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MOBBING ILE MUCADELEDE IS SAGLIGI VE
GUVENLIGI HUKUKU

OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY
LAW IN PREVENTING MOBBING

Yusuf Erdem TUNC? - Oguzhan ASLANTURK?

OZET

Mobbing bireyin fizyolojisini, psikolojisini ve davraniglarini derinden etkiler
ve bu etkiler aileye, topluma ve orgiite sigrayabilir. Ancak mobbing Tiirk Hukuku’nda
sinirlt ve dolaylr olarak yer bulmaktadir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci; mobbingin
bir is saglig1 ve giivenligi sorunu oldugunu ortaya koymak ve mobbingi 6331 sayili
“Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu” cergevesinde incelemektir. Calismada isverenin
yiikiimliiliikleri ve ¢alisanin hak ve sorumluluklari ile mobbing iligkisi incelenmistir.
Genel olarak, mobbinge yo6nelik onlemlerin is sagligi ve giivenligi departmaninda
baslamas1 gerektigi ortaya konmakta ve ig saglig1 ve giivenligi hukuku kapsaminda
mobbing ile miicadele yollar1 ele alinmaktadir. Nihai olarak mobbingle etkin miicadele
icin biitiinciil bir hukuki ger¢eveye, dnleyici ve onarici sosyal politikalara, farkindalik
artirma caligmalarma ve kurumsal destek mekanizmalarina ihtiyag vardir. Ozellikle
is saglig1 ve glivenligi mevzuatinin mobbingi de kapsayacak sekilde giincellenmesi,
igverenlerin yiikiimliiliiklerinin artirilmasi, ¢alisanlarin haklarimin gii¢lendirilmesi ve
etkin yaptirimlarin uygulanmasi 6nem tagimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Psikolojik Taciz, Isyerinde Zorbalik,
Psikososyal Riskler, Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu

1 Arastirma Makalesi
Makale gonderim tarihi: 16.10.2024
Makale kabul tarihi: 27.12.2024

2 Dr. Ogr. Uyesi, Karadeniz Teknik Universitesi,
E-posta: yusuferdemtunc@ktu.edu.tr
ORCID: 0000-0002-0854-4155

3 Dog Dr., Aksaray Universitesi
E-posta: oguzhanaslanturk@aksaray.edu.tr
ORCID: 0000-0001-9789-7202



40 | YASAMA DERGISI * SAYI50 « (TEMMUZ-ARALIK 2024)

ABSTRACT

Mobbing has a profound impact on an individual’s physiology, psychology,
and behavior, with effects that can extend to their families, society, and organizations.
Despite its significant consequences, mobbing is only addressed in a limited and
indirect manner in Turkish Law. This study aims to demonstrate that mobbing is a
critical occupational health and safety issue, examining it within the framework of the
“Occupational Health and Safety Law” numbered 6331. The study investigates the
relationship between employers’obligations and employees 'rights and responsibilities
concerning mobbing. It emphasizes that efforts to combat mobbing should begin in
the occupational health and safety department and strategies for combating it within
this legal framework are presented. Ultimately, effective combat against mobbing
requires a comprehensive legal framework, preventive and restorative social policies,
awareness-raising efforts, and institutional support mechanisms. Specifically, it is
essential to amend occupational health and safety laws to explicitly address mobbing,
expand employer responsibilities, strengthen employee rights, and implement effective
sanctions.

Keywords: Mobbing, Physchological Violence, Workplace Bullying,
Psychosocial Risks, Occupational Health and Safety Law
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GiRiS

Isyeri sadece iiretim faktorlerinin bir araya geldigi birimler degildir. Calisanlart
biitiin fizyolojik ve psikolojik yonleriyle bir araya getirir. Bunun sonucu olarak, her
iletisim siirecinin pargasi olan gatisma ortaya ¢ikabilir. Mobbing olgusu da isyeri
kaynakli veya baglantili bir sorun olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Mobbingin ¢aligma
yasamin1 iceren ilk kullanimi “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konulu bir raporda
Heinz Leymann tarafindan yapilmistir.* Leymann’a gore; “Calisma hayatinda
mobbing, bir veya birkag kisi tarafindan sistematik bir sekilde yonlendirilen, mobbing
nedeniyle ¢aresiz ve savunmasiz bir pozisyona itilen ve mobbingi siirdiirerek orada
tutulan diigmanca ve etik olmayan iletisimi icerir” ve sdz konusu davranislarin
mobbing olarak nitelendirilebilmesi i¢in haftada en az bir kez olmak {izere alt1 aydan
fazla siire ile bir veya daha fazla kisi tarafindan gergeklestirilmesi gerekmektedir.

Mobbing ayrim gozetmeksizin tim isyerlerinde ortaya ¢ikmasi miimkiin
olan eylemler dizisidir. Oyle ki Avrupa’da mobbing fiziksel siddetten daha fazla
goriilmektedir.’ Uluslararasi Caligma Orgiitii (ILO)’niin arastirmasina gore diinya
capinda calisanlarin %23’ mobbinge maruz kalmaktadir.® Yapilan bir meta analize
gore farkli iilkelerde mobbingle karsi karsiya kalan calisan sayist %15 tahmin
edilmistir.” Ulke bazinda Ingiltere’de calisanlarin %53’ii mobbinge maruz kalirken
%781 bu davranisa tanik olmus, Finlandiya’da c¢alisan niifusun %15°i, Hollanda’da
%14°1, Fransa’da %10’u mobbinge ugrarken Avrupa Birligi ortalamast %9 olarak
gerceklesmistir.® Tiirkiye’de ise “ALO 170 Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim
Merkezi” verilerine gore merkezin kuruldugu 2011 yilindan beri siirekli olarak
mobbing kaynakli bagvuru miktar1 artmaktadir. 2016 yilinda bu say1 12.877 olarak
gergeklesmistir.’ Tiim bu rakamlar géz oniinde bulunduruldugunda mobbingin
toplumun genis kesimlerini etkileyen ve onlem alinmasi gereken bir olgu oldugu
ortaya ¢ikmaktadir.

Mobbing ¢alisan herkesi etkileyebilecek bir gergektir. Calisanin bireysel
ozellikleri, orgiit kiiltliri ve ¢alisma ortaminin 6zellikleri mobbingin basta gelen

4 Leymann, Heinz, “The Content and Development of Mobbing at Work”, Eurpean Journal of Work and
Organizational Psychology, C. 5, S. 2, 1996, s. 168.

5 Di Martino, Vittorio;Helge Hoel ve Cary L. Cooper, “Preventing Violence and Harassment in the
Workplace”, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin,
2003, s. 45.

6 ILO, “Experiences of Violence and Harassment at Work: A Global First Survey”, International
Labour Organization; LR Foundation; GALLUP, Geneva, 2022, s. 19.

7  Nielsen, Morten Birkeland;Stig Berge Matthiesen ve Stale Einarsen, “The Impact of Methodological
Moderators on Prevalence Rates of Workplace Bullying: A Meta-Analysis”, Journal of Occupational
and Organizational Psychology, C. 83, S. 4, 2010.

8 Paoli, P. ve Damien Merlli¢, Third European survey on working conditions 2000, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin, 2001, s. 28.

9  Tiirkiye Is Kurumu, “Mobbing Basvuru Istatistikleri”, http://www.alo170.gov.tr/, Erisim Tarihi:
18.02.2019.
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belirleyicileridir'®. Bunlara ek olarak cinsiyet ile mobbing arasindaki iliskiye iliskin
genis bir literatiir bulunmaktadir. Kimi calismalarda, cinsiyetin magdur olmada
anlaml bir etkisinin olmadig1 ifade edilirken'' pek ¢ok calisma kadinlarin erkeklere
oranla daha fazla oranda mobbinge maruz kaldiginmi ortaya koymaktadir.'> Tiim
bunlar degerlendirildiginde, mobbing pek ¢ok tarafi ve nedeni olan karmasik bir
olgudur. Mobbing magduru i¢in, aile ve toplum i¢in ve isyerinin tamami i¢in ciddi
sonuglar dogurmaktadir. Mobbing, basta magdurun fizyolojisine, psikolojisine ve
davraniglarina etki etmektedir.”® Bu kapsamda mobbing bireyin yasam hakkina dahi
saldirabilen bir psikolojik siddettir.

Psikososyal bir varlik olarak birey mobbingin etkilerini ailesine
yansitabilmektedir. Mobbing; saplanti, genel iletisim eksikligi ve mobbingin
hayatin odak noktasina gelmesi gibi sonuglar dogurabilecektir.'* Oyle ki, mobbing
bosanmalara dahi sebep olabilmektedir'®. Mobbingin olumsuz etkileri Fromm’un'®

deyimiyle toplumun ruhsal bir temsilcisi olan aileden topluma sigrayabilecektir.

Toplumsal gergekligin dolaysiz ifadeleri'” olarak Orgiitler mobbing
davranislarinin birey ve aileye olan etkilerinden dogrudan etkilenebileceklerdir.
Mobbing magdurun; is doyumunu, motivasyonunu, orgiitsel adalete olan giivenini

azaltabilecek, bunun sonucunda verimlilik, isin niteligi ve isin niceligi azalabilecek,
hastalik izinleri ve devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve isverene zarar verici davraniglar

10 Leymann, Heinz, “The Content and Development of Mobbing at Work”, Eurpean Journal of Work
and Organizational Psychology, C. 5, S. 2, 1996; Baillien, Elfi;Inge Neyens ve Hans de Witte ve
Nele de Cuyper, “A Qualitative Study on the Development of Workplace Bullying: Towards a Three
Way Model”, Journal of Community & Applied Social Psychology, C. 19, S. 1, 2009.

11 Acar, Ash Beyhan ve Gonen Diindar, “Isyerinde Psikolojik Yildirmaya (Mobbing) Maruz Kalma
Sikhig1 ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliskinin Incelenmesi”, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, C. 37, S. 2, 2008, s. 119; Wang, Mei-Ling ve Yi-Hua Hsieh, “Do Gender Differences
Matter to Workplace Bullying?”, Work;, C. 53, S. 3, 2015.

12 ILO, “Experiences of Violence and Harassment at Work: A Global First Survey”, International
Labour Organization; LR Foundation; GALLUP, Geneva, 2022, s. 19; Zapf, Dieter, “Organisational,
Work Group Related and Personal Causes of Mobbing/Bullying at Work”, International Journal of
Manpower, C. 201/2, 1999, s. 73; Vartia-Vaananen, Maarit, “Workplace Bullying and Harassment
in the EU and Finland”, JILPT, C. 12, 2013, s. 17; Yildirim, Fatih ve Oguzhan Ekici, Mobbing:
Nedenleri, Aktorleri ve Etkileri, Gazi Kitapevi, Ankara, 2019, s. 101.

13 Cassitto, Maria Grazia ve R. Gilioli, “Emerging Aspects of Occupational Stress”, Medical Law, C. 94,
S. 1,2003.

14 Duffy, Maureen ve Len Sperry, “Workplace Mobbing: Individual and Family Health Consequences”,
The Family Journal, C. 15, S. 4, 2007, s. 401.

15 Tinaz, Pmar, “Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz”, Calisma ve Toplum, C. 3, S. 10, 2006, s. 57.
16 Fromm, Erich, Saglikli Toplum, Payel Yayinlari, 2. Baski, istanbul, 1990, s. 96.

17 Gurvitch ve Georges, Sociology of Law-(1947), Kegan Paul, Trench, Trubner & Co. Londra, 1947,
s. 34.
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artabilecektir.'® Ustiine iistliik bu sonuglar sadece magdurda degil izleyicilerde de
ortaya cikabilecektir.

Mobbing bir¢ok calismaya konu olmus ve hakkinda bir¢ok kavramsallasma
gelistirilmis olmakla birlikte mobbing ile ilgili olarak Tiirk Hukuku’nda dogrudan
diizenlemeler sinirli kalmis ve tanimlanmasi uzun siire Yargitay kararlarina
birakilmistir. Bu kapsamda Tiirk Hukuku’nda; 4857 sayili Is Kanunu (isK)", 6701
sayil Tiirkiye insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu (TIHEKK)® 6098 say1l Tiirk
Borglar Kanunu (TBK)?!, 4721 sayili Tiirk Medeni Kanunu (TMK)? ve 5237 sayili
Tiirk Ceza Kanunu’ndaki (TCK)? ve ¢alismamizla ilgili olarak 6331 sayil Is Saghig
ve Giivenligi Kanunu (ISGK)’nda* diizenlemeler yer almaktadir. Bu galismada ise
mobbing kavrami ¢ok yonlii bir sekilde ele alinarak ISGK’deki tezahiirii incelenmistir.

1. POZIiTiF HUKUK METINLERINDE MOBBING

John Locke insanlarin yasam hakki, 6zgiirlik ve miilkiyet hakki olmak
lizere ii¢ dogal hakki oldugunu kabul eder Bu kapsamda mobbingin yasam
hakkina saldiran davranislar biitiinii oldugu sdylenebilecektir. Nitekim literatiirde
mobbing sagliga etkileri ¢okca incelenen alanlardandir. Mobbing davraniginin fark
edilmesindeki zorluk, magdurun bu davranislara daha uzun siire maruz kalmasina
sebep olabilir ve davranislarin olumsuz sonuglarini artirabilir. Bu baglamda mobbing
ulusal ve uluslararasi diizeyde pek ¢ok diizenlemeye konu olmustur. Mobbingin ilk
kez yasal nitelik kazanmasi ise 1993 yilinda Isveg¢’te yiiriirliige giren “Isyerinde
Kisilerin Magdur Edilmesi Kanunu” ile olmustur®. Ardindan 2000 yilinda Finlandiya
“Is Giivenligi ve Isci Saghig1” yasasinda fiziksel siddete ek olarak mobbinge de yer
vermistir. Ilerleyen yillarda Almanya, Fransa, Hollanda ve Danimarka gibi pek
¢ok Avrupa iilkesi mobbingi su¢ olarak kabul etmistir. Uluslararast diizeyde ise
Birlesmis Milletler (BM), ILO, Avrupa Konseyi belgelerinde ve Avrupa Birligi (AB)
mevzuatinda mobbing konusu diizenlenmistir. Calismanin bu boliimiinde uluslararasi

18 Altuntas, Ceren, “Mobbing Kavrami ve Ornekleri Uzerine Uygulamali Bir Calisma”, Journal of
Yasar University, C. 18, S. 5, 2010, s. 2996; Hoel, Helge ve Cary L. Cooper, “Destructive Conflict
and Bullying at Work”, British Occupational Health Research Foundation, 2000, s. 24; Ozten, Ezgi
ve Fatma Umut Bespinar, “Tiirkiye’deki Beyaz Yakalilarin Ayrimeiliga Dayali Mobbing Deneyimleri
Miicadele Yollar1 ve Oneriler”, Sosyoloji Arastirmalar: Dergisi, C. 21, S. 2, 2018, s. 219.

