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ABSTRACT

Although the Labor Code is not a direct regulation of mobbing, the worker protective structure of the Labor Code creates a protective
structure if it is inadequate against some behaviors that can be described as mobbing. A worker who is incompatible with the cost of equal
treatment may claim another compensation for a compensation fee of up to four months. In accordance with Article 24/2 / b of the Labor
Code, if the words to be said for the honor and honor of the worker are spoken or if they are committed, the worker's employment
contract may be terminated for good cause before the end of the employee or without waiting for the notification period. The employer
can also make mobbing by making constant changes in working conditions. According to the Labor Code m.22; If the employer makes a
significant change in the working conditions, he must report the situation in writing to the worker. Changes that the worker does not
accept in writing do not affect the worker.

Keywords: Mobbing, physchological violence, bullying at work, labor law, coping with mobbing
JEL Codes: K31, D23, J01

TURK iS HUKUKUNDA MOBBING

OZET

is Kanunu’nda mobbingle ilgili dogrudan dogruya bir diizenleme olmamakla birlikte is Kanunu’nun isciyi koruyucu yapisi, mobbing olarak
nitelendirilebilecek kimi davranislara karsi yetersizde olsa koruyucu bir yapi olusturmaktadir. Esit davranma borcuna aykirilikla karsilasan
isci dort aya kadar {icreti tutarinda bir tazminattan baska yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir. is Kanunu m.24/2/b ‘ye gére isginin
seref ve namusuna dokunacak sézler sdylenilmesi veya davraniglarda bulunulmasi durumunda isci is s6zlesmesi siirenin bitiminden 6nce
veya bildirim siresini beklemeksizin hakli nedenle feshedebilir. isveren calisma kosullarinda siirekli degisiklikler yaparak da mobbing
yapabilir. is Kanunu m.22’ye gére; isveren calisma kosullarinda esash bir degisiklik yapacak olursa durumu isgiye yazili olarak bildirmek
zorundadir. iscinin yazili olarak kabul etmedigi degisiklikler isciyi baglamamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, psikolojik siddet, isyerinde zorbalik, is hukuku, mobbing ile basagikma
JEL Kodlari: K31, D23, J01

1. GiRiS

Mobbing gliniimizde sik¢a karsilasilan ¢ok yonll, multidisipliner bir kavramdir. Psikolojik, sosyal, kilttrel boyutuna ek
olarak hukuksal boyutu da bulunmaktadir. Bireylere ve topluma gesitli boyutlarda zarar veren mobbing kavramina yonelik
hukuksal diizenlemelerin yapilmasi kaginilmazdir.

Mobbing, isyerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere yonelik gergeklestirilen, belirli bir sire
sistematik bicimde devam eden, yildirma, pasifize etme veya isten uzaklastirmayl amaglayan; magdur veya magdurlarin
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kisilik degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iliskilerine veya saglklarina zarar veren; kotl niyetli, kasith, olumsuz tutum
ve davranislar buttintdar.

Turk hukukunda mobbinge yonelik diizenlemeler bulunmakla birlikte, mobbingin tanimlanmasi Yargitay kararlarina
birakilmistir. Biz bu ¢alismamizda mobbing kavramini ¢ok yonli bir sekilde almak suretiyle 6ncelikle mobbingi hukuksal
boyutu disindaki boyutlariyla incelemis bulunmaktayiz. Ardindan Tiirk Hukukunda; is Kanunu, Tiirk Borglar Kanunu, is Sagligi
ve Guvenligi Kanunu, Tuirk Medeni Kanunu ve Tirk Ceza Kanunundaki yansimalarini inceleyip Yargitay kararlari ile
destekledik.

2. MOBBING KAVRAMI

Calisma hayatinin baslarindan beri karsilasilan ancak glinimuzde iscilere, is verimine ve tretim kalitesine etkisinin fark
edilmesiyle birlikte yazili ve gorsel basinda sik¢a karsilastigimiz “psikolojik taciz” bir diger adiyla “mobbing” kavraminin
literatiirde Gzerinde anlasilan bir tanimi yoktur. Terim ilk kez 19. Ylzyilda, biyologlar tarafindan, “ yuvalarini korumak igin
saldirganin etrafini saran kuslarin davranislari”ni nitelemek amaciyla kuIIan|Im|§t|r.1

Mobbing’in is yasamindaki karsiligini kapsayacak sekilde ilk kullanimi Heinz Leymann tarafindan gergeklestirilmis olup
Leymann mobbingi; bir veya birkag¢ kisi tarafindan bir ¢ok sebeple bir kisiye yonelik olarak, sistematik bir bigimde,
diismanca, ahlak disi bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya ¢ikan psikolojik terér olarak tanlmlamlstlr.2 Leymann’a gore;
sdzkonusu diismanlk iceren ahlak disi davranis, bir 6rgiitte, 6 aydan fazla siire ile haftada en az 1 kere, bir veya daha fazla
kisi tarafindan ger<;ek|e§tirilmelidir.3

ILO’ya gore mobbing; hedef bir galisanin bir grup calisanin psikolojik tacizine maruz kalmasidir. Bu kisi hakkinda surekli
olarak olumsuz yorumlarda bulunulmakta ve surekli olarak elestirilmektedir. Buna ek olarak bu kisi sosyal olarak
dislanmakta, hakkinda yanlis bilgiler dagitilmakta ya da surekli bir sekilde alay edilmektedir.”

Bir baska tanima gore mobbing; duygusal bir saldiridir. Bir grup kisi sistematik baskilarda bulunarak, diger bir kisiye karsi
ahlaki olmayan davranislarda bulunmakta, itibarini zedelemekte ve dayanma glciini yok ederek onu isten ayrilmaya
zorlamaktadir.”

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlhiginin yayinladigi isyerinde Psikolojik Siddet Taciz (Mobbing) Bilgilendirme Rehberine gére
mobbing; “isyerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere ydnelik gerceklestirilen, belirli bir siire
sistematik bicimde devam eden, yildirma, pasifize etme veya isten uzaklastirmayr amaglayan; magdur veya magdurlarin
kisilik degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iliskilerine veya sagliklarina zarar veren; koti niyetli, kasith, olumsuz tutum
ve davraniglar biitinadar.”®

Bir baska tanima gére mobbing; bir ya da daha fazla kisinin, din, dil, irk, cinsiyet ayrimi gézeterek diismanca ve ahlak disi
yaklasimlarla ¢alisana yonelik olarak psikolojik siddet ve baski yapmasidir. Bu davranis kisiye fiziksel ve psikolojik zararlar
vererek aylar hatta yillarca siirmekte ve yetiskinler arasinda, yoneticiler arasinda ve hatta ayni statliye sahip ¢alisanlar
arasinda ya§anmaktad|r.7

Bir diger tanima gére mobbing; “iscilerin birbirlerine ya da isveren veya isveren vekillerinin isgilere karsi sistematik olarak ve
uzun bir slireden beri diismanlk beslemesi, kasten glgliik ¢cikarmasi, eziyet veya tehdit etmesi, asagilamasi gibi davraniglarla
isciyi isyerinde galismaktan bezdiren ve sosyal ortamdan uzaklastiran davranlslardlr."8

' Tinaz, Pinar, isyerinde Psikolojik Taciz(Mobbing), Beta Yayinevi, istanbul, 2010, 5.10

’Tinaz, Pinar; Ergin, Hediye; Bayram, Hediye, Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Yayinevi,
istanbul, 2008, s.5

* Leyymann, Heinz, “The Content and Development of Mobbing at Work”, Eurpean Journal of Work and Organizational Psychology”, 1996,
5(2), s.168

4 Chappell, Duncan ve Di Martino, Vittorio, Violence at Work, International Labour Office, Genava, 2006, s.22; Bir davranisin mobbing
olarak nitelendirilebilmesi igin stirekli olmasi gerekmektedir. Yargitay 9. HD kararina gore; isyerinden cikisina izin verilmeyen isginin
gantasinin aranmak istenmesi ve bu arada glivenlik gorevlisinin fiili saldirisi stireklilik kosulunu karsilamamaktadir (Yarg. 9. HD. 04/02/2014
E. 2012/2473 K. 2014/2959). Bir diger karara gore sureklilik gdstermeyen, belli araliklarla sik sik tekrarlanmayan, ara sira miinferit olarak
meydana gelmis haksiz, kaba, nezaketsiz veya etik digi davranislar mobbing olarak nitelendirilemez (Yarg. 22. HD. 27/02/2014 E. 2014/3426
K. 2014/4165).

® Davenport, Noa; Schwartz, Ruth Distler, Elliot, Gail Pursell, Mobbing isyerinde Duygusal Taciz, Sistem Yayincilik, istanbul, 2003, s.15
®isyerinde Psikolojik Siddet Taciz (Mobbing) Bilgilendirme Rehberi, https://www.csgb.gov.tr/media/2053 /mobbing_2014.pdf, s.9, Erisim
Tarihi: 15.02.2016

7 Zapf, D.; Konrz, C.; Kulla, M., “On the Relationship Between Mobbing Factors and Job Content The Social Work Environment and Healthe
Outcomes”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 5.217

& Siimer, Haluk Hadi, is Hukuku, Seckin Yayinevi, Ankara, 2016, 5.88
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Literatiirde mobbing kavrami yerine bullying (zorbalik), work or employee abuse (is veya isgoren tacizi), mistreatment (koti
muamele), intimidation (korkutma), verbal abuse (s6zlii taciz), horizontonal violance (yatay siddet), psikolojik teror,
psikolojik siddet gibi terimlerde kullanilmaktadr.’

