurbanin ruhsal ve fiziksel yonden kotiilesmesi; bu evrede
magdur bir gesit depresyona girer. Ila¢ kullanmaya baslar, bu durum her ne kadar
kendini bir siire iyi hissetmesini saglasa da, gegici niteliktedir. Isyerinde sorunun
giinden giine biiylimesi, yonetimin bu duruma kayitsiz kalmasi, magdurun durumunu
daha da kotiilestirir. Tiim bu yasananlarin sebebini kendisinde arayan magdur, agir

depresyon hali yasar ve tacizcilerin isine gelir?®,

29 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 33.
20 EkKin, s. 116.

21 Jskin, s. 9.

292 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 34.
2% EKin, s. 115.
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Altinct Asama; ¢aligma yagamindan uzaklasma; son evredir. Magdur kendi
istegiyle iste ayrilir, kovulur, erken emeklilige ayrilir veya bu durum intiharla

sonuclanabilir®®*,

Cift Tarafli Mobbing; Italyan kiiltiiriinde ailelerin bireyler iizerinde etkileri
sebebi ile goriilen bir olgudur. Isyerinde mobbinge ugrayan magdur, bu durumun
etkilerini evine ve ailesine gotiirebilir. Aile elindeki kaynaklarla mobbinge ugrayan
bireye yardim edip, si§inacak liman olur. Ancak zamanla bu olumsuz durum, aile
icinde dengesizliklere yol acgabilir. Bir siire sonra aile bilingli ve kasitli olmadan,
kendisini mobbingin etkisinden korumak ister. Oyle ki, isyerinde mobbinge ugrayan
liyeyi, aile; tiim bu yasanan olumsuzluklardan dolay1 sorumlu tutar. Bu sekilde aile

isyerindeki mobbing uygulayan kimselerle isbirligi yapmus gibi davranis sergiler®.

Isyerinde yasadigi mobbing davranislarmin disinda, aile bireylerinin de
kendisine sundugu desteginin birdenbire kesilmesi ile mobbing, isyeri ile birlikte
evde de devam eder bir hal almustir. iki tarafli ortamda devam eden bu siirece “¢ift

tarafli mobbing” denilmektedir?®,

Netice itibariyle Ege Italyan modeli, Leymann modeline gére, sifir mobbing
olgusu ve ¢ift tarafli mobbing olgusu ile daha kapsamlidir. Ege Italyan modelinde
belirtilen sifir mobbing olgusu, daha ziyade 6n evre asamasi olarak gecen, hemen her
isyerinde yasanan kiiclik tartismalarin yasandigi baslangic asamasidir. Leymann
modelinde ise catigsma olarak tanimlanan kritik bir olaymn ortaya ¢ikmasi baslangi¢
asamasi olarak ifade edilir. Ayrica Italyan Kkiiltiiriine 6zgii ve magdurun aile
bireylerinin mobbing karsisindaki tutumuna gore sekillenen ¢ift tarafli mobbing
olgusu da Leymann modelinde belirtilmemis olup bu halleriyle diger Leymann

modellerinden Ege Italyan modelini ayirmaktadir®’.

Tiirkiye’deki aile yapisi Italyan kiiltiiriine benzer 6zellik gostermektedir.

Harald Ege’nin o6nerdigi ozellikle ¢ift tarafli mobbing asamasi, iilkemizde ailenin

2% Iskn,s. 9.
25 Ekin, s. 119.
2% Karshoglu Yeni, s. 32-33.

27 Saban Cobanoglu, Mobbing isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri, Timas

Yayimnlar1 Istanbul 2005, s. 96-97.
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kutsallig1 ve aileye olan baglilik itibariyle uygulanabilir niteliktedir?®®, Isyerinde
uygulanan mobbing sonucu, magdur olan kisi, hissettigi huzursuzlugu ailesine de
yansitacak ve ailesi tarafindan da problemli olarak nitelendirilecektir. Hem ailesi
hem de isyeri ile ilgili ¢ift tarafli sekilde mobbinge maruz kalacaktir. Bu sebeplerle
Ege italyan modeli Leymann’in énermis oldugu dért asamali Leymann modeline

gore, kanaatimizce iilkemizde uygulanan mobbinge daha yakindir®®®.

Herald Ege, Ege modeli disinda, Straining modelinden de bahsetmistir. Bu
modelin varlig i¢in igyerinde, kasith bir saldir1 olmalidir. Bu saldir1 diismanca ahlak
dist olup, hiyerarsik olarak iist tarafindan asta uygulanan, etkisinin ise en az 6 ay
siirdligli, davranislar neticesinde siyasi ya da ayrimct bir amacin gilidiilmesi sonucu

magdurun isten ayrilmasi ile sona ermelidir®®.

Straining mobbing ile benzer goriilse de, mobbingin sistematik olarak devam
etme unsuru bulunurken, straining tek bir hareketle de yapilabilmektedir. Olusum
siireci agisindan da mobbing genelde kisinin kendi inisiyatifiyle isten ayrilmasi
amacin1 giiderken, straining magdurunun psikolojik hislerine daha c¢ok Onem

vermektedir. Bu ydnleri ile birbirinden ayrilirlar®®?,

II. MOBBING SURECININ TARAFLARI
A. ZORBALAR

Mobbingi uygulayanlar: zorbalar, tacizciler, saldirganlar, olarak ifade
edilebilir®®, Mobbing uygulayanlarin (zorbani) mutlaka tek bir kisi olmasinin sart
olmadig1 gibi; mobbing teskil eden davranislar da birden fazla kisiye (magdura) kars1
gerceklestirilebilir.

Zorbanin kim oldugu ya da hangi konumda yer aldiginin mobbingin olusmasi

bakimindan herhangi bir 6nemi bulunmamaktadir. Zira isyerinde mobbing, dikey

2% Tinaz/Bayram/Ergin, s. 35.

2% Cobanoglu, s. 91-95.
300 Erkal, s. 62-63.
301 Erkal, s. 60-61.

%2 CSGB., Mobbing Rehberi, s. 16; Tetik, s. 83; Yavuz, s. 29; Giildane Karshoglu Yeni, Mobbing
Isyerinde Psikolojik Taciz, B. 1, Tiitk Metal Sendikas1 Yayinlari, Agustos 2013, s. 38; Mizrahi,
S. 446; Orhan Kocak/Nihan Hayran, “Calisma Hayatinda Kadma Yonelik Taciz (Mobbing)”,
Uluslararas1 Arast 9. Bilgi Ekonomi Ve Yonetim Kongresi Bildirileri Yayinlanmis Tebligi,
Saraybosna, Haziran 2011, s. 1112.
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veya diisey ya da yatay olabilir. Bagka bir anlatimla ifade etmek gerekirse asttan
istiine karsi, iistten asta karsi, ya da esit konumdaki g¢alisanlar arasinda ortaya
cikabilmekte ve uygulanabilmektedir®®. Bununla birlikte, isveren vekili, miisteri,
tedarik¢i, alt isveren, c¢alisanlarin esleri, arkadaslari, aile bireyleri gibi isyerinde
calismayan tgiincii kisiler de, igyerinde calisan kisiye karst mobbing uygulayarak

zorba olabilirler3,

Bu kisilerin neden mobbing uyguladigina iliskin somut ve kesin ifadede
bulunmak mimkiin degildir. Ancak insanlarin isyerinde neden mobbing
uyguladigina iligkin yapilan bir¢ok arastirmada, mobbing uygulayan zorbalarin,
kendi eksikliklerini giderme amaci ile mobbinge basvurduklari gozlenmistir®®.
Bunun disinda kisilik bozukluklari, ahlaki degerlerden yoksun olma, kiskanglik,
korkaklik, asirt kontrolcii, nevrotik ve iktidar achigi gibi kisilik o6zellikleri ifade
edilebilir®®, Ayrica mobbing davranisinin altinda bireyi, grup kuralini kabul etmeye
zorlama, dismanliktan zevk alma, sadece zevk arayisi, can sikintisi, 6n yargilari
pekistirmek, ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak, sahip olamadiklarinin acisinm

cikartmak ve bencillik olarak da drneklendirebilir®®’.

Mobbing uygulayan zorbalari, ¢evrelerine karsi gostermis oldugu davranis

tiirlerine gore kategorize etmek miimkiindiir%®:

Narsist Mobbingci; Fransiz psikoterapist Marie-France Hrigoyen, tiim
mobbingci tiirleri arasinda en tehlikelilerinin narsistler oldugunu belirtmistir®®®, Bu

kimselerde {istiinliik ve kendini begenme duygusu ¢ok yiiksek olup, elestirilmeye

83 F, Burcu Savas Kutsal, “Isyerinde Psikolojik Taciz, (Mobbing)”, Toprak Isveren Dergisi, S.
105, Mart 2015, s. 5.
304 Savag Kutsal, s. 5; Tetik, s. 83; Karakele, s. 23-24; Baykal, s. 631; Giinel, s. 41.

35 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 68; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 38; Yavuz, s. 29; S. Berna Karakale,
Mobbing ve Mobbingle Basa Cikma Yontemleri Mobbing Magdurlarina Yonelik Bir arastirma,
Yiiksek Lisans Tezi, Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul Eyliil 2011, s. 23;
Baykal, s. 631; Giinel, s. 41.

306 Iskin, s. 11; Ermumcu, s. 27; Yavuz, s. 29; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 55.
%7 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 89.

38 Tetik, s. 83; Karakele, s. 23-24; Baykal, s. 631; Giinel, s. 41.

309 Tmaz, Psikolojik Taciz, s. 69; Ekin, s. 121; Yavuz, s. 29; Baykal, s. 631.
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tahammiilleri yoktur. Oyle ki hiyerarsik kademede yiikselmek igin her yola

basvurabilirler°,

Bagirp Cagiran Mobbingci; etrafina korku verip, yildirmayr amaglayan
mobbing zorbalaridir. Hicbir sebep yokken etrafina bagirip, cagirip, hakaretler
yagdiran sonrasinda ise hicbir sey olmamis gibi yeniden islerinin basina doniip
caligabilirler. Hedef aldiklar1 kimselerin isini degistirmek ya da isine son vermekle
tehdit edip, devamli patronun, istiin, yetkili kimsenin kendileri oldugunu

hatirlatirlar®™

. Dengesiz hareketleri ve ani 6fkelenmeleri ile etrafinda ¢alisan herkesi
yildirirlar. Bu sebeple de karsilarindaki kimse, nasil davranacagini bilemeyecegi icin,

hata yapmaya daha meyilli hale gelir®*,

Tkiyiizlii Yilan Mobbingci; bu tiir i¢in saman altindan su yiiriiten mobbingci de
denilebilir. Devamli kotiiliik pesindedirler. Karsisindakini mahvetmek igin yeni
yollar arar. Bazen calisanlara iftirada bulunup, kendilerini iistiin gérmeye dahi
caligabilirler. Yaptiklarinin tamamen bilincindedirler. Baskalarmin arkasindan is
cevirirken bile masum roliindedirler. Ikiyiizlii mobbingciler elestirici bagirip cagiran

mobbingcilerden, saldirilarini gizli yapmalari sebebi ile ayrilirlar®3,

Elestirici Mobbingci; devamli sekilde olumsuz olup baskalarini elestirir.
Isyerinde yapilan higbir ise karst memnuniyet gostermezler. Elestirmenin disinda
hi¢bir ¢oziim Onerisi sunmaz, elestirileriyle de ¢evresindekileri kiiglik distirtirler.
Genelde elestirici mobbing zorbalar1 igverenler tarafindan, is ortaminda c¢alismaya

sevk ettikleri i¢in ¢ok sevilirler34,

Megaloman Mobbingci; etrafindaki kimselerin, becerilerine, yeteneklerine
onem vermez, herkesten iistiin olduklarim diisiiniirler. Ozgiivensizlikleri, bagkalarina

karst saldirganlik, kiskanglik seklinde yansir. En o6nemli o6zellikleri, isyerinde

310 Ekin, s. 121; Yavuz, s. 30; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 70; Giinel, s. 41.
311 Timaz, Psikolojik Taciz, s. 71; Ekin, s. 122.
312 EKin, s. 122.

313 Yavuz, s. 31; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 72; EKin, s. 123; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 38; Giinel,
S. 41.

34 Tmaz/Bayram/Ergin, s. 41; Yavuz, s. 31; Giinel, s. 41.
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kendilerini bir numara yapmaktir. Hedef olarak belirledigi kimseye iistiinliiglinii

hissettirme ihtiyac1 duydugu i¢in, devamli onunla ugrasirlars®.

Ustiin gérme o6zellikleri ile megaloman mobbingciler narsist mobbingcilere
benzer Ozellik gosterseler de, onlar kadar tehlikeli degildirler. Zira narsistler
megalomanlara gore daha acimasiz ve daha saldirgandir. Adeta engin bir deha
olduklarim1 diigiinlip, kurbanlarina kars1 kendini begenmis ve kiistah tutum
sergilerken acimasiz olurlar. Megalomanlar sadece ozgiivensizliklerini kapatma

amaci ile saldirganlik ve iistiin tavir sergiler.

Bunun disinda baz1 yazarlar, fesat mobbingci, tesadiifi mobbingci, pusuda
bekleyen mobbingci, hiddetli mobbingci, hayal kirikligina ugramis mobbingci, sadist
mobbingci, dalkavuk mobbingci, zorba mobbingci, korkak mobbingci, kiskang
mobbingci, hirsli mobbingci, gibi mobbing davranisi sergileyen tiirlerden de

bahsetmistir®'é.

B. MAGDURLAR

Is yerinde mobbinge maruz kalanlar; magdurlar, kurbanlar, hedefler olarak
ifade edilebilmektedir®!’. Mobbing magduru bir ya da birden fazla kimse olabilecegi
gibi, iist, ast, is arkadasi, amir, ayni1 ya da farkli boliimde ¢alisan kimseler de olabilir.
Magdurun bir veya birden fazla kisi olmas1 davada taraf sifatinin tespiti agisindan

onem teskil etmektedir.

Mobbing magdurlarmin kisilik 6zellikleri mutlaka hassas yapida, ya da

kirilgan nitelikte olmak zorunda degildir. Kadin - erkek, gen¢ - yash, kisaca ise
alinan herkes mobbing magduru olma riski altindadir®®®,
Leymann; “Kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir” seklinde

319

magduru tanimlamigtir'™”. Bunun disinda her ne kadar kesin olarak mobbing

magdurunu tanimlayamasak da magdur kisi, isini milkemmele yakin sekilde iyi

315 EKkin, s. 123; Giinel, s. 41.
316 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 73; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 41.

817 CSGB., Mobbing Rehberi, s. 16; Tetik, s. 85; Karshoglu Yeni, s. 37; Mizrahi, s. 445;
Karakele, s. 20; Giinel, s. 42; Acar/Diindar, s. 113.
318 Savas Kutsal, s. 5.

319 Heinz Leymann, “II Contenuto e lo Sviluppo del Mobbing sul Lavoro”, Bologna: Pitagora

Editrice, 1990, p. 36.
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yapan, iliskilerinde pozitif ve gevresi tarafindan sevilen, ¢alisma ilke ve degerlerine
bagli, diiriist, giivenilir, igyeri kurulusuna sadik, yaratict ve genelde zorbanin
yetencklerinden daha tistiin beceriye sahip Ozellikleri biinyesinde tasir. Bazen de
sessiz, ¢evresindekilerle iletisim  kurmakta zorlanan is¢ilere mobbing

uygulayabilirler3?°,

Siire¢ icerisinde magdur kendini tam anlamiyla bir g¢ikmazda hisseder.
Sebebini tam olarak idrak edemedigi, is ortamindan diglanmistir. Mobbing magdur
aday1 olan kimse ile ilgili dort farkli tipteki kisi, duygusal taciz kurbani olma

tehlikesiyle kars1 karsryadir3?L,

Yalniz bir kisi; genelde erkeklerin yogun olarak calistig1 igyerinde tek kadin
veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu igyerinde tek erkek ¢alisan olabilir.

Acayip bir kisi; diger calisanlardan herhangi bir sebeple farkli olan kisiler i¢in
olabilir. Ornegin tiim bekar ¢alisanlarm icinde tek evli kisi olma ya da diger
caligsanlardan daha gen¢ olmak, mobbinge maruz kalmaya yeterlidir. Bunun gibi

azinlik olan kimsenin de mobbing magduru olma ihtimali ¢ok yiiksektir.

Basarili bir kisi; dikkat ¢ekici sekilde basariy1 yakalamig bir kisi, amirinin,
igvereninin ya da miisterinin Ovgiilerini almis kisi, diger calisanlar tarafindan
kiskanilabilir. Bu sebeple bu kimselerin calismalar1 sabote edilebilir. Basarisinin

oniine gecilmeye calisilir®??,

Yeni gelen kisi; daha once ayni pozisyonda galisan kisinin, is arkadaslari
tarafindan seviliyor olmasi ya da yeni gelen kisinin diger ¢alisan kisiye gore daha
donanimli olmas1 veya sadece daha giizel olmasi bile onu mobbing magduru

olabilme riski altina sokar.

Bazi yazarlar magdur tiplemeleri ile ilgili ¢esitli davranig ve karakteristik
ozellikleri kategorize etmistir: Dalgin, neseli, gercek dost, glinah kecisi, bagimli ve

edilgen, korkak, alingan, kendini begenmis, paranoyak, tutsak, usak, kati, kendine

320 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 53; Yavuz, s. 37; Alcan/Ozdemir/Bashgil/Sevingtekin, s.
22; Kocak/Hayran, s. 1112.

%21 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 104; Ekin, s. 125; Yavuz, s. 37; Mizrahi, s. 445; Giinel, s. 42.
322 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 53.
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giivenen, aci ¢eken, diiriist, ice doniik, hirsli, hipokondriyak; yas, cinsiyet, is sektori

ve meslek tiirii de mobbing magduru olabilme etkenlerindendir®?,

C. MOBBING iZLEYICILERIi

Mobbing eylemlerine dogrudan katilmasa da bir sekilde siireci algilayan ve
yansimalarini yasayan, olaylar karsisinda genellikle susmay1 tercih eden kisilerdir.
Izleyiciler bir ya da daha fazla kisi olabilecegi gibi, amir, ydnetici ve is

arkadaslarindan da olusabilir®?,

Mobbing izleyicileri bazen bilerek ve isteyerek, bazen de g¢ekingen, sessiz,
korkak olmaktan dolayi siirece dahil olurlar. Mobbing uygulamasina dolayli olarak
katilan izleyici amir, eylemlerin devamina izin verebilecek ya da engel olabilecek
giictedir. Her ne kadar mobbingi direkt uygulayan amir olmasa da, sessiz kalarak,

dolayli yoldan mobbing®®

uygulayan ayni zamanda izleyici pozisyonunu alir.
izleyiciler mobbing uygulamasina aktif olarak taniklik ederek zorbanin yaninda yer
alirlar. Bunun disinda mobbing olgusuna iligkin hi¢bir sorumluluk kabul etmeyip,

kendilerini adeta arabulucu olarak ilan ederler. Genelde 6zgiivenli kimselerdir3%,

6331 sayil1 ISGK m. 4-5 ve 6098 sayili TBK. m. 417°de diizenlenen isverenin
isciyi koruma ve gézetme borcu, is¢inin saghigi ve gilivenligini korumaya yonelik
tedbir almaktan ziyade, Tiirk Medeni Kanunu’nda belirtilen kisilik degeri ile manevi
biitiinliigiiniin korunmasi amaciyla, alinmasi gerekli tedbirleri belirtmektedir.

Mobbing uygulayani izleyip de miidahale etmeyen pasif tacizci her ne kadar
bir fiil ile mobbinge aktif miidahalesi olmasa da, mobbingin farkindalardir ve kabul
etmektedir. Izleyicilerin bir kism1 da kendi huzurlarma dokunulmasin
istemediklerinden dolay1 olaylara seyirci kalmay: tercih etmektedirler. Bu kisilere ise
pasif tacizci denilmektedir®?’.

Izleyiciler mobbinge miidahale etmeleri halinde siirece son vermeleri

acisindan; miidahale etmedikleri takdirde ise mobbingin sonuglarina izin vermeleri

32 Tinaz/Bayram/Ergin s. 46-47.

324 CSGB., Mobbing Rehberi, s. 17; Tetik, s. 85; Yavuz, s. 41; Karshoglu Yeni, s. 40; Karakele,
S. 26; Giinel, s. 42; Ko¢ak/Hayran, s. 1113.

35 Tinagz, Psikolojik Taciz, s. 114; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 49; Karakele, s. 26.
36 Tinaz/Bayram/Ergin, s. 50.
821 Ermumcu, s. 15.
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acisindan, Onemli rol oynarlar. Bu nedenle isyerindeki tiim c¢alisanlarin

bilgilendirilmesi, mobbingin 6nlemesi agisindan 6nem tagimaktadir.

I11. MOBBINGIN ORTAYA CIKIS BICIMLERI

Isyeri ortamu icerisinde tacizin kimin tarafindan ya da kag kisi tarafindan
gerceklestirildiginin bir 6nemi yoktur. Taciz kimi zaman isveren tarafindan ¢alisana
kars1, kimi zaman da esit konumdaki ¢alisanlar arasinda meydana gelmektedir.

A. HIYERARSIK ACIDAN MOBBING

1. Diisey Mobbing

Ust konumda yer alanlarin astlarma yonelik olarak gerceklestirdikleri
psikolojik taciz eylemleridir®®. Ustlerin sahip olduklar1 kurumsal giicii, astlarim
ezerek, onlar1 kurumun disina iterek kullanmasidir. Cesitli nedenler sebebi ile amir
tarafindan, dogrudan hedefteki kimseye yonelik, saldirgan ve cezalandirici
davraniglarin uygulanmasidir. Mobbing tiirleri igerisinde en ¢ok uygulanan iistiin asta
uygulamis oldugu diisey mobbingtir. Cesitli sebeplerden kaynaklanabilir®?®,

Sosyal imajin tehdit edilmesi; amirinden daha fazla ¢alisan, daha basarili ve
daha donanimli bir astin varlig1 halinde ortaya ¢ikan durumdur®®,

Yas farki; kendisinden yas¢a daha kii¢iik bir astin varhigi halinde amir,
isyerinde kendi pozisyonu acisindan bir tehdit olarak algilar®!,

Kayirma; kayirilan kisi hem tist, hem de ast olabilir. Ancak dikey mobbing
i¢in iistli tarafindan kayirilan is¢i iistiin giicline giivenmektedir. Bu yiizden kendisine
herhangi bir sebeple uygun bulmadi: ast ile her sekilde ugrasabilecektir®®,

Politik nedenler; astin politik goriis ve diislincesinin amirinkinden farkl

olmas1, diisey mobbinge maruz kalmasina sebep olabilir®®,

328 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 25.

89 Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 126; Cisem Bahge, Mobbing Olusumunda Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii:

Bir Ornek Uygulama, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara 2007,s. 50; CSGB., Isyerinde Psikolojik Taciz, Mobbing Bilgilendirme
Rehberi, B.2, Ankara, Mayis 2014, s. 13, (Bilgilendirme Rehberi); Abdulkadir Cekin, “Calisma
Hayatinda Insan Onuruna Kars1 Psikolojik Bir Siddet Ornegi: Mobbing”, Yayinlanmig Teblig, s.
9; Turan, s. 11; Karshoglu Yeni, s. 41; Aldig, s. 34; Karakele, s. 37.

330 Keser, s. 38.
31 Temizel, s. 200.
332 Erdogan, s. 325.
383 Yavuz, s. 42.
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2. Dikey Mobbing
Calisanin yoneticiye psikolojik siddet uygulamasidir. Nadir olarak goriilen bir
durumdur. Ornegin, kiskanglik, calisanlarin yoneticiyi kabullenememesi, eski

yoneticiye duyulan baglilik gibidir®®*,

Asagidan yukar1 dogru yapilan tacizde, mobbing zorbas1 genelde birden fazla
olur. Zorbalar, hedefteki kimseyi iistlerine karsi zor durumda birakmaya c¢alisir.
Amirlerin talimatlarina uymazlar. Amirlerini dislama ve sabote etme amacini birlikte
gerceklestirilir. Hiyerarsik kademede, hedefteki amiri atlayarak adeta sanki yokmus
gibi orgiitsel yapilanirlar. Asagidan yukari dogru uygulanan mobbing daha ¢ok,
kendisini amir olmak i¢in yeterli goren ve hak ettigini diisiinen bir is¢inin yerine,
yeni gelen, ya da ondan daha yetersiz oldugunu diisiindiigii bir baska kimsenin amir
olmasi durumunda gergeklesir. Boyle bir durumla karsi karsiya gelen is¢i, yeni gelen
amiri asla kabullenmek istemez. Devamli sekilde elestirir. Etrafina elestirilerine

yonelik yandas toplar®®.

Ulkemizde asagidan yukar1 dogru mobbingin gergeklesme ihtimali ¢ok
disiiktiir. Zira gerek issizlik orani, gerekse iscilerin isini kaybetmekten korkmasi,

onlarin amirlerine kars1 mobbing uygulamalarinin 6niine gegirir.

3. Yatay Mobbing
Esit statiide bulunanlar arasinda uygulanan mobbingtir. Isyerinde psikolojik
tacizin fail veya failleri magdur ile benzer gorevlerde ve benzer olanaklara sahip,

338 Yatay mobbing daha ¢ok ¢alisanlarin birbirini

ayn1 konumdaki is arkadaglaridirlar
cekememesi, birbiri arasindaki haksiz rekabetten kaynaklanabilmektedir. Yatay
mobbing uygulayanlar, mobbing zorbasi olduklarint higbir sekilde kabul etmezler.
Aksine, mobbing magdurunun iyiligini istiyormus gibi goriiniir, rol yaparlar. Bunun
sebebi de mobbingi hakli ve mesru bir zemine dayandirmak istemeleridir®®’. Isyerine

yeni gelen bireyin istleri ve astlarinin saldirganligi ve sdylemlerinden etkilenen

334 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 25.
35 Tinagz, Psikolojik Taciz, s. 145; Turan, s. 12; Karshoglu Yeni, s. 42; Karakele, s. 39.
3% Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 25.

37 Tinaz, Psikolojik Taciz,134; Temizel, s. 202; Keser, s. 38; CSGB., Bilgilendirme Rehberi, s.
13; Erdogan, s. 326; Cekin, S. 9; Yavuz, s. 43; Turan, s. 12; Karshoglu Yeni, s. 42; Cukur, S.
44; Aldig, s. 35; Karakele, s. 39.
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esdeger calisanlar, yeni gelene karsi, rekabet ve hoslanmama duygularini bir arada

yasar ve mobbing hedefi haline getirirler®®,

B. DOLAYLI-DOGRUDAN MOBBING

Mobbing dogrudan ya da dolayli sekilde yapilabilir. Kimi zaman dikkat
cekmek istemeyen zorba, adeta bir maske takarak, kimligini gizler. Kimi zaman da
acikca bilerek ve isteyerek mobbing uygular.

Dolayli mobbing; istii kapali sekilde, pasif saldiridir. Pasif mobbingciler
hedefteki kimseye kars1 nazik ve sanki onlarin iyiliklerini istiyormus gibi davraniglar
sergileyerek, dikkat ¢ekmemeye c¢alisirlar. Yukarida degindigimiz®*® tepkisiz kalan
mobbing izleyicileri dolayl1 yoldan mobbing uygulamaktadirlar®*,

Ornegin; bir isyerinde satis temsilcisi olarak calisan Ayse’ve karsi ayni
pozisyonda ¢ok daha uzun yillardir ¢alisan Mehmet’in sistematik olarak, uzun bir
siire yaptiklar: her toplantida soziinii kesmesi ve asagilamasina karsin; bu durumun
farkinda olan isveren Ali’nin sessiz kalmasi, onu dolayli yoldan mobbing zorbast
haline getirir. Olayda isveren Ali 'nin hi¢bir mobbing eyleminde bulunmamig olmast,
onun dolayli yoldan mobbing uyguladigi gercegine engel olmaz.

Mobbing uygulayan Mehmet’in mobbing teskil eden hareketlerinden, isveren
objektif sorumluluk esaslarina gore sorumlu olacaktir. Bu durumda isverenin kendi
kusurunun veya kastinin bulunmasi aranmaz. Isveren Mehmet’in davranislarindan
degil, bu davraniglarin meydana gelmemesi i¢in gereken Onlemleri almamis
olmasindan, kendi is¢iyi gozetme borcuna aykiri hareketinden dolayr sorumlu
olacaktir. Buna gbére mobbingin ihmal suretiyle de gergeklesebilecegi
anlasiimaktadir®*?.

Dogrudan mobbing; bilerek ve isteyerek aktif bir saldirida bulunulmasidir.
Dolayli yoldan mobbing uygulayanlara gore daha amatordiirler. Hareketlerini

gizleme gibi bir amaglar1 olmadigi igin ¢ok ¢abuk fark edilirler. Mobbing fiili bazen

fiziksel saldiriya kadar gidebilir. Genellikle saldiriya tepki veren magdur, daha kotii

3% Bahge, s. 51.
39 CSGB., Mobbing Rehberi, s. 17; Tetik, s. 85; Yavuz, s. 41; Karshoglu Yeni, s. 40; Karakele,
S. 26; Giinel, s. 42; Ko¢ak/Hayran, s. 1113.

30 Temizel, s. 203.

31 Ahmet Taskin, “Isyerinde Mobbingin Ceza Hukuku Bakimindan Degerlendirilmesi”, Calisma

ve Toplum Dergisi, Ocak 2015, s. 230 (Mobbing).
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bir duruma diiser. Zira mobbingi uygulayan zorba, magdurun tepkisini de kendi

lehine gevirendir3#.

IV. ISYERINDE MOBBINGIN ORTAYA CIKIS NEDENLERI

A. GENEL OLARAK

Isyerinde mobbing, herhangi bir siirlama yapilmaksizin, tiim isyerlerinde
goriilebilecek bir durumdur. Mobbinge neden olan etmenlerle ilgili kesin bir yargiya
varmak miimkiin degildir. Insan iliskileri karmasik ve anlasilmasi giic
olabilmektedir. Yapilan aragtirmalara gére mobbinge neden olan etmenler genel
olarak insanlar arasindaki farkli fikir ve diisiince yapilarinin bir araya gelmelerinden
kaynaklanmaktadir. Isyerinde uyusmazlik, isciler arasinda; isverenle isciler arasinda
ya da is¢ilerin kendi arasinda gergeklesir. Mobbingin Oniine ge¢ilmesi, mobbinge
neden olan etmenin tespiti edilmesi ile miimkiindiir3*.

Genellikle magdurun ya da zorbanin kisilik 6zellikleri, bireyi grup kuralini
kabul etmeye zorlamak, diigmanliktan zevk almak, can sikintisi, Onyargilari
pekistirmek, ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak, sahip olamadiklarinin acisini
ctkarmak ve bencilliktir®*,

Mobbinge neden etmenleri kisisel, kurumsal ve sosyal nedenler olmak iizere

tic grup seklinde incelemek miimkiindiir.

B. KiSISEL NEDENLER

Kisisel nedenler, mobbing zorbalar1 ve hedefteki magdurlar i¢in gegerlidir.
Isciler arasindaki belirgin kisilik dzellik farklari ve topluma aykiri yapilar sebep
olabilir. Din, 1k, kiiltiir, egitim diizeyi igyeri kidemi gibi nedenler sayilabilir.
Mobbing hep bir catisma ile baglar. Ardindan bu catisma davraniga doniisiir.
Hedefinde genelde, iyi niyetli, hakkini aramaktan korkan, g¢ekingen, daha ige

kapanik, sosyal agidan iliski kurmakta zorluk ¢eken, diiriist kisiler oldugu goriiliir3*.

342 Temizel, s. 204.

33 TJskin, s. 10.

34 Ermumcu, s. 21; Iskan, s. 10; Tinaz, Psikolojik Taciz, s. 89.
35 Karshoglu Yeni, s. 48; Cukur, s. 39; Karakele, s. 40.
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1. Magdur Acisindan Bashca Kisisel Nedenler

Mobbing hedefindekiler kisiler genelde isini ¢ok iyi hatta miikemmel yapan,
iliskileri olumlu ve gevresindekiler tarafindan sevilen, bagimsiz ve yaratict kisilik
Ozellikleri olan, diiriist ve giivenilir, 6zgliven sahibi, calisma ilkeleri ve degerleri
saglam, disiplinli, ¢alistig1 isyeri kurulusuna sadik, zorbanin yeteneklerinden daha
{istiin nitelikleri olan ve bunlardan ddiin vermeyendir®*®. Bazen de isyerinde sessiz,

cevresi ise pek fazla iletisim kuramayan kisiler de hedef olabilmektedir®*’.

Leymann’a gore; magdurun kisilik 6zelligi dikkate alinmamalidir. Zira taciz

sonras1 yipranan magdurun psikolojik durumu objektif verilerden uzaktir3,

2. Zorba Acgisindan Bashca Kisisel Nedenler

Mobbing uygulayan kisiler; saldirgan, asir1 kontrolcii, korkak, kisisel
cikarlarina oncelik veren, genelde kisisel basarisizliklarini ve deneyimsizliklerini
baskalarmma zarar vererek gizlemeye calisan, bu nedenle de en basarili kimse
olabilmek i¢in adeta bu durumu takint: haline getirenlerdir3*°.

Aragtirmacilar, bazi kisilerin kotii bir gocukluk gegirmis olmasinin, toplumsal
ve aile baskisinin, devamli sekilde kendisini ailesine ve ¢evresindekilere ispat etme
cabasinin, kotii kisiligi ile gelen egosu ve buna bagli olarak mobbing uygulamay1

adeta kendisine hak gormesinin, mobbing zorbasi olmasmna neden olacagini

belirtmektedir®°,

C. KURUMSAL NEDENLER

Mobbingin meydana gelmesinde bir baska etken ise isyerinden kaynaklanan

nedenlerdir. Genellikle isyerindeki hiyerarsik yapilanma ve buna bagli olarak otoriter

yonetim mobbingin olusmasina zemin hazirlar®?.

346 Aygiin, s. 98; Ermumcu, s. 22; Iskin, s. 11; Temizel, s. 205.
347 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, 53.

38 Heinz Leymann, “The Content and Development of Mobbing at Work" European Journal of
Work and Organizational Psychology, 5(2),1996, s. 168.

39 TJskin, s. 1; Temizel, s. 205.
30 Biiyiikkilg, s. 88.
%1 Tmaz, Psikolojik Taciz, s. 28-31; Aygiin, s. 99; Cukur, s. 40; Karakele, s. 46.
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Gorevler arast karsilikly bagimlilik; iki veya daha fazla grup, kendi gorev ve
amaglarmi gerceklestirebilmek i¢in diger gurubun bilgi ve becerisine bagimli ise,

taraflarin 6ncelikleri farkli olacag i¢in mobbinge zemin olusturur®?,

Iletisim sisteminden kaynaklanan nedenler; isyerinde bireyler arasi iletisim
sorunu ve aksakliklar, iscilerin kendilerinden beklenenlere dair bilgi sahibi
olmamalarina bu da kimin ne isle ilgili muhatap olacagi gibi rol belirsizliklerine yol
acar. Eksik ve hatali bilgi iletisimi, Onyargilara neden olur. Bu karmasik ortam

mobbinge zemin olusturur®>,

Statii farkhiliklar:; bir is¢inin bulundugu statii ile yasi, egitiminin nitelik ve
niceligi, deneyimlerinin miktari, kendisine ddenen maas gibi farkliliklar mobbing

ortamina zemin hazirlar®®*,

Odiil ve tegvik sistemleri; isletmelerde ddiiller adil ve esit sekilde dagitilsa
bile, psikolojik agidan birbirleriyle yaris icine giren isciler arasinda c¢ekigsme ve
engelleme hali ortaya cikabilecektir. Bu ortamin yaninda igveren ve amirlerce
degerlendirmede haksizlik yapilirsa, bu kimseler birbirine kars1 diismanca tutumlar

sergileyeceklerdir. Bu durum da mobbinge zemin olusturacaktir®,

Uzmanlagma; bir isyeri orgiit sistemi igerisinde uzmanlik alani arttikca,
katilan uzman is¢i sayist da artacaktir. Daha onceden calisan amir ve uzmanlarin
yanina yeni ve kendilerinden farkli uzmanlarin ise alinmasi aralarinda ¢atisma ortami

baslatacaktir. Bu da mobbing olusmasina zemin hazirlayacaktir>*®,

Orgiit biiyiikliigii; isyeri birimleri ve isyeri biiyiidiikkge mobbing zemini olan
catisma ortami da artacaktir. Leymann’a gore “cok sayida profesyonelin ¢alistigt
biiyiik kuruluslarda rekabet daha yogun ve iliskiler daha ¢atismact olacaktir. Bu tiir
kuruluslarda psikolojik taciz davramislarina daha siklikla rastlanmaktadir” seklinde
ifade edilmistir. Ayrica Leymann yapmis oldugu bir baska arasgtirmaya gore

mobbingin en ¢ok goriildiigii isyerleri: hastaneler, okullar ve {iniversitelerdir. Bu da

%2 Ermumcu, s. 23.

33 Mobbing Komisyon Raporu, s. 12-13.
34 Taz, Psikolojik Taciz, s. 29.

85 Miimin Ertiirk, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, B. 3, Beta Yaynlari, Istanbul 2000, s.
230.

36 Tmaz, Psikolojik Taciz, s. 30.
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bize bireyler arasi iletisimin daha fazla yasandigi, 6nyargilarin daha fazla oldugu

isyerlerinde daha fazla goriildiigiinii gdstermektedir®’,

D. SOSYAL NEDENLER

Mobbingin meydana gelmesindeki bir baska etken sosyal nedenlerdir.
Toplumdaki yetistirme tarzlarina duyulan tolerans, sosyal, ekonomik, kiiltiirel deger
farklar1 baslica etkendir. Yabancilasmanin oldugu isyerlerinde liyakata Gnem
verilmeyisi, bireylere kapasitelerinin iistiinde is verilmesi, gili¢lii olanin zayifi yok
etmesi yoniinde sartlanmasi, ortak is yapma kiiltliriiniin yerlesmemis olmasi, degisim
ve yeniliklerin ¢alisanlarin aleyhine kullanilmasi mobbinge neden olan sosyal

nedenler olarak gozlemlenmektedir®®®,

Ayrica bireysellik; bir orgiit iginde calisanlarin sahsi farkliliklari, 6zellikle

kisilerin yetistirilis tarzi, ait oldugu kiiltiir, sosyal ¢evre, deger yargilari farklidir.

Bireylerin edindigi deger yargilar1 sosyallesirken olusabilecek bir catigmanin

kaynag olabilir®®.

Stmirsiz Ozgiirliik; yoneticiler verimli olabilmek ve rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmek i¢in 6zgiirliiklerinin sinirsiz oldugunu diisiinebilirler. Bu durum objektif
ve insancil davranmalarma engel olabilir®®. Dolayisiyla sosyal agidan mobbingin

olusmasina neden olmaktadir.

V.MOBBING SAYILABILECEK DAVRANISLAR

A. GENEL OLARAK

Mobbing siirecini daha iyi anlamlandirabilmek i¢in, mobbing davraniglarini
tespit etmek gerekir.

Isyerinde mobbing olgusuna yonelik gerceklestirilen davraniglarin daha énce
belirttigimiz sekilde sistematik olmas1 gerekmektedir. Heinz Leymann bu konuda 45
davranig gozlemlemis olup, bunlar1 bes farkli kategoride siiflandirmigtir. Bu bes

kategori arastirmacilarin, mobbingi teshis etmek amaciyla gelistirdigi ve kuzey

357 Heinz Leymann,“The Relationship of Mobbing to Conflict”, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/11320E.HTM, (E.T. 11.11.2015).

38 Biiyiikkilg, s. 88.
39 Tmaz, Psikolojik Taciz, s. 54;
%0 Turan, s. 28.
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Avrupa ilkelerinde yaygmn olarak kullanilan Leymann Inventory Psyhological
Terrorism de yer almaktadir®®?,

Birinci Kategori; Iletisime Yonelik Saldirlar; Kisi olumsuz iletisim ile
kiiciik diisiiriiliir. Bu kategori igerisinde yer alan davranislar:3%

Amiri tarafindan mobbing hedefindeki magdurun, kendini ifade edebilme
olanagi kisitlanir.

Mobbing hedefindeki magdur kimse konusmaya basladiginda sozii kesilir.

Diger is arkadaglart magdurun kendini ifade edebilme olanagini kisitlar.

Magdur devamli itham edilip, asagilanir, kiigiik diistirtiliir.

Magdurun yaptigi isler, 6zel yasantisi devamli sekilde elestirilir.

Magdur, tehdide maruz kalir. Bu sessiz telefonla veya dogrudan sozlii, yazil
tehditle gergeklestirilir.

Dislanir, magdurla g6z temasi kurulmaz, ortamdan uzaklagtirilir.

Direkt muhatap olunmaz magdurla, dolayli yoldan imalarda bulunularak
iletisime gegilir. Adeta kisi o ortamda yokmus gibi davranilir®®,

Ikinci Kategori; Sosyal Iliskilere Yonelik Saldwrilar; bu asama diismanca ve
saldirgan davranislarin artik sistematik sekilde magdur kisiye yoOneltilmeye
baslanmasidir: %4

Kimse magdur kisiyle konusmaz, iletisime ge¢cmekten kacinir. Ona karsi
herhangi bir s6z yoneltilmez.

Calisma arkadaslarindan uzakta, izole edilmis, yalniz basina baska bir ofiste
calisma zorunda birakilir.

Calisma arkadaslarinin kendisiyle konusmasi yasaklanir®®®,

Uciincii Kategori; Sosyal Konuma Saldirilar; bu asamada yoneticilerin de
stirece dahil olmalar ile birlikte kurumsal bir yapilanma haline gegilir. Bu agsamada

siirece dahil olan yOnetim; yipranmis ve kendisini savunamayacak olan magduru,

%1 Heinz Leymann, “Identification of Mobbing Activities”, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/12210E.HTM, (E.T. 15.11.2015); Ayrica: Hatice Karakus, “Bir
Icerik Analiz Ornegi: Calisma Hayatinda Mobbing Olduguna Kanaat Getiren Yargitay
Kararlar1”, Uluslararas1 Sosyal Arastirma Dergisi, C.6, S. 28, 2013, s. 184.

32 Taz, Psikolojik Taciz, s. 54; Temizel, s. 207; Ermumcu, s. 43.
363

Sen, Giinliimiiz Problemi Mobbing, s. 32.
34 Temizel, s. 207; Ermumcu, s. 43.

%5 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 21.
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tiim yasanan sorunlarin, sorumlusu kabul edip, isten ¢ikarmaya karar verebilir. Bu
asamadaki davranis tiirleri:®®

Magdurun arkasindan konusulmaya baslanir, elestirilir.

Magdurla ilgili, abartilmis dedikodular ¢ikartilir ve yayilir.

Magdur asagilanmakla kalmaz, giiliing duruma diistirtliir.

Bu dedikodular 6yle bir hal alabilir ki, magdurun akil hastasi oldugu yoniinde
etrafta stipheler uyandirilir.

Bu siiphelerin ardindan, kurbanin kendisi de akil hastasi oldugu yoniinde ikna
edilmeye ¢aligilir, doktora gitmesi dnerilir.

Magdurla alay edilir, taklit edilir.

Politik goriislerine, dini inanglarina saygi duyulmaz, saldirilir.

Onurunu zedeleyici isler yapmak zorunda birakilir®®’,

Aldig1 tim kararlara siiphe ile yaklasilir, bunun disinda artik hakaret, kiifiir ve
asagilayici sozler sarf edilir.

Sozle ya da davranisla cinsel talepler yoneltilir.

Dérdiincii Grup; Mesleki ve Ozel Yasanun Niteligine Yénelik Saldirilar; bu
asamada magdur isyerinde calismaya hala devam etmekte ise, isyerinde dislanmis
olarak ¢alismaya devam ediyor olacak, boylece hem is arkadaslar1t hem de amiriyle
herhangi bir iletisimi kalmamis ve dislanmis olacaktir. Bu grup davranislar:3%®

Magdura artik i verilmemeye baglanir.

Magdura anlamsiz, kendi uzmanlastig1 alanla ilgisi olmayan baskaca isler
verilir.

Kendisini asagilatici ve kii¢iik diisiirticii isler verilir.

Ya da kendi yeteneklerinin ¢ok iizerinde, yapmasi miimkiin olmayan isler
verilir®®,

Besinci Grup; Saghga Yonelik Saldirilar; bu asamada magdura, psikolojik

olarak yanlis teshis konur. Tedavi siirecini uygulayan doktor, magdurun neden

36 Tnaz, Psikolojik Taciz, s. 55; Temizel, s. 208; Ermumcu, s. 44.
Sen, Isyerinde Mobbing, s. 22.
%8 Temizel, s. 209; Ermumcu, s. 44.

369 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 35.
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depresyona girdigini bilmemesi kaynakli, yanlis tedavi uygulayarak, magdurun daha
da ac1 gekmesine sebep olabilmektedir. Bu grup davranislari:3"

Magdur sagligi icin tehlike olusturabilecek islerde ¢alismak zorunda birakilir.

Magdur hafif siddetle korkutulur.

Evine igyerine zarar verilebilir.

Magdur cinsel taciz edilir.

Fiziksel siddet tehditleri uygulanir.

Leymann’a gore tiim bu davraniglarin mobbing olarak kabul edilmesi i¢in; en
az haftada bir siklikta olacak sekilde ve en az alti aydan beri uygulaniyor olmasi

gerekmektedir3't,

B. ISVEREN ACISINDAN MOBBING SAYILABILECEK
DAVRANISLAR
Is gorme sozlesmesi tam iki tarafa borg yiikleyen bir sozlesmedir. Bu
s6zlesmede igverenin temel borcu olan iicret 6deme borcu disinda asagida belirtmis
oldugumuz is¢ciyi gozetmek gibi baska borglar1 da vardir. Mobbingin
belirlenmesinde, isverenin bu borglarini ihlal edip etmedigi, sorumlulugunun tespit

edilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

1. isverenin isqiyi Gozetme Borcu Kapsamindaki Davranislar:

a. Genel Olarak

Isverenin gozetme borcu genis kapsamli bir bor¢ olup, mevzuatin disinda
diiriistliik ve iyiniyet kurallar ile belirlenmekte ve sinirlar ¢izilmektedir. Bu borcun
onemli bir kismi is saghg ve giivenligine iliskindir®’%. Is hukukunda gdzetme
borcunun hukuki dayanaklar1 ise 6098 sayili TBK. m. 417 ve 6331 sayili ISGK m. 4-
5 ‘de diizenlenmistir.

Isverenin iscisini gdzetme borcu, isverenin is sozlesmesi gercevesinde

calistirdigr iscisini korumak, is¢inin calistig is dolayisiyla ugrayabilecegi zararlara

370 Tmazgz, Psikolojik Taciz, s. 57; Temizel, s. 208.

81 Heinz Leymann, “Identification of Mobbing Activities”, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/12210E.HTM, (E.T. 15.11.2015)

872 Sarper Siizek, Is Hukuku, Yenilenmis B. 10, Istanbul 2014, s. 400.
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kars1 gerekli tedbirleri almak ve yine menfaatlerinin zedelenmesine yol agabilecek
davranislardan kaginmak gibi yiikiimliiliiklerinin biitiiniine denilmektedir 3",

6331 sayili ISGK. 4. ve 5. madde hiikiimlerine gore: “isveren, calisanlarin
isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimlii oldugu gibi saglk ve giivenlik
tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun
iyilestirilmesi ic¢in c¢alismalar yapmakla, ayrica igyerinde alinan is saglhg ve
giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini izleme, denetleme ve uygunsuzluklarin
giderilmesini saglamakla, ote yandan ¢alisana gérev verirken, ¢alisanin saglik ve
giivenlik yoniinden ise uygunlugunu goz oniine almakla yiikiimlii kilinmistir.
Isverenin is saghgi ve giivenligi konusunda isyeri disindaki uzman kisi veya
kuruluglardan — hizmet almas1 ise, bu konudaki sorumlulugunu ortadan
kaldwrmayacak, bununla beraber isgilerin is saghgi ve giivenligi konusundaki
viikiimliiliikleri, isverenin sorumlulugu ilkesini etkilemeyecektir” seklinde diizenleme
yapilmuistir.

6098 sayili TBK. m. 417 ‘de is¢inin kisiligini korumak i¢in diizenlenmis
hiikiimdiir. “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek
ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle iscilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha
fazla zarar gérmemeleri icin gerekli Onlemleri almakla vyiikiimliidiir. Isveren,
isverinde is saghgi ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii 6nlemi almak,
ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; isgiler de is saghgt ve giivenligi
konusunda alinan her tirlii énleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki
hiikiimler dahil, Kanuna ve sozlesmeye aykirt davranmisi nedeniyle is¢inin oliimii,
viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarumin ihlaline bagh zararlarin
tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir” seklinde

ifade edilmistir.

873 YQHD., 20.12.2010, E. 2010/15688, K. 2010/38732, Sinerji I¢tihat Programu, «...isverenin is¢iyi
gbzetme borcu; iscinin iyiligi ve ¢ikarlari dogrultusunda davranmak, isgiye zarar verebilecek
davramglardan kaginmak, tehlikeleri onlemek borglarmi yiikler. Isyerinde is giivenligi
onlemlerinin alinmasi, igverenin gézetme borcu kapsaminda yer alan yiikiimliiliiklerinin sadece
bir boliimiinii ifade etmektedir... Isverenin isyerinde calisanlar1 gbzetme ve koruma borcunun
kapsaminda, is¢ilerin maddi ve manevi viicut biitiinliigiiniin, seref, haysiyet ve 6zel yasam gibi
kisisel degerlerinin korunmasi da bulunmaktadir”’; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 87; Fuat Bayram,
“Tiirk Is Hukuku Agisindan Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)”, ISGHD., S. 14, Istanbul,
2007, s. 552; S. Alp Limoncuoglu, “Is Hukuku Kapsaminda Psikolojik Tacizin
Degerlendirilmesi ve Magdurlarin Kullanabilecekleri Haklar”, TBB. Dergisi, S. 105, 2013, s. 58.
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Isveren isyerinde calisan kisilerin mobbinge maruz kalmamalar1 igin ahlaka
uygun bir diizen®™* saglayarak iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari igin
gerekli her tirli Onlemi almali ve meydana gelen bu saldirilara goz

yummamalidir®.

b. Ts Saghg ve Giivenligi Acisindan

Isverenin isyerinde is saghg ve giivenligini korumasi gozetme borcu
kapsamindadir. Bu kapsama iligkin kanuni diizenleme; 6331 sayili ISGK. m. 4 ve
13/1-4 de “Isveren, calisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimlii
olup bu ¢ercevede;

a) Mesleki risklerin onlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii
tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli arag ve gereglerin saglanmasi,
saglik ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut

durumun iyilestirilmesi icin ¢aligmalar yapar.

b) Isyerinde alinan is saghg ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini

izler, denetler ve uygunsuzluklarin giderilmesini saglar.
¢) Risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir.

¢) Calisana gorev verirken, calisamin saglik ve giivenlik yodniinden ise

uygunlugunu goz ontine alir.

d) Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve ozel

tehlike bulunan yerlere girmemesi igin gerekli tedbirleri alir”.

“Ciddi ve yakin tehlike ile karsi karsiya kalan ¢alisanlar kurula, kurulun
bulunmadigi isyerlerinde ise isverene basvurarak durumun tespit edilmesini ve
gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir. Kurul acilen
toplanarak, isveren ise derhadl kararini verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar,
calisana ve calisan temsilcisine yazili olarak bildirilir. I sézlesmesiyle ¢alisanlar,
talep etmelerine ragmen gerekli tedbirlerin alinmadigi durumlarda, tabi olduklar

Kanun hiikiimlerine gore iy sozlesmelerini feshedebilir. Toplu sozlesme veya toplu is

874 Sen, Gozetme Borcu, s. 133.

35 F, Burcu Savas Kutsal, “Isyerinde Psikolojik Taciz, (Mobbing)”, Toprak Isveren Dergisi, S.

105, Mart 2015, s. 7.
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Sozlesmesi ile ¢alisan kamu personeli, bu maddeye gore ¢calismadigr donemde fiilen

calismig sayilir” seklindedir.

Bir fesih hakkinin dogabilmesi i¢in, 6ncelikle is sagligi ve giivenligine iliskin
yakin ve &nemli bir tehlike ile kars1 karsiya kalinmalidir®’®. Bu tehlikenin ardindan
6331 sayilh ISGK. 13/1°e gore is saghgi ve giivenligi kuruluna basvurulmasi
gerekmektedir. Ancak ISGK. m. 22’ye gore elli ve daha fazla calisani olan ve alt1
aydan fazla, siirekli islerin yapildig1 isyerlerinde kurulmasimi ongérdiigiinden, bu
sartlar1 tasimayan isyerlerinde sadece isverene basvurulacaktir®”’. Bu basvuru, yakin
ve ciddi bir tehlike oldugunu ve buna ragmen herhangi bir tedbir alinmadiginin

tespitini saglama amaglidir®’®,

Is kazas1 ve is sagligina iliskin herhangi bir tehlike ile karsilasan kisi, bu
durumu isverene varsa kurula haber vermelidir. IsK. m. 24 uyarinca hakli nedenle
fesih kullanimi1 igin, isverenin tehlikeden haberdar edilmesi ya da haberdar olan
isverenin tehlikeyi onlemeye iliskin hicbir islem yapmamasi, fesih hakki kullanimi

icin yeterlidir®"®.

c. Isverenin Mobbing Sayilabilecek Gézetme Borcuna Aykiri

Davranislan

Isveren isginin kisiligini korumak ve gozetmekle yiikiimliidiir (6098 sayili
TBK. m. 417 ve 6331 sayili ISGK. m. 4). Konuyla ilgili olarak Yargitay’m vermis

(13

oldugu bir kararin1t mobbingin unsurlar1 agisindan inceledigimizde “...Bir isveren,
yvamnda ¢aligan is¢isini hicbir hakli gerek¢ce olmadan sahsi sebeplerle yetersiz
olarak degerlendirip asagilamis, en basit olaylarda dahi is¢iden yazili savunma
isteyerek taciz etmis, isten ayrilmaya zorlamis ve duygusal taciz nedeniyle is¢iye
manevi yipranma yasatmistir. Isciden bir yil icinde 5 kez yazili savunma talep

etmistir. Isveren davaciyr is arkadaslar: éniinde stirekli olarak kiigiik diisiirmiis,

876 Sevimli, s. 139.

817 Limoncuoglu, s. 80.

378 Bayeik, s. 116.

379 Sevimli, s. 140; Limoncuoglu, s. 79.
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bagirmis ve isleri beceremedigini ifade etmistir. Davact mesai sonrasi aglama

krizleri gegirmis, psikolojik tedavi gormiistiir...” 3.

Oncelikle mobbingin varligindan séz edebilmek igin, aranmasi gereken ilk
unsur bu nitelikteki davraniglarin bir igsyerinde veya is yasamui ile ilgili gergeklesmis
olmasidir. Ancak isyerinde gerceklesme unsuru, mutlak ve dar yorumlanmamalidir.
Mobbing isyerinde ve isyeri olarak kabul edilen yerlerde gerceklesebilir. Somut
olayda saldirinin isyerinde gerceklestigi anlasildigindan mobbingin birinci unsuru
gerceklesmistir.