19 R.G. Tarih-Say1: 10/06/2003-25134

20 R.G. Tarih-Say1: 20/04/2016-29690

21 R.G. Tarih-Say1: 4/2/2011-27836

22 R.G. Tarih-Say1: 8/12/2001-24607

23 R.G. Tarih-Say1: 12/10/2004-25611

24 R.G. Tarih-Say1: 30/6/2012-28339

25 Locke, John, Second Treatise of Government, Hackett Publishing Company, Indianapolis, 1980.

26 Vogel, Laurent, “Psychological Harassment at Work and the Law: Wanted: an Integrated Whole-
Workforce Approach in Workplace Health Policy”, ILO; Trade Union Technical Bureau, 2002, s. 22.
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belgeler, kimi yabanci iilke 6rnekleri ve Tiirk pozitif hukukundaki diizenlemeler 6zet
bir sekilde degerlendirilecektir.

Tiirk Hukuku’nda Anayasa, ISK, TIHEKK, TBK, TMK, TCK ve ISGK’de
mobbing ile iliskilendirilebilecek diizenlemeler bulunmaktadir. Anayasa’da dogrudan
mobbing kavramina yer verilmese de mobbing olgusuyla iliskilendirilebilecek ¢ok
sayida diizenleme bulunmaktadir.’’” Anayasa’nin baslangi¢ kisminda maddi ve manevi
varligint gelistirme hakki, m.5’te de bu hakkin korunmasi gelistirilmesine yonelik
devletin sorumlulugu, m.12’de herkesin temel hak ve hiirriyetlere sahip oldugu,
m.15’te ise maddi ve manevi varligin korunmasi ve diisiince ve kanaat hiirriyeti
giivencesi, m.19°da kisi hiirriyeti ve giivenligi, m.20’de 6zel hayata saygi, m.22’de
haberlesme hiirriyeti, m.24 ve 25’te vicdan, dini inan¢ ve kanaat hiirriyeti koruma
altina alinmigtir. Dogrudan ¢aligma hayatiyla ilgili ise m.48’de calisma ve s6zlesme
hiirriyeti, m.49°da ki ¢alisma hak ve 6devi, m.50’de ki kiginin yas, cinsiyet ve giiciine
uygun iglerde calistirilmasi ve ¢alisma sartlar1 bakimindan korunmasi diizenlenmistir.

TBK isyerinde psikolojik taciz kavramina yer vermesi ve isverene
sorumluluklar yiiklemesi sebebiyle 6nem tagimaktadir. TBK’nun is¢inin kisiliginin
korunmasi basliklt m.417/1 ile isverenin koruma ve gdzetme borcu diizenlenmis olup
iscinin fiziksel sagligina ek olarak psikolojik sagliginin da korunmasini igermektedir.*
Bu noktada TBK m.417/2 ile ise igverene gerekli her tiirlii dnlemi alma sorumlulugu
yiiklenmis olup isverenin ¢alisanlarin mobbing de dahil olmak {izere karsilasabilecegi
is saglhig1 ve giivenligi (ISG) risklerine karst korunmast igin her tiirlii onlemi alma
sorumlulugu bulunmaktadir.

TMK’nda dolayli olarak mobbinge iliskin diizenlemeler bulunmaktadir. Bu
diizenlemelerin basinda biitiin haklarin kullanilmasi ve borg¢larin ifasinda gegerli olan
diiriistliik ilkesi yer almaktadir. TMK m.2’ye gore; “herkes, haklarini kullanirken
ve bor¢larint yerine getirirken diiriistliik kurallarina wymak zorundadir.” Diiriistliik
ilkesi is iliskisi dahil olmak tizere tiim hukuki iliskilerde uygulama alani bulan bir
ilkedir.?

TCK’nda temel hak ve 6zgiirliiklerin korunmasi ile ayrimeiligin 6nlenmesine
yonelik olarak kusurlu sorumluluk temelinde cezalar 6ngdriilmiistiir. Ancak mobbing,

27 Demir, Samil, “Mobbing Olgusunun Hukuki Degerlendirmesi”, Ankara Barosu Dergisi, C. 67, S. 2,
2009; Doganci, Doga Ekrem ve Recep Cakrak, “Hukuki Diizenlemeler Cer¢evesinde Psikoloji Taciz
(Mobbing) ve Ispat Yiikii”, Kara Tahta,, S. 6, 2016.

28 Narmanloglu, Unal, s Hukuku: Ferdi Is liskileri I, Beta Yaymevi, Istanbul, 2014; Celik, Nuri,
Nursen Caniklioglu, Talat Canbolat ve Erciiment Ozkaraca, Is Hukuku Dersleri, Beta Basim Yaymm,
Istanbul, 2023, s. 372; Siizek, Sarper, is Hukuku, Beta Basim Yayim, Istanbul, 2021, s. 415; Sakar,
Miijdat, is Hukuku Uygulamasi, Beta Basim Yayim, Ankara, 2022, s. 105; Siimer, Haluk Hadi, Is
Sagligi ve Giivenligi Hukuku, Seckin Yayinevi, Ankara, 2022, s. 118.

29 Giizel, Ali ve Deniz Ugan Catalkaya, “Is Sozlesmesinin Uygulanmasinda Ve Isverenin Yénetim
Yetkisinin Siirlanmasinda Diiriistliik (Objektif Iyiniyet) Kuralinin islevi Uzerine”, Marmara
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Hukuk Arastirmalart Dergisi, C. 20, S. 1, 2014, s. 20.
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0zel olarak sug niteliginde diizenlenmemistir. Bununla birlikte, gergeklestirilen bazi
mobbing davranislarinin TCK kapsaminda sug¢ olarak degerlendirildigi durumlar
mevcuttur. TCK m.96’da “eziyet sugu” diizenlenmistir. Eziyet davranisi sadece
viicudun maddi bitinligiyle smirli olmayip ruh saglhigimi da kapsamaktadir.®
TCK’nda mobbing ile iligkilendirilebilecek bir diger su¢ da m.117°de diizenlenen “is
ve galisma hiirriyetinin ihlali” sugudur. Bu diizenlemelere ek olarak TCK m.122’de
“esitsizlik ve ayrimcilik” durumlart ve m./23%te “huzur ve siikinun bozulmasi”
durumlar1 diizenlenmistir. Buna ek olarak TCK m.125’te mobbing davranisi olarak
nitelendirilebilecek davranislardan “hakaret” diizenlenmistir.

ISK’nda mobbinge iliskin dogrudan bir diizenleme bulunmasa da mobbing ile
iliskilendirilebilecek pek ¢ok diizenleme bulunmaktadir. ISK’nda esitlik ilkesi baslikli
m.5’te ayrimeilik yasagina yer verilmistir. Buna ek olarak ISK m.24/2/b’de iscinin
hakl1 nedenle fesih yapabilecegi durumlar sinirli olmayacak sekilde diizenlenmistir.
ISK m.25’te ise iscinin isverene kars1 gerceklestirdigi mobbing davramisina karst
igvereni koruyan hiikiimlere yer verilmistir.

TIHEKK isyerinde y1ldirma ve taciz gibi mobbing ile iliskili kavramlar1 igeren
diizenlemeler getirmistir. TIHEKK m.2/j’de taciz kavrami mobbingi de icine alacak
sekilde tanimlanmistir. S6zii edilen maddeye gore taciz; “psikolojik ve cinsel tiirleri
de dahil olmak tizere bu Kanunda sayilan temellerden birisine dayanilarak, insan
onurunun ¢ignenmesi amacini tagiyan veya boyle bir sonucu doguran yildirict, onur
karict, asagilayici veya utandirict her tiirlii davranisi” ifade etmektedir. Maddenin
lafzina gére bir davramgin taciz olarak nitelendirilebilmesi igin TIHEK 'nda sayilan
ayrimcilik temellerinden birine dayanmas: gerekmektedir.’® Bunlar; “...cinsiyet,
irk, renk, dil, din, inang, mezhep, felsefi ve siyasi goriis, etnik koken, servet, dogum,
medeni hal, saglk durumu, engellilik ve yas... "tir (TIHEKK, m.3/2). TIHEKK ’'nda
mobbing ile iliskili kavram olan isyerinde yildirma da tanimlanmustir. TIHEKK m.2/
g’ye gore isyerinde yildirma; “bu kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak
kisiyi isinden sogutmak, dislamak, biktirmak amaciyla kasith olarak yapilan
eylemleri” ifade etmektedir. Hilkkmiin lafzindan anlasildigi iizere isyerinde yildirma
davraniginin ayrimcilik temelinde ve belli amaglari igerecek sekilde gergeklestirilmis
olmasi gerekmektedir. Davranisin ayrimcilik temelinde gergeklesmesi gerekliligi tiim
mobbing davraniglarinin yildirma olarak nitelendirilmesini miimkiin kilmamaktadir.

Tiim bu diizenlemeler degerlendirildiginde uluslararasi ve ulusal hukukta
mobbing ile iliskilendirilebilecek pek ¢ok diizenleme yer alsa da mobbinge iliskin
dogrudan diizenlemelerin sinirli oldugu séylenebilecektir. Tiirk hukukunda mobbingin,
2016 tarihli TIHEKK’ na kadar Yargitay kararlarina birakilarak tanimlanmasi ve
dogrudan mobbing ile ilgili yasal diizenlemelerin bulunmamasi, mobbingin olumsuz
sonuglart dikkate alindiginda, 6nemli bir eksiklik olarak degerlendirilmektedir.

30 Soyaslan, Dogan, Ceza Hukuku: Ozel Hiikiimler, Yetkin Yayinlar1, Ankara, 2014, s. 223.
31 Celik vd. , Is Hukuku Dersleri, s. 374.



46 | YASAMA DERGISI * SAYI50 « (TEMMUZ-ARALIK 2024)

Nitekim kavramim smirlarmin  gizilmesi biiyiikk 6nem tasimaktadir.’®> Ancak,
uluslararasi ve ulusal hukukta ayrimcilik ve esitlik ile iliskili diizenlemeler araciligiyla
mobbing magduriyetlerinin azaltilabilecegi soylenebilecektir. Bu baglamda isveren
is¢iyi koruma ve gozetme borcu kapsaminda is¢iyi mobbinge karsi korumak ve
mobbingden kaynakli olusan zararlar1 tazmin etmek sorumlulugundadir. Ayrica
ISK kapsamindaki isci, tazminat hakkina ek olarak ISK m.24/2/b hiikmiine gore
is sozlesmesini hakli nedenle feshedebilir. ISK’ndaki sikayet usulleri izlendikten
sonra gerekirse TIHEK na bagvurarak idari para cezasi uygulanmasini isteyebilir.
Son olarak TCK’nda 6ngoriilen mobbing ile iliskilendirilebilecek suglardan birinin
ger¢eklesmesi durumunda su¢ duyurusunda bulunulabilir.

2.iS SAGLIGI VE GUVENLIGi HUKUKUNDA MOBBING

Caligmak ekonomik, fizyolojik, psikolojik ve sosyal tehlikeleri beraberinde
getirmektedir. Hukuki diizenlemeler kamusal miieyyideler araciliiyla séz konusu
tehlikelerle basa ¢ikmak i¢in etkili araglardir. Sadece isverene degil is¢iye ve devlete
de sorumluluklar yiiklemektedir. S6zlesme serbestisinin hakim oldugu bir donemde
yapilan Avrupa’nin ilk i hukuku diizenlemelerinde psikolojik ve sosyal tehlikelerin
yer almasi*® bu tehlikelere karsi onlem almanin gerekliligini gostermektedir. Bu
kapsamda ISG tehlikelerinin ickin oldugu mobbingin ISG kavramiyla olan iligkisinin
ortaya konulmasi yararli olacaktir.

2.1. iISG Kavrami ve Mobbing ile iliskisi

Fabrikadaki tehlikelerden ofisteki tehlikelere, ilk {iretim araglarinin
tehlikelerinden otomasyon ve robotlarin tehlikelerine, fiziksel tehlikelerden
psikososyal tehlikelere kadar i1SG’ye yonelik tedbirlerin alinmasi gerekmistir.
Bir baska deyisle ISG yenilenen kosullara gére siirekli degisim icindedir. ISG nin
ilk tanimlar1 fizyolojik riskleri odak noktasina alsa da isin yapilmasi beraberinde
psikolojik riskleri de getirmektedir. Bu kapsamda psikolojik riskleri de i¢eren ILO*
tanimina gore I1SG;

“tiim mesleklerde ig¢ilerin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik
durumlarint en iist diizeye ulastirmak, bu diizeyde siirdiirmek,
iscilerin ¢alisma kosullart yiiziinden sagliklarinin bozulmasini
onlemek, is¢ileri calistirmalart sirasinda saghga aykirt etmenlerden
olusan tehlikelerden korumak, iscileri fizyolojik ve psikolojik
durumlarina en uygun mesleksel ortamlara yerlestirmek ve bu
durumlar siirdiirmek, ozet olarak isin insana ve her insanin kendi
isine uyumunu saglamak’tir.