Tirk Dil Kurumu ise mobbing kavramina alternatif olarak “Bezdiri” kelimesini dnermis ve su sekilde tanimlamistir; “ is
yerlerinde, okullarda vb. topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip, ¢galismalarini sistemli bir bicimde engelleyip huzursuz

olmasina yol agarak yildirma, dislama, goézden di.'|§Urme”.10

Bir davranisin mobbing olarak kabul edilebilmesi igin asagidaki 6lgutler gerekmektedir;11

° Davranisin surekli ve sistemli olmasi,

e  Kisinin maddi ve manevi bitlinliglne zarar vermeye yonelik olmasi,
e Davranisin magdur lizerinde olumsuz etkilerinin olmasi,

e Davranisin kasti olarak yapilmasi

Mobbing meslegi tehdit edici unsurlar i(;erir,12 kisiligi tehdit edici unsurlar igerir, mesleki gelisimi engelleyici davraniglar
. s e 13 14 15
icerir, is yliki artinihr™, engeller konur™"ve hedef sasirtici hamlelerde bulunulur.

Mobbing cok gesitli davranislar araciligi ile yapilabilmektedir. Kisinin kisisel ve profesyonel performansina yonelik saldirilar,
telefon konusmalarinin engellenmesi veya dinlenmesi, masasinin ve ofis diizeninin degistirilmesi, toplantilardan dislanmasi,
surekli bagirilmasi, elestirilmesi, isginin siirekli ylk altina sokulmasi, tecrit edilmesi,16 Ozel kutlama ve davetlere kasith olarak
davet edilmemesi, hakkinda asilsiz sdylentiler gikariimasi gibi davraniglarda bulunulabilmektedir."’

S6z konusu davranislar tek tek ele alindiginda hukuka aykiri fiil olusturmayabilir. Ancak sistematik ve tekrarlanan sekilde
yapildiginda sug oIU§turmaktad|r.18

Mobbing sonucunda mobbingle karsilan kiside is stresi baslar, ise gitmeme egilimi artar. Strese bagh saglk sorunlarinin
tehdidi altina girer. Depresyon, panik atak krizleri, yiiksek tansiyon, dikkati toplayamama, bas agrilari, mide rahatsizlklari,
istahsizlik vb. problemlerle kar§|la§|r.19 Bircok arastirma gostermektedir ki mobbing, tiim stres kaynaklarindan daha yogun
ve yikici etki gt’)stermektedir.20

3. MOBBING iLE HUKUKi MUCADELE

Mobbing sirecinin bireysel, érgitsel, toplumsal ve ekonomik sonuglari dogmaktadir. Ancak bu sonuglar arasinda en yikici
olan bireysel sonuglardir. Bir baska deyisle magdur bu siirecin en ¢ok etkilenenidir. isyerinde dislanan ve mesleki kimligini

. . .. . . . o .. ey .21 . . . o . . ..
yitirmis kisi sosyal cevresindeki yerine ve degerini de yitirmektedir.” Clnki mobbing magduru ister istemez iginde
bulundugu sirrecin sebep oldugu mutsuzlugu ailesi ve sosyal ¢evresine de yansitacaktir.

® Yamada, David, “Global Perspective on Workplace Harassment Law: Proceedings of The 2004 Annual Meeting, Association of American
Law Schools Section On Labor Relations and Emploment Law”, Employee Rights and Employement Policy Journal, 2004, 8(1), s.180; Tinaz,
isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2010, 5.15

" Turkiye Biyiik Millet Meclisi, Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, TBMM Basimevi, Ankara, 2010

™ Aydin, Sule; Ozkul, Emrah, “isyerinde Yasanan Psikolojik Siddetin Yapisi ve Boyutlari: 4-5 Yildizli Otel isletmeleri Ornegi”, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2), 5.171

2 jsveren kisisel nedenlerle iscinin yaninda calismasini istememektedir. Bu sebeple bir yil iginde 5 kez yazili savunma talep etmistir. isveren
davaclyi is arkadaslarinin 6niinde surekli bir sekilde kiigiik diisirmis, bagirmis ve isleri beceremedigini ifade etmistir. Mobbing kavrami,
isyerinde bireylere Ustleri, esit dlizeyde ¢alisanlar ya da astlari tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tiir k6t muamele, tehdit,
siddet, asagilama vb. davranislari igermektedir. Agiklanan olaylar i1siginda davacinin davasinin kabulii gerekir. (Yarg. 9. HD. E. 2007/9154
K.2008/13307

3« . Davacinin davali isyerinde muhasebe elemani olarak calistigi sirada temizlik elemani olarak temizlik islerine verildigi, davacinin yeni
verildigi bu isyerinde isbagi yapmayarak hizmet akdini sona erdirdigi, is degisikligi sebebiyle davacinin ¢alisma sartlari agirlastigindan
davacinin feshinin 1475 sayili Yasanin 16/Il. Maddesine uygun dustugiinden kidem tazminatinin kabull dogru ise de feshi gergeklestirdigi
anlagilan davaci lehine ihbar tazminatinin verilmesi hatali olup bozmayi gerektirmistir”, Yarg. 9. HD. 24/01/2002 E. 2001/16224

1 “Kocaeli Universitesi (KOU) Hukuk Fakiiltesi Dekani Prof. Dr. Zehra Géniil Bakir, aralarinda kisisel husumet bulunan Yrd. Dog. Dr. Mustafa
Gakir'i uluslararasi bir kongreye gondermeyerek psikolojik baski (mobbing) uyguladigi gerekgesiyle 3 bin TL manevi tazminat 6demeye
mahkum edildi.” http://www.milliyet.com.tr/dekana-mobbing-cezasi-gundem-1270035/, Erigim Tarihi: 10.04.2017

' Rayner, Charlotte ve Hoel, Helge, “Workplace Bullying”, Journal of Community & Applied Social Psychology, 1997, 10(4), s.181-191

'8 Davacinin isyerinde yalnizlastirlmaya ¢alisiimasi mobbingdir (Yarg. HGK. 02/11/2011, E. 2011/9-590 K. 2011/677).

v Adams, Andrea, Bullying at Work, Journal of Community & Applied Social Psychology, 1997, 7, s. 178; Siizek, Sarper, is hukuku, Beta
Basim Yayim, istanbul, 2013, 5.408

' Suizek, is Hukuku, 5.408

» Tinaz, Pinar, Mobbing: isyerinde Psikolojik Taciz, Calisma ve Toplum, 2006, 3/10, 5.18;

2 Keser, Askin, Calisma Psikolojisi, Ekin Yayinevi, Bursa, 2012, s.201

! Tinaz, Mobbing: isyerinde Psikolojik Taciz, s.154
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Mobbing davranislarinin sikga karsilasilan bir olgu haline gelisi ve birgok zararli sonucu sebebiyle dniine gecilmesi gerekli
hale gelmistir. Mobbingin 6nlenmesine yonelik bireysel ve o6rgltsel 6nlemler alinabilecegi gibi hukuki 6nlemler de
alinmalidir. Hatta hukuki 6nlemler caydiriciligi sebebiyle 6zellikle Gnem tasimaktadir.

Giinimiizde dzellikle basta isveg, Hollanda, Danimarka, Finlandiya, Fransa ve Belgika gibi pek ¢cok Avrupa Birligi iilkesinde
mobbinge yonelik hukuki diizenleme yapilmis bulunmaktadir. Ancak Tiirkiye’de mobbingin taniminin yapildigi bir hukuki
diizenleme yoktur. Bunun yaninda mobbing ile iliskilendirilebilecek diizenlemeler 1982 AnayasaS|,22 6098 sayili Tirk Borglar
Kanunu,? 4857 sayili s Kanunu,** 5237 sayili Turk Ceza Kanunu® ve 6331 sayili is Sagligi ve Giivenligi Kanunu®® gibi pozitif
hukuk metinlerinde bulunmaktadir.

3.1. Anayasa

Mobbinge bakis agisi mobbingin hukuksal metinlerdeki durumunu da ortaya koymaktadir. Mobbingin pozitif hukuk
kaynaklarinda tanimlanmamis olmasi mobbingi 6nlemeye yonelik olarak kaynaklik saglayacak hiikiimlerin bulunmadig
anlamina gelmemektedir. Ozellikle 1982 Anayasas’nin bircok maddesi mobbing olgusunun gergeklesmesini énleyecek
icerige sahiptir.27 Anayasanin ilgili maddeleri;

e  Her Tirk vatandasi bu Anayasadaki temel hak ve hirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet geregince yararlanma, milli
kiltir, medeniyet ve hukuk diizeni iginde onurlu bir hayat siirdirme, maddi ve manevi varligini bu yonde gelistirme
hak ve yetkisine sahiptir (Baslangig).

° Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi distlince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetilmeksizin
kanun oninde esittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet bu esitligin yasam gec¢mesini saglamakla
yukidmlidar. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri olarak yorumlanamaz (Anayasa m.10)

e Herkes, kisiligine bagl, dokunulmaz, devredilmez, vazgegilmez temel hak ve hirriyetlere sahiptir (Anayasa, m.12/1).

e  Hig kimse zorla galistirllamaz. Angarya yasaktir (Anayasa, m.12/1)

e  Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme hakkina sahiptir (Anayasa, m.17/1).

e  Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz
(Anayasa, m.17/Il1)

e  Kisi hiirriyeti ve glivenligi (Anayasa, m.19).

e Herkes 6zel hayatina ve aile hayatina saygl gdsterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatinin
gizliligine dokunulamaz (Anayasa m.20).

e  Herkes haberlesme hiirriyetine sahiptir. Haberlesmenin gizliligi esastir (Anayasa m.22)

e  Herkes, vicdani dini inang ve kanaat hirriyetine sahiptir (Anayasa, m.24/1). Kimse ibadete, dini ayin ve térenlere
katilmaya, dini inan¢ ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz; dini inan¢ ve kanaatlerinden dolayr kinanamaz ve
suglanamaz (Anayasa, m.24/I1l).

e  Herkes, diisince ve kanaat hirriyetine sahiptir (Anayasa m.25/1).

e Her ne sebeple olursa olsun kimse, dlslince ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz; distince kanaatleri sebebiyle
kinanamaz ve suglanamaz (Anayasa m.25/Il).

e Calisma herkesin hakki ve 6devidir (Anayasa, m.49).

e  Devlet...calisma barisini saglamak igin gerekli tedbirleri alir (Anayasa, m.49/Il).

e  Kimse, yasina, cinsiyeti ve gliciine uymayan islerde ¢alistirllamaz (Anayasa m.50).

e  Kuglkler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢alisma sartlari bakimindan 6zel olarak korunurlar (Anayasa
m.50/11).

Sayilan bu hikiimler Anayasa m.11 geregi yasama, yuriitme ve yargl organlarini, idare makamlarini ve diger kurulus ve
kisileri baglamaktadir. Bu kapsamda Devlet, Anayasa’dan kaynaklanan bu ddevlerini yerine getirmek igin, gerekli mevzuati
hazirlayip, uygulamaya koymak, mevzuatin islerligini denetlemek ve aksaklik durumunda gerekli idari ve cezai yaptirimlari
uygulamakla yikimludir.

22709 Sayili 1982 Anayasasi, 18.10.1982, 17863

% 6098 sayili Tirk Borglar Kanunu, 11.1.2011, 27836

* 4857 sayili is Kanunu, 10.06.2003, 25134

5237 sayili Tlrk Ceza Kanunu, 26.09.2004, 25611

%6 6331 sayili is Sagligi ve Gavenligi Kanunu, 20.06.2012, 28339

¥ Demir, Samil, “Mobbing Olgusunun Hukuki Degerlendirmesi”, Ankara Barosu Dergisi, 2009, 67/2, ss. 139-145, s. 139, Doganci, Doga
Ekrem; Cakrak, Recep, “ Hukuki Diizenlemeler Cercevesinde Psikoloji Taciz (Mobbing) ve ispat Yiikii, Kara Tahta, 2016, 6, 77-106, 5.85
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3.2. is Kanunu

is Kanunu’nda mobbingle ilgili dogrudan dogruya bir diizenleme olmamakla birlikte is Kanunu’nun isciyi koruyucu yapisi,
mobbing olarak nitelendirilebilecek kimi davranislara karsi yetersizde olsa koruyucu bir yapi olusturmaktadir.

Tirkiye’de mobbingle ilgili ilk yargisal karar Ankara 8. is Mahkemesi tarafindan 2006 yilinda verilmistir. ilgili kararda, bir
buguk sene iginde bes kez yazili savunmasi alinan ve haksiz kinama cezasina ugradig tespit edilen is¢i 1000 tl manevi
tazminata hak kazanmistir. Kararda mobbing; “isyerinde calisanlara Ustleri, esit dizey galisanlar ya da astlari tarafindan
sistematik bigimde uygulanan her tir koti muamele, tehdit, siddet, asagilama” olarak tanimlanmistir. Boylelikle mobbing
kavrami ilk kez bu kararda ele alinmis, tanimi yapilmis ve hukuki agidan deéerlendirilmi§tir.29

is Kanunu m.5’e gore, “is iliskilerinde dil, din, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang ve benzeri sebeplere dayali ayrim
yapilamaz”. Maddenin 6.fikrasina gore; is iliskisinde veya sona ermesinde bu hikme aykiri davraniimasi durumunda isgi,
dort aya kadar Ucreti tutarinda bir tazminattan baska yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir. S6z konusu durumda
iscinin ispat yukimliligi s6z konusudur. Ancak isginin bir ihlalin varligi ihtimalini gligli bir sekilde gosteren bir durumu
ortaya koymasi durumunda isveren boyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle yikimltdar.

S6z konusu madde esit davranma borcu olarak da anilmaktadir. Esit davranma borcu en genel bigimde; isverenin hakl bir
neden olmaksizin isyerinde galisan iscilere farkli davranmamasidir. Bir diger degisle esit durumdakilere esit davranmasidir.
Bu borg temelini AY. m.10’dan almaktadir. ilgili maddeye gére; “herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang,
din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetilmeksizin kanun éniinde esittir".30 Esitlik ilkesi, isverenin isgiler arasinda keyfi
veya belirli nedenlere dayali olarak ayrimcilik yapmasini yasaklamaktad|r.31 isverenler ydnetim hakkini kullanirken bu madde
kapsaminda islemler yapmalidirlar. Ornegin isin dagitiminda, Ucretlerin belirlenmesinde, sosyal haklarin ve ikramiyelerin
dagitiminda bu borg ortaya ;lkmaktadlr.32

Esitlik ilkesine aykirihgin yaptirnmi 4 aya kadar Ucret tutarindaki ayrimcilik tazminatidir. Ayrimcilik tazminati ile diger
tazminat tiirleri arasindaki iliski doktrinde tartismalidir. Ornegin is giivencesi tazminati ile birlikte ayrimcilik tazminatina
hikmetmenin ayni sugtan birden fazla kez hukuki yaptirima tabi tutulmasi olacagi gorisi oldugu gibi iki tazminatin farkh
amaglari oldugu gorisiinden hareketle ayni anda hilkkmedilebilecegi goriisiu de bulunmaktadir.®® Benzer sekilde kotu niyet
tazminati ile ayrimcilik tazminatinin beraber istenebilecegi goriisu de savunulmustur.34 »

is Kanunu m.24/Il/b’ye gére; “ isveren iscinin veya ailesi lyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sézler
sdyler, davranislarda bulunursa veya isgiye cinsel tacizde bulunursa”, ‘d’ bendine gére; “iscinin diger bir isciye veya tglinci
kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli dnlemler alinmazsa”
isci is sozlesmesini stirenin bitiminden dnce veya bildirim siiresini beklemeksizin hakli nedenle feshedebilir. 3

% Tinaz vd., Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 5.82

* Tinaz vd., Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), s.142

¥ jsveren bir baska isciye biyikli bir sekilde ¢alisma noktasinda izin verirken bir digerine izin vermemesi esit davranma ilkesine
uymamaktadir (Yarg. 9. HD. 06/03/2003 E. 2002/15937 K. 2003/3176).

*1 Yildiz, Gaye Burcu, isverenin Esit Davranma Borcu, Ankara, 2008, s.65

32 jsverenin diger iscilerin ticretlerine zam yaptigi halde davaci iscinin 1srarina ragmen onun iicretine zam yapmamasi sonucu davacinin is
sozlesmesini feshetmesi hakli bir sebebe dayanmaktadir. Bu durumda ihbar tazminatinin 6denmemesi yerinde olmakla birlikte kidem
tazminatinin 6denmesi gerekmektedir.(Yarg. 9. HD. 01/11/2004, E. 8671 K. 24558) isverenin ayni nitelikte olan ise aldig sendika Gyesi
emsal isgiye gore daha yliksek Gcret 6demesi esitlik ilkesine aykiri degildiri. S6z konusu islemde farkli davraniimasi sézlesme serbestisi
kapsamindadir (Yarg. 9. HD. 07/10/2013, E. 33127 K. 25090). Tum iscilere seyyanen yapilan bir Gicret zammindan emekli olmasi planlanan
iscilerin yararlandirilmamasi esit davranma ilkesi ile bagdasmaz (Yarg. 9. HD. 06/10/2003, E.3501 K. 16308).

* Limoncuoglu, Alp, “is Hukuku Kapsaminda Psikolojik Tacizin Degerlendirilmesi ve Magdurlarin Kullanabilecekleri Haklar”, Tiirkiye Barolar
Birligi Dergisi, 2013, 105, .70

3 Limoncuoglu, “is Hukuku Kapsaminda Psikolojik Tacizin Degerlendiriimesi ve Magdurlarin Kullanabilecekleri Haklar”, s.70

 Ayni fesih sebebine bagli olarak iki ayri tazminata hiikmedilebilmesi ancak kanunun agik¢a belirttigi hallerde mimkiindiir. Kotii niyet
tazminati yaninda ayrica ayrimcilik tazminatina hikmedilemez (Yarg. 22. HD. E. 2012/29053 K. 2013/27095). Ancak bu durum beraberinde
haksizliklari da getirebilmektedir. Ornegin; esitlik ilkesine aykiri olarak diisiik ticret 6denmesi durumunda, isci eksik 6denen dicret farkini
isteyebilir. Bu karsilik ayrimcilik tazminatini isteyemez (Yarg. 9. HD. 22/04/2008, E. 13925 K. 9890).