Ikinci  olarak mobbingin is sdzlesmesinin devami siiresi igerisinde
gerceklesmesidir. Is sozlesmesinde calisilarak gegirilen siire caligma siiresidir. Ancak
calisma siiresinde olusacagi yoniinde, kesin bir yorum yapilmamalidir. Somut olayimn
calisma siiresinde veya ¢aligma siiresinden sayilan zamanlarda ger¢eklesmis oldugu
anlagilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da ger¢eklesmistir.

Uciincii olarak mobbing bir veya birkag¢ kisi tarafindan, bir diger kisiye
yonelik olarak yapilmaktadir. Zorbanin kim oldugu ya da hangi konumda yer
aldigiin mobbingin olugmasi i¢in herhangi bir 6nemi bulunmamaktadir. Zira
isyerinde mobbing, dikey veya diisey ya da yatay olarak ger¢eklesebilmektedir.
Bagka bir anlatimla ifade etmek gerekirse asttan {istline karsi, iistten asta karsi, ya da
esit konumdaki calisanlar arasinda ortaya ¢ikabilmekte ve uygulanabilmektedir3®!,
Bununla birlikte, isveren vekili, miisteri, tedarikei, alt igveren, ¢alisanlarin esleri,
arkadaslari, aile bireyleri gibi isyerinde c¢alismayan iiglincii kisiler de, isyerinde

calisan kisiye karst mobbing uygulayarak zorba olabilirler®®?,

Mobbing magduru (kurban) ise ancak isyeri ¢alisan1 olabilecektir, bir ya da
birden fazla kimse olabilecegi gibi, {ist veya ast, is arkadasi, amir, ayn1 ya da farkh
boliimde calisan kimseler de olabilir. Somut olayda bir igsveren tarafindan is¢isine
kars1 diisey (yukaridan asagi dogru) mobbing uygulanmaktadir. Ugiincii unsur da
gerceklesmistir.

380 YQHD., 30.05.2008, E. 2007/9154, K. 2008/13307, Sinerji Ictihat Program.
%1 Savas Kutsal, s. 5.
32 Giinel, s. 41; Savas Kutsal, s. 5; Tetik, s. 83; Karakele, s. 23-24; Baykal, s. 631.
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Dordiincii olarak mobbingin bir diger unsuru, magdurunun onuruna, kisilik ve
saglik haklarina yonelik, ahlaka aykiri, diismanca kasitli bir saldir1 olmasidir.
Magdurun kisilik hakki konusunu olusturan kisisel degerler; maddi-manevi-mesleki
ticari manevi olmak {izere ii¢ grupta inceleyebiliriz: Maddi bedensel degerler, insanin
saglikli, eksiksiz bir viicuda sahip olmasi ve bunu devam ettirmesini saglayan yasam;
viicut biitiinligli ve saglik gibi degerlerdir. Manevi degerler, kisinin daha ¢ok dis
yasam ve toplumla olan iligkilerinden kaynaklanan ve kisiye kisi olmasi nedeniyle
taniip, hukuk diizeni tarafindan da korunan onur, sayginlik, seref, 6zgiirlik, ad,

resim gibi degerlerdir®®

. Mesleki manevi degerler, diger degerlerden farkli olarak
parasal sonu¢ dogurmaya elveriglidir. Bunlar; ekonomik 6zgilirliikk, mesleki onur ve

sayginlik, ticari sir ¢evresidir.

Somut olayda isgi, is arkadaslarinin yaninda isveren tarafindan hakarete
ugramis, asagilanmistir. Higbir hakli gerek¢e olmadan isini beceremedigi yoniinde
itham edilmistir. Bunun sonucunda da aglama krizleri geg¢irmis, psikolojik tedavi
gormiistiir. Iscinin kisilik haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden
oncelikle, maddi bedensel degerlerinden saglik ve viicut biitlinliigli zarar gérmiis,
haksiz yere asagilanmasi ve kii¢lik diisiiriilmesi ile manevi degerlerden sayginlik,
seref gibi kisisel degerlerinin zarar goérdiiglinii belirtmek miimkiindiir. Ayrica
isyerinde, isi ile ilgili bes kez yazili savunma yapmaya mecbur kalmasinin kisilik
haklarindan mesleki onur ve sayginligina zarar verdigini de kanaatimizce ifade
edilebilir.

Bir hareketin mobbing sayilabilmesi igin sistematik, siirekli ve kasitli olmasi
gerekir. Saldiriya yonelik davranislarin birbiriyle iliskili ve baglantili olmas1 gerekir.
Yani davranislar ayn1 amaca yonelik olmali ve 1srarli sekilde tekrar etmelidir®®.
Siireklilik unsurunun ne kadar devam ettiginden, ziyade mobbinge ugrayan kimsenin
tahammiil seviyesi, kisiden kisiye gore degisen 6znel bir durum olmasi sebebi ile
tacizin etkilerine bakilmahidir. Kararda is¢i, Once isveren tarafindan cesitli
zamanlarda hakarete ugramis, haksiz sekilde isi ile ilgili olarak elestirilmis, bununla

da kalinmayip bir yil i¢inde bes kez yazili savunma istenmistir. Devamli sekilde

33 Zevkliler/Ertas/Havutcu/Giirpimar, s. 100.
%4 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 2; Biiyiikkilig, s. 81; Ozen, s. 9.
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siddeti artan ve 1srarla uygulanan bir saldirinin varligi aciktir. Siireklilik unsuru

gerceklesmistir.

Mobbingin bir baska unsuru, davraniglarinin sistematik olmasidir. Bu nedenle
stireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantis1 bulunmalidir.
Bu baglanti, tiim davranislarin temelini olusturan amacin ayni ydnde olmasidir®®.
Sistematik olma sartin1 somut olaya uygulayabilmek i¢in, davraniglar tek tek ele

alinmamal, biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca gidilmelidir.

Somut olayda farkli zamanlarda olmak {izere, ancak birbiri ile baglantil
sekilde isciye hakaretler edilmesi, kiiciik diisiiriilmesi, haksiz yere elestirilmesi,
haksiz yere bir yil icerisinde bes kez yazili savunma alinmasi nihayetinde is¢inin
psikolojik olarak bunalima girmesinde yapilan hareketlerin birbiri ile baglantili
oldugu, ayn1 amaca yonelik 1srarl1 ve sistematik sekilde uygulandigi anlagilmaktadir.

Sistematik olma unsuru da gerceklesmistir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise, her zaman olmasa da genellikle ¢aligma
ortamint ¢ekilmez duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak,

386 Amacim

bezdirmek ve kendi inisiyatifi ile isten ayrilmasmi saglamaktir
gerceklesmedigi bir slire ne kadar uzun olursa olsun ya da diger tim unsurlarin
gerceklesmis olmast mobbingi olusturmaz. Bu sebeple belki de mobbingin en 6nemli

unsurlarindan biri amagtir.

Somut olayda, is¢inin isyerinden ayrilmaya zorlandigini, devamli sekilde
taciz edildigini, agsagilandigi ve haksiz yere elestirildigi dolayisiyla mobbingle ilgili

amag¢ unsurunun da gergeklestigi anlasilmaktadir.

Yukarida bahsi gecen unsurlar birlikte degerlendirildiginde, olayla ilgili tim
mobbing sartlar meydana gelmistir. Isverenin gdzetme borcuna aykir1 hareketi
sebebiyle olusan mobbingten bahsetmek miimkiindiir. Yargitay’in karart da bu yonde
olup, isverenin isgisine gdzetme borcuna aykir1 hareket sebebiyle mobbing olustugu

yoniindedir.

35 Ermumcu, s. 16.

36 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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3

Yargitay’in  bir baska karart incelendiginde “...davact vekili dava
dilekgesinde ozetle, miivekkilinin 22 yili askin siire davali bankada ¢alistigini, bu
stirenin son 10 yilim anilan bankanin Bornova subesinde gecirdigini, subede
uygulanan 360 derece anket teknigi sonrasinda sube miidiirii tarafindan kendisine
hakaret ve tehditte bulunuldugunu, diger ¢alisanlar oniinde asagilandigini, kiigiik
diigtiriildiigiinii, hicbir sey bilmemekle ve beceriksizlikle itham edildigini, bu sekilde
kendisine mobbing uygulandigini, davranislarin uzun siire devam etmesi iizerine
davacinin durumu bir ihtarname ile yoénetime bildirdigini ancak hi¢bir seyin
degismedigini ve yonetimce bir onlem alinmadigini, yasanan mobbing sebebiyle
davacinin psikolojik travma gecirdigini, Ege Universitesi Ruh Saghig: ve Hastaliklar:
Anabilim Dalinda Anksiyete bozuklugu teshisi konuldugu ve bu hastaneden rapor
aldigini, raporlu siirelerde ise gelemedigini bu sebeple is sozlesmesinin isveren
tarafindan haksiz sebeple feshedildigini ve isverenin is¢iyi gozetme borcunun ihlal
edildigini beyanla ige iadesine, davanin kesinlesmesine kadar bosta gecen dort aylik
ticret ile davali tarafc¢a ise baglatilmama halinde sekiz aya kadar is giivencesi
tazminatina hiikmedilmesini talep etmistir. Mahkemece; davacumun, davali isyerinde
isveren tarafindan siirekli ve sistematik bir bicimde asagilandigi, kisiligi ile
sayginliginin zedelendigi ve kétii muameleye maruz kaldigr hususun stipheden uzak
bir sekilde ispat edemedigi, davaciya mobbing uygulandigina dair kanaate
varimadigi, davacumn is sozlesmesinin davali isveren tarafindan 4857 sayili
Kanun'un 25/1. maddesinde belirtilen saghk sebepleri uyarinca hakli sebeple
feshedildigi sonucuna varilarak davaci tarafindan agilan ise iade davasinin reddine

karar verilmis, davaci tarafca temyiz edilmigstir” 3%,

Karar1 is hukukunda mobbingin unsurlar1 agisindan degerlendirdigimizde:

[k unsur bu nitelikteki davramislarm bir isyerinde veya is yasamu ile ilgili
gerceklesmis olmasidir. Ancak isyerinde gerceklesme unsuru, mutlak ve dar
yorumlanmamalidir. Somut olayda yapilan saldirilar isyerinde gergeklesmis olup

mobbingin ilk unsuru gergeklesmistir.

%7 Y22HD., 08.11.2013, E. 2014/2157, K. 2014/3434,
https://emsal.yargitay.gov.tr/VeriBankasilstemciWeb/yeniTasarim/index.jsp, (E.T. 23.05.2015).
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Ikinci unsur olarak; mobbingin is sdzlesmesinin devami siiresinde
gerceklesmedir. Is yerinde c¢alisilarak gecirilen siire olan calisma siiresinde veya
caligma siiresinden sayilan zamanlarda ger¢eklesmis olmasi gerekmektedir. Olayin
calisma stiresinde gergeklesmis oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da
mevcuttur.

Ugiincii olarak mobbing bir veya birka¢ kisi tarafindan, bir diger kisiye
yonelik olarak yapilmaktadir. Somut olayda bir igveren tarafindan is¢isine (sube
miidiirii tarafindan bankada calisan is¢iye) kars1 diisey ve dogrudan (yukaridan asagi

dogru) mobbing uygulanmaktadir. Ugiincii unsur da gergeklesmistir.

Dordiincii olarak mobbingin bir diger unsuru, magdurunun onuruna, kisilik
veya saglik haklarina yonelik, ahlaka aykiri, diismanca bir saldir1 olmasidir.
Magdurun kisilik hakki konusunu olusturan kisisel degerlere yani maddi-manevi-
mesleki ticari degerlerine yonelik saldirt gerceklesmelidir. Somut olayda, sube
miidiir tarafindan hedefteki is¢iye hakaret ve tehdit edilmis, diger is arkadaslarinin
yaninda kii¢iik diisiiriilmiis, hi¢cbir sey bilmemekle ve beceriksizlikle itham edilmis,
bunun sonucu anksiyete bozuklugu teshisi konulmustur. Buna gore iscinin kisilik
haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden Oncelikle, maddi bedensel
degerlerinden saglik ve viicut biitlinliigii zarar gormiis, haksiz yere asagilanmasi ve
kiiglik diistiriilmesi ile manevi degerlerden sayginlik, seref gibi kisisel degerlerinin

zarar gordiigiinii belirtmek miimkiindiir.

Mobbingin bir bagka unsuru mobbing tipi davraniglarin 1srarh sekilde tekrar
etmesi, stireklilik unsurudur. Saldirtya yonelik davraniglarin birbiriyle baglantili
olmas1 gerekir’®. Somut olayda is¢i isveren tarafindan 6nce anket yoluyla itham
edilmistir. Daha sonra tehdide Sonrasinda hakarete ugramistir. Ayrica i
arkadaslarinin yaninda da defalarca kiiciik diisiiriilmiis, asagilanmistir. Devamli
sekilde siddeti artan ve 1srarla uygulanan bir saldirmin varligi agiktir. Siireklilik
unsuru gergeklesmistir.

Mobbingin bir baska unsuru, mobbing davranislarinin sistematik olmasidir.

Bu nedenle siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantisi

%8 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkihg, s. 81; Ozen, s. 9.
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389 Sistematik olma sartim1  somut olaya uygulayabilmek igin,

bulunmalidir
davraniglar tek tek ele alinmamali, biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca
gidilmelidir. Somut olayda isveren tarafindan, is¢iye karsi israrli sekilde saldirida
bulunulmasi, bu saldirilarin ayn1 amaca yonelik, siddeti artan sekilde ve sistematik

olarak uygulandig1 anlasilmaktadir. Sistematik olma unsuru da gerceklesmistir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise, genellikle calisma ortamini ¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi
inisiyatifi ile isten ayrilmasim saglamaktir*®®, Somut olayda higbir hakli gerekce
olmadan, is¢inin kigilik haklarina devamli sekilde saldirilmis ve ig¢i bu saldirilar
sebebiyle psikolojik travma gecirmistir. Ayrica anksiyete bozuklugu teshisi konmus
ve bu sebeple ise gidemez hale gelmistir. Kasith olarak isginin yildirilip igsinden

uzaklagmasi amaci geceklesmistir.

Kanaatimizce tiim unsurlar1 biinyesinde tasiyan somut olayda, igyerinde
mobbing gerceklesmistir. Ik derece mahkemesinin, mobbing sartlarmin olusmadig
ve ispat edilemedigi yoniinde vermis oldugu kararina katilmiyoruz. Zira hukuk
uygulamasinda, mobbingin yiizde yiizlik ispati miimkiin degildir. Usul hukukunda

buna ilk gériiniis ispati denilmektedir®®l, Hayatin olagan akis1, tecriibe kurallar goz

%9 Ermumcu, s. 16.
390 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.

%1 Y22HD., 22.01.2014, E. 2013/37918, K. 2014/729, http://emsal.yargitay.gov.tr, «... Taraflar
arasindaki is iliskisinin ig¢inin istifasi ile sona erip ermedigi ile davaci is¢inin psikolojik tacize
(mobbing) maruz kalip kalmadigi konusunda uyusmazlik bulunmaktadir.

Genel olarak is sdzlesmesini fesih hakki, karsi tarafa yoneltilmesi gereken tek tarafli bir irade
beyani ile ig s6zlesmesini derhal veya belirli bir siirenin gegmesiyle ortadan kaldirabilme yetkisi
veren, bozucu yenilik doguran bir haktir. Iscinin hakl1 sebeple is sozlesmesini derhal feshi 4857
sayili Is Kanunu'nun 24. maddesinde diizenlenmistir. Iscinin siireli fesih bildiriminin normatif
diizenlemesi ise aynt Kanun'un 17. maddesinde ele alinmigtir. Bunun disinda kanunda isginin
istifas1 6zel olarak diizenlenmis degildir.

Iscinin istifa dilekcesindeki iradesinin fesada ugratilmasi da sik¢a karsilasilan bir durumdur.
Isverence tazminatlarin derhal 6denmesi ve benzeri baskilarla isciden yazili istifa dilekgesi
vermesini talep etmesi ve ig¢inin buna uymasi halinde gergek bir istifa iradesinden s6z edilemez.
Bu halde feshin isverence gerceklestirildigi kabul edilmelidir. Ancak istifa dilek¢esindeki
iradesinin fesada ugratildigin ispat yiikii iddia eden iscive diiser. Istifa iradesinin karsi tarafa
ulasmasiyla birlikte is iliskisi sona erer. Is sdzlesmesinin istifa ile sona ermesi halinde is¢inin is
giivencesi hiikiimlerinden yararlanmasi miimkiin degildir.

Diger taraftan, iilkemizde yaygin olarak kullanilan ifadesiyle “isyerinde psikolojik taciz”
(mobbing), Tirk Dil Kurumu 'mun “Bezdiri” olarak tamimladigi olgu; sistemli bir sekilde,
stireklilik arz eden bir siklikta ¢aligani sindirme maksadi ile kisinin 6zgiivenine uygulanan
psikolojik ve hatta fiziksel saldirgan davranisi ifade etmektedir. Bagka bir ifade ile isyerinde bir
veya birkag kisinin, istenmeyen kisi olarak ilan ettikleri kisiyi, dislayarak, sozlii ya da fiziksel

108


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

Oniine alindiginda verilecek sonugla ispat gergeklesir. Dolayli ispat tiiriidiir. Olayin
tam ispatindan farki, bir tecriibe kuralina dayandirilan olayla ilgili “somut olayda da
boyle olmustur” farazisi ile hareket edilmesidir. Ayrica siipheden uzak delillerin
aranmas1 ancak ceza hukukunun konusudur. Ozel hukukta vicdani kanaatin
olusmasina yetecek kadar somut olayin ispati yeterli sayilmahdir. Kaldi ki, is
hukukunda delillerin degerlendirilmesinde tereddiit edilmesi halinde dahi is¢i lehine
yorum ilkesi geregi, kesin ve mutlak ispat aranmamali, is¢i lehine yorum
yapilmalidir.

Yargitay’in konuyla ilgili goriisti de tarafimizla aymi yonde olmustur:
“...Mahkemece, davacinin, davali igyerinde, igveren tarafindan siirekli ve sistematik
bir bicimde asagilandig, kisiliginin ve sayginliginin zedelendigi, kétii muameleye
maruz kaldigi ve mobbinge ugradig: siipheden uzak bir sekilde ispat edilemedigi
gerekgesiyle hiikiim kurulmus ise de iddia, birbirini dogrulayan ve tamamlayan
davaci ve davali sahit anlatimlari, davacinin ayni mahiyette olan ve ayni bulgulara
isaret eden birbiriyle ve anlatilanlarla uyumlu birden fazla doktor raporu géz éniine
alindiginda, mobbing olgusunun agik bir sekilde ispat edildigi, bu sebeple kararin
bozulmasina karar verilmigtir”. Yargitay somut olayda ilk goriiniis ispatin1 kabul
etmektedir. Ik goriiniis ispatinin oldugu durumlarda ispat yiikii yer degistirmektedir.
Mobbinge maruz kalan, kendisinin magdur edildigini degil de, zorba mobbing
uygulamadigim ispat etmelidir. Ik goriiniis ispatinda hakimin delilleri takdirinde

tecrilbe kurallari, biliylik bir ¢cogunluk tarafindan kabul gdérmiis olmalidir. Hakim

tacizde bulunarak mutlak itaate zorlamak, yildirmak ve bezdirmektir. Mobbingi, bir veya bir
grup is¢inin ayni isyerindeki bir baska isciye zarar vermek amaciyla sistemli ve siireklilik arz
edecek bigimde kiiglimseyici, asagilayici, dislayict ve korkutucu hareketler biitiinii olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bir hareketin mobbing sayilabilmesi i¢in sistematik, siirekli ve kasitli
olmasi gerekir. Ayrica, bu sekilde davramislara maruz kaldigini ispat yiikii iddia edene diiser.
Yani is¢i mobbinge maruz kaldigini ispat etmelidir.

Somut uyusmazlikta, davaci davali isverene verdigi dilek¢esinde, gorevinden 05.11.2012
tarihinde kendi istegiyle istifa ettigini belirtmistir. Davaci istifa iradesinin fesada ugratildigini ve
istifa dilekgesini baski altinda imzaladigim1 ispatlayamamistir. Ayrica her ne kadar
mahkemece mobbingin varligi kabul edilmigse de, mevcut delil durumu mobbingin sartlarinin
olustugunu kabule yeterli degildir. Bu durumda, davaci is¢inin istifasinin hakli sebebe dayanip
dayanmadig ileride agilacak alacak davasinda degerlendirilecegi gozetilerek istifa dilekgesine
deger verilip davanin reddi gerekirken kabuliine karar verilmesi hatalidir”; Basozen, s. 17; Sen,
Giintimiiz Problemi Mobbing, s. 96.
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biiyiik bir ¢ogunluk tarafindan onaylanmis olan tecriibe kurallariyla somut olaya

iliskin tam kanaat getirmelidir. Buna “kesinlik siirinda ihtimal” de denilmektedir>®2.

Yiiriirlige yeni giren 6701 sayih TIHEKK. m. 21 ile ispat yiikii:
“Miinhaswran ayrimcilik yasagimin ihlali iddiasiyla Kuruma yapilan bagsvurularda,
basvuramn iddiasinin gercekligine iliskin kuvvetli emarelerin ve karine olusturan
olgularin varligimi ortaya koymasi halinde, kars: tarafin ayrimcilik yasagini ve esit
muamele ilkesini ihlal etmedigini ispat etmesi gerekir” diizenlemesi ile Yargitay’in

goriisii kanuni diizenlemeye kavusmustur.

d. lIsverenin Is Sagh@ ve Giivenligini Korumamasi Sebebiyle

Olusabilecek Mobbing Davranislar:

Mobbingin meydana gelebilmesi igin bir kisinin hedef alinarak, uzun bir siire
ve belli araliklarla kasith ve sistematik bigimde tekrarlanan, magdurun karsi
koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiiglik diisiiriicii ve psikolojik olarak aci
veren, isteki performansi engelleyen veya olumsuz bir ¢alisma ortamina sebep olan
tehdit, siddet, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve galisma sartlarin1 agirlagtirma

gibi eylem, tutum ve davramslarin uygulanmasi gerekmektedir®®,

Mobbingin unsurlarindan biri olan kisilik haklarina yonelik diismanca ve
ahlak dis1 saldiri, tek basina tehlike niteligindedir. Dolayisiyla igverenin isyerinde
tehlikelere iliskin risk degerlendirmesi yapmasi gerekmektedir (6331 sayili ISGK.
m.10). Risk degerlendirmesi yapan igveren, sonuglarini eyleme gegirerek
somutlastirir. Bu sekilde is kazalari ve meslek hastaliklarinin oniine gecilmeye
calisihir®™. Isyerinde mobbing ortami huzursuzluga, bu da is kazasia yol agabilir. Bu

sebeple risk analizi yapilirken, ozellikle psiko sosyal agidan da degerlendirme

392 Basézen, s. 143.

3% Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkihg, s. 81; Ozen, s. 9; Ermumcu, s. 16.

34 Nihan Kantarci, “Is Sagligi ve Giivenliginde Isverenin Risk Degerlendirmesi, Kontrol, Olgiim

ve Arastirma Yapma Yiikiimliiliigii ve Aykiriliginin Yaptirimi, Hasan Kalyoncu Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Dergisi, S. 9, Gaziantep, Ocak, 2015, s. 130.
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yapilmalidir®®. Isverenin risk degerlendirmesi yapmis olmasi, isyerinde is saglig1 ve

giivenligini saglama yiikiimliiliigiinii ortadan kaldirmaz3%,

Teknolojideki degisiklik ve gelismeler sonucu her gegen giin ortaya ¢ikan
yeni risklere yonelik Onlemlerin planlanmasi gerekmektedir. Buna gore igveren
isyerinin siibjektif Ozelliklerine gore gerekli olan Onlemleri, bir siire¢ yOnetimi
igerisinde, isyerinin i¢inde bulundugu sartlar1 da degerlendirerek belirlemekle
yiikiimlidiir®®’. "Risklerden korunma ilkeleri" kenar baslhigini tasiyan ISGK. m. 5'e
gore, "Isverenin yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmesinde asagidaki ilkeler goz

ontinde bulundurulur:
a) Risklerden kaginmatk.
b) Kaginilmast miimkiin olmayan riskleri analiz etmek.
¢) Risklerle kaynaginda miicadele etmek.

¢) Isin kisilere uygun hale getirilmesi icin isyerlerinin tasarimi ile is
ekipmani, ¢alisma sekli ve tiretim metotlarinin segiminde 6zen géstermek, ozellikle
tekdiize ¢alisma ve iiretim temposunun saglik ve giivenlige olumsuz etkilerini

onlemek, onlenemiyor ise en aza indirmek.
d) Teknik gelismelere uyum saglamak.
e) Tehlikeli olani, tehlikesiz veya daha az tehlikeli olanla degistirmek.

f) Teknoloji, is organizasyonu, ¢alisma sartlari, sosyal iliskiler ve ¢calisma
ortami ile ilgili faktorlerin etkilerini kapsayan tutarli ve genel bir 6nleme politikast

gelistirmek.

g) Toplu korunma tedbirlerine, kisisel korunma tedbirlerine gére oncelik

vermek.

8) Calisanlara uygun talimatlar vermek” seklinde diizenleme yapilmistir.

3% Serenay Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: s Saglig1 ve Giivenliginde Mobbing Faktoriiniin Onemi ve

Etkisi”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, S. 9, Mart, 2015, s. 499.
3% Kantarecr, s. 121.

37 Murat Sen, “Is Saghg1 ve Giivenligi Alaninda Isyeri Odakli Siire¢ Yonetimi Anlayisi” Meliksah

Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C. 4, S. 1, Kayseri 2015, s. 109 (is saghig1 ve giivenligi).
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Goriildiigii lizere, igveren, hiyerarsik sekilde Once risklerden kaginacak
(tehlikeleri ortadan kaldiracak), kaginmasi miimkiin degilse riskleri analiz edecektir
(6ntline gecilemeyen kaginilmaz tehlikeleri degerlendirecektir). Risklerin ana etkeni
ile miicadele edecektir (tehlikelerle kaynaginda miicadele edecektir). Riskin

sonuglari yerine, sebeplerini ele alarak bunlarla miicadele yoluna gidecektir®%,

Ornek bir olayda: “bir bankada ¢alisan davacinin gérev degisikligi nedeniyle
magdur oldugu diistincesine kapildigi ve hastalandigi, wyari, itham ve kirict
tisluplarla baskilara maruz kaldigi, banka miidiirii tarafindan sorun ¢ikaran,
uyumsuz, sevilmeyen ve kavgact biri olarak suglandigi, siireg icinde davaciya yonelik
bu ve benzeri olumsuz davraniglarin tekrarlandigi, baska personelin yapmasi
gereken islerin sik sik davaciya verildigi, isyerinde diizenli ¢alisma seklinin
olmadigi, stresli ¢alisma ortaminda bulunmanin etkisiyle sindirim sistemi
rahatsizligr ¢ektigi, banka subesinin yapilan i¢ denetimde diisiik performans
gosterdiginin belirlendigi, davacumn isyeri icindeki diger ¢calisanlardan soyutlandigu,
son dort ay icinde yirmiser giinliik saglik raporlart aldigi, sube ici elektronik posta
ile yapilan yazigsmalarda “‘densiz” denilmek suretiyle hakarete maruz kaldig,
yvasamis oldugu olumsuzluklar: isyerindeki amirine ilettigi halde sorunlara ¢oziim
getirilmedigi ve kendisinde kusur bulundugu, olumsuzluklar sonunda anksiyete
bozuklugu cektigi ve saglik sorunlariyla ugrastigi, bir yillik maas artisinin yalnizca
1,96 olarak ongoriildiigii; davacimin isyerinde yasadiklarimi anlattigt yazida
tutarlilik, samimiyet ve iddia edilen hususlarla bir biitiinliik goriildiigii, bu hususlarin
mobbing teskil ettigi tiim dosya iceriginden anlasilmaktadir. Mahkeme, “dosyada
bulunan davact ve davali tamik anlatimlar: ile mevcut diger delillerin birlikte
degerlendirilmesinden davaciya sistematik ve siirekli psikolojik baski uygulandigin
gosterir kuvvetli deliller bulunmadigi, kisilik haklar: veya saghginin sistematik ve
agir bir saldiriya ugradigi yéniiniin kuskudan uzak delillerle yeterince ortaya
konulmadig1 kanaatiyle davanin reddine karar vermistir” 3%, Somut olay: isyerinde

mobbingin unsurlar1 agisindan degerlendirdigimizde:

38 Sen, Is Saglig ve Giivenligi, s. 111.

39 Y22HD., 27.12.2013, E. 2013/693 K. 2013/30811, http://legalbank.net/belge/y-22-hd-e-2013-
693-k-2013-30811-t-27-12-2013-isyerinde-duygusal-taciz-mobbing/1400205, (25.11.2015).

112


http://legalbank.net/belge/y-22-hd-e-2013-693-k-2013-30811-t-27-12-2013-isyerinde-duygusal-taciz-mobbing/1400205
http://legalbank.net/belge/y-22-hd-e-2013-693-k-2013-30811-t-27-12-2013-isyerinde-duygusal-taciz-mobbing/1400205

Oncelikle mobbingin varligindan sz edebilmek icin, aranmasi gereken ilk
unsur bu nitelikteki davraniglarin bir isyerinde veya is yasimi ile ilgili gerceklesmis
olmasidir. Somut olayda saldirinin isyerinde gerceklestigi anlasildigindan mobbingin

birinci unsuru gerceklesmistir.

Ikinci sart olarak, mobbingin is sdzlesmesinin devami siiresi iginde
gerceklesmis olmasi gerekmektedir. Somut olayin ¢alisma siiresinde veya calisma
siiresinden sayilan zamanlarda, dolayisiyla is sézlesmesinin devamui siiresi iginde

gerceklesmis oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da mevcuttur.

Uciincii sart olarak, mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisi
veya kisilere yonelik olarak yapilmaktadir. Somut olayda bir ¢alisanin bir baska
calisana karst saldiris1 ve ayni zamanda ona istirak eden isveren goriilmektedir. Bu
sekilde isciler arasi yatay (esitler arasinda) ve dogrudan mobbing varken, tehlikeyi
analiz etmeyip, aksine diger ¢alisanlara istirak eden isverenin ise, diisey (yukaridan

asagiya) ve dolayli mobbingi s6z konusudur.

Dérdiincii sart olarak; mobbingin bir diger unsuru, magdurunun onuruna
kisilik ve saglik haklarma yonelik, ahlaka aykiri, diismanca bir saldir1 olmasidir.
Magdurun kisilik hakki konusunu olusturan kisisel degerler; maddi-manevi-mesleki
ticari manevi degerler olarak diizenlenebilir. Somut olayda, isverenin ve diger ¢alisan
iscilerin, isciye karsi israrli sekilde hakaret ettigi, onur kirict davranislart oldugu,
adeta ig¢i yokmus gibi davranildigi, diger isgiler arasinda kendisine ayrimcilik
yapilarak kasith olarak bilgi ve belge saklanmasi gibi kisilik haklarma dogrudan
yapilan bir saldir1 sonucu anksiyete bozuklugu yasayarak saglik sorunlar
olusmustur. Is¢inin kisilik haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden maddi
bedensel degerlerinden saglik ve viicut biitlinliigli zarar gormiistiir. Zira anksiyete
bozuklugu sagligina zarar vermektedir. Ayrica acgikca hakaret edilmesi, asagilanmasi
manevi kisisel degerlerden onur ve saygmligina zarar verici niteliktedir. Somut

olayda dordiincti unsur da gerceklesmistir.

Beginci sart olarak, mobbing tipi davraniglarin israrli sekilde tekrar etmesi,

siireklilik unsurudur. Mobbing tipi davranis bu siire¢ icerisinde gelisir ve artar®.

40 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkilic, s. 81; Ozen, s. 9.
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Somut olayda gittikge siddeti artan ve 1srarlt sekilde bir saldirt hali oldugu agikca
goriilmektedir. Calisanlarin ve igverenin de istirak halinde oldugu, bu saldirilarin

stireklilik gostermesi unsuru gergeklesmistir.

Altinct sart olarak, mobbing davraniglar sistematik olmalidir. Siireklilik arz
eden, birden fazla benzer davranigin birbiri ile baglantis1 bulunmalidir*®?. Somut
olayda mobbing magduru kisiye karsi, hakaret, agagilama, hakkaniyete aykir1 maas
artis1 gibi 1srarli ve sistematik olarak belirli bir zaman diliminde devam eden
saldirilar s6z konusudur. Saldirilar ayn1 amaca yonelik olup, birbiri ile baglantilidir.

Somut olayda sistematiklik unsuru da gerceklesmistir.

Mobbingin son sartt olan amag ise, genellikle calisma ortamini ¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi

402 Somut olaya bakildiginda, ilk

inisiyatifi ile isten ayrilmasini saglamaktir
saldirilarla miicadele etmeye calisan bir iscinin oldugu, dayanmaya calistigl,
amirinden ve diger calisanlardan yardim istedigi ancak tiim direnmesine karsin,
saldirinin yogunlastigi, davaci ig¢inin artik stresten mide rahatsizliklart yasadig,
yildig1 ve ¢alisamaz halde geldigi ve nihayetinde psikolojik anksiyete rahatsizlig
teshisi kondugu ve isyerinden ayrildigi tespit edilmistir. Mobbingle ilgili amag

unsuru da gergeklestigi anlagilmistir.

Kanaatimizce somut olayda isyerinde, isverenin is saghigr ve gilivenligini
koruma yiikiimliiliiglinli yerine getirmemesinden bahisle mobbing gerceklesmistir.
[k derece mahkemesinin delil yetersizligi sebebiyle, mobbing yokmus gibi karar

vermesi isabetli degildir. Mobbing siipheden uzak kesin delillerle ispatlanamaz*®,

401 Ermumcu, s. 16.
402 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.

43 Y9HD., 11.01.2016, E. 2014/27637, K. 2016/159, http://emsal.yargitay.gov.tr, ... Yerel
Mahkemece; davacin biraz kilolu olup itici gériinmesi sebebiyle yiikselmesinin Onlenmeye
caligildigi, mobbing uygulanarak igini birakmasimin istendigi ancak davacinin bu baskilara
dayanarak igi birakmadigi, is akdinin davali isveren tarafindan haksiz ve ihbarsiz olarak
feshedildigi gerekgesiyle kidem ve ihbar tazminatlarinin kabuliine, davacinin yillik izinlerini
kullandigr ve fazla caligma yaptigini da ispat edemedigi i¢in bu taleplerin reddine karar
verilmigtir.

Temyiz; taraflar arasindaki uyusmazlik, davacinin is s6zlesmesinin, igveren tarafindan feshinin
hakli nedene dayanip dayanmadigi noktasinda toplanmaktadir. Dosyadaki bilgi ve belgelerden;
davact iscinin 08.06.2012 tarihinde davali sirket nezdindeki ¢aligmasinin son buldugu
anlasilmaktadir. Davali taraf, davaci ig¢inin 07.06.2012 tarihinde haftalik iznini kullandigin1 ve
08.06.2012 tarihinde de is basi yapmasi gerekirken ise gelmedigi gibi devam eden giinlerde de
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Hukuk uygulamasinda, mobbingin yiizde yiizliik ispati miimkiin degildir. Usul
hukukunda buna ilk goriiniis ispati denilmektedir®®*, Hayatin olagan akisi, tecriibe
kurallar1 goz oniine alindiginda verilecek sonugla ispat gergeklesir. Dolayli ispat
tirtidiir. Olayin tam ispatindan farki, bir tecriibe kuralina dayandirilan olayla ilgili
“somut olayda da boyle olmustur” farazisi ile hareket edilmesidir. Ayrica siipheden
uzak delillerin aranmasi ancak ceza hukukunun konusudur. Ozel hukukta vicdani

kanaatin olusmasina yetecek kadar somut olayin ispat1 yeterli sayrlmalidir®®,

Olayla ilgili gerek tanik ifadeleri, gerekse is¢inin iginde yapilan degisiklikler,
diger calisanlar arasinda tek basina mesaiye kalma zorunlulugu getirilmesi, herkesten
farkli sekilde calisma diizeni, maasina cok diisiik zam yapilmast ve psikolojik
rahatsizlik teshisi konmasi ile tiim bunlar agcik¢ca mobbingin var olduguna karinedir.
Yargitay da somut olayda ilk goriiniis ispatin1 kabul ederek ilk derece mahkemesinin

vermis oldugu davanin reddi yoniindeki kararini1 oygoklugu ile bozmustur.

Karst oy ise “...Dosya icerigine ve ozellikle taraf taniklarimin anlatimlarina
gore; davacinin is ortaminda ¢alisma arkadaglariyla gerekli uyumu saglayamadigt,
diger ¢calisanlarla isbirligi yapmaktan kac¢indig, isyerinde zaman zaman amirleri ve
diger c¢alisanlarla isin  yiiriitiimiinden  kaynaklanan  nedenlerle  tartistigi

anlasilmaktadir. Davacimin isin yiiriitiimii bakimindan olumsuzluklara yol acan

mazeretsiz ve izinsiz olarak ise devam etmedigini bildirmistir. Davali taraf¢a 10.07.2012
tarihinde davaciya devamsizliga sebep mazeretini bildirmesi ve ig basi yapmasi i¢in ihtarname
keside edilmis ihtara cevap verilmemesi iizerine de is akdi 19.07.2012 tarihinde ISK. 25/2-g
hiikmii uyarinca feshedilmistir.

Somut uyusmazlikta, mahkemece, davacinin yiikselmesinin Onlenmeye c¢alisildigy,
mobbing uygulanarak isi birakmasinin saglanmaya ¢aligildigi ancak davacinin isi birakmadigr is
akdinin davali igveren tarafindan haksiz ve ihbarsiz olarak feshedildigi kabul edilmis ise de;
davacinin bu konudaki tek delilinin isyeri ¢alisani olmayip, davacimin teyzesi olan tanigin
beyanlarindan ibarettir. Nitekim isyeri ¢alisgani olmayan davaci tamigmn beyani igyerinde
calisip olaylara tanik olmus gibi zapta gegirilmis ve bu beyana itibar edilerek sonuca gidilmistir.
Oysaki davali taniklar1 davacinin hakli neden olmaksizin igi biraktigini, isi biraktiginda kendisini
aradiklarini hasta oldugunu ve raporunu getirecegini beyan ettigini, bir ka¢ giin sonra isyerinden
tekrar aradiklarmi ancak davacinin telefonunun kapali oldugunu ve kendisine ulagamadiklarin
bildirmislerdir. Nitekim davali taniklarindan E.. S.. ile D.. A..in devamsizlik tutanaklarin1 da
tanik olarak imzaladiklar1 anlasilmistir. Tutanak taniklari ile diger davali taniklar1 ayni zamanda
igsyerinde davaciya herhangi bir baski yapildigina sahit olmadiklarini, davacinin sik sik rapor
alip, yiikselme smavlarinda yeterli puani alamadigini agiklamislardir. Bu deliller ve agiklamalar
karsisinda, davaci iddialarimi kanitlayamadigindan kidem ve ihbar tazminati taleplerinin reddi
gerekirken, yanilgili degerlendirme ile yazili oldugu iizere kabuliine karar verilmesi hatali olup
bozmayi gerektirmistir”.

404 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 96.

405 Albayrak/Yuvaly, s. 81; Basozen, s. 17.
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tutum ve davranmslarindan kaynaklanan tartismalarin psikolojik taciz (mobbing)
olarak nitelendirilmesi miimkiin degildir. Davacimin hedef kisi olarak segilip
kendisine kars1 sistematik bir bicimde yildirma hareketlerinin yapildigina dair delil
bulunmamaktadir. Bu nedenle mahkemenin davaciya psikolojik taciz yapildigina dair
delil bulunmadig, kisilik haklari veya saglhiginin sistematik ve agir bir saldiriya
ugradigr yoniiniin kuskudan uzak delillerle yeterince ortaya konulmadigina iliskin
tespit ve degerlendirilmesinde bir isabetsizlik yoktur. Aciklanan tespit ve gerekcelere
gore davaciya psikolojik taciz  yapildigi  kanitlanmamis  oldugundan sayin

cogunlugun aksi diisiince ile olusturdugu bozma kararina katilmryorum” seklindedir.

Somut olay mobbing agisindan degerlendirildiginde tiim unsurlarimi da
blinyesinde tasidigi anlasilmaktadir. Ayrica ilk goriiniis ispatinin  bulundugu
durumlarda ispat yiikii yer degistirmektedir’®. Mobbinge maruz kalan, kendisinin
magdur edildigini degil de, zorba mobbing uygulamadigi ispat etmelidir®®’. Bu
nedenlerle Yargitay’in oycoklugu ile vermis oldugu bozma karar isabetlidir. Zira
6701 sayilr TIHEKK. m. 21°de ispat yiikii ile ilgili diizenleme de oycoklugunca

kabul edilen karar yoniindedir.

Bir bagka &rnegi inceledigimizde: Ozet “bir polise karsi, amirleri tarafindan
ortaklasa sistematik sekilde ve siirekli olarak taciz edilmesi ve bu durumu isverene
bildirdigi halde onlem alinmamasi, sonunda polis memuru intihar etmis ve kanuni
miras¢ist olan davaci tazminat ve cenaze giderlerini isverenden talep etmektedir.
Olay; davacimin kizi bir polis memuru oldu. 1 Aralik 1998 ‘den 13 Aralik 1998 ‘e ve
1 Ocak 1999°’dan 13 Ocak 1999°a kadar ¢alistigi A seviye is boliimiinde hizmet
etmekteydi. Davacinin kizina 1999 yili, Ocak ayinin son giinlerinde psiko bitkisel
yorgunluk sendromu ile ilgili teshis kondu ve tedavi altina alindi. 14 Subat 1999
tarihinde intihar etti. Geride bir intihar notu bwrakti. Notta ¢alistigi is boliimiinde,
iskence eziyeti artik istemedigini belirtti. Davaci,; davali tarafindan kizinin siirekli
taciz oldugunu, ¢alistigi sirada asagilandigini, miistehcen, ahlaksiz sekilde hakarete
ugradigint belirtmistir. Ayrica davalimi psikolojik teror uyguladigini, kadinlart alt

kademe, ikinci sinif insanlar olarak gordiigiinii, davali icin kadinlari asagilamanin

406 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 96.

407 Basozen, s. 143; Albayrak/Yuval, s. 81.
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nerdeyse icgiidiisel bir zorunluluk haline geldigini, bu halde tamamen ¢alisma

kosullar: disinda hareket ettigini belirtmistir.

Bolge mahkemesi, iddialarin ispat edilememesi sebebi ile davayi reddetti.
Yapilan temyiz sonucu, davacimin temyiz talebinin kabul edildigi, somut olayda,
tistleri tarafindan mobbing yapildigi, bununla birlikte diger ¢alisanlarin da zimni
onayt ile mobbing uyguladiklarindan bahsedilir. Kamu otoritesi olmasit sebebiyle
devletin sorumluluguna gidilir. Ancak viicut biitiinliigiine yonelik bir saldiri olmast
sebebi ile buna ek olarak diger kamu goéreviilerinin tazminat ve haksiz fiil

hiikiimlerine gore kigisel sorumlulugu da soz konusu olur®®,

6331 sayih Is Sagh@g ve Giivenligi Kanununa bir takim yiikiimliiliikler
diizenlenmistir. ISGK. m. 4 ve devaminda diizenlenmis olup isverenler agisindan;
oncelikle ¢alisanlarin isle ilgili saglik ve glivenligini saglamak i¢in her tiirlii 6nlemi
almasi, bilgilendirilmesi, egitilmesi, denetlenmesi yiikiimliiliikleri diizenlenmistir.
Ayrica risk degerlendirmesi yapmak ve yaptirmak, buna iliskin c¢alisanlarin
goriiglerinin ~ alinmast  ve  katihmlarinin ~ saglanmasi, ¢alisan  temsilcisi
gorevlendirilmesi gibi sorumluluklar da mevcuttur. Is saghg ve giivenligi ile ilgili
organizasyon birimlerinin olusturulmas: (isyeri hekimi, is saghigr ve giivenligi
uzmani) da diizenlenmistir. Somut olayda igverenin bu ylikiimliiliikleri yerine

getirmedigi anlasilmaktadir.

Isci agisindan sadakat borcu geregi, isverenin ydnetim hakkimna dayanarak
verilen emir ve talimatlarina uymak, ayrica is saghgi ve gilivenligine iligkin
tedbirlerin alinmasi, denetim, g¢alisanlarin bilgilendirilmesi gibi gorevlerinin ifa
edilmesidir*®. Bir isyerinde is saghig1 ve giivenligine iliskin tedbirlerin alinmamasi
halinde, c¢alisanlarin ciddi ve yakin bir tehlike ile karsilasmalar1 durumunda is saglig
ve giivenligi kuruluna, kurulun bulunmadig: yerlerde isverene bagvurarak tespitin ve

gerekli tedbirlerin alinmasini talep edebilirler*'°.

408 Bundesgerichtshof Beschluss, 01.08.2002, Il ZR 277/01, Entscheidungen des
Bundesgerichtshofs, www.bundesgerichtshof.de.

409 Aktay/Arici/Senyen Kaplan, s. 143.
40 yyval, s. 733-734.
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6331 sayili ISGK. m. 2/1 kapsaminda “kamu ve ézel sektore ait biitiin islere
ve isyerlerine, bu igyerlerinin igverenleri ile isveren vekillerine, ¢cirak ve stajyerler de
dahil olmak iizere tiim calisanlarina faaliyet konularina bakilmaksizin uygulanir”,
diizenlemesi ile her ne kadar kolluk kuvvetleri hakkinda uygulanabilecegi diisiiniilse
de, m. 2/2-a “Fabrika, bakim merkezi, dikimevi ve benzeri igyerlerindekiler hari¢
Tiirk Silahli Kuvvetleri, genel kolluk kuvvetleri, hakkinda bu Kanun hiikiimleri
uygulanmaz” ifadesi ile somut olaym kolluk kuvvetleri hakkinda, 4857 sayili Is
Kanunu ve 6331 sayih Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu hiikiimlerinin

uygulanamayacagi anlasilmaktadir®®,

Boyle bir durumda, kanaatimizce, kolluk yetkilileri hakkinda genel
hiikiimlere gidilip, 6098 sayili TBK. m. 417 hiikiimlerine goére tazminat ve diger
haklar talep edilir. Zira somut olayin gerceklestigi Almanya’da da polis ve silahli
kuvvetler dahil, tiim federal yonetimde memurlara ayrilan kadrolarda, sozlesmeli

personel ve isci, sozlesmeli kadrolarina da is¢i olarak atanabilmektedirler®?,

Bu olay Tirkiye’de gergeklesmis olsaydi: mobbingin unsurlari agisindan
degerlendirdigimizde 6098 sayili TBK. m. 417°ye 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 ugramamalari ve
bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli
onlemleri almakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve
sozlesmeye aykiri davranisi nedeniyle isginin 6liimii, viicut  biitiinliigiiniin
zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagh zararlarin tazmini, sozlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir”. Bahsi gecen emniyet, (TSK)
gibi calisanlarin Is Saghg ve Giivenligi Kanun hiikiimlerine ya da Is Kanununa tabi
olmamasi1 mobbingin olamayacagi anlamia gelmez. Ulkemizde bu sekilde emniyette
ya da Tirk Silahli Kuvvetlerinde de mobbing uygulanmasi miimkiindiir. Zira
Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi konulu 2011/2 sayil

Basbakanlik Genelgesi agiktir. Genelgenin kapsamina kamu kurum ve kuruluslarinda

41 Tankut Centel, “Is Sagh@g ve Giivenligi Kanunu’nun Uygula Alani ve Kapsami”, http://e-
dergi.marmara.edu.tr/maruhad/issue/download/5000001567/5000000595, (E.T. 28.05.2015), s.
83.

42 Selim Capar, “Almanya’da Kamu Personeli Sistemi”, Tiirk idare Dergisi, S. 466, Mart,2010, s.
52.
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caliganlar da dahil olmak iizere tiim c¢alisanlar girmektedir. Yukarida degindigimiz

olayda iist konumda olan amir tarafindan astina kars1 diisey mobbing uygulanmustir.

Olayla ilgili olusan zarar hakkinda iilkemizde agilacak olan tazminat davasi
Anayasa'min 129/5. maddesi*!® ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 13/1.
maddesi geregince memurlar ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken
kusurlu eylemleri nedeniyle olusan zararlardan dogan tazminat davalarinin,
kendilerine riicu edilmek kaydiyla ve yasada gosterilen bicim ve kosullara uygun
olarak idare aleyhine agilabilecektir. Bu konuda kanuni diizenlemeler emredici
hiikiimler icermektedir. Diger yandan sorumluluk hukukunun temel ilkeleri agisindan
bakildiginda da bu sekilde diizenlemenin mevzuatta yer almis olmasi zarar gérenin

zararmin karsilanmasi acisindan 6nemli bir teminattir*4.

43 Y4HD., 18.06.2015, E. 2015/7309, K. 2015/8224, http://emsal.yergitay.gov.tr, “...Davaya konu
edilen olayda, davacinin ... Hastanesi Kardiyoloji Boliimii'nde basasistan olarak goreve
bagladigini, davalinin ayni boliimde klinik sefi oldugu, davacinin kardiyoloji alaninda 3 farkli
bolim olmasma ragmen kizak bir birimde gorevlendirildigi, onceki aylarda uzman doktor
gorevlendirilmeyen birimlerde goérevlendirildigini, ndbet listelerindeki gorevlendirmeler
yiiziinden performans puaninin diistiigli, bunun da maddi kayba yol ac¢tig1, davalinin hakkinda 4
kez disiplin cezasi verdigi, davali tarafindan siirekli kendisine mobbing (psikolojik baski)
uygulandigt ve bu nedenle zarara ugratildigini ileri siirdiigiine gore, Anayasa'nin 129/5. maddesi
ile 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nun 13/1. maddesi geregince kamu gorevlisi hakkinda
adli yargt yerinde dava acilamayacagindan kast ve kusur aranmaksizin husumet nedeni ile
davanin reddine karar verilmesi gerekir. Yerel mahkemece agiklanan kanuni diizenleme
gozetilerek, davali hakkindaki davanin husumet nedeniyle reddedilmesi gerekirken, isin esasinin
incelenmis olmast usul ve yasaya uygun diismediginden kararin bozulmasi gerekmistir.

Temyiz olunan Kararin yukarida gosterilen nedenlerle davali yararina bozulmasina, bozma
nedenine gore davacinin temyiz itirazlarmin simdilik incelenmesine yer olmadigina ve davalidan
pesin alinan harcin istek halinde geri verilmesine 18.06.2015 giiniinde oycokluguyla karar
verildi.

Karst Oy Yazisi; Anayasa’nin 129/5. maddesi ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Yasast’nin 13/1.
maddesi geregince memurlar ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken kusurlu
eylemleri nedeniyle olusan zararlardan dogan tazminat davalari, kendilerine riicu edilmek
kaydiyla ve yasada gosterilen bigcim ve kosullara uygun olarak idare aleyhine agilabilir. Idare
aleyhine bdyle bir davanin agilabilmesi, hizmet kusurundan kaynaklanmais, idari islem ve eylem
niteligini yitirmemis davramslar ile sinirlidir. Kamu gorevlisinin, 6zellikle haksiz eylemlerde,
Anayasa ve Ozel yasalardaki bu giivenceden yararlanma olanagi bulunmamaktadir. Dava
dilekcesinde belirtilen maddi olgulardan davalinin salt kisisel kusuruna dayanildiginin
anlagilmas1 karsisinda oncelikle bu iddia dogrultusunda delillerin toplanip degerlendirilerek
sonuca varilmasi gerekir. Agiklanan nedenlerle gogunlugun bozma kararina katilmiyorum”.

44 YHGK., 11.11.2015, E. 2014/110, K. 2015/2600, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Davaya konu
edilen olayda, davalinin Malatya inénii Universitesi Eczacilik Fakiiltesi dekani oldugu, davaci
hakkinda haksiz sikayette bulundugu ve bu nedenle sorusturma gec¢irmesine ve uyarma cezasi
almasina neden oldugu, diger O6gretim gorevlilerine davacidan uzak durmalar i¢in telkinde
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bulundugu, diger 6gretim elemanlarma yonelik bir uygulama olmadigi halde mesai saatleri
icinde davacinin yerinde olup olmadigimi takip ettirdigi, davaliin yoneticilik sifatini kotiiye
kullanarak davacimin kigilik haklarim zedeledigi ileri siiriildiigline gore, Anayasa'nmin 129/5.
maddesi ile 657 sayili Devlet Memurlar1 Yasasi'nin 13/1. maddesi geregince adli yargi yerinde
davaliya yonelik agilan davada husumet nedeni ile davanin reddine karar verilmesi gerekir.

Yerel mahkemece agiklanan kanuni diizenleme gozetilerek, davali hakkindaki davanin husumet
nedeniyle reddedilmesi gerekirken, isin esasinin incelenmis olmasi usul ve yasaya uygun
diismediginden kararin bozulmasi gerekmistir... gerek¢esiyle oygokluguyla bozularak dosya
yerine geri ¢evrilmekle, yeniden yapilan yargilama sonunda mahkemece Onceki kararda
direnilmistir.

Hukuk Genel Kurulunca incelenerek direnme kararinin siiresinde temyiz edildigi anlagildiktan ve
dosyadaki kagitlar okunduktan sonra geregi goriisiildii: Dava; kisilik haklarina saldir1 nedeniyle
manevi tazminat istegine iliskindir

Davaci vekili, miivekkilinin... Universitesi Eczacilik Fakiiltesinde Temel Eczacilik Bilimleri
boliim baskani ve Biyokimya anabilim dali bagkani olarak gorev yaptigini, fakiilte dekani olan
davali profesér Dr. G.. A.'in davaciya karsi psikolojik baski ve yildirma politikalari
ile mobbing kapsaminda degerlendirilecek davraniglarda bulundugunu, fakiiltede gérev yapan
diger 6gretim elemanlarinin davali tarafindan “K..beye dikkat edin, onunla goriismeyin, uzak
durun...” seklinde uyarildigini, fakiiltede yapilan goérev dagilimlarinda, egitim - dgretim ile ilgili
olusturulan komisyonlarda davaciya gorev verilmedigini, gerceklestirilen etkinliklere davaci
davet edilmeyerek dislama ve tecrit etme politikast izlendigini, davacinin mesai saatlerine
gereken Ozeni gostermesine ragmen mesaiye riayet etmediginden bahisle hakkinda sorusturma
baslatildigini, davacinin sarfetmedigi birtakim sézlerin davali tarafindan rektorlitk makamina
davaci sdylemis gibi yanlis bir sekilde ya da carpitilarak yansitildigini, davaciya siklikla resmi
yazilarla gereksiz uyarilar yapildigini, bu olaylar neticesinde davaciin kisilik haklarinin tahrip
edildigini, ruh ve beden sagligiin zedelendigini, davalinin yoneticilik sifatini kotii niyetli olarak
davacinin kisilik haklarini zedelemek amaciyla kullandigini belirterek manevi tazminata karar
verilmesini talep etmistir.