32 Savas, Fatma B. Isyerinde Manevi Taciz, Beta Yaymevi, Istanbul, 2007, s. 132; Unal, Canan,
“Karsilastirmali Hukuk Isiginda Isyerinde Psikolojik Tacizin Isverenin iscinin Kisiligini Koruma
ve Esit Davranma Borcu Kapsaminda Degerlendirilmesi”, Legal IHD,, S. 37, 2013, s. 23; Talat
Canbolat, “Is¢inin Kisiliginin Korunmasi ve Psikolojik Taciz” (Prof. Dr. Turhan Esener III. Is
Hukuku Uluslararas1 Kongresi, istanbul, 19-21 Nisan), s. 83; Celik vd. , is Hukuku Dersleri, s. 373.

33 Hamilton, W. M. “Some Points in Industrial Hygiene”, Public Health, C. 22, 1908, s. 125.

34 ILO, “Encyclopaedia of Occupational Health and Safety”, http://www.ilocis.org/documents/
chptl6e.htm, Erisim Tarihi: 24.07.2023.
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Kisaca ISG isin yapilmas sirasinda ¢alisanin saghigini ve giivenligini tehlikeye
sokabilecek kosullara karsi ¢alisanlarin korunmasidir.

Uretim siirecinde diger faktorlerden farkli olarak emek, bireyin ayrilmaz
bir pargasidir. Bu durum bireyin fizyolojik, psikolojik, ailesel ve toplumsal olmak
iizere tim yonleriyle korunmasint gerektirmektedir. Mobbing de bireyi bir biitiin
olarak etkileyebilen bir olgu olarak iSG’nin kapsamindadir. Bu dogrultuda mobbing
kavramini ilk kez kullanan Leymann kavramlastirmay:1 Is Hayatinda Giivenlik ve
Saglik (Occupational Safety and Health) adli raporunda yapmustir. Benzer sekilde 2012
yilinda yayimlanan “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi "nde
de mobbing bir ISG sorunu olarak ele almmustir. Dolayisiyla mobbingin ¢alisma
sirasinda karsilasilan ve psikolojik ve fizyolojik etkilere sahip olan bir ISG sorunu
oldugu sdylenebilecektir.

ISG profesyonelleri yakin tarihe kadar fiziksel riskleri odak noktasina alarak
siiregen bir ¢abayla bu risklerle basa ¢ikmaya ¢alismaktaydi. Glintimiizde ise fizyolojik
ve psikososyal riskler bir arada ele alinmakta ve is¢i bir biitiin olarak korunmaya
calisiimaktadir. Bu noktada ISG profesyonellerinin risk degerlendirmesi yaklagimi
araciligryla mobbingi ortaya ¢ikmadan engellemek igin gerekli bilgi ve yeteneklere
sahip oldugu sdylenebilecektir. Nitekim mobbing davranislar1 dogas1 geregi pek ¢ok
farkli sekilde ortaya ¢ikmakta, davranislarin tespiti zor olmakta, davraniglar tekrara
dayanmakta ve davraniglarin sonuglari uzun siirede ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sebeple
risklerin dnceden belirlenmesi ve gerekli dnlemlerin alinmasi yararl olabilecektir.
Mobbing, iISG profesyonelleriyle birlikte insan kaynaklar1 uzmanlari, psikologlar
ve danigmalar gibi pek ¢ok farkli meslek gruplarinin ilgi alanina girmekle birlikte
ISG hukuki metinlerinde mobbingin psikososyal bir risk olarak degerlendirilmesi
ve igverenin is¢iyi yasaminin her yoniyle korumasi sorumlulugu gdz oniinde
bulunduruldugunda mobbinge yonelik onlemlerin ISG departmaninda baglamasi
yerinde olacaktir.

Mobbing anksiyete, uyku bozuklugu, konsantrasyon kaybi, alkol ve ilag
aligkanligi ve bellek sorunlart gibi is kazasiyla sonuclanabilecek tehlikeleri de
beraberinde getirmektedir.** Nitekim mobbinge ugrayan calisan hem kendisine hem
de diger calisanlara zarar verecek hatalar yapabilecektir. Buna ek olarak mobbingci
ve magdur arasindaki iletisim eksikligi is stireclerinde risk dogurabilecek, mobbinge
ugrayan calisan, isi sabote etmek suretiyle ISG risklerine sebep olabilecektir. Bu
noktada mobbing ile basa ¢ikilarak is kazasi riski azaltilabilecektir.

Uluslararas1 metinlerde ve karsilastirmali hukukta mobbingin ele alinis sekilleri
cesitlilik gostermektedir. AB belgelerinde mobbinge yonelik gesitli politikalar yer
almakla birlikte, mobbingi dogrudan ele alan yasal diizenlemelere rastlanmamaktadir.
Bunlardan “Iste Calisanlarin Saghk ve Giivenliklerini Iyilestirmeye Yonelik Tedbirler

35 Namie, Gary, “Workplace Bullying: Escalated Incivility”, Ivey Business Journal, 2003, s. 3; Ozler,
Derya Ergun ve Nuray Mercan, Yénetsel ve Orgiitsel A¢cidan Psikolojik Terdr, Detay Yayincilik,
Ankara, 2009, s. 111; Sevingok, Levent, “Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz)”, Kara Tahta,, S. 5,
2016, s. 11.
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Alinmasina Iliskin 89/391/EEC Sayili Konsey Direktifi” mobbingi de kapsamina
almakla birlikte temelde fizyolojik risklere yonelik diizenlemeler icermektedir.
Buna ek olarak ¢aligma yasaminda esitlik ve ayrimciliga yonelik ¢ok sayida yonerge
ongoriilmiistiir. Tiim bu diizenlemeler mobbingi ISG boyutuyla ele almamaktadir.
ILO metinlerinden 155 sayili “Is Saghg: ve Giivenligi ve Calisma Ortamina Iliskin
Sozlesme” ve “161 sayili Is Saghgi ve Hizmetlerine Iliskin Sézlesme "de mobbing bir
ISG sorunu olarak hiikme baglanmustir.

Yabanc iilke hukuklarinda mobbing diizenlemelerinde yaklagim farkliliklar
bulunmaktadir. Iskandinav iilkeleri, Kanada (federal), Amerika Birlesik Devletleri
(ABD) (federal), Avustralya (federal) ISG kanunlarinda mobbing hakkinda
diizenlemelere yer vermektedir. Kanada federal ISG yasasinda (Canada Labour Code)
ve Ontario ve Saskatchewan gibi eyaletlerin ISG yasalarinda mobbing diizenlemeleri
yapilmugtir. Avustralya federal hiikiimetinin ISG yasalarinda dogrudan mobbinge
yer verilmemis olup Victoria eyaletinde bu konuda diizenleme yapilmistir. isveg ise
mobbingin ISG sorunu olarak diizenlenmesi konusunda éncii iilkelerden olmustur.
Ayni sekilde Finlandiya ve Norveg de mobbingi ISG yasalarinda diizenlemistir.’* Bu
iilkelerin aksine Birlesik Krallik (Protection from Harassment Act), Fransa (Code du
Travail), ve Polonya®” mobbingi taciz olarak degerlendirmistir.

3.6331 SAYILIiS SAGLIGI VE GUVENLIGi KANUNU’'NDAMOBBING

Tiirk hukukunda mobbing, diizenlemenin kaynagma gore farkli tezahiirlerde
ele alinmistir. Anayasa’da mobbing maddi ve manevi varligin siirdiiriilmesi ve
gelistirilmesine bir tehdit olarak ele alinirken, TBK’nda is¢inin kisiligi ve saglig1 i¢in
bir tehdit olarak diizenlenmistir. TCK’nda eziyet ve ¢alisma hiirriyeti ihlali olarak yer
alirken ISK’nda esitsizlik bashig1 altinda hitkme baglanmistir. Son olarak mobbing
TIHEKK 'nda ayrimeilik sugu olarak yaptirima baglanmisken, ISGK ’nda psikososyal
bir risk olarak diizenlenmistir.

ISGK 6zel kanun niteliginde olup iISG’ye iliskin ayrintil diizenlemeler getirmis,
is¢i, igveren ve devlete cesitli sorumluluklar yiiklemistir. Caligma kapsaminda,
mobbingin etkileri géz dniinde bulundurularak s6z konusu yiikiimliiliikler, ¢alisanlarin
haklar1 ve yaptirimlar asagida basliklar halinde incelenmistir.

3.1. isverenin Yiikiimliiliikleri

ISGK igverene ISG ile ilgili 6nemli ve ciddi yiikiimliiliikler yiiklemistir. Bu
durum Kanun’un ruhunda ve maddelerinde gozlemlenebilmektedir. Isverenin ISG’ye
iliskin yiikiimliiliikleri genel yiikiimliiliikler (ISGK, m.4) ve buna iliskin hizmetler
olarak diizenlenmistir.

36 Harthill, Susan, “Workplace Bullying as an Occupational Safety and Health Matter: A Comparative
Analysis”, Hastings International and Comparative Law Review, C. 34, S. 2,2011.

37 Budnik, Monika, “Mobbing and Harcélement Moral in Comparative Perspective: Study of the
Phenomenon in Poland and France”, Aggression and Violent Behavior, C. 52, 2020.
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3.1.1. Gerekli Her Tiirlii Onlemi Alma Yiikiimliiliigii

Mobbing davraniglarinin tespitinin zor olmasi ve etkilerinin zaman iginde
ortaya ¢ikmasi*® konuya iligkin dnlemlerin 6nceden ve tam anlamiyla alinmasini
gerektirmektedir. Bu kapsamda isveren, “mesleki risklerin énlenmesi, egitim ve bilgi
verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli arag ve
gereglerin saglanmasi, saglk ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale
getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi i¢in ¢alismalar yapar” (ISGK, m.4/1/a).
Bu diizenlemeyle isveren, calisanin ISG’sini saglamak iizere her tiirlii nlemi alma
borcu altina girmektedir. Oyle ki igveren, mevzuatta yer alanlarla yetinemez, ayrica
bilim ve teknigin gerekli kildig1 diger ISG 6nlemleri de almalidir.*® Bu durum isverenin
ISG &nlemlerini alma sorumlulugunun siirekli genisledigi anlamina gelmektedir.*’
Ustelik sorumlulugunun kapsamma teknik ve malzeme giincellemelerine ek olarak
calisanlarin psikolojik sagligini korumaya yonelik soyut dnlemler de girecektir.

ISGK m.4 kapsaminda isverenin mobbing magdurunu rahatsiz edici
davraniglardan korumak admna her tiirlii 6nlemi almasi gerekir.* Bu kapsamda
igverenin bilgisi, deneyimi ve ekonomik durumu gibi 6zellikleri gz 6niine alinmadan
ideal bir igveren gibi davranmasi gerekmektedir.*” Bu durum isverenin bilimsel
ve teknik gelismeleri takip etmesini ve aktif bir sekilde igyerinde uygulamasini
gerektirmektedir. Bu sebeple isverenlerin uzman kisi ve kuruluslardan yardim
almasinda yarar bulunmaktadir. Ancak yardim almasi isverenin sorumlulugunu
ortadan kaldirmayacaktir (ISGK, m.4/2/3).

Isverenin her tiirlii énlemi alma borcu yargitay kararlariyla objektiflestirilmis
bir bor¢ olup isverenin kusursuz sorumlulugu goéz oOniinde bulunduruldugunda
sinirlardan muaftir. Bu durum isverenin siirekli bir sekilde daha iyisini hedeflemesini,
mevcudu takip etmesini ve siirekli iyilestirme yapmasini gerekli kilmaktadir.

3.1.2.iSG Onlemlerine Uyulup Uyulmadigimi Denetleme Yiikiimliiliigii

Isverenin gerekli her tiirlii 6nlemi almasi yeterli degildir; aym1 zamanda bu
onlemlere “...uyulup uyulmadigin izler, denetler ve uygunsuzluklarin giderilmesini
saglar” (ISGK, m.4/1/b). Sozii edilen denetleme yiikiimliiliigii ve dnlemlerin siirekli
gelistirilmesi yiikiimliiligli, mobbing davraniglarinin 6nlenmesi noktasinda elzem
olup, ayrica isverenin bu davraniglar gerceklestigindeki sonuclardan kaynakli
sorumlulugunu azaltacak veya ortadan kaldiracaktir. Buna ragmen gerekli 6nlemlere

38 Akel, Omer, Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu’'na Gére Is Kazast Sayilan Haller
ve Is Kazasinin Bildirilmesi, Seckin Yayinevi, Ankara, 2019, s. 62.

39 10.HD., E.2021/4706 K. 2021/11083, 10. HD., E. 2020/7886 K. 2021/2444,21. HD., E. 2016/14020
K.2018/4518

40 Kulkas, Ilknur, Is Saglhgi ve Giivenligi, Dora Yayinlari, Bursa, 2014, s. 85.
41 Savas, Isyerinde Manevi Taciz, s. 94; Demir, Mobbing Olgusunun..., s. 141.

42 Sevimli, K. Ahmet, “Tiirk Borglar Kanunu m.417 ve Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu Isiginda Genel
Olarak Is¢inin Kisiliginin Korunmas1”, Calisma ve Toplum, C. 1, 2013, s. 130.