% ise iade sonrasi tekrar ise baslayan is¢i daha 6nce calistigi yerde calistirilmayip, kapisi olmayan, icerisinde sadece bir masa ve hijyenik
olmayan tuvalet bulunan, kopek kuliibesine yakin bir yerde ¢alismaya zorlanan kisi mobbing uygulamasi ile karsilasmis bulunup, isini
kaybetmek korkusuyla belli bir siire burada galismasi stireklilik arz eden bu uygulamay kabul ettigi anlamina gelmemektedir (Yarg. 9. HD.
05/04/2012, E. 2010/1911 K. 2012/11638). Banka avukatinin 9 ay iginde 30 kez yer degistirmek suretiyle gérevlendirilmesinin hangi
ihtiyagtan kaynaklandigi ortaya konulmamistir. Diger calisanlara da benzer sekilde davranildigi iddia edilmekle birlikte kanitlanamamistir.
Mobbing durumunda belli bir kisinin belli bir amaca yonelik olarak hedef alinmasi gerekir, isyerindeki haksiz, kaba ve kirici davraniglarin
diger galisanlara da yapilmasi durumunda mobbingden so6z edilemez (Yarg. 22. HD. 22/05/2014, E. 2013/11788 K. 2014/14008
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Seref ve namusa dokunacak s6z ve davranislar konusunda 6l¢i koymak oldukga zordur. Clinkl s6z konusu kavram gevreye
ve zamana gore degisiklik gostermektedir. Bu sebeple her olayda, olayin 6zellikleri, taraflarin karsilikli durumlari ve iginde
bulunduklari sosyal ¢evrede baskin diisiinis ve davranislar gz 6niinde bulundurulmalidir.>”

isverenin gerekli dnlemleri almasindan kasit, olayin tekrar etmesini engellemek adina isginin galistigi yeri degistirmesi veya
tacizcinin isine son verilmesi gibi isverenin ¢abasini gésteren davranlslardlr.38

is Kanunu m.24/1l/c’ye gbére; isverenin isgiye veya ailesinden birisine satasmasi, gézdagi vermesi, kanuna karsi davranislara
6zendirmesi, kiskirtmasi, suriiklemesi veya hapsi gerektiren bir sug islemesi seref ve haysiyet kirici asilsiz isnat veya
ithamlarda bulunmasi isci agisindan hakli nedenle fesih nedenidir. S6z konusu durumlarin mobbing olarak adlandirilabilmesi
kasitli ve sistematik nitelik sergilemis olmasi gerekmektedir. Ancak s6z konusu davranislar psikolojik taciz davranisi olarak
nitelendirilebilir. Bu sebeple bu davranislarla karsilasan isciler hakli nedenle is s6zlesmelerini feshedebilirler.

Cokega karsilasilmamakla birlikte isciler isverenlerine veya kendilerinden hiyerarsik olarak Ust konumundaki isveren
vekillerine karsi mobbing yapmasi durumunda da isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki vardir. ilgili m.25’e gére; “
iscinin isverene yahut onun ailesi lyelerinden birine yahut isverenin baska isgisine satasmasi...”, “iscinin, isveren yahut
bunlarin aile Gyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sézler sarfetmesi veya davranislarda bulunmasi, yahut

isveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnatlarda bulunmasi”, “is¢inin yapmakla gorevli bulundugu gorevleri
kendisine hatirlatildigi halde yapmamakta israr etmesi” durumunda isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki vardir.

isveren calisma kosullarinda siirekli degisiklikler yaparak da mobbing yapabilir.39 is Kanunu m.22’ye gére; isveren calisma
kosullarinda esasli bir degisiklik yapacak olursa durumu isciye yazili olarak bildirmek zorundadir. iscinin yazili olarak kabul
etmedigi degisiklikler isciyi baglamamaktadir.

iscinin hakl nedenle fesih hakkini alti isgiinii icinde kullanmasi gerekmekle birlikte Yargitay kararina gére psikolojik taciz bir
sureg olup alti isglinliik stirenin burada uygulanmasi uygun degildir. Bir baska deyisle bu siirenin gectiginden s6z edilemez.*

Mobbingi bir is sagligi ve giivenligi olgusu olarak ele aldigimizda is Kanunu’nun miilga 77.maddesi karsimiza ¢ikmaktadir.
Maddeye gore; isverenler isyerinde iSG’nin saglanmasi icin gerekli her tiirli énlemi almak, arag¢ ve geregleri noksansiz
bulundurmak, isgiler de ISG konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yikimltadirler. 2.fikrasina gore is giivenligi
uygulamalarina uyulup uyulmadigini denetleme gérevi isverenlere vermistir. ilgili madde 6331 sayili is Sagligi ve Givenligi
Kanunu’nun ¢ikmasiyla birlikte milga konuma dismustiir.

3.3. Tiirk Borglar Kanunu

2011 yilinda kabul edilen 6098 sayili Turk Borglar Kanunu’na(TBK) kadar 1926 tarihli 818 sayili Borglar Kanunu yurirlikte
bulunmaktaydi. Seksen alti yilin sonunda yirirlikten kalkan kanunun yerine gelen TBK daha 6nce BK’da bulunmayan
hikiimleri getirmekle kalmamis is Kanunlarinda yer almayan hiikiimlere de yer vermistir. Bunlarin basinda ¢alismamizin
kapsaminda bulunan isginin kisiliginin korunmasiyla ilgili m.417’de bulunmaktadir.*!

Sz konusu maddeler ile isginin sadakat borcunun karsiligi olan isverenin gézetme borcu diizenlenmistir. isverenin gézetme
borcu; iscinin hakl menfaatlerini koruma ve gézetmeyi is¢inin bu menfaatlerine zarar gelmesini énlemeyi igermektedir.42
Hem sadakat borcu hem de gézetme borcu genis kapsamli borglardir.

Koruma ve gézetme borcu kapsaminda is saghgi ve glvenligi dnlemlerini alma borcu isverene, iscinin sadece fiziksel sagligini
degil ruhsal ve psikolojik saghgini da koruma yukimluluga y[]klemektedir.43

TBK m.417’ye gbre; “isveren, hizmet iliskisinde isginin kisiligini korumak ve saygi géstermek ve isyerinde diiriistlik ilkelerine
uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tir tacizlere ugramis olanlarin
daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli dnlemleri almakla yikimlidir.” (f.1) isveren bu dizenleme kapsaminda emir,
talimat ve fiillerinin is¢inin kisilik haklarina, seref, haysiyet ve 6zel yasamina, maddi ve manevi bitinligline, onuruna, 6zel

¥ Narmanlioglu, Unal, is Hukuku: Ferdi is iliskileri I, Beta Yayinevi, istanbul, 2014, 5.425

38 Sakar, Mijdat, Gerekgeli ve ictihatl is Kanunu Yorumu, Parametre, Ankara, 2015, 5.579

9 Bilge, Selahattin Samet, “Mobbing Terimi ve Tiirk Hukuk Diizeninde incelenmesi”, Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 2016,
65(4), 1245-1290, 5.1269; Yarg. 9. HD. 15/10/2009, E. 2008/10408 K. 2009/16968

“®Yarg. 9. HD. 4/11/2010 2008/37500 K. 2010/31544; Limoncuoglu, Alp, “iscinin is Sézlesmesini Psikolojik Tacize Dayal Olarak Hakli
Nedenle Feshinde Hak Distiriicii Siirenin Baslangici, DEUHFD, 2013, 15, 5.547-571

*1 M.417’ye ek olarak sézlesmenin gegersizliginin etkisi(m.394), sadakat ve sir saklama borcu(m.396), iscinin isverene verdigi zarardan
sorumlulugu(m.400), ticret tirleri(m.401-405), temerridi(m.408), hizmet sdzlesmesinde ibra(m.420), isveren belirli stireli is
sdzlesmelerinin haksiz feshi(m.430) maddeleri TBK’da bulunan ama daha énceki is Kanun’larinda yer almayan maddelerdir.