Yerel Mahkemece; davalinin igyerinde amir pozisyonunu kullanarak davacinin kisilik haklarim
¢ignedigi, calisma arkadaglar1 arasinda davaciy1 kii¢iik distirdiigii gerekgesiyle davanin kismen
kabulii ile 5000 TL manevi tazminatin tahsiline karar verilmistir. Karar davali vekilinin temyizi
iizerine Ozel Dairece, yukarida yazili gerekcelerle bozulmustur. Yerel Mahkemece; &nceki
gerekgeler tekrar edilerek direnme karari verilmistir. Direnme kararini, davali vekili temyiz
etmistir.

Hukuk Genel Kurulu 6niine gelen uyusmazlik; davaya konu eylemlerin hizmet kusuru mu yoksa
hizmetten ayrilabilen kisisel kusur mu oldugu, varilacak sonuca gére davanin Anayasa’nin 129/5
ve 657 sayili Kanun'un 13. maddesi uyarinca husumet yoklugu nedeniyle reddinin gerekip
gerekmedigi noktasinda toplanmaktadir. Oncelikle konuyla ilgili kanuni diizenlemeler ortaya
konularak somut olayda davalinin eylemlerinin gérevden ayrilabilir salt kisisel kusur mu, yoksa
gorev kusuru mu olusturdugu irdelenmeli, husumet ehliyeti de buna goére ele alinmalidir.

2709 sayili Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasimin 129/5. maddesinde; “Memurlar ve diger kamu
goreviilerinin  yetkilerini  kullanirken isledikleri kusurlardan dogan tazminat davalari,
kendilerine riicu edilmek kaydiyla ve kanunun gésterdigi sekil ve sartlara uygun olarak, ancak
idare aleyhine agilabilir.” diizenlemesi yer almaktadir.

657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununun “Kisilerin ugradiklari zararlar” baslikli 13. maddesinin
06.06.1990 tarih 3657 sayil1 Kanun'un 1 maddesi ile degisik birinci fikrasinda ise; “Kisiler kamu
hukukuna tabi gorevierle ilgili olarak ugradiklar: zararlardan dolayr bu gorevieri yerine getiren
personel aleyhine degil, ilgili kurum aleyhine dava acarlar. Kurumun, genel hiikiimlere gire
sorumlu personele riicu hakki saklidir.” kural1 getirilmistir. Anayasa’nin sozii edilen hitkmii tiim
kamu personelini igermekte olup, kamu hukukuna tabi gorevlerle ilgili olarak, zarara ugrayan
kisilerin agacaklari tazminat davalarinda pasif husumeti diizenleyen usulii bir kural niteliginde
olup 657 sayilh Kanun'un yukarida agiklanan 13. maddesi ile de aymi dogrultudadir. Bu
baglamda; anilan maddeler ile yasa koyucunun, memur ve kamu gorevlilerinin yetkilerini
kullanirken, isledikleri fiillerden dolay: hakli haksiz yargi oniine ¢ikarilmalarini 6nlemek ve
kamu hizmetinin siirekli, eksiksiz goriilmesini saglamak, magdur i¢cin de daha giivenilir bir
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tazminat sorumlusu tespit etmek amacim giittiigii sdylenebilir. Ne var ki, personelin kisisel
eylem ve davranislarinin idari eylem ve islem sayilmadigini da burada hemen belirtmek gerekir.
Gergekten de Anayasa’nin 125/son fikras1 uyarinca “Idare, kendi eylem ve islemlerinden dogan
zarari odemekle yiikiimliidiir.” Anayasa’nin 137. maddesinde ise “...konusu su¢ olan emri yerine
getiren kimsenin sorumluluktan kurtulamayacagi” belirtilmektedir. Goriildiigii izere Anayasa’da
kamu personelinin kanuna aykir1 eylem ve islemlerinden sahsen sorumlu tutulacagi ilkesinin de
kabul edildigi ¢cok aciktir. Diger yandan memur veya kamu gorevlisinin tamamen kendi iradesi
ile kasten ya da yasalardaki acik hiikiimler digina ¢ikarak ve bunlara aykiri olarak su¢ sayilan
eylemiyle verdigi zararlarda eylem ile kamu gdrevinin yiiriitiilmesi arasinda objektif bir illiyet
baginin varligindan s6z edilemez. Bu gibi hallerin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun 13.
maddesinin hukuksal alant disinda tutuldugunda siiphe olmamalidir. Zira gérevden kolayca
ayrilabilen ve gorev disinda kalan kusurlu eylem ile kamu gorevi arasindaki bag kesilerek salt
memurun ya da kamu gorevlisinin kisisel kusuru ile karsi karsiya kalinmaktadir.

Iste bu noktada gorev kusuru ile kisisel kusurun ayriminda kisisel kusurun alam ve unsurlarmin
acik bir bigimde saptanmasi 6nem tagimaktadir. Bilindigi gibi, goérev kusuru daha ¢ok kamu
gorevlisinin goérevinden ayrilamayan kisisel kusuru olarak kendini gosterir. Bu kisisel kusur,
gorev icinde ve idarenin ajanina yiikledigi 6dev yetki ve aracglarla islenmektedir. Kisisel kusurda
ise; kamu gorevlisinin eyleminde agik¢a ve kolayca gorevinden ayrilabilen tasarruf ve hatalar
goriliir. Bir baska deyisle, kisisel kusurda idare nam ve hesabina hareket eden bir kamu
gorevlisinin idareye atif ve izafe olunacak yerde, dogrudan dogruya kendi sahsina isnat olunan
ve kisisel sorumlulugunu inta¢ eden hukuka aykiri eylem ve islemleri belirgindir ve burada kamu
gorevlisi zarar dogurucu eylemini kamusal gérevin yerine getirilmesi amaci ile ancak salt kisisel
kusuru ile islemistir. Gerek Ogretide gerekse yargisal kararlarda personelin kisisel eylem ve
davranisglar1 idari eylem ve islem sayilmamus, kisisel kusura dayanan davalarin inceleme yerinin
adli yargt oldugu, hasmimin da kisinin kendisi oldugu kabul edilmistir.
(Tekinay/Akman/Burcuoglu/Altop, Bor¢lar Hukuku Genel Hiikiimler, 7. Bast, Istanbul 1993, s.
505; tanim yoniinden Ciineyt Ozansoy, Tarihsel ve Kuramsal A¢idan Idarenin Kusurdan Dogan
Sorumlulugu, Doktora Tezi, 1989, s. 330)

Diger yandan, Uyusmazlik Mahkemesinin 05.03.1966 giin ve 65/64 E., 1966/1 Karar sayili
karar1 ve ayni1 goriisiin devami niteliginde 1982 Anayasasi doneminde verdigi 17.03.1986 giin ve
1985/20-1986/27 sayili kararinda “dikkatsizlik tedbirsizlik ve meslekte acemilik nedenlerle
verilen zararlarda ancak sahsi kusurun s6z konusu olacag1”, * idarenin ajani durumundaki
kisilerin sahsi kusurlari yoniinden kendilerine agilan tazminat davalarinin adli yargi yerinde
goriilmesi gerektigi” ilkesi benimsenmistir (Ciineyt Ozansoy, s. 247 vd.; Hukuk Genel Kurulunun

26/09/2001 giin ve 2001/4-595 E., 2001/643 K. sayili karar).

Sonug olarak, Anayasa’nin 129/5. maddesi ile 657 sayili Kanun’un 13/1. maddesi geregince
memurlar ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken kusurlu eylemleri nedeniyle
olusan zararlardan dogan tazminat davalari, kendilerine riicu edilmek kaydiyla ve yasada
gdsterilen bigim ve kosullara uygun olarak idare aleyhine agilabilir. Idare aleyhine bdyle bir
davanin agilabilmesi, hizmet kusurundan kaynaklanmus, idari islem ve eylem niteligini
yitirmemis davranislar ile sinirhidir. Kamu gorevlisinin, 6zellikle haksiz eylemlerde, Anayasa ve
0zel yasalardaki bu giivenceden yararlanma olanagi bulunmamaktadir.

Bu genel agiklamalar 151831inda somut olay ele alindiginda; davaci, kendisine kars1 psikolojik baski
ve bezdiri uygulandigi gerekgesi ile manevi tazminat isteminde bulundugundan davacinin
istemini dayandirdigr bu maddi olgulardan, davali dekanin gdreviyle ilgili bir eylemine degil,
salt kigsisel kusuruna dayanildigi anlasilmaktadir. Anayasanin 129/5. maddesi geregince
memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken meydana gelen zararlara iliskin
davalarin idare aleyhine dava agilabilmesinin, eylemin hizmet kusurundan kaynaklanmis olmasi
kosuluna baglh bulunmas: karsisinda, dava dilekcesinde swralanan maddi olgularda davalinin
salt kigisel kusuruna dayanilmasi nedeniyle davamin adli yarg: yerinde ¢oziimlenmesi gerekir.
Nitekim Hukuk Genel Kurulunun 15.11.2000 giin ve 2000/4-1650 E. 2000/1690 K.; 26.09.2001
giin ve 2001/4-595 E. 2001/643 K.; 29.03.2006 giin ve 2006/4-86 E. 2006/111 K.; 17.10.2007
giin ve 2007/4-640 E. 2007/725 K.; 20/02/2008 giin ve 2008/4-156 E., 2008/140 K.; 11.11.2009
giin ve 2009/4-411 E., 2009/491 K.,; 18.11.2009 giin ve 2009/4-448 E., 2009/545 K.; 30.10.2013
giin ve 2013/4-44-1512 E., K.; 30.04.2014 giin ve 2013/4-1537 E., 2014/573 K.; 21.05.2014 giin
ve 2013/4-1601 E., 2014/681 K. sayili ilamlarinda da aym ilke benimsenmistir.

121



2. Isverenin Esit Davranma Borcu Kapsamindaki Davramslari
a. Genel Olarak

Esit davranma borcu is hukukunun en temel ilkelerinden biridir. Bu ilke

geregi isverenin isyerinde calisan iscilere, hakli bir gerek¢e bulunmadik¢a farkl

davranmasinin dniine geger. Isyerinde keyfi uygulamalara engel olur, zayif ve giigsiiz

olan isciyi isverene kars1 korur®®®.

Esit davranma borcunun hukuki dayanaklari: oncelikle Anayasa’nin Kanun

oniinde esitligi diizenleyen 10. maddesidir. Bu maddeye gore: “Herkes, dil, irk, renk,

cinsiyet, siyasi diistince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim

gozetilmeksizin Kanun ontinde esittir

29416

415

416

Hukuk Genel Kurulunda yapilan goriismeler sirasinda bir kisim iiyelerce; davalinin yoéneticilik
sifatin1 kotiiye kullanarak davacinin kisilik haklarinin zedelendigini iddia edildiginden davanin
husumet yoklugundan reddi gerektigi belirtilmis ise de bu goriis ¢ogunluk tarafindan
benimsenmemistir. Hal bdyle olunca, Ozel Dairenin husumete iliskin bozmasima kars1 yerel
Mahkemenin direnmesi yerindedir. Ne var ki, mahkemece hiikmedilen tazminat miktarina
yonelik temyiz itirazlar1 Ozel Dairece incelenmemis oldugundan, dosyamin temyiz itirazlarinin
incelenmesi i¢in Ozel Daireye gonderilmesi gerekir”.

Bayram, s. 560; Ermumcu, s. 139; Limoncuoglu, s. 64.

Y7HD., 15.06.2015, E. 2014/18048, K. 2015/12110, http://femsal.yargitay.gov.tr, “... Davaci,
dini inanglarindan &tiirli 6zel yasantisinda ciibbe ve takke giydigini, siinnet sakali uzattigini,
kendisinin ve bir¢ok arkadasinin uzun siiredir sorunsuz bir sekilde ¢aligmakta iken nedensiz bir
Onyargi olustugunu ve calisanlara psikolojik baski yapilmaya baglandigini, disiplin cezalari
uygulandigini, ise alinmayip haklarinda devamsizlik tutanagi tutuldugunu, bu sekilde ya is
akitlerinin feshedildigini veya istifa etmelerinin saglandigini, bu uygulamalar nedeni ile
psikolojisinin bozuldugunu, haklarinin zayi olmasini engellemek i¢in igyerinden ayrilmayi
istememesine ragmen emeklilik nedeni ile ig akdini feshetmek zorunda kaldigini, yas kosulunu
dolduracagi zamana kadar yaklagik 36 aylik maas tutarinda maddi kaybinin bulundugunu, din ve
vicdan hiirriyetinin ihlal edildigini bildirerek maddi ve manevi tazminat alacaklarinin tahsilini
istemistir.

Davali, tiim calisanlarin dini inanglarina saygi gosterildigini, davali sirketin yurtici ve
yurtdigindan sik sik ziyaretcilerin geldigini, kilik kiyafetlerde diizensizligin artmast nedeni ile
kilik kiyafet talimati olusturularak tiim ¢alisanlara bildirildigini, 17.09.2012 tarihinden itibaren
talimatnameye uymayan c¢alisanlarin isyerine alimmmadigini, gerekli diizenlemeyi yapan
calisanlarin ise ige alindigini, davacinin bu doénemde yillik izinde olmasi nedeni ile hakkinda
tutanak tutulmadigini, sakalini tamamen kesmesinin degil, kisaltmasinin istendigini, buna
uymayan davaci hakkinda 2 kez kinama cezasi verildigini, is akdini davacmin feshettigini
savunarak davanin reddini istemistir.

Mahkemece, toplanan kanitlar ve bilirkisi raporuna dayanilarak, davacinin maddi zararinin
bulundugu ve kisilik haklarmin ihlal edilmesi nedeni ile manevi zararmm da bulundugu
gerekcesiyle davanin kabuliine karar verilmistir. Isci bir taraftan diger isciye, diger taraftan
isverene karsi korunmaktadir. Iscinin anlattigi mobbing teskil eden olaylarin tutarlik teskil
etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi1 gerekmektedir. Kisilik haklar1 ve sagligin agir saldiriya
ugramasi mobbingin varligini tartismasiz ortaya koyar.
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Yine Anayasa’mizin 55. maddesine gore; “Ucret emegin karsiigidir. Devlet,
calisanlarin yaptiklari ise uygun adaletli bir iicret elde etmeleri ve diger sosyal

yvardimlardan yararlanmalari igin gerekli tedbirleri alir”.

Tiirkiye ayrica, UCO’niin Esit Degerde Is icin Erkek ve Kadm Isciler
arasinda Ucret Esitligi Hakkindaki 100 sayili Uluslararas1 Calisma Sézlesmesi’nin
tarafidir*?’. Bu sdzlesmenin 7. maddesine gore esit degerde is icin erkek ve kadin
isciler arasinda TUcret esitligi prensibi kabul edilmistir. Ayrica sézlesmenin 1.
maddesinin 2. fikrasinda , “Esit degerde is icin erkek ve kadn is¢iler arasinda iicret
esitligi” deyimi, cinsiyet esasina dayanan bir ayirim goézetmeksizin tespit edilmis
bulunan ticret hadlerini ifade etmek icin kullanilmistir*'8. Sozlesmedeki diizenleme s

Kanunu 5. maddesi ile paralel niteliktedir.

4857 sayih IsK. m. 5/1°de “Is iliskisinde dil, ik, renk, cinsiyet, engellilik,

siyasal diistince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim

Kisinin onuru, serefi ve sayginligi onun toplum i¢indeki tim manevi degerlerden olusur. Bunlar
kisinin ahlaki degerleridir. Herkesin iginde yasadig1 toplumda iliskiler kurdugu ¢evrelerde kisisel
bir onuru ve serefi ve sayginligi vardir. Kisiyi kiigiik diistirmek, yanlis tanitmak, giiling ya da
zor duruma sokmak, kisiye diismanca bir ortam hazirlamak amaciyla yapilan davraniglar manevi
degeri nasil zedelerse, bir olaymn aktarilmasi ya da olay veya kisinin elestirilmesi de ¢ok kez
seref ve sayginliga, onura miidahale niteliginde olabilir. Ancak bu miidahalenin haksiz olmast
diger bir deyimle hukuka aykir1 bulunmasi gerekir.

Somut olayda, davaci hakkinda asir1 sakal uzatma, kilik, kiyafet ve igyeri giivenligi kurallarina
uymama nedenleri ile 01.02.2011 ve 08.05.2012 tarihlerinde 2 kez kinama cezasi verildigi,
davacinin 28.09.2012 tarihinde is akdini emeklilik nedeniyle feshettigi ve Sosyal Giivenlik
Kurumu yazisina gore davaciya 50 yasint dolduracagi 05.04.2015 tarihinde aylik baglanacaginin
bildirildigi, hizmet dokiim cetveline gore davacinin 21.06.2013 tarihinde bagka bir isyerinde
calismaya bagladigi goriilmiistiir. Davacinin kendi istegi ile is akdini feshetmesinden sonra
emekli ayliginin baglanacagi tarihe kadar alamadigi maaslarin maddi zarar olarak kabulil
miimkiin degildir. Ayrica isverenin igyerinde ¢aligma diizen ve disiplinini saglamaya yonelik
kararlar almasi yonetim hakkinin geregidir. Davaliin yaymladig: talimatname ile isyerinde
uyulmas1 gereken kilik kiyafet kurallar1 ile sakal boyunun diizenlenmesi kisilik haklaria saldir
olarak degerlendirilemez.

Dava konusu edilen maddi ve manevi tazminat taleplerinin kosullari olugsmadigindan reddine
karar verilmesi gerekirken yanilgili degerlendirme ile kabuliine karar verilmesi hatali olup
bozmay: gerektirmistir”.

47 13.12.1966 tarihli ve 810 sayili Esit Degerde Is i¢in Erkek ve Kadin Isciler Arasinda Ucret
Esitligi Hakkinda 100 sayili Milletlerarast Calisma Sozlesmesinin Onaylanmasinin Uygun
Bulunduguna Dair Kanun’la (RG. 22.12.1966, S. 12484); ve uygulanmasi da; Calisma
Bakanligi’nin 04.03.1967 tarihli ve 812-5a-100/773 sayili yazisi tizerine, 31.5.1963 tarihli ve
244 sayili Kanunun 3 iincii maddesinin birinci fikrasina gore, 14.4.1967 tarihli ve 6/8036 sayili
Bakanlar Kurulu Karar’yla (RG. 13.06.1967, S. 12620; Distur V. Tertip, C. 6/2, s. 1892-1896)
kabul edilmistir. Anilan Soézlesmenin 19.07.1968 tarihinden itibaren yiiriirliige girmesi,
02.09.1967 tarihli ve 6/8729 sayili Bakanlar Kurulu Karari’yla (RG. 22.09.1967, S. 12706)
kararlastirilmisgtir.

48 Sen, Uluslararas1 Sozlesmeler, s. 237.
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yvapilamaz” Kanunun lafzina bakildiginda “ve benzeri sebepler” tabiri ile, bu
maddede sayilmayan, baskaca durumlarda da isverenin esit davranma ylikiimliigiine
aykir1 hareket edebilecegi anlasilmaktadir.

IsK. m. 5/2°de ise “Isveren, esash sebepler olmadikca tam siireli calisan isci
karsisinda kismi siireli ¢alisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli
sureli ¢alisan ig¢iye farkl islem yapamaz”. Burada dikkat edilmesi gereken husus
esasli sebeplerdir. Ornegin belirli belirsiz siireli; ya da tam, kismi siireli ¢alisan
iscilerde sadece calisma siiresine bakilarak ticret 6denmesi halinde, “calisilan siire”

esasli neden olarak kabul edilir*!.

IsK. m. 5/3,4,5°de “Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler
zorunlu kilmadik¢a, bir isciye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik
nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz. Ayni veya esit degerde bir ig
icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik ticret kararlastirilamaz. Is¢inin cinsiyeti nedeniyle
ozel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir iicretin uygulanmasini hakl
kilmaz”. Burada Kanun koyucu agikg¢a is s6zlesmenin tiiriine ve cinsiyete gore ayrim

yapilmasinin yasaklandigini ifade etmektedir.

IsK. m. 5/6 “Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine
aykirt davramldiginda is¢i, dort aya kadar ticreti tutarindaki uygun bir tazminattan
baska yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir. 6356 sayil Sendikalar ve Toplu
Is Sozlesmesi Kanununun 25’inci maddesi hiikiimleri saklidir”. Burada ifade edilen
tazminat, Kanunda belirtildigi sekliyle teknik anlamda verilen bir tazminattir. Ayrica
kusur, ya da zarar sarti aranmaz. Yalnizca esitlik ilkesine aykiri davranisin

420

gerceklesmesi yeterlidir*”. Ayrica 6356 sayili Kanunun 25. maddesindeki hiikiimler

sakli tutularak, haksiz sendikal ayrimlarin da bu Kanun kapsaminda oldugu

anlasiimaktadir®??.

49 Iskin, s. 52; Erdogan, s. 331; Erkal, s. 144.
420 Ermumcu, s. 141; Limoncuoglu, s. 69
421 Limoncuoglu, s. 69; Biiyiikkihg, s. 107; Sarag, s. 5.
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b. Isverenin Mobbing Sayilabilecek, Esit Davranma Borcuna Aykir

Davranislan

Isverenin aym konumdaki isciler arasinda objektif agidan hakli
goriilemeyecek herhangi bir ayrima gitmemesi gerekmektedir. Esit davranmanin
yukiimliligi isverenin keyfi uygulamalarina engel olmaktir. Ancak igveren bu
yukiimliiligl, isyerinde ¢alisan kisilere karsi mobbing uygularken arag olarak
kullanirsa aynm1 zamanda esit davranma borcuna aykir1 hareket ederek mobbing

uygulamis olacaktir®??,

Bir igyerinde, c¢alisan kisilerin tiimiine esit davranarak da mobbing
uygulanmas1 miimkiindiir. Zira mobbing davranis tipi bagimsiz nitelikte olup, farklh
sekillerde gerceklesebilir. Isyerinde galisan kisilere objektif ayrimeilik yapmadan esit
calisma sartlar1 saglanmis olsa da, ornegin belirli bir kisiye israrli sekilde kiigiik
diisiiriicli s6z soylenmesi halinde, her ne kadar esit islem borcuna aykir1 bir durum
olmasa da mobbing uygulanmaktadir. Bununla birlikte her esit islem borcuna aykiri
davranigin mobbing olusturdugunu sdyleyemeyiz. Bir saldirinin mobbing olabilmesi

i¢in diger tiim unsurlari ile birlikte ger¢eklesmelidir.

Ornegin; “...isveren isyerinde calisan bir isciye, kendisiyle aym gérevde
calisanlara gore diisiik iicret 6denmesi, diger ¢calisanlara iicret zammi yapilmast
fakat  kendisine iicret zammi yapilmamasi, ayrica vardiya diizeni de
bulunmamaktadir. Is¢i mevcut durumu isverene bildirmis olmasina ragmen,
herhangi bir degisiklik olmayacagim égrenmistir. Isverenin, tiim iscilere zam yapip,
ayni seviyede olan bir kisim is¢iye daha az ticret odemesi, belirli bir ig¢i veya isgilere
ayrimcilik yaparak zam yapmamast ve sonucunda da is¢i veya isgilerin yapilan
haksizlik  karsisinda morali  bozulmaktadir. Iscinin, calisma  konsantrasyonu
bozulmasiyla ¢okiintii icerisinde ¢alisma istegi kaybolmakta ve bozulan ruh haliyle

kolayca istifa yazist verebilecek hale gelmistir*®.

Somut  olayr iy  hukukunda  mobbingin  unsurlar1  acisindan

degerlendirdigimizde: ilk unsur bu nitelikteki davramslarm bir isyerinde veya is

42 Biiyiikkihg, s. 109.

428 http://www.milliyet.com.tr/maas-zammi-ayrimciligi-ve-esit-islem-borcuna-aykirilik/av
suatyurdseven/gundem/gundemyazardetay/19.01.2014/1824337/default.htm (E.T., 22.05.2015).
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yasami ile ilgili olarak gerceklesmesidir. Somut olayda saldirinin isyerinde

gerceklestigi anlasildigindan mobbingin birinci unsuru gergeklesmistir.

ITkinci unsur olarak, mobbingin is sozlesmesinin devami siiresi icinde
gerceklesmesidir. Ancak sozlesmenin devami siiresinin sadece ¢alisma siiresinde
olusacagi yoniinde, mutlak ve dar yorum yapilmamalidir. Somut olaymn g¢alisma
siiresinde veya calisma siliresinden sayilan zamanlarda gerceklesmis oldugu
anlasilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da gerceklesmistir.

Uciincii sart olarak, mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisiye
yonelik olarak yapilmaktadir. Zorbanin kim oldugu ya da hangi konumda yer

aldiginin mobbingin olugmasi i¢in herhangi bir 6nemi bulunmamaktadir.

Somut olayda bir igveren tarafindan is¢isine karsi diisey (yukaridan asagi

dogru) mobbing uygulanmaktadir. Ugiincii unsur da gergeklesmistir.

Doérdiincii gart olarak, magdurunun onuruna, kisilik veya saglik haklarina
yonelik, ahlaka aykiri, diismanca ve kasitli bir saldiri olmasidir. Somut olayda
igveren tarafindan hi¢bir hakli gerek¢e olmadan esit statiide olan is¢iler arasindan bir
is¢iye, kasithh olarak, digerlerine kiyasla eksik maas O0denmektedir. Bununla da
kalmayip diger tiim iscilere maas zammi yapilirken hedefteki is¢iye kasten ve higbir
gerekce olmadan zam yapilmamaktadir. Ayrica diger iscilerin disinda, bu isciye karsi
diizensiz vardiyalarla daha fazla mesai yaptirilmaktadir. Bu eylemler sonucu is¢inin
morali bozulmus, ise kars1 konsantrasyonu diismiis, adeta ¢Okiintii i¢ine girmistir.
Iscinin kisilik haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden maddi bedensel
degerlerinden saglik ve viicut biitiinliigli zarar gérmiistiir. Zira psikolojik ¢okiintiiye
girmesi saghigina zarar vermektedir. Ayrica ayrimcilik yasagina tabi tutularak
herkesten daha fazla calistirilmakta ve daha diisiik iicret 6denmektedir. Bu durum
manevi kisisel degerlerden oncelikle onur ve sayginligina zarar verici niteliktedir.

Somut olayda dordiincii unsur da gergeklesmistir.

Mobbingin bir diger unsuru mobbing tipi davranislarin israrli sekilde tekrar
etmesi, siireklilik unsurudur. Saldirilar bu siireg igerisinde gelisir ve artar*?*, Somut

olayda isciye diger esit statiideki is¢iler arasinda birden fazla kez, az maas 6denmesi,

424 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkilic, s. 81; Ozen, s. 9.
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devaminda digerlerine zam yapilip magdur isciye yapilmamasi, ayrica kasitl olarak
digerlerinden farkli sekilde diizensiz vardiyalarda calismak zorunda birakilmasi
kanaatimizce hedefteki kisiye kars1 yapilan diismanca fiillerin, birden fazla ve 1srarli

sekilde uygulandigin1 gostermektedir.

Bir diger sart, mobbing davraniglarinin sistematik olmasidir. Bu nedenle
siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantis1 bulunmalidir.
Bu baglanti, tiim davranislarin temelini olusturan amacin aym ydnde olmasidir®?®.
Sistematik olma sartin1 somut olaya uygulayabilmek ig¢in, davraniglar tek tek ele
alinmamali, biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca gidilmelidir. Somut olayda
farkli zamanlarda olmak iizere, ancak birbiri ile baglantili sekilde isciye cesitli zaman
dilimlerinde az maas verilmesi, fazla vardiya yaptirilmasi, eksik zam yapilmasi biitiin

olarak degerlendirildiginde birbiri ile baglantili oldugu ve belirli bir zaman diliminde

gerceklestigi anlagilmaktadir.

Mobbingin son sartt olan amag ise, genellikle calisma ortamini ¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi
inisiyatifi ile isten ayrilmasini saglamaktir®?®. Somut olayda magdur isciye karsi
israrlt sekilde yapilan saldir ile ¢alisma ortami huzursuz olmakta, ruhsal ¢okiintii
icerisine girmekte, bunlarin sonucunda istifa edebilecek hale gelmektedir. Mobbingle

ilgili amag unsuru da ger¢eklesmistir.

Kanaatimizce tim sartlart biinyesinde tasiyan somut olayda, isyerinde

mobbing gerceklesmistir.

3. isveren Tarafindan Yonetim Hakkinin Kullamilmas:1 Kapsamindaki
Davranmislan
a. Genel Olarak
Hukukun her alaninda kabul edilen diiriistliik ilkesi, is¢i igveren arasindaki
iliskiye de uygulanit*?’. “Herkes haklarini kullanirken ve bor¢larini yerine getirirken
diiriistliik kurallarina wymak zorundadir. Bir hakkin agik¢a kotiiye kullanilmasini

hukuk diizeni korumaz” seklinde diizenleme yapilmistir (TMK. m. 2).

425 Ermumcu, s. 16.
426 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.

427 Ermumcu, s. 116.
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Isverenin is sdzlesmesinden, Kanundan, yonetmelikten ve isyeri
uygulamalarindan dogan yonetim hakkini kullanirken, is¢iye emir ve talimat verme
borcunu yerine getirirken, is¢inin kisilik haklarini, is sagligini ve giivenligini, is¢inin
onurunu korumali; is¢iye karsi ahlak ve iyi niyet kurallarina uygun davranmalidir.

Is sozlesmelerinde is edimi genelde ana hatlariyla diizenlenip, ayrmtilar ise
bosluk olarak birakilir. Bu bosluklar igverenin yonetim hakki ile doldurulur.
Isverenin verecegi talimatlarla mevzuat, toplu is sdzlesmesi ve is sdzlesmesine aykir
olmamak {izere, isin yiiritimii ve igyerinde ¢alisan iscilerin davranislarinin

diizenlenmesi icin kullanilan bu hakka yonetim hakki denir®?®,

4857 sayih IsK. m. 2/4 ‘de “isin ve isyerinin yénetiminde” isveren adina
hareket eden kimse ibaresi yer almaktadir. Bu diizenleme ile agikga igsveren adina
hareket eden kimsenin de yonetim hakkindan bahsederek, isverenin yonetim hakki

oldugu anlatilmaktadir.

Isverenin yonetim hakkinin karsiligini ise, iscinin igverenin talimatina uyma
(itaat) borcu olusturur. Isverenin emir ve talimatlarma, is¢inin uyma borcu vardir.
Iscinin itaat borcu, is sozlesmesindeki bagimlilik unsurunun geregidir. Bununla

birlikte yonetim hakkinin is s6zlesmesinde agikca diizenlenmesine gerek yoktur??°,

Doktrinde isverene yonetim hakkinin is sozlesmesi ile verildigi kabul
edilmektedir. Bu sekilde is sozlesmesinin taraflar1 ortiilii sekilde de olsa, isverenin
isin yiirlitiilmesi ve tek tarafli olarak isyerindeki davranislarin diizenlenmesi

konusunda yetkili oldugu yoniinde anlasmis olmaktadirlar®®°,

Isverenin yonetim hakki, ¢alisma kosulunu belirleyen kaynaklar arasinda en
alt sirda olmasi sebebi ile iist sirada yer alan hukuk kaynaklari ile sinirlandirilmistir.
Anayasa, yasa, toplu is sozlesmesi ve is sOzlesmesi ile diizenlenmis bulunan
konularda yonetim hakkinin uygulanmasi miimkiin degildir. Bunun disinda yonetim
hakki kendi amaci ile sinirlanmistir. Bu hak igverene, isyerinde isin yiiritimii ve

diizeni amaci ile saglanmistir. Dolayisiyla isveren isyeri disinda is¢inin 6zel yasami

428 Sen, Calisma Kosulu, s. 52.

4% Sen, Calisma Kosulu, s. 53; Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 178; Giirbiiz, s. 26; AKyigit,
s. 112.

430 Sarper Siizek, Isverenin Yonetim Hakki ve Siirlari, Beta Yayinevi, Ankara 1998, s. 226.
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ile ilgili emir ve talimat veremez. Bir diger sinir1 ise, igverenin is¢iyi koruma
borcudur. Bu nedenle isveren koruma borcu cergevesinde is¢inin giivenligini

tehlikeye diisiirecek, is¢inin zararina neden olacak emir ve talimat veremez*3.

Yukarida belirtilen sinirlar ¢ergevesinde igsverenin kullanmig oldugu yonetim
hakkina is¢i uymakla yiikiimlidiir. Aksi sekilde yonetim hakkini aykiri bigimde
kullanan isverene hukuki ve cezai yaptirimlarla idari para cezasi uygulanir. Ayrica

isci tarafindan is sézlesmesi (IsK. m. 24/2) hakli nedenle derhal feshedilebilir.

b. Isverenin Mobbing Sayilabilecek Emir ve Talimat Verme Borcuna

Aykir1 Davramslari ile Yonetim Hakkinin Kotiiye Kullanilmasi

Is sdzlesmesinin konusu hukuka ahlaka ve adaba aykir1 olmamalidir. Ayrica
isverenin verecegi emir ve talimatlar; yerine getirilmesi olanaksiz, Kanuna, kamu
diizenine ve kisilik haklarina aykirt olmamalidir. Bdylelikle isveren sadece Is
Kanunun degil, diger tiim mevzuatlara uygun emir ve talimat vermelidir. Zira hukuka
aykiri olarak verilen emir ve talimata is¢i uymak zorunda degildir. Bunun diginda is¢i

kisilik haklarini ihlal edici emir ve talimata da uymak zorunda degildir.

Alman Federal Mahkemesi’nin konuyla ilgili vermis oldugu bir kararinda:
“Davali, yaklasik yiiz kiginin istihdam edildigi bir yash bakim merkezini
isletmektedir. Davaci, bu isyerinin ¢alisma konseyidir. Davalimin isyerinde
baslangicta ozel cep telefonlar: da dahil olmak iizere, cep telefonu kullanimi genig
olgiide serbest birakmisti. Ocak 2009 tarihinde isyeri yonetimi, yonetim hakkina
dayali olarak igyerinde ¢alisma saatleri esnasina ozel cep telefonlarinin kullanimin
yasaklamistir. Calisma konseyi, Isyeri Teskilat Kanunun®¥? 87. maddesinin 1.fikras:
hiikmii uyarinca, bu konuda bir yasagin getirilmesinin ancak yonetime katilim hakki
kapsaminda degerlendirilmesi gerektigi ve bu nedenle de ¢alisma konseyinden onay
alinmadan yasaklama kararmmin alinamayacagim iddia etmistir. Is Mahkemesi,
acilan davay: reddetmigtir. Eyalet Is Mahkemesine yapilan temyiz basvurusu da ayni
sekilde reddedilmistir "**3.

431 Sen, Calisma Kosulu, s. 54-58.
432 Betriebsverfassungsgesetz vom 11.0ktober 1952 (BGBI. | S. 681).

43 Rheinland-Pfalz Eyalet is Mahkemesi, 30.10.2009, 6 TaBV 33/09 Karar, Alpay Hekimler,
“Alman Federal Mahkeme Kararlar1”, Calisma ve Toplum Dergisi, S. 28, Istanbul, 2011, s. 654.
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Somut olay mobbingin unsurlari agisindan degerlendirildiginde:

[k unsur bu nitelikteki davranislarm bir isyerinde veya is yasanu ile ilgili
gerceklesmis olmasidir. Ancak isyerinde ger¢eklesme unsuru, mutlak ve dar
yorumlanmamalidir. Somut olayda olayin isyerinde gerceklestigi anlasildigindan

mobbingin birinci unsuru ger¢eklesmistir.

Ikinci sart olarak, mobbingin is sdzlesmesinin devami siiresi iginde
gerceklesmesidir. Somut olayin sdzlesmenin devami siiresinde gerceklesmis oldugu
anlagilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da ger¢eklesmistir

Uciincii sart olarak, mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisiye
yonelik olarak yapilmaktadir. Somut olayda bir igveren (igyeri yonetimi) tarafindan
iscisine kars1 diisey (yukaridan asagi dogru) saldir1 uygulanmaktadir. Ugiincii unsur

da gergeklesmistir.

Dordiincii sart olarak, magdurunun onuruna, kisilik ve saglik haklarina
yonelik, saldiri olmasidir. Kisisel haklar, kisinin kendi hiir ve bagimsiz varliginin
biitiinliglinii saglar. Hayat, beden ve ruh tamligi, vicdan, diisiince ve ekonomik
calisma Ozgiirliigii, servet, haysiyet ve itibar, {in, ad, sir ve resim hep kisisel
varliklardir. Somut olayda isyerinde mesai saati igerisinde bir ig¢inin, sahsi cep
telefonunu kullanmasimin igverenim yonetim hakki g¢ercevesinde emir ve talimat
vererek yasaklanmigtir. Verilen emir ve talimat; igverenin yonetim hakki smirlari
igerisindedir. Hukuka uygun sekilde kullanilmis olan yonetim hakkinin is¢inin kisilik
haklarina kars1 bir saldirt olusturdugunu sdylemek miimkiin degildir. Somut olayda

dordiincii unsur gergeklesmemistir.

Mobbingin bir diger sarti mobbing tipi davranislarin 1srarli sekilde tekrar

etmesi, siireklilik unsurudur*®*

. Mobbing tipi davranis bu siire¢ igerisinde gelisir ve
artar. Birbiri ardina devam eden bir siiregte olusmaktadir. Somut olayda her ne kadar
uzun siire cep telefonu kullanimi serbest olsa da, tek seferde igverenin yonetim hakki

cevresinde yasaklandig1 goriilmiistiir. Bu sebeple s6z konusu unsur da olusmamastir.

Mobbingin bir baska sarti, mobbing davraniglarinin sistematik olmasidir.
Somut olayda tek bir fiil vardir. Siireklilik ve sistematik olma unsuru da

gerceklesmemistir.

43 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkihg, s. 81; Ozen, s. 9.

130



Mobbingin son sarti olan amag ise, genellikle calisma ortamini g¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi

435 Somut olayda cep telefonunun

inisiyatifi ile isten ayrilmasini saglamaktir
yasaklanmasi, hukuka uygun olup, is¢inin bu durumu kaldiramayip ayrilmasi amacin
olustugu anlamina gelmez. Zira telefonun yasaklanmasi sirf is¢iyi huzursuz etmek
amacl ve kasitli olarak degil, yonetim hakkinin kullanilmasi ile isin diizeni igin

gerceklesmistir. Amac unsuru da olusmamustir.

Isyerinde mobbingten bahsedebilmek igin, tiim unsurlarin birlikte
gerceklesmesi gerekmektedir. Somut olayda bu sartlardan sadece bir kismi
gerceklestigi i¢in, mobbingin varligindan s6z etmek miimkiin degildir. Kald1 ki,
isveren yonetim hakkini kullanarak, emir ve talimat yoluyla isyerinde mesai
saatlerinde cep telefonu ile 6zel goriismeler yapilmamasi yoniinde talimat verebilir.

Vermis oldugu talimat, Kanuna, kamu diizenine bir aykirilik teskil etmemektedir.

c. Isverenin Mobbing Sayilabilecek Ahlak ve iyi Niyet Kurallarina
Aykir1 Davramslari ile Yonetim Hakkinin Kotiiye Kullanilmasi

Isciye sdzlesmeyi derhal fesih olanagi veren nedenlerden en genisi ahlak ve
iyl niyet kurallarina aykir1 haller ve benzerleridir. Bu kapsama giren olgular,
Kanunda somut 6rnekler verilerek sayilmis, ancak bu sayim smnirli degildir. Buna
gore Kanunda acikca ifade edilmemekle birlikte, belirtilen haller nitelik itibariyle
benzeyen olaylar ve durumlar da hakli neden olarak kabul edilecektir. Siiresi belirli
olsun veya olmasin is¢i, ahlak ve lyiniyet kurallarina uymayan asagida yazili ve
benzeri hallerde is sbzlesmesini siirenin bitiminden Once veya bildirim siiresini
beklemeksizin feshedebilir:

IsK. m. 24/2 “Q) Isveren is sozlesmesi yapildigi sirada bu sozlesmenin esasl
noktalarindan biri hakkinda yanls vasifiar veya sartlar gostermek yahut gergege
uygun olmayan bilgiler vermek veya sozler soylemek suretiyle is¢iyi yaniltirsa.

b) Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sekilde sozler soyler, davramslarda bulunursa veya isgiye cinsel tacizde

bulunursa.

4% Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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c) Isveren is¢ive veya ailesi iiyelerinden birine karsi satasmada bulunur veya
gozdag verirse yahut is¢iyi veya ailesi tiyelerinden birini Kanuna kars: davranisa
ozendirir, kigkwrtir, siiriikler yahut isgiye ve ailesi tiyelerinden birine karsi hapsi
gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz agir isnat
veya ithamlarda bulunursa.

d) Iscinin diger bir isci veya iigiincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize
ugramast ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli 6nlemler alinmazsa.

e) Isveren tarafindan iscinin iicreti Kanun hiikiimleri veya sézlesme
sartlarina uygun olarak hesap edilmez veya odenmezse,

/) Ucretin parca basina veya is tutari iizerinden ddenmesi kararlastirilip da
isveren tarafindan iscgiye yapabilecegi sayr ve tutardan az i verildigi hallerde,
aradaki iicret farki zaman esasina gore odenerek iscinin eksik aldigi iicret
karsilanmazsa yahut calisma sartlart uygulanmazsa®®” seklinde diizenlenmistir.

Yargitay’in konuyla ilgili vermis oldugu bir karar1 incelendiginde: “Davac:
isci 2005 yuli Aralik ayinda y1l sonu toplantist nedeniyle sirket caliganlart ile birlikte
Kibris’a gittiklerinde genel miidiiriin kendisine cinsel iliski teklifinde bulundugunu,
yine 26-29 Aralik giinlerinde Bolu Kartalkaya'da yapilan sirketin satis toplantilarina
son giin genel miidiiriin de katildigimi ve gala giinii alkol aldigini, imzalamasi
gereken evraklari odasinda imzalayacagimi belirterek davaciyr odasina ¢ikmaya
mecbur biraktigini, odaya geldiklerinde ise is konusunu konusmadigint ve davaciy
icki igmeye zorlayip, 6pmeye ¢alistigini, aglayarak odayi terk ettigini, genel miidiiriin
istediklerini elde edemeyince kotii davranmaya ve kiiciik diigiirmeye bagsladigini,
hakki olmadigi halde yil sonu performans notunu diisiik vererek istifaya zorladigini,
olaylari igyerine aksettirince iicretsiz izine ayirdiklarint ve gecici olarak pazarlama
departmaninda ise baslattiklarimi, farkli departmanlarda ¢alismasinin kendisini
rahatlatacagim diigiindiigiinii ama oyle olmadigini, olayin duyulmasi iizerine
dedikodularin yayildigini, bakislar kendisine yonelecek dive yemekhaneye dahi
inemedigini, yasananlara ve baskilara dayanamayarak sinir krizi gec¢irdigini ve

depresyon teshisi konuldugunu, c¢alisamayacagini anlaymca sézlesmeyi hakli

4% Limoncuoglu, s. 74-75.
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nedenle kendisinin feshettigini ileri siirerek kidem tazminati ve yillik izin
alacaklarimn hiikiim altina alinmasin istemistir” .

Somut olayt i3  hukukunda  mobbingin  unsurlar1  agisindan
degerlendirdigimizde: Mobbingin varligindan s6z edebilmek igin, aranmasi gereken
ilk unsur bu nitelikteki davranislarin bir isyerinde veya is yasami ile ilgili
gerceklesmis olmasidir. Ancak igyerinde gergeklesme unsuru, mutlak ve dar
yorumlanmamalidir. Somut degerlendirildiginde ilk unsur ger¢eklesmis olup,
igyerinde meydana gelmistir.

Ikinci  sart olarak, mobbingin is sozlesmesinin devami siiresi iginde
gerceklesmesidir. Is yerinde calisilarak gegirilen siire olan ¢alisma siiresinde veya
calisma siiresinden sayilan zamanlarda gerceklesebilir. Mesai disinda isverenin
is¢isini otel odasina ¢agirdigi zaman da ¢aligsma siiresinden sayilir. Buna gore somut
olaymn ikinci unsuru da ger¢eklesmistir.

Uciincii sart olarak, mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisiye
yonelik olarak yapilmaktadir. Zorbanin kim oldugu ya da hangi konumda yer
aldiginin mobbingin olusmasi igin herhangi bir 6nemi bulunmamaktadir. Somut
olayda bir isveren tarafindan is¢isine karsi diisey (yukaridan asagir dogru) mobbing
uygulanmaktadir. Ugiincii unsur da gerceklesmistir.

Ddrdiincii sart olarak, magdurunun onuruna, kisilik, saglik haklarina yonelik,
kars1 koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiiciik diistirticii ve psikolojik olarak aci
veren, isteki performansi engelleyen veyahut olumsuz bir ¢alisma ortamina sebep
olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve calisma

sartlarini agirlastirma gibi eylem, tutum ve davraniglarin uygulanmasi gerekir.

Somut olayda igveren tarafindan gergeklestirilen cinsel taciz, sonrasinda
higbir hakli gerek¢e olmadan yilsonu performans notunun diisiik verilmesi, devamli
diger ¢alisanlarin yaninda kiigiik diisiiriilmesi ve asagilanmasi, hedefteki kimsenin
kisilik haklarina yonelik bir saldiridir. Ayrica is¢i saldirilar sonucu sinir krizi
gecirmis ve depresyon teshisi konulmustur. Boylelikle kisilik haklarinin konusunu

olusturan maddi bedensel degerlerinden saglik ve viicut biitiinliigii zarar gérmiistiir.

47 Y9HD., 4.11.2010, E. 2008/37500 K. 2010/31544,

http://webb.deu.edu.tr/hukuk/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/20-alplimancuoglu.pdf, (E.T.
23.05.2015).
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Zira depresyona girmesi sagligina zarar vermektedir. Ayrica ayrimcilik yasagina tabi
tutularak hicbir hakli gerek¢e olmadan performans notu diisiik verilmistir. Bu durum
manevi kisisel degerlerden onur ve sayginligina zarar verici niteliktedir. Dordiincii

unsur da gerceklesmistir.

Mobbingin bir diger unsuru mobbing tipi davraniglarin israrlt sekilde tekrar
etmesi, sitireklilik unsurudur. Siireklilik gostermeyen, belli araliklarla sik sik
tekrarlanmayan, ara sira minferit olarak meydana gelmis birka¢ haksiz, kaba,

nezaketsiz veya etik dis1 davranis mobbing olarak nitelendirilemez*®,

Somut olayda hedefteki is¢iye karsi cinsel tacizde bulunarak, ahlak ve iyi
niyet kurallarina aykir1 eylemde bulunmustur. Sonrasinda ise, higbir hakli gerekce
olmadan, adeta hedefteki bu isciyi cezalandirmak istercesine yilsonu performans
notunu diisiik vermistir. Bununla da yetinilmeyip, bu is¢i her firsatta agagilanmis,
kiigiik diisiirilmiis, devamli haksiz elestirmistir. Hedefteki kisiye karsi yapilan

439

diismanca fiillerin, birden fazla ve israrli sekilde uygulandigi anlagilmaktadir™”.

Stireklilik unsuru da gerceklesmistir.

Mobbingin bir bagka unsuru, mobbing davraniglarinin sistematik olmasidir.
Bu nedenle siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantisi

bulunmalidir®*°.

Sistematik olma sartini somut olaya uygulayabilmek igin,
davraniglar tek tek ele alinmamali, biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca
gidilmelidir. Buna goére somut olayda farkli zamanlarda olmak tizere, ancak birbiri ile
baglantili sekilde isciye cesitli zaman dilimlerinde, taciz edilmesi, asagilanmasi,
performans notu diisiiriilmesi, haksiz elestirilmesi biitiin olarak degerlendirildiginde
birbiri ile baglantili oldugu ve belirli bir zaman diliminde gergeklestigi

anlasilmaktadir. Sistematik olma unsuru da gergeklesmistir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise, genellikle calisma ortamini ¢ekilmez

duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi

4% Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkilig, s. 81; Ozen, s. 9.
49 Limoncuoglu, s. 75.

4“0 Ermumcu, s. 16.
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inisiyatifi ile isten ayrilmasini saglamaktir***. Somut olayda magdur is¢inin, isveren
tarafindan cinsel tacize maruz kalmasi, sonrasinda asagilanmasi, haksiz elestirilmesi
ve diisiik performans notu verilmesi ile hedefteki bu kisinin yildirilarak ¢alisma
ortaminin kendisi i¢in ¢ekilmez bir hal almasi, nihayetinde depresyona girmesi ve
artik dayanamayarak isten ayrilmasi ile sonuglanmigtir. Somut olayda adeta sonradan
eklenen mobbing kast: vardir. Baslangicta zorbanin amaci sadece cinsel tacizken,
sonradan eklenen mobbing kast1 ile hedefteki is¢inin yildirilarak isyerinden
uzaklagmasi i¢in, yilsonu performans notunun diisiik verilmesi, asagilanmasi igin
igveren tarafindan saldirida bulunulmustur. Sonunda ise ig¢i baskilara dayanamamus,
sinir krizi ge¢irmis ve is¢iye depresyon teshisi konmustur. Mobbingin son unsuru

olan amag da gerceklesmistir.

Amag unsuru her zaman hedefteki kisinin isten ayrilmasi ile sonuglanmaz.
Bazen sirf ¢alisma ortamini ¢ekilmez hale getirmek ve bu kisiye huzursuzluk vermek
icin, ya da bagka birimde calismaya zorlamak gibi cesitli nedenlerle mobbing
uygulanabilir. Kanaatimizce tiim unsurlari biinyesinde tagiyan somut olayda,

isyerinde mobbing gerceklesmistir.

Yargitay’in konuyla ilgili bir bagka karar1 incelendiginde: Davaci, 01.11.1997
tarihinden 07.09.2005 tarihine kadar ¢aligtigini, amiri tarafindan kendisine sik sik
bagirildig1, asagilandigi ve kiiciik diisiiriildiigii, bu sebeple ¢ok huzursuz bir iy
ortaminda ¢alismak zorunda kaldigin belirtmistir. Bu huzursuz ortamda psikolojisi
iyice bozulmus ve bir giin isyerinde bayilmistir. Durum igverene bildirilmis olmasina
ragmen isveren, davaci ig¢inin hastaneye gotiiriilmesine karsi ¢ikmig ve izin
vermemigtir. Ardindan 07.09.2005 tarihinde, saghiginin bozulmasi sebebi ile isveren
tarafindan istifaya zorlanmis ve davact is¢i isyerinden istemeyerek de olsa istifa
etmistir. Istifa dilekcesine de, isyerinden ayrilma nedeni olarak, saglik sebebi ile
istifa ettigini ve ayrica ¢aliyma ortaminda uyumsuzluk oldugunu belirtmis yine ayni
belgenin arka kismina “ortamdaki aswr1 huzursuzluk ve dolayisiyla sagligimin
bozulmasi nedeniyle isyerinden ayrilmak zorunda kaldim” ibaresini belirtmistir.

Isten ayrildiktan sonra hastaneye gitmis ve kendisine hipoglisemi ve hipotansiyon

41 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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teshisi konduguna iliskin doktor raporu almistir**?

. Mahkeme davac1 tarafin iddiasin
ispat edemediginden bahisle, istifaya zorlandigim1 ispat edemedigi yoOniinde
taleplerinin reddine karar vermistir.

Somut olayt i3  hukukunda  mobbingin  unsurlar1  agisindan
degerlendirdigimizde: Birinci sart olarak, somut olay bir isyerinde veya is yasami

gerceklesmis olmalidir. Somut olay isyerinde gergeklesme unsuru olusmustur.

Ikinci sart olarak; mobbingin is sozlesmesinin devami siiresi iginde
gerceklesmesi gerekmektedir. Somut olayin is sézlesmesinin devamui siiresi i¢inde
gerceklesmis oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin ikinci sartin1 da tasimaktadir.

Uciincii sart olarak mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisi ya
da kisilere yonelik olarak yapilmaktadir. Somut olayda bir isveren tarafindan is¢isine
kars1 diisey (yukaridan asagi dogru) mobbing uygulanmaktadir. Ugiincii unsur da
gerceklesmistir.

Dordiincii sart olarak; mobbingin bir diger unsuru, magdurunun onuruna,

kisilik ve saglik haklarina yonelik, ahlaka aykiri, diismanca bir saldir1 olmasidir.

Somut olayda, isverenin is¢iye karsi belirli araliklarla hakaret ettigi, onur
kiricr davraniglart oldugu, ayrica bu eylemleri sonucu, is¢inin isyerinde bayilmasina
ragmen hastaneye gotiirmediginden bahisle, isverenin ahlak ve iyiniyet kurallarma
aykir1 eylemleri neticesinde, is¢inin kisilik haklarindan maddi bedensel degerlerinden
saglik ve vicut biitiinliigli zarar gormiis, haksiz yere asagilanmasi ve kiiclik
diistiriilmesi ile manevi degerlerden sayginlik, seref gibi kisisel degerlerinin zarar
gordiiglinii belirtmek miimkiindiir. Somut olay dordiincii sartt da biinyesinde

tasimaktadir.

Besinci sart, ise mobbing tipi davraniglarin 1srarli sekilde tekrar etmesi,
stireklilik unsurudur. Birbiri ardina devam eden bir siirecte olugmaktadir. Saldiriya
yonelik davramslarin birbiriyle iliskili ve baglantili olmasi gerekir**®, Somut olaya
bakildiginda, isverenin belirli araliklara, isciye karsi hakaret etmesi, asagilamasi

bununla da kalmayip, isyerinde bayilan is¢iyi kasitl olarak hastaneye gotiirmemesi,

42 YOHD., 1.4.2011, E. 2009/8046, K. 2011/9717, Sinerji i¢tihat Programu.
43 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkilig, s. 81; Ozen, s. 9.
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saldiriin birbiri ile baglantili ve 1srarla yapildigini gostermektedir. Siireklilik unsuru
gerceklesmistir.

Altinci gart; mobbing davraniglarinin sistematik olmasidir. Bu nedenle
siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantis1 bulunmalidir.
Bu baglanti, tiim davranislarmn temelini olusturan amacin aym yénde olmasidir®,
Sistematik olma sartin1 somut olaya uygulayabilmek icin, davranislar tek tek ele
alinmamali, biitlin olarak degerlendirilmeli ve sonuca gidilmelidir. Somut olayda
igveren tarafindan, is¢iye karsi israrli sekilde saldirida bulunulmasi, bu saldirilarin

ayni amaca yonelik, siddeti artan sekilde ve sistematik olarak uygulandig

anlagilmaktadir. Sistematik olma unsuru da gerceklesmistir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak,
bezdirmek ve kendi inisiyatifi ile isten ayrilmasin1 saglamaktir**®. Somut olayda
davaci is¢i kendisine yapilan hakaretler sonucu isyerinde huzurun bozuldugunu,
giivenli bir ¢alisma ortami kalmadigi, bu sebeple psikolojik nedenlerle hastalandigini
belirtmistir. Hatta igyerinde bayildigin1 ve sonrasinda isverenin baskisi ile istifa
etmek zorunda kaldigini belirtmistir. Iginin isten ¢ikarilmas: icin kasith bir saldiri
oldugu acgik¢a anlasilmaktadir. Is¢i adeta, yildirilarak isyerinden istifa etmeye

zorlanmuistir.