50 | YASAMA DERGISI « SAYI50 + (TEMMUZ-ARALIK 2024)

uymayan calisanlar g¢esitli cezalandirma mekanizmalari ile cezalandirilmali ve ayni
davranislarin devami durumunda iSG’yi daha fazla tehlikeye atmamak adima is
sozlesmeleri sona erdirilmelidir.*® Nitekim ISK m.18’e gore iscinin ISG’ni bozan
davranislarda bulunmasi veya bu davranislarin tekrari tedirginligi yaratmasi gegerli
nedenle fesih sebebiyken bu davranislari kendisi uyarildigi halde yapmaya devam
etmesi ISK m.25”e gore derhal fesih sebebi olusturabilecektir.

Denetim yiikiimliliigii devletin ytlikiimliiliklerinden olmakla birlikte mikro
diizeyde isverenlere de yiiklenmistir. Isveren kontrol ve denetim yiikiimliiliiklerini
bagkasina devredemeyecektir.* Bu sorumluluk kapsaminda igveren incelemeler
yapabilir, anketler ve miilakatlar diizenleyebilir. Bdylelikle mobbing davranisinin
diizeyi ve belirleyicileri hakkinda bilgi sahibi olunabilecektir. Nitekim mobbingin etken
teshisi potansiyel kurbanlar1 bekleyen acilardan kurtarabilecektir.* Ancak mobbingin
gizli ilerlemesi ve etkilerini gecikmeli olarak gdstermesi tespitini zorlagtirmaktadir.
Bu sebeple igverenin her tiirli 6nlemi alma borcu kapsaminda mobbingin tespiti
ve degerlendirmesi konusunda uzmanlagmis kigileri istihdam etmesi veya onlardan
hizmet almas1 gerekmektedir.

Mobbing denetimi mobbinge iliskin dnlemlerin yerine getirilip getirilmedigine
yonelik olabilecegi gibi mobbing riskine yonelik de olabilecektir. Risk degerlendirmesi
raporundan yararlanilarak risk alanlar1 belirlenip mobbing davranislarinin onciilleri
gozlemlenebilecektir. Boylelikle bireysel, orgiitsel ve ¢evresel onciiller géz oniinde
bulundurularak mobbing davranisi ortaya ¢ikmadan 6nlem alinabilecektir.

3.1.3. iISG Konusunda Egitim Verme ve Bilgilendirme Yiikiimliiliigii

Mobbingin taraflari mobbing davranisinin varligi ve sonug¢larmin farkinda
olmayabilmektedirler.* Mobbing farkindaligi, magdurlarin olguyu anlamalart ve
basa ¢ikmalarini; faillerin davraniglarinin sonuglarini anlamalarini, yoneticilerin
de mobbingi ortaya ¢ikmadan engellemelerini saglayabilecektir. Isverenin egitim
verme ve iscileri bilgilendirme yiikiimliiliigii ISGK m.4 ve “Calisanlarin Is Saghg
ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik” (CISGEYON)’te
ayrimtili bir sekilde diizenlenmistir. CISGEYON m.5’e gore isverenin sorumluluklari;
egitim programlariin hazirlanmasi ve uygulanmasini saglamak, gerekli arag ve
geregleri temin etmek, c¢alisanlarin egitimlere katilmalarimi saglamak ve katilim
belgesi diizenlemesini saglamaktir.

43 Hekimler, Alpay, <4857 Sayili Is Kanunu’nda Diizenleme Bulmus Olan Is Saglig1 ve Giivenligine
iliskin Isverenlerin Temel Yiikiimliiliikleri”, Tekirdag S.M.M.M Odast Sosyal Bilimler Dergisi,, S. 1,
2012, s. 14.

44 Limon, Asli, “Tiirk Hukuk Sisteminde Is Saghg1 ve Giivenligi”, Uyusmazlik Mahkemesi Dergisi, C.
0,S.1,2012,s.222.

45 Szigety, Tiinde, “Early Predictors of Workplace Mobbing”, Procedia-Social and Behavioral
Sciences, C. 33,2012, s. 421.

46 Leymann, Heinz, “The Content and Development of Mobbing at Work”, Eurpean Journal of Work
and Organizational Psychology, C. 5, S. 2, 1996.
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Isveren verilen egitimin maliyetlerini ¢alisanlara yansitamayacagi gibi egitimde
gecen siireler ¢alisilmis gibi sayilacaktir (ISGK, m.17). Isverenin s6z konusu hizmeti
disaridan temin etme yoluna gitmesi yilikimliiliiklerini ortadan kaldirmayacaktir
(ISGK, m.4/2). Egitim verilmesi sorumlulugu ortadan kaldirmayacak olup “...verilen
egitimler, degisen ve ortaya ¢ikan yeni riskler de dikkate alinarak...” tekrarlanmalidir
(CISGEYON, m.6/4).

Mobbing egitimleri mobbing davraniglarini azaltmaktadir.*” Magdur ve faile
ek olarak izleyicilere de olumlu etki de bulunmaktadir.*® Verilecek mobbing egitimleri
taraflarin hangi davraniglarin mobbing olarak degerlendirildigi hakkinda bilgi
sahibi olmasini, magdurun psikolojik dayanikliliginin artirtlmasini, orgiitsel iyiligin
gelistirilmesini ve hukuki haklarin bilinmesini saglayabilecektir. Bu noktada egitimin,
magdur olma riski yiiksek gruplar basta olmak {izere tiim sosyal taraflar1 kapsamasi
ve egitimin bagarisinin takip edilmesi gerekmektedir. Nitekim “...siiregelen kotii
aliskanliklar ve i gelenekleri, tedbir alma yiikiimliliigiinii ortadan kaldwmaz.

3.1.4. ISG Konusunda Calisanlarin Gériislerinin - Alinmas1  ve
Katilimlarinin Saglanmasi Yiikiimliiliigii

Mobbingin bireye etkileri ¢alisanin mobbingle tek basimna basa c¢ikmasini
zorlasgtirmaktadir. Ancak mobbing magdurlar1 genel olarak bu sorunla tek basina
basa ¢ikma egilimindedirler.® Bu noktada isverene pek ¢ok sorumluluk diigmektedir.
Bunlardan ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi ve katilimlariin saglanmasi yiikimliligii
(ISGK, m.18) magdurun bu konuda goriislerini isverene ulastirmasini miimkiin
kilmaktadir. Isveren sorumlulugunu bizzat veya destek elemanlar1 araciligiyla
siirdiirebilecegi gibi isyeri sendika temsilcileri ve 50 ve daha fazla ¢alisan1 bulunan
isyerlerinde calisan temsilcisi araciligiyla yerine getirebilecektir (ISGK, m.20). Oyle
ki “calisan temsilcileri, tehlike kaynaginin yok edilmesi veya tehlikeden kaynaklanan
riskin azaltilmast i¢in, igverene oneride bulunma ve isverenden gerekli tedbirlerin
alinmasini isteme hakkina sahiptir” (ISGK, m.20/3). Bu kisilerin gorevlerini yerine
getirmeleri nedeniyle haklar1 kisitlanamayacaktir (ISGK, m.20/4).

47 Cotton, Peter ve Peter M. Hart, “Occupational Wellbeing and Performance: A Review of
Organisational Health Research”, Australian Psychologist, C. 38, S. 2, 2003; Karakas, Sibel Asi
ve Ayse Okanli, “The Effect of Assertiveness Training on the Mobbing That Nurses Experience”,
Workplace Health & Safety, C. 63, S. 10, 2015.

48 Keashly, Loraleigh;Honey Minkowitz ve Branda L. Nowell, “Resolution and Workplace Bullying”,
Bullying and Harassment in the Workplace (Ed.: Stale Einarsen; Helge Hoel; Dieter Zapf ve Cary L.
Cooper), CRC Press, 3. Baski, Boca Raton, 2020, s. 352.

49 Y.21.HD. 13.11.2014, 2014/22264 E, 2014/23786 K

50 Zapf, Dieter ve Stale Einarsen, “Individual Antecedents of Bullying: Victims and Perpetrators”,
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace (Ed.: Stale Einarsen; Helge Hoel; Dieter Zapf ve
Cary L. Cooper), Taylor & Francis, London, 2003, s. 180.
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Isyerindeki iletisim sorunlarmnin is¢i basi 4 bin-6 bin dolar ya da yillik 1.2
trilyon dolar zarara sebep oldugu tahmin edilmektedir.’! Mobbing magdurlarina
sunulacak iletisim kapilar1 bu maliyetin azaltmasinin yaninda magdurlarin yalnizlik,
diglanmighk ve imitsizlik duygularmi da azaltilabilecektir. Her ne kadar idari
para cezalar1 (ISGK, m.26/1/h, 1) ile s6z konusu iletisim siireci korunuyor olsa da
mobbingin kanitlanmasindaki zorluklar, temsilcilerin bilgi eksiklikleri ve siirecteki
yavasliklar gibi etmenler iletisimin etkisini azaltabilecektir. Bu noktada igverenin
iletisim siireclerine yetkin kisileri getirmesi, istek, sikayet ve goriiglerin hizli bir
sekilde ¢oziime ulastirilmasi, ¢alisan temsilcilerine gorevleriyle ilgili 6grendikleri
hususlari gizli tutmasi sorumlulugunun getirilmesi ve idari para cezalarinin artirilmasi
yerinde olacaktir.

3.1.5.Isverenin iISG Konusunda Risk Degerlendirmesi Yapma Yiikiimliiliigii

Is kazalar1 ve ise bagl saglik sorunlari bilyiik oranda &nlenebilir niteliktedir.*
Risk degerlendirmesi risklerin tehlikeye donlismesini engellemek icin ilk basamak
olarak dnem arz etmektedir. Mobbing tehlikesi ortaya ¢ikmadan yapilacak mobbing
riskini de igine alan bir psikososyal risk degerlendirmesi yapilmast mobbing kaynakli
maliyetleri azaltabilecektir.®* Nitekim igverenin is¢iyi koruma borcu kapsaminda her
tiirlii ISG &nlemini alma borcu fiziksel ve maddi risklerden ibaret olmayip iscinin
kisiligini yonelik riskleri de igermektedir.

Tiirk Is Hukuku’nda risk degerlendirmesine iliskin diizenlemeler ISGK m.10’da
ve “Is Saghg ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi” (RISKYON)’'nde
diizenlenmistir. RISKYON m.4/1/f’ye gore risk degerlendirmesi; “Isyerinde var
olan ya da disaridan gelebilecek tehlikelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske
doniigmesine yol acan faktorler ile tehlikelerde kaynaklanan risklerin analiz edilerek
derecelendirilmesi ve kontrol tedbirlerinin karsilastirilmast amaciyla yapilmasi
gerekli calismalar:” ifade etmektedir. Bu kapsamda “Isveren; ¢calisma ortaminin ve
calisanlarin saglik ve giivenligini saglama, stirdiirme ve gelistirme amact ile ig sagligi
ve giivenligi yoniinden risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir” (RISKYON, m.5/1;
ISGK, m.10).

51 Grammarly, “2024 State of Business Communication”, Grammarly, 2024; Grossman, David, “The
Cost of Poor Communications”, The Holmes Report, 2011.

52 Worknest, “Revealed: The Common Root Causes Behind “Wholly Avoidable’ Workplace Accidents”,
Worknest, 2022; ILO, “Safety in Numbers: Pointers for a Global Safety Culture at Work”,
International Labour Organization, Genava, 2003; ILO, “Investigation of Occupational Accidents
and Diseases: A Practical Guide for Labour Inspectors”, International Labour Organization, Genava,
2015.

53 Caner Akin, Giifte ve Derya Cevik Tagdemir, “Kurumsal Psikososyal Risk Etmenleri Is Giivenligini
Nasil Etkiler: Amprik Bir Calisma”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, C. 14, S. 2, 2022, s. 1535; Sahan,
Ceyda;Sibel Kiran ve Daniela Converso ve Yucel Demiral, “Emerging Need for a National Policy on
Psychosocial Risk Assessment and Monitoring in a Developing Country: A Modified Delphi Study”,
Journal of Basic and Clinical Health Sciences, C. 5, S. 1, 2021, s. 60.
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Isverenin risk degerlendirmesi yaparken goz oniinde bulunduracag ilkeler
ISGK m.5’te diizenlenmistir. Bu ilkeler mobbing agisindan degerlendirilecek olursa;
isveren mobbingi kacmilmasi miimkiin bir risk kaynagi olarak gérmelidir (ISGK
m.5/1/a). Bu sebeple magduru korumak adina mobbingci ile miicadele etmelidir. Hatta
mobbingcinin s6z konusu davranislar gergeklestirmesine olanak saglayan etmenlerle
(orgtit iklimi, ¢aligma ortami, igyeri davranis kodlart vb.) de miicadele edilmelidir
(ISGK m.5/1/c). Isin kisilere uygun hale getirilmesi igin ¢aligma sekillerini stres ve
catisma dogurmayacak sekilde diizenlemeli ve bu siiregte teknik gelismelere uyum
saglamahdir (ISGK m.5/1/¢). Bu kapsamda isveren, “teknoloji, is organizasyonu,
calisma sartlar, sosyal iliskiler ve ¢alisma ortami ile ilgili faktéorlerin etkilerini
kapsayan tutarli ve genel bir dnleme politikasi gelistirmek” yikiimliligiindedir
(ISGK m.5/1/f). Séz konusu politikalarin teknik gelismelere uyumlu olmasin
saglamalidir (ISGK m.5/1/d). Politikalarin ve dnlemlerin kisisel korumadan ziyade
toplu korumay: saglayacak nitelikte olmasi gerekmektedir (ISGK m.5/1/g). Bu
durum mobbingi orgiitiin tamaminda engelleyecek dnlemler almay1 gerektirmektedir.
Ancak risk degerlendirmesi yaparken “belirli risklerden etkilenecek calisanlarin
durumu” gdz oniinde bulundurulmalidir (ISGK, m.10/1/a). Son olarak; calisanlara
uygun talimatlar verilmeli ve ISG onlemleri “isyerinin idari yapilanmasimn her
kademesinde uygulanabilir nitelikte olmahdir” (ISGK, m.5/1/g; m.10/3).