2 Kaplan, Emine Tuncay, “Yeni Tiirk Borglar Kanunu Hiikiimlerine Gére is iliskisinde isginin Kisilik Haklarinin Korunmas”, Sicil Is Hukuku
Dergisi, say1 24, 2011, 41

* Celik, Nuri, is Hukuku Dersleri, Beta Yayinevi, istanbul, 2016, 5.284, Narmanlioglu, is Hukuku: Ferdi is iliskileri, s.321
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yasamina, ahlaki degerlerine, diisiince, ifade ve sendikal 6zgurliklerine aykiri olmamalidir.** Ayni maddenin 2.fikrasina gore
“Isveren, isyerinde is saghg ve giivenliginin saglanmasi icin gerekli her tiirli dnlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz
bulundurmak; isciler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii dnleme uymakla yiikiimlidiir.” isveren bu borcu
kapsaminda, isciyi isletme tehlikelerine karsi koruma, isciye uygun ve sihhi gcalisma yeri verme borcu altina girmektedir.45 Bu

diizenleme ile psikolojik taciz tanimlanmamis olmakla birlikte pozitif olarak d[.'lzenlenmistir.46

isveren isciyi koruma borcu kapsaminda iscini bedensel biitiinliigiinii koruyucu tiim tedbirleri almasi, maddi ve manevi
degerlerine saygl gostermesi, isginin 6zel bilgilerinin korunmasi ve baskalariyla paylasiimamasini, seref ve onurunun, kisisel
ve mesleki sayginhginin, ahlaki degerlerinin, 6zel yasam alaninin, genel olarak 6zgtirligiiniin de korunmasini igermektedir. 4

isveren bu sorumlulugunu yerine getirmek lizere tarafsiz bir merci olusturmall, isgileri mobbing konusunda bilgilendirmesi,
bilinglendirmesi, memnuniyet anketleri yoluyla psikolojik taciz ihtimalini degerlendirmesi veya psikolojik tacizi ortaya
¢ikarmasi ve bu sonuglara gore hemen 6nlem almasi gerekmektedir.48

Psikolojik ve cinsel taciz sebebiyle iscilerin saghgi ve vicut butinligi bozulabilmektedir.* Bu sebeple psikolojik ve cinsel
taciz is sagligi ve guivenligi kapsaminda degerlendirilmelidir.

Psikolojik taciz magduru TBK m.49’a gére maddi tazminat isteyebilir. Buna ek olarak, yasadigi depresyon sebebiyle yaptigi
tedavi harcamalari, iktisadi geleceginin sarsilmasina iliskin zararlar, hakkinda g¢ikan asilsiz dedikodular sebebiyle is
bulamamasi sonucu ugradigi zararlar, ayrimcilik sebebiyle tcret artisi yapilmamasi gibi zararlarinin tazminini isteyebilir.50

Mobbing sonucu Uzintl, kaygi, utang duyan, depresyona giren kisinin TBK m.58 geregi manevi tazminat isteyebilmesi
mimkindir.™

3.4. Tiirk Ceza Kanunu

Turk Ceza Kanunu’nda psikolojik tacizle ilgili agik bir yasal diizenleme bulunmamakla birlikte psikolojik taciz siirecinde
magdurun karsi karsiya kaldigi davraniglari diizenleyen hiikimler bulunmaktadir. Bunlar; kasten yaralama(TCK, m.86),
taksirle yaralama (TCK, m.89), hakaret (TCK, m.125), intihara yonlendirmedir (TCK, m.84).

TCK m.122'ye gore kisiler arasinda dil, din, irk, renk, cinsiyet, siyasi dislince, felsefi inang, din, mezhep vb. sebeplerle ayrim
yaparak kisinin temel hak ve 6zgirliiklerine zarar veren kimseye 1 yil hapis veya adli para cezasi verilebilecektir.

TCK ‘nin 94. Maddesine gore; bir kisiye karsi insan onuruyla bagdasmayan ve bedensel veya ruhsal yonden aci ¢ekmesine,
algilama veya irade yeteneginin etkilenmesine asagilanmasina yol agacak davraniglari gergeklestiren kamu gorevlisi
hakkinda 3 yildan 12 yila kadar hapis cezasina hilkkmolunur.

TCK’nin 96.maddesine gore; bir kimsenin eziyet cekmesine yol agacak davraniglari gergeklestiren kisi hakkinda iki yildan bes
yila kadar hapis cezasi hilkmolunur.

TCK' nin 123. Maddesine gore, sirf huzur ve siikununu bozmak maksadiyla bir kimseye israrla telefon edilmesi, girilti
yapilmasi ya da ayni maksatla hukuka aykiri baska bir davranista bulunulmasi halinde, magdurun sikayeti tzerine faile g
aydan bir yila kadar hapis cezasi verilir.

TCK’ nin 125. Maddesine gore; Bir kimseye onur, seref ve sayginligini rencide edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu
isnat eden veya sévmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginli§ina saldiran kisi, Gg aydan iki yila kadar hapis veya adli
para cezasl ile cezalandirilir. Magdurun giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi igin fiilin en az ¢ kisi huzurunda islenmesi
gerekir. Fiilin, magduru muhatap alan sesli, yazili veya goriintilu bir iletiyle islenmesi halinde, yukaridaki fikrada belirtilen
cezaya hikmolunur. Hakaret sugunun;

a) Kamu gorevlisine karsi gérevinden dolayi,

** Korkmaz, Fahrettin; Alp, Nihat Seyhun, Bireysel is Hukuku, Seckin Yayinevi, Ankara, 2014, 5.169

45 Yavuz, Cevdet, Borglar Hukuku Dersleri (Ozel Hiikiimler), Beta Yayinevi, Ankara, 2013, 5.481

* Celik, is Hukuku Dersleri, 5.285; Unal, Canan, “ Karsilastirmali Hukuk Isiginda isyerinde Psikolojik Tacizin isverenin iscinin Kisiligini Koruma
ve Esit Davranma Borcu Kapsaminda Degerlendirilmesi, Legal iHD, 2013, 37, 5.38

*7 Gelik, is Hukuku Dersleri, 5.206; Siizek, 2013, s. 406

*8 Celik, is Hukuku Dersleri, 5.287

* Sevimli, K. Ahmet, “Tiirk Borglar Kanunu m.417 ve is Sagligi ve Giivenligi Isiginda Genel Olarak iscinin Kisiliginin Korunmasi”, Calisma ve
Toplum Dergisi, sayi 36, 2013, s. 125

50 Bilgili, Abbas, is Hukuku Agisindan Mobbing, Karahan Kitapevi, Adana, 2012, 5.37

*! Doganci, Cakrak, “ Hukuki Diizenlemeler Gercevesinde Psikoloji Taciz (Mobbing) ve ispat Yiikii, 5.87; S6z konusu tazminat miktari
belirlenirken, eylemlerin agirhgi ve bu eylemlerin yapilmasinda davacinin kismi kusuru da dikkate alinmalidir (Yarg. 7. HD. 06/03/2014 E.
2013/20568 K. 2014/5379).
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b) Dini, siyasi, sosyal, felsefi inang, dlsiince ve kanaatlerini agiklamasindan, degistirmesinden, yaymaya calismasindan,
mensup oldugu dinin emir ve yasaklarina uygun davranmasindan dolayi,

c) Kisinin mensup bulundugu dine gore kutsal sayilan degerlerden babhisle islenmesi halinde cezanin alt siniri bir yildan az
olamaz. Ceza, hakaretin alenen islenmesi halinde altida biri, basin ve yayin yoluyla islenmesi halinde Ugte biri oraninda
artiriir. Sug, kurul halinde g¢alisan kamu gorevlilerine gorevlerinden dolayr hakaret edilmesi halinde, kurulu olusturan
Uyelere karsi islenmis sayilir, denilmektedir.

Yukarida siralanan diizenlemelerin yeterliligi konusunda doktrinde tartismalar s6z konusudur. Diizenlemelerin yetersizligini
“ Sugta ve Cezada Kanunilik” dustincesine dayandiran bir goriise gore psikolojik tacizin Kanunda agikga tanimlanmasi
gerekmektedir.52 Diger bir goruse gore ceza hukuku agisindan mevcut diizenlemeler yeterlidir ve ayrica bir dizenlemeye
gerek yoktur.53 Kanaatimizce Ceza Hukuku'ndaki diizenlemeler yeterli olmakla birlikte dogrudan mobbingi ele alan bir
diizenlemenin yapilmasi ve bir sug tipi olarak tanimlanmasi mobbingle miicadele agisindan daha etkili olacaktir.

3.5. Turk Medeni Kanunu

Medeni Kanunun 2.maddesine gore herkes haklarini kullanirken ve borglarini yerine getirirken dirtstliik kurallarina uymak
zorundadir. Bu noktada isyerinde var olan birtakim haklar kotlye kullanilirsa yani psikolojik taciz amaciyla kullanirsa s6z
konusu maddeye aykirilik teskil edecektir.

Medeni Kanunun 23.maddesine gore “kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kismen de olsa vazgegemez. Kimse 6zgirliklerinden
vazgegcemez veya onlari hukuka ya da ahlaka aykiri olarak sinirlayamaz.”

Medeni Kanunun 24.maddesine gore “hukuka aykiri olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hakimden saldirida bulunanlara
karsi korunmasini isteyebilir.”

Medeni Kanunun 25.maddesine gére; “Davaci, hakimden saldiri tehlikesinin 6nlenmesini, slirmekte olan saldiriya son
verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir”, “Davacinin maddi ve
manevi tazminat istemleri ile hukuka aykiri saldiri dolayisiyla elde edilmis olan kazancin vekaletsiz is gorme hikimlerine
gore kendisine verilmesine iliskin istemde bulunma hakki saklidir.”, “Manevi tazminat istemi, karsi tarafca kabul edilmis
olmadik¢a devredilemez; miras birakan tarafindan ileri stirilmis olmadik¢a mirasgilara gegmez.”