Tiim unsurlart biinyesinde tasiyan somut olayda, igyerinde mobbingten séz
etmek miimkiindiir. ilk derece mahkemesi davaci tarafindan iddialarin ispat
edilemediginden bahisle davanin reddi yoniinde karar vermistir. Davaci vekilinin
temyiz itiraz1 lizerine Yargitay ilk derece mahkemesinin vermis oldugu red kararini,
mobbingin hukuk davasinin konusunun olmasi, hukukta tamamen ispat miimkiin
olmadig1, gerek somut olaya sahit olan diger taniklarin ifadesi, hastaneden alinan
rapor ve is¢inin istifa dilekgesindeki beyaninin isyerinde mobbingi ispat etmeye

yetecek nitelikte oldugundan bahisle bozmustur.

Ik derece mahkemesinin, mobbing sartlarmin olusmadigi ve davaci isci
tarafindan ispat edilemedigi yOniindeki kararna katilmiyoruz. Zira hukuk

uygulamasinda, mobbingin yiizde yiizlik ispati miimkiin degildir. Usul hukukunda

44 Ermumcu, s. 16.
45 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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buna ilk goriiniis ispati denilmektedir®*®. Dolayli ispat tiiriidiir. Dolayli ispatlarda
hakim ispat yiikii olan kisiye iddialarm ispat ile ilgili kolaylik saglamaktadir. Ik
goriliniis ispatinda olayin tipikliginden hareketle mahkeme hayatin olagan akisindan
hareketle, hakim kendi takdir yetkisi ile delilleri degerlendirerek ispat edildigine
kanaat getirmektedir. Tecriibe kurallar1 takdir yetkisinde dnemli rol oynamaktadir.
Benzer sekilde hayatin olagan akisina iliskin faaliyetlerin aksi ispat edilmedigi

siirece, ispat yeterli kabul edilmektedir**’.

Ozel hukukta vicdani kanaatin olusmasina yetecek kadar somut olayin ispati
yeterli sayilmalidir. Kald1 ki, is hukukunda delillerin degerlendirilmesinde tereddiit
edilmesi halinde dahi is¢i lehine yorum ilkesi geregi, kesin ve mutlak ispat

aranmamali, is¢i lehine yorum yapilmalidir.

[k goriiniis ispatmin oldugu durumlarda, ispat yiikii yer degistirmektedir. Mobbinge
maruz kalan (somut olayda is¢i), kendisinin magdur edildigini degil de, zorba (somut
olayda isveren) mobbing uygulamadigini ispat etmekle yiikiimliidiir. Yargitay’in baz

448 Ancak vyiiriirliige yeni giren

kararlar ispat yiikiiniin taraf sifatlar1 ile ¢elismektedir
6701 sayih TIHEKK. m. 21 ispat yiikii, “Miinhaswran ayrimcilik yasaginin ihlali
iddiasiyla Kuruma yapilan basvurularda, bagvuramn iddiasinin gercgekligine iliskin
kuvvetli emarelerin ve karine olusturan olgularin varligim ortaya koymasi hdlinde,
karst tarafin ayrimcilik yasagini ve egit muamele ilkesini ihlal etmedigini ispat etmesi

gerekir” seklinde yapilan diizenleme bu karmasikliga iliskin kesin olarak Kanun

koyucunun da ilk goriiniis ispatin1 kabul ettigi goriisii agikliga kavusmustur.

46 Basozen, s. 17; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 104.

47 Hakan Albayrak/Ertugrul Yuvali, “Isverenin Esit Davranma Borcuna Aykir1 Davrandig
Iddialarimin Ispat Hukuku Agisindan Degerlendirilmesi”, ISGHD., Legal Yaymevi, C. 9, S. 34,
2012, s. 81.

48 YOHD., 14.04.2015, E. 2014/1519, K. 2015/14223, http://emsal.yergitay.gov.tr, “...Somut
olayda, davaci kendisine isyerinde mobbing uygulandigim ileri siirmistir. Mahkeme
gerekcesinde ispat yiikiinii ters c¢evirerek " davacinin haksiz olarak igyerini terk ettigi daval
tarafindan ispatlanamadigindan" denilmisse de, ispat yiikii mobbing iddiasii ileri siiren
davacidadr. Ancak tanik beyanlari ve dosya kapsami degerlendirildiginde davaci mobbing
iddiasini ispatlayamamistir. Kaldi ki, dosyada bulunan 27.02.2009 tarihli istifa dilek¢esinde de
davaci ailevi nedenlerden igyerinden ayrildigimi belirtmistir. Bu durum karsisinda ve istifa
dilekcesi g6z oOniinde tutuldugunda, davanin reddi gerekirken kabuliine karar verilmesi
isabetsizdir”.
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4. Tdsverenin, Calsma Kosullarinda Esash Degisiklik Yapmasi

Kapsamindaki Davranislan

a. Genel Olarak

Calisma kosulu, bir sonug elde etmek ya da herhangi bir sey ortaya koymak
igin gii¢c harcanarak yapilan etkinligin is hukukundaki karsilig1 olan istir. Boylelikle
is iliskisinden kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinde tabi olunan biitiin hak ve
borclarm tiimiine birden calisma kosullar: denir**°.

4857 sayili IsK. m. 22° de: “Isveren, is sozlesmesiyle veya is sozlesmesinin eki
niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da isyeri uygulamasiyla
olusan ¢alisma kosullarinda esash bir degisikligi ancak durumu isgiye yazili olarak
bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle uygun olarak yapilmayan ve is¢i tarafindan
alt isgiinii icinde yazili olarak kabul edilmeyen degisiklikler is¢ivi baglamaz. Isci
degisiklik onerisini bu siire icinde kabul etmezse, isveren degisikligin gecgerli bir
nedene dayandigini veya fesih icin baska bir gegerli nedenin bulundugunu yazili
olarak agiklamak ve bildirim siiresine uymak suretiyle iy sozlesmesini feshedebilir.
Isci bu durumda 17 ila 21’inci madde hiikiimlerine gére dava acabilir. Taraflar
aralarinda anlasarak c¢aliysma kosullarini her zaman degistirebilir. Calisma
kosullarinda degisiklik gecmise etkili olarak yiiriirliige konulamaz” seklinde
diizenlenmistir.

Calisma kosullarindan hangisinin esasli olup olmadigr sorunu her somut
olaya gore ayr1 ayri incelenip degerlendirilmesi gereken bir husustur. Ancak ¢alisma
kosullar1 igerisinde yer alan; is, calisma yeri, ¢aligma zamani ve Tcret, is

450

sOzlesmesinin birinci derece esasli unsurlaridir™”. Degistirilen ¢alisma kosullarindan

49 Murat Sen, Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, B. 1, Seckin Yaymevi, Ankara
2005, s. 23 (Calisma Kosulu).

40 Y7HD., 02.06.2015, E. 2014/19848, K.2015/10766, http://emsal.yargitay.gov.tr,
“...Mahkemece, davacinn igyerinin degistirilmesi igletme karar1 olup, mobbing ve benzeri bir
kot niyet olmadigr ve is¢iyi magdur etmedigi miiddetge verim arttirabilmek igin yapilan
tasarruflarin yargilamaya konu olamayacagi Yargitay'in igtihatlariyla sabittir. Davac: tarafindan
igverenin keyfi davrandigina dair bir iddia da bulunmamaktadir. Tiim tanik beyanlar1 ve dosya
kapsamindan; davacinin iddialarinin yerinde olmadigi, igveren tarafindan keyfilik olacak bir
uygulamanin yapilmadigy, isyeri degisikliginin esash bir degisiklik oldugu, Is Kanunu 22. Madde
sartlar1 gerine getirildigi, ¢alismak istemeyen is¢inin tiim tazminat haklar1 6denerek isten
¢ikarildig1, davacinin davasini ispatlayamadigi gerekgesiyle davanin reddine karar verilmistir.

Is hukukunun en tartismali alanlarindan biri caliyma kosullarinin tespiti ile bu kosullarin
uygulanmasi, degisiklik yapilmasi, en nihayet is¢inin kabuliine bagli olmayan degisiklik ile

139


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

isverenin yonetim hakki arasindaki ince ¢izginin ortaya konulmasidir. Is hukuku, is¢i haklari
yoniinden siirekli ileriye yonelik gelisimci bir karaktere sahiptir. Bu anlayistan hareket
edildiginde, is¢inin haklarinin is iligkisinin devamui sirasinda daha ileriye gotiiriilmesi, is
hukukunun temel amaglar1 arasindadir. Caligma kosullar1 bakimindan geriye gidisin is¢inin rizasi
hilafina yapilamamasi gerekir.

Is iliskisinden kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinde tabi olunan hak ve borglarin tiimii
“calisma kosullar1” olarak degerlendirilmelidir. 4857 sayili Is Kanunu’nun 22. maddesindeki
diizenleme ile g¢alisma kosullarindaki degisikligin normatif dayanagini olusturur. Caligma
kosullarinin degisikliginden s6z edebilmek igin dncelikle bu kosullarin neler oldugunun ortaya
konulmasi gerekir. S6zii edilen 22. maddenin yan1 sira Anayasa, yasalar, toplu ya da bireysel is
sozlesmesi, personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ile isyeri uygulamasindan dogan is¢i ve
isveren iliskilerinin biitiinii ¢alisma kosullar1 olarak degerlendirilmelidir. Is s6zlesmesinin esasl1
unsurlari olan ig¢inin i gdrme borcu ile bunun karsiliginda igverenin {icret 6deme borcu, ¢aligma
kosullarinin en 6nemlileridir. Bundan bagka, isin nerede ve ne zaman goriilecegi, isyerindeki
calisma siireleri, yillik izin siireleri, 6denecek {icretin ekleri, ara dinlenmesi, evlenme, dogum,
Ogrenim, gida, maluliyet ve oliim yardimi gibi sosyal yardimlar da ¢alisma kosullar1 arasinda
yerini alir. Isciye 6zel saglik sigortasi yapilmasi ya da isverence primleri 6denmek kaydiyla
bireysel emeklilik sistemine dahil edilmesi de ¢alisma kosullar1 kavramina dahildir. Taraflar is
iliskisinde dikkate alinmasi gereken kurallar1 yasalarla belirlenen emredici hukuk kurallarina
aykirt olmamak kaydiyla serbestge belirleyebilirler. Calisma kosullarinda degisiklige dair
sozlesmenin kural olarak yazili bigimde yapilmasi gerekmez. Uygulamada, yazili olarak yapilan
is sozlesmelerinde gogunlukla iscinin yerine getirecegi is, unvani, iicret ve ekleri belirtilmekle
birlikte, ¢alisma kosullarinin tespitine yonelik ayrintili diizenlemelere yer verilmemektedir. Bu
noktada g¢aligma kosullarinin tespiti ve degisikligin yapilip yapilmadigi konularinda ispat
sorunlarin1 beraberine getirmektedir. Calisma kosullarinda is¢i aleyhine esash degisiklik
yapuldigi konusunda ispat yiikii is¢idedir.

Is sbzlesmesinde, gerektiginde ¢alisma kosullarinda degisiklik yapabilecegine dair diizenlemeler
bulunmasi halinde, isverenin genisletilmis yonetim hakkindan s6z edilir. Bu halde isveren,
yonetim hakkini kétiiye kullanmamak ve sozlesmedeki sinirlara uymak kaydiyla ig¢inin ¢aligma
kosullarinda degisiklik yapma hakkimi siirekli olarak kazanmis olmaktadir. Ornegin, is¢inin
gerektiginde igverene ait diger isyerlerinde de gorevlendirilebilecegi seklindeki sdzlesme
hiikiimleri, igverenin bu konuda degisiklik yapma hakkini sakli tutar. Anilan hak objektif olarak
kullanilmalidir. Iscinin is s6zlesmesinin feshini saglamak igin sézlesme hiikmiiniin uygulamaya
konulmast, igverenin yonetim hakkinin kotiiye kullanilmasi niteligindedir.

Calisma kosullarinin degistirilmesi, is¢iye hig is verilmemesi ya da daha az is verilmesi seklinde
de ortaya cikabilir. Iscinin parca basi iicret usuliine gore ¢alistigi durumlarda bu durumun isci
aleyhine oldugu tartigmasizdir. Ancak is¢iden ig gormesi istenmemekle birlikte, {icret ve diger
ayni veya sosyal haklarinin aynen devam ettirilmesi de ¢alisma kosullarinda degisiklik anlamina
gelebilir. Gergekten, ig¢inin calistigr siirece kendisini gelistirme imkanina sahip oldugu kabul
edilmelidir.

Iscinin isyerinden kaynaklanan gecerli nedenlerle siirekli olarak isyerinin degistirilmesi seklinde
bir uygulamanin varligi halinde, bagka igyerlerinde zaman zaman gorevlendirilmesi ¢alisma
kosullar1 arasindadir. Boyle bir durumda isgiye bir bagka isyerinde gdrev verilmesi, kural olarak
calisma kosullarinda degisiklik niteliginde sayilmaz. Ornegin iscinin gesitli santiyelerin proje
miidiirii olmas1 ve siirekli olarak degisik yerlerde kurulu bu santiyelerde gorev yapmasi halinde,
kabul edilebilir sinirlar dahilinde ayni tiirdeki bir bagka goérevlendirmeyi reddedemez.

Calisma kosullarindaki degisiklik, igverenin yonetim hakki ile dogrudan ilgilidir.
Isveren isyerinin karlihgi, verimliligi noktasinda isin yiiriitiimii icin gerekli tedbirleri alr. Is
gorme ediminin yerine getirilmesinin seklini, zamanini1 ve hizmetin niteligini igveren belirler.
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Isverenin yonetim hakki, taraflar arasindaki is sozlesmesi ya da isyerinde uygulanan toplu is
sozlesmesinde agik¢a diizenlenmeyen bosluklarda uygulama alani bulur. Acil durumlarda is¢inin
gdrev taniminin disinda galistirilmasi ve fazla mesai yaptirilmasi olanaklidir. Isverenin yonetim
hakki bu tiir olaganiistii durumlarda daha genis bigimde degerlendirilmelidir. Ornegin isyerinde
yangm, sel baskini veya deprem gibi dogal afetler sebebiyle onleyici tedbirlerin alinmasi
sirasinda, ig¢inin igverenin gosterecegi her tiirlii isi, is glivenligi tedbirleri ve insanin dayanma
giicii dahilinde yerine getirmesi beklenir. Ote yandan, 4857 sayili Yasanin 42. maddesi
cergevesinde zorunlu nedenlerle fazla caligma iscinin kabuliine bagh degildir ve kanuni sinirlar
gdzetilerek iscinin isverence verilecek talimatlara uymasi gerekir. Isverenin yonetim hakki
kapsaminda kalan ya da gecerli nedene dayanan degisiklikler, calisma kosullarinda esash
degisiklik olarak nitelendirilemez. Gegerli neden is¢inin verimi ile davraniglarindan ya da isyeri
gereklerinden kaynaklanabilir. Ornegin is¢inin ¢alistig1 béliimde objektif olarak ortaya konulan
performans kriterlerine gore verimsizliginin saptanmasi ve hatta isverence bu yonde verilen
egitime ragmen sonu¢ alinamamasi durumunda, isverence ig¢inin bagka bir iste gérevlendirilmesi
miimkiindiir. Iscinin davranislarindan kaynaklanan gecerli nedenlerle de ¢aligma kosullarmin
degistirilmesi miimkiin goériilmelidir. Sofér olarak istihdam edilen isginin sik sik trafik cezasi
alarak isin giivenligini tehlikeye diislirmesi ya da siiriicii belgesine mahkeme karariyla gegici
olarak el konulmasi gibi durumlarda, igverenin is¢iyi gecici ya da siirekli olarak baska bir igte
gorevlendirebilecegi kabul edilmelidir.

Yapilan degisiklik onerisi, 22. maddeye gore alt1 isgiinii i¢inde is¢i tarafindan yazili olarak kabul
edilmedigi siirece is¢iyi baglamaz. Bu siirenin gegirilmesinden sonra, is¢inin degisiklik Onerisini
kabul etmesi, is¢i tarafindan isverene yoneltilen yeni icaptir. isveren is sozlesmesini ancak alt1 is
giinliik siirenin gegmesinden sonra feshedebilir. Iscinin alt1 isgiinii gegmesinden sonra yaptigi
kabul beyan iizerine igverenin is sdzlesmesini feshi, kendisine yoneltilen yeni icap beyaninin
ortiilii olarak reddi anlamina gelir.

Isci ¢alisma kosullarinda esash degisikligi kabul etmez ve isyerinde galigmaya devam ederse,
degisiklik gerceklesmemis ve sozlesme eski sartlarla devam ediyor sayilir. Bu durumda igveren,
degisiklik teklifinden vazgecerek sézlesmenin eski sartlarda devamini isteyebilir ya da ¢alisma
kosullarinda degisikligin gegerli bir nedene dayandigim veya fesih i¢in bagka bir nedenin
bulundugunu yazili olarak agiklamak ve bildirim siiresine uymak kosulu ile sdzlesmeyi
feshedebilir. Fesih bildiriminin sarta baglanamayacagi kuralinin istisnasini, ger¢eklesmesi
muhatabin iradesine birakilan iradi sart olusturur. iradi sartin tipik 6rnegini, fesih bildirimin
sonu¢ dogurmasinin degisiklik dnerisinin kabulii veya reddi sartina baglanmasidir. Bu anlamda,
fesih bildiriminin geciktirici veya bozucu sarta baglanmasi miimkiindiir. Degisiklik feshinde
gecerli neden denetimi iki asamali olarak yapilmalidir. /lk olarak, is sdzlesmesinin muhtevasinda
degisikligi gerekli kilan gecerli bir neden bulunmalidir. Dolayisiyla, 4857 sayili Kanunun 18 inci
maddesinde fesih i¢in aranan gegerli nedenler, degisiklik feshinde de aynen bulunmalidir. Bir
bagka anlatimla, degisiklik feshine gidebilmek igin is¢inin yeterliliginden, davranisindan veya
isletme gereklerinden kaynaklanan gecgerli bir nedenin bulunmasi gereklidir. Belirtilen gegerli
nedenlere iligkin denetim burada da aynen yapilmalidir. Denetimin agirlig1 ve 6lgiisii farklilik arz
etmez. Yapilacak denetimde, deginilen 18 inci madde anlaminda gegerli bir nedenin varlig: tespit
edilmezse, ikinci asamaya gegmeden degisiklik feshi gegersiz kabul edilmelidir. Is s6zlesmesinin
degistirilmesini gerektiren bir gegerli nedenin varliginmn tespiti halinde, ikinci asamada fiilen
teklif edilen sozlesme degisikliginin kanuna, toplu is s6zlesmesine ve 6l¢iiliiliik ilkesine uygun
olup, olmadig1 ve isciden bu teklifi kabul etmesinin hakli olarak beklenebilip, beklenemeyecegi,
bir bagka anlatimla, kendisine yapilan degisiklik teklifini kabullenmek zorunda olup olmadig:
denetiminin yapilmas1 gerekir. Diger bir anlatimla ikinci agamada degisiklik teklifinin denetimi
s0z konusudur. Bu baglamda esas itibariyla somut olayin 6zelliklerine gore Olgiiliiliik denetimi
yapilmalidir. Degisiklik feshi, ancak c¢alisma sartlarinin degistirilmesi i¢in uygun ve daha hafif
care olarak gerekli ve takip edilen amaca gore orantili ise (ultima-ratio) glindeme gelebilir.
Calisma sartlarinin degistirilmesini  gerektirmeyecek veya daha hafif calisma sartlarinin
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sonra eger isci is sOzlesmesini imzaladig sirada biliyor olsaydi is iliskisini kurmazdi

451

denebiliyorsa esaslt degisikligin bulundugundan s6z etmek miimkiindiir™-.

Isci isverenin yonetim hakki disindaki hukuka aykiri talimatlarina uymak

zorunda degildir. Bu durumda yonetim hakkinin siirlart disindaki talimatlara

uymayan is¢iye karsi isverenin uygulayabilecegi bir yaptirim yoktur. Isveren ise

451

onerilmesinin gerektirecek ve ayni amaca ulasilmasini miimkiin kilacak organizasyona yonelik
veya teknik ya da ekonomik alana iliskin baska bir tedbirin mevcut olmamasi gerekir. Isveren
ayrica, miimkiinse, sdzlesmenin degistirilmesine iliskin daha makul bir teklifte bulunmalidir.
Degisiklik teklifi, is hukukuna iliskin esit davranma ilkesini ihlal ediyorsa, ig¢i bu teklife
katlanmak zorunda olmadigindan, degisiklik feshi gegersiz sayilir.

Is sdzlesmesinin iceriginin birka¢ unsur acisindan degistirilmesi teklif edilmisse, is¢i tarafindan
kabul etmesinin beklenebilir olup olmadiginin denetimi, her bir unsur agisindan ayri ayri
gerceklestirilmelidir. Degistirilmesi teklif edilen birka¢ unsurdan sadece birisinin kabuliiniin is¢i
acisindan beklenemez olduguna karar verilirse, degisiklik feshinin tamaminin gecersizligine
hiikmedilmelidir. Mahkeme, sozlesme degisikliginin kismen gegerli kismen gegersiz olduguna
karar veremez. Isciye, miimkiinse, onun agisindan en az olumsuzluk teskil eden teklifte
bulunulmalidir. Siiphesiz, isverenin onerdigi degisiklik teklifinin feshin tek alternatifi oldugu,
baska igerikte bir degisiklik Onerisinin yapilmasinin miimkiin olmadigi sonucuna varilirsa, is¢i
tarafindan teklifin kabul edilmesinin beklenebilir olup olmadiginin denetimi yapilmaz.

4857 sayih Is Kanunu’nun 22. maddesinde, calisma kosullarinda esashi degisiklik sebebiyle
is¢inin i§ s6zlesmesini hakli olarak feshedebilecegi ongoriilmemistir. Bununla birlikte galisma
kosullarinin degistirilmesi ayn1 zamanda kosullarinin uygulanmamas1 anlamina geldiginden, IsK.
24/2-f bendinde belirtilen hal, is¢inin hakli fesih nedenleri arasinda sayilmistir. Bu durumda
is¢inin ihbar tazminati talep hakki dogmazsa da, kidem tazminati 6denmelidir. Bununla birlikte,
calisma kosullarinda esasli degisikligi kabul etmeyen iscinin is sézlesmesinin igverence feshi
halinde, ihbar ve kidem tazminatlarini talep hakki dogar.

Somut olayda davacinin is sdzlesmesi, yapilan organizasyon ve is planlamasi sonucu, Karacabey
Fabrikas1 Lokasyonunda Uretim Miidiirliigi Meyve Suyu Isletme Sefligine bagli olarak
Suruphane Elemani olarak devam etmesinin 6nerildigi, davacinin bu gérev degisikligini kabul
etmedigi, gorev degisikligi teklifinin tekrar yenilenmesine ragmen yine kabul etmediginden 4857
sayili Yasanm 17. maddesi uyarinca feshedildigi bildirilmistir. Is s6zlesmesi uyarmca yapilan
organizasyon ve i§ planlamasi sonucu yapilan gorev degisikligini kabul etmemesi gerekgesiyle
feshedilmis olmasma ragmen davali isveren tarafindan isletmesel karar ve dayanaklari
sunulmamistir. Hatta bilirkisi heyetince bu hususlar raporda derce edilmesine ragmen davali
igveren bilirkisi raporuna itiraz dilekcesi ekinde fabrika miidiiriiniin mailini sunmus bagkaca
belge de ibraz etmemistir.

Hal boyle olunca davali igverenin degisikligi gerektiren gegerli nedenleri ispat edemedigi
goriilmiistiir. Ayrica davali taniklarinin beyanlarindan dahi davacinin ¢alistigi mevcut boliimiin
kapatilmadigi, ortadan kaldirilmadigi ve faaliyetlerine devam ettigi anlasilmistir.
Yine tanik beyanlarindan anlasildig: lizere davali isyerinde mekanik bakimci elemanlarin iiretim
birimlerindeki makinelerin bakim ve kontrolii i¢in gdrevlendirilecekleri ancak davacinin ise
meyve suyu hazirlama isgisi olarak ¢alistirilmak istendigi yoniinde sonuca varilmakla igyerinde
yapilmak istenen organizasyon yapilanmasinin gecerli nedenlerle dayanmadig tespit edilmistir.
Mahkeme, eksik inceleme neticesinde yetersiz gerekge ile davanin reddine karar verilmesi hatali
olup davali igveren tarafindan yapilan fesih isleminin gecerli nedene dayanmadigi anlagilmakla
davanin kabuliine karar verilmesi gerekmektedir”.

Sen, Giinlimiiz Problemi Mobbing, s. 117.
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is¢inin i sozlesmesini hukuka aykiri talimatina uymamasi sebebi ile feshettiginde,
bu hakkini kotiiye kullanmis sayilacagindan bunun hukuki sonuglarina katlanir. Bu
sekilde yonetim hakkini kotliye kullanan igveren aleyhine idari, hukuki ve cezai
yaptirimlar uygulanir ve buna bagh olarak da is sOzlesmesi is¢i tarafindan hakli
nedenle feshedilip, isveren isgisine tazminat 6demek zorunda kalabilir. Ancak boyle
bir duruma maruz kalmak istemeyen isveren, is sozlesmesini yaparken yoOnetim
hakkini genisletecek kayitlara yer verir. Calisma kosullarinda degisiklik yapma
hakkini sakli tutan bu kayitlara “genisletilmis yonetim hakki” denir®®?,

Degisiklik kayitlar1 soézlesme Ozgiirligii cergevesinde isverene calisma
kosullariin tek tarafli olarak belirlenmesi ve degistirilmesi i¢in taninmis yenilik
dogurucu bir hak olarak goriinmektedir. Bu sekilde igveren, is¢inin onayina gerek
duymadan, edim ve ifa ile ilgili unsurlari tek basina tespit edebilmektedir*®®,

Isverenin yonetim hakki smirini asan, is iliskisindeki denge ve diizen
unsuruna miidahale niteligindeki degisiklikler esasli degisiklik olarak adlandirilir.
Calisma kosullarinda dikey yonde gerceklestirilen; licrette azalmayi veya sosyal
statiide diismeyi getiren is degisikligi, isyeri degisikligi ve calisma siirelerindeki
degisiklikler calisma kosullarindaki esasli degisiklikler olarak 6rneklendirilebilir.
Mevzuatta esashi degisikligin neyi ifade ettigi acgik¢a diizenlenmemistir. Eger
degisiklik esasli degilse, (sofor olarak kimsenin kullandig1 aracin degistirilmesi veya
yemek veren firmanin degistirilmesi gibi), isveren esasli olmayan degisiklikleri
yonetim hakkina dayanarak tek tarafli degistirebilir*>*,

Is sozlesmesi ile olusan ¢alisma kosullarinda esasl bir degisiklik var ise IsK.
m. 22 devreye girecek ve bu degisiklik, isveren tarafindan yazili olarak yapilacak

degisiklik teklifi ile is¢iye bildirilecektir. Isci tarafindan bildirimden itibaren 6 is

giinii icerisinde yazili olarak degisiklik teklifinin kabul edilmesi kosuluyla uygulama

452 Sen, Calisma Kosulu, s. 98; Murat Engin, Calisma Kosullarinda Esash Degisiklik ve Yeni Is

Kanunu Tasaris1”, [TUHFM, C. LXI, S. 1-2, Istanbul 2003, s. 316.

3 Adalet Yalem, Tiirk Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya 2007, s. 37.

44 Giilsevi Alpagut, ’Is Sézlesmesinin Esash Sartlarinda Degisiklik ve Yargitay’in Konuya iliskin

Bir Kararmin Diisiindiirdiikleri>’, Cimento Endiistrisi Isverenleri Sendikas1 Dergisi, C. 18, S. 5,
Eyliil 2004, s. 56; Fatih Usan, “4857 Sayili Is Yasasmin 22. maddesi Cercevesinde Degisiklik
Feshi, Calisma Sartlarinda Esasli Degisiklik ve Uygulama Sorunlar1, Dokuz Eyliil Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Dergisi C.9, Ozel Sayi, izmir 2007, s. 218; Osman Giiven Cankaya/Cevdet
Ilhan Giinay/Seracettin Goktas, Tiirk Is Hukukunda Ise fade Davalari, B. 2 (Genisletilmis),
Yetkin Yayinlari, Ankara 2006, s. 125.
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alan1 bulacaktir. Iscinin yazili olarak kabul etmedigi bu degisiklikler isciyi

baglamayacaktir. Onerinin ve kabuliin yazili sekilde yapilmas gecerlilik kosuludur.

b. isverenin, Calisma Kosullarinda Mobbing Sayilabilecek Esash
Degisiklik Yapmasi

Calisma kosullarinda yapilacak olan degisikligin, esash degisiklik olmasi i¢in
oncelikle degisikligin isverenin yonetim kapsaminda olmamasi veya tek tarafli olarak

degisiklik yapmaya yetki veren bir diizenlemenin bulunmamasi gerekmektedir®®°,

Degisikligin esasli olmasi i¢in, is¢inin durumunu agirlagtirici nitelikte
olmalidir. Yargitay kararlari incelendiginde de degisiklikten 6nceki ve sonraki durum
karsilastirildiginda esasli degisikligin, is¢inin menfaati agisindan, zararina yapilmis
oldugu goriiliir*®. Iscinin durumunun agirlastirilmasi her somut olay acisindan
mahkemece aragtirilmalidir. Ornegin Istanbul’dan Hakkari’ye bolge miidiirii olarak
atanan is¢inin konumu her ne kadar iyilestirilmis olsa da, sosyal ve ailevi durum

acisindan degisikligin esasli olmasina neden olabilir.

Isverenin degisiklik hakki: Kanunun emredici kurallarina, kamu diizenine
aykir sekilde yapilamaz. Degisiklik hakki kullanimi gegerli olmalidir. Ornegin
is¢inin bagka bir isyerine nakli sirf ig¢iyi cezalandirmak igin yapilmasi gibi hukukun
uygun gérmedigi bir amacla kullanildigy ileri siiriiliirse kullanim ydniinden denetim
yapilmalidir. Degisiklik hiikiimleri gabinle sakatlanmamalidir. Degisiklik yetkisinin
kullanimu diiriistliik kurallarina uygun olmalidir®®’. Isveren is iliskisinin ana unsurlari
13 gorme ve licret edimlerini biitiiniiyle degistiremez. Degisiklik hakki onur kirici
olmamalidir. Isveren degisiklik yapma hakkini kullanirken esit davranma ilkesine
Uygun hareket etmek zorundadir. Isveren degisiklik hakkini kétiiye kullanmamalidr.
Degisiklik hakkini kullanirken hakkaniyete de riayet etmelidir. Hakkaniyete uygun
davranma denetimi 6lgiiliiliik ilkesi ile dikkate alinir. Isveren degisiklik hakkini
kullanirken zaman agisindan da sinirlandirma yapmalidir®®®, Kural olarak isveren

sozlesmeyle belirlenen ise denk olmasi ve licretinin degismemesi sartiyla isin tiiriini

45 Engin, s. 316.

46 Y9HD., 12.03.1991, E. 1990/12182, K. 1991/3621,
https://emsal.yargitay.gov.tr/VeriBankasilstemciWeb/yeniTasarim/index.jsp.
Sen, Calisma Kosulu, s. 165.
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degistirebilir. Ancak iscinin gorecegi isin degeri diisiirildiiginde {cretin de
diisiiriilecegine iliskin degisiklik kayitlar1 kural olarak gecerlidir. Is¢inin
ikametgahimin degistirilmesini gerektiren isyeri degisikligi, makul siire 6nce isciye
bildirilmeli, bu kararin degerlendirilmesi i¢in gerekli zaman taninmalidir. Calisma
siiresi ve dolayisiyla {icreti belirlemeyi hicbir smirlama yapmadan isverene

birakilmasi ve bu yonde yapilan degisiklikler gegersiz olur*®.

Calisma kosullarinda esasli degisiklikle ilgili bir Yargitay kararinda
“...Davact avukat, 56 yasinda evli bir kadin ve 14 yil araliksiz olarak davali
bankanin Istanbul isyerinde ¢alismaktadir. Daha sonra davali banka tarafindan
Adana iline atamasimin yapilarak, akabinde ii¢ degisik ile kisa siirelerle 9 ay
boyunca ve 30 kez yer degistirmek suretiyle gorevlendirildigi anlasilmaktadir.
Davali isveren, yapilan goéreviendirmenin olagan bir uygulama oldugu ve diger
benzer durumda ¢alisanlara da uygulandigi yoniinde bir savunma getirmedigi gibi,
davacimin risk tasfiye ekibi icinde tek avukat olarak gérev yaptigi anlasiimaktadir.
Bankanin diger avukatlarinin ayni donemde benzer sekilde géreviendirildikleri ileri
stirtilmiis ise de bu husus kanmitlanmig degildir. Davacinin iy sézlesmesinin feshi
oncesinde 9 aylik siirede gerceklesen goreviendirmelerin hangi ihtiyagtan
kaynaklandigi da somut bicimde ortaya konulmamistir. Ayrica davali igverenin
kurum i¢i yazismalarindan, davaci avukatin emekli olmayr diisiinmedigi kanistyla, en
uygun ¢oziim yolunun sozlesmesinin feshedilmesi; bunun miimkiin olmamasi halinde
ise, daha once giindeme geldigi belirtilen Bursa'ya atamasinin uygun olacagina dair

degerlendirme yapildigi anlasiimaktadir”*®.
Somut olayr mobbingin unsurlari agisindan degerlendirdigimizde:

Birinci sart olarak; mobbingin varligindan s6z edebilmek igin, aranmasi
gereken ilk unsur bu nitelikteki davraniglarin bir igyerinde gergeklesmis olmasidir.
Ancak igyerinde gerg¢eklesme unsuru, mutlak ve dar yorumlanmamalidir. Somut
olaya bakildiginda saldirilarin igyerinde gergeklesmis oldugu anlasilmakla birinci

unsur yerine getirilmistir.

49 Miinir Ekonomi, Is Hukuku, Ferdi Is Hukuku, C. 1, B. 3, Istanbul 1984, s. 207.
40 YHGK., 25.9.2013, E. 2012/9-1925, K. 2013/1407, Kazanci I¢tihat Programu.

145



Ikinci sart olarak, mobbingin calisma siiresinde veya ¢alisma siiresinden
sayillan zamanlarda gergeklesmis olmasi gerekmektedir. Calisma siiresi iscinin
calistinlldig1 iste gecirdigi siiredir. Somut olayin g¢alisma siliresinde veya calisma
stiresinden sayilan zamanlarda gerg¢eklesmis oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin

ikinci unsuru da gergeklesmistir.

Uciincii sart olarak, mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisi ya
da kisilere yonelik olarak yapilmaktadir. Somut olayda isveren tarafindan isciye karsi
diisey (yukaridan asagiya dogru) yapilan bir saldirn vardir. Ugiincii sart da,
gerceklesmistir.

Dordiincii olarak mobbingin bir diger unsuru, magdurunun kisilik haklarina
yonelik, ahlaka aykiri, diismanca bir saldir1 olmasidir. Somut olayda isveren
tarafindan ise basladiktan 14 yil Istanbul’da calisan iscinin hicbir hakli gerekge
olmadan 6nce Adana’ya daha sonra da 9 ay iginde 30 kez baska sehirlere tayin
edildigi goriilmektedir. Tayinlerle ilgili higbir hakli gerekce olduguna dair agiklama
yaptlmamustir. Ustelik esit konumda diger calisanlarla ilgili olarak benzer tayinlere
de rastlanmamustir. Kasitli olarak, isciyi yildirma amaciyla tayin edildigi bellidir. Bu
olayda bir is¢inin, ise basladiktan 14 yil sonra birden bire, isyerinin degistirilmesi,
her ne kadar ilk basta igverenin yonetim hakk: cergevesinde esasli degisiklik olarak
kabul edilmese de, 9 ay igerisinde hi¢cbir hakli gerek¢e olmadan 30 defa isyerinin
degistirilmesi kanaatimizce diiriistlik kuralina aykiri olup, s6zlesmede isyerinin
degisimi ile ilgili hiikiim olsa dahi, esaslh degisiklik olarak kabul edilmelidir. Isveren
tarafindan is¢inin, ¢alisma kosullarinda esashi degisiklik yapilarak, kisilik haklarina
yonelik, diismanca ve ahlak dis1 bir saldir1 olmus, {igiincii sart da yerine getirilmistir.
Bu sekilde gerekgesiz, kotii niyetle, bilerek ve isteyerek, siddeti artan bir saldiri
sonucu siiphesiz bu kisinin psikolojisini olumsuz etkileyecek, manevi yonden
yipratacaktir. Iscinin kisilik haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden maddi
bedensel degerlerinden saghk ve viicut bitiinligli zarar goérmiistiir. Zira
psikolojisinin bozulmasi sagligina zarar vermektedir. Ayrica ayrimcilik yasagina tabi
tutularak herkesten daha fazla tayin edilmesi ise manevi kisisel degerlerden oncelikle
onur ve sayginligina zarar verici nitelikte olabilecegini belirtmek miimkiindiir. Somut

olayda dordiincli unsur da gergeklesmistir.
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Mobbingin bir diger unsuru mobbing tipi davraniglarin israrl sekilde tekrar
etmesi, stireklilik unsurudur. Mobbing tipi davranig bu siire¢ igerisinde gelisir ve
artar. Saldirtya yonelik davraniglarin birbiriyle iliskili ve baglantili olmasi gerekir.
Yani davranislar ayn1 amaca yonelik olmali ve 1srarli sekilde tekrar etmelidir®®?.
Somut olayda; hi¢bir hakli gerek¢e olmadan bir is¢inin 9 ay igerisinde 30 defa,
isyerinin degistirildigi anlasilmistir. Kanaatimizce hedefteki kisiye karsi yapilan

diismanca fiillerin, birden fazla ve 1srarli sekilde uygulandigini géstermektedir.

Mobbingin bir bagka unsuru, mobbing davranislarinin sistematik olmasidir.
Siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranigin birbiri ile baglantis1 bulunmalidir.
Bu baglanti, tiim davranislar temelini olusturan amacin aym yénde olmasidir®®?,
Sistematik olma sartin1 somut olaya uygulayabilmek icin, davranislar tek tek ele
alinmamali, biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca gidilmelidir. Buna gore somut

olayda farkli zamanlarda olmak iizere, ancak birbiri ile baglantili sekilde is¢inin tayin

edilmesi, saldirinin sistematik olarak gergeklestigi sonucunu ¢ikarmaktadir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise, genellikle ¢aligma ortamini ¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi

inisiyatifi ile isten ayrilmasim saglamaktir®®3

. Amacin gerceklesmedigi bir siire ne
kadar uzun olursa olsun, ya da diger tiim unsurlarin gerceklesmis olmas1 mobbingi
olusturmaz. Somut olayda acik¢a is¢inin emekli olmay1 diistinmemesinden bahisle is
sozlesmesinin feshedilmek istendigi, bunun gerceklesmemesi halinde ise, bagka
sehre tayin edilmesi yoniinde yazigmalar yapilmistir. Buna gore de devamli sekilde
iist liste tayin edilmesi, tam olarak isciyi istifaya zorlama amaci iledir. Nihayetinde
1s¢1 manevi olarak yipranmis ve daha fazla dayanamayip, is s6zlesmesini feshetmek

zorunda kalmistir. Mobbingle ilgili amag¢ unsuru da gergeklesmistir. Kanaatimizce

tiim unsurlar1 blinyesinde tasiyan olayda, isyerinde mobbing gerceklesmistir.

Ik derece mahkemesi, davacinin mobbing sebebiyle maddi-manevi tazminat

talebini, mobbing ve buna bagh psikolojik =zararin davaci taraf¢a ispat

41 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkilig, s. 81; Ozen, s. 9.
462 Ermumcu, s. 16.

463 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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edilmediginden bahisle reddini yoniinde karar vermistir. Davaci vekili ilk derece

mahkemesinin kararini temyiz etmistir.

Yargitay, mobbingin varligimin kabuli i¢in kisilik haklarinin agir sekilde
ihlaline gerek olmadig, kisilik haklarina yonelik haksizligin yeterli oldugu, ayrica
mobbing iddialarinda siipheden uzak kesin deliller aranmayacagini belirtmistir. Bu
baglamda Yargitay’in mobbing ile ilgili ilk goriiniis ispatim1 kabul ettigi
anlasilmaktadir. Bu ispat sekline gore, hayatin olagan akisi, tecriibe kurallar1 goz
Ontine alindiginda verilecek sonugla ispat gergeklesir. Dolayli ispat tiiriidiir. Olayin
tam ispatindan farki, bir tecriibe kuralina dayandirilan olayla ilgili “somut olayda da
boyle olmustur” farazisi ile hareket edilmesidir. Ayrica siipheden uzak delillerin
aranmas1 ancak ceza hukukunun konusudur. Ozel hukukta vicdani kanaatin
olusmasina yetecek kadar somut olayin ispatt yeterli sayilmalidir. Kaldi ki, is
hukukunda delillerin degerlendirilmesinde tereddiit edilmesi halinde dahi is¢i lehine
yorum 1ilkesi geregi, kesin ve mutlak ispat aranmamali, is¢i lehine yorum
yapilmalidir. Ilk derece mahkemesinin, mobbing sartlariin olusmadig1 ve ispat
edilemedigi yonlinde vermis oldugu kararina katilmiyoruz. Zira hukuk

uygulamasinda, mobbingin ylizde yiizliik ispati miimkiin degildir.

Konuyla ilgili Yargitay’in vermis oldugu bir baska karar incelendiginde:
“...Davaci, Isyerinde ceket iinitesinde iitiicii olarak calismaya basladigim, daha
sonra ¢alismaya basladigi pantolon iinitesinde, iitii sefi tarafindan hakarete
ugradigini ve arkadaslar: icerisinde kiigiik diistiriildiigiini, bu durum iizerine,
davacimin daha fazla yipranmamasi igin tekrar ceket béoliimiinde ¢alistirilmaya
baslandigini, iiretim miidiirii tarafindan da bir daha gérev yeri ve c¢alisma
kosullarimin degistirilmeyecegi konusunda kendisine séz verildigini, bu nedenle
gorevinden ayrilmadan devam ettigini ancak 25.8.2006 tarihinde iiretim miidiirii
tarafindan yeniden pantolon iinitesinde ¢alistirilacaginin davaci is¢iye soylendigini,
hem sozlii olarak, hem de 25.8.2006 tarihli ihtarname ile bu degisikligi kabul
etmedigini davall isverene bildirdigini, bu durum iizerine igverenin davaciya bir
daha ise gelmemesini soyledigini ve iy sozlesmesine son verildiginin belirtmesi
tizerine isyerine gitmedigini belirtmistir. Davacinin daha once pantolon boliimiinde

calisirken sefi tarafindan hakarete ugradigi, psikolojik tacize (mobbing) ugradig: ve
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ceket boliimiine naklinin yapudigi anlasilmaktadir”™*. Somut olayr mobbingin

unsurlari agisindan degerlendirdigimizde:

Oncelikle yapilan saldirilar isyerinde veya is yasamu ile ilgili gergeklesmis

olup mobbingin ilk unsuru ger¢eklesmistir.

Tkinci unsur olarak, somut olaymn is sdzlesmesinin devami siiresinde

gerceklesmis oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da mevcuttur.

Uciincii olarak, sef tarafindan iscisine kars1 mobbing uygulanmaktadir. Somut
olayda diisey ve dogrudan (yukaridan asagi dogru) mobbing uygulandigi

anlasilmaktadir.

Dordiincii olarak; magdur is¢i, Utli sefi tarafindan hakarete ugramis,
arkadaslar icerisinde kiigiik diisiiriilmiis, ayrica hi¢bir hakli gerek¢e olmadan 6nce
ceket bolimiinde ¢alisirken {itii boliimiine alinmis, ardindan huzursuz ¢alisma ortami
sebebi ile tekrar ceket boliimiine alinmis ancak higbir hakli gerek¢e olmadan tekrar
it bolimiine alinmak istendigi, aksi halde istifa etmesi yoniinde kendisine ihtar
cekilmistir. Davaci is¢inin iitli boliimiinde hakarete ve tacize ugradigini belirttigi ve
tekrar o boliimde calismak istemedigine belirtmesine ragmen, devaminda boyle bir
ithtarin ¢ekilmesi agikca kisilik haklarina zarar verici niteliktedir. Magdurun stliphesiz
psikolojisi bozulmustur. Kisilik haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden
oncelikle, maddi bedensel degerlerinden saglik ve viicut biitiinliigii zarar gérmiis,
haksiz yere asagilanmasi ve kii¢lik diisiirilmesi ile manevi degerlerden sayginlik,

seref gibi kisisel degerlerinin zarar gordiigiinii belirtmek miimkiindiir.

Besinci olarak; 1srarli sekilde magdura once hakaret edilmis, yildirilmaya
calisilmis, istemedigi halde ¢alisma boliimiinii degistirmeye mecbur birakilmastir.
Devamli sekilde siddeti artan ve 1srarla uygulanan bir saldirmin varligir agiktir.
Stireklilik unsuru gergeklesmistir.

Mobbingin bir baska unsuru, mobbing davranislarinin sistematik olmasidir.
Siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantis1 bulunmalidir.

Olayda igveren tarafindan, isgiye karsi israrli sekilde saldirida bulunulmasi, bu

44 Y9HD., 2.6.2009, E. 2008/375, K. 2009/15531, Murat Sen, Is Kanunlar1 Sosyal Giivenlik
Kanunlari, Detay Yayincilik, B. 2, Ankara 2013, s. 117-118.
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saldirilarin ayn1 amaca yonelik, siddeti artan sekilde ve sistematik olarak uygulandigi

anlagilmaktadir. Sistematik olma unsuru da gerceklesmistir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise, genellikle calisma ortamini ¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi
inisiyatifi ile isten ayrilmasmi saglamaktir*®®. Somut olayda hicbir hakli gerekge
olmadan, is¢inin kisilik haklarina devamli sekilde saldirilmis ve is¢i bu saldirilar
sebebiyle psikolojisi bozulmustur. Kendisi i¢in ¢ekilmez hale gelen ¢alisma
ortaminda bulunmak istememesi (pantolon boliimiine gegmek istememesi) nedeni ile
isyerine bir daha gelmemesi belirtilmistir. Kanaatimizce somut olayda amag¢ unsuru
da gerceklesmis olup, tiim unsurlari tasiyan olayla ilgili mobbingin varligindan s6z

etmek mumkiindur.

Ik derece mahkemesi konuyla ilgili davaci is¢inin kidem tazminat talebinin
reddi, ayrica davali isverenin de ihbar tazminati talebinin kabulii yoniinde karar

vermis, konu davaci is¢i tarafindan temyiz edilmistir.

Yargitay; iscinin sefi tarafindan hakarete ve mobbinge ugradigi, bu nedenle
ceket boliimiine nakledildigi, ancak buna ragmen is¢inin tekrar pantolon boliimiine
nakledilmeye zorlanmasmin isciye hakli nedenle is sozlesmesini fesih imkani

vereceginden bahisle, ilk derece mahkemesinin vermis oldugu karar1 bozmustur.

Kanaatimizce Yargitay’in karar1 yerinde bir karar olmustur. Zira gerek¢ede
de belirtildigi lizere bir is so6zlesmesi ister belirli siireli, ister belirsiz siireli olsun
ciddi ve onemli bir tehlikenin varligi halinde s6zlesme derhal fesih yoluyla sona
erdirilebilir. Somut olayda mobbing uygulanan birimde ¢alismaya zorlanmasi, ayrica
bu durumu isverene bildirdigi halde higbir 6nlem alinmamasi, aksine 1srarlt sekilde

ayni bolgede calistirilmaya zorlanmasi is¢iye hakli nedenle fesih imkani verir.

C. ISCi ACISINDAN MOBBING SAYILABILECEK DAVRANISLAR
1. Genel Olarak

Is sozlesmesini benzer ozellikteki sozlesmelerden ayiran, sozlesmeye
karakteristik 6zellik katan unsur bagimhiliktir. Bagimlilik (kisisel) is¢inin isverenin

emir ve talimatlarina baglh bigimde, isveren i¢in is organizasyonuna tabi sekilde is

465 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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gdrme ifasii yerine getirmesidir®®®. Bagimlilik unsuru isverene isle ilgili emir ve
talimat verme borcu yiiklerken, isciye de bu emir ve talimatla itaat etme borcunu
yiiklemektedir®®’. Calisma barismin devami igin gerekli olan bu unsur mobbinge
neden olan etkenlerin basinda gelmektedir. Bagimlilik unsuru nedeniyle isgiler
hiyerarsik agidan igyerinde calisan kisilere karsi (esit konumda olanlar) yatay
mobbing uygulayabilecegi gibi, asagidan yukartya dogru (dikey) mobbing de
uygulayabilmektedir.

Bunlarin disinda is sdzlesmesi is¢iye is gorme borcu, 6zen ve sadakat borcu,
itaat borcu, teslim ve hesap verme, rekabet etmeme gibi bir takim borglar
yiiklemektedir®®®, Mobbingin tespitinde is¢inin bu borglarmi ihlal edip etmedigi,

sorumlulugunun tespit edilmesi acisindan dnem arz etmektedir.
2. Ozen ve Sadakat Borcu Kapsamindaki Davramslar

a. Genel Olarak

Ozen borcu; “Is¢i, yiiklendigi isi ozenle yapmak ve isverenin hakli
menfaatinin korunmasinda sadakatle davranmak zorundadir. Isci, isverene ait
makineleri, ara¢ ve geregleri, teknik sistemleri, tesisleri ve tasitlari usuliine uygun
olarak kullanmak ve bunlarla birlikte isin goriilmesi icin kendisine teslim edilmig
olan malzemeye 6zen gostermekle yiikiimliidiir” (TBK. m. 396/1-2) seklinde ifade
edilmistir. Bagimsiz bir bor¢ olmayip, is gérme borcu yer alip onu tamamlar
niteliktedir®®. Isciden beklenen ozeni tiim isciler icin 6nceden ve genel olarak
belirlemek miimkiin degildir. Her somut olayda is¢inin, o is i¢in gerekip de isverence
bilinebilecek nitelikte olan, is¢ilerin mesleki bilgisi, tecriibesi gibi durumlar birlikte
degerlendirilerek 6zen derecesi belirlenir*’®. Ozen borcunun ihlali is sézlesmesinin
feshine (IsK. m. 18 ve m. 25/2 ve TBK. m. 400-437) ve tazminat ddenmesine yol

acabilir*’?.

46 Akyigit, 112; Celik, is Hukuku, s. 84; Demircioglu/Centel, s. 77.
47 Demircioglu/Centel, s. 77.

468 Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 168-180; Ercan Giiven/Ufuk Aydin, Bireysel s Hukuku, B. 4,
Nisan Kitabevi, Eskisehir 2013, s. 127-135.

49 Giiven/Aydn, s. 127-128; Demircioglu/Centel, s. 106-107.
470 Akyigit, s. 169; Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 601.
471 Celik, is Hukuku, s. 147.
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Sadakat borcu; TBK m. 396/1-3,4 : “Isci, yiiklendigi isi ozenle yapmak ve
isverenin hakli menfaatinin korunmasinda sadakatle davranmak zorundadir. Is¢i
hizmet iligkisi devam ettigi siirece, sadakat borcuna aykiri olarak bir iicret
karsihiginda ticiincii kisiye hizmette bulunamaz ve ozellikle kendi igvereni ile rekabete
girisemez. Is¢i, is gordiigii sirada ogrendigi, oOzellikle iiretim ve is swrlart gibi
bilgileri, hizmet iligkisinin devami siiresince kendi yararina kullanamaz veya
baskalarina aciklayamaz. Isverenin hakli menfaatinin korunmas: icin gerekli oldugu
Olgiide is¢i, hizmet iliskisinin sona ermesinden sonra da sir saklamakla yiikiimliidiir”

seklinde diizenlenmistir.

Sadakat borcu da her somut olaya gore farklilik gosterebilmektedir. Zira
isverene karsi bazi davraniglar1 yapmasi gereken isci, bazi davranis sekillerinden de
kaginmak zorundadir*’2. Iscinin ise diizenli devam etmesi, ifa yiikiimliiliigiinii yerine
getirmesi, is¢inin igini 0zenle yapmasi, isyerindeki ara¢ ve gereci korumasi, fazla
mesai yapma yiikiimliiliigii, isini usuliine uygun birakma borcu, gibi olumlu davranis
sorumluluklar vardir’3,

Bunun disinda isyeri diizenini bozmama, rekabet etmeme*’* sir saklama,
igverene zarar verici davranislardan kaginma, isverenin gorevini kotiiye kullanmama,

gibi olumsuz davranis yiikiimliiliikleri vardir*’.

b. Isci Acsindan Ozen ve Sadakat Borcuna Aykir1 Mobbing

Sayilabilecek Davranmislar

Cagdas is hukukunda is s6zlesmesinin sadece maddi degeri olan edimlerden
olusmadigi, is¢inin kisiliginin taninmasinin bir sonucu olarak is¢i ile isveren
arasindaki kisisel iliskileri de kapsadigi kabul edilmektedir. Bu durumun en belirgin

476

Ornegini 6zen ve sadakat borcu olusturmaktadir Borca iliskin bir takim

davraniglart mobbing olarak nitelendirmemiz miimkiindiir.

472 Andac, s. 42; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 175-178.

473 Fevzi Demir/Géneng Demir, “Is¢inin Sadakat Borcu ve Uygulamas1”, Kamu-Is Dergisi C.11, S.
1, izmir 2009, 5. 10-16.

474 Demircioglu/Centel, s. 108; Celik, Is Hukuku, s. 147.
475 Demir/Demir, s. 16-30.
476 Celik, Is Hukuku, s. 144.
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“Bir hastanede hemsire olarak ¢alismaya baslayan Derya, geceleri nobet¢i
olarak hastanede kalmak ve giindiizleri de zamanini aynmi anda devam ettirdigi
tiniversitedeki kamu yodnetimi béliimiindeki egitimine devam etmektedir. Hastane
yoneticisi ve diger ¢alisan doktorlar, hem iiniversite egitimine devam etmesi, hem de
hastanede basarili bir hemsire olmasi sebebi ile Derya’dan ¢ok memnundurlar. Uzun
zamandir hastanede ¢alisan Aysun ise, Derya’min daha gelir gelmez hastane
yoneticilerinden bu denli 6vgii almasindan dolayr rahatsizlik duymaktadir. Bu
sebeple onceleri bulundugu her ortamda Derya’yi asagilayip, hakaretler etmigtir.
Diger hemgsire arkadaslarini da Derya’ya karsi orgiitlemistir. Derya’yr onlar igin
adeta bir tehdit olarak gostermektedir. Aysun bununla da kalmayip Derya’nin
sorumlulugunda olan hastane gereglerine, zarar vermistir. Hastane ydneticileri
tarafindan ortaklasa diizenlenmesi gereken raporda diger hemsireler Derya’ya eksik
ve yanliy bilgi vermislerdir. Bunun sonucunda yanlis rapor diizenleyen Derya ile
ilgili olarak gorevine 6zen borcuna uygun sekilde gergeklestirmediginden bahisle,
hastanede iglem baslatilmugtir. Tiim bu olanlar sebebiyle psikolojisi iyice bozulan
Derya depresyona girmis Ve igyerinden istifa etmistir”.