Tiirk Is Hukuku’nda psikososyal risk degerlendirmesinin asamalari, yontemleri
ve Ol¢me-degerlendirmesine iliskin diizenlemeler dogrudan bulunmamaktadir.
Risk degerlendirmesinin asamalarrysa RISKYON m.7/1°de diizenlenmis olup “...
tehlikeleri tanimlama, riskleri belirleme ve analiz etme, risk kontrol tedbirlerinin
kararlastirilmasi,  dokiimantasyon, yapilan  ¢alismalarin  giincellenmesi  ve
gerektiginde yenileme...” agamalarindan olugsmaktadir. Cox vd.’ne gore;™ is analizi
goriismeleri, degerlendirme anketi, denetleme ve verilerin analizi ve yorumlanmasi
asamalarindan olugmaktadir. Bir bagka deyisle tehlikeler maruziyetin belirlenmesi
ve degerlendirilmesi, calisan ve kurum sagliginin Olgiitlerinin belirlenmesi ve
degerlendirilmesi, mevcut destek sistemlerinin denetlenmesi, risk faktorlerinin
belirlenmesi ve geri kalan risklere iliskin Onerilerde bulunma agamalarindan
olusmaktadir. Beck vd.,” ise risk degerlendirme ekibinin olusturulmasi, i analizlerinin
yapilmasi, psikososyal etmenlerin uygun araglarla 6lgiilmesi, psikososyal etmenlerin
degerlendirilmesi, dnlemlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi, 6nlemlerin etkinliginin
degerlendirilmesi ve yeniden degerlendirme asamalarint 6nermistir. Bu kapsamda,
fiziksel tehlikelere yonelik risk degerlendirme asamalari psikososyal risk olgusuna
uyarlandiginda agamalar su sekilde olusabilecektir:

54 Cox, Tom, Amanda Griffiths ve Eusebio Rial-Gonzalez, Research on Work-Related Stress,
Luxembourg, 2000, s. 108.

55 Beck, David ve digerleri, “Beriicksichtigung psychischer Belastung in der Gefahrdungsbeurteilung
- Empfehlungen zur Umsetzung in der betrieblichen Praxis”, GDA-Arbeitsprogramm Psyche. 2022,
8. 21-24 (Ceviri aract kullanilarak ¢evrilmistir).
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* 1. Asama: Psikososyal risklerin belirlenmesi. Bu asamada isyerlerini
tehdit eden muhtemel psikososyal riskler anket, goriisme, is analizi,
is degerleme ve performans raporlar1 gibi kaynaklardan yararlanilarak
belirlenmelidir.

e 2.Asama: Psikososyal risklerin degerlendirilmesi. 1. asamada elde edilen
veriler goz oniinde bulundurularak psikososyal risklerin kaynaklari,
magdurlari, failleri ve izleyicileri belirlenmelidir. Bu noktada birey
bazinda degil tiim c¢alisanlar genelinde degerlendirme yapilmasinda
yarar bulunmaktadir.

e 3. Asama: Onlemlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi. Bu asamada
gelistirilen uygulamalarin ¢oklu psikososyal riskleri kapsayacak,
karmagik olmayan ve miimkiin oldugunca 6l¢iilebilir nitelikte olmasinda
yarar bulunmaktadir.

e 4. Asama: Yeniden degerleme ve siirekli giincelleme. Mevcut ve
yeni uygulamalarin degerlendirildigi ve gilincellendigi asamadir. Bu
asamada calisanlarla iletisim imkanlarinin siirekli bir sekilde erisilebilir
oldugundan emin olunmalidir. Aksi durumda risk degerlemesi donemsel
bir kontrol siirecinden daha fazlas1 olamayacaktir.

Tiim bunlar degerlendirildiginde psikososyal risklerin kendine 6zgii karakteri
stirece farkli yaklasilmasini gerektirmektedir.’® Psikososyal risklerin bireylerin hem
bedensel hem de ruhsal sagligini tehdit ettigi, ¢alisanlarin isyerinde hayatlarinin diger
sosyal alanlarindan farkli bir ortamda bulundugu goz oniinde bulundurulmalidir.
Ayrica, fiziksel tehlikelerle psikososyal tehlikelere iliskin terminolojideki farkliliklar
degerlendirilmelidir. Psikososyal tehlikelerin tespit edilmesinin zorlugu ve edinilen
bilgilerin miikemmel bir sekilde veriye doniistiiriiliip ¢oziilmesinde karsilasilan
giicliikler de dikkate alinmalidir. Pozitif hukuk yoniinde ise bazi meslek ve iskollarinda
mobbingin daha fazla goriildiigi (servis, satis ve saglik)’’ goz 6nlinde bulundurularak
psikolojik faktorleri de icerecek tehlike siniflandirmasi diizenlenebilir. Bu sayede
meslegin ve iskolunun o6zelliklerine goére egitimlerin, risk degerlendirmesinin ve
denetimlerin daha sik yapilmasi saglanabilir.

3.1.6. ISG Konusunda Saghk Gozetimi Yiikiimliiliigii

Calisanin ise ve isin ¢alisana uygunlugu ISG risklerinin azaltilmasini
saglamaktadir. Riskler fiziksel ve ergonomik risklerle sinirli olmayip psikolojik
riskleri de icermektedir. Bu baglamda igverenin “calisanlarin isyerinde maruz

56 Bruhn, Anders ve Kaj Frick, “Why It was so Difficult to Develop New Methods to Inspect Work
Organization and Psychosocial Risks in Sweden”, Safety Science, C. 49, S. 4, 2011; Cox vd. ,
Research on...; Kilkis, Is Saghgi..., s. 89.

57 Parent-Thirion, Agnés vd., 6th European Working Conditions Survey: Overview Report, Publications
Office of the European Union, Luxembourg, 2017, s. 69.



Mobbing ile Miicadelede is Sagligi ve Guvenligi Hukuku | 55

kalacaklar: saglk ve giivenlik risklerini dikkate alarak saglhik gozetimine tabi...”
tutma sorumlulugu bulunmaktadir (ISGK, m.15/1/a).

Calisanin isyerinde karsilasabilecegi riskler ise, isyerine, isverene, calisana
ve diger calisanlara gore c¢esitlenebilmektedir. Bir baska deyigle riskler tiim
yonleriyle bir biitiindiir. Saglik gézetimi yiikiimliiliigli bu yonlerden sadece calisana
odaklanmaktadir. Isveren, calisanlarin; is girislerinde, is degisikliginde, “is kazasi,
meslek hastaligi veya saglik nedeniyle tekrarlanan isten uzaklagmalarindan sonra ise
doniiglerinde talep etmeleri halinde”, “isin devami siiresince ¢alisanin ve igin niteligi
ile igyerinin tehlike sinifina gove Bakanlik¢a belirlenen diizenli araliklarla™ saglik
gbzetimine tabi tutulmalarmi saglar (ISGK, m.1/b). Saghk gozetimi kapsaminda
gerceklestirilecek muayenelerin, testlerin ve gozetimlerin ¢alisanin fiziksel yapisina
ek olarak psikolojik yapisi, egitimi, deneyimleri ve aile yapis1 gibi degiskenleri de
icermesinde yarar bulunmaktadir.

Saglik gbzetimi ¢aligma ortami gézetiminin (risk degerlendirme, ¢alisanlarin
goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin saglanmas, ilgili organizasyonlar, ISG kurulu
ve ISG birimi) ayrilmaz bir par¢asidir.’® iki islevin sonuglar1 birlestirilerek ve birlikte
degerlendirilerek mobbing riski azaltilabilecektir. Ornegin mobbing riskinin yiiksek
oldugu hizmet sektorii isyerlerinde ¢alisanin riskli gruplardan olup olmadig: (kadin,
geng, yasli, engelli vb.), anksiyete, depresyon ve tilkenmislik testleri sonuglart ve
mental durum muayenesi gibi sonuglarina gore ¢aligma ortaminin segilmesi, gerekli
egitimlerin verilmesi ve muayene sikliginin belirlenmesi yararli olabilecektir.
Mobbing magdurlar1 ise, mobbing sebebiyle meydana gelen saglik sorunlari nedeniyle
isten uzaklastiklarinda, ise doniislerinde talep etmeleri durumunda saglik gozetimine
tabi tutulmalidir.

Saglik gdzetimi ISG risklerinin belirlenmesi ve bunlara ydnelik dnlemlerin
almmasini saglayarak isverenin karsilasabilecegi maliyetlerin 6nceden dnlenmesini
saglayabilecektir. Ornegin agir kaldirirken zorlanan isgiye giic artirict dis iskelet
(exoskeleton) saglanmasi, 151k hassasiyeti yasayan calisana 1siga duyarli gozlik
(fotokromik gozliik) verilmesi ve bel agris1 yasayan is¢iye daha ergonomik sandalye
temin edilmesi is¢inin fiziksel ISG risklerinden korunabilmesini saglayacak ve
ortaya ¢ikabilecek maliyetlerin 6niine gegecektir. Ancak mobbing magduru ¢alisana
saglanabilecek destek, fiziksel arag, gere¢ ve donatilardan farkli nitelik gostermektedir.
Bunlar psikolojik ve hukuki danmismanlik, mindfulness® uygulamasi yiiklii bir tablet

58 Atl, Kadir ve digerleri, “Calisma Yasaminda Saglik Gozetimi Rehberi”, Calisma ve Sosyal Glivenlik
Bakanligi, Ankara, 2010, s. 19.

59 Mindfullness; kisinin duyumlarini, disincelerini, bedensel durumlarini, bilincini ve g¢evresini
oldugu gibi kabul ettigi zihinsel bir durumdur. Ruhsal sagligi, biligsel islevler ve isyerindeki
iyilik durumuna katkilar saglayabilmektedir. (Baer, Ruth A. “Mindfulness Training as a Clinical
Intervention: A Conceptual and Empirical Review”, Clinical Psychology: Science and Practice, C.
10, S. 2, 2003; Hiilsheger, Ute R;Hugo J. E. M. Alberts ve Alina Feinholdt ve Jonas W. B. Lang,
“Benefits of Mindfulness at Work: The Role of Mindfulness in Emotion Regulation, Emotional
Exhaustion, and Job Satisfaction”, The Journal of Applied Psychology, C. 98, S. 2,2013..
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ve glvenli dijital giinliik uygulamasi vb. nitelikte olabilecektir. Bu noktada is kazasi
ve meslek hastaligi sonucu ortaya gikacak maliyetler ISG risklerini azaltmaya y&nelik
uygulamalarin maliyetlerinden ve saglik gézetimi igin yapilacak harcamalardan ¢ok
daha pahaliya mal olacaktir. Maliyetlerin coklugu sebebiyle ISG énlemlerinden
kaginilamayacaktir.

3.1.7. is Kazas1 ve Meslek Hastahigim Bildirme ve Kayitlar1 Tutma
Yiikiimliiliigii

Is kazalar1, isyerindeki bireylerin dtesine uzanarak, daha genis topluluklari ve
kamu giivenligini etkileyen kritik bir halk sagligi sorununa doniisebilmektedir. Bir
madende gergeklesen is kazasi milyonlarca kisinin icme suyu kaynaklarma zarar
verebilir veya radyoaktif maddelere karst dnlem almadan ¢aligmak &liimlere sebep
olabilir. Bu kapsamda, is kazasi ve meslek hastaliklarinin bildirimi ve kayitlarinin
tutulmasi, tehlikelerin belirlenmesi, olaylarin tekrar etmesinin engellenmesi ve
sonuglarmin giderilmesi adina énem tagimaktadir. Nitekim 2019 yilinda Brezilya’da
gerceklesen maden faciasi, ig kazasi bildirimlerinin artmasina ve bu kazalart nlemek
icin yeni onlemler alinmasina yol agmis,*® Marie Curie’nin 6liimii ise radyasyonun
tehlikeleri konusunda bilim diinyasinda farkindalik yaratmistir.

Tiirk hukukunda bir kazanin i kazasi olarak nitelendirilebilmesi icin “igyerinde
veya isin yiiriitiimii nedeniyle meydana...” gelmesi ve bu kaza sonucunda 6liim veya
viicut biitiinliigiiniin bedenen ve ruhen engelli hale gelmesi gerekmektedir (ISGK,
m.3/1/g; Degisik ibare: 6462, 25.04.2013/m.1/84).5' Bu kapsamda bir olayin is kazasi
kabul edilmesi olayim ruh ve beden sagligina zarar vermesi gerekmektedir. Yargitay
kararlarindaki kisinin bedensel biitiinliigliniin ruhi biitiinliigiinii de kapsamina aldig1
goriisi®? degerlendirildiginde mobbing is kazasi olarak nitelendirilebilecektir. Ancak
is kazalarinin ani bir sekilde meydana gelmesi ve mobbingin siirekli eylemler biitiinii
olmas1 mobbingin is kazasi olarak nitelendirilmesini zorlastirmaktadir.®® Is kazasmin
hukuki olarak agiklanmasinin hem ISGK hem de “5510 sayil: Sosyal Sigortalar ve
Genel Saghk Sigortasi Kanunu” (SSGSSK) agisindan zor olmasi konuya iliskin ¢cok
sayida dava agilmasina ve yargi kararlarinin istikrar géstermemesine yol agmaktadir.%.
Bu noktada ¢alisanin igverenin otoritesi altindayken yasadigi kazayla sonug¢ arasinda
illiyet bag1 bulunmas1 gerekmektedir.

60 Da Costa Silva, Rita de Cassia;Maykon Anderson Pires de Novais ve Paola Zucchi, “Notifications
of Work-Related Injuries and Diseases: An Observational Study on a Mining Disaster”, BMC Health
Services Research, C. 23, S. 1,2023.