Psikolojik taciz heniuiz gergeklesmemekle birlikte iscinin psikolojik tacize maruz kalacagi hususunda ciddi emareler ve
endiseler s6z konusuysa saldirinin énlenmesi davasi agilabilir. isci, psikolojik taciz baslamis ve devam etmekteyse saldiriya
son verme davasl acgabilir. Psikolojik taciz sona ermis ancak etkileri hala devam ediyorsa da tespit davasi agilabilir. Buna ek
olarak, diizeltmenin veya kararin tginci kisilere bildirilmesi ya da yayimlanmasi isteminde bulunabilir. Ek olarak maddi ve
manevi tazminat talebinde bulunabilir.>*

S6z konusu davalar psikolojik taciz isveren tarafindan yapildiysa isverene, isciler tarafindan yapildiysa isgilere agilabilecegi
gibi buna g6z yuman isverene de agllabilir.55

Medeni Kanunun 26.maddesine gore; “Adinin kullaniimasi ¢ekismeli olan kisi, hakkinin tespitini dava edebilir.”, “Adi haksiz
olarak kullanilan kisi buna son verilmesini; haksiz kullanan kusurlu ise ayrica maddi zararinin giderilmesini ve ugradig
haksizligin niteligi gerektiriyorsa manevi tazminat 6denmesini isteyebilir.”

3.6. is Saghg ve Giivenligi Kanunu

is Saghgi ve Givenligi Kanunu m.3’de isverenin, calisanlarin isle ilgili saglk ve giivenligi saglamayla ilgili genel yikimlGligi
dizenlenmistir. Madde 4’te ise “mesleki risklerin 6nlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tirli tedbirin alinmasi”
dizenlenmis olup isverene oldukga genis capli olarak gorev yiklenmistir. Buradaki “her tirll tedbirin alinmasi” tabiri
kapsaminda isveren sadece Kanun ile diizenlenen sorumluluklarini yerine getirmekle kalmayacak. Buna ek olarak ekonomik
ve teknolojik gelismelerin gerekli gordugi her tirli dnlemi almakla yukimli olacaktir.®

iISGK m.13’de yer verilen galismaktan kaginma hakki 4857 sayili Kanun déneminde m.83’de yer almaktaydi. Her iki yasa da
temelini 155 sayili ILO sézlesmesi m.13’ten almaktadir. ilgili maddeye gére, saghg ve hayati icin ciddi ve yakin tehlike

*2 ilhan, Umit, “ isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plani ve Tiirk Hukuk Sistemindeki Yeri”, Ege Akademik Bakis, 2010,
10(4), 1175-1186

53 Erdem, Mustafa Ruhan; Parlak, Benay, “ Ceza Hukuku Boyutuyla Mobbing”, Tirkiye Barolar Birligi Dergisi, 2010, 88, 261-286

5 Celik, is Hukuku Dersleri, 5.288; Centel, Tankut, “Tiirk Borglar Kanunu’nda Genel Olarak iscinin Kisiliginin Korunmas”, Sicil iHD, 2011,
Aralik, .15, Stimer, Haluk Hadi, is Hukuku Uygulamalari, Seckin Yayinevi, Ankara, 2016, 5.278

** Doganci, Cakrak, “ Hukuki Diizenlemeler Cercevesinde Psikoloji Taciz (Mobbing) ve ispat Yiiki, 5.86

* Siizek, is Hukuku, 5.863, Baysal, Mustafa, Coziimlerle is Kanunu Sorunlari, Seckin Yayinevi, Ankara, 2014, 5.261
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nedeniyle, hakli bir gerekgeyle, isinden uzaklasan bir isginin, isinden uzaklasmasi nedeniyle olabilecek uygunsuz sonuglara
karsi korunmasi gerekmektedir.

iISGK m.13 uyarinca ciddi ve yakin tehlike ile karsi karsiya kalan calisanlar, isyerinde iSG kurulu varliginda kurula, kurul
bulunmuyorsa isverene basvurarak durumun saglanmasi ile gerekli 6nlemlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir.
Kurul acilen toplanarak kararini verir ve durumu bir tutanakla tespit eder. Karar, basvuruda bulunan galisana ve calisan
temsilcisine yazili olarak bildirilir. Kurulun veya isverenin ¢alisanin talebi yoninde karar vermesi halinde ¢alisan, gerekli
onlemler alinincaya kadar ¢alismaktan kaginabilir.

S6z konusu maddeyle verilmis olan galismaktan kaginma hakki mobbing magduru tarafindan kullanilabilir. Ancak karsi
karsiya olunan mobbingin isginin isini gérmesi durumunda yakin ve ciddi bir tehlike olusturmasi gerekmektedir. Bu durumda
isci calismaktan kaclnabilecektir.57

iISGK m.13/2 uyarinca, ¢alisanlarin galismaktan kagindigi ddnemdeki {icreti ile yasalardan ve is sézlesmesinden dogan haklari
sakhdir. Ancak ¢alismaktan kaginmaya sebep olan yakin ve ciddi tehlikenin ortadan kalktigl veya kontrol altina alindig
hallerde isginin calismaktan kaginmaya devam etmesi durumunda Ucret hakki sakl kalmayacaktir. Hatta duristlik
kurallarina aykirilik olusturmasi durumunda isveren tarafindan hakli nedenle derhal fesih hakki kullanilabilecektir.

isveren yukarida sayilan durumlardaki sorumlulugunun niteligi doktrinde tartismalidir. Bir gériise gdre isverenin hukuki
sorumlulugu kusursuz sorumluluk iken bir diger goriise gore ise isverenin hukuki sorumlulugu kusur sorumlulugudur.

Turk Borglar Hukuku sisteminde kusur sorumlulugu genel sorumluluk prensibiyken kusursuz sorumluluk istisnaidir. Diger bir
ifadeyle, kusursuz sorumluluk esasina dayanabilmek icin bu halin yasada agik¢a dizenlenmesi gerekmektedir. Kusuru
bulunmadig halde dogan zarardan sorumlu tutulmaya kusursuz sorumluluk adi verilmektedir.*®

Kusursuz sorumluluk hallerinde sorumluluguna hikmedilen kisi ¢ogu kez kendi davranigi degil, baskalarinin davranisi
sebebiyle sorumlu tutulmaktadir. Bu durumlarda zarari veren kisi ile zarara sebep olan kisi ayni kisi olmayabilir. Bu sebeple
kusursuz sorumluluk kavramina ayrica sebep sorumlulugu ismi verilmektedir.*®

Ogreti de ve eski Yargitay kararlarinda kusursuz sorumluluk gériisii agirhk ta,slmaktadlr.60 Ancak Yargitay yeni kararlarinda
bu gérisini degistirmis ve kusur sorumlulugunun esas alinmasi gerektigini hilkme baglam|§t|r.61

TBK’da hukuka aykiri eylemin sorumluluk dogurmasi igin kasten veya ihmal ile islenmesi dngdrilmustir. Bir baska ifadeyle,
haksiz eyleme dayanan kusurun giderilmesi borcu igin kusur kurucu 6gedir. Haksiz bir fiil ile bir bagkasina zarar vere kimse,
ancak kusurluysa bu zarari tazmin ile yukimludar (TBK, m.49/1, BK, m.41/1).

TBK m.112'ye gore “Borg¢ hi¢ veya geregi gibi ifa edilmezse borglu, kendisine higbir kusurun yiklenemeyecegini ispat
etmedikge, alacaklinin bundan dogan zararini gidermekle yikimludur.”

isverenin is kazasindan sorumlu tutulabilmesi icin benzer ise sahip, dikkatli, makul ve sorumluluk sahibi bir isverenin
davranis seklini gostermesi beklenmektedir. Bu objektif davranislari sergilememeleri durumunda ise kusur sorumlulugu
devreye girmektedir (Stizek, 2013: 414).

isverenin kusurunun séz konusu olabilmesi icin, isyeri kosullarindan kaynaklanan tehlike ile ortaya gikan zarar arasinda
nedensellik baginin bulunmasi gerekmektedir. Nedensellik bagi, miicbir sebep, zarar gorenin veya lglinci kisinin agir kusuru
nedeniyle kesilebilir. Bu durumda isverenin sorumluluguna gidilemez.62

6331 sayili is Saghigi ve Giivenligi Kanunu ile birlikte proaktif bir yaklasim benimsenmis bulunup en énemli asamalardan bir
tanesi risk degerlendirmesidir. Risk degerlendirmesi; isyerinde var olan veya disaridan gelebilecek tehlikelerin belirlenmesi,

%7 Arslan Ertiirk, Arzu, “is Hukuku Boyutuyla Tiirkiye’de Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Diinya’dan Ornekler”, Prof. Dr. Ali Riza Okur’a
Armagan, Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Hukuk Arastirmalari Dergisi, istanbul, 2014, 20(1), 5.308-309

8 Kiligoglu, Mustafa, Borglar Hukuku, Turhan Kitapevi, Ankara, 2014, s.318

*® Akincl, Sahin, Borglar Hukuku Bilgisi, Sayram Yayinlari, Konya, 2006, s. 158

* Yarg. 21. HD. 23/01/1996 E. 7235 K. 122; YHGK, 26/06/1981 E. 9-1949 K. 535

61 iy is kazasindan isverenin sorumlu olmasi igin, isverenin is giivenligi dnlemlerini alma ve 6zen gosterme yukimliligiine aykiri davranisi
veya ihmal gdstermesi sonucu kaza meydana gelmis olmalidir” (YGHGK 03/02/2010, E.21-36 K. 67). 15 yasinda birini agir ve tehlikeli iste
cahstirmak bizatihi kusur durumunu olusturur (Yarg. 10. HD. 09/03/1981, E. 648 K. 1270). Diizenli bakimi yapilmayan 15 yillik aragla isgisini
goreve génderen isverenin yikimluliklerini tam olarak yerine getirdiginden séz edilemez (Yarg. 21. HD. 07/02/2006, E. 2005/13299
K.2006/810).