Somut olay1 mobbingin unsurlari a¢isindan degerlendirdigimizde:

Birinci sart olarak; mobbingin varligindan s6z edebilmek igin, aranmasi
gereken ilk unsur bu nitelikteki davranislarin bir igyerinde veya is yasamu ile ilgili
gerceklesmis olmasidir. Ancak isyerinde gerceklesme unsuru, mutlak ve dar
yorumlanmamalidir. Somut olaya bakildiginda mevcut saldirilarin  igyerinde

gerceklesmis oldugu anlasilmakla birinci unsur yerine getirilmistir.

Ikinci sart olarak; mobbingin is sozlesmesinin devami siiresi iginde
gerceklesmis olmasi gerekmektedir. Somut olayin ¢alisma siiresinde veya calisma
stiresinden sayilan zamanlarda gerg¢eklesmis oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin
ikinci unsuru da gergeklesmistir.

Uciincii sart olarak, mobbing bir veya birkac kisi tarafindan, bir diger kisi ya
da kisilere yonelik olarak yapilmaktadir. Zorbanin kim oldugu ya da hangi konumda
yer aldiginin mobbingin olusmasi i¢in herhangi bir 6nemi bulunmamaktadir. Somut
olayda iscilerin, diger isciye karsi yaptiklar saldir1 gerceklesmistir. Ugiincii sart da,

gerceklesmis olup, hiyerarsik agidan (esitler arasinda) yatay mobbing vardir.
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Dardiincii olarak mobbingin bir diger unsuru, mobbingte hedef alinan kisinin
onuruna, serefine, kisiligine, karakterine, inancina, degerlerine, yeteneklerine,
tecriibelerine, birikimlerine, diisiincelerine, etnik kokenine, yasam bi¢imine, kiiltiir
ve benzeri yonlerine topluca bir saldir1 gergeklestirilmelidir. Bu saldiri, dedikodu ve
sOylenti ¢ikarma, iftira atma, toplum Oniinde kiigiik diisiirme, hafife alma, karalama,
kotilleme ve yok sayma gibi kisiyi zihinsel, ruhsal, fiziksel ve bedensel olarak
etkileyebilecek eylemlerle yapilmaktadir. Somut olayda kiskanglik ve ¢ekememezlik
hali ile, hemsire Derya’ya kars1 kasith olarak, once dislamaya calisma, hakaret etme,
malzemelerine zarar verme, ve kasitli sekilde zor duruma diisiirmek i¢in yanlis ve
hatali bilgi ve belge sunulmustur. Tiim bunlar diigmanca ve ahlak dis1 6zen ve
sadakat borcuna aykir1 niteliktedir. Isciler tarafindan bir baska is¢iye karsi, 6zen ve
sadakat borcuna aykir1 davranarak, diismanca ve ahlak dis1 bir saldirida bulunulmus,
bunun sonucu olarak da psikolojisi iyice bozulan magdur depresyona girmistir.
Iscinin kisilik haklarinin konusunu olusturan kisisel degerlerden maddi bedensel
degerlerinden saglik ve viicut biitiinliigli zarar gérmiistiir. Zira psikolojik ¢okiintiiye
girmesi sagligina zarar vermektedir. Ayrica manevi kisisel degerlerden onur ve
sayginligi da zarar gormiistiir.

Mobbingin bir diger unsuru mobbing tipi davranislarin israrl sekilde tekrar
etmesi, slreklilik unsurudur. Siireklilik gostermeyen, belli araliklarla sik sik
tekrarlanmayan, ara sira miinferit olarak meydana gelmis birka¢ haksiz, kaba,
nezaketsiz veya etik dis1 davranig mobbing olarak nitelendirilemez 47, Somut olayda;
isciler tarafindan, hedefteki is¢iye karsi once hakaret ve elestirilerle, sonrasinda arag
ve gerecine verilen zarar ve devaminda yanlis bilgi ve belge sunularak, hatali rapor
hazirlamasina sebep olunmustur. Kasith olarak is¢iyi yildirma amaciyla israrh
sekilde bir saldir1 olmasi sebebi ile kanaatimizce stireklilik sarti da yerine
getirilmistir.

Mobbingin bir bagka unsuru, mobbing davranislarinin sistematik olmasidir.
Stireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile baglantisi

478

bulunmalidir Sistematik olma sartini somut olaya uygulayabilmek igin,

davraniglar tek tek ele alinmamali, biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca

477 Demircioglu, s. 117; Iskin, s. 21; Biiyiikkilig, s. 81; Ozen, s. 9.
48 Ermumcu, s. 16.
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gidilmelidir. Olayda farkli zamanlarda olmak iizere, ancak birbiri ile baglantili
sekilde isciye gesitli zaman dilimlerinde hakaret ve haksiz elestiride bulunulmus,
sonrasinda arag gerecine verilen zarar ile devaminda yanlis bilgi ve belge sunularak,
hatali rapor hazirlamasina sebep olunmustur. Saldirilar  biitlin  olarak
degerlendirildiginde birbiri ile baglantili oldugu ve belirli bir zaman diliminde

sistematik olarak gergeklestigi anlagilmig sistematiklik unsuru da gergeklesmistir.

Mobbingin son unsuru olan amag ise, genellikle calisma ortamini ¢ekilmez
duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak, bezdirmek ve kendi

inisiyatifi ile isten ayrilmasmi saglamaktir®’®.

Somut olayda, acik¢a is¢inin
depresyona girmesi ve daha fazla dayanamayarak istifa etmesinden
bahsedilmektedir. Kanaatimizce amag sart1 da gerceklesmis olup, isyerinde mobbing

saldiris1 vardir.

3. Ahlak ve Iyi Niyet Kurallarina Uygun Davranma Borcu
Kapsamindaki Davranmslar

a. Genel Olarak

4857 sayith IsK. m. 25/2 ‘de “siiresi belirli olsun veya olmasin isveren,
asagida yazili hallerde is sozlesmesini stirenin bitiminden once veya bildirim siiresini
beklemeksizin feshedebilir:

a) Is sozlesmesi yapildigi sirada bu sozlesmenin esasl noktalarindan biri
icin gerekli vasifiar veya sartlar kendisinde bulunmadigi halde bunlarin kendisinde
bulundugunu ileri siirerek yahut gercege uygun olmayan bilgiler veya sozler
soyleyerek igcinin igvereni yaniltmast.

b) Iscinin, isveren yahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sozler sarf etmesi veya davramiglarda bulunmasi yahut isveren hakkinda
seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnatlarda bulunmas:.

c) Iscinin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde bulunmas.

d) Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin
baska iscisine satagmasi, igyerine sarhos yahut uyusturucu m. almis olarak gelmesi

va da igyerinde bu maddeleri kullanmasi.

479 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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e) Iscinin, isverenin giivenini kotiive kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek swrlarint ortaya atmak gibi dogruluk ve baglhiliga uymayan davramislarda
bulunmasi.

/) Iscinin, isyerinde, yedi giinden fazla hapisle cezalandirilan ve cezasi
ertelenmeyen bir sug islemesi.

0) Is¢inin isverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin
ardr ardina iki isgiinii veya bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil giiniinden sonraki
is guinti yahut bir ayda ii¢ iggiinii igine devam etmemesi.

h) Iscinin yapmakla édevli bulundugu gorevleri kendisine hatirlatildigr halde
yapmamakta israr etmesi.

1) Iscinin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden igin giivenligini tehlikeye
diigtirmesi, igyerinin mall olan veya mali olmayip da eli altinda bulunan makineleri,
tesisatt veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik iicretinin tutariyla édeyemeyecek
derecede hasara ve kayba ugratmas:” seklinde diizenlenmistir. Diizenlemeye gore is
sOzlesmesi yukarida sz edilen ahlak ve iyiniyet kurallarna aykir1 haller nedeniyle

hakli nedenle derhal feshi miimkiindiir.

b. 1Is¢i Acisindan Ahlak ve Iyi Niyet Kurallarma Aykir1 Mobbing
Sayilabilecek Davramislar

Isveren hizmet iliskisi icerisinde is¢inin kisiligini korumak saygi gostermek
ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle ¢alisanlarin
psikolojik tacize ugramamalar1 ve ugramis olanlarin ise daha fazla zarar gormemeleri
icin gerekli 6nlemleri almakla yiikiimliid{ir*e.

Ormegin bir fabrikada elektrik miihendisi olarak ise baslayan Ekrem,
diiriistliigi ve ¢aliskanlig1 ile kisa siirede igverenin giivenini kazanmistir. Bir giin
igvereni Ekrem yanma cagirmis ve bundan sonra fabrikayir ona emanet ettigini,
fabrikanin genel midiirliik gorevini ona verdigini, kendisinin bir siire bagka isler i¢in
yurt disinda kalacagini belirtmistir. Bu duruma hem ¢ok sevinen, hem de saskinlik
icinde karsilayan Ekrem, ayni isyerinde satin alma boliimiinde calisan kardesiniz
Mustafa Bey’in getirilmesi daha uygun degil mi, dese de, isvereni; kardesine

giivenmedigini, miihendis, diiriist ve c¢aliskan olmasi sebebi ile isi ancak sana

480 Celik, Is Hukuku, s. 334.
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verebilirim, cevabinin ardindan itiraz edememis ve isi kabul etmistir. Ancak
igverenin kardesi calisan Mustafa dururken, genel miidiirliik gorevini ise baslayali
heniiz 4,5 ay olan Ekrem’e vermesine c¢ok igerlemistir. Ekrem genel miidirlik
gorevine basladiktan kisa bir siire sonra, satin almada c¢alisan bir diger is¢i olan
Mustafa (igverenin kardesi), Ekrem’den habersiz hammadde almistir. Benden
habersiz neden fabrikaya hammadde aldiniz sorusunu sorunca da, kendisini
ilgilendirmedigini, onun midiirliigiinii adeta kabul etmezcesine, igveren abisine bu
durumu bildirirse onun i¢in iyi olmayacagi yoniinde tehdit etmistir. Tehditlerden
otirli korkan Ekrem sessiz sekilde ¢alismaya devam etse de, Mustafa’nin tacizleri
devam etmistir. Her firsatta iscilerin arasinda, miidiir Ekrem’i agagilayici ve alayci
s0z ve kelimeler sarf etmistir. Ayrica fabrikaya Mustafa’dan habersiz hammadde
almaya devam etmis ve bunlari faturasiz olarak sirkete sokmaya baslamistir. Ekrem,
Mustafa’nin gayri resmi bu islemlerine karsi kendi emir ve talimatlarina uygun
sekilde caligsmalar1 yoniinde uyarida bulunmus, ancak bu sefer de, Mustafa Ekrem’i
ailesine zarar verebilecegini sdyleyerek tehdit etmistir. Iyice bunalan Ekrem geceleri
uyuyamaz olmustur. Mustafa ile birlikte diger is¢ilerden muhasebe sefi ve pazarlama
boliimiindekiler de, Ekrem’i dinlemez olmus, onun verdigi isleri yapmayip, ondan
habersiz sirket ic¢ isleyisinde degisiklikler yapmaya baslamiglardir. Biitiin bunlara
dayanamaz hale gelen iyice depresif bir hal alan Ekrem ise basladiktan 11 ay 15 giin
sonra gerekgesiz sekilde istifa etmistir*®!.

Somut olayr mobbingin unsurlari agisindan degerlendirirsek:

Birinci sart olarak; mobbingin varligindan s6z edebilmek i¢in, somut olaya
bakildiginda mevcut saldirilarin isyerinde veya is yasami ile ilgili gergeklesmis

oldugu anlasilmakla birinci unsur yerine getirilmistir.

Ikinci sart olarak; olayin is sézlesmesinin devamn siiresi icinde gerceklesmis

oldugu anlasilmaktadir. Mobbingin ikinci unsuru da yerine getirilmistir.

Uciincii sart olarak, somut olayda iscilerin amir durumunda iistleri olan
miidiirlerine kars1 saldirilar1 s6z konusudur. Ugiincii sart da, gergeklesmis olup,

hiyerarsik agidan (asagidan yukariya dogru) dikey mobbingtir.

4l Hiiseyin Giin, Caligma Ortaminda Psikolojik Taciz Mobbing Bullying Isyeri Sendromu, B. 2,

Lazer Yayinlari, Ankara 2010, s. 202.
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Ddrdiincii olarak somut olayda kiskanglik ve gekememezlik hali ile isverenin
kardesi olan Mustafa’nin miidiirliik mertebesine getirilmeyip, Ekrem’in getirilmesine
kabullenemeyip her firsatta Ekrem’e saldirida bulunmustur. Ekrem’in verdigi emir
ve talimatlar1 yerine getirmemis, gayri resmi alis satis islemleri yapmis, Ekrem’e
diismanca tavir ve sdylemler de bulunmus, diger iscileri de bu yonde etkilemis,
Ekrem igin isyerini adeta ¢ekilmez bir hale getirmislerdir. Isciler tarafindan,
miidiirlerine karsi, 25/2-h,1 diismanca ve ahlak dis1 bir saldir1 olmus, bu nedenle
psikolojisi iyice bozulan Ekrem’in geceleri uyku dahi uyuyamaz bir hale gelmistir.
Ifade edilenlere gore Ekrem’in kisilik haklarimin konusunu olusturan Kkisisel
degerlerden maddi bedensel degerlerinden saglik ve viicut biitiinliigli zarar gordigi
anlagilmaktadir. Dordiincii sart da somut olayda gerceklesmistir.

Mobbing; Siddet, hakaret ve kiifiir gibi c¢alisma hayati ve sosyal hayatla
bagdasmayacak yontemlerle, diismanca ve ahlak dis1 bir iletisim yoneltilmesi
seklinde siirekli ve sistematik olarak ger¢eklesmelidir*®?. Somut olayda; farkli zaman
dilimlerinde ancak birbiri ile baglantili ve kasitl sekilde isciler tarafindan, hedefteki
midirlerine karsi, once itaatsizlikte bulunulmus, ardindan sozlii hakaret ve tehdit
edilmig, sonrasinda hukuka aykir1 gayri resmi islemlerle miidiir yoksayilarak
saldirtya devam edilmis, bununla da kalinmamis diger is¢iler de Orgiitlenerek
hedefteki kisiye karst siddeti her gegen giin artan siirekli sekilde devam eden
saldirilarda bulunulmugtur. Somut olayda siireklilik ve kasith sekilde sistematik
olarak devam etme unsurlarinin gergeklestiginden bahsetmek miimkiindiir.

Mobbingin son sart1 olan amag ise, her zaman olmasa da genellikle ¢alisma
ortamimi ¢ekilmez duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak,
bezdirmek ve kendi inisiyatifi ile isten ayrilmasini saglamaktir®®®, Somut olayda,
acikca iscinin depresyona girmesi ve daha fazla dayanamayarak istifa etmesinden
bahsedilmektedir. Kanaatimizce amag sarti da gergeklesmis olup, tiim unsurlar

biinyesinde tasiyan olayda isyerinde mobbing vardir.

42 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 7; Ermumcu, s. 16.

483 Sen, Isyerinde Mobbing, s. 18.
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UCUNCU BOLUM
MOBBINGIN HUKUKI SONUCLARI

|. TURKIYE INSAN HAKLARI VE ESITLIK KURUMU KANUNU
ACISINDAN
A. GENEL OLARAK
6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu; insan
onurunu temel alarak insan haklarinin korumasini, gelistirilmesini, kisilerin esit
muamele gorme hakkinin giivence altina alinmasini, hukuken taninmis hak ve
hiirriyetlerden yararlanilmasini, ayrimciligin 6nlenmesini ve bu ilkeler dogrultusunda
faaliyet gosterilmesini, iskence ve kotli muameleyle miicadele edilmesini ve bu

konuda ulusal bazda énlem alinmasini amaglamaktadir (TIHEKK. m. 1).

Bu amac1 gerceklestirmek iizere idari ve mali 6zerklige sahip, 6zel biitceli
kamu tiizel kisiligini haiz Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu’nun kurulmasi
ongoriilmiistiir (TITHEKK. m. 8).

S6z konusu Kanunda; herkesin hukuken tanmnmis hak ve hiirriyetlerden
yararlanmada esit oldugu ve bu ilkeye aykiri olarak cinsiyet, 1rk, renk, dil, din, inang,
mezhep, felsefi ve siyasi goriis, etnik koken, servet, dogum, medeni hal, saglik
durumu, engellilik gibi nedenlerle farkli muamele yapilmasinimn, ayrimcilik yasagi
teskil edecegi ifade edilmistir (TIHEKK m. 3).

Bu yasagin kapsami ise TIHEKK m. 5°de “Egitim ve 6gretim, yargi, kolluk,
saghk, ulasim, iletisim, sosyal giivenlik, sosyal hizmetler, sosyal yardim, spor,
konaklama, kiiltiir, turizm ve benzeri hizmetleri sunan kamu kurum ve kuruluslari,
kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslari, gercek kisiler ve ozel hukuk tiizel
kisileri, yiiriittiikleri faaliyetler bakimindan bu hizmetlerden yararlanmakta olan
veya yararlanmak iizere bagvurmus olan ya da bu hizmetler hakkinda bilgi almak
isteven kisi aleyhine ayrimcilik yapamaz. Bu hiikiim kamuya agik hizmetlerin
sunuldugu alanlar ve binalara erigimi de kapsar” seklinde diizenlenmistir.

Baslica ayrimeilik tiirleri ise;

Ayr tutma, “Kisilerin bu Kanunda sayilan temellerden biri veya birden
fazlas1 nedeniyle, bir eylem veya eylemsizligin sonucu olarak digerlerinden ayri

tutulmast durumunu ” ifade eder (TIHEKK m. 2/a).

159



Ayrimcilik talimati, “Bir kisinin kendi nam veya hesabina eylem ve
islemlerde bulunmaya yetkili kildig1 kisilere veya bir kamu gorevlisinin diger kisilere
verdigi ayrimcilik yapilmasina yonelik talimat:” ifade eder (TIHEKK m. 2/b).

Coklu ayrimcilik, “Ayrimct uygulamanin birden fazla ayrimcilik temeli ile
iligkili olmast durumunu, dogrudan ayrimcilik; Bir gercek veya tiizel kiginin, hukuken
taninmig hak ve hiirriyetlerden karsilastirilabilir durumdakilere kiyasla esit sekilde
yvararlanmasint bu Kanunda sayian ayrimcilik temellerine dayanilarak engelleyen
veya zorlastiran her tiirlii farkli muameleyi” ifade eder (TIHEKK m. 2/¢).

Dolayli ayrimcilik, “Bir gercek veya tiizel kiginin, goriiniiste ayrimct olmayan
her tiirlii eylem, islem ve uygulamalar sonucunda, bu Kanunda sayilan ayrimcilik
temelleriyle baglantili olarak, hukuken taninmis hak ve hiirriyetlerden yararlanma
bakimindan nesnel olarak haklilastirtlamayan dezavantajli bir konuma sokulmasini”™
ifade eder (TIHEKK m. 2/d).

Taciz, “Psikolojik ve cinsel tiirleri de dahil olmak tizere bu Kanunda sayilan
temellerden birisine dayanilarak, insan onurunun ¢ignenmesi amacini tagiyyan veya
boyle bir sonucu doguran yildirici, onur kirici, asagilayici veya utandirict her tiirlii
davranisi” ifade eder (TIHEKK m. 2/j).

Varsayilan temele dayali ayrimcilik, “Bir ger¢ek veya tiizel kisinin, bu
Kanunda sayilan ayrimcilik temellerinden birisiyle gergekte ilgisi olmamasina
ragmen, bu temellerden birisini tasidigi sanilarak hukuken taminmis hak ve
hiirriyetlerden yararlanma bakimindan ayrimci muameleye maruz kalmasim” ifade
eder (TIHEKK m. 2/m).

TIHEKK m. 2/g bendinde ifade edilen isyerinde yildirmaya iliskin hiikiimler
ise ayrintili sekilde tezimizde degerlendirilmistir. Bu kapsamda igyerinde yildirma,
“Bu Kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayamlarak kisiyi isinden sogutmatk,

i3]

dislamak, biktirmak amaciyla kasith olarak yapilan eylemleri” ifade eder seklinde

tanimlanmaistir.

160



B. TURKIYE INSAN HAKLARI VE ESITLIK KURUMU’NUN
YAPISI VE GOREVLERI

6701 sayil Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nun amacini
gerceklestirmek iizere idari ve mali 6zerklige sahip, 6zel biitceli kamu tiizel kisiligini
haiz Tiirkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu’nun kurulmasi &ngoriilmiistiir

(TIHEKK. m. 8).

Kurumun igyerinde yildirma ile ilgili gorevleri su sekilde diizenlenmistir:

“Insan haklarimin korunmasina, gelistirilmesine, ayrimciligin énlenmesine ve
ihlallerin giderilmesine yonelik ¢calismalar yapmak” (TIHEKK m. 9/a).

“Insan haklar ve ayrimcilikla miicadele konularinda kitle iletisim araclarim
da kullanarak bilgilendirme ve egitim yoluyla kamuoyunda duyarliligi gelistirmek”
(TIHEKK m. 9/b).

“Milli egitim miifredatinda bulunan insan haklar: ve ayrimcilik yasagiyla
ilgili béliimlerin hazirlanmasina katkida bulunmak” (TTHEKK m. 9/¢).

“Insan  haklarimin  korunmasi, ayrimciigin - ortadan  kaldirilmast  ve
toplumdaki esitlik anlayisimin  gelistirilmesine yonelik olarak iiniversiteler ile
ortaklagsa faaliyetlerde bulunmak, Yiiksekogretim Kurulunun esgiidiimiinde
tiniversitelerin insan haklar: ve esitlik ile ilgili boliimlerinin kurulmasina ve insan
haklar: ve esitlik ogretimine dair miifredatin belirlenmesine katkida bulunmak”
(TIHEKK m. 9/d).

“Insan haklar: ihlallerini resen incelemek, arastirmak, karara baglamak ve
sonuglarin takip etmek” (TIHEKK m. 9/1).

“Ayrimcilik yasagi ihlallerini resen veya basvuru tizerine incelemek,
arastirmak, karara baglamak ve sonuclarim takip etmek (TITHEKK m. 9/g).

“Ayrimcilik yasagi ihlalleri nedeniyle magdur oldugu iddiasiyla Kuruma
basvuranlara magduriyetlerinin giderilmesi igin kullanabilecekleri idari ve hukuki
stiregler konusunda yol gostermek ve bagvurularimi takip etmelerini saglamak
amaciyla yardimer olmak” (TIHEKK m. 9/g).

“Iskence ve kétii muamele ile miicadele etmek ve bu konuda c¢alismalar

yapmak” (TIHEKK m. 9/h).
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Kurumun karar organi kuruldur. Kurul biri baskan ve digeri ikinci baskan
olmak iizere on bir iiyeden olusur. Uyelerin sekizi Bakanlar Kurulu, iigii
Cumhurbaskan1 tarafindan secilir (TIHEKK m. 10/2).

Kurulun isyerinde mobbing ile ilgili; ayrimcilik yasagi ihlallerine iliskin
basvurulart karara baglamak, gerekli hallerde uzlasma siirecinden faydalanmak,
ayrica ihlallere iliskin 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu
Kanunu’nda dngoriilen idari yaptirimlar: uygulamak gibi gérevleri vardir (TIHEKK.
m. 11).

C. BASVURU

Ayrimeilik yasagi ile ilgili magdur oldugunu iddia eden her gercek ve tiizel
kisi illerde valilik, il¢elerde kaymakamlik araciligr ile herhangi bir ticret 6demeden
kuruma basvurabilir. (TIHEKK. m. 17/1).

Magdur, kuruma basvurmadan 6nce 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklari ve
Esitlik Kurumu Kanunu’na aykiri oldugunu iddia ettigi durumun giderilmesini,
ilgililerinden talep etmelidir. Talebin reddedilmesi veya otuz giin igerisinde cevap
verilmemesi halinde kuruma bagvuru yapilabilir. Ancak kurum, telafisi giic veya
imkansiz zararlarin dogmasi ihtimalinde, bu sarti aramadan da basvurular1 kabul eder
(TIHEKK. m. 17/2).

Netice itibariyle is yasamu ile ilgili mobbinge maruz kalan kisi magduriyetin
giderilmesi igin 6rnegin igverene ya da igveren vekiline miiracaat etmeli, otuz giin
icinde cevap verilmez ya da miiracaati reddedilirse kuruma basgvurmalidir. Bu
basvuru ile islemis olan dava agma siiresi de duracaktir (TIHEKK. m. 17/3).

So6ziinii ettigimiz kurama yapilacak olan bagvuru konular1 ise sunlar olamaz:

Yasama ve yargl yetkisinin kullanilmasma iliskin durumlar, Hakimler ve
Savcilar Yiiksek Kurulu kararlari ile Anayasa’nin yargi denetimi disinda birakilan
islemleridir (TIHEKK. m. 17/4).

Bunlarin disinda 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. maddesi kapsamma giren
ayrimeilik iddialarima iliskin bagvurular, 4857 sayili Is Kanunu ve ilgili mevzuatinda
belirlenen sikayet usulleri izlendikten sonra herhangi bir yaptirim karar1 alinmadigi

hallerde yapilabilir (TIHEKK. m. 17/5).
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Magdur kisi resen ya da kanuni temsilcisi araciligi ile talepte bulunabilir.
Cocuklar kanuni temsilcisinin acik rizasi ile ancak yiiksek yararmin gerektirdigi
hallerde bu riza aranmadan da miiracaat edebilirler (TIHEKK. m. 17/6).

Basvuru sekli ile ilgili herhangi bir diizenleme yapilmamustir. Sozli ya da

yazili olabilir. Kanaatimizce ispat kolaylig1 a¢isindan yazili yapilmasi daha lehedir.

D. BASVURU SURECI

Bagvurular miiracaat tarihinden veya resen alinan inceleme karari tarihinden
itibaren en geg {i¢ ay igerisinde sonuglandirilir. Baskan tarafindan bir defaya mahsus
olmak iizere en fazla ii¢ ay bu siire uzatilabilir (TIHEKK. m. 18/1).

Kurum, magduriyete sebep olan muhatabin cevap dilekgesini, ilgili yazinin
tebliginden itibaren on bes giin i¢inde sunmasini ister. Muhatabin cevabi da benzer
sekilde magdura teblig edilir ve on bes giin i¢inde ikinci cevap hakkini yazili olarak
sunmasi istenir. Cevap siiresi kesin olmayip, talep halinde bir defaya mahsus on bes
giin uzatilabilir. Ayrica taraflarin istegine bagli, iddialarinin kurul Oniinde sozlii
olarak da ifade edilmesi miimkiindiir (TIHEKK. m. 18/2).

Somut olayin niteligine gore baskan dilerse taraflar1 uzlasmaya davet edebilir.
Uzlasma, saldirtya son verilmesi veya magdur agisindan bu sonucu saglayacak
¢oziimleri igerebilecegi gibi, magdura belli bir tazminatin 6denmesi bi¢ciminde de
olabilir. Uzlagsma en gec¢ bir ay icinde sonuglandirilir. Uzlagma miizakereleri
sirasinda yapilan tespitler, alinan beyanlar veya agiklamalar, herhangi bir sorusturma
ve kovusturmada ya da davada delil olarak kullanilamaz (TIHEKK. m. 18/3). Bu
diizenleme ile Tiirkiye Insan Haklar1 Esitlik Kurumu nun arabuluculuk vazifesini de
istlendigi anlasilmaktadir. Kurul miiracaat konusunun ayni zamanda sug teskil
ettigine kanaat getirirse, savciliga basvurabilir.

Bagvuru hakkinda inceleme, arastirma, ziyaret etme ve rapor hazirlama insan
haklar1 esitlik uzmanlari, yardimcilar1 ve baskan tarafindan gorevlendirilen diger
kurum personeli tarafindan yapilir (TIHEKK. m. 19/1).

Kurul inceleme ve aragtirma yaparken; tim kamu kurum kuruluslarindan,
tiizel ve gercek kisilerden, gerekli bilgileri isteyebilir; degerlendirip 6rnekler alabilir.
Magdurun isyerinde ayrica inceleme yapip tutanak diizenleyebilir. Muhatap kisiler

ziyaretleri kolaylastirmak, gerekli bilgi ve belgeleri sunmak i¢in ellerinden geleni
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yapmalidir. Aksine tutum ve davranis yaptirima neden olacaktir. Kurum bagvuru
konusu olayla ilgili diledigi dokumani, gerek¢esini belirterek, muhataptan isteyebilir.
Muhatap bu istek talebinin kendisine tebliginden itibaren otuz giin i¢inde cevap
vermelidir (TIHEKK. m. 19/4). Bu diizenleme ile bir isyerinde mobbinge maruz
kaldigin1 iddia eden kisinin basvurusu iizerine, kurul isyerine gelip bu kisi ve diger
calisanlarla goriisme yapabilir. Gerekli tutanak ve belgeleri inceleyebilir. Kurumca
inceleme ve arastirma yapilan ve ileri derecede teknik ve mali uzmanlik bilgisi
gerektiren konularla ilgili olarak, baskan ya da kurul tarafindan, iicreti kurum
biitcesinden ddenmek iizere bilirkisi gorevlendirilebilir (TIHEKK. m. 20/1). Gerek
goriilmesi halinde bagvuru ile kurul veya ilgili personelce tanik dinlenebilir.
Bagvuruya iliskin ispat yikii; “minhasiran ayrimcilik yasagimin ihlali
iddiasiyla kuruma yapilan basvurularda, basvuranmin iddiasinin gercekligine iliskin
kuvvetli emarelerin ve karine olusturan olgularin varligini ortaya koymasi halinde,
karsi tarafin ayrimcilik yasagini ve esit muamele ilkesini ihlal etmedigini ispat etmesi
gerekir” (TIHEKK. m. 21) seklindedir. Ilk gériiniis ispat ilkesi ile ispat yiikii yer
degistirmistir. Magdur degil, magduriyete neden olan muhatap saldirida

bulunmadigini ispat etmelidir.

E. SONUCLARI

Is yasamu ile ilgili olarak mobbinge maruz kalan kisinin kuruma yaptigi
bagvuru sonucunda muhatap; saldirinin agirligi, sonuglari ve ekonomik durumu
dikkate alinarak bin Tiirk lirasindan on bes bin Tiirk lirasina kadar idari para cezasi
alabilir (TIHEKK. m. 25/1). Arastrma asamasinda hakli bir neden olmaksizin
gerekli ylikiimliiliklere uymayan kisiler hakkinda ise, bes yiiz Tiirk lirasindan iki bin
Tiirk lirasina kadar idari para cezasi uygulanabilir.

Verilen idari para cezasi bir defaya mahsus olmak {izere uyari cezasina
dontistiirebilir. Hakkinda uyar1 cezasina hiikmedilen kisi veya kurumun ayrimci
fiilinin tekrar1 halinde alacagi ceza yiizde elli oraninda artirilabilir. Ancak bu artis
ceza iist sinirm1 asamaz (TIHEKK. m. 25/4). Kanaatimizce idari para cezasina iligkin

genel itiraz hiikiimleri sakhidir.
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I1. IS HUKUKU ACISINDAN
A. ISVERENIN  MOBBING  SAYILABILECEK GOZETME
BORCUNA AYKIRI DAVARANISININ SONUCLARI

1. Genel Olarak

Isverenin koruma ve gdzetme borcuna ayn1 zamanda isverenin sadakat borcu
da denilmektedir*®®, Sadakat borcu geregi isci, is sdzlesmesinin ifas1 sirasinda,
igsverenin menfaatlerini korumakla ve isvereni zarara ugratan davranislardan
kaginmakla yiikiimliidiir. Isveren de koruma ve gdzetme borcu kapsaminda is¢inin
kisiliginin korunmasiin yani sira, igyerinde is saglig1 ve giiveligi onlemlerini de
almakla yiikiimliidiir®®.

Isverenin, isyerinde gdzetme borcuna aykir1 davranarak mobbing uygulamasi
ve bunun sonucu magdurun kisilik haklarina vermis oldugu zarara iliskin 6098 sayili
TBK. m. 417; 6331 sayili ISGK. m. 4 geregi sozlesmeye dayali olarak sorumlulugu
yoluna bagvurabilecegi gibi; TMK m. 24, TBK. m. 49 geregi kanundan dogan haksiz
fiil sorumluluguna bagvurulabilir. Bu durumda s6zlesmeden dogan sorumlulukla,

haksiz fiil sorumlulugu yarismaktadir*®,

Sozlesmeye dayanan sorumluluk
hiikiimlerine basvurmas1 mobbing magduru kisinin daha lehinedir*®’. Zira haksiz fiil
sorumluluguna dayandiginda magdur kisi; isverenin kusurunu, mobbinge yonelik
yapilan saldirilarin hukuka aykiriligini, mobbingle ugradig1 zarar arasindaki illiyet
bagini ve ugradig1 zarari ispat etmek zorunda kalacakken; igverenin sdzlesme dayali
sorumluluguna giderse, bu durumda igveren kendi kusursuzlugunu ispat etmek
zorundadir. Bunun yaninda borca aykirilikta zamanasimi 10 yil iken, haksiz fiil
sorumlulugunda zarar1 ve faili 6§renme tarihinden itibaren 2 yil ve herhalde fiilin

meydana gelmesinden itibaren 10 y1ldir*®,

484 Sen, Gdzetme Borcu, s. 205.

45 Erdogan, s. 327; Tuncay, s.1043-1085; Ertiirk, 135-139.
485 Sen, Gozetme Borcu, s. 132.
45 Erdogan, Mobbing, s. 18; Erkal, s. 142.

486 Iskin, S. 42; Sen, Gozetme Borcu, s. 136; Tinaz/Bayram Ergin, s. 102.

47 Sen, Gozetme Borcu, s. 136; Tinaz/Bayram Ergin, s. 102,

48 Tinaz/Bayram Ergin, s. 103; Gaye Bayeik, “Calisanlarin Is Saghigi ve Giivenligine Iliskin

Haklarinda Yeni Diizenlemeler”, Ankara Barosu Dergisi, S. 3, Ankara 2013, s. 131;
Limoncuoglu, s. 59-60.
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Sozlesemeye aykirilik hiikiimlerine dayali olarak mobbinge basvuran kisinin
sorumlulugunun kusur sorumlulugu mu, yoksa kusursuz sorumluluk mu olduguna

iliskin goriis birligi saglanamamuistir.

Ogretide bir goriis Is Kanunu’nda isverenin kusur sorumluluguna iliskin agik
bir diizenleme bulunmamasi, Tiirk Borg¢lar Kanunun’ da ise kusur esasina dayali
sorumlulugun bir bosluk olusturdugu, bu boslugun da risk esasina dayali tehlike

sorumlulugu ile doldurulmasi gerektigi ifade edilmistir®®.

Baska bir goriis ise 6331 sayili ISGK. m. 4 ‘de diizenlenen isverenin is¢iyi
koruma ve gozetme borcuna iliskin sozlesmeye dayali sorumlulugun kusursuz

sorumluluk oldugunu iddia etmektedir*®°.

Bir bagka goriis ise, hukuk sistemimizde kusur sorumlulugunun esas,
kusursuz sorumlulugun ise istisna olarak diizenlendigini belirtmistir. Kurun varligina
ilisgkin 0l¢iit objektiftir. Bu da isverenin diiriist, Ol¢iilii, herkese uygun sekilde
davranisa sahip olunmasidir. Isverenin davranislarmi smrlandirmaya yonelik
Kanunlarda, yonetmeliklerde belirtilen onlemler objektif 6l¢iit olarak degerlendirilir
ve bu Onlemleri yerine getirmeyen, aykiri hareket eden isveren agisindan da kusur

491 Kanunlarda acikca belirtilmese de, ilmin, teknigin, bilimin

sorumluguna gidilir
gerekli gordiigii Onlemlerin alinmamasi, tehlike esasina dayanan kusursuz
sorumluluga neden olur. Netice itibariyle isveren, kanunlarda yer alan Onlemleri
almamak ve bu 6lg¢iitlere uygun davranmamasi nedeniyle kusur sorumluluguna, aklin
ilmin teknigin bilimin uygun gordiigii onlemleri almayarak da tehlike sorumluluguna

gidilecektir®,

Bu nedenlerle igverenin her tiirlii tedbiri almamasi nedeni ile sorumluluguna
gidilecektir*®. Yargitay; her tirlii tedbir ifadesini: “... iscinin beden ve ruh

saghgimin korunmasinda onemli olan yon, bu tedbirin alinmasimin hakkaniyet

489 Fikret Eren, Borglar Hukuku ve Is Hukuku Acisindan Isverenin Is Kazasi ve Meslek
Hastaligindan Dogan Sorumlulugu, Ankara 1974, s. 89, 92-93.

490 Kenan Tung¢omag, is Hukuku, C.I, B.4, Istanbul 1986, s. 268-270; Mustafa Kilicoglu, Tazminat
Esaslar1 ve Hesap Yontemleri, B.2, Ankara 2008, s. 42-43.
Murat Sen, “Is Saglig1 ve Giivenligi Alaninda Isyeri Odakli Siireg Yénetim Anlayis1”, MUHFD.,
C.4,S. 1, Kayseri 2015, (isyeri Odakli Siireg Yonetim Anlayist), s. 105.

492 Sen, Isyeri Odakli Siire¢ Yénetim Anlayist, s. 105-106.

4% Baycik, s. 132; Sen, Isyeri Odakli Siire¢ Yonetim Anlayisi, s. 106.
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olgiileri icinde isverenden istenip istenemeyecegi degil, aklin, ilmin, fen ve teknigin
béyle bir tedbirin alinmasim gerekli goriip gérmedigi” olarak belirtmistir*®*. Sonug
olarak is yasami ile ilgili isverenin hukuki sorumlulugunun niteliginin kusura
dayanmakta oldugunu c¢iinkii Isvigre ve Tiirk hukuk sisteminde &zel bir diizenleme

yapilmadikea asil olanin kusur sorumlulugu oldugunu belirtmek miimkiindiir*®°.

2. Is Saghg ve Giivenligi Acisindan

Ciddi ve yakin bir tehlikenin var oldugu ancak isverence gerekli onlemlerin
alinmadigr yoniinde tespit karar1 alan calisan, bu isyerinde caligmaktan kaginma
karar1 alabilir. Bu sekilde ticret ve ticret eklerine hak kazanip, edimini de ifa borcu

ortadan kalkar% .

6331 sayili ISGK. m. 13°de diizenlenmistir: “Ciddi ve yakin tehlike ile kars:
karswya kalan c¢alisanlar kurula, kurulun bulunmadigi isyerlerinde ise isverene
basvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar
verilmesini talep edebilir. Kurul acilen toplanarak, isveren ise derhal kararini verir
ve durumu tutanakla tespit eder. Karar, ¢alisana ve ¢alisan temsilcisine yazili olarak
bildirilir.

(2) Kurul veya igverenin calisamin talebi yoniinde karar vermesi halinde
calisan, gerekli tedbirler alinincaya kadar ¢alismaktan kaginabilir. Calisanlarin
calismaktan kagindigi donemdeki iicreti ile kanunlardan ve is sozlesmesinden dogan
diger haklar: saklidr.

(3) Calisanlar ciddi ve yakin tehlikenin onlenemez oldugu durumlarda birinci
fikradaki usule uymak zorunda olmaksizin igyerini veya tehlikeli bolgeyi terk ederek
belirlenen giivenli yere gider. Calisanlarin bu hareketlerinden dolayr haklart
kisitlanamaz.

(4) Is sozlesmesiyle calisanlar, talep etmelerine ragmen gerekli tedbirlerin
alinmadigi durumlarda, tabi olduklar: kanun hiikiimlerine gére is sozlesmelerini
feshedebilir. Toplu sozlesme veya toplu is sozlesmesi ile ¢calisan kamu personeli, bu

maddeye gore ¢calismadigr donemde fiilen ¢aligmis sayilir.

494 Y21HD., 13.11.2014, E. 2014/22264, K. 2014/23786, Sen, Isyeri Odakli Siireg Ydnetim
Anlayisi, s. 106.

45 http://www.ceis.org.tr/dergi/2011Mart/kararincelemesi.pdf, (E.T. 15.11.2015).
4% Bayclk, s. 117.
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(5) Bu Kanunun 25 inci maddesine gére igyerinde isin durdurulmasi halinde,
bu madde hiikiimleri uygulanmaz”.

Calismaktan kacinma hakkinin kullanilabilmesi i¢in 6ncelikle calisanlarin
ciddi ve yakin bir tehlike ile karsi karsiya bulunmalar1 gerekmektedir. Her mobbing
davraniginin ig saghg ve giivenligi bakimindan ciddi ve yakin bir tehlike
olusturdugundan bahsetmek miimkiin degildir. Mobbingin unsurlari, acil ve hayati

bir tehlike olusturup olusturmadig: her somut olaya gore ayr1 degerlendirilmelidir®®’.

Bir diger sart1 ise, is saglig1 ve giivenligi kurulunun calisanin talebi yoniinde
karar vermesidir®®. Isyerinde is saghg ve giivenligi acisindan iscinin sagligini
bozacak veya viicut biitlinliigiinii tehlikeye sokacak yakin, acil ve hayati bir tehlike
ile kars1 karsiya kalan is¢i, is sagligr ve giivenligi kuruluna bagvurarak durumun
tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir.
Kurul aymi giin acilen toplanarak kararmi verir ve durumu tutanakla tespit eder.
Karar isciye yazili olarak bildirilir. Is saglig1 ve giivenligi kurulunun bulunmadig
isyerlerinde talep, isveren veya isveren vekiline yapilir. Is¢i tespitin yapilmasimi ve
durumun yazili olarak kendisine bildirilmesini isteyebilir. Isveren veya vekilinin
yazili cevap vermesi gerekmektedir. Kurulun is¢inin talebi yoniinde karar vermesi
halinde is¢i, gerekli is saghigi ve giivenligi tedbiri alinincaya kadar ¢aligmaktan
kaginabilir. Iscinin calismaktan kacindign donem iginde iicreti ve diger haklar

saklidir*®®,

(Calismaktan kaginma hakki, ifade edilen 6nlemler alinincaya kadar herhangi
bir siireyle sinirli degildir. Bu hak konuya iligkin Onlemler alinincaya kadar
kullanilabilir aksi halde, isveren temerriit igerisinde kalacaktir °. Bu siire zarfinda

maas ve kanuni tiim diger haklar1 islemeye devam eder®.

497 Yuval, s. 734.
4% yuval, s. 733-734.

Sen, Giiniimiiz problemi Mobbing, s. 114; Aktay/Arici/Senyen Kaplan, s. 144-145; Bayecik, S.
117; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 227.

500 Siizek, s. 911.
501 Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 226-227.

168



Mobbing fiili birden fazla is¢iye karsi yapilabilmektedir. Bu durumda isciler
birlikte calismaktan kag¢inma haklarin1 kullanabilirler. Bunun sonucunda gerekli

onlemler almincaya kadar topluca is gormekten kaginmalar1 grev olusturmaz®®2,

Calismaktan kacinan isciye karsi igveren, durumuna uygun is teklif edebilir.
Omegin pazarlama béliimiinde calisan isciye, pazarlama boliimiindeki diger isciler
tarafindan mobbing uygulanan bir durumda is¢iyi pazarlama boliimiinden bagka bir
boliimde calismay1 teklif edebilir. Ancak bu teklif ¢alisma kosullarinda esaslh
degisiklik olusturmayacak nitelikte olmalidir (IsK. m. 22). Zira usuliine uygun is
teklifi sadakat borcunun kapsamindadir. Calismaktan kaginan isciye tehlikesiz ve
uygun is teklif eden igverenin teklifini kabul etmeyen is¢i sadakat borcuna aykiri

53 Bu durumda isveren sozlesmeye uygun disiplin cezasi

davranis sergiler
uygulayabilir. Ayrica is sdzlesmesini IsK. m 25/2-e hiikmiince hakli nedenle derhal

feshedebilir®®*,

Calismaktan kacinma hakki belirli bir siire ile smirlandirilmamistir.
Calisanlar, tehlike ortadan kaldirilincaya kadar calismaktan kagmabilirler. Ayni
sekilde tehlike birden fazla calisana yonelikse, birlikte ¢calismaktan kaginabilirler. Bu

durumu grev olarak nitelendiremeyiz®®.

Bunun disinda ISGK m. 13/4 geregi, “Is sozlesmesiyle calisanlar, talep
etmelerine ragmen gerekli tedbirlerin alinmadigi durumlarda, tabi olduklar: Kanun
hiikiimlerine gore iy sozlesmelerini feshedebilir” ifadesinde, is sozlesmesiyle
calisanlar” tabirinden sadece is sozlesmesi ile calisanlarin derhal fesih hakkin
kullanabilecegi anlasilmaktadir. ISGK. m. 13/4. gerekcesinde acik¢a belirtildigi
lizere, “is sozlesmesiyle calisanlar ciddi ve yakin tehlikenin isveren tarafindan
giderilmedigi durumlarda “tabi olduklart Kanunlarin hiikiimleri esas alinarak, is
sozlesmelerini feshedeceklerdir”. Bu sekilde derhal fesih hakkini kullanacak olan

isci, 4857 sayil IsK. m 24/2-e geregince tehlike devam ettigi siirece ve tehlikenin

502 Bayeik, s. 119; Erkal, s. 222.

503 Siizek, s. 913.

504 Baycaik, s. 119; Siizek, s. 913; Makas, s. 158; Demir, Mobbing, s. 160.
55 Bayeik, s. 119.

169



sona ermesini takip eden 6 is giinii igerisinde is sézlesmesine iliskin derhal fesih

hakkini kullanabilir®®,

854 sayili Deniz Is Kanunu’na tabi olan gemi adamlar1 da ayni1 sekilde anilan
Kanunun 14/2-b bendinde yer alan isveren veya igveren vekilinin gemi adamina
kars1, Kanuna, hizmet akitlerine veya sair is sartlarina aykir1 hareket etmesi hiikmiine
dayanarak is s6zlesmelerini tehlike devam ettigi siirece ve tehlikenin sona ermesini
takip eden 6 isgiinii i¢inde derhal fesih hakkini kullanarak sona erdirebilir. Buna
karsihk, 5953 sayilh Basmn Is Kanunu’nda bu yonde 6zel bir diizenleme

olmadigindan, genel hiikiimlere bagvurulur.

6098 sayili TBK. m. 435: “isciler, yakin ve ciddi tehlikenin isverence
giderilmedigi durumlarda is sozlesmelerini, sozlesmeye devam kendileri agisindan

cekilmez hale geldiginden hakli nedenle derhal feshedebilir”.

6331 sayih ISGK. m. 13/3: “ciddi ve yakin tehlikenin ayrica onlenemez
olmasi halinde, tiim ¢alisanlara tehlikeyi bolgeyi is saghgi ve giivenligi kuruluna
yahut isverene basvurmaksizin terk etme hakki tamnmistir”. Burada belirtilen
Onlenemez tabiri ile yorum yetkisi c¢aligana birakilmistir. Maddenin gerekgesinde
“calisamin bilgi ve tecriibesi dahilinde onlenemez oldugu yoniinde kanaat olusmast™

ifadesi ile ¢alisana takdir yetkisi verilmistir®®’,

6331 sayili ISGK. m. 18/3: “Calisanlarin veya c¢alisan temsilcilerinin,
isyerinde is sagligr ve giivenligi icin alinan énlemlerin yetersiz oldugu durumlarda
veya teftis sirasinda, yetkili makama basvurmalarindan dolayr haklari kisitlanamaz ™.
Bu sekilde gerekli onlemin alinmamasi halinde c¢alisanlar Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlhigi‘na bagvuruda bulunarak sikayet edebilirler. Sikayet konusu
igyerine gonderilen miifettis, idari para cezasi ya da sartlar1 olusmussa igyerinde isin

durdurulmasina dahi karar verebilir.

56 Aktay/Aric/Senyen Kaplan, s. 144-145.
507 Bayeik, s. 121.
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B. ISVERENIN MOBBING SAYILABILECEK, ESIT DAVRANMA
BORCUNA AYKIRI DAVRANISININ SONUCLARI

4857 sayili IsK m. 5/6 ve 7°de esit davranma borcuna aykiriligin yaptirimi su
sekilde diizenlenmistir: “Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra
hiikiimlerine aykirt davranildiginda is¢i, dort aya kadar ticreti tutarindaki uygun bir
tazminattan baska yoksun bwrakildigt haklarimi da talep edebilir. 6356 sayili
Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanununun 25°inci maddesi hiikiimleri

saklidir™%®”,

Bu hiikme gore esit davranma borcuna aykir1 davranan isveren isciye dort aya
kadar {icreti tutarinda tazminat talep edebilecektir. Teknik anlamda bir tazminat
olmayip, kusur ya da is¢inin herhangi bir zarara ugradigini ispat etme sarti yoktur.
Ayrica talep edilebilmesi i¢in is sdzlesmesinin feshi de gerekmemektedir®®. Bu
tazminat ayrimcilik tazminati olarak nitelendirilir®®, Bunlarin disinda, yoksun
kaldigi diger haklarimi1 O6demesini, sartlar1 olusmussa sendikal tazminat, maddi

manevi tazminat ve ihbar tazminati talep edebilir.

Ihbar tazminati; belirsiz siireli is sozlesmesini usulsiiz fesheden taraf, diger
tarafa ihbar tazminat: ad1 verilen bir tazminat ddemek zorunda kalir. 4857 sayil IsK.
m. 17/4 “Bildirim sartina uymayan taraf, bildirim siiresine iliskin ticret tutarinda
tazminat Oodemek zorundadir” seklinde diizenlenmistir. Ihbar tazminati, belirsiz
stireli is s0zlesmesini, hakli bir neden olmaksizin ve usuliine uygun bildirim 6neli

tamimadan fesheden tarafin, kars1 tarafa demesi gereken bir tazminattir®!,

IsK. m. 17/4 ‘de diizenlenen ihbar tazminati, hem is¢i hem de isveren igin
getirilmis bir tazminat tlirlidiir. Ayrica 6nemle belirtmek gerekir ki, is sdzlesmesini
fesheden tarafin ihbar tazminati talep etmesi miimkiin degildir. Hakli nedene dayali

da olsa is sozlesmesini fesheden taraf degil, usulsiiz feshe maruz kalan taraf ihbar

58 Limoncuoglu, s. 69.

59 Ermumcu, s. 141; Dogan, s. 371; Sevimli, s. 114.

510 Giilmelahat Dogan, “Ayrimcilik Tazminati, Sendikal Tazminat, Dayandiklar1 Esaslar ve

Farkliliklar1”, Ankara Barosu Dergisi, S. 1, Ankara 2014, s. 371.

S Celik, Is Hukuku, s. 220-224; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 274; Giiven/Aydin, s. 230;
Andag, s. 119; Narmanhoglu, s. 377.
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%12 Ancak IsK. m. 24/2 ve 25/2 uyarinca is sozlesmesini

tazminatina hak kazanir
hakli nedenle fesheden isci veya igveren karsi taraftan ihbar tazminati talep edemese
de, IsK. m. 26/2 hiikmii geregince maddi tazminat isteyebilir. Ayrica IsK. m 24/2°de
belirtilen sebeplerle hakli nedene dayali olarak yapilan fesihlerde ihbar siiresi sz

konusu degildir®®3,

52 Siizek, s. 535; Celik, Is Hukuku, s. 220-224; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 274;
Giiven/Aydin, s. 230; Andac, s. 119; Narmanhoglu, s. 377.

13 Y9HD., 19.01.2016, E. 2014/28398, K. 2016/1285, http://emsal.yargitay.gov.tr, “...Davaci
igveren vekili, davali ig¢inin Onceden haber vermeksizin istifa etti§ini, bu nedenle
ihbar tazminatina mahkum edilmesi gerektigini, davaliya yil sonu primi olarak ortalama 8000
TL., baglilik primi olarak ortalama 5000 TL. olmak iizere yilda 2 kere diizenli sekilde prim
Odendigini, davaliya ulasim amaci ile araba tahsis edildigini, arabanin kira bedeli olan 400
Euro'nun davaci Sirket tarafindan karsilandigini, benzin kullaniminda da bir sinirlama olmayip
davali iscinin bu kullanimdan limitsizce faydalandigini ileri siirerek ihbar tazminati alacagini
istemistir.

Davali is¢i vekili, davaci isverenin davali is¢iye isten ayrilan is¢ilerin davalarinda taniklik etmesi
icin baskt yaptigmi, hatta notere onceden hazirlanmis bir beyanin tasinabilir bellek icinde
gotiiriilerek davali is¢iye bu noter beyaninin bir ig¢i aleyhine olmak {izere zorla imzalatildigini, 6
yillik bir is¢inin emegini bir kenara atarak is akdini bosuna sonlandirmayacagini, davali is¢inin
bu baskilar nedeni ile “gordiigiim lizum {izerine” diyerek istifa dilekgesi verdigini, davali ig¢iye
yapilan uygulamanin mobbing oldugunu, bu nedenler ile davali is¢i is akdini hakli nedenle
feshettiginden ihbar tazminati 6demeyecegini, yilsonu primi olarak 8000 TL. ve baglilik primi
olarak 5000 TL. 6dendiginin dogru oldugunu, ancak, 2012 yilinda bu primlerin davali is¢iye
6denmedigini, davali is¢inin kendisine verilen araci tamamen is ig¢in kullandigini, davali is¢iye
yol {icreti 6denmedigini, iddia ve taleplerin yersiz oldugunu savunarak davanin reddini istemistir.

Mahkemece, toplanan delillere ve bilirkisi raporuna gore, davali is¢inin, davaci sirkette
05.04.2007 tarihinden itibaren 31.03.2013 tarihine kadar kredi risk miidiirli olarak gorev yaptigi,
31.03.2013 tarihi itibari ile istifa ederek isten ayrildigi, davali is¢inin bildirim siirelerine
uymaksizin i akdini feshettigi gibi mazeret de bildirmedigi, bu nedenle davaci isverenin 4857
sayilh Yasa'min 17. maddesi geregi ihbar tazminatina hak kazandigi gerekgesi ile davamin
kabuliine karar verilmistir. Karar siiresi iginde davali is¢i vekili tarafindan temyiz edilmistir.

Taraflar arasinda giydirilmis briit Gcretin hesabi yoniinden uyusmazlik bulunmaktadir.
4857 sayili Is Kanununun 32. maddesinin ilk fikrasina gére, genel anlamda iicret, bir kimseye bir
is karsiliginda isveren veya l¢iincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutar olarak
tanimlanmigtir. Yasada iicretin eklerinin neler oldugu miistakilen diizenlenmemis olmakla
birlikte, deginilen maddenin ikinci fikrasindaki “...banka hesabina yatirilacak iicret, prim,
ikramiye ve bu nitelikteki her cesit istihkakinin...” ibaresi geregince, licretin yani sira prim,
ikramiye ve bu nitelikteki her tiirlii 6demelerin banka hesabina yatirilmasi dngoriildiigiinden,
“prim” ve “ikramiye” {icretin eki olarak Is Kanununda ifadesini bulmustur. Kidem tazminatina
esas almacak olan iicretin tespitinde, deginilen Yasanin 32. maddesinde sozii edilen asil iicrete ek
olarak, isciye saglanan para veya para ile 6lgiilebilen menfaatler de goz oniinde tutulur.