61 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu m.13/1/¢’ye gore; “...e sigortaliy1
hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen engelli hale getiren olaydir”

62 HGK 26.04.1995, 11-122-430 21.12.1986 4/214-894

63 Savas, Isyerinde Manevi Taciz, s. 127.

64 Demircioglu, A. Murat ve Hasan Ali Kaplan, Sorularla Is Saghg: ve Giivenligi Hukuku, Beta Basim
Yayim, Istanbul, 2016, s. 215.
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Meslek hastaligi; “Mesleki risklere maruziyet sonucu ortaya ¢ikan hastaligi’
ifade etmektedir (ISGK, m.3/1/1).9° ISGK’na gére meslek hastaliginin unsurlari; kisi
unsuru (is¢i veya sigortali degil tiim calisanlar1 kapsar) (ISGK, m.2), zarar unsuru
(bedensel veya ruhsal engellilige yer verilmeyip sadece hastalik kavramina yer
verilmistir) (ISGK, m.3/1/1) ve illiyet bagi unsurudur (mesleki risklere maruziyet)
(ISGK, m.3/1/1). Bu noktada meslek hastaligmin genis diizenlendigi ve SSGSSK 'ndan
farkli olarak tazmin degil riskin azaltilmasi amacini tasidigi sdylenebilecektir.
Bu kapsamda mobbingin tekrar eden davranislar sonucu en kisa 6 ay olmak tizere
ortalama 15 ayda ortaya ¢iktig1 ve agir etkilerinin 29-46 ayda goriildiigi®® goz 6niinde
bulunduruldugunda meslek hastaligina sebebiyet verebilecedi soylenebilecektir.®’
Kanaatimizce ISGK m.3/1/1 lafzinda ifade edilen “mesleki riskler” mobbingi de
icermektedir. Nitekim mobbing meslek ayirt etmeksizin karsilasilan bir olgu olup
calisma hayatina i¢kindir.

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin bildirilmesi bunlarla basa ¢ikmanim ilk
asamasini olusturmaktadir. fsverenler, “biitiin is kazalarimin ve meslek hastaliklarinin
kaydini tutar, gerekli incelemeleri yaparak bunlarla ilgili raporlar: diizenler” (ISGK,
m.14/1/a). Ancak is kazasi ve meslek hastaliklarinin bildiriminin smurlt kaldigt
soylenebilecektir.®® Bu durumda mobbingin is kazasi olarak kabul edilmemesi ve
meslek hastaligina sebep olabileceginin diigiiniilmemesi, mobbingin zararlarinin
diizeyinin farkinda olunmamasi, idari prosediirlerden kaginma istegi ve prosediirlerin
bilinmemesi etkili olabilir. Bu kapsamda mobbinge iligkin miistakil bir hukukun
varligi, acik prosediirlerin geligtirilmesi ve ¢aliganlarin mobbingi bildirmeye tesvik
edilmesi yerinde olacaktir. Bildirme ytkiimliligii sayesinde elde edilen verilerle
olusturulacak bir veritabani {ilkenin tamaminda mobbing olgusuna iliskin i¢cgdrii
kazanilmasini saglayabilecektir.

3.1.8. iSG Kurulu Olusturma Yiikiimliiliigii

ISG organizasyonlar is kazas1 ve meslek hastaliklarmin énlenmesine ydnelik
calismalar yapmak iizere diizenlenmistir. ISG Kurulu, isin tiirii fark etmeksizin
kurulan, ikili diyaloga dayali, ¢ok disiplinli ve kararlar1 baglayici organizasyonlardir
(ISGK m.22/1, m.20/3; “Is Saghg ve Giivenligi Kurullari Hakkinda Yonetmelik”

65 SSGSSK m.14/1°e gore; “...sigortalinin ¢alistig1 veya yaptigi isin niteliginden dolayi tekrarlanan
bir sebeple veya igin yiiriitiim sartlar1 yiiziinden ugradigi gegici veya siirekli hastalik, bedensel veya
ruhsal engellilik halleridir.”

66 Leymann, Heinz, “The Content and Development of Mobbing at Work”, Eurpean Journal of Work
and Organizational Psychology, C. 5, S. 2, 1996, s. 165.

67 Aym Yonde: Erdogan, Giilnur, “Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz)”, Tiirkive Barolar Birligi
Dergisi, C. 22, S. 83, 2009, s. 334. Akgeyik, Tekin, Meltem Giingor Delen ve Selale Usen, Calisma
Yasaminda Psikolojik Taciz, Ozyurt Matbaacilik, Ankara, 2013, s. 62. Palabiyik, B. Bugra, Yarg:
Kararlart Isiginda Mobbing Ispati, Seckin Yayinevi, Ankara, 2023, s. 192. Aksi Yonde: Savas,
Isyerinde Manevi Taciz, s. 127.

68 Dertli, Nail, “SGK Is Kazasi Istatistikleri, Alternatif Veri Kaynaklari ve Bilgi A¢ig1”, Calisma
Ortamu,, S. 155, 2018, s. 4.
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(ISGKYON), m.6/1). Kurul isveren tarafindan kurulmakla birlikte calisanlarin yararini
gozetme amacindadir. Isverenler, kurul tarafindan alinan ISG mevzuatina uygun
kararlar1 uygulamak zorundadir (ISGKYON, m.4/4). Ancak kurulun da kararlar
alirken igyerinin durumunu ve igverenin olanaklarini goz oOnilinde bulundurmasi
gerekmektedir (ISGKYON, m.11/1). Bu noktada kurul, calisanlarla isveren arasinda
bir koprii gorevi gorecektir.

Kurulun gorevleri arasinda sayilan iISG konusunda ¢alisanlara yol gdstermek,
inceleme, izleme ve uyarma, egitim ve dgretim planlamak, yillik rapor hazirlamak,
“teknoloji, is organizasyonu, calisma sartlari, sosyal iliskiler ve ¢alisma ortami
ile ilgili faktorlerin etkilerini kapsayan tutarli ve genel bir dnleme politikast
gelistirmeye yonelik ¢calismalar yapmak” (ISGKYON, m.8) sorumluluklar1 mobbing
ile iligkilendirilebilecektir. Bu kapsamda, kurulda mobbing konusunda bilgili ve
magdurun i¢inde bulundugu durumu kavrayabilecek tiyelerin olmasi yerinde olacaktir.
Bu sayede, magdurun kurula veya igsverene yaptigi bagvurular karsiligini bulabilecek
ve isyerinde mobbinge karsi gerekli onlemler almabilecektir. Isverenin kurulun
iiyelerine ve yedeklerine egitim verme sorumlulugu (ISGKYON, m.7) kapsaminda,
mobbinge iliskin ulusal mevzuat, sik¢a rastlanan mobbing yontemleri ve nedenleri,
iletisim teknikleri, meslek hastaliklari, o isyerine 6zel riskler ve mobbinge iliskin risk
degerlendirme konularinda egitim vermesi yararli olacaktir.

Kurul, uzmanlik alanlari, igveren tarafindan saglanan egitimler, ¢alisanlarin
talepleri ve goriisleri ile isyerinin ve isverenin kosullar1 gibi ¢esitli faktorleri dikkate
alarak ISG mevzuatina uygun Oneriler gelistirmelidir. Mobbing ile miicadele
kapsaminda, ISG egitim programlarina farkindalik modiillerinin eklenmesi, kurul
bilinyesinde mobbing sikayetlerine yonelik 6zel bir mekanizma olusturulmasi,
isyerine 6zgii arabuluculuk sistemlerinin gelistirilmesi, mobbing 6nleme politikasinin
hazirlanmasi, mobbing olaylarinin izlenmesi ve raporlanmasi, isyerinde mobbing
magdurlarma destek programlarinin uygulanmasi, yoneticilere yonelik 6zel
egitimlerin planlanmasi ve is birligi siireclerinin etkinlestirilmesi gibi uygulamalarin
hayata gecirilmesi dnerilmektedir.

ISG Kurulu her ne kadar mobbingin 6nlenmesi adina nemli bir arag
olabilecekse de kurulun isleyisine iliskin kimi olgular etkinligini sinirlamaktadir.
ISG Kurulu’nun sadece 50 ve daha fazla ¢aliganin bulundugu isyerlerinde kurulmasi
(ISGKYON, m.4/1) kurulu kurmakla yiikiimlii isyeri sayisim azaltmaktadir. Nitekim
sanayi ve hizmet sektoriinde girisim basina ¢alisan ortalama galisan sayisinin 4,99%
oldugu goz oniinde bulunduruldugunda az sayida isyerinde ISG Kurulu kurulmasi
zorunlulugu bulunmaktadir. Buna ek olarak kurulun iyeleri esasinda isverenin

69 50 ve daha fazla ¢alisan1 olan isletmelere iliskin giincel verilerin bulunmamasi nedeniyle, Y1illik
Sanayi ve Hizmet Istatistikleri temel alinmistir. TUIK, istatistiklerine gére, Tiirkiye’de toplam
tcretli calisan sayis1 24.930.726, toplam girigsim sayis1 ise 5.000.191 olarak kaydedilmistir. Bu
veriler dogrultusunda, 2022 yilinda Tirkiye’de her bir girisime ortalama 4,99 calisan diistiigii
hesaplanmigtir (TUIK, Y1llik Sanayi...).
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calisanlari oldugu igin i glivencesi ihtiyaci bulunmaktadir. Nitekim kurul {iyelerinin
“...verilen gérevleri yapmalarindan dolayr haklar: kisitlanamaz, kotii davranis ve
muameleye maruz kalamazlar” (ISGKYON, m.8/2). Ancak s6z konusu diizenleme
somut bir is glivencesi saglamamakta ve 6zel bir tazminat hitkmii getirmemektedir.
Benzer durum kurulun toplanma sikligina iligskin diizenlemede de yer almaktadir.
Kurul yapilan isin tehlike smifina gore 1-3 ayda bir toplanmaktadir. Fakat kurulun
toplanamamasi1 durumuna iliskin herhangi bir diizenleme bulunmamaktadir. Tim
bunlar degerlendirildiginde, ISG Kurulu’nun mobbingle miicadelede potansiyel
olarak etkili bir ara¢ olabilecegi, ancak mevcut yasal diizenlemelerdeki sinirlamalar
ve eksiklikler nedeniyle bu potansiyelin tam olarak kullanilamadigi goriilmektedir; bu
nedenle, kurulun etkinligini artirmak i¢in yasal diizenlemelerin gdzden gegirilmesi ve
iyilestirilmesi gerekmektedir.

3.1.9. isyeri Saghk ve Giivenlik Birimi Olusturma Yiikiimliiliigii

Isyeri Saglik ve Giivenlik Birimi (ISG Birimi), isyeri hekimi, is giivenligi
uzman ve diger saglik personelinden olusmakta olup, ISG kapsaminda giindelik islerin
yiiriitiilmesi ve gelecege yonelik planlamalarin yapilmasinin yani sira ilk yardim ve acil
tedavi hizmetlerini de saglamaktadir. Sayilan hizmetler igverenin gerekli niteliklere
sahip calisanlarinca goriilebilecegi gibi ortak saglik ve gilivenlik birimlerinden de
alinabilir. Hatta “...belirlenen niteliklere ve gerekli belgeye sahip olmasi halinde,
tehlike sinifi ve ¢alisan sayisi dikkate alinarak...” igverence de yerine getirilebilir
(ISGHYON, m.5/1). Bu kapsamda ISG Birimi her an ulasilabilir durumdaki 1SG
uzmanlarmi barindirmaktadir. Bunlardan isyeri hekimi ISG alaninda uzmanlasmus
hekimlerken (ISGK, m.2), is giivenligi uzmani1 Bakanlik¢a belgelendirilmis caligma
yasamini denetleyen miifettisler, miihendis, mimar veya teknik elemanlardir (ISGK,
m.3/1). Her ikisi de igsverene bagl olarak ¢alismaktadirlar. Bu durumda her ikisi de
is¢i’ olarak nitelendirilebilseler de igyeri hekiminin igyerinin yonetiminde gorev
aldig1 durumlarda igveren vekili olarak nitelendirilmesi yerinde olacaktir.”* Bu durum
ISG Birimi galisanlarinin gorevlerini yerine getirirken bagimsizligini tehlikeye
atmaktadir. Her ne kadar ISGK degisik m.8/2’de tazminat hiikmii yer alsa da fesih
hakkinda koruma diger iscilerle ayni diizeyde olup birim calisanlarinin endiseden
uzak bir sekilde ¢aligmasi ig¢in uygun sartlar1 saglamamaktadir.

ISG Birimi “igverene is saghg ve giivenligi ile ilgili konularda rehberlik ve
danismanlik yapmak iizere... ” gorevlidir. Bu kapsamda “...géreviyle ilgili mevzuat ve
teknik gelismeleri géz dniinde bulundurarak is saghgi ve giivenligi ile ilgili eksiklik
ve aksakliklari, tedbir ve tavsiyeleri belirler ve isverene yazili olarak bildirir” (ISGK,
degisik m.8/2). Mobbingle de iliskili olarak rehberlik, saglik gozetimi, egitim ve
bilgilendirme planlamas1, raporlar ve ¢alisma ortaminin gézetimini yapar (ISGHYON,

70 Mollamahmutoglu, Hamdi, Muhittin Astarli ve Ulas Baysal, Ts Hukuku, Turhan Kitabevi, Ankara,
2014, 1401, 1405.

71 A.k.s. 1401; Akin, Levent, Is Saglig1 Giivenligi ve Alt Isverenlik, Yetkin Yayinlari, Ankara, 2013, s.
310.
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m.13). Tim bunlar degerlendirildiginde isyeri hekimi ve is giivenligi uzmanligi
belgelerine iliskin smav miifredatina mobbingle dogrudan iliskilendirilebilecek
konularin  eklenmesi (dolayli olarak iliskilendirilebilecekler mevcut simav
miifredatinda bulunmaktadir), risk degerlendirmesi galismalarinda mobbingi de goz
ontinde bulundurmalari, saglik gdzetimi sirasinda calisanlarin psikolojik sagliklarinin
da degerlendirilmesi, diizenli olarak isyeri kiiltiirii analizlerinin yapilmast ve birim
calisanlari istihdam edilirken multidisipliner bir yaklagim benimsenmesi mobbingle
basa ¢ikmada daha etkili bir yaklasim olacaktir.