’YHGK, 20.03.2013, E. 2012/21-1121, K. 2013/386
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tehlikelerin riske donismesine yol agan faktorler ile tehlikelerden kaynaklanan risklerin analiz edilerek derecelendirilmesi ve
kontrol tedbirlerinin kararlastirilmasi amaciyla yapilmasi gerekli <;aI|§maIard|r.63

isverenler calisma ortaminin ve calisanlarin saglik ve giivenliklerini saglamak, devam ettirmek ve gelistirmek amaciyla ISG
yoniinden risk degerlendirmesi yapmak/yaptirmak zorundadirlar (ISGK.m.10; RiSKYON.m.5). isverenin risk degerlendirmesi
yaparken/yaptirirken; belirli risklerden etkilenecek olan galisanlarin durumlari, kullanilacak is ekipmanlari, kimyasal madde
ve hazir mistahzarlarin segimleri, isyerinin tertip ve diizeni ve 6zel olarak korunmasi gereken geng, yash, engelli, gebe ve
emzikli kadin ¢alisanlar gibi gruplarin durumlarini dikkate almasi zorunludur (iSGK.m.10).

isverenin, risk degerlendirmesi yapmak/yaptirmak yikimliligini yerine getirmis olmasi, isyerinde iSG’ni saglama
yukumllagini ortadan kaldirmaz. Ayrica isveren risk degerlendirmesi ¢alismalarinda gorevlendirilen kisi ya da kisilere konu
ile ilgili tiim bilgi ve belgeyi vermekle yiikiimliidir (RISKYON.m.5).

Tirkiye pozitif hukukunda dizenlenmis risk degerlendirme yonteminde fiziksel ve biyolojik etmenler ayrintili olarak
degerlendirilmekle birlikte, psikolojik risk faktérleri goz ardi edilmektedir.®*

Bu kapsamda mobbingin bir is saghgi ve glivenligi problemi olarak ele alinmasi ve risk degerlendirmesinde psiko-sosyal
faktorlerin de incelenmesi gerekmektedir.

3.7. Devlet Memurlari Kanunu

657 sayil Devlet Memurlari Kanunu’nda agik¢a psikolojik tacize yer verilmemis olmakla birlikte amirin maiyetindeki
memurlara esit davranma borcu diizenlenmistir. ilgili 10.maddeye gére; “...Amir maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve
esitlik icinde davranir. Amirlik yetkisini kanun, tliziik ve yonetmeliklerde belirtilen esaslar icinde kullanir.”®

Devlet Memurlari Kanunu m.8’de davranis ve isbirligi basligi altinda su dizenlemeye yer verilmistir; “Devlet memurlari,
resmi sifatlarinin gerektirdigi itibar ve givene layik olduklarini hizmet icindeki ve disindaki davranislariyla géstermek
zorundadirlar.”, “Devlet memurlarinin isbirligi iginde ¢alismalari esastir.” Madde gerekgesinde ayrintili bir sekilde memurlar
arasindaki iliskilerde dikkat edilmesi gereken unsurlar belirlenmistir. Buna gore; devlet memurlari hizmet arkadaslariyla
miinasebetlerinde memurlarin gerektirdigi terbiye, nezaket, agir baslilik, sevgi, saygi, itibar ve is birligi unsurlarina dikkat
etme sorumlulugundadir.

S6z konusu diizenlemeler kapsaminda dava agildiginda idarenin idare hukuku kapsaminda sorumlulugu s6z konusudur. Bu
noktada Anayasa m.125/son’a gore, “idare, kendi eylem ve islemlerinden dogan zararlari 6demekle yikiimlidir”. Anayasa
m.40/son’a gére, “ Kisinin, resmi gorevliler tarafindan vaki haksiz islemler sonucu ugradigi zarar da, kanuna gére, Devletge
tazmin edilir. Devletin sorumlu olan ilgili gérevliye riicu hakki saklidir”. Anayasa 129/5’e gbére ise, “ memurlar ve diger kamu
gorevlilerinin yetkilerini davalari, kendilerine riicu edilmek kaydiyla ve kanunun gosterdigi sekil ve sartlara uygun olarak,

ancak idare aleyhine ac;llabilir".66

3.8. Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti

22 Mart 2007 tarihinde Turkiye tarafindan onaylanan Avrupa Sosyal Sartinin 26.maddesi onurlu calisma hakki ile ilgilidir.
Buna gore;

“Akit Taraflar, tim calisanlarin onurlu ¢alisma haklarinin etkili bir bigimde kullaniimasini saglamak amaciyla isverenlerin ve
galisanlarin 6rgutlerine danisarak

1- Calisanlarin igyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunun engellenmesini
desteklemeyi ve galisanlari bu tiir davranislardan korumaya yonelik tiim énlemleri almayi;

® Binbir, Sinan, is Sagligi ve Giivenligi Kanunuyla Birlikte Yargi Kararlari, Aciklama ve Orneklerle is Kanunu, Yaklasim Yayinlari, istanbul,
2012, 5.510

® sahin, Serenay, “Yeni Bir Yaklasim: is Sagligi ve Giivenligi’'nde Mobbing Faktoriiniin Onemi ve Etkisi”, The Journal of Academic Social
Science, 2015, 3(9), 489-505, 5.493

& Atandigi glinden beri manevi yapisinin olumsuz etkileyecek derecede mobbinge maruz kalan 6gretim lyesine manevi tazminat
6denmesine iliskin ilk derece karari Danistay tarafindan onanmstir. Dan. 8. D., E. 2008/10606 K. 212/1736

% Bilgili, is Hukukunda Mobbing, .15, Kamu gérevlilerinin yetkilerini kullanirken isledikleri kasitlardan ve kusurlardan dogan tazminat
davalarinda kamu goérevlilerinin aleyhine degil ancak kamu idaresi aleyhine dava acilabileceginin kabulii gerekir (Yarg. 4. HD. E. 2010/11459
K. 2011/13283). Ancak Yargitay Hukuk Genel Kurulu éniine gelen bir uyusmazlikta devrim niteliginde bir karar alinmis olup davaya konu
olan eylemlerin hizmet kusuru mu yoksa hizmetten ayrilabilen kisisel kusur mu oldugu incelenmistir. Buna gére Anayasa m.129/5’e gore
memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken meydana gelen zararlara iliskin davalarin idare aleyhine dava agilabilmesinin,
eylemin hizmet kusurundan kaynaklanmis olmasi kosuluna bagl oldugu karari verilmistir (Yarg. HGK. 11/11/2015, E. 2014/4-110 K.
2015/2600).
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2- Calisanlarin birey olarak isyerinde ve isle baglantili olarak maruz kaldiklari kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug
olusturan, yinelenen eylemler konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve
¢alisanlari bu tir davraniglardan korumaya yonelik tim uygun énlemleri almayi taahhiit eder.”

Bu diizenleme ile sozlesmeyi imzalayan devletlerin cinsel taciz ve psikolojik taciz konusunda bilinglendirilmesi, bunun
engellenmesi ve isgilerin korunmasi igin amaglari glidilmiis bulunup devletler bu konuda sorumluluk altina girmistir.

3.9. isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi

Mobbing ile ilgili olarak atiimis en dnemli adimlardan bir tanesi isyerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Genelgesi'dir.
Genelgeye gore;

“Kamu kurum ve kuruluslar ile 6zel sektor isyerlerinde gergeklesen psikolojik taciz, galisanlarin itibarini ve onurunu
zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve saghgini kaybetmesine neden olarak ¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir.
Kasith ve sistematik olarak belirli bir sire ¢alisanin asagilanmasi, kiicimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin
zedelenmesi, kot muameleye tabi tutulmasi, yildiriimasi ve benzeri sekillerde ortaya gikan psikolojik tacizin énlenmesi
gerek is saghg ve glivenligi gerekse ¢alisma barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok 6nemlidir. Bu dogrultuda, calisanlarin
psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki tedbirlerin alinmasi uygun gorilmdstar.

1- Isyerinde psikolojik tacizle miicadele dncelikle isverenin sorumlulugunda olup isverenler calisanlarin tacize maruz
kalmamalari igin gerekli bitiin 6nlemleri alacaktir.

2-  Bitun gahisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tirli eylem ve davranislardan uzak duracaklardir.

3- Toplu is sozlesmelerinde isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi igin Onleyici nitelikte hikimler
konulmasina 6zen gosterilecektir.

4-  Psikolojik tacizle miicadeleyi giiglendirmek lizere Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi, ALO 170 {izerinden
psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanacaktir.

5-  Galisanlarin ugradig psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve 6nleyici politikalar Gretmek lizere Calisma ve
Sosyal Glvenlik Bakanligi biintesinde Devlet Personel Baskanhgi, sivil toplum kuruluslan ve ilgili taraflarin katilimiyla
“Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacaktir.

6- Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa siirede sonuglandiracaktir.

7- Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiritilen is ve islemlerde kisilerin 6zel yasamlarinin korunmasina azami 6zen
gosterilecektir.

8- Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanhgi, Devlet Personel Baskanhgi ve sosyal taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik
farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.”

3.10. Yargitay Kararlari

Bu bolimde mobbing doktrinini ve hukuksal siregleri etkileme yetenegi oldugu disinilen Yargitay kararlarina yer
verilmistir. Yargitay kararlari uygulamada karsilagilan ispat sorunlarinin giderilmesi adina yardimci olacaktir.

Yargitay 9. HD. kararina gore; Davaci amiri tarafindan cinsel iliski teklif edildigini kabul edilmeyince performans notunun
dislraldugini, isyerinde olayin duyulmasi ile birlikte bunalima girerek ¢alisamaz duruma gelince is s6zlesmesini sona
erdirmistir. S6z konusu davada davacinin kendi iffetini herhangi bir sebep yokken ortaya koymasi yasamin olagan akisina
aykindir. Taciz olaylari olaylarinin etki ve sonuglari temadi etmekte olup sonuglari itibariyle bir nevi mobbinge doniisen
eylemler karsisinda 6 ginlik hak districi sirede fesih hakkinin kullanilmadigindan bahsedilemez.®’

Bu Yargitay kararina gore 6 glnlik hak disirici siire mobbinge uygulanmamalidir. Clink cinsel taciz zaman iginde bir nevi
mobbing haline gelmistir ve mobbing bir davranistan ¢ok bir siireci ifade etmektedir.

Yargitay 22. HD karari ile mobbingin diger kavramlarla arasindaki iliski ve farkhliklara aciklik getirilmeye caligilmistir. ilgili
karara gore; “mobbingi; stres, tikenmislik sendromu, isyeri kabaligi, is tatminsizligi ya da doyumsuzlugu gibi olgulardan
ayiran husus, belli kisinin belli bir amaca yonelik olarak hedef alinmasi, yapilan haksizligin strekli, sistematik ve sik
olusudur."68

Yargitay 22. HD.'nin bir oldukga 6nemli bir kararina gore; Davacinin uyari, itham ve kirici Gsluplara, baskilara maruz kaldigi,
sorun gikaran, uyumsuz, sevilmeyen biri olarak suglandigi ve baska iscilerin yapmasi gereken islerin sik sik davaciya verildigi,
dusik performans notu verildigi, diger calisanlardan soyutlandigi, hakarete maruz kaldigi, yasamis oldugu olumsuzluklari
amirine ilettigi halde sorunlarina ¢6zim getirilmedigi ve kendisinde kusur bulundugu, anksiyete bozuklugu cektigi ve saglik
sorunlariyla ugrastigi konusundaki yazida kisinin samimi, tutarh ve bitlnlikli oldugu dosya igeriginden anlasiimistir.

¢ Yarg. 9. HD. E.2008/37500 K. 2010/31544
® Yarg. 22. HD. 22/05/2014 E. 2013/11788 K. 2014/14008, Bilgili, Tiirk is Hukukunda Mobbing, .91
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Mobbingin varhigi igin kisilik haklarinin agir sekilde ihlaline gerek olmadig, kisilik haklarina yonelik haksizligin yeterli oldugu,
ayrica mobbing davalarinda sipheden uzak kesin deliller aranmayacagi; davaci isginin, kendisine isyerinde mobbing
uygulandigina dair kusku uyandiracak olgularin ileri sirmesinin yeterli oldugu, isyerinde mobbing gerceklesmedigini ispat
kilfetinin davaliya disttgu; tanik beyanlari, saghk raporlari, bilirkisi raporu, kamera kayitlari ve diger tim deliller
degerlendirildiginde mobbing iddiasinin yeterli delillerle ispat edildigi gozetilmeden davanin reddi hukuka ayk|r|d|r.69

Bir diger Yargitay kararina gore iscinin anlattigi mobbing teskil eden olaylarin tutarlilk teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin
bulunmasi gerekmektedir. Kisilik haklari ve saghgin agir saldiriya ugramasi mobbingin varliginin tartismasiz kabulinl
dogurur. Ote yandan ispat kurallarinin zorlanan sinirlari usul hukukunda yeni arayislara yol agmistir. Emre iste bu anlayisin
bir sonucudur. Olaylarin tipik akisi, tecriibe kurallari gz 6niine alindiginda verilecek sonugla ispat gerceklesir. Bir baska
deyisle bu ilk goriinis ispatldlr.70

4. SONUC

Sureklilik, sistemlilik ve kasithhik unsurlarini tasiyan mobbing kavrami yatay ve dikey hiyerarsik agilardan ele alinmasi
gereken bir kavramdir. Tiirk Hukukunda isci-isci iliskileri agisindan ve isveren-isgi iliskileri agisindan diizenlenmistir.

S6z konusu dizenlemeler 6zel hukuk ve kamu hukuku kaynaklarinda yer bulmus bulunup birbiriyle gelismemekle birlikte
uyum icinde de degildir. Bu noktadan yola c¢ikarak mobbing kavraminin tanimlanmasi ve kavrama iliskin ayrintih
diizenlemelerin getirilmesi mobbing ile miicadelede atilacak en 6nemli adimdir.

Mobbing kavraminin is Kanunundaki tezahiirii hakli nedenle fesih kapsaminda ahlak ve iyi niyet kurallari cercevesindedir.
Buna gore ahlak ve iyi niyete uygun olmayan davranislarla karsilasan is¢i veya isveren, is sézlesmesinin siiresini beklemek ve
ihbar surelerini beklemek sorumlulugundan kurtularak is s6zlesmesini derhal feshedebilmektedir.

is Kanunu’ndaki bir diger diizenleme ise esit davranma borcu altindadir. isveren en basit sekliyle, iscileri arasinda herhangi
bir ayrimcilik yapmama sorumlulugundadir. Bunun aksi davraniglar ayrimcilik tazminati ile cezalandirilmakla birlikte.
Ayrimcilik tazminati ile koti niyet tazminati, sendikal tazminat vb. tazminatlarin verilememesi isgi agisindan hak kayiplarina
yol agabilmektedir. Bu noktada tazminatlarca korunmasi istenen menfaatlerin karsilastiriimasi yerinde olacaktir. Bu noktada
ise baslatmama tazminati ve kotl niyet tazminatinin ayrimcilik tazminatinin ayni anda verilebilmesi gerektigi gérisindeyiz.

Mobbingin Tirk Borglar Kanunu ve Tirk Medeni Kanunundaki tezahiriine gore ise; kisilik haklarinin ihlali durumunda
koruma davalari ve maddi-manevi tazminat davalariyla hak aranabilmektedir. S6z konusu davalar tacizciye ydnelik
acllabilecegi gibi tacizcinin is¢i olmasi durumunda buna g6z yuman isverene de agilabilmektedir.

Mobbingin bir diger tezahiirii ise is Saghgi ve Giivenligi Kanunundadir. ilgili Kanuna gére isveren isginin saghg ve giivenligi
adina her tiirlii 8nlemi almakla yiikiimliidir. Bu 6nlemlerden bir tanesi de iscinin psiko-sosyal saghgina yoneliktir. isverenin
s6z konusu 6nlemleri almamasi durumunda isginin galismaktan kaginma hakki vardir.

Mobbingin énlenmesi adina is Saglig1 ve Givenligi Kanununda isverene pek cok gérev yiiklenmistir. Bunlarin basinda da risk
degerlendirme gelmektedir. Ginimizde her ne kadar risk degerlendirme prosediiri fiziksel ve biyolojik riskleri gz 6niine
aliyor olsa da isverenler isgileri karsi karsiya kaldiklari psiko-sosyal risklere karsi da korumak zorundadir.

Siralanan duzenlemeler goz oniline alindiginda mobbingin taniminin yapilmadigi ve dogrudan mobbinge ydnelik bir
diizenleme olmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda biiyiik isgi kitlelerini kapsami altina alan 4857 sayili is Kanunu’nda
mobbingle ilgili 6zel bir dizenleme 6ngorilmesi gerekmektedir.

Buna ek olarak psikolojik tacizin is sagligi ve givenligi sorunu olarak ele alinarak isverenin egitim ve bilgilendirme
sorumlulugu, risk degerlendirme, is saghgl ve givenligi dnlemlerine uyulup uyulmadigini denetleme, iscilerin goruslerini
alma ve katilimlarini saglama gibi sorumluluklari ile iliskisinin saglanmasi ve igsverenin her tirli 6nlemi alma yukimlGlugi
kapsaminda bu sorumluluklarini yerine getirmesi adina yaptirimlar getirilmesi gerekmektedir.

Yargitay kararlarina baktigimizda is¢i yararina yorum yapildigi ve ispat kolayliklari getirildigi gorilmektedir. Yargitay gegmis
kararlarinda her ne kadar kusursuz sorumluluk ekseninde kararlar alsa da gunlimizde kusur sorumlulugu gorisiine gegis
yapmistir. Kusursuz sorumluluk anlayisi her ne kadar isci lehine olsa da hukuk teknigi agisindan tartismalidir. Bu sebeple
Yargitay somut olaya gére yorum yapmaktadir.

& Yarg. 22. HD. 27/12/2013 E. 2013/693 K. 2013/30811; Bilgili, is Hukukunda Mobbing, s.114
7 Yarg. 9. HD.01/04/2011 8046/9717, Siimer, is Hukuku Uygulamalari, s.280
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