Somut uyusmazlikta, is akdinde, davali is¢iye gorevlerinin ifasinda kullanilmak tizere masraflar
davaci Sirket tarafindan karsilanacak bir arag tahsis edilecegi, davali is¢inin bazi kisitlama ve
kosullara tabi olarak araci kendi 6zel amaglarina ydnelik kullanma hakki da oldugu belirtilmistir.
Bununla birlikte, davali ig¢inin araci kendi 6zel ihtiyaglari i¢in ne kadar kullandig1 davaci Sirket
tarafindan somut veriler ile ispatlanamamistir. Bu nedenle, arag tahsisi agisindan giydirilmis briit
iicrete dahil edilebilecek meblag, ara¢ kirast ve yakit bedeli olarak ele alinamaz.
Arag tahsisi agisindan giydirilmis briit icrete dahil edilebilecek meblag, fesih tarihinde normal
giinliik "servis hizmeti" karsilifi olarak belirlenmelidir. Bu miktarin somut olarak
belirlenememesi halinde aylik "mavi kart bedeli" giydirilmis briit {icrete eklenmelidir. A¢iklanan
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Yargitay’in konuyla ilgili vermis oldugu kararlar1 incelendiginde ihbar

tazminatinin, belirsiz siireli is sozlesmesini hakli bir neden olmaksizin ve usuliine

uygun bildirim stiresi tanimadan fesheden tarafin, karsi tarafa 6demesi gereken bir

tazminat oldugu anlasilmaktadir

514

514

hususlar gozetilmeksizin, ara¢ kira bedelinin ve yakit bedelinin varsayimsal olarak tespit
edilmesi hatal1 oldugu gibi, tespit edilen tiim miktarin giydirilmis briite eklenmesi de hatalidir.
Ayrica, davali ig¢iye Odenmesi kararlastirillan ancak, 2012 yili i¢in fiilen 6dendigi
ispatlanamayan baglilik primi ve yillik primi adi altindaki kalemlerin de hilkme esas alinan
sekilde giydirilmis briit licrete dahil edilmesi dogru degildir.

Mahkeme tarafindan 2012 yili igin baglilik primi ve yillik primi adi altindaki bu kalemlerin
Odenip ddenmedigi arastirilip, bu primlerin 6dendiginin tespit edilmesi halinde 6denen miktarlar
belirlenerek giydirilmis briit iicrete dahil edilmeli, bu primler denmemis ise giydirilmis iicrete
dahil edilmemelidir. Diger yandan, briit olarak belirlenen alacak miktarinin nete cevrilmesi
sirasinda gelir vergisi ve damga vergisi kesilmemesinin nedeni de anlasilamamistir. Kesinti
yapilmadan briit miktarin net miktar olarak hiikiim altina alinmas1 hatalidir.

Temyiz olunan kararin yukarda yazili sebeplerden bozulmasina, pesin alinan temyiz harcinin
istek halinde ilgiliye iadesine, 19.01.2016 tarihinde oybirligiyle karar verildi”; ilhan, s. 1181;
Demircioglu, s. 136; Erdogan, s. 327; Mobbing, s. 20; Mizrahi, s. 450; Onder, s. 139; Gokalp,
s. 151.

Y9HD., 06.02.2013, E. 2010/42629, K. 2013/4444, Calisma ve Toplum Dergisi, S. 2, 2013, s.
394: Ozet: Thbar tazminati, belirsiz siireli is sézlesmesini hakli bir neden olmaksizin ve usuliine
uygun bildirim 6neli tanimadan fesheden tarafin, karsi tarafa 6demesi gereken bir tazminattir.
Buna gbre, oncelikle IsK. 24 ve 25’inci maddelerinde yazili olan nedenlere dayanmaksizin
feshedilmis olmasi ve 17’nci maddesinde belirtilen sekilde usuliine uygun olarak ihbar 6neli
taninmamis olmasi halinde ihbar tazminati 6denmelidir. Yine hakli fesih nedeni bulunmakla
birlikte, is¢i ya da igverenin 26°nc1 madde Ongoriilen hak diisiiriicii siire gectikten sonra fesih
yoluna gitmeleri durumunda, karsi tarafa ihbar tazminati 6deme yiikiimliiliigii dogar. ihbar
tazminati, i sOzlesmesini fesheden tarafin kargi tarafa 6demesi gereken bir tazminat olmasi
nedeniyle, is s6zlesmesini fesheden tarafin feshi hakli bir nedene dayansa dahi, ihbar tazminatina
hak kazanmas1 miimkiin olmaz. Is¢inin 1475 say1li Yasanin 14 {incii maddesi hiikiimleri uyarinca
emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik gibi nedenlerle is s6zlesmesini feshetmesi durumunda ihbar
tazminati talep hakki bulunmamaktadir. Anilan fesihlerde igveren de ihbar tazminati talep
edemez.

Yerel Mahkeme Karari: Mahkemece, 22.05.2009, 23.05.2009 ve 24.05.2009 tarihlerinde
mazeretsiz olarak ise gelmedigi gerekgesi ile is sozlesmesine son verildigi, ancak dinlenen
davaci tamiginin, davacinin iicretlerinin 6denmemesi nedeni ile icra takibi yapildigini ve icra
takibinin davaliya teblig edilmesi {izerine is sdzlesmesine son verildigini beyan etti§inden,
tutulan tutanaklara itibar edilmedigi gerekgesiyle yazili sekilde hiikiim kurulmustur.

Temyiz: Karar davali vekilince temyiz edilmistir. Gerekge: 1-Dosyadaki yazilara, toplanan
delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici nedenlere gore, davalinin asagidaki bendin
kapsami disinda kalan temyiz itirazlar1 yerinde degildir. 2-Thbar tazminati acisindan taraflar
arasinda uyusmazlik s6z konusudur. Thbar tazminati, belirsiz siireli is sdzlesmesini hakli bir
neden olmaksizin ve usuliine uygun bildirim Oneli tanimadan fesheden tarafin, karsi tarafa
O0demesi gereken bir tazminattir. Buna gore, Oncelikle is so6zlesmesinin Kanunun 24 ve 25’ inci
maddelerinde yazili olan nedenlere dayanmaksizin feshedilmis olmast ve 17‘nci maddesinde
belirtilen sekilde usuliine uygun olarak ihbar 6neli taninmamis olmasi halinde ihbar tazminati
O6denmelidir. Yine hakli fesih nedeni bulunmakla birlikte, ig¢i ya da isverenin 26°nc1 maddede
ongoriilen hak diisiirlicii siire gectikten sonra fesih yoluna gitmeleri durumunda, karsi tarafa
ihbar tazminati 6deme yiikiimliiliigii dogar. fhbar tazminat, is sozlesmesini fesheden tarafin
kars1 tarafa 6demesi gereken bir tazminat olmasi nedeniyle, ig sézlesmesini fesheden tarafin feshi
hakl1 bir nedene dayansa dahi, ihbar tazminatina hak kazanmasi miimkiin olmaz. Is¢inin 1475
sayilt Yasanin 14 “lincli maddesi hiikiimleri uyarinca emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik gibi
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“...Davaci, is sozlesmesinin haksiz sekilde isverence 30.01.2012 tarihinde
feshedildigini ileri siirerek, kidem ve ihbar tazminatlar: ile izin alacaklarint
istemistir. Davali, davact ile akdedilen sézlesmenin iy sozlesmesi niteligi
tasimadigimi, ayrica soézlesmenin davact tarafindan sonlandirildigimi savunarak
davanmin reddini istemistir. Yerel mahkeme davanmin kabulii yoniinde karar vermis,

davali taraf¢ca ihbar tazminati yoniinden temyiz edilmistir.

Dosya igerigine toplanan deliller ve ozellikle tanik anlatimlarina gore
davacinin sigortasinin yapilmamasi nedeni ile isten ayrildigi, kesinlesen mahkeme
karart dogrultusunda davacimin hizmet siiresi boyunca davali isyerinde sigortasiz
calistirddigi sabit olmakla is sozlesmesinin davaci is¢i tarafindan feshedildigi
anlasildigindan hakli fesih durumunda davact kidem tazminatina hak kazansa da
ihbar tazminatina hak kazanamaz. Hal boyle olunca mahkemece ihbar tazminatinin
kabuliine karar verilmesi hatali olup bozmayr gerektirmistir” seklinde karar
vermistir’’®, Kanaatimizce Yargitay’in vermis oldugu bozma karar1 isabetli bir karar
olmustur. Zira ihbar tazminati siireli fesih usuliine uyulmamasi nedeni ile 6denecek

doneme iligkin ticrettir.

Is s6zlesmesinin (IsK. m. 24/2) hakli nedenle yapilan tiim fesihlerin is¢ilerin
iradesi ile gerceklestirildigi sOylenemez. Yargitay’in vermis oldugu bir baska karar

I3

acisindan incelendiginde “...igyerinde sendika iiyesi olan is¢ilerin is s6zlesmelerinin
ekonomik gerekcelerle fesih edildigi, davact ile birlikte bir kisim is¢ilere ise dncelikle
gorev degisikligi yapilarak pres boliimiinde ¢alismalarinin istendigi, davacimin bunu
kabul etmemesi iizerine is degisikligini kabul etmediginden dolayr is sozlesmesinin
fesih edildigi, isten ayrilma bildirgesinde de fesih nedeni olarak gorev degisikligini
kabul etmeme gdosterildigi anlasiimaktadir. Isyerindeki sendikal orgiitlenme siireci,

tiye ig¢ilerin ig sozlesmelerinin fesih edilmesi, davacinin gérev yerinin degistirilmeye

nedenlerle ig sdzlesmesini feshetmesi durumunda ihbar tazminat1 talep hakki bulunmamaktadir.
Anilan fesihlerde isveren de ihbar tazminati talep edemez. Davacinin 21 Mayis 2009 tarihinde
O0denmeyen iscilik alacaklar ile ilgili isveren hakkinda takip yaptigi ve bu tarihten itibaren
isyerine devam etmedigi dosya kapsamindan anlasilmakla, hakli nedenle olsa dahi is
sozlesmesini eylemli olarak fesheden davaci iscinin ihbar tazminati talep edemeyecegi
gozetilmeksizin yazili sekilde karar verilmesi hatalidir.

Sonug¢: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz
harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, 06.02.2013 giinlinde oybirligiyle karar verildi.

515 Y22HD., 25.05.2015, E. 2014/18439, K. 2015/18245, Yaymlanmamus Yargitay Karari.
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calisilmasi gibi gelismeler dikkate alindiginda gorev degisikligini kabul etmeyen

davacinmin is sozlesmesinin isverence haksiz olarak fesih edildigi anlasiimaktadur.

4857 sayih I1sK. m. 22; calisma kosullarinda esash degisiklik sebebiyle is¢inin
is sozlesmesini hakli olarak feshedebilecegi ongoriilmemistir. Anilan diizenleme ile
eski yasa doneminde oldugu gibi is¢iyi feshe zorlayarak ihbar tazminati 6dememenin
oniine Qecilmek istenmistir. Isyerindeki sendikal orgiitlenme siireci, iiye iscilerin is
sozlegmelerinin fesih edilmesi, davacimin gorvev yerinin degistirilmeye ¢alisilmasi
gibi gelismeler dikkate alindiginda gorev degisikligini kabul etmeyen davacinin is
sozlesmesinin isverence haksiz olarak fesih edildigi anlasiimaktadir. Mahkemenin de
kabuliinde oldugu iizere igveren is sartlarinda esash degisiklige giderek baski feshi
sonucu is¢iyi is sozlesmesini sona erdirmeye yéneltmeye calismistir. Ihbar
tazminatindan kurtulmak amact da goriilmektedir. Bu durum hukuk tarafindan

korunmaz. Ihbar tazminatimin kabulii gerekirken reddi hatalidir” >*°.

Yargitay’in konuyla ilgili verdigi karar isabetli bir karar olmustur. Somut olayda
iscinin IsK. m. 22 geregi calisma kosullarinda yapilan esasli degisiklik sebebi ile is
s6zlesmesinin feshi vardir. Oncelikle bu sekilde yapilan fesih hakli nedenle fesih
olmayip, olaydan da anlagilacag lizere agikca baski feshidir. Bu sebepledir ki is¢iye

ihbar tazminatina hak kazanmaistir.

Konuyla ilgili Yargitay’mn bir bagka karar1 incelendiginde: *“...Kayseri'de bir
firmada maas ve prim alarak caligan isci, kendi istegiyle istifa etti. Istifast kabul
edilen is¢i, sirketin yildirma politikas: uygulayarak isten ¢ikarmaya zorladigini, geg
saatlere kadar ¢alistigini, yillik izinlerinin kullandirilmadigini ileri siirerek, ihbar ve
kidem tazminatlar ile yillik izin, fazla ¢aliyma ve hafta tatili alacaklarimin tahsili i¢in
dava acti. Yerel mahkeme davanmin kismen kabuliine karar verdi. Buna gore kidem
tazminati yoniinden davamin kabulii ve ihbar tazminati yoniinden davamin reddi
yoniinde karar verdi. Taraf vekillerince siiresi i¢erisinde temyiz edildi.

Yargitay; genel olarak is sozlesmesini fesih hakkinin, hak sahibine karst
tarafa yoneltilmesi gereken tek tarafli bir irade beyani ile is s6zlesmesini derhal veya
belirli bir siirenin ge¢mesiyle ortadan kaldirabilme yetkisi veren bozucu yenilik

doguran bir hak oldugu, bununla birlikte iscinin istifa dilekgesindeki iradesinin

516 Y9HD., 10.12.2010, E.2010/22895, K. 2010/37240, Legal igtihat Bankas.
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fesada ugratilmas: da sikca karsilasilan bir durumdur. Isverence tazminatlarin
derhal ddenmesi ve benzeri baskilarla isgiden yazili istifa dilek¢esi vermesini talep
etmesi ve is¢inin buna uymasi durumunda ger¢ek bir istifa iradesinden soz
edilemeyecektir. Bu halde feshin isverence gerceklestirildigi kabul edilmelidir. Istifa
belgesindeki ifadenin genel bir igerik tagimasi durumunda, is¢inin dava dilekgesinde
somut sebepleri belirtmesinde hukuka aykirt bir yon bulunmamaktadir. Bu halde de
istifamin ardindaki gercek durum arastiriimalidir. Yerel mahkemenin, davali sirket
vetkililerinin ¢alisma sartlarint zorlastirmast ve psikolojik baskisi iizerine istifa
etmek zorunda kalmasi nedeniyle davacinin is sozlesmesini feshetmesinin hakli bir
fesih sebebi olarak kabulii gerekmektedir. Yerel mahkemenin, bu itibarla davacinin
kidem tazminatina hakki oldugu, davacinin isten kendisinin ayrilmast ve bir isveren
feshinin olmamast sebebiyle ihbar tazminati hakki bulunmadigina, bu durumda, ilk
derece mahkeme gerekgesi kendi icerisindeki geliskilidir. Gergekten davacinin davall
isverenin psikolojik baskist ile istifa etmeye zorlandigi, tanik beyanlart ve tiim dosya
icerigiyle anlasimaktadir. Bu halde, gercek bir istifa iradesinden séz edilemez. Bu
sebeple, feshin isverence gerceklestirildigi kabul edilmelidir. Hal béyle olunca,
davacinin ihbar tazminati talebinin kabulii gerekirken, yanlis degerlendirme ile
reddine karar verilmesi usul ve yasaya aykiridir seklinde i1k derece mahkemesinin

vermis oldugu karar bozulmugtur '

Yargitay’in bozma karari, yerinde bir karar olmustur. Somut olayda is¢inin is
sOzlesmesini feshetme iradesi yoktur. Mobbing sebebi ile gerceklestirilen baski
feshidir. Her ne kadar mobbing Yargitay tarafindan da is s6zlesmesinin hakli nedenle
feshi kabul edilse de, is¢inin fesih iradesinden s6z edilemeyecegi icin ihbar
tazminatina hak kazanmasi gerekmektedir. Bu sekilde iscilere kars1 yapilan mobbing
eylemleri ile gerceklestirilen baski fesihlerinde, hakli nedenle fesih gergeklestirilmis
olsa dahi is¢ilerin, fesih iradesinden soz edilemeyecegi icin ihbar tazminatina hak

kazanmalar1 gerekmektedir.

Mobbing uygulamasi sonucu, is sozlesmesini hakli nedenle derhal fesheden
iscinin ayrica baska alacaklar1 da olabilir. IsK. m. 26°da “24 ve 25 inci maddelerde;

ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan hallere dayanarak is¢i veya isveren igin

517 Y9HD., 1.4.2011, E., 2009/8046, K. 2011/9717, Karshoglu Yeni, s. 111.
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taminmis olan sozlesmeyi fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu ¢esit davranislarda
bulundugunu diger tarafin ogrendigi giinden baslayarak alt is giinii gegtikten ve her
halde fiilin gerceklesmesinden itibaren bir yil sonra kullanilamaz. Ancak is¢inin
olayda maddi ¢ikar saglamasi halinde bir yillik siire uygulanmaz. Bu haller
sebebiyle is¢i yahut isverenden is sozlesmesini yukaridaki fikrada ongoriilen siire
icinde feshedenlerin diger taraftan tazminat haklar: sakhdir” seklinde diizenlenme
yapilmistir. Derhal fesih hakkmin kullanilmas1 durumunda isK. 26/2 uyarinca isci
genel hiikiimlere gore ayrica maddi ve manevi tazminat isteme hakkin1 da haiz
olacaktir®®®,

Bir igverenin esit davranma borcuna aykiri eylemleri sebebi ile ayni anda
mobbing uygulamasi sonucu hem goézetme borcuna hem de esit davranma borcuna
aykir1 davranmis olacaktir. Isyerinde baska iscilerce yapilan esit davranma borcuna
aykir1 tacizlerde ise igverenin bu duruma sessiz kalmasi, esit davranma borcunun
ihlali degil, ancak gdzetme borcuna aykir1 davranis olarak degerlendirilebilir®®®. Bu
durumda is¢i ayrimeilik tazminatina bagvuramayacaktir. Ancak genel hiikiimlere
gore is¢inin kisiliginin korunmasi yollarina basvurabilecektir®?.

Psikolojik olarak zarar goren is¢i, hem ayrimcilik tazminati, kotliniyet
tazminati hem de ayn1 anda mobbing sebepli maddi veya manevi tazminat talep

edebilir mi?

Ayrimcilik tazminatina hiitkmedilmesi, is¢inin Kanunun baska hiikiimlerine
gore zarar kosuluna bakilmaksizin sahip olabilecegi tazminat taleplerini etkilemez.
Ornegin  ayrimcilik  tazminatindan  baska is  giivencesinden  yararlanip
yararlanmamasina gore ve diger sartlar gergeklesmigse ihbar, kidem tazminati talep
edebilir. Dolayisiyla mobbing sebebi ile ugramis oldugu zarar1 gidermek i¢in genel
hiikiimlere goére maddi ve manevi tazminat talep edebilir. Ancak tazminatlar1 talep

edebilmesi i¢in ayrimeilik tazminatinin aksine genel hiikiimlere gore, ugramis oldugu

18 Biiyiikkilig, s. 141; Ermumcu, s. 207; Mollamahmutoglu/Astarl, Sadakat Borcu, s. 763;
Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 360; Giiven/Aydin, s. 255; Andac, s. 115; AKyigit, s. 275;
Celik, Is Hukuku, s. 284-285.

519 yyuvaly, s. 733.

520 yuvaly, s. 733.
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zararin varligin ispat etmelidir. Ayrica Kanun bagka yoksun birakildigi haklarini da

(icret ikramiye fazla ¢aligma iicreti gibi) talep edebilecegini belirtmektedir®?L,

Kotiiniyet tazminati; belirsiz siireli is sozlesmesinin taraflarca ihbar siiresi
taninmak suretiyle ya da ihbar tazminati 6denerek her zaman feshi miimkiindiir. Bu
hakkin da her hak gibi 4721 sayili Tirk Medeni Kanunu'nun 2. maddesi uyarinca
diirtistliik ve objektif iyiniyet kurallarina uygun bi¢cimde kullanilmas1 gerekir. Aksi

takdirde fesih hakkinn kétiiye kullanilmis oldugundan soz edilir®?.

Fesih hakkimi kotiiye kullanan isveren, 4857 sayili isK.’nun 17. maddesi
uyarinca, bildirim siirelerine ait iicretin {i¢ kati tutarinda tazminat O6demek
zorundadir. Ifade edilen bu tazminata uygulamada kétiiniyet tazminati
denilmektedir®?3, 4857 sayil1 IsK. 17/6°da ifade edilen hiikiim geregince, is giivencesi
kapsaminda olan is¢iler yoniinden kotliniyet tazminatina hak kazanilmasi miimkiin
degildir®®. 4857 sayih isK.’da genel anlamda fesih hakkinin kétiiye
kullanilmasindan sz edilmistir. Maddenin gerekcesinde de belirtildigi tizere, is¢inin
igvereni sikayet etmesi, aleyhine dava agmasi veya taniklik yapmasi sebeplerine bagli
fesihlerin kotiiniyete dayandigi kabul edilmelidir. Tazminat miktarinin belirlenmesi
de Kanun ile agikliga kavusturulmus, “kotliniyet tazminatinin™ ihbar siirelerine ait
ticretin ii¢ kat1 tutarinda olacagi belirtilmis ve ayrica ihbar tazminatinin da 6denecegi

hiikiim altina alimistir’®,

521 Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 747.
52 Andag, s. 121; Celik, Is Hukuku, s. 225.
523 Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 278.

54 Celik, Is Hukuku, s. 225.

2% Y22HD., 16.12.2015, E. 2014/23541, K. 2015/34707, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Davaci
vekili, davacinin Eyliil 2011 tarihinden itibaren davaliya ait isyerinde pompa gorevlisi olarak
caligmaya bagladigini, 05.03.2013 tarihinde is sdzlesmesinin igveren tarafindan haksiz ve
bildirimsiz olarak feshedildigini, ise ilk girdigi zaman {cretinin 675,00 TL oldugunu, bir yili
doldurduktan sonra 800,00 TL oldugunu, ise basladig: tarihten itibaren haftada alt1 giin on iki
saat ¢alistigini, hafta tatili izinlerinin defalarca kullandirilmadigini, davacinin pompact olarak
calistigini, ancak her igin yaptirildigini, kendi isi disinda is yapmamak istedigi zaman hakarete
maruz kaldigini, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligt Ale 170 hattina 6-7 Subat 2013
tarihinde sikayette bulundugunu, sikayetinde fazla ¢alisma ticretlerinin 6denmedigini belirttigini,
Bakanlik tarafindan miifettis geldigini ve ifade verdiklerini, igveren tarafindan baskilarin arttigim
ve davaciya istirahat kullanmasinin sdylendigini, ¢aligmamasi halinde kapinin gosterildigini,
kidemli ...'a durumun aktarildigini, igveren ... ile goériigmesi sonrasinda igverenin kendisi ile
caligmak istemedigini ...'a sOyledigini 05.03.2013 tarihinde davacimin kovuldugunu, noterlik
araciligi ile davacinin alacaklarinin davali isverenden talep edildigini ancak Odemenin
yapilmadigini, davali hakkinda sikayette bulunan herkesin isten kovuldugunu ve is¢ilerin istifaya
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Boylece bir igyerinde, mobbing uygulanmasi nedeni ile Alo 170 hattina
sikayette bulunulmasi ya da mobbing nedeniyle dava agilmasi, taniklik yapilmasi
gibi durumlarda, is sozlesmesi salt bu nedenlerle feshedilen kisi diger sartlar1 da

blinyesinde tasiyorsa isveren aleyhine kotiiniyet tazminat1 davasi agabilecektir.

zorlandigini, davaciin istifa etmemesi ilizerine davalinin is sozlesmesini haksiz olarak
sonlandirdigini ve davali sirketin feshinde haksiz ve kotii niyetli olarak hareket ettigini belirterek
kidem ve ihbar tazminati ile birlikte bir kisim isgilik alacaklarinin davalidan tahsilini talep
etmistir.

Davali vekili, davacinin davaliya ait igyerinde pompaci olarak ise basladigini ve isten ayrilana
kadar asgari licret ile ¢alistigini, davalinin davaciy1 isten ¢ikarmadigini, davacinin kendi istegi ile
isten ayrildigini, davacinin ¢alistigi siire igerisinde isi siirekli olarak yavaglattigini ve miisteriler
ile ilgilenmedigini, davali sirket yetkilisini devamli olarak koétiiledigini, kotiiniyet tazminat
talebinin yerinde olmadigini, fazla mesainin higbir zaman olmadigini, vardiyanin bulundugunu,
hafta tatilinin bulundugunu ve diizenli olarak davacinin kullandigini, 05.03.2013 tarihinde
davacinin igyerinde ¢ipi atarak kendisinin terk ettigini, daha sonrasinda da ise gelmedigini, buna
iligkin tutanak diizenlendigini ve tutanak gonderildigini, tutanaklarda fazla mesai iicretinin
yatirildigmin sabit oldugunu, aksinin yazili delil ile ispatlanmasi gerektigini belirterek davanin
reddine karar verilmesini istemistir. Mahkemece, yapilan yargilama sonucunda toplanan deliller
ve bilirkisi raporuna dayanilarak, yazili gerekce ile davanin kismen kabuliine karar verilmistir.
Karar taraflar vekilleri tarafindan temyiz edilmistir:

Taraflar arasindaki uyusmazlik davacinin is sézlesmesinin feshi, kétiiniyet tazminati alacagi
noktalarindadir. Davact is sozlesmesinin davali tarafindan haksiz olarak feshedildigini beyan
etmistir. Davali taraf ise davacinin isyerinden kendisinin ayrildigini belirtmistir. Her ne kadar
mahkemece davacinin igyerindeki ¢aligma kosullarina iligkin sikayeti sonrasinda yapilan denetim
ile igyerinde mobbing uygulamasina maruz kaldigi, ayrica bir kisim is¢ilik alacaklarmin
bulunmasina gore davacinin igyerini terk etmesinin eylemli fesih olarak kabul edilecegi
gerekgesi ile kidem tazminati hitkiim altina alinmis ise de; mahkemece kabul edildigi iizere
davacinin igyerinde yapilan teftis sonrasinda davali igverenin baskisi ile isten ¢ikmasina sebep
olundugu, davacinin ALO 170 nolu sikayet hattindaki konusmasinda da isyerinde baski
oldugunu ve isi birakmasina sebep olundugunu belirttigi anlasilmakla, bu duruma gére davacinin
is sozlesmesinin igveren tarafindan feshedildigi anlagilmaktadir. Mahkemece davacinin ihbar
tazminatinin da hiikkiim altina alinmasi gerekli iken yazili gerekge ile reddine karar verilmesi
hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Bir diger uyusmazlik, taraflar arasindaki iliskide Kétiiniyet tazminatimin sartlarmin olusup
olugsmadigi noktasindadir. Belirsiz siireli is sézlesmesinin taraflarca ihbar siiresi taninmak
suretiyle ya da ihbar tazminat1 6denerek her zaman feshi miimkiin ise de, bu hakkin da her hak
gibi 4721 sayili Tiirk Medeni Kanunu'nun 2. maddesi uyarinca diiriistliik ve objektif iyiniyet
kurallarina uygun bigimde kullanilmas1 gerekir. Aksi takdirde fesih hakkinin kétiiye kullanilmig
oldugundan s6z edilir.

Somut olayda, davacinin isyerindeki ¢alisma sartlarin1 bolge ¢alisma miidiirliigiine sikayet
etmesi sonrasinda isyerinde teftis yapildig1 anlagilmaktadir. Dosya kapsamindaki belgelere ve
tanik beyanlarina gore bu teftisten sonra davaciya baski yapildigi ve is s6zlesmesinin yukaridaki
maddede kabul edildigi tlizere davali igverence feshedildigi anlasilmaktadir. Davali igverenin
davacinin sikayeti sonrasinda gergeklestirilen feshin kdtiiniyetli oldugunun kabulii gereklidir.
Saptanan bu durum karsisinda ve yukarida agiklanan maddi ve hukuki olgular gbéz Oniinde
tutuldugunda, kotliniyet tazminati istemi yoniinden davanin kabulii gerekirken reddine karar
verilmesi isabetsizdir. Kabule gore de davaciin davali sirketi temerriide diistirdigii
anlagildigindan fazla mesai alacag1 ve hafta tatili alacaklarina temerriit tarihinden itibaren faize
hiikmedilmesi gerekli iken dava ve islah tarihlerinden faize hitkmedilmesi hatalidir. Hitkmiin
yukarida aciklanan sebeplerle bozulmasina, pesin alinan temyiz harcinin istek olmasi halinde
ilgiliye iadesine, 16.12.2015 tarihinde oybirligi ile karar verildi”.
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4857 sayili Kanun'un 17. maddesinin son fikrasindaki diizenleme kotiiniyet
tazminatini da kapsamakta olup, bu tazminatin hesabinda da isciye iicreti disinda

saglanmis para veya para ile 6l¢iilebilir menfaatler dikkate alinmalidir.

Ayrimcilik tazminati ile kdtliniyet tazminatint ayn1 anda talep edebilmesine
iliskin ikili bir ayrim s6z konusudur. Ogretide bazi yazarlar is¢inin hem ayrimeilik
hem de kotliniyet tazminatina hak kazanamayacaklar1 goriisiindedir. Bu goriisteki
kisiler; kotiiniyetli olarak nitelendirilen davramiglarin aym1 zamanda ayrimcilik da
olusturan davranislar oldugunu ve ayni nitelikteki davranis icin, ancak tek bir

tazminat talep edilebilecegini savunmaktadirlar®?®,

Kanaatimizin de katildigi diger goriise gore; her iki tazminatin, hukuki

dayanaklarmin farkli olmasi nedeni ile birlikte istenebilecegi yoniindedir®?’.

6701 sayih TIHEKK. m. 17/5; 4857 sayili Kanunun 5’inci maddesi
kapsamina giren ayrimcilik iddialarina iligkin basvurular, 4857 sayili Kanun ve ilgili
mevzuatinda belirlenen gsikdyet usulleri izlendikten sonra herhangi bir yaptirim
karart alinmadig1 hallerde yapilabilir” seklinde ifade edilmistir. Boylece oncelikle
4857 sayili IsK. m. 5°deki hiikiimlere basvurulup ancak yaptirnm uygulanmadig

hallerde Tiirkiye Insan Haklar1 Esitlik Kurumu’na bagvurulabilecektir.

C. ISVERENIN YONETIM HAKKINI KOTUYE KULLANARAK
UYGULADIGI MOBBINGIN SONUCLARI

1. Genel Olarak

6098 sayilh TBK. m. 435’e gore “Isverenin ahlak ve iyiniyet kurallarina
uymayan davranmislart neticesinde is¢i, is sozlesmesini stiresi belirli olsun veya
olmasin, siirenin bitiminden énce veya bildirim siiresini beklemeksizin feshedebilir”
seklinde diizenleme yapilmustir. Isveren yonetim hakki ile ilgili ayrica, TMK. m.
2’de belirtildigi gibi “Herkes haklarini kullanirken ve borglarini yerine getirirken

diiristliik kurallarina wymak zorundadwr. Bir hakkin agik¢ca kétiiye kullanilmasin

526 Nuri Celik, “Iscilerin Isten Cikarilmasinda Ihbar ve Kidem Tazminatlar1 Diginda

Isteyebilecekleri Tazminatlara iliskin Sorunlar’”, ISGHD., Legal Yaymnevi, 2007, s. 489;
Kadriye Bakirel, “Is Giivencesi Kapsamindaki Is¢ilerin Dogrudan Tazminat Talep Haklar: ve
Kétiiniyet veya Sendikal Tazminat ile Ayrimcilik Tazminati Iligkisi”, Sicil Is Hukuku Dergisi, S.
2, 2006, s.119.

527 Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 747-748.
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hukuk diizeni korumaz” ifadesi ile sartlarin olusmasi halinde is¢iye hakli nedenle is

sozlesmesini feshetme hakkin1 verir.

[sK. m. 26°da acikca derhal fesih hakkinin sonuclar1 diizenlenmistir: “24 ve
25’inci maddelerde gosterilen ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan hallere
dayanarak is¢i veya isveren i¢in taninmis olan sézlesmeyi fesih yetkisi, iki taraftan
birinin bu c¢esit davranmiglarda bulundugunu diger tarafin ogrendigi giinden
baslayarak alti is giinii gegtikten ve her halde fiilin gerceklesmesinden itibaren bir
yil sonra kullanilamaz. Ancak is¢inin olayda maddi ¢ikar saglamasi halinde bir yillik
siire uygulanmaz. Bu haller sebebiyle is¢i yahut isverenden is sozlegmesini
yvukaridaki fikrada ongériilen siire iginde feshedenlerin diger taraftan tazminat
haklar: saklidir”. Buna gore IsK. 26/2 de derhal fesih hakkini kullanan iscinin

tazminat talep edebilecegi acikca anlasilmaktadir>?®

. Fesih siiresi ise, ister is
sozlesmesi isveren, isterse is¢i tarafindan hakli nedenle sonlandirilmak istensin,
feshin yapilacagi zaman dilimi bilinmelidir. Kanun sadece ahlak ve iyiniyet ve
benzer hallere giren durumlarla ilgili zaman siirlamasi1 yapmistir. Boyle bir nedene
dayanan feshin, olayin gergeklestigi tarihten itibaren bir sene icerisinde kalmak sarti
ile 6grenildigi andan baslayan 6 isgiinii icinde yapilmasi gerekmektedir. Ancak

529

is¢inin olayda maddi ¢ikar1 varsa bir yillik siire uygulanmaz~*. Kanunda 6ngoriilen

bu siire hak diisiiriicti stiredir. Hakim tarafindan resen dikkate alinir. Hak diisiiriicii

siirenin gegirilmesi halinde yapilacak fesih, haksiz fesih olacaktir®®°.

Hakli nedenle fesih, diiriistliik kurallar1 geregi is iliskisinin devam ettirilmesi
kendisinden beklenemeyecek olan tarafa belirli veya belirsiz siireli i s6zlesmesini
derhal feshetme yetkisi veren, bozucu yenilik doguran bir haktir. Dolayisiyla siirekli
borg iligkisi doguran is s6zlesmesinde, ortaya ¢ikan bu durum nedeni ile is iliskisinin

devamlilig1 bir taraf icin ¢ekilmez hale gelmistir®.

Ozetlemek gerekirse, is sdzlesmesinin zamanindan dnce sona erdirilebilmesi

bir hakli sebebin varligina baghdir. Diiriistlik kuralina gore is iligskisinin devam

52 Mollamahmutoglu/Astarh, Sadakat Borcu, s. 763.
529 Akyigit, 5. 247.

50 A, Nizamettin Aktay/Kadir Aric/E. Tuncay Senyen Kaplan, Is Hukuku, Gazi Kitapevi
Yayinevi, Yenilenmis B. 6, Ankara 2013, s. 220.

%81 Siizek, S. 695.
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ettirilemeyecek kadar cekilmez hale getiren sebepler, hakli sebep olarak kabul

edilmelidir®®,

Is Kanunu’nun 24. maddesi “Siiresi belirli olsun veya olmasn isci, asagida
vazili hallerde is sozlesmesini siirenin bitiminden o6nce veya bildirim siiresini

beklemeksizin feshedebilir.

|. Saghk sebepleri: a) Is sozlesmesinin konusu olan isin yapimast isin

niteliginden dogan bir sebeple is¢inin sagligi veya yasayis icin tehlikeli olursa.

b) Iscinin siirekli olarak yakindan ve dogrudan bulusup goriistiigii isveren

yahut baska bir is¢i bulasici veya is¢inin isi ile bagdasmayan bir hastaliga tutulursa.

II. Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri: a) Isveren is
sozlesmesi yapildigi sirada bu sozlesmenin esasli noktalarindan biri hakkinda yanhs
vasiflar veya sartlar gostermek yahut gercege uygun olmayan bilgiler vermek veya

sozler soylemek suretiyle is¢iyi yaniltirsa.

b) Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sekilde sozler soyler, davranislarda bulunursa veya isgiye cinsel tacizde

bulunursa.

c) Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine karsi satasmada bulunur veya
gozdag verirse yahut is¢iyi veya ailesi tiyelerinden birini Kanuna karst davranisa
ozendirir, kigkwrtir, siiriikler yahut isgiye ve ailesi tiyelerinden birine karsit hapsi
gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz agir isnat

veya ithamlarda bulunursa.

d) Iscinin diger bir isci veya iigiincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize

ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli 6nlemler alinmazsa.

e) Isveren tarafindan iscinin iicreti Kanun hiikiimleri veya sozlesme

sartlarina uygun olarak hesap edilmez veya ddenmezse,

/) Ucretin parca basina veya is tutari iizerinden édenmesi kararlastirilip da

isveren tarafindan isciye yapabilecegi sayr ve tutardan az is verildigi hallerde,

582 Aktay/Aric/Senyen Kaplan, s. 207.
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aradaki iicret farki zaman esasina goére odenerek iscinin eksik aldigi iicret

karsilanmazsa yahut ¢alisma sartlart uygulanmazsa.

1. Zorlayici sebepler: Iscinin calistig isyerinde bir haftadan fazla siire ile

isin durmasini gerektirecek zorlayict sebepler ortaya ¢ikarsa”.

Isyerinde kisilik haklarmin ve saghigmin saldiriya ugramasi sartlarmin
olusmasi halinde mobbingin varlig1 ve kabulii sonucu isK. m. 24 hiikkmiine gore is

sozlesmesi hakli nedenle derhal feshedilebilecektir®3,

IsK. m. 24/2-b “Isveren is¢inin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve
namusuna dokunacak sekilde sozler soyler, davranmislarda bulunursa veya isgiye
cinsel tacizde bulunursa” is¢i ig s6zlesmesini derhal feshedebilir. Burada aile iiyeleri
kavramina is¢inin esi, ¢cocuklar1 ve yakin akrabalar1 girer. Madde metninde gegen,
igverenin, is¢inin seref ve namusuna dokunacak sozler sdylemesi ve hakarette
bulunmasi, dogrudan yiizline karsi ya da bulundugu ortamda sdylemesi sart degildir.
Dolayistyla igveren is¢inin giyabinda, seref ve namusuna dokunacak sdzler sdyler
veya davraniglar sergilerse, is¢i acisindan yine is sézlesmesinin derhal fesih hakki

dogacaktir®®,

IsK. m.24/2-d “Iscinin diger bir is¢i veya iigiincii kisiler tarafindan isyerinde
cinsel tacize ugramasi ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli énlemler
alinmazsa” is¢i i3 sozlesmesini derhal feshedebilir. Gerekli Onlemler; madde
gerekcesinde de belirtildigi iizere, isverenin olaymn tekrar etmemesi i¢in caba
gostermesi, Ornegin iscinin  baska birimde calistirilmast gibi tedbirlerin

alinmasidir®®.

Psikolojik taciz, madde metninde gecen cinsel tacize gore, daha genis ve
yaygin sekilde ortaya cikan iist bir kavramdir®®, isveren, diger isciler veya igiincii
kisiler tarafindan igyerinde bir veya birden fazla ¢alisan kisiye kotii muamele, tehdit,

siddet, asagilama gibi kiiciiltiicii ve yildiric1 davranislarla, kisilik haklarina miidahale

5% Iskin, s. 69; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 88; Ermumcu, s. 198; Limoncuoglu, s. 71;
Bilgili, s. 63; Celik, s. 279-281; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 329-330.

%% Tinaz/Bayram/Ergin, s. 138; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 332; Sen, Giiniimiiz Problemi
Mobbing, s. 110.

5% Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 333; Akyigit, s. 210.
5% Tinaz/Bayram/Ergin, s. 139; Bilgili, s. 55; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 111.

183



edilmesidir. Isveren, ¢alisanlar1 bu tiir davramslara kars1, gdzetme borcu kapsaminda

koruma yiikiimliiliigii altindadir®®’

. Boyle bir durumda isveren is sdzlesmesini
tazminatsiz ve bildirimsiz olarak hakli nedenle feshedebilir. Ayrica is
sozlesmemesinin hakli nedenle feshine iliskin sonuclar1 degerlendirilerek sartlar

olusmussa kidem ve ihbar tazminatina hak kazanmasindan s6z etmek miimkiindiir-®®.

Buna gére is sdzlesmesini IsK. m. 24/2’ye gore hakli nedenle isK. m. 26’da
belirtilen siire i¢inde fesheden taraf, diger taraftan genel hiikiimlere gore tazminat

talep edebilir®®,

Ahlak ve iyiniyet kurallarina aykiri davraniglarla mobbing uygulanmasi
durumunda talep edilecek tazminatla ilgili ise ikili bir ayrim yapma miimkiindiir. Is
sOzlesmesini ahlak ve iyiniyet kurallarina ve benzer hallere aykir1 hareket edene
karsi, mobbing magduru kisi, is s6zlesmesini hakli nedenle feshedip, fesih hakki ile
birlikte tazminat talep edebilecegi gibi; is so6zlesmesi devam ederken de tazminat

talep edebilir.

2. Is Sozlesmesinin Feshi ile Birlikte Tazminat Talep Hakki
Isci veya isveren tarafindan is sdzlesmesi hakli nedenle IsK. m. 24-25
uyarinca feshedildiginde, is¢inin iicreti ile kanundan, s6zlesmeden dogan para ve

parayla l¢iilmesi miimkiin tiim menfaatlerinin tam olarak 6denmesi zorunludur®®.

Ayrica is sOzlesmesini siiresi igerisinde hakli nedenle fesheden taraf, bu
davranis sebebi ile bir zarar ugramissa, karsi taraftan genel hiikiimlere gore tazminat
talep edebilir. Ancak IsK. m. 24/2 ve 25/2 disinda kalan nedenlerle sézlesmesinin
feshedilmesi halinde kars1 taraftan bir tazminatin istenebilmesi s6z konusu

degildir®.

IsK. m. 24-25 hiikkmiine dayanarak, is sozlesmesini fesheden kisi, karsi

taraftan ihbar tazminati talep edemez. Ciinkii ihbar tazminatin1 kendisi sézlesmeyi

587 Erdogan, s. 327; Tuncay, s.1043-1085; Ertiirk, 135-139.
5% Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 100.

599 flhan, s. 1181; Demircioglu, s. 136; Erdogan, s. 327; Mobbing, s. 20; Mizrahi, s. 450; Onder,
s. 139; Gokalp, s. 151; Mollamahmutoglu/Astarh, Sadakat Borcu, s. 763.

50 Siizek, s. 726.
%1 AKkyigit, s. 249; Siizek, s. 726; Sevimli, s. 137; Limoncuoglu, s. 73.
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fesheden taraf degil, Is Kanununda diizenlenen bildirim siirelerine uyulmaksizin,

kendisine kars1 is s6zlesmesi feshedilen taraf isteyebilir®*2,

Is sozlesmesini IsK. m. 25/1-3-4 hiikiimlerine gére fesheden isveren;
isyerinde bir yildan fazla c¢alismis olan is¢iye kidem tazminati O6demekle
yiikiimliidiir. Kidem tazminati, s6zlesmesinin feshedilmesi nedeni ile uygulanan bir
yaptirim degil, is sézlesmesinin sona ermesi halinde Kanunda 6ngoriilen esaslardan
biridir®®®, Kanunda belirtilen asgari calisma siiresini dolduran (sozlesmenin sona
erdigi tarihte ez bir yillik kidem) is¢inin is sdzlesmesini, Kanunda sayilan
nedenlerden biriyle son bulmasi halinde is¢iye veya mirasc¢ilarina kidemi ve {icretine

gore degerlendirme yapilarak, isverence ddenmesi gereken paradir®*,

4857 sayili Is Kanununun 120. maddesi uyarinca 25.08.1971 tarihli ve 1475
sayill Is Kanununun 14. maddesi hari¢ diger maddeleri yiiriirliikten kaldirilmistar.
Kaldirilan Kanun maddelerinin tek istisnast 1475 sayili Is Kanununun kidem
tazminatina iliskin 14. maddesinin yliriirliikte birakilmasidir. Bunun nedeni ise 4857

sayill Is Kanunun gegici 6. maddesinde kidem tazminati fonunun kurulacagi ve

52 Y9HD., 13.04.2015, E. 2015/9980, K. 2015/13941, http://emsal.yergitay.gov.tr, “...Mahkemece,
toplanan kanitlara dayanilarak, davaci, davali igyerinde kendisine mobbing uygulandigin1 bu
nedenle isyerinden ayrildigini belirtmis ise de, dinlenen tanik beyanlarina gore davacinin kendi
istegi ile isten ayrildigi, isyerinde mobbing olmadigi, davacinin kidem ve ihbar tazminatina hak
kazanamadigi, asgari ge¢im indirimi alacaginin ise ¢alistig1 donemlerde davalidan tahsil edildigi
gerekgesi ile davanin kismen kabuliine, karar verilmistir.

Temyiz; davact davaliya ait isyerinde calisirken aylik ticreti 800,00 TL olmasina ragmen bunun
resmi kayitlara yansitilmadigint ve hak kazandigi asgari gecim indirim alacagimin 6denmedigini,
igsverene bu yonde basvurmasi iizerine kendisine mobbing uygulandigii ve bu uygulama
nedeniyle isten ayrilmak zorunda kaldigini belirterek kidem tazminatinin tahsiline karar
verilmesini talep etmis, davali ise davacinin isi kendi istegi ile biraktigini, asgari iicretle
calistigini ve asgari ge¢im indiriminin de 6dendigini savunmustur.

Mahkemece, davacinin kendi istegi ile isten ayrildigi, isyerinde mobbing olmadigi gerekgesi ile
kidem tazminati talebi red edilmis ise de, bu kabul dosya kapsamina uygun degildir.
4857 sayili Yasanin 24/I1-e hilkmiine gore isveren tarafindan is¢inin iicreti kanun hiikiimleri
veya sOzlesme sartlarina uygun olarak hesap edilmez veya 6denmezse, isci is sdzlesmesini hakli
olarak feshetme hakki kazamr. Iscinin sigorta primlerinin aldig1 gergek {icret {izerinden
yatirilmamasi da bu madde geregi ig¢iye hakli fesih imkani verir.

Davacinin davali igyerinde ... olarak calistigi, yaptig1 is ve davali tanik anlatimlar1 dikkate
alindiginda asgari iicretin iizerinde iicretle galistig1 anlasilmakta olup, davacinin aldig: iicretin
sigorta kayitlarina yansitilmamasi1 4857 sayili IsK. 24/11- hitkkmii geregi isciye is sozlesmesini
hakli nedenle fesih imkani verir. Bu nedenle davacinin kidem tazminati isteminin kabulii
gerekirken hatali degerlendirme ile reddi bozmay1 gerektirmistir”.

543 Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 808.

44 AKkyigit, s. 277; Siizek, s. 746; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 371; Celik, s. 325; Kilicoglu, s.
701; Giiven/Aydin, S. 265; Andagc, 5.123; Narmanhoglu, s. 535; Demircioglu/Centel, s. 196.
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fonun kurulmasina kadar 1475 sayili Kanunun 14. maddesi ile kidem tazminati

haklarmin sakli tutulacag ongdriilmiistiir>*°,

Kidem tazminatina hak kazanabilmek i¢in her seyden once is s6zlesmesinin
sona erdigi tarihte isyerinde en az bir yillik kidemin bulunmasi zorunludur. Is¢inin
ise bagladig: tarihten itibaren, hizmet akdinin devamu siiresince her gegen tam bir yil
i¢in is¢iye otuz giinliik licreti tutarinda kidem tazminati 6denir. Dolayisiyla bir yildan

arta kalan siireler i¢in de ayn1 oranda 6deme yapilir>*®.

Is sozlesmesi 1475 sayr isK. m. 14’de sayili hallerden biri nedeni ile sona
ermelidir. Ancak sozlesmelerle isci lehine degisiklik yapilarak, IsK. m. 14°de
belirtilen hallerin disinda da 6rnegin, is¢inin istifa etmesi halinde de kidem
tazminatinin  ddenecegi kararlastirilabilir. Isginin  Slimii  ile sdzlesmenin
kendiliginden sona ermesinde (1475 sayil IsK. m. 14/1); sézlesmenin isci tarafindan
hakl1 nedenle derhal feshedilmesinde (4857 sayili isK. m. 24) sézlesmenin muvazzaf
askerlik nedeni ile sona erdirilmesinde (1475 sayih IsK. m. 14/1-2); yashlhk
emeklilik, malulliikk aylig1 ve toptan ddeme almak amaciyla fesih ( 1475 sayil IsK.
m. 14/1-4); emeklilik baglanmas: igin fesih (1475 sayih IsK. m. 14/I-5) gibi

nedenlerle is sdzlesmesinin feshi halinde kidem tazminatina hak kazanilmaktadir®’.

Mobbingin amaglarinda biri de, isciye kidem tazminati 6demek istemeyen
igverenin is¢iyi yildirmast ve ¢alisma ortamini ¢ekilmez hale getirerek is¢inin kendi
inisiyatifi ile istifa etmesini saglamaktir. Her ne kadar isci is s6zlesmesini kendi
inisiyatifi feshetmis goriinse de, iradesi fesada ugratilarak sozlesmeyi feshetmektedir.
Bu baglamda is¢inin  kidem tazminatina hak kazanip kazanmayacagi
degerlendirildiginde: Iscinin sirf kendi inisiyatifi ile istifa etmesi amaci ile
yildirilmas1 ve c¢alisma ortaminin ¢ekilmez hale getirilmesi hakli nedenle is
sozlesmesinin derhal fesih nedenlerindendir. (4856 sayilh IsK. m. 24/2). Is

sO0zlesmesinin feshi i¢in hakli neden var olmasina ragmen, bu nedene uygun bi¢cimde

5 Ercan Akyigit, Kidem Tazminati, B. 2 (Genisletilmis), Seckin Yaymevi, Ankara 2010, s. 43-44
(Kidem Tazminati).

546 Aktay/Aric/Senyen Kaplan, s. 228-229; Siizek, s. 748; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 377;
Celik, s. 331-332; Kilicoglu, s. 701; Giiven/Aydin, S. 265; Andag, S.124; Narmanhoglu, s.
543; Demircioglu/Centel, s. 196.

%7 Siizek, s. 749; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 372; Celik, s. 327; Kihgoglu, s. 701;
Giiven/Aydin, S. 265; Andag, 5.124; Narmanhoglu, S. 562-563; Demircioglu/Centel, S. 196.
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fesih yoluna gidecegi sirada iradesi fesada ugratilarak, isveren tarafindan bu isciden
istifa dilekg¢esinin alinmasi ve bu istifa dilekgesine gegerlilik taninmasi, kanaatimizce
dogru olmaz. Bu durumda is¢inin is s6zlesmesini hakli nedenle feshettigi sonucuna

varilmalidir. Yargitay’inda konuyla ilgili vermis oldugu bir karar1 ayn1 yondedir®#®.

Mobbing teskil eden olaylar baglantili ve tutarlilik teskil etmeli, kuvvetli bir
emare bulunmalidir. Kisilik haklarinin ve saghigin zarar gérmesi mobbingin
varhiginin tartismasiz sekilde kabulii sonucu dogurur. Bunlarin disinda mobbingin
stipheden uzak kesin delillerle ispat1 giigtiir. Olaylarin tipik akisi, tecriibe kurallart
g0z Oniine alindiginda verilecek sonugla ispat gerceklesir. Kisaca bu ilk goriiniis
ispatidir. Davaci is¢ilerin istifa dilekgelerinin gergek istifa iradesi ile imzalanmadig,
psikolojik baski ile istifaya zorlandigi durumlarda soézlesmenin feshi hakli olup

kidem tazminat isteklerinin kabulii gerekecektir®*,

%8 YOHD., 28.04.2014, E. 2014/1926, K. 2014/13285; http://legalbank.net/belge/y-9-hd-e-2014-
1926-k-2014-13285-t-28-04-2014-is-199-inin-istifasi/1412606/ (E.T. 10.11.2015). “..Iscinin
haklt nedenle derhal fesih nedenleri mevcut oldugu ve buna uygun bigimde bir fesih yoluna
gidecegi sirada, iradesi fesada ugratilarak igverence istifa dilekgesi alinmast durumunda istifaya
gecerlilik tanmmast dogru olmaz. Bu durumda iscinin hakli olarak so6zlesmeyi feshettigi
sonucuna varilmadir.”

%9 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 96; Y9HD., 14.3.2008, E. 2008/3122, K. 2008/4922,
CSGB, Bilgilendirme Rehberi, s. 25, “...Somut olayda davaci is¢i doviilmiis, rapor sonrasi ige
geldiginde huzursuz edilmistir. Davacinin doviilmesinden sonra igyerinde huzursuz edildigi,
davaci tam@1 ve olaylarmn tipik akist gostermektedir. Isci psikolojik taciz sonucunda istifa
etmistir. Bu konuda yeterli emare bulunmaktadir. Kidem tazminatinin hiikiim altina alinmasi
gerekirken reddi bozmaya gerektirmistir”.

Y9HD.,1.4.2011, E. 2009/8046, K. 2011/9717, CSGB, Bilgilendirme Rehberi, s. 24: ““...Davact
vekili davacinin davali sirketlere ait igyerinde 01.11.1997 tarihinden 07.09.2005 tarihine kadar
calisigim, davali girketlerin ayni adreste ayni ortaklar tarafindan isletildigini, 07.09.2005
tarihinde davali igveren tarafindan haksiz gerekgelerle feshedildigini belirterek kidem ve ihbar
tazminat1 alacaklarinin hiikiim altina alinmasini talep etmistir. Davali igverenler vekili davacinin
isyerinde kendi istegi ile istifa ederek ayrildigini, isvereni ibra ettigini belirterek davanin reddini
savunmustur.

Mahkemece davacinin isten ayrilma formuna ortamdaki asir1 huzursuzluk ve sagligmin
bozulmast nedeniyle ayrilmak zorunda olduguna dair yazdigi beyani dogrulayic1 rapor
sunmadig1, bu konuda isverene basvurusunu ispatlayamadigindan davacinin istifaen ayrildigi
kabul edilerek davanin reddine karar verilmistir.

Davaci is¢i 07.09.2005 giinlii dilekge ile davali igyerinden ayrildigimi bildirmis ve 30.09.2005
tarihli ibraname ile hak ve alacaklarimi aldigimi belirterek igvereni ibra etmistir. Davacinin
isyerinden ayrilmasindan sonra davaci ile davali igveren yetkilileri arasinda davact ig¢inin
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 ¢aligma
ortamina uyumsuzluk olarak belirtmis yine aymi belgenin arka kismina “ortamdaki asiri
huzursuzluk ve sagligimin bozulmasi nedeniyle igyerinden ayrilmak zorunda kaldim.” ibaresi
yazilmistir. Temyiz dilekgesi ekinde davaci tarafindan dosyaya sunulan 22.08.2005 tarihli doktor
raporunda, 22.08.2005 tarihinde muayene edildigi hipoglisemi ve hipotansiyon teshisi konuldugu
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ve 3 giin istirahat verildigi anlasilmaktadir. Mahkemece dinlenen davaci tanig1 davacinin amiri
konumundaki isyeri calisgant A’nin davaciya zaman zaman bagirdigini, davacinin isyerinde
bayilmast iizerine hastaneye gotiiriilmesine karsi ¢iktigini beyan etmistir.