3.2. Cahisanlarin Yiikiimliiliikleri

Mobbing magdur (kurban ve hedef), zorba (fail, mobbingci) ve izleyici
taraflarindan olugmaktadir.”> Burollerin dagilimi degisebilmektedir. Genellikle magdur
tarafini1 ¢alisanlar, fail tarafini ise igverenler ve diger ¢alisanlar olusturmakla birlikte
igverenin magdur failin ¢alisan oldugu mobbing davranislar1 goriilebilmektedir.”
Calisanlar magdur, fail ve izleyici spektrumunda her bir role biiriinebilmektedir.
Her ii¢ rol i¢in ISG &nlemlerine uyma yiikiimliiliigii, magdur ve izleyici olarak ise
tehlikeyi ve is kazasini bildirme ytikiimliilikkleri bulunmaktadir.

3.2.1. iISG Onlemlerine Uyma Yiikiimliiliigii

ISGK hem isverenlere hem de calisanlara iSG ile ilgili énlemlere uyma
yukiimliligt yiiklemistir. Her iki tarafin s6z konusu yiikiimliliigli yerine getirmesi
is kazas1t ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi asamasina katkida bulunacaktir. Bu
noktada mobbingi etik dist bir iletisim siireci™ olarak degerlendirdigimizde failin
etik degerlerden uzaklastigini ve hukuki yonden degerlendirdigimizde kanunda
cezalandirilmasi 6ngoriilen bir sug isledigi sdylenebilecektir. Ancak kimi durumlarda
mobbing uygulayan kisi, yapti§inin mobbing olarak nitelendirildigini fark
etmeyebilmekte, bunun bir su¢ oldugunu bilmeyebilmekte ve kendi davraniglarinin
agirliginin bilincinde olmayabilmektedir.” Bu durum mobbingin soyut tarafini
olusturmakta olup mobbing tanimlariin muglaklig1’® mobbing davranislarina yonelik

72 Tinaz, Mobbing..., s. 57.

73 Sara Branch, Upwards Bullying: An Exploratory Study of Power, Dependency and the Work
Environment for Australian Managers (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Griffith University,
Queensland, Australia, 2006; Miller, Laura L. “Not Just Weapons of the Weak: Gender Harassment
as a Form of Protest for Army Men”, Social Psychology Quarterly, C. 60, S. 1, 1997.

74 Ferrari, Elena, “Raising Awareness on Mobbing: An EU Perspective”, European Commission, 2004,
s. 2.

75 Einarsen, Stile;Bj@)rn Inge Raknes ve Stig Berge Matthiesen, “Bullying and Harassment at Work
and their Relationships to Work Environment Quality: An Exploratory Study”, European Work and
Organizational Psychologist, C. 4, S. 4, 1994; Leymann, Heinz, “Mobbing and Psychological Terror
at Workplaces”, Violence and Victims, C. 5, S. 2, 1990.

76 Liefooghe, Andreas P. D. ve Kate Mackenzie Davey, “Explaining Bullying at Work: Why Should
We Listen To Employee Accounts?”, Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International
Perspectives in Research and Practice (Ed.: Stale Einarsen; Helge Hoel; Dieter Zapf ve Cary L.
Cooper), Taylor & Francis, London, 2003, s. 229.
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onlemler alinmasini zorlagtirmaktadir. Bu noktada hukuki diizenlemeler mobbingi
soyut diizeyden somut diizeye tagima gorevi gormektedir.

Calisanlarin  ISG  énlemlerine uyma yiikiimliiliigii ISGK m.19/1°de
diizenlenmistir. Hikme gore; “calisanlar, is sagligi ve giivenligiile ilgili aldiklari egitim
ve isverenin bu konudaki talimatlari dogrultusunda, kendilerinin ve hareketlerinden
veya yaptiklart isten etkilenen diger ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerini tehlikeye
diigtirmemekle yiikiimliidiir”. Calisanlarin bu yiikiimliliglinii yerine getirirken iyi
niyet kurallarina uygun olarak davranmasi beklenebilecektir. Calisanlar sadece
igverenin talimatlarina ve aldig1 egitimlere gore degil yaptiklar: isin gereklerine,
yeteneklerine ve isverenle aralarindaki baghilik iligkisine uygun davranmalidir.
Bu sebeple ISGK’nda agik bir sekilde mobbing diizenlenmedigi halde, isveren
egitimlerinde acik bir sekilde mobbinge yer verilmedigi halde ve igyeri mobbinge
uygun bir ¢calisma kiltiirii benimsedigi halde dahi calisanin mobbing davraniginda
bulunmamasi gerekmektedir.

Kanunda c¢alisanlarin sorumluluklarini  somutlagtiran diizenlemelere yer
verilmis olup, mobbingle ilgili olarak teftiste yetkili makamla, isverenle ve ¢alisan
temsilcisiyle isbirligi yapmak (ISGK, m.19/2/¢) ve kendi gorev alaninda isveren
ve cahisan temsilcisiyle is birligi yapmak (ISGK, m.19/2/d) vyiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Bu hiikiimler kapsaminda ¢alisanin igverenle isbirligi yapmasi, onun
talimatlarini yerine getirmesi ve mobbingle ilgili politika ve uygulamalara uymasi
gerekmektedir. Ustelik bunlar mobbing 6ncesi, siras1 ve sonrast donemlerin tamamini
kapsamaktadir. Ornegin, mobbing dncesi siiregte egitim programlarinin gelistirilmesi
ve organizasyon Kkiiltiiriiniin giliglendirilmesi asamalarinda ¢alisanlarin is birligi
yapmas1 gerekmektedir. Mobbing sirasinda ise sikayet siirecinin isletilmesi ve diger
calisanlarin sorumluluklarini yerine getirmesi konularinda is birligi saglanmalidir.
Mobbing sonrasinda ise failin cezalandirilmast ve magdurun rehabilitasyonu
stireglerinde is birliginin devam ettirilmesi dnem arz etmektedir.

Tim bunlar degerlendirildiginde, isverenin her tiirli dnlemi alma borcuyla
benzer yapida, ¢alisanin da aliman her tiirlii 6nleme uyma borcu bulunmaktadir.
Bu borcun temelinde is hukukundan kaynakli sadakat borcu ve igverenin yonetim
hakkinin karsisindaki is¢inin igverenin talimatlarina uyma borcu bulunmaktadir.
Calisan bu yiikimliiliklerini yerine getirirken TMK’ndan kaynaklanan diiristliik
ve iyi niyet sorumluluklarina uygun bir sekilde davranmalidir. Bu sebeple, failin
bilgisizligini sebep gostererek sugsuzlugunu iddia etmesi miimkiin degildir. Nitekim
hukukta genel bir ilke olan “ignorantia juris non excusat”, yani “kanunu bilmemek
mazeret degildir” prensibi burada da gegerlidir.

3.2.2. Isverene Tehlikeyi Haber Verme Yiikiimliigii

Calisanlar, “igyerindeki makine, cihaz, arag, gereg, tesis ve binalarda saglik
ve giivenlik yoniinden ciddi ve yakin bir tehlike ile karsilastiklarinda ve koruma
tedbirlerinde bir eksiklik gordiiklerinde, isverene veya calisan temsilcisine derhal
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haber vermek” yiikimliiliigiindedir (ISGK, m.19/2/c). Diizenlemenin ilk yaris1 teknik
risklere odaklanmakta olup ancak “ciddi ve yakin bir tehlike”nin varligr durumunda
haber verme yiikiimliiliigiinii igermektedir. Tkinci yarida ise koruma tedbirlerindeki
eksiklik durumunda “ciddi ve yakin bir tehlike” olusturmasa dahi ¢aliganin bu
eksikligi haber vermesi yiikiimliligii diizenlenmistir.””

Mobbing davranisi, fiziksel ve psikolojik saglia olan olumsuz etkileri
nedeniyle dnlem alinmasi gereken ciddi bir tehlikedir. Mobbing ile ilgili tedbirlerde bir
eksiklik olmasi durumunda, calisanlarin bu eksikligi isverene bildirme yiikiimliligii
bulunmaktadir. Ancak mobbing davraniglar1 ve etkileri hakkinda bilgi eksikligi,
mobbingin tespit edilmesini ve isverene bildirilmesini zorlastirmaktadir. Bu nedenle
igverenin egitim verme yiikiimliliiglinii yerine getirirken, calisanlari mobbingi
tespit etme konusunda da bilgilendirmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Ayrica magdur
ve izleyicilerin mobbing davraniglarini bildirme konusunda isteksiz olabilecegi goz
ontinde bulundurularak, mobbing bildirme prosediirlerinin kolaylagtirilmasi, orgiit
iklimi konusunda diizenli anketler yapilmasi ve gizliligin korunmasi gibi 6nlemler
alinmalidir.

3.3. Cahisanlarin Haklar:

Yikimlilik kavrami beraberinde hak kavramini da getirmektedir. Calisanlarin
ISG konusundaki haklari “6nleyici nitelik tasiyan hak”lardan sayilmaktadir.”® Bu
sayede ISG sorunlar1 daha ortaya ¢ikmadan isverenin miidahalesi calisan tarafindan
saglanmaktadir. Calisan katilim hakk: araciligiyla riskleri azaltabilecek, calismaktan
kaginma hakkiyla is kazasindan kaginabilecek, is s6zlesmesini hakli nedenle fesih
hakkiyla o isyerindeki ISG tehlikelerinden tamamen uzaklasabilecektir.

3.3.1. Katilm Hakki

Kant’a gore insanlarin sayginliklarini korumak i¢in onlar1 birer arag
olarak degerlendirmemeli ve bilgilendirilmelidirler.” Katilim hakki c¢alisanlarin
huzur ve uyum i¢inde c¢aligmalarina uygun ortami saglamaktadir. Ancak isyeri
organizasyonlarinin hiyerarsik yapist gdz oniinde bulunduruldugunda calisanlarin
kararlara katiliminm smirl kaldigi sdylenebilecektir. ISGK m.20 ile diizenlenen
“calisan temsilciligi” kurumu calisanlarm ISG siireglerine katilimi adina yararh
niteliktedir. Giiniimiizde ISK’nda is¢i temsilcisi ve “6356 sayili Sendikalar ve Toplu Iy
Sozlesmesi Kanunu "nda igyeri sendika temsilcisi ig¢i ve ¢aliganlarin katilim hakkina

77 Baysal, Ulas, Calisanlarm Is Saglig1 ve Giivenligi Yiikiimliiliikleri, Beta Yayinevi, istanbul, 2019,
s. 71; Ozer, Hatice Duygu, “6331 Sayih Is Saghg Ve Giivenligi Kanunu'na Gore Calisanlarin
Yiikiimliiliikleri”, Erzincan Binali Yildirim Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C. 173-4, 2013, s.
212-213.

78 Baycik, Gaye, “Calisanlarin s Saghgi ve Giivenligine iliskin Haklarinda Yeni Diizenlemeler”,
Ankara Barosu Dergisi,, S. 3,2013,s. 113.

79 Bowie, Norman E. Business Ethics: A Kantian Perspective, Cambridge University Press, 2. Baski,
Cambridge, 2017, s. 47-53.
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hizmet etmektedir. ISGK’ndaki calisan temsilcisi bunlardan farkli olarak ISG “...ile
ilgili ¢alismalara katilma, ¢alismalart izleme, tedbir alinmasini isteme, tekliflerde
bulunma ve benzeri konularda ¢alisanlart temsil etmeye yetkili ¢alisani...” ifade
etmektedir (ISGK, m.3/1/c). “Calisan temsilcileri, tehlike kaynagimin yok edilmesi
veya tehlikeden kaynaklanan riskin azaltilmas igin, igverene oneride bulunma ve
isverenden gerekli tedbirlerin alinmasini isteme hakkina sahiptir” (ISGK, m.20/3).
Bu kapsamda c¢alisan temsilcileri ¢alisanlarm ISG siireclerine aktif katilimlarmin
saglanmasinda koprii gorevi goriir. Buna ek olarak ISG konusunda isvereni baglayici
kararlar alabilen ISG Kurulu’nun bir iiyesidir.

Calisan temsilcileri ¢alisanlarin iginden atanmakta ve igverence 6zel olarak
egitilmektedirler (ISGK, m.20/1, m.17/2). Bu sayede, isyerindeki diizeni yakindan
takip eden ve aktif olarak diger calisanlarla ig birligi i¢inde olan bu kisiler, ¢aliganlar1
gbzlemleyerek mobbing davraniglarini tespit edebilir ve bu davraniglara yonelik
Onleyici tedbirlerin alinmasini talep edebilir. Ayn1 zamanda, mobbing magdurlarinin
kolayca iletisim kurabilecegi bir kisi olarak, konuya iligkin tespit ve Onerilerini
isverene iletebilirler. ISG organizasyonlarindaki gorevleri dogrultusunda, mobbinge
iliskin karar alma siireglerinde aktif bir rol {istlenebilirler. Ayrica is giivenceleri (ISGK,
m.20/4) sebebiyle diisiince ve onerilerini daha rahat agiklayabileceklerdir.

