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ISVERENIN ISYERINDE MOBBINGI ONLEME VE iSYERINDE UYGUN CALISMA
KOSULLARINI SAGLAMA YUKUMLULUGU UZERINE BiR DEGERLENDIRME

Ars. Gor. Atanur KARAAHMETOGLU:

OZET

Giinliik hayatta, toplumu olusturan bireyler, bircok alanda toplumsal yasamin bir geregi
olarak birbirleriyle is iliskisi kurmak mecburiyeti altinda bulunmaktadir. Kurulan is iligkilerinin
bir kanadinda igsveren bulunmakla birlikte, diger kanadinda isciler, bir bagka ifadeyle bagiml
calisanlar bulunmaktadir. Bagimlilik esasina dayanan bu is iligkileri beraberinde birtakim
sorunlar1 da getirmektedir. Bagimlilik iliskisi nedeniyle, kurulan is iliskilerinde daha c¢ok
olumsuz etkenlere maruz kalma hali ise, bagimli calisanlar nezdinde goriilmektedir. Is iliskisi
kapsaminda bagimli ¢aligsanlar ¢ogu kez igveren kanadindan bazen de diger calisanlarin tutum ve
davranislar1 nedeniyle birtakim ruhsal sorunlar yasayabilmektedir. Bu tiir olumsuz tutum ve
davraniglar siireklilik arz ettiginde mobbinge doniigmekte, bu durum kisilik haklarinin ihlali
anlamina gelmektedir. Kisilik haklarinin ihlali 6zellikle onur kirict ya da seref ve haysiyeti
zedeleyici tutum ve davraniglar seklinde goriilmektedir. Ancak su hususta bilinmelidir ki,
calisanlar1 olumsuz etkileyen tiim tutum ve davraniglar mobbing agirligia ulagmamaktadir. Bu
calismada, calisanlar1 olumsuz etkileyen ne tiir tutum ve davraniglarin mobbing olarak kabul
edilecegi ve mobbing halinde isverenin ne gibi ylkiimliiliikleri oldugu sorularina bir yanit
aranmigtir.
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AN EVALUATION ON THE EMPLOYER’S OBLIGATION TO PREVENT
MOBBING AT THE WORKPLACE AND PROVIDE WORKING CONDITIONS FOR
THE WORKPLACE

ABSTRACT

Indaily life, individuals forming the society are obliged to establish business relationships
with each other as a requirement of social life in many areas. Although there is an employer in
one wing of the established business relations, in the other wing there are workers, in
otherwords, dependent employees. These business relationships, which are based on addiction,
bring along some problems. Due to the dependency relationship, the exposure to negative factors
in the established business relationships is seen by the dependent employees. Within the scope of
the business relationship, dependent employee soft enexperience some mental problems from the
employer’s wing and some times due to the attitude and behavior of other employees. When such
negative attitudes and behaviors persist, they turn in to mobbing, which means a violation of
personality rights. Violation of personality rights is seen as degrading or attitudes and behaviors
that damage honoranddignity. However, it should be noted that not all attitudes and behaviors
that negatively affect employees do not reach mobbing weight. In this study, an answer was
sought for the questions of what kind of attitudes and behaviors that affect employees negatively
would be accepted as mobbing and what obligations the employer had in case of mobbing.

Keywords: Mobbing, NegativeAttitude and Behavior, Systematic Effect, Employer,
Liability

GIRIS

Mobbing, is hayatinda siklikla goriilen ve olumsuz sonuglar doguran olaylar silsilesidir.
Mobbing, psikolojik saldirilar, diismanca tutum, yildirma ve baski ortaminin genel bir adidir.
Mobbing nedeniyle magdurlar ruhen yikilmakta ve toplumsal hayata, is yasamina tekrar adapte
olma noktasinda sorun yasamaktadir. Bazi bireyler isyerinde ¢aligma arkadasina mobbing
uygulama yolunu tercih etmektedir. Zira mobbingin temelinde kisisel hirs, hasmane tutumlar ve
daha ziyade kiskanc¢lik yatmaktadir. Kendi yetersizligi nedeniyle istedigi mevkilere ulasamamis
bireyler, baska yollara bagvurarak rakip gordiigii kisileri saf dis1 birakma saiki ile hareket
etmektedir. Bu sekilde rakip gordiikleri kisilerin is ortaminda topluluk nezdinde kiiglik
diismesini, rencide edilmesini ve onurunun kirilmasini amaglamaktadir. En nihayetinde mobbing
uygulayan kisiler, rakip gordiikleri kisilerin isine son verilmesini amag¢lamaktadir. Bu sekilde
saldirgan, rakip gordiigii magdurun sahip bulundugu mevki ve pozisyona erisecegini
distinmektedir. Ayrica mobbing is ortaminda ¢alisma barisinin bozulmasina ve huzursuzluklarin
yasanmasina da neden olmaktadir. Burada en biiyiik gorev isverene diismektedir.