Isten ayrilma belgesi, doktor raporu ve davaci taniginin beyanlarindan isyerinde davaci iizerinde
psikolojik baski (mobbing) olusturuldugu, davacmnin isten ¢ikis belgesinde bu yonde beyaninin
alindig1 anlasilmaktadir. Davacinin istifa dilekgesinin gergek istifa iradesi ile imzalanmadigi
psikolojik baski (mobbing) yolu ile istifaya zorlandigi anlasilmaktadir. Davaci iscinin is
sozlesmesini feshi hakli olup dava konusu kidem tazminat1 isteginin kabulii yerine yazili sekilde
reddi hatali olmustur”.

Y9HD., 27.12.2012, E. 2010/35500, K. 2012/44486, CSGB, Bilgilendirme Rehberi, s. 26:
“...davacimin satin alma boélimiinde ¢alistigi ve is sézlesmesinin haksiz feshedildigini ileri
stirdiigii anlagilmaktadir. Karar; dosyadaki delillerden davacinin yaptigi bir tanikliktan dolay1
calismakta oldugu davali igyerinde farkli muameleye maruz kaldigi, savunmasinin alindigi,
yazili muvafakati alinmaksizin ¢aligmakta oldugu yerin degistirildigi, isyerinde ¢alisan bir
soforle aralarinda bir iligski oldugu yolunda dogrulugu ispatlanamayan bir kisim asilsiz isnatlara
maruz birakildigi, tiim bu uygulamalarin davaci agisindan yildirma (mobbing) olarak kabuliiniin
gerektigi, bu itibarla da davacinin is sdzlesmesini hakli olarak feshettigi anlasildigindan, kidem
tazminatinin hiikiim altina alinmasi gerekirken reddine karar verilmesi isabetsizdir”.

Y9HD.,1.4.2011, E. 2009/8046, K. 2011/9717, Karslioglu Yeni, s. 111: “... davaci, kidem, ihbar
tazminat1 alacaklarinin &detilmesine karar verilmesini istemistir. Mahkemece dinlenen davaci
tan1g1 davacinin amiri konumundaki igyeri ¢alisant A’nin davaciya zaman zaman bagirdigini,
davacinin igyerinde bayilmasi iizerine hastaneye gotiiriilmesine karst ciktigini beyan etmistir.
Isten ayrilma belgesi, doktor raporu ve davaci tam@min beyanlarindan is- yerinde davaci
tizerinde psikolojik baski (mobbing) olusturuldugu, davacinin isten ¢ikis belgesinde bu yonde
beyaninin alindigi anlagilmaktadir. Davacinin istifa dilekgesinin gergek istifa iradesi ile
imzalanmadig1 psikolojik baski (mobbing) yolu ile istifaya zorlandigi anlagilmaktadir. Davaci
is¢inin is sozlesmesini feshi hakli olup dava konusu kidem tazminati isteginin kabulii yerine
yazili sekilde reddi hatali olmustur”.

BAG, 15.01.1997, NZA. 1997, Alman Federal is Mahkemesi,

http://www.istanbulbarosu.org.tr/proje/dergi/4/files/assets/seo/page106.html,(E.T.15.09.2015) :
...iscilerin birbirine sistematik olarak diismanlik beslemesi, kasten giiclilk ¢ikarmasi, eziyet
etmesi veya bu eylemlerin is¢inin bagta isveren olmak iizere amirleri tarafindan
gerceklestirilmesi olarak tanimlanmistir. Goriilecegi lizere ig¢i bir taraftan diger isgiye, diger
taraftan isverene karsi korunmaktadir. Iscinin anlattigi mobbing teskil eden olaylarn tutarlik
teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi gerekmektedir. Kisilik haklar1 ve sagligin agir
saldirtya ugramast mobbingin varligini tartismasiz kabuliinii dogurur. Somut olayda davali
igverenler vekili davacinin isyerinde kendi istegi ile istifa ederek ayrildigini, isvereni ibra ettigini
belirterek davanin reddini savunmustur. Mahkemece davacinin isten ayrilma formuna ortamdaki
asir1 huzursuzluk ve sagliginin bozulmasi nedeniyle ayrilmak zorunda olduguna dair yazdig:
beyani dogrulayict rapor sunmadigi bu konuda isverene bagvurusunu ispatlayamadigindan
davacinin istifaen ayrildig: kabul edilerek davanin reddine karar verilmistir.

Davacinin igyerinden ayrilmasindan sonra davaci ile davali igveren yetkilileri arasinda davaci
ig¢inin isyerinden ayrilma nedenlerini analiz etmek i¢in hazirlanan 03.10.2005 tarihli isten ayrilis
formunda davaci, davali igyerinden ayrilma nedeni olarak saglik nedeni ile istifa ve calisma
ortamima uyumsuzluk olarak belirtmis yine ayni belgenin arka kismina “ortamdaki asiri
huzursuzluk ve dolayisiyla sagligimin bozulmasi nedeniyle isyerinden ayrilmak zorunda kaldim”
ibaresi yazilmistir. Sonug olarak; isten ayrilma belgesi, doktor raporu ve davaci taniginin
beyanlarindan igyerinde davaci iizerinde psikolojik baski (mobbing) olusturuldugu, davacinin
isten ¢ikis belgesinde bu yonde beyaninin alindigi anlasilmaktadir. Davacinin istifa dilekgesinin
gercek istifa iradesi ile imzalanmadig1 psikolojik baski (mobbing) yolu ile istifaya zorlandigi
anlagilmaktadir. Davaci is¢inin is sdzlesmesini feshi hakli olup dava konusu kidem tazminati
isteginin kabulii yerine yazili sekilde reddi hatali olmustur. Bu sebeplerle kararin bozulmasi
yoniinde karar verilmistir”.
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6098 sayil1 TBK. m. 437 hakli fesih nedenleri, taraflardan birinin sdzlesmeye
uymamasindan dogmussa veya sozlesmeye aykirilik disinda kalan durumlarda is
sozlesmesini fesheden tarafin diger taraftan tazminat talep edebilecegi

diizenlenmistir>®°.

Is sézlesmesinin hakli nedenle derhal feshi sonucu talep edilecek tazminatla,
mobbing sebebi ile derhal feshi halinde istenecek tazminat arasinda bir ayrima
varilmalidir. Sozlesmeyi hakli nedenle fesheden kisinin hangi zararmna iligskin
tazminat talep ettigini acik¢a belirtmesi gerekmektedir. Mobbing sebebiyle kisisel
degerlerine yapilan saldir1 sonrast ugramis oldugu zarari, is sézlesmesini hakli
nedenle fesih yetkisinin siiresinde kullanilip, kullanilmadigina bakilmadan,
feshettikten sonra ya da feshetmeden talep edebilir®®. Burada belirtilen alt1 ig giinliik
stire baglangic1 konusunda son yapilan fiil dikkate alinmalidir. Yargitay da ozellikle
cinsel taciz eyleminin oldugu ahlaka aykir1 davraniglarda c¢ok genis yorum
yapmaktadir. Ahlak ve iyiniyet kurallarina aykirilik olusturan davranis siireklilik

gdsteriyorsa alt1 is giinliik hak diisiiriicii siire baglamayacaktir>®,

Ayrica mobbing uygulanan magdurun kisilik degerlerine saldir1 halinde sona
ermis olan saldirmin etkilerinin TMK. m.25/1°deki tespit davasinin kabuliinii
gerektirecek sekilde devam ediyor olmasi, ahlak ve iyiniyet kurallarina aykirilik
olusturan davranigin siireklilik gdstermesi olarak yorumlanmalidir. Son yapilan

saldirt IsK. m. 26 daki siireler yoniinden dikkate alinmamalidir®3,

Ozetleyecek olursak, bir isyerinde ahlak ve iyiniyet kurallar1 ve benzer haller

nedeni ile mobbing uygulamasini ikili ayrimla siiflandirmak miimkiindiir.

50 Siizek, s. 727; Mollamahmutoglu/Astarh/Baysal, s. 808.
%1 Sevimli, s. 138.

%52 Y9HD., 4.11.2010, E. 2008/37500, K. 2010/31544, Sinerji igtihat Programi, “Taciz olayinin etki
ve sonuglari temadi etmekte olup davacinin olaylarin vahameti neticesin de psikolojik bunalima
girmesi, daha evvel performansina iliskin olumsuz bir degerlendirme bulunmamasina ragmen bu
olaylardan sonra performans notunun diigiiriilmesi, 21.7.2006 tarihinde isyerine ihtarname
cekerek isverenden amiri hakkinda sorusturma baglatilarak gerekli tedbirlerin alinmasini istemesi
ve akabinde 1.8.2006 tarihinde de is s6zlesmesini bu olaylar nedeniyle feshetmesi nedeniyle
temadi eden ve sonuglari itibariyle bir nevi mobbinge doniisen eylemler karsisinda 6 giinliik hak
diistiriicii siirenin gegtiginden de bahsedilemez. Akdin davaci kadm is¢i tarafindan feshi hakli
olup kidem tazminatimin hilkiim altina alinmasi gerekirken hatali degerlendirme ve gerekge ile
reddi bozmay1 gerektirmistir”’, Limoncuoglu, s. 77.

553 Sevimli, s. 139.
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Oncelikle mobbing magduru (ahlak ve iyiniyet kurallarina aykiri saldirida
bulunulan kisi) dilerse is sdzlesmesini Kanunda belirtilen fesih siiresi zarfinda (IsK.
m. 26) hakli nedenle derhal feshederek, genel hiikiimlere gore tazminat talep etme
hakkina sahip olur. Burada bahsedilen tazminat is¢inin - isverenin is s6zlesmesini
hakli nedenle feshetmek zorunda kalmasi nedeniyle ugradig1 zararlara 6zgii oldugu
kabul edilmelidir®. Ayrica mobbing nedeni ile kisisel degerlerinde meydana gelen
zararla ilgili, Ornegin onur ve sayginliginin zarar ugramasi ya da depresyon

hastaligina yakalanmasi gibi, sebeplere maddi ve manevi tazminat talep edebilir.

Ikinci olarak ahlak ve iyiniyet kurallarina aykir1 hareketle mobbing uygulanan
kisi, IsK. m. 26°da belirtilen siire zarfinda is s6zlesmesini hakli nedenle feshetmezse
IsK. m. 26°da belirtilen tazminat hakkini talep edemez. Ancak mobbing nedeni ile
kisilik haklarinda meydana gelen zarara iliskin genel hiikiimlere gore tazminat talep
edebilir>®,

3. Sozlesme Devam Ederken Tazminat Talep Etme Hakki

Bir igyerinde ahlak ve iyiniyet kurallarina aykir1 davraniglarla magdurun
kisilik degerlerine saldiridan dogan derhal fesih yetkisini kullanmaksizin, tazminat
talep etmesine herhangi bir engel yoktur. Is sdzlesmesi devam ederken boyle bir
davanin agilmasi, isveren icin gecerli veya hakli fesih nedeni de olusturmaz
(IsK.m.18/3). Ozetle isyerinde ahlak ve iyiniyet kurallarina aykir1 sekilde mobbing
uygulanan kisi, siiresi igerisinde is sozlesmesini feshetmek zorunda degildir. Is
sOzlesmesi devam ederken de kisilik haklarina meydana gelen zararla ilgili tazminat
davasi acabilir. Kisilik haklarinda meydana gelen zarara iliskin talep edecegi

tazminat genel hiikiimlere tabidir.

D. ISVERENIN CALISMA KOSULLARINDA MOBBING
SAYILABILECEK  ESASLI  DEGISILIK = YAPMASININ
SONUCLARI

Calisma kosullarinda esash degisiklik yapilan is¢i, oncelikle is sdzlesmesini

hakli nedenle derhal feshedebilir. isveren is¢iye hem fesih bildirimi yapmakta hem

54 Kenan Tuncomag/Tankut Centel, is Hukukunun Esaslar1, Beta Yayinevi, Istanbul, 2008, s. 216.
55 Akyigit, s. 249; Siizek, s. 726; Sevimli, s. 137; Limoncuoglu, s. 73.
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de calisma kosullarinda degisiklik teklif etmis olmaktadir>®

. Eger isci isveren
tarafindan teklif edilen degisikligi kabul ederse aralarindaki iligski yeni kosullarda
devam edecek aksi takdirde bildirim siirelerinin sonunda aralarindaki sézlesme

557

feshedilmis olacaktir®™’. Calisma kosullarindaki degisiklik teklifi bir icaptir. Icapta

bulunmasi gereken &zelliklerin hepsi ¢alisma kosullarinda da bulunmalidir®®,

Degisiklik teklifi usulii su sartlarda yapilir: ISK. m. 22 “Isveren, is
sozlesmesiyle veya is sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri
kaynaklar ya da igyeri uygulamasiyla olusan ¢alisma kosullarinda esasli bir
degisikligi ancak durumu is¢iye yazili olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle
uygun olarak yapilmayan ve is¢i tarafindan alti isgiinii icinde yazili olarak kabul
edilmeyen degisiklikler isciyi baglamaz. Isci degisiklik onerisini bu siire icinde kabul
etmezse, isveren degisikligin gecerli bir nedene dayandigini veya fesih icin baska bir
gecerli nedenin bulundugunu yazili olarak agiklamak ve bildirim siiresine uymak
suretiyle is sozlesmesini feshedebilir. Is¢i bu durumda 17 ila 21 inci madde
hiikiimlerine gére dava acabilir”. Bu sekilde, is iliskisinde olusabilecek belirli
olumsuz kosullarin varliginda, is¢inin is sozlesmesinin dogrudan feshedilmesi yerine
calisma kosullarinda belirli degisiklikler yapilarak, is iligskisinin devamliliginin
saglanmasi amaglanmistir. Usuliine uygun olarak yapilan degisiklik teklifi karsisinda
isci agisindan birinci durum teklifin reddidir. Ikinci durum ise degisiklik teklifinin

kabuludir.

Isci isverenin teklifini kabul etmek isterse; isveren tarafindan yapilan
degisiklik teklifinin gegerli olabilmesi i¢in mutlaka isciye yazili olarak bildirim
yapilmas1 gerekmektedir. Teklifi kabul etmek isteyen is¢i de alt1 isgiinii icinde yazili
olarak kabul etmek durumundadir. Bir bagka anlatimla isveren is¢inin bir kez vermis
oldugu degisiklik kabuliinli, daha sonraki donemlerde baska degisiklikler icin
kullanamaz. Iscinin degisikligi kabul yazisinin isverene ulasma anina kadar bu

degisiklikten vazge¢mesi miimkiindiir>®®.

56 Engin, s. 321-322.
557 valen, s. 60; Siizek, s. 716.
5% Sen, Calisma Kosulu, s. 191.

9 Levent Akin, “Iscinin Calisma Sartlarinda Degisiklik ve Esasli Fesih Hakkr’’, Cimento
Endiistrisi Isveren Sendikasi Dergisi, C. 27, S. 2, Mart 2013, s. 42.
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Iscinin yapilmak istenen degisikligi kabul etmesinin sonucunda isverenle
aralarinda gecerli olan ¢alisma iliskisi igeriginin yeni kosullarla degismesi ile birlikte
devam eder. Burada meydana gelen durum hukuki niteligi itibariyle degisiklik
sozlesmesidir®®. Degisiklik feshinden farki, degisiklik feshinde teklif isverenden
gelirken, degisiklik sozlesmesinde her iki taraftan da gelebilmektedir.

Isveren tarafindan degisiklik teklifinin is¢i tarafindan reddi halinde degisiklik
teklifi kabul edilmeyen isverenin elinde ti¢ imkan bulunmaktadir:

Birinci imkan; isveren yapmak istedigi degisiklikten vazgecer. Boylece is¢i

ile aralarindaki eski sozlesme ayni1 kosullar altinda devam eder®®..

ITkinci imkan; yazili dnerisinin kabul edilmemesi halinde, ¢alisma kosullarinda
degisiklik yapma ihtiyacin1 doguran gerekceyle veya baska bir gerekgeyle is

sozlesmesini fesih yoluna gidebilecektir®?,

Ugiincii imkan; sdzlesmenin eski sartlarda devamma razi olmayip fesih
yolunu da kullanmadan calisma kosullarindaki esasli degisikligi uygulamaya

koymasidir®®,

Calisma kosullarinda yapilmak istenen “esasli degisikligin™ is¢i tarafindan
kabul edilmemesi iizerine, is sdzlesmesi isveren tarafindan feshedilen isci: Isyerinde
calisan isci sayisinin otuz ve lizerinde olmasi halinde is sozlesmesinin gegerli bir
neden olmaksizin feshedilmis oldugu iddiasiyla ve ise iade talebiyle i3 mahkemesine
dava agilabilecektir. Davanin sonucuna gore is¢i ya isine iade edilecek ya da, ihbar
ve kidem tazminatlarindan ayr1 olarak, mahkeme tarafindan belirlenecek tazminat ile
(dort ile sekiz aylik ticret tutarindaki) mahkeme siiresine gore ve fakat en fazla dort

564

aylik tiicreti 6denerek sozlesmesi feshedilmis olacaktir Isyerinde calisan isci

sayisinin otuzun altinda olmasi halinde haksiz fesih iddias1 ile dava acabilecektir.

560 Sen, Calisma Kosulu, s. 199.
%1 Siizek, s. 717.
Sen, Calisma Kosulu, s. 210.

563 Murat Sen, *’Is¢inin Calisma Kosullarindaki Degisikligi Alt1 is Giinii I¢inde Yazili Olarak Kabul
Etmemesinin Sonuglar1”’, Mess Sicil Is Hukuku Dergisi, S. 5, Mart 2007, s. 82 (Esash
Degisiklik).

%4 Cumhur Sinan Ozdemir, ©* Is Kanuna Goére Calisma Kosullarinda Esash degisiklik>’, Mali
Co6ziim Dergisi, S. 107, Eylil Ekim 2011 s. 223.
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Fesih gereke¢elerinin hakli goriilmemesi halinde igveren, iscinin ¢alisma siiresine

bagli ihbar ve kidem tazminatlarin1 6demek durumunda kalacaktir®®.

4857 sayih IsK. m. 20°de feshin gecerli nedenlere dayandigmin ispat yiikii
isverene verilmistir. Isveren ispat yiikiinii yerine getirirken, 6ncelikle feshin bigimsel
kosullarina uydugunu, daha sonra, igerik yoniinden fesih nedenlerinin gegerli (veya
hakl) oldugunu kamitlamak zorundadir. Isveren tarafindan, isciye karsi calisma
kosullarinda esasli degisiklik yapilarak mobbing uygulanmasi durumunda; is¢i ayrica
maddi, manevi tazminat talep edebilir. Kaldi ki mobbing sebebiyle is sdzlesmesinin
hakli nedenle derhal fesih halinde, tazminat talep etmeye engel bir durum yoktur. Bir
is¢i, 15 sozlesmesi devam ederken dahi mobbing sebebiyle ugramis oldugu zarara

iliskin tazminat davasi acabilir°®®.

E. ISCININ OZEN VE SADAKAT BORCUNA AYKIRI MOBBING
SAYILABILECEK DAVRANISININ SONUCLARI

Ozen borcuna aykir1 hareket eden isci ile ilgili is s6zlesmesinde ayrica ve
acikea bir diizenleme yapilmamistir. Bununla birlikte is s6zlesmesinin hakli nedenle

feshi ile derhal fesih ve zarar tazmini yoluna gidilebilecektir®®’.

Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi konulu 2011/2 sayili
Bagbakanlik Genelgesi m. 2 geregi biitiin calisanlar psikolojik taciz olarak
degerlendirilebilecek davramislardan uzak durmalidir. Ayrica 4857 sayili IsK. m.
25/2-¢ is¢inin, igverenin giivenini kotilye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek sirlarin1 ortaya atmak gibi dogruluk ve baglilifa uymayan davranislarda
bulunmas: gibi sadakat borcuna aykiri davraniglar diizenlenmistir. Anilan bu

hiikiimlere aykir1 davranilmasi hakli nedenle derhal fesih nedenidir®®®.

Isci tarafindan sadakat borcunun ihlali, isverenin zararmin tazminine (TBK.
m. 112), is¢iye disiplin cezasinin uygulanmasina, is sdzlesmesinin isveren tarafindan

hakl1 nedenle derhal feshi ve tazminat (IsK. m. 26/2-e, 26/2) yaptirimlarina yol agar.

565 (Ozdemir, s. 224.
%66 Sevimli, s. 138.
567 Celik, Is Hukuku, s. 147.

8  Siizek, s. 349; Recep Makas, “Tiirk Borglar Kanunu ve Is Kanununa Gére Is¢inin Ozen Borcu
ve Borca Aykiriligin Hukuki Sonuclar1”, Gazi Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C.16, S. 4,
Ankara, 2012, s. 158; Demir, Mobbing, s. 160.
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Isverenin burada fesih hakkini kullanabilmesi igin kural olarak hasar ve kaybin
is¢inin otuz giinliikk tcreti tutarinda olmasi gerekmektedir. Ancak bu miktara
ulagmasa da, 6zen yiikiimliiligi hatirlatildig1 halde isinde 6zen gdstermeyen is¢inin

is sozlesmesi derhal feshedilir®®°.

Kendisine mobbing uygulayan isciye karsi, magdur isci: Oncelikle isverene
durumu bildirmeli, isverence uygun c¢alisma ortam kosullar1 saglanmalidir. Kasith
olarak 6nlem almayan ve uygun ¢alisma ortamini saglamayan isverenin ise, dolayl
olarak mobbing zorbasi olmasi ve sorumluluguna gidilmesi miimkiindiir (IsK. m

24/2-d).

Her taciz bildirimi mobbing olarak algilanmaz ya da her yapilan psikolojik
taciz mutlak suretle mobbinge doniismez®’®. Mobbing sistematik olarak
gerceklestirilmelidir. Mobbing olarak adlandirilamayan, ancak mobbing baslangici
taciz eylemlerinin igverene bildirilmesi durumunda, isverenin yeteri kadar énlem
almamas1 kanaatimizce dogrudan isverenin de dolayli yoldan mobbing uyguladigi
anlamma gelmez. Kaldi ki devaminda gergeklesen taciz eylemleri ile yaklasik olarak
mobbing olustuguna kanaat getirilebiliyor ve isveren buna ragmen Onlem
alinmiyorsa sorumluluguna gidilmelidir. Mobbing magduru is¢inin ayrica, zorba

is¢iye karsi sartlar1 olusmussa tazminat talep etme hakki saklidir.

59 Siizek, s. 350; Demircioglu/Centel, s. 107.

570 Y22HD., 31.10.2014, E. 2014/23860, K. 2014/29767, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Taraflar
arasinda is sozlesmesinin feshi uyusmazlik konusudur. Dosya igerigine gore, davact saglik
sebepleri bulunmasindan ve bdlge sorumlusu olan Z.. E.'in Is Kanunu anlaminda psikolojik
baski olusturan davranig bozukluklarinin saglikli ¢aligma imkanini ortadan kaldirmig olmasindan
dolay1 hakli sebeplerle istifa ettigini iddia etmis, mahkemece feshin hakli sebebe dayanmadig:
gerekeesiyle kidem tazminati istegi reddedilmistir. Davact mobbing iddiasinda bulunmus ise de,
mobbingin meydana gelebilmesi igin bir ig¢inin hedef alinarak, uzun bir siire ve belli araliklarla
sistematik bigimde tekrarlanan, magdurun karsi koymasina ragmen yapilan asagilayici, kiigiik
diistiriicii ve psikolojik olarak aci veren, isteki performansi engelleyen veyahut olumsuz bir
caligma ortamina sebep olan tehdit, siddet, asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve
caligma sartlarini agirlagtirma gibi eylem, tutum ve davranislarin uygulanmasi gerekir.

Somut olayda, davaci sahitlerinin beyanlar1 ile de iddia edilen eylemlerin isyeri kabalig1
diizeyinde kaldigi, mobbingin yukarida agiklanan unsurlarinin bulunmadigi, davacinin bel fitigi
rahatsizlig1 oldugunun saglik kurulu raporu ile belgelendigi bu hali ile is¢inin hakli feshinin
kabulii gerektigi anlasilmistir. Hal boyle olunca feshin hakli sebebe dayali oldugu
ispatlandigindan kidem tazminat1 isteginin hiikiim altina alinmasi gerekirken, yazili sekilde hatali
gerekceyle reddine karar verilmesi bozmayr gerektirmistir. Temyiz olunan kararin yukarida
yazili sebepten bozulmasina karar verilmistir”.
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F. ISCININ AHLAK VE IYINIYET KURALLARINA AYKIRI
MOBBING SAYILABILECEK DAVRANISININ SONUCLARI

Stiresi belirli olsun veya olmasin isveren, ahlak ve iyiniyet kurallarina
uymayan hallerde is s6zlesmesini siirenin bitiminden once veya bildirim siiresini

beklemeksizin feshedebilir (IsK. m. 25).

a) Is sozlesmesi yapildigi sirada bu sézlesmenin esash noktalarindan biri icin
gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadigr halde bunlarin kendisinde
bulundugunu ileri siirerek yahut gercege uygun olmayan bilgiler veya sozler
soyleyerek ig¢inin isvereni yaniltmast.

b) Iscinin, isveren yahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sozler sarf etmesi veya davramslarda bulunmast yahut isveren hakkinda
seref ve haysiyet kirict asilsiz ihbar ve isnatlarda bulunmast.

c) Iscinin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde bulunmasu.

d) Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut igverenin baska
iscisine satagmasi, isyerine sarhos yahut uyusturucu madde almis olarak gelmesi ya
da isyerinde bu maddeleri kullanmasi.

e) Iscinin, igverenin giivenini kétiiye kullanmak, hirsiziik yapmak, igverenin
meslek swrlarint ortaya atmak gibi dogruluk ve bagliliga uymayan davranislarda
bulunmasi.

f) Iscinin, isyerinde, yedi giinden fazla hapisle cezalandirilan ve cezasi
ertelenmeyen bir sug islemesi.

g) Iscinin isverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin
ard: ardina iki iggiinii veya bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil giintinden sonraki
is guinti yahut bir ayda ii¢ iggiinii igine devam etmemesi.

h) Iscinin yapmakla édevli bulundugu gérevieri kendisine hatirlatildigi halde
yapmamakta israr etmesi.

1) Iscinin kendi istegi veya savsamas: yiiziinden igin giivenligini tehlikeye
diistirmesi, igyerinin mali olan veya mali olmayp da eli altinda bulunan makineleri,
tesisati veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik ticretinin tutariyla odeyemeyecek
derecede hasara ve kayba ugratmasu.

IsK. m. 25/2-b “Iscinin, isveren yahut bunlarn aile iiyelerinden birinin seref

ve namusuna dokunacak sozler sarf etmesi veya davraniglarda bulunmast yahut
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isveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asiusiz ihbar ve isnatlarda bulunmasi”
durumunda isveren is soOzlesmesini derhal feshedebilir. Seref ve namusuna
dokunacak durumun gercekte var olup olmamasi bu madde hiikmiince 6nemli
degildir. Isci isveren hakkinda asilsiz ihbar ve suglamalarda bulundugu durumlarda

da, isveren s6zlesmeyi feshe hak kazanir®'%,

[sK. m. 25/2-c bendi uyarinca, bir is¢inin bir baska isciye cinsel taciz
uygulamasi halinde igveren is sozlesmesini hakli nedenle derhal feshedebilecektir.
Dolayisiyla, ayn1 sekilde mobbing uygulanmasi durumunda da, isveren zorba is¢inin

is sozlesmesini feshedebilecektir®’2,

IsK. m. 25/2-g geregi isyerinde mobbing sebebiyle ruhsal olarak bunalima
giren ve devamsizlik yapan is¢i hakkinda, isveren hakli nedenle derhal fesih hakkini
kullanamayacaktir®”®. Zira mobbing hukuka aykir1 bir siire¢ olup, magdur is¢inin
devamsizligi hakli bir nedene dayanmaktadir. Ancak fesih hakkinin isverence
kullanilmas: halinde mobbing magduru isci, is giivencesi kapsaminda ise®’* ise iade
davasi agabilecek; is giivencesi kapsaminda degilse, fesih hakkinin kotiiye

kullanilmis olmas: sebebi ile kétiiniyet tazminati talep edebileceklerdir®™.

Bunun gibi is¢i de haksiz nedenle is sdzlesmesini feshedebilir. Her ne kadar
mobbinge maruz kaldig: iddiasiyla is s6zlesmesini hakli nedenle derhal feshetse de,
is¢i hakli nedenini ispatlayamazsa ya da fesih hakkini siiresi i¢erisinde kullanmazsa,

fesih haksiz say1lir’® .

571 Akyigit, s. 233; Giiven/Aydin, s. 249.
572 Iskan, s. 72; Bilgili, s. 65; Andag, s. 113.

58 Giiven/Aydin, s. 244-245.

574 [s giivencesinin kapsami ve feshin kosullart IsK. m.18 de belirtilmistir: “Otuz veya daha fazla

isci calistiran igyerlerinde en az alti aylik kidemi olan iscinin belirsiz stireli is sozlesmesini
fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davranislarindan ya da igletmenin, isyerinin veya
isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak zorundadir”.

5% Iskin, s. 72.

56 Y22HD., 10.09.2014, E. 2014/11571, K. 2014/23466, http://emsal.yargitay.gov.tr, ...Davaci
adma Avukat S.. C.. ile davali adina Avukat Z.. A.. aralarindaki dava hakkinda Ankara 8. Is
Mahkemesinden verilen 2012/450 esas ve 2013/362 sayili karar dairenin 2013/32440 Esas,
2013/23195 Karar say1li ilamiyla bozulmasina karar verilmistir. Davaci avukati tarafindan siiresi
icinde kararin diizeltilmesi talep edilmistir. Dairemizce feshin gegerli sebeple yapildiginin tespiti
ile davanin reddine karar verilmis ise de, dosyanin yeninden incelenmesinde dosyada igginin
imzasinin yer almadigi ve davacinin gorevini yerine getirmedigine dair tutanaklar bulundugu,
ancak bunu teyit eden baskaca belge ya da delilin bulunmadigi goriilmektedir. Ayrica
tutanaklarin davacinin ihtarnamesi ile actig1 dava sonrasi oldugu ve en son tutanak tarihi ile fesih
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Isci tarafindan yapilan haksiz fesihte, sozlesme belirli siireli ise; siirenin
bitiminden Once is¢i tarafindan haksiz sekilde sona erdirildiginde, igsveren lehine
genel hiikiimlere gore tazminat alacagi dogacaktir®’’. Eger sdzlesme belirsiz siireli
ise; IsK. m. 17 “de diizenlenen bildirim sartina uymayan taraf>’®, bildirim siiresine
iliskin {icret tutarinda tazminat 6demek zorunda kalacaktir®’®. Bir is¢inin mobbinge
maruz kaldig1 siipheden uzak kalmayacak sekilde ispat edilmelidir. Aksi halde
yapilan fesih haksiz fesih olacaktir®®,

Yargitay’in konuyla ilgili bir karar1 incelendiginde: “...davacinin 14.07.2005
tarihli yazi ile 01.06.2005 tarihinden itibaren kontrat ve kaynak yonetimi boliimiinde
dagitim memuru iken ayni boliimde kaynak yonetimi uzmani olarak terfi ettirildigi,
17.03.2006 tarihli yazi ile de 01.04.2006 tarihi itibariyle mali ve idari isler
miidiirliigiinde idari isler uzman yardimcisi olarak gorevlendirildigi, davacinin bu
gorevilendirmeden is sozlesmesinin fesih tarihine kadar ayni birimde ¢alistigi, toplam
calisma stiresi itibariyle ¢alistigi boliimde is tecriibesinin olmadigindan da soz

edilemeyecegi, davaciya fatura ayiklama isi verilmesinin gorev aldigi birimin

tarihi arasinda elli bir giinliik bir siire gectigi anlagilmaktadir. Bu itibarla davali tarafindan
davacinin gorevlendirmeleri ve bu gorevlendirmelerinin geregini yerine getirmediginin usuliince
ispat edilemedigi sonucuna ulagilmis ve dairenin yukarida belirtilen karariin maddi hataya
dayali oldugu goriilmiistiir. Agiklanan sebeplerle dairenin yukarida belirtilen maddi hataya dayali
kararinin ortadan kaldirilmasina karar verilmistir. Dava dosyasi i¢in Tetkik Hakimi tarafindan
diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup diisiiniildii:

Yargitay Karari;, dosyadaki yazilara, kararin dayandigi delillerle kanuni gerektirici sebeplere ve
ozellikle delillerin takdirinde bir isabetsizlik goriilmemesine gore, yerinde bulunmayan biitiin
temyiz itirazlarinin reddi ile usul ve kanuna uygun olan hiikkmiin 5521 sayili is Mahkemeleri
Kanunu’nun gegici ek ikinci maddesi uyarinca onanmasina oygoklugu ile karar verildi.
Karst Oy; dosya kapsamina gore, davacinin kendisine verilen gorevleri mazeretsiz olarak yerine
getirmedigi, askerden sonra  kendisinin  agir islerde  galistirilmak  istendigini,
mobbing uygulandigin1 iddia etmesine ragmen, sahit beyanlari da dikkate alindiginda verilen
gorevlerin isin dogas1 geregi biitiin haber kameramanlarina verilebileceginin anlasildigi, mesai
saatlerine aykirt davrandigi, ¢ok sayida disiplinsiz hareketleri oldugu sabittir. Davali igveren
acisindan i iligkisinin ¢ekilmez hale geldigi dikkate alindiginda is sdzlesmesinin feshinde
gecerli sebebin variigimin kabul edilmesi gerekirken mahkemece aksi kanaatle karar verilmesi
iizerine verilen bozma kararinin yerinde oldugu anlasilmakla maddi hata talebinin reddi
diisiincesiyle saymn ¢ogunluk gériisiine katilmiyorum”; Celik, Is Hukuku, s. 312; Ermumcu, s.
204; Demircioglu/Centel, s. 171.

57 Ermumcu, s. 204.

S8 sK. m. 17; “Is sozlesmeleri; a) Isi alti aydan az siirmiis olan is¢i icin, bildirimin diger tarafa

yapilmasindan baslayarak iki hafta sonra, b) Isi alti aydan bir buguk yila kadar siirmiis olan isci
icin, bildirimin diger tarafa yapilmasindan baslayarak dort hafta sonra, c) Isi bir bucuk yildan
tic yula kadar siirmiis olan is¢i icin, bildirimin diger tarafa yapimasindan baglayarak alti hafta
sonra, d) Isi ii¢ yildan fazla siirmiis isci icin, bildirim yapilmasindan baslayarak sekiz hafta
sonra, feshedilmis sayilir”.

5% Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 350.
580 Celik, Is Hukuku, s. 312; Ermumcu, s. 204; Demircioglu/Centel, s. 171,
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islerinden ¢ok farkliik arz etmedigi, tek basina isten yildirma olarak
nitelendirilemeyecegi, davacinin 06.09.2010 tarihinde yani is sozlesmesini fesihten 6
giin sonra, memur olarak goreve bagsladigi ve bu gérev i¢in davali igyerinde
calisirken bir takim idari prosediirlerin yerine getirilmesi gerektigi, davacinin yeni
basladig1 ise girebilmek icin onceden hazirlik yapip sinaviara girdigi, davaci
tantklarinin genel ifadelerle davact iddiasin dogrulamakla beraber, mobbing olarak
nitelendirilebilecek davali eylemlerinden bahsetmedikleri, tiim bu somut olgular
birlikte degerlendirildiginde davacinin mobbinge maruz kaldigini, hichbir tereddiide
yver birakmayacak sekilde ispat edemedigi, davacinin is sozlesmesini memur olarak
calismak icin feshettigi ve kidem tazminatina hak kazanamadigi halde mahkemece bu
yvonler gozetilmeksizin  yazili  sekilde hiikiim kurularak kidem tazminatina
hiikmedilmesi hatali olup bozmay: gerektirmistir” °5L,

Fesih hakkinin kullanilma siiresine iliskin IsK. m. 26 uyarinca: “24 ve 25 inci
maddelerde gosterilen ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan hallere dayanarak is¢i
veya igveren icin taninmis olan sézlesmeyi fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu gesit
davranmislarda bulundugunu diger tarafin 6grendigi giinden baslayarak alti iy giinii
gectikten ve her halde fiilin gerceklesmesinden itibaren bir yil sonra kullanilamaz.
Ancak ig¢inin olayda maddi ¢ikar saglamast halinde bir yillik siire uygulanmaz”
seklinde diizenlenmistir. Siirelere uymadan yapilan fesih, haksiz fesih hiikiimlerine

582

tabi olacaktir™®?. Ancak mobbingin unsurlar arasinda, saldirmin sistematik ve ayni

zamanda siireklilik olma unsuru bulundugu igin, alt1 is giinliik hak disiiriici stire, de

baslamayacaktir®®3,

Bunlarin diginda sozlesmeyi Ongoriilen siirede feshetmeyen kimsenin
tazminat hakkmin da bulunmadig: anlasilmaktadir®®*. Ancak mobbing sebebiyle is

sOzlesmesinin hakli nedenle derhal fesih halinde, tazminat talep etmeye engel bir

%l Y7HD., 14.3.2013, E. 2013/1659, K. 2013/2801, CSGB, Bilgilendirme Rehberi, s. 29.

582 Celik, Is Hukuku, s. 312; Ermumcu, s. 204; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 359; AKyigit, s.
250-251; Demircioglu/Centel, s. 171.

%83 Ermumcu, s. 201; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 95.
584 Sevimli, s. 137; Limoncuoglu, s. 74; Celik, Is Hukuku, s. 360.
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durum yoktur. Kaldi ki bir is¢i, is s6zlesmesi devam ederken dahi mobbing sebebiyle

ugramis oldugu zarara iliskin tazminat davasi acabilir°®°.

Derhal fesih hakkimin kullanilmasi ile talep edilecek tazminatla, mobbing
sebebi ile is s6zlesmesinin derhal feshi halinde istenebilecek tazminat arasinda bir
ayrima varilmalidir. Tazminat maddi zararlarla birlikte ayni zaman da manevi
zararlar icin de talep edilebilir®®. Iscinin mobbing sebebi ile ugramis oldugu zararla,
mobbingin vermis oldugu yetki ile derhal fesih hakkini kullanmis oldugu zamanki
zarart farkhidir. Bu baglamda sozlesmeyi hakli nedenle fesheden is¢inin hangi
zararina iliskin tazminat talep ettigini agik¢a belirtmesi gerekmektedir. Mobbing
sebebi ile is sozlesmesinin hakli nedenle feshinde, mobbingin devam etmesi ve son
saldirinin 6grenilmesinden itibaren alt1 is giinii icerisinde hakli nedenle fesih hakkini

kullandig1 zaman, ancak bu sebeple ugradig: zararim giderilmesini isteyebilir®®’.

Mobbing sebebiyle kisisel degerlerine yapilan saldir1 sonrast ugramis oldugu
zarari, 13 sOzlesmesi devam ederken, ya da is sOzlesmesini, hakli nedenle fesih
yetkisinin siiresinde kullanilip, kullanilmadigina bakilmadan, feshettikten sonra talep
edebilir’®, Bunun disinda mobbing magdurunun acabilecegi diger dava haklar

saklidir.

I1l1. KiSILER HUKUKU ACISINDAN
A. SALDIRI TEHLIiKESININ ONLENMESI DAVASI

“Davaci, hakimden saldirt tehlikesinin 6nlenmesini, siirmekte olan saldiriya
son verilmesini isteyebilir” (TMK. m. 25 ) seklinde diizenlenmistir. Bu dava heniiz
saldirt sonlanmadan once acilmasi gereken bir dava gesididir®®®. Amag; mobbing
magduru kimseyi gelecekte dogabilecek zararlara karsi korumaktir. Saldirinin tek

basina ya da ornegin iki kez gerceklesmis olmasi mobbing i¢in yeterli degildir.

%85 Siizek, s. 712; Sevimli, s. 137.

586 Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 360; Giiven/Aydin, s. 255; Andag, s. 115; AKkyigit, s. 275 Ferit
Hakki Saymen, Toplu is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu Esaslari, Toplu S6zlesme Bilgileri,
Bakanliklar Arasi Prodiiktiiivite Merkezi Seminer Notlari, B. 1, s. 610-611; Y9HD., 26.03.2009,
E. 2007/41164, K. 2009/8092,

http://calismatoplum.org/sayi24/sevimli.pdf (E.T. 06.04.2016); Celik is_Hukuku, s. 284-285;
Kenan Tun¢omag/Tankut Centel, Is Hukukunun Esaslari, Beta Yaymevi, Istanbul 2005, s.216.

%87 Siizek, s. 712.
%88 Sevimli, s. 138.
%89 Eren, Genel Hiikiimler, s. 747; Gokecan, s. 790; Nomer, s. 255-247.
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Ancak mobbinge doniisebileceginin kuvvetle muhtemel oldugu durumlarda, heniiz

saldir1 asamasindayken saldiriin énlenmesi davasi agilabilir®®,

Dava i¢in gerekli olan sartlar: mevcut bir tehlike durumu ile yakin ve ciddi

saldiridir®®?

. Her ne kadar kanunda yakin ve ciddi saldiridan bahsedilmemis olsa da
uygulamada ispat kolaylig1 agisindan saldirinin yakin ve ciddi olmasi gerekir. Bunun

disinda dava sart1 olarak kusur ya da ortaya ¢ikan zarar aranmaz.

Davanin sonucunda hakim; mobbing zorbasmnin yapmis oldugu saldiri
niteligindeki davraniglardan kaginmasi yoniinde karar verir. Ancak verilen bu kararin
icras1 pek miimkiin olmayan bir karardir. Bu sebeple mahkemenin 6nleme karari ile
birlikte, bir takim tedbirler almas1 halinde ancak gerceklesebilecektir. Ornegin is¢inin
bir siire isten uzaklagtirllmasi ya da, miimkiinse baska birimde caligmasi gibi

onlemlerle ancak saldiriin 6nlemesi karari icrasini miimkiin kilar°%.

Onlenemeyen saldiriya karsi, magdur artik hukuka aykirihigm tespitini ve

maddi manevi tazminat davasini agma hakki bulunmaktadir®®,

B. SALDIRININ HUKUKA AYKIRILIGININ TESPITi DAVASI

TMK. m. 25/1 de genel tespit davast Ozel olarak diizenlenmistir. Bu
diizenlemeye gore “Davact sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin
hukuka aykirihiinin tespitini isteyebilir”. Davanin agilabilmesi i¢in saldir1 sona

ermis olsa da, etkisi siirmelidir>®*

. Ancak oOgretideki baska goriisler etkisinin hala
devam etme sartinin, daval taraf¢a savunma olarak kullanabilecegi ve bu durumun
makul olmayacagini belirterek, saldirinin sona ermesinin dikkate alinmasi gerektigini

ifade ederler®®. Davact mobbing zorbasi kimsenin yapmis oldugu saldir1 ve

50 Gékean, s. 790; Nomer, s. 255-247.

%1 Ermumcu, s. 168; Iskin, s. 64; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 108;Bayram, s. 569; Erkal, s. 255;
Gokcean, s. 790; Eren, Genel Hiikiimler, s. 747; Nomer, s. 255-247.

592 Akipek/Akintiirk/Ates Karaman, s. 435; Gékcan, s. 790; Eren, Genel Hiikiimler, s. 747;
Nomer, s. 255-247.

598 Gokean, s. 790; Eren, Genel Hiikiimler, s. 747; Eren, Genel Hiikiimler, s. 747.

54 Ermumcu, s. 170; Iskin, s. 65; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 109; Bilgili, s. 34; Biiyiikkilig, s. 125;
Gokean, s. 791; Eren, Genel Hiktiimler, s. 747.

5% Selahattin Sulhi Tekinay, Medeni Hukukun Genel Esaslari ve Gergek Kisiler Hukuku, B.6,
Istanbul, 1992, s. 274; Gokean, s. 791; Eren, Genel Hikkiimler, s. 747.
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sonrasindaki olumsuz etkisini ispatlamali, kusur ve zarar dogdugunu ispatlamak

zorunda degildir.

C. SALDIRIYA SON VERILMESI DAVASI

TMK. m. 25/1°de “Davaci, hdkimden saldirt tehlikesinin onlenmesini,
stirmekte olan saldirtya son verilmesini isteyebilir”. Mobbing magduru, kendisine
kars1 hala devam etmekte olan bir saldir1 oldugu durumlarda saldiriya son verilmesi
davasini agabilir. Bu davanin agilabilmesi i¢in, mobbing magduru kisinin saldiri
sebebi ile zarara ugrama sart1 ya da, saldir1 da bulunan kisinin (zorba) kusurlu olma
sarti yoktur. Sadece devam etmekte olan saldiri sebebi ile bu davanin agilmasi

miimkiindiir®®.

Bu davada husumet sadece saldirida bulunana karsi degil, onunla birlikte
dolayli olarak zarar veren diger kimselere karsi da yoneltilebilir. Ornegin, bir isciye
kars1 bir baska isci tarafindan gerceklestirilen saldiriya, diger iscilerin de destek
olmasi ya da igverenin goz yummasi gibi durumlarda; mobbing magduru kimse

hepsine kars1 saldirtya son verilmesi davasini acabilir®®’.

Davada sadece saldirinin sona erdirilmesi talep edilebilir. Bu sebeple dava
acildiktan sonra davalilar saldiriya son verirse bu durumda dava konusuz kalacak ve
mahkeme, esas hakkinda karar verilmesine yer olmamasi sebebiyle davayi

bitirecektir>®,
D. VEKALETSIZ iS GORME DAVASI

TMK. m. 25/3’de “davacimin hukuka aykiri saldiri dolayisiyla elde edilmig
olan kazancin vekdletsiz is gorme hiikiimlerine gore kendisine verilmesine iliskin
istemde bulunma hakki saklidir” seklinde diizenlenmistir. Bir kimsenin kisilik
hakkina hukuka aykir1 sekilde saldirida bulunanlarin, bu saldir1 nedeniyle sebepsiz

olarak zenginlesmeleri miimkiindiir. Vekaletsiz is gérme davasi, saldirida bulanan

5% Akipek/Akintiirk/Ates Karaman, s. 435; Nomer, s. 255-247; Gokean, s. 790-791; Eren,
Genel Hiikiimler, s. 747.

%7 Ermumcu, s. 172; Erkal, s. 257; Nomer, s. 255-247; Gokecan, s. 790-791; Eren, Genel
Hikimler, s. 747.

5% Iskin, s. 65; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 105; Bilgili, s. 32; Biiyiikkihc, s. 124; Nomer, s. 255-247;
Eren, Genel Hiikiimler, s. 747.
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kisinin (mobbing uygulayan zorba) malvarliginda, saldiriya bagli olarak meydana
gelmis olan sebepsiz zenginlesmenin, saldirilya ugrayana (mobbing magduru)

odenmesini saglayan davadir®®.

Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka aykir1 saldiri
sebebiyle elde edilmis olan kazancin, vekaletsiz is gorme hiikiimlerine gore talep

etme hakki saklidir®%,

Ornegin bir igveren tarafindan isgisine karsi yapilan mobbing sonucu, istifa
eden isciye kidem tazminat1 6demeyen igveren, hukuka aykir1 davranisla elde etmis

oldugu bu kazanci, is¢i tarafindan vekaletsiz is gorme hiikiimlerine gore talep

edilebilirt?,

IV. TAZMINAT HUKUKU ACISINDAN

A. MADDIi TAZMINAT DAVASI

Tazminat davalari: saldiriya ugrayan kisinin, saldirty1 gergeklestirene karsi,
saldiridan 6nceki durumuna getirilmesini saglamak {izere bagvurabilecegi hukuki
yoldur®%?, Bir isyerinde ¢alisan kisi ya da kisiler mobbing sebebi ile acacagi maddi
tazminat davasinda Tiirk Bor¢lar Kanunu genel hiikiimlere gore talepte bulunabilir.
6098 sayili TBK. m. 49 ve devami maddelerinde haksiz fiile iliskin tazminat
sorumlulugu diizenlenmistir:

Tazminata hak kazanilabilmesi i¢in mobbinge iliskin davranislar hukuka
aykirt olmali, mobbing sebebi ile zarar meydana gelmeli, zararla hukuka aykir

davranig arasinda illiyet bagi olmali ve zorba kusurlu olmali ya da kusursuz

59 Akipek/Akintiirk/Ates Karaman, s. 412; Mustafa Alper Giimiis, Borglar Hukuku Ozel
Hiikiimler, B. 3, Vedat Kitapcilik, istanbul 2014, s. 121.

Sen, Giinlimiiz Problemi Mobbing, s. 120.
801 Ermumcu, s. 187; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 114; Biiyiikkilig, s. 129.

602 M. Kemal Oguzman/Turgut Oz, Borglar Hukuku Genel Hiikiimler, C. 2, Vedat Kitapcilik Yayin
Evi, B. 10, Istanbul 2013, s. 69; Ermumcu, s. 174; Iskin, s. 66; Hasan Tahsin Gokcan, Haksiz
Fiil Sorumlulugu ve Tazminat Hukuku, B. 3 (Genisletilmis), Se¢kin Yayinevi, Ankara 2010, s.
555; Hasan Ozkan, Agiklamali- ictihath Asliye Hukuk Davalar1 ve Tatbikati Tazminat, B. I,
Legal Yaynevi, Istanbul 2015, s. 129-130; Fikret Eren, Borglar Hukuku Genel Hiikiimler, B.
12, Beta Yaymevi, Istanbul 2010, s. 728 (Genel Hiikiimler); Haluk Nami Nomer, Borglar
Hukuku Genel Hiikiimler, B. 14 (Gozden Gegirilmis, Genisletilmis), Beta Yaynevi, Istanbul
2015, s. 221-222; Ahmet M. Kiligoglu, Borglar Hukuku Genel Hiikiimler, B. 19 (Genisletilmis),
Turhan Yayinevi, Ankara 2014, s. 431 (Borglar Hukuku).

600

202



sorumluluguna gidilebilir olmalidir®®

. Mobbing tiirii davranislar sistematik olarak
devam etmek zorundadir. Siiregteki her bir davramisi haksiz fiil olarak
degerlendirmek miimkiin degildir. Ancak bu davranislar yildirma siireci igerisinde
sistematik olarak devam eder ve mobbing hedefindeki kisinin psikolojisini bozup,
kisilik haklarina zarar verirse, kanaatimizce bu durumda s6zlesmeye aykirilik (TBK.
m.417) hiikiimlerine bagvurulabilecegi gibi, haksiz fiil hiikiimlerine de
basvurulabilecektir. (TBK. m. 49, TMK. m. 25) .

Mobbing bir kisinin iktisadi kisilik degerlerine de zarar vermektedir. Iktisadi

kisilik degeri; “bir kimsenin meslek, sanat veya ticaret hayatindaki kisilik
degerlerinin toplami olup, kisilerin, ekonomik hayata serbestce katilabilmelerini,
icra ettikleri meslekte veya sanatta yahut yiiriittiikleri ticari faaliyetlerde kendilerini
gelistirebilme, rekabet edebilme hak ve dzgiirliiklerini, ayrica mali, ticari itibar gibi
degerlerini ifade eder®”,
Mobbing kisinin kendine olan &zgiivenini yitirerek calisma ortamindan yilmasi,
adeta calisamaz hale gelmesi ile kisinin acikca iktisadi kisilik degerine zarar verir.
Tiim bu sebepler birlikte ele alindiginda kanaatimizce mobbinge ugrayan kisinin
TBK. 49 ve devami maddelerinde diizenlenmis olan, haksiz fiil hiikiimlerine
basvurmasi1 miimkiindiir®®.

Burada s0z edilen tazminat davasinin konusu, haksiz fiilden sorumlu olan
kisinin veya kisilerin, ugradig1 zarar1 tazmine mahkum edilmesidir®®. Bu nedenle bir
eda davasidir®”’. Tazminat davalarinda davaci zarara ugradigim iddia eden kimsedir.
Mobbinge ugrayan kisiler tazminat davasinin davacist konumunda yer alirlar. Haksiz
fiilin yol agtig1 zarar1 tazminle yiikiimlii kisi ise davalidir. Mobbing uygulayan kisi
ya da kisiler tazminat davasinda davali konumunda yer alirlar. Birden ¢ok sorumlu
varsa (miisteri, isveren, is¢i, igveren vekili gibi) dava miiteselsil sorumlulardan

birine, birkacina veya hepsine kars1 ac1labilir®®.

63 Iskn, s. 66; Bilgili, s. 36; Gokcan, s. 555; Eren, Genel Hiikiimler, 728; Nomer, s. 221-222;
Kiligcoglu, Bor¢lar Hukuku, s. 431.

Demircioglu, s. 129.

605 Gékean, s. 555; Eren, Genel Hiikiimler, 728; Nomer, s. 221-222; Kihcoglu, Bor¢lar Hukuku, s.
431.

606 Nomer, s. 135.
807 Eren, Genel Hiikiimler, s. 720.
608 Oguzman/ Oz, s. 69; Eren, Genel Hiikiimler, s. 682; Gokean, s. 55.

604

203



Anayasa 129/f-5 uyarinca memurlar ve diger kamu gorevlilerine Kkarsi
isledikleri kusurdan dolayr tazminat davalari, kendilerine riicu edilmek kaydiyla
kanundaki sekil ve sartlara uygun olarak ancak idareye karsi agilabilir. Bir kamu
gorevlisine karsi idari eylem ve islemi sirasinda, mutlak ve dar yorumlanmamak
lizere, mobbing uyguladigi hallerde, husumet Oncelikle idare aleyhine
yonlendirilecektir®®®.

Mobbing nedeni ile ugranilan zarara iligkin (haksiz fiil) TBK. m. 49
hiikiimlerine gore acilacak olan tazminat davasinda ispat yiikii davaci mobbing

magduru iizerindedir®®

. Magdur kisi; mobbing uygulayanlarin kusurunu, yapilan
saldirilarin hukuka aykiriligini, mobbingle ugradigi zarar arasindaki illiyet bagini ve
ugradigl zarar1 ispat etmekle yiikiimliidiir. Bununla birlikte mobbinge ugrayan
magdur TBK. m. 417 hiikiimlerine gore sozlesmeye aykiriliktan dolayr da maddi

tazminata basvurulabilir®*®.

Ancak haksiz fiil hiikiimlerine basvurmaktansa,
sozlesmeye aykirilik hiikiimlerine bagvurmak daha lehedir. Zira haksiz fiil
hiikiimlerine gore acilacak olan tazminat davasi; dava sartlari, ispat ve zamanagimi

yonii ile, s6zlesmeye aykirilik hiikiimlerine gore acilacak tazminat davasindan ayrilir.