3.3.2. Calismaktan Kacinma Hakki

Calisanlarin  kendilerini ISG tehlikelerinden korumak igin ellerindeki
araglardan biri de c¢alismaktan kacinma hakkidir. 155 sayili ILO Soézlesmesi
m.13’te; “sagligi ve hayati icin ciddi ve yakinda vaki olmasindan korktugu tehlike
nedeniyle, hakli bir gerekgeyle, isinden uzaklasan bir is¢i... 'nin bu davranisindan
dolay1 zarara ugramamasi diizenlenmistir. ISGK’nda bu diizenlemeyle uyumlu
olarak ¢aligmaktan kaginma hakkini diizenlemistir. “Ciddi ve yakin tehlike ile karst
karsiya kalan ¢alisanlar...” 1SG Kurulu’nun onayiyla ¢alismaktan kagima hakkini
kullanabilecektir (ISGK, m.13/1). Hatta ciddi ve yakin tehlikenin &nlenemez oldugu
durumlarda “...igyerini veya tehlikeli bolgeyi terk ederek belirlenen giivenli yere
gider[gidebilirler] ”. Bu siiregte, calisan tcretini ve ig sdzlesmesinden kaynakli
diger haklarin1 almaya devam eder. Isveren, caliganlarin taleplerine ragmen gerekli
tedbirleri almazsa is sdzlesmesi ile alisanlar is szlesmelerini feshedebilirler (ISGK,
m.13/2, 3,4, 5).

ISG sorunun galismaktan kaginmayi gerektirmesi igin tehlikenin dncelikle
ciddi ve yakin olmas1 gerekmektedir. Tehlikenin ciddi ve yakin olduguna iliskin karar1
ISG Kurulu veya isveren verecektir. Tehlikenin dnlenemez olduguna iliskin karar
ise caligan tarafindan alinabilir. S6z konusu kararlarin objektif ve tespit edilebilir
gerekgelere dayanmasi gerekmektedir.®® Kararlar sonrasi tehlike devam ettigi siirece
calisan calismaktan kaginabilir.

80 Christman, Anastasia, “The Right to Refuse Unsafe Work: Empowering Workers to Choose Life and
Livelihood in an Era of Climate Change”, National Employment Law Project, 2023, s. 2; Eyrenci,
Oner, Savas Taskent ve Devrim Ulucan, Bireysel s Hukuku, Beta Bastm Yayim, Istanbul, 2019, s.
421-422; Siizek, Is Hukuku, s. 910.
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Ciddi ve yakin bir tehlike sebebiyle ISG Kurulu’na basvuran veya tehlikenin
onlenemez oldugunda Kurul karar1 olmaksizin ¢alismaktan kaginan “is sézlesmesiyle
calisanlar, talep etmelerine ragmen gerekli tedbirlerin alinmadigr durumlarda, tabi
olduklart kanun hiikiimlerine gore is sozlesmelerini feshedebilir” (ISGK, m.13/4).

Bir tehlikenin c¢aligmaktan kaginmakla sonuglanmasi i¢in ayni anda hem
ciddi hem de yakin olmasi gerekmektedir. Mobbing agisindan degerlendirildiginde,
mobbing bir siireci ifade eden davranislar biitiiniidiir. Bir ¢alisanin mobbinge maruz
kaldiginin kabulii igin, s6z konusu davraniglarin tekrarli olarak belirli bir siire
devam etmesi gerekmektedir. Oysa literatiirde kabul edildigi tizere mobbingin ciddi
sonuglarmin ortaya ¢ikmasi zaman almaktadir.®’ Bu durum tehlikenin her ne kadar
ciddi olsa da yakin olduguna dair objektif degerlendirme yapmay1 zorlagtirmaktadir.
Bu sebeple, ISG Kurulu’nun durumu tespit etmesi giiclesmekte ve calisanin «ciddi ve
yakin tehlikenin 6nlenemez oldugu durumlarda» kurul karar1 olmaksizin ¢aligmaktan
kaginmasi miimkiin olmamaktadir. Nitekim ¢aligmaktan kaginma hakkinin objektif
ve kanitlanabilir olmasi gerekliligi bu haktan yararlanmayi oldukca sinirlamaktadir.
Ancak ¢alisanin bu hakkini kullanmasindan dolay1 haklarimin kisitlanamayacak olmasi
g6z oniinde bulunduruldugunda galisanin tehlikenin diizeyine iliskin degerlendirme
hatas1 yapmasi durumunda sorumlu tutulamayacagi séylenebilecektir.’?> Her ne kadar
Leymann’m  “magdur, kendisinin magdur oldugunu hissedendir”® diistincesine
dayanilarak mobbing magdurlarinin tehlikeyle kars1 karstya olduklart ileri siiriilebilse
de, pozitif hukuk diizenlemeleri, mobbing magdurlarinin ¢alismaktan kaginma
hakkindan yararlanmalari i¢in uygun sartlar1 saglamamaktadir.®

Tiim bunlar degerlendirildiginde, “ciddi ve yakin tehlike” taniminin psikososyal
riskleri de kapsayacak sekilde “ciddi veya yakin tehlike” olarak genisletilmesi, ISG
Kurul tiyelerinin mobbing vakalarini tespit etme yetkinliklerinin artirilmasi ve risk
degerlendirme raporuna gore yiiksek risk iceren durumlar, calisanlar ve calisma
boliimlerinde ¢aligmaktan kaginma hakkinin kullanilmasinin  kolaylastirilmasi
sayesinde, ¢alisanlar bu hakk: daha etkin ve isabetli bir sekilde kullanabileceklerdir.
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83 Tinaz, Pinar, Hediye Ergin ve Hediye Bayram, Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlartyla Isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Yaynevi, {stanbul, 2008, s. 5.
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SONUC

Bu calismanin amaci mobbingin bir is saghg ve giivenligi (ISG) sorunu
oldugunu ortaya koymak ve 6331 sayili Is Saghgn ve Giivenligi Kanunu (ISGK)
gergevesinde ig¢i ve isverenin mobbingle miicadeledeki yiikiimliiliiklerini incelemek
ve Oneriler getirmektir. Literatiirde mobbing, farkli kavramsallastirmalarla genis bir
inceleme alani bulmustur. Bu ¢alisma, hukuk, sosyal politika, ¢alisma psikolojisi ve
calisma sosyolojisi gibi disiplinlerin ¢iktilarindan yararlanarak Tiirk ISG mevzuatina
yonelik oneriler gelistirmistir.

Mobbingin etkileri ve ISGK’ndaki diizenlemeler dikkate alindiginda,
mobbing ISG sorunu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica, mobbing kavrammin
calisma yasamina iliskin ilk kullammmin «Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik»
konulu bir raporda yer almasi ve 2012 yilinda yayimlanan «isyerinde Psikolojik
Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi»nde mobbingin bir ISG sorunu olarak
ele alinmasi da bu goriisii desteklemektedir. Buna ek olarak ISG profesyonelleri
risk degerlendirmesi yaklagimlariyla mobbingle basa ¢ikilmasi icin gerekli bilgi ve
yeteneklere sahiptir. Bu noktada mobbinge yonelik énlemlerin ISG departmaninda
baglamasi yerinde olacaktir. Ancak, mobbinge yonelik mevcut hukuki diizenlemeler
daginik ve kisith kalmaktadir. Mobbingin tanimlanmasi, kapsami, yaptirimlart ve
onleme mekanizmalar1 agisindan biitiinciil bir yaklagima ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu
baglamda ISGK mobbingle miicadelede énemli rol oynayabilecektir. Her ne kadar
mobbingle iliskilendirilebilecek diizenlemeler ISGK’de bulunsa da dolayl ve sinirlt
bir yap1 sergilemektedir.

ISG mevzuatina gore isverenin ISG ile ilgili bilim ve teknigin gerekli kildig1
her tiirlii 6nlemi alma yiikiimliiliigii bulunmaktadir. isveren bu yiikiimliiliigiinii
yerine getirirken siirekli daha iyisini hedeflemeli, geligmeleri takip etmeli ve siirekli
iyilestirme yapmalidir.

Isveren ISG onlemlerine uyulup uyulmadigini denetleme yiikiimliiliigii
kapsaminda, gerekli Onlemlere uymayan c¢alisanlar1 ¢esitli mekanizmalarla
cezalandirabilir ve davranislarin devami durumunda ¢alisanin is sdzlesmesi sona
erdirilebilir. Bu siiregte risk degerlendirmesi raporundan yararlanarak mobbing
riskinin yiiksek oldugu alanlarda mobbing davranisi ortaya ¢ikmadan engellenebilir.

Isverenin, calisanlara mobbing konusunda egitim ve bilgi vererek uzun vadede
mobbingden arindirilmig bir ¢aligma ortami saglamasi miimkiin olabilir. Egitimlerde
hangi davraniglarin mobbing olarak kabul edildigi, isverenin mobbinge kars1 tavri
ve mobbinge yonelik yaptirimlar hakkinda bilgilendirme yapilmalidir. Bu noktada
egitimin basta magdur olma riski yiiksek gruplar olmak {izere tiim sosyal taraflari
kapsamasi ve egitimin basarisinin takip edilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin saglanmasi yiikiimliligi
kapsaminda saglikli iletisim yollar1 agilmalidir. Bu sayede mobbing magdurlarinin
icinde bulunabilecekleri yalmzlik, dislanmishk ve imitsizlik duygulari
azaltilabilecektir.
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Isveren, risk degerlendirmesi siire¢lerine mobbingle miicadeleyi de ekleyerek
mobbing ile riskin kaynaginda miicadele edebilir. Buna ek olarak calisma sartlar
magdurlara uygun hale getirilebilir ve bu siiregte 6zel politika gerektiren gruplar
da ayrica ele almabilir. Ancak bu siiregler yonetilirken risk degerlendirmesi yapan
ekibin mobbing konusunda egitimli {iyelerden olusmasina dikkat edilmelidir. Ayrica
risk degerlendirmesi isyerinin tehlike diizeyine uygun olarak belirli araliklarla
tekrarlanmalidir. Bu araliklar belirlenirken mobbing davraniglarinin arttig1 veya artma
ihtimali olan dénemler goz 6niinde bulundurulmalidir.

ISGK’ndaki tehlike simiflandirmasmin odaginda daha gok fizyolojik riskler
bulunmaktadir. Bu noktada psikolojik riskler de siniflandirmaya dahil edilmelidir.
Hatta psikolojik faktorleri de icerecek bir tehlike siniflandirmasi yapilabilir ve diger
tehlike siniflandirmalariyla birlikte kullanilabilir.

ISGK’nda igverenin saglik gdzetimi yiikiimliiliigii sadece fizyolojik risklerden
ibaret olmayip psikososyal riskleri de igermektedir. Bu dogrultuda mobbing
magdurlariin karsilastiklari saglik sorunlari da géz 6niinde bulundurulmali ve saglik
gbzetiminin igerigi hem fizyolojik hem psikolojik risklerden olugturulmalidir. Diizenli
gerceklestirilen psikolojik testler araciligiyla; ¢aligma ortami degisiklikleri, egitimler
verilmesi ve muayene sikliginin belirlenmesi yararli olabilecektir.

Is Saghg1 ve Giivenligi (ISG) Kurulu ve ISG Birimi iiyelerinin mobbing
konusundaki bilgi diizeyleri ve mobbingle miicadeleye yonelik dnerileri, mobbinge
kars1 etkili ¢oztimler gelistirilmesinde dnemli bir rol oynayabilir. Ancak, bu kurul ve
birimlerin igveren tarafindan olusturulmasi, ¢aliganlarin is giivencesi agisindan bazi
riskler barindirmaktadir. Kanunda, bu iiyelerin haklarimin kisitlanamayacagina iliskin
diizenlemeler yer alsa da, bu diizenlemelere iligkin yaptirimlarin yetersiz oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, mobbingle miicadelede caydiriciligi artirmak amaciyla,
6zel bir tazminat yiikiimliiliigiiniin getirilmesi yerinde olacaktir.

ISG Birimlerinde yer alan calisanlar uzmanlik egitiminden ge¢mektedir.
Ancak bu egitimlerin igeriginin olduk¢a sinirli bir kismi mobbing ile ilgilidir. Bu
noktada egitimlerin igeriginin psikolojik riskleri de igerecek sekilde giincellenmesi
gerekmektedir.

Tiim bu 6nlemlerin ve daha fazlasinin igveren tarafindan alinmasi, mobbing ile
miicadele i¢in tek basina yeterli degildir. Siirecin vazgeg¢ilmez pargasi olan ¢alisanlarin
belirtilen Onlemlere uyma yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi gerekmektedir. Bir
baska deyisle mobbing, ancak isveren ve calisanlarin is birligi ile ¢dzebilecegi bir
sosyal sorundur.

ISGK’nda calisanlarin is kazasmi bildirme yiikiimliiliigii olmamasina
ragmen, sikayet mekanizmalarimin kullanilmasi tesvik edilmelidir. Ayrica, tehlikenin
igverene bildirilmesi ylikiimliiliigiinlin igerigi genisletilerek, sadece teknik riskleri
icermekten ¢ikarilmalidir. Mobbing davranigint ve riskini bildirme prosediirlerinin
kolaylastirilmasi ve bildiren ¢alisanlarin gizliliginin korunmasi konusunda 6nlemler
almmalidir.
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Calisanlarin, yukarida belirtilen yiikiimliiliikklerine karsilik, «0nleyici
nitelik tasiyan haklar1” da bulunmaktadir. Bunlardan ISG siireglerine katilim hakki
kapsaminda c¢alisanlar kendilerini isveren karsisinda temsil edebilir ve mobbing
davranislarina karsi gelistirilecek siireglerin pargasi olabilirler. Son olarak “ciddi ve
yakin tehlike” kavraminin mobbingi i¢erecek sekilde genisletilmesi ve bu sayede
calisanlarin ¢alismaktan ka¢inma haklarint mobbing durumunda da kullanabilmeleri
diizenlenmelidir.
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