Isveren, ise is¢i alimmda ve iscilere bazi gorevler verirken iscisinin mobbinge
ugramamasi igin azami dikkati gostermelidir. Isverenin ¢alisma ortamini da bu sekilde tesis
etmesi gerekmektedir. Bu ayn1 zamanda igverenin is¢iyi koruma ve gézetme ylikiimliiliigiiniin de
bir geregidir. Isverenin koruma ve gdzetme yiikiimliiliigiiniin bir geregi olarak is¢isini bedenen
ve ruhen olumsuz etkileyecek her tiirlii tehlikeye kars1 korumasi gerekmektedir.
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1. MOBBING KAVRAMI VE iS HUKUKU ACISINDAN MOBBING

Is hayatinda en ¢ok tartisilan konularin basinda mobbing gelmistir. Zira genel olarak ne
tiir tutum ve davraniglarin mobbing olarak kabul edilecegi ya da edilmeyecegi tartisma konusu
olmustur (Inciroglu, 2013). Calisma yasaminda, mobbing kavrammnin ilk olarak, 1980’lerin
basinda Isve¢’li endustri psikologu olan Heinz Leymann tarafindan dillendirilmistir (Leymann,
1996). Leymann’in calisanlar arasinda benzer tipte uzun donemli diismanca ve saldirgan
davraniglarin varligma dair yaptig1 saptamalar neticesinde bu kavram ortaya ¢ikmistir (Demir,
2009). Kavramsal agidan mobbing kelimesini ele aldigimizda, mobbing kelimesinin koku
Ingilizce “mob” kelimesidir ve “mob” kelimesi, asir1 siddet icinde bulunan, yasaya uygun
olmayan kalabalik anlamima gelmektedir (TBMM, 2011). Ancak su husus belirtilmelidir ki
terminolojik agidan mobbing kelimesinin  Tirkge literatirtinde tam  bir  karsiligi
bulunmamaktadir. Zira, mobbing kavrami kaynag itibariyla bize yabanci bir kelimedir. Bunun
yaninda mobbing kavrami agiklanirken, isyerinde duygusal siddet, duygusal taciz, duygusal
terdr, psikolojik siddet, igyeri travmasi, igyerinde zorbalik, yildirma vb. terimlere bagvuruldugu
da gorilmektedir (Tetik, 2010). Mobbing kavrami yipratmaya doniik uzun bir siire¢ sonucu
ortaya c¢ikan olgudur. Zira isyerlerinde mobbingin ilk baslangic evresine baktigimizda
calisanlarin itibarma ve giivenilirligine bir saldir1 hali s6z konusudur. Devam eden sirecte ise
hedef alinan kisinin is ahlakina ve is yeterliligine sahip olmadigma yonelik sistematik bir
psikolojik baski ve psikolojik alg1 olusturulmak istenmektedir (SGK, 2016).

Uluslararas: alanda mobbingi diizenleyen ve bu alanda ¢alisanlara yonelik bir koruma
getiren temel diizenleme olarak Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) s6zlesmeleri goriilmektedir
(Celebi, 2015). Bu baglamda 16.03.2004 tarihinde tilkemizce de kabul edilen (RG; T.16.03.2004,
S.25504), Is Saghg ve Giivenligi ve Calisma Ortamina Iliskin 155 sayili ILO Sozlesmesi dnemli
diizenlemeler getirmistir (www.ilo.org). Buna gore, 155 sayili ILO S6zlesmesinin 3. maddesinin
e) bendinde ¢alisma ortaminda ¢aliganlarin saghigini etkileyen unsurlar, fiziksel ve zihinsel
unsurlar olarak ifade edilmistir. Dolayisiyla fiziksel etkenlerin yaninda zihinsel etkenlerin de
calisanlarin saghigimi bozdugu ifade edilmek istenmistir. Bunun yaninda iilkemizce de
28.10.2013 tarihinde kabul edilen (RG; T.28.10.2013, S.28789) 187 sayih Is Saghgi ve
Giivenligini Gelistirme Cergeve Sozlesmesi nezdinde de m.1, m.4 ve m.5 hiikiimlerinde is sagligi
ve giivenligi acisindan c¢esitli giivenceler getirilerek, ¢alisanlarin sagligini1 bozacak tiim etkenlere
kars1 korunmasi gerektigi diizenlenmistir (www.ilo.org).

Tiirkiye’nin de kabul ettigi Avrupa Konseyi Ekonomik ve Sosyal Haklar Komitesi
tarafindan kabul edilen Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti m. 26 hiikmiinde de ¢alisanlarin
birey olarak maruz kaldig1 igyeri kaynakli tim olumsuz etkenlere karsi korunmasi ve ¢alisanlarin
da bu dogrultuda bilgilendirilmesi gerektigi diizenlenmistir (https:/rm.coe.int). Bu nedenle
Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartt m.26 hikkmii is saglig1 ve glivenligi agisindan bireyleri
olumsuz etkileyen etkenler arasinda mobbingin olumsuz etkilerine de isaret etmistir
(Mollamahmutoglu, vd. , 2014).
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Ulusal mecrada hukuki c¢ergevede mobbing ve mobbingin magdur {izerindeki olumsuz
etkileri uluslararasi esaslar dogrultusunda sekillenmistir. Esas itibariyla mobbingin temelinde kisi
hak ve ozgiirliiklerine bir saldir1 vardir. Bu hak ve 6zgitirliikler is hayat1 agisindan ¢alisma hakki
ve calisma Ozgiirligiine karsilik gelmektedir. Bu nedenle mobbingin temelinde anayasal bir
guvence vardir ve mobbing halinde Anayasanin temel normlar1 ¢ignenmektedir. Zira, ¢aligma
hakki ve calisma ozgiirliikleri kisi hak ve 6zgiirliikleri Anayasa ile korunan temel degerlerdir. Bu
nedenle, mobbinge sebep teskil eden fiil ve olgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde
saldirganin hedef sectigi magdura yonelik zarar verici nitelikte davranislari Anayasa m.12 ve m.
17’nin korudugu hukuki degerlerin ¢ignenmesi anlamia gelmektedir. AY m.12 hikmdine gore,
herkes kisiligine bagl dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve hiirriyetlere sahiptir.
AY m.17 hiikmiine gore, herkes yasama, maddi ve manevi varligint koruma ve gelistirme
hakkima sahiptir. Bu hiikiimlerle kisilerin temel hak ve hiirriyetleri