809 Y4HD., 25.03.2015, E. 2015/1495, K. 2015/3648, http://emsal.yargitay.gov.tr, “... Davaci A..
V.. vekili Avukat Biirgehan tarafindan, davali T.. O.. aleyhine 18/03/2014 giiniinde verilen
dilekce ile manevi tazminat istenmesi iizerine mahkemece yapilan yargilama sonunda; davanin
husumetten reddine dair verilen 11/11/2014 giinlii kararin Yargitay’ca incelenmesi davaci vekili
tarafindan siiresi i¢inde istenilmekle temyiz dilekcesinin kabuliine karar verildikten sonra tetkik
hakimi tarafindan hazirlanan rapor ile dosya igerisindeki kagitlar incelenerek geregi goriisiildii.

Dava, haksiz eylem nedeniyle manevi tazminat istemine iliskindir. Mahkemece, pasif husumet
yoklugundan davanin reddine karar verilmis; hiikiim, davaci tarafindan temyiz edilmistir.
Davaci, Marmara Universitesi'nde dgretim gorevlisi olarak gorev yaptigim davalimn da aym
iiniversitede hiyerarsik iistli olarak gorevli oldugunu, davalinin siirekli asagilama ve
hakaretlerine maruz kaldigini, davalinin bu yondeki tiim eylemlerinin psikolojik taciz (mobbing)
niteliginde oldugunu belirterek; kisilik haklarinin ihlali nedeniyle manevi tazminat isteminde
bulunmustur. Mahkemece, davanin idare aleyhine, idari yargi yerinde agilmasi gerektigi;
davaliya husumet yoneltilemeyecegi gerekce gosterilerek, anilan sekilde karar verilmistir.
Anayasa m. 129/5’de, memurlar ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken isledikleri
kusurlardan dogan tazminat davalarinin, ancak idare aleyhine agilabilecegi benimsenmistir. Ne
var ki, bu kural mutlak olmay1p; idari yetkilerin kullanilma alan ile, es anlatimla, idari iglem ve
eylem niteligini yitirmemis davranislar ile siirhdir. Ozellikle, haksiz eylemlerde (fiili yol);
kamu gorevlisinin, Anayasa’nin bu gilivencesinden yararlanma olanagi bulunmamaktadir. Somut
olayda, davalinin hakaret ettigi ileri siiriilmistiir. Kamu gorevlilerinin hakaret etmeleri agikca
kisisel kusur olusturur ve hig bir bigimde gorev ile iliskilendirilemez. Bu sava dayanan davalarin,
Anayasa m.129/5 kapsaminda degerlendirilmesi de miimkiin degildir. Ag¢iklanan nedenlerle,
davaliya husumet yoneltilebilecegi benimsenmeli ve isin esasi incelenmelidir. Su durumda, isin
esasinin incelenmesi ve sonucuna gore bir karar verilmesi gerekir. Hiikiim, agiklanan nedenlerle
yerinde goriilmemis ve bozmay1 gerektirmistir”.
610 Gokean, s. 44.
611 Kihgoglu, Borglar Hukuku, s. 216-217.
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TBK. m. 417 geregi s6zlesmeye aykirilik hiikiimlerine gére mobbing uygulan kisi ya
da kisilere tazminat davasi agan davact (mobbing magduru) kendi kusursuzlugunu
degil, bu durumda mobbing uygulayan kisi (zorba) kendi kusursuzlugunu ispat etmek

zorundadir. Dolayisiyla ilk goriiniis ispat ilkesi olmaktadir®?

. Hayatin olagan akisi,
tecriibe kurallar1 géz oniine alindiginda verilecek sonugla ispat gergeklesir. Dolayl
ispat tiirtidiir. Olayin tam ispatindan farki, bir tecriibe kuralina dayandirilan olayla
ilgili “somut olayda da bdyle olmustur” farazisi ile hareket edilmesidir. Ik gériiniis
ispatinin oldugu durumlarda ispat yiikii yer degistirmektedir. Mobbinge maruz kalan,
kendisinin magdur edildigini degil de, zorba mobbing uygulamadigini ispat
etmelidir. Bunun yaninda borca aykirilikta zamanasimi herhalde tacizden itibaren on
yildir 23,

Yargitay’in konuyla ilgili vermis oldugu bir karar1 incelendiginde, 6098 sayili
TBK. m. 417; psikolojik taciz terimine agik¢a yer vermis olmasi ve is¢inin kisiliginin
korunmasini yoruma yer vermeyecek bigimde 6zel olarak diizenlemis, isveren hizmet
iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ayrica isyerinde diiriistliik
ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla yiikiimliidiir. Ozellikle isgilerin psikolojik ve
cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri igin gerekli dnlemleri almakla yiikiimliidiir. Isveren, isyerinde is saglig
ve giivenliginin saglanmast i¢in gerekli her tiirlii 6nlemi almak, ara¢ ve geregleri
noksansiz bulundurmak; is¢iler de is saglig1 ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii
onleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve
sozlesmeye aykiri davranisi nedeniyle is¢inin Oliimi, viicut biitiinligiinin
zedelenmesi veya kisilik haklarinin ihlaline bagli zararlarin tazmini, sézlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabi oldugu anlagilmaktadir®4,

Mobbing sebebiyle kisilik haklarina zarar verilen kisi, ugramis oldugu bu
zararl TMK. m. 25/3 hiikkmii uyarinca “...Saldwriya karst davacinin, maddi ve manevi

tazminat istemleri hakki sakhidir” seklinde yapilan diizenleme ile ilgili kanun

hiikmiine dayanarak da haksiz fiil hiikiimlerine gore talep edebilir.

612 Bagézen, s. 17; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 118.

613 Tinaz/Bayram Ergin, s. 103; Oguzman/Oz, s. 71.

614 YHGK., 25.09.2013, E. 2012 / 9-1925, K. 2013 / 1407, sinerji igtihat programu.
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Bu maddeye gore, kisilik haklar1 saldirtya ugrayan kimselere yapilan her tiirli
saldirtyr onleme, yok etme, etkisizlestirme ve yaptirima baglama hususlar1 hiikiim
altina alinmistir. Bu hiikiimlerle kisilik hakkina saldirilan kisinin, saldirganlara karsi
korunma isteyebilecegi bir ilke olarak kabul edilmistir. Zarar goren kisinin rizasi, ya
da hukuka uygunluk sebeplerinden biri ile hakli kilinmadike¢a, kisilik haklarina

yapilan her saldir1 hukuka aykir1 kabul edilmistir®®®,

Mobbingin unsurlarindan biri de kisilik haklarina yonelik diismanca ve ahlak
dis1 saldirida bulunulmasidir®®®. Bu baglamda kisilik hakkmin konusunu olusturan
kisisel degerlerden yasam-saglik-viicut biitiinligli olan maddi bedensel degerlere;
ozgilrliikkler-onur ve sayginlik gibi manevi degerlere, ayrica ekonomik o6zgiirliik-
mesleki onur ve sayginlik gibi mesleki ve ticari manevi degerlere saldirida

bulunularak zarar verilmektedir®?’.

Kisilik hakki hukuka aykir1 sekilde saldirtya ugrayan kisinin (mobbing
magduru), bu saldir1 nedeni ile ugramis oldugu maddi zararin, saldirgan (mobbing
uygulayan zorba) tarafindan, bir miktar paranin maddi tazminat olarak 6denmesi ile
karsilanabilmektedir. Ornegin isyerinde mobbing magduru olan kisinin psikolojisi
bozulmus ve bu nedenle hastanede tedavi altina alinmistir. Tedavi nedeni ile yapilan
masraflar mobbing magdurundan maddi tazminat olarak talep etmek miimkiindiir.
TMK. m. 25’e gore maddi tazminat talebi i¢in, (TBK m. 49) haksiz fiil hiikiimlerine

gore basvuru yapilmasi gerekmektedir®!®,

B. MANEVI TAZMINAT DAVASI

Manevi tazminat, TBK. m. 56’da: “Hdkim, bir kimsenin bedensel
biitiinliigiiniin zedelenmesi durumunda, olayin ozelliklerini géz oniinde tutarak, zarar
gorene uygun bir miktar paranin manevi tazminat olarak édenmesine karar verebilir.

Agir bedensel zarar veya 6liim hdlinde, zarar gorenin veya délenin yakinlarina da

615 Demircioglu, s. 131.

616 Liitfi inciroglu, “ Is Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Konusunda isverenlerin Sorumluluk ve

Yiikiimlilikleri”, Kamu is Dergisi, C.13, S. 1, Ankara 2013, s. 107; ilhan, s. 1182; Erdogan, s.
335; izmir/Fazhoglu, s. 27; Temizel, s. 216; Kurt, s. 240; TISK, Mobbingle Miicadele, s. 18;
Tmaz/Bayram/Ergin, s. 102.

617 Zevkliler/Ertas/Havutcu/Giirpnar, s. 98.

618 Gokean, s. 555; Eren, Genel Hiikiimler, s. 745; Nomer, s. 230; Kihicoglu, Borglar Hukuku, s.
447,

206



manevi tazminat olarak uygun bir miktar paranin odenmesine karar verilebilir”
seklinde diizenlenmistir. Manevi tazminat, kisilik hakkinda, hukuka aykir tecaviiz
sebebi ile olusacak aci, elem ve 1zdirabin giderilmesi amaciyla talep edilen tazminat

tirtdir®?®,

Manevi tazminat talep edebilmek i¢in, 6ncelikle bir kimsenin kisilik hakkina

620 Kisilik hakkinin konusunu olusturan kisisel

hukuka aykir1 bir saldirt bulunmalidir
degerlerden yasam-saglik-viicut biitiinligli olan maddi bedensel degerlere,
Ozgurliikkler-onur ve sayginlik gibi manevi degerlere, ayrica ekonomik o6zgiirliik-
mesleki onur ve sayginlik gibi mesleki ve ticari manevi degerlere saldirida
bulunularak zarar verilmektedir®?. Manevi zarar ile ihlali doguran kusurlu davranis

veya sorumluluk olgusu arasinda uygun illiyet bagi bulunmalidir®?2,

Kural olarak manevi tazminat kisilik hakki zarar géren kisi talep eder. Ancak
TBK. m. 58/2°de “Agir bedensel zarar veya 6liim halinde, zarar gorenin veya dlenin
yvakinlarina da manevi tazminat olarak uygun bir miktar paranin odenmesine karar
verilebilir” diizenlemesi ile yakinlarinin da manevi tazminat talep edebilmesi
miimkiindiir®?®. Ornegin mobbing sonucu intihar eden bir kisinin yakinlar1 da bu

nedenle ugramis olduklart ac1 ve 1zdirabin giderilmesi i¢in manevi tazminat talep

edebileceklerdir®?,

619 Oguzman/Oz, s. 253.

620 Eren, Genel Hiikiimler, s. 754.

62l Zevkliler/Ertas/Havuteu/Giirpinar, s. 98; Gokcan, s. 785.
622 Eren, Genel Hiikiimler, s. 755.

622 Eren, Genel Hiikiimler, s. 764-765.

Y22HD., 16.06.2014, E. 2013/14296 , K. 2014/17345, http://emsal.yargitay.gov.tr, “...Yargitay
Karari; dosyadaki yazilara, kararin dayandigi delillerle kanuni gerektirici sebeplere ve 6zellikle
delillerin takdirinde bir isabetsizlik gorillmemesine gore, yerinde bulunmayan biitiin temyiz
itirazlarmin reddi ile usul ve kanuna uygun olan hilkmiin onanmasina asagida yazili temyiz
giderinin temyiz edene yiikletilmesine, 16.06.2014 giiniinde oygoklugu ile karar verildi.

Muhalefet Serhi; davaci, davali igyerinde alarm ve ¢agri merkezinin takim lideri olarak
calistigimi, M.Y. isimli ¢alisanin miidiir yardimcisi olmasina kadar sorunsuz bir sekilde gorev
yaptigini; anilan kiginin, kendisine su¢ islemis gibi davranarak diger takim liderleri ile
yiizlestirdigini ve zor durumda biraktigini, yaptig: islerle ilgili siirekli sorular sordugunu ve
detayli bir sekilde sorguladigini, siirekli agik aradigimi, bagirarak konustugunu, isle ilgili
problemlerin ¢oziimiinde destek vermedigini, onay istendiginde gerekli onaylar1 vermedigini,
diger yoneticilere karst kendisini kiigiik diisiirdiigiinii, evlendigini bildigi halde vardiyali
sistemde calistirmaya zorladigini, sonraki zamanlarda istifasimi istedigini, istifaya zorlanan
davacinin bu durumu iist diizey yoneticilere anlattigi halde ¢oziim bulamadigini, isyerinde
yasadig1 psikolojik taciz nedeni ile migren agrilarinin arttigini, isyerine gitmenin kendisi igin
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iskence haline geldigini iddia ederek manevi tazminat talebinde bulunmus,
Yerel mahkemece; birebir davacinin sahsina yonelik kiigiik disiiriicii ve asagilayicit sozler
sOylendiginin, davaciya yapilan elestirilerin kasitli oldugunun ve performans: ile uyumlu
olmadiginin ve davacinin yoneticileri tarafindan siirekli bir gekilde baski altina alindiginin ispat
edilemedigi gerekgesiyle davanin reddine karar verilmis, karar Dairemiz g¢ogunluk goriisii
tarafindan onanmistir. Yerel mahkemenin, manevi tazminat talebine iligkin ret karari, davaci
tarafindan ileri siiriilen iddialarin ispat edilemedigi gerek¢esine dayanmaktadir. Muhalefetimiz;
davaci tarafindan ileri siiriilen iddialarin ispat edilmis oldugu ve mobbinge iliskin unsurlarin
somut olayda mevcut bulundugu noktasinda toplanmaktadir.

Mahkemenin gerek kisa ve gerekse gerekgeli kararinda davaci tarafindan ileri siiriilen olgularin,
unsurlar1 yoniinden mobbing (psikolojik taciz) olusturmayacagina deginilmemis ve bu yonde
herhangi bir degerlendirme yapilmasina lizum dahi goériilmemistir. Bu nedenle temel sorun,
soyut ve genel anlamda neyin mobbing oldugu ve somut olayda ileri siiriilen
iddialarin mobbing olusturup olusturmadigi degil, mobbing iddiasina iliskin maddi olgularin
ispat edilip edilemedigidir. Diger bir deyisle; ileri siriilen olgularin ispatlanmis olmast
halinde mobbing teskil edecegi mahkemece zimni olarak kabul edilmektedir. Tekrar etmek
gerekirse, = mahkemenin  gerekgeli  kararina  gore  asil  sorun, ileri  siiriilen
olgularin mobbing olusturmayacagima degil, bu olgularin ispat edilemedigine iligkindir.
Dolayisiyla Dairemiz saymn ¢ogunluk goriisii hakkindaki muhalefetimiz ileri siiriilen
iddialarin mobbing olugturup  olusturmadigindan ziyade, iddialarin ispatlanmig sayilip
sayilmayacagina dairdir.

Kelime olarak ispat, tespit etmek, belirlemek ve sabitlemek; hukuki olarak da, bir yargilama
stirecinde taraflarca iddia edilen veya hakimce resen gozetilecek olan somut vakialarin iddia
edildigi gibi meydana geldigi konusunda hakimde kanaat uyandirmak iizere yapilan bir
inandirma ve ikna faaliyetidir. Bir baska deyisle ispat, dava konusu hakkin ve buna kars1 yapilan
savunmanin dayandigi olan maddi vakialarin var olup olmadiklar1 hakkinda mahkemeye kanaat
verilmesidir.

Mahkemenin uyusmazliga konu maddi olay hakkinda bir hilkkme varabilmesi ve daha sonra
kanun hiikmiinii maddi olaya uygulayabilmesi, taraflarin iddia ve savunmalarin1 dayandirdigi
olgularin gergekligi ya da dogrulugu konusunda kanaat edinmesine baghdir. ispat1 saglayacak
olan araglar ise dogrudan veya dolayl delillerdir. ispat edilmek istenen bir vakiay1 vasitasiz
sekilde gosteren bir delil dogrudan; ispati istenilen bir vakiayr degil de, ona komsu olan bir
vakiay1 ispat eden deliller de dolayl: delil olarak kabul edilir. Delilin konusu maddi vakialardir.

Ozellikle is davalarindaki uyusmazliklarin ¢dziimiinde tanik beyanlari ile karinelerin yeri
oldukga biiyiiktiir. Bu baglamda karineler; “hayatin olagan akis1”, “is¢i lehine yorum”, “is¢inin
korunmas1”, “ispat kolaylig1i” ve “yaklagik ispat” gibi yerlesmis ilkeler icinde wvarlik
gostermektedir. Karisik bir is veya meselenin anlagilmasina ve ¢dziimlenebilmesine yarayan iz,
ipucu ve bir durumun anlagilmasina yardim eden hal ve belirti olarak ifade edilen karine; bir
hukuki durumun aydinlanmasi, bir hukuki gorlise giivenin korunmasi veya muamele hayatinin
0zel gereklerinin karsilanmasi seklinde bir ispat zorunlulugunu kaldirmas: yahut kurumlarin
varliginin korunmasi gibi gesitli amaclara hizmet eder.

113

Yargitay Hukuk Genel Kurulu’nun bir kararina gore, “...is¢i bir taraftan diger is¢iye, diger
taraftan isverene karsi korunmaktadir. Iscinin anlattigi mobbing teskil eden olaylarin tutarlik
teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi gerekmektedir...” (E: 2012/9-1925, K: 2013/
1407). Yargitay’a gore davaci is¢inin iddialar1 tutarli olmak, is, igyeri, tanik beyanlar1 veya diger
delillerle ¢elismemek kosuluyla yaklagik bir delille ispat edilmis sayilacaktir. Mobbingin
ispatinda, davact is¢inin ortaya koydugu emareler ve yaklasik bir ispati yeterli
sayilmalidir. Mobbingin varligi i¢in siipheden uzak kesin delilleri aramak is¢i lehine yorum ve
is¢inin korunmasi ilkeleri ile de bagdasmaz. Yaklasik ispat, hdkimde bir olgunun ispati
konusunda, tam bir kanaat uyandirilmasina gerek duyulmayan, gerekcelendirilmis bir iddiadan
daha fazla, fakat tam ispattan daha az bir ispat noktasini ifade eder. Yaklasik ispatta, iddia edilen
olayn dogrulugu muhtemel goriilmekle birlikte, dogru olma ihtimali, dogru olmama ihtimaline
gore daha agir basar. Sonugta iddialar hakkinda hakimde; tam, kesin ve mutlak bir kanaatin
olusmasima gerek yoktur. Iddia dogrultusunda karar verilmesi i¢in vicdani kanaatin olusmasi
yeterlidir. Hukuk wusulii agisindan takdiri delil olan tamik beyanlarmin is hukuku
uyusmazliklarindaki rolii ve dnemi bilinen bir konudur.
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Manevi tazminat davasinda, davaci zarara ugradigini iddia eden kimsedir®%.

Mobbinge ugrayan magdur ya da magdur kisiler tazminat davasinin davacisi

konumunda yer alirlar. Haksiz fiilin yol agtig1r zarari tazminle yilikiimli kisi ise

davalidir. Mobbing uygulayan kisi ya da kisiler tazminat davasinda davali

konumunda yer alirlar. Birden ¢ok sorumlu varsa (miisteri, igveren, is¢i, isveren

625

Ornegin; iicretin belirlenmesinde davaci isci tarafindan imzalanmis iicret bordrolarma ve bu
bordrolar1 dogrulayan banka kayitlarina ragmen hayatin olagan akisi ile dosya kapsamina uygun
olan tanik beyanlarina istiinlilk taninmakta ve emsal licret aragtirmasi sonucu iicretin tespitine
gidilmektedir. Hukuki uyusmazliklarin tiirine gore takdiri delillerin Snemi ve degeri
degisebilmekte, 6zellikle mobbing gibi belgelendirilmesi ve somut delillerle ispatlanmasi zor
olan konularda tanik beyanlarma daha fazla deger verilmesi kaginilmaz bir hal
almaktadir. Mobbingin olusmasinda saglik veya doktor raporunun zorunlu olmayisi da goz
ontine alindiginda hiikmiin biiyilk Olclide tanik beyanlarina dayandirilmasi zorunluluk
gostermektedir.

Somut olayda davacimin iddialar1 dogrultusunda beyanda bulunan iki tanik, yonetici
pozisyondaki M. Y.isimli ¢alisanin davacry1 sik sik azarladigini, diger ¢aliganlar oniinde isini iyi
yapmamakla itham ettigini, kiigiik diigiiriip onurunu rencide ettigini, baz1 toplantilara davaciy1
almadigini, davaciyi diger takim liderleri 6niinde sanik durumuna diisiirdiigiinii, davacinin evlilik
sonrasinda gece vardiyasia alindigini, hi¢ bilmedigi bir iste gorevlendirildigini, gérev yerinin
degistirildigini ve yeni gorev yerindeki masasinin ¢dple dolduruldugunu ve diger takim liderleri
ile iletisiminin engellendigini ifade etmistir. Davaci taniklarinin yam sira davali tanik
anlatimlarina ve hatta mobbing yaptig1 iddia olunan M.Y. isimli ¢alisana gore de davacinin,
genel anlamda isinde basarili bir g¢alisan oldugu anlagilmaktadir. Ayrica davali taniklari,
davacinin son zamanlarda mutsuz oldugunu, isyerine giivenmedigini, is aradigini, diger takim
liderleri ile arasinda huzursuzluk bulundugunu, giinliik davranislarinin tutarl olmadigini, bu ve
benzeri davraniglarinin meslektaslarinin sikayetine konu oldugunu beyan etmistir. Davaci tanik
anlatimlarina gére mobbingin varligi son derece agik oldugu gibi, davali tanik beyanlarina gére
de davaciya atfedilen davraniglar mobbinge maruz kalmis bir kimsenin davranislarina isaret
etmektedir. Dolayistyla davali tanik beyanlarimin yorumu davacinin iddialarini dogrular
niteliktedir.

Mobbinge maruz kalan bir kimsenin davramiglarinda degisiklik meydana gelmesi,
performansinin diismesi, moralinin bozulmasi, bazen endiseli, bazen 6fkeli ve agresif tutumlar
sergilemesi, bir kisim saglik sorunlari yasamasi, maruz kaldigi haksizliklar1 bir kisim
meslektaglariyla ve bir siire sonra igyeri yonetimiyle paylagmasi, kendisine karst mobbing yapan
kisiye karsi gelmesi, direnmesi, bozulan davranis, performans ve iletisiminden dolay1 agir
ithamlara ve elestirilere maruz kalmasi dogaldir. Kaldi ki mahkemece, somut olayda mobbingin
olugsmadigina degil, iddialarin sabit olmadigina ve bunlarin ispatlanamadigina deginilmistir.
Davaci ve davali tanik anlatimlart birbiriyle gelisir nitelikte degildir. Tanik beyanlar1 arasinda
sebep ve sonug iliskisi vardir. Somut olayda; davacinin son zamanlarda davranislart degistigi,
performansi diistigii, mahiyeti altinda bulunan calisanlara kotii davrandigi, mutsuz oldugu,
isyerinden ayrilmak istedigini beyan ettigi ve isine odaklanamadig: i¢in elestirilere ve rencide
edici davramiglara maruz kaldigi degil, davacinin mobbinge ugradigi i¢in davraniglarinda,
performansinda ve iliskilerinde bir kisim sorunlar yasadigi sonucuna varilmasi gerekir. Davaci
yasadig1 haksizliklar1 ve mobbingi igyeri yonetimine de iletmis ancak bir netice alamamistir. Bu
husus istifa dilek¢esinden de anlagilmaktadir. Yukarida agiklanan nedenlerle, olayda mobbingin
mevcut oldugu ve bu yondeki iddialarin yeterli delillerle ispatlandigi gerekgesiyle sayin
cogunluk goriisiine katilamryorum”.

Gokean, s. 799.
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vekili gibi) dava miiteselsil sorumlulardan birine, birkag¢ina veya hepsine karsi
ac1labilir®2,

Burada s6z edilen tazminat davasinin konusu, manevi zararin tazmini ig¢in
davalmin bir miktar para 6denmesine karar verilmesini talep etmektedir®’.

Mobbing sebebiyle kisilik haklarina zarar verilen kisi, ugramis oldugu bu
zarart TMK. m. 25 ile “Davaci, hakimden saldiri tehlikesinin onlenmesini, stirmekte
olan saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin
hukuka aykirihiginin tespitini isteyebilir. Davact bunlarla birlikte, diizeltmenin veya
kararin tigiincii kisilere bildirilmesi ya da yayimlanmast isteminde de bulunabilir.
Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka aykiri saldiri nedeniyle
elde edilmis olan kazancin vekdletsiz is gérme hiikiimlerine gore kendisine
verilmesine iliskin istemde bulunma hakkr saklidir” hiikkmii ile talep edebilir.

Isyerinde mobbinge ugrayan kisi bu diizenlemeye gére manevi olarak da
zarar gormiisse, genel hiikiimlere gore sartlari olugmussa manevi tazminat talep
edebilir (TBK. m. 58). Hakim manevi tazminatin miktarini tayin ederken saldiri
teskil eden eylem ve olayin 6zelligi yaninda taraflarin kusur oranini, sifatini, iggal
ettikleri makami ve diger sosyal ve ekonomik durumlarimi da dikkate almalidir.
Miktarin belirlenmesinde her olaya gore degisebilecek o6zel hal ve sartlarin
bulunacagi da gozetilerek takdir hakkini etkileyecek nedenleri karar yerinde objektif
olarak gostermelidir. Manevi tazminata iligkin olarak hiikmedilecek para, zarara
ugrayanda manevi huzuru saglamay: gergeklestirmeye yonelik 6zgiin bir nitelik tagir.
Tazminatin siir1 onun amacina gore belirlenmelidir. Takdir edilecek miktar, mevcut

halde elde edilmek istenilen tatmin duygusunun etkisine ulagsmak i¢in gerekli olan

miktar kadar olmalidir8%.

626 Oguzman/Oz, s. 69.
627 Gékean, s. 796; Eren, Genel Hiikiimler, 745; Nomer, s. 230; Kiligoglu, Borglar Hukuku, s. 447.

628  YQHD., 09.04.2015, E. 2014/2140, K. 2015/13742, http://emsal.yargitay.gov.tr,
“...Mahkemece, davacinin banka misterilerinden ... ve ..''n ugradigi zararlardan dolay
kendisinin sorumlu tutularak gérevden alindigini ve gérevden alinirken banka ydneticisinin "seni
gorevden aliyoruz, operasyona gegiriyoruz, sana nasil giivenebiliriz" diyerek kendisinin kiigiik
diistiriiliip rencide edildigini, miisteri portfoytliniin elinden alinip, bilgisayar ve masasinin elinden
alindigini, bilgisayar sisteminin kapatildigini, miisteriler ile konusmasinin yasaklandigini,
miisterilerine bankadan ayrildigimin sdylendigini, telefonlara ¢ikmasimin yasaklandigini, eski
miisterileri subeye geldiginde kendisini gormesinler diye miisteriler geldiginde iist kata ¢ikmasi
ya da mutfaga, lavaboya ¢ikmasi sdylenerek miisteri gidinceye kadar burada beklemek zorunda
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Ozetleyecek olursak mobbing yapisi itibariyle kisinin manevi degerlerini ihlal
etmeye yoOneliktir. Isyerinde mobbing, belirli kisi ya da kisilerin zarar verici soz,
tutum ve davraniglarina maruz kalinmasiyla baslayan yildirma, yipratma, sindirme,
biktirma, belli sekilde davranmaya ya da isten ayrilmaya (istifa) mecbur birakma
stirecini igermektedir. Bu siirecin basindan sonuna kadar hedef alinan kisiye sistemli
bir sekilde psikolojik, duygusal ve sosyal saldir1 gerceklestirilmektedir. Hedef alinan
kisinin seref, kisilik, karakter, inang, deger, yetenek, tecriibe, diisiince, tercih, yasam
bicimi ve kiiltiir gibi yonlerine sistematik bir saldir1 yapilmaktadir. Bu saldiri,
dedikodu ve sOylenti ¢ikarma, iftira atma, ¢alisanlar onilinde kiigiik diistirme, hafife
alma, karalama, kotiileme, siirekli ve agir elestiride bulunma ve yok sayma gibi kisiyi

zihinsel, ruhsal, fiziksel ve bedensel olarak etkileyebilecek eylemlerle

kaldigini, bu sekilde sistemli bir baski, yildirma ve istifaya zorlama siirecinin oldugunu
belirtereck manevi tazminat talep ettigi, davaci taniklarinin davaciya belirtilen sekilde baski
yapildigina dair gorgiiye dayali bir bilgilerinin bulunmadigi, isyerinde s6z konusu iki miisteri ile
davaci arasinda bir sikintinin yasandiginin dosya kapsamindan anlasildigi, bu sikinti nedeniyle
davacinin da bu olaylardan rahatsizlik duydugunun dosya kapsamindan goriildiigii, buna ragmen
bu miisteriler ile ilgili yasanan sikintt nedeni ile bunun dogrudan dogruya davali tarafindan
davaciya baski olarak kullanildigr ve is akdini fesih etmesinin istendigine dair yeterli delil
olmadig1 kanaatine ulasildigi, davaciya mobbing anlaminda kiigiik diisiiriicii sozler sdylendigi,
isyerinde ayrimei ve rencide edici davraniglarda bulunuldugu ve eziyet edildigine dair yeterli
delil bulunamadig1 gerekgesiyle davacinin manevi tazminat talebinin reddine karar verilmistir.

Gerekge; Taraflar arasinda igveren temsilcisinin davact is¢iye mobbing uygulayip uygulamadigi
ve bu baglamda is¢inin manevi tazminata hak kazanip kazanmadigr konusunda cekigme
bulunmaktadir. Kisilik haklar1 hukuka aykiri olarak saldirtya ugrayan kimse manevi tazminata
hiikmedilmesini isteyebilir. Hakim manevi tazminatin miktarini tayin ederken saldir1 teskil eden
eylem ve olayin 6zelligi yaninda taraflarin kusur oranini, sifatini, isgal ettikleri makami ve diger
sosyal ve ekonomik durumlarini da dikkate almalidir.

Somut olayda; dosya kapsami ve tanik beyanlari ile psikiyatr raporu igerigi birlikte
degerlendirildiginde; davacinin davali bankada 2005-2007 ve 2010-2011 yillar1 arasinda iki
donem halinde calistigi, en son... sifatiyla gérev yaptigi, is akdinin 21.09.2011 tarihinde sona
erdigi, davali bankaya ait subede... sifatiyla igveren temsilcisi olarak c¢aligan... tarafindan
miisterilerle goriigmesinin engellendigi, miisteri geldiginde gozden kaybolmasinin, lavaboya
citkmasinin istendigi, davacinin da kendisini mutfaga kilitledigi, davacinin bir miisteri tarafindan
sikayet edildigi, davacinin bir hafta izne ayrildigi, doniiste bilgisayarmin kapali oldugu,
telefonlara baktirilmadigy, tist katta bos bir masaya verildigi, bu sekilde davacinin psikolojisinin
de bozuldugu, konuya iligkin... isimli Psikiyatr uzmanindan almmis 09.02.2012 tarihli ilgili
makama baglikli rapor sunuldugu, rapor igeriginde 6zetle ..."in 22.04.2006 tarihinden itibaren
takip ve tedavisi altinda oldugu, uzun siiredir herhangi bir yakinmasi olmayan ..."1n 22.09.2011
ve 10.10.2011 tarihlerinde tarafindan iki kez goriildiigii ve is ortaminda yasadig1 zorluklarin
ruhsal durumunu belirgin bir sekilde etkilediginin anlasildigi, antidepresan ilag tedavisine
baslandig1 ve psikoterapi Onerildiginin ifade edildigi anlagilmistir. Davacinin, yukarida anilan
eylemlerle Mobbing boyutunda olmasa bile asagilama, isten uzaklagtirma, is vermeme sekli ile
kisilik haklarmnin ihlal edildigi anlagilmaktadir. Davaci is¢i lehine makul diizeyde bir manevi
tazminata hilkkmedilmesi gerektigi gézetilmeden yazili sekilde davanin reddi hatali olup, bozmay1
gerektirmigtir”.
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yapilmaktadir.??°. Bu deger yargilarma yonelik gergeklestirilen saldir1, diger haksiz
fiill sartlarinin da gerceklesmis oldugu durumda, manevi tazminat hiikiimlerine

basvurulabilir®®,

C. GOREYV - YETKI - ZAMANASIMI

5521 sayili Is Mahkemeleri Kanunu’nun 1. maddesi; “Is Kanununa gore isci
sayilan kimseler ile isveren veya isveren vekilleri arasinda, is akdinden veya is
Kanununa dayanan her tirlii hak iddialarindan dogan hukuk wyusmazhiklarinin
¢oziilmesinde iy mahkemeleri gorevlidir’. Dolayistyla isyerinde gergeklestirilen
mobbing nedeni ile agilacak tazminat davalarinda gérevli mahkeme s
Mahkemeleridir®®!, Bu kapsam disindaki acilacak davalarda gérevli mahkeme Asliye
Hukuk Mahkemesi’dir®®?. Gérev kurallar1, kamu diizenine iliskin olup taraflarca ileri

siiriilmese bile kendiliginden dikkate alinir®3,

629 Demircioglu, s. 128; Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 118-120; Ermumcu, s. 178-179;
Iskin, s. 67; Tinaz/Bayram/Ergin, s. 113-114; Bilgili, s. 41; Aldig, s. 41.

630 Géokean, s. 808.

61 Y4HD., 19.01.2015, E. 2014/11039, K. 2015/442, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Dava, haksiz
eylem nedeniyle ugranilan maddi ve manevi zararlarin Odetilmesi istemine iliskindir.
Mahkemece, pasif husumet yoklugundan davanin reddine karar verilmig; hiikiim, davaci
tarafindan temyiz edilmistir.

Davaci, T. T. Miidiirliigii'nde hizmet akdi ile ¢alistigini, davalinin ise amiri pozisyonunda miidiir
olarak gorev yaptigini, davalimin kendisine mobbing uyguladigini, bu nedenle istifa etmek
zorunda kaldigim belirterek, tazminat isteminde bulunmustur. Dosya incelendiginde; davacinin
is¢i olarak calistigt T. T. Miidiirliigii ile arasinda hizmet sézlesmesi bulundugu, davalinin ise,
isveren vekili sifat1 ile isyerinde isvereni temsil ettigi anlasilmaktadir. 5521 sayili Is
Mahkemeleri Kanunu’nun 1. maddesine gore; is kanununa gore isci sayilan kimseler ile igveren
veya igveren vekilleri arasinda, is akdinden veya is kanununa dayanan her tiirlii hak iddialarindan
dogan hukuk uyusmazliklarimin c¢oziilmesinde is mahkemeleri gorevlidir. Davaci, daval
miidiirtin kendisine mobbing uyguladigini belirterek, yani is iligkisinden kaynaklanan bir kisim
eylemler nedeni ile tazminat istemistir. Bir anlamda igverenin (vekilinin) 6zen borcuna aykir1
davrandigi ileri siiriilmektedir. Su halde, uyusmazligin ¢oziimiinde gorevli mahkeme is
mahkemeleridir. Gorev kurallari, kamu diizenine iliskin olup taraflarca ileri siiriilmese bile
kendiliginden (re'sen) dikkate alimir. Mahkemece, agiklanan hususlar goézetilerek gorevsizlik
karar1 verilmesi gerekirken, yazili sekilde hiikim kurulmasi usul ve yasaya uygun
diismediginden kararin bozulmasi gerekmistir.

Temyiz edilen kararin yukarida gosterilen nedenle bozulmasina; bozma nedenine gére davacinin
diger temyiz itirazlarinin simdilik incelenmesine yer olmadigina ve pesin alinan harcin istek
halinde geri verilmesine 19.01.2015 giiniinde oybirligiyle karar verildi”.

632 Sen, Giiniimiiz Problemi Mobbing, s. 118.

633 Y4HD., 10.02.2016, E. 2015/16423, K. 2016/1517, http://emsal.yargitay.gov.tr, «...Davac1

vekili tarafindan, davali aleyhine 10/12/2012 giiniinde verilen dilek¢e ile mobbing (psikolojik
baski) nedeniyle manevi tazminat istenmesi lizerine mahkemece yapilan yargilama sonunda;
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Yetkili mahkeme ise zararin ika edildigi yer mahkemesidir®3*,

Tazminat davalarina iliskin zamanasimi TBK. m. 72 de “Tazminat istemi,

zarar gorenin zarari ve tazminat yiikiimliisiinii ogrendigi tarihten baslayarak iki yilin

ve her halde fiilin islendigi tarihten baslayarak on yilin ge¢mesiyle zamanasimina

ugrar. Ancak, tazminat ceza Kanunlarmin daha uzun bir zamanagimi ongordiigii

cezayr gerektiren bir fiilden dogmussa, bu zamanagimi uygulanir. Haksiz fiil zarar

goren bakimindan bir bor¢ dogmussa zarar géren, haksiz fiilden dogan tazminat

istemi zamanagimina ugramis olsa bile, her zaman bu borcu ifadan ka¢mmabilir”. Bu

diizenlemeye gore mobbing nedeni ile agilacak olan tazminat davasi psikolojik

634

zamanagimi nedeniyle davanin reddine dair verilen 07/05/2015 giinli kararin Yargitay’ca
incelenmesi davaci vekili tarafindan siiresi i¢inde istenilmekle temyiz dilek¢esinin kabuliine
karar verildikten sonra tetkik hakimi tarafindan hazirlanan rapor ile dosya igerisindeki kagitlar
incelenerek geregi goriisiildii.

Dava, haksiz eylem nedeniyle manevi zararin Odetilmesi istemine iliskindir. Mahkemece,
davanin reddine karar verilmis; hiikiim, davaci tarafindan temyiz edilmistir. Davaci, davalinin
genel bagkant oldugu sendika isyerinde hizmet akdi ile ¢alistigini, davalinin
kendisine mobbing uyguladigin1  belirterek, tazminat isteminde bulunmustur. Davali ise;
“zamanagimi, gorev, husumet itirazinda bulunarak, davacinin noter ihtart ile tek tarafli olarak is
sozlesmesini feshettigini, davacinin is iligkisinden kaynaklanan her tiirlii alacagini tahsil ettigini
beyanla, davanin reddi gerektigini savunmustur. Mahkemece, zamanasimi nedeniyle davanin
reddine karar verilmistir. Dosya igeriginden, davacinin is¢i olarak calistigi ... ile arasinda hizmet
sozlesmesi bulundugu, davalinin ise, igveren vekili sifati ile igyerinde, genel baskan olarak
igvereni temsil ettigi anlagilmaktadir. 5521 sayilt .. 1. maddesine gore; is kanununa gore isci
sayilan kimseler ile igveren veya igveren vekilleri arasinda, is akdinden veya is kanununa
dayanan her tirlii hak iddialarindan dogan hukuk uyusmazliklarinin ¢6ziilmesinde is
mahkemeleri gorevlidir. Davaci, davali sendika genel bagkaninin kendisine mobbing
uyguladigini belirterek, manevi tazminat isteminde bulunduguna gore; uyusmazligin ¢éziimiinde
gorevli mahkeme is mahkemeleridir. Gorev kurallari, kamu diizenine iligskin olup taraflarca ileri
stiriilmese bile kendiliginden (re'sen) dikkate alinir. Mahkemece, agiklanan hususlar gozetilerek
gorevsizlik karar1 verilmesi gerekirken, yazili sekilde hiikiim kurulmas: usul ve yasaya uygun
diismediginden kararin bozulmasi gerekmistir. Temyiz edilen kararm yukarida gosterilen
nedenle BOZULMASINA bozma nedenine gore davacinin diger temyiz itirazlarinin simdilik
incelenmesine yer olmadigina ve pesin alinan harcin istek halinde geri verilmesine 10.02.2016
giiniinde oygokluguyla karar verildi.

Kars1 Oy Yazisi; dava kisilik haklarina yapilan haksiz saldir1 nedenine dayali manevi tazminat
istemine iliskindir. Haksiz eyleminden kaynaklanan borg iliskileri ..'mn (TBK. m. 41-49)
maddelerinde kisiligin korunmasi ve kisilik haklarina kars1 yapilan saldirilarin 6nlenmesi konusu
ise ..'nin 23-24-25. maddelerinde diizenlenmistir. Haksiz eylemin sendika bagkani ile orada isgi
olarak c¢alisan kisi arasinda gergeklesmis olmasi borg iligkisini ve kaynagini degistirmeyecektir.
Olaya uygulanmasi gereken yasa maddeleri ...'nin 49 ve 58 ve kosullar1 varsa... 'nin 24. ve 25.
maddeleridir. Bu maddelerle yargilama yapma gorevi ise genel mahkeme sifatiyla Asliye Hukuk
Mahkemesi’ne ait olup, is mahkemesine ait degildir. Bu nedenle, mahkemece davanin kismen
kabuliine dair verilen kararin gorevsizlik nedeniyle bozulmasina iliskin ¢ogunluk goriisiine
katilmiyorum. 10.02.2016”.

Ozkan, s. 780.
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baskinin ortadan kalktig1 tarihten itibaren 2 yil, herhalde tacizden itibaren 10 yil

icerisinde ac¢1lmalidir®®®.

635 Sen, Giiniimiiz problemi Mobbing, s. 120; Gokecan, s. 904; Eren, Genel Hiikiimler, s. 1232-
1236; Nomer, s. 240.
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SONUC

Tiirkiye, mobbingin yaygin oldugu iilkelerden biridir. Ancak halen mobbing
ile ilgili kavramsal olarak kargasa yasanmaktadir. Kisiler igyerinde baslarina gelen
tiim olumsuzluklari mobbing olarak addetmektedir. Dolayisiyla bu durum bilgi

kirliligine ve uygulamada daha ¢ok is yiikiine, ¢6zlim sorunlarina neden olmaktadir.

Mobbing, igverenin, is¢inin kendiliginden isten ayrilmasini saglamak icin
bagvurdugu yontemler olarak disiiniilmektedir. Oysa haksiz elestiri, hata bulmak,
dislamak, yok saymak, sosyal toplantilara ¢agirmamak, odaya girdiginde konuyu
degistirmek, alay etmek, kilik kiyafetiyle dalga ge¢mek, masasinin iizerinden
esyalar1 yok etmek gibi davraniglar da mobbing sayilmaktadir. Bu davranislar teker
teker ele alindiginda hukuka aykiri bir fiil olusturmayabilir; ancak mobbing tek bir
anda olmayip, sistematik olarak tekrarlanan davranislardan olusan bir siiregtir. Bu

davraniglardan olusan taciz siirecinin kendisi hukuka aykiridir.

Mobbingin isyerlerinde yaygin olarak goriilmesinin nedenleri arasinda; hatali
personel se¢imi, ise alim silireci, donemsel is¢i istihdami, isyerindeki sayili
pozisyonlar1 elde edebilmek icin bireyler arasinda rekabete neden olunmasi, yetersiz
liderlik, ¢atisma ¢oziimii yeteneklerinin zayiflig1 ve daha fazla hiyerarsik yapinin var

olmasi sayilabilir.

Mobbingi engellemekten dnce bu sorunun varligimi anlamak gerekmektedir.
Mobbingin psikolojik bir saldir1 oldugunu ifade edersek, psikolojik savunma
yontemlerinin  gelistirilmesi biiyiilk Onem tagimaktadir. Boylece magduriyetin
seviyesi de azaltilmis ve ¢alisma yasaminin disina atilmaktan kurtulmaya imkan
taninmis olacaktir.

Isyerinde mobbingle hem bireysel, hem de kurumsal olarak miicadele
edilmelidir. Ciinkii mobbing olgusunun hem birey hem de kurum iizerinde tahrip
edici sonuglar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sonuglar1 en aza indirebilmek icin gerekli
egitim verilmelidir. Mesela konu ile ilgili kurumlara yonelik birer mobbing egitim el

kitapciklarinin hazirlanmasi seklinde miicadele edilebilir.

215



Magdur ¢alisanlar yoniinden isyerinde ya da isle baglantili olarak psikolojik
taciz konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bu tiir davraniglardan korunmasi
hakkinda 6nlemler alinmalidir.

Saglikla ilgili olarak da bir takim 6nlemler alinabilir. Ornegin hastanelerde
psikolojik tacizle ilgili destek birimleri olusturulabilir ya da psikolojik destekle ilgili
herhangi bir katki pay1 ve licret alinmadan tedavi edilebilir.

Hukuki anlamda da cesitli 6nlemler alinmalidir. Kurumlarin mevzuatinda
mobbing kavramina yer verecek diizenlemeler yapilmalidir. Ozellikle isveren
aleyhine taniklik yapan ya da isyerinde mobbing uygulanmasi nedeni ile Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligina bagli mobbing hattin1 arayarak, isyerini sikayet eden
calisanlarin korunmasi icin dnlemler alinmaldir. Isverenin keyfi uygulamalarmin
Oniine gecilmelidir.

Netice itibariyle Is Kanunu’na eklenecek hiikiimlerle bu olgu “Isyerinde

Mobbing Yonetmeligi” adli bir diizenleme ile daha ayrintili sekilde belirtilmelidir.

“Tiirk Is Hukukunda Mobbing ” isimli calismamiz ii¢ boliimden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde mobbingin varlifindan s6z edebilmek ig¢in,
aranmasi gereken ilk unsur bu nitelikteki davranislarin bir igyerinde veya is yasami
ile ilgili olarak gergeklesmis olmasidir. Bu unsur yorumlanmalidir. Zira mobbing
davraniglarinin ¢ok farkl sekilde meydana gelmesi, isyeri veya is yasami ile baglanti

kurulabilecek her yerde gergeklesebilecegi sonucunu dogurmaktadir.

Mobbingin bir diger unsuru, saldirinin is sézlesmesinin devamu siiresi i¢inde
meydana gelmesidir. Is sozlesmesinin devamu siiresinde, isyerinde calisilarak
gegirilen siire ¢aligsma stiresidir. Ancak mobbinge yonelik saldirilarin gesitligi ve ¢ok
farkli sekilde gerceklesebilmesi sebebi ile davranmiglarin sadece i sdzlesmesinin
devami igerisindeki ¢aligma siiresinde ya da ¢alisma siiresinden sayilan zamanlarda
olusacagl yoniinde kesin ve sinirli olarak yorum yapilmamalidir. Is yasami ile

baglant1 kurulabilecek farkli zamanlarda da gergeklesebilir.

Mobbing bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisi ya da kisilere yonelik
olarak gerceklestirilmektedir. Mobbing uygulayan kisi ya da kisilerin kim oldugu ya

da kag¢ kisi oldugunun bir énemi yoktur. Uygulamada en ¢ok isveren- yOnetici-iist
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konumunda yer alanlar tarafindan astlara-iscilere yonelik diisey mobbing
uygulanmaktadir. Bununla birlikte esit kosullar i¢inde bulunan calisanlar arasinda
yatay mobbing ve hatta istisnai olarak da astlar-is¢iler tarafindan iistlere-yoneticilere

kars1 asagidan yukariya dogru dikey mobbing yoneltilebilmektedir.

Mobbing magduru (kurban) ancak isyeri ¢alisan1 olabilecektir. Bir igyerinde
kisi bakimindan uygulama alaninda is¢i-isveren-igveren Vekili-alt isveren mobbing
magduru olabilirler. Bunun disinda iiglincii kisilerin mobbing magduru olmasi

miimkiin degildir.

Mobbingin bir diger unsuru, magdurunun kisilik haklarina yonelik, ahlaka
aykiri, diismanca bir saldir1 olmasidir. Kisilik hakki, kisilerin kendi kisiliklerini
olusturan, c¢esitli unsurlarin tamami lizerinde hukuken korunan menfaattir. Ayni
zamanda her kisiye bedeni ve maddi biitiinliigline, menfaat ve iligkilerine yonelik
saldirilardan kagiilmasini baskalarindan isteme yetkisi veren haktir. Bir bakima
kisilik hakki, kisinin hak siijesi olarak herkes tarafindan taninmasini istemek ve bu
sifatla itibar gormek konusundaki menfaat ve yetkileri anlaminda da gelir. Kisilik
hakkinin konusunu kisisel degerler olusturur. Bu kisisel degerler maddi-manevi-

mesleki ticari manevi olmak tizere ii¢ grupta incelenebilir.

Mobbingin bir baska unsuru mobbing tipi davraniglarin israrl sekilde tekrar
etmesidir. Bu davraniglarin 1srarli sekilde tekrarlanmasi ve belirli bir siireci
olusturmasi, mobbingi karakterize eden en temel unsurlardandir. Mobbing tipi
davranig bu siire¢ icerisinde gelisir ve artar. Buna bagli olarak da giinlerce haftalarca
hatta aylarca siirebilir. Tek bir eylem ya da sdzle mobbingin meydana gelmesi
miimkiin degildir. Siddeti ne kadar ¢ok olursa olun, tek bir fiille mobbing olugmasi
miimkiin degildir. Birbiri ardina devam eden bir siiregte olugmaktadir. Saldiriya
yonelik davranislarin birbiriyle iliskili ve baglantili olmas1 gerekir. Yani davraniglar
ayni amaca yonelik olmali ve 1srarlt sekilde tekrar etmelidir. Siirec igerisinde devam
eden saldirilarin nitelendirmesi zamana gore degil, sonuca gore yapilmalidir.
Mobbinge ugrayan kimsenin tahammiil seviyesi, kisiden kisiye gore degisen 6znel

bir durumdur. Bu sebeple taciz siiresinden ziyade etkilerine bakilmalidir.

Mobbing davranislarinin  siireklilik unsuru ile birlikte ayni zamanda

sistematik olmalidir. Siireklilik arz eden, birden fazla benzer davranisin birbiri ile
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baglantis1 bulunmalidir. Baglanti, tiim davraniglarin temelini olusturan amacin ayni
yonde olmasidir. Sistematik olma sartint somut olaya uygulayabilmek i¢in,

davraniglar biitiin olarak degerlendirilmeli ve sonuca gidilmelidir.

Mobbingin son unsuru, her zaman olmasa da genellikle ¢alisma ortamini
cekilmez duruma getirmek, mobbingin hedefindeki kisiyi yildirmak ve kendi
inisiyatifi ile isten ayrilmasmi saglamaktir. Ancak her zaman tek amacin bu
oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Sirf is ortamin1 huzursuz etmek, baska birime
gondermek gibi cesitli amaglarla da mobbing uygulanmasi miimkiindiir. Amacin
gerceklesmedigi bir siire ne kadar uzun olursa olsun, ya da diger tiim unsurlarin
gerceklesmis olmasi mobbingi olusturmaz. Belki de mobbingin en Onemli
unsurlarindan biri amagtir. Mobbingin varlifindan s6z edebilmek i¢in tiim unsurlarin

birlikte gergeklesmesi gerekmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde mobbingin slireci iizerinde durulmustur.
Siiregte mobbingi sonuglarinit tam anlamiyla yilizde yiizliik olarak ispat etmek
miimkiin degildir. Bu nedenle hukuk sistemimizde mobbingle ilgili ik gériiniis ispat
ilkesi kabul edilmektedir. Hayatin olagan akisi, tecriibe kurallart gbéz Oniine
alindiginda verilecek sonugla ispat gerceklesir. Dolayli ispat tiriidiir. Olayin tam
ispatindan farki, bir tecriibe kuralina dayandirilan olayla ilgili “somut olayda da
boyle olmustur” farazisi ile hareket edilmesidir. Ayrica siipheden uzak delillerin
aranmas1 ancak ceza hukukunun konusudur. Ozel hukukta vicdani kanaatin
olusmasina yetecek kadar somut olayin ispatt yeterli sayilmalidir. Kaldi ki, is
hukukunda delillerin degerlendirilmesinde tereddiit edilmesi halinde dahi is¢i lehine
yorum ilkesi gere8i, kesin ve mutlak ispat aranmamali, is¢i lehine yorum

yapilmalidir.

Ik goriiniis ispatmin oldugu durumlarda ispat yiikii yer degistirmektedir.
Mobbinge maruz kalan, kendisinin magdur edildigini degil de, zorba mobbing
uygulamadigim ispat etmelidir. Ik goriiniis ispatinda hakimin delilleri takdirinde
tecrilbe kurallari, biliylik bir ¢cogunluk tarafindan kabul gdérmiis olmalidir. Hakim
biiyiikk bir ¢ogunluk tarafindan onaylanmis olan tecriibe kurallariyla somut olaya

iliskin tam kanaat getirmelidir. Buna “kesinlik sinirinda ihtimal” de denilmektedir.
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Calismanin ti¢lincii boliimiinde ise, is hukukunda mobbingin hukuki sonuglari

ele alinmstir.

Yiiriirliige yeni giren 6701 sayil Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu
Kanunu ile mobbinge ugrayan kisiler koruma altina alinmistir. S6zlinii ettigimiz
Kanuna gére mobbing magdurlari, bu magduriyetleri ile ilgili olarak Tiirkiye insan

Haklar1 ve Esitlik Kurumu’na miiracaat edebilecektir.

Bir diger hukuki sonucu ise is yasami ile ilgili mobbinge ugrayan iscinin is
sOzlesmesini feshedebilecegi gibi is sozlesmesini feshetmeden baska haklarini da
kullanabilecek olmasidir. Bunlardan biri de is gérmekten kaginma hakkidir. isyerinde
mobbinge ugrayan kisi ya da kisiler, mobbing uygulayan kisi ya da kisilere kars,
maddi ve manevi tazminat davasi agabilirler. Tazminat davasim1 TBK. m. 49 ve
TMK. m. 25 ile, haksiz fiil hiikiimlerine dayali genel hiikiimlere gore tazminat
talebine basvurabilecekleri gibi, TBK. m. 417 ile sozlesmeye aykirilik hiikiimlerine
de bagvurabilirler. Haksiz fiil hiikiimlerine gore agilacak olan tazminat davasi ile
ilgili dava sartlari, ispat ve zamanasimi yonii ile sozlesmeye aykirilik hiikiimlerine
gore agilacak tazminat dava sartlarindan ayrilir. TBK. m. 417 geregi sozlesmeye
aykirilik hiikiimlerine gore mobbing uygulan kisi ya da kisilere tazminat davas1 agan
davact (mobbing magduru) kendi kusursuzlugunu degil, bu durumda mobbing
uygulayan kisi (zorba) kendi kusursuzlugunu ispat etmek zorundadir. Dolayisiyla ilk
goriintis 1spat ilkesi s6z konusu olmaktadir. Bunun yaninda borca aykirilikta
zamanagimi herhalde tacizden itibaren on yildir. Tim bu ifade edilenlere gore
sozlesmeye aykirilik hiikiimlerine bagvurulmasi zamanasimi ve ispat yoniinden daha

lehe oldugu anlagilmaktadir.

Maddi tazminat disinda ayrica TBK. m. 58 genel hiikiimlere gore sartlar
olusmussa mobbing magduru manevi tazminat da talep edebilir. TMK. m. 25 saldir1
ve tehlikenin 6nlenmesi davasi, saldirinin hukuka aykiriliginin tespiti, saldiriya son
verilmesi davasi ile, TMK. m. 25/3 vekaletsiz is gorme davasi agma hakkina da

sahiptir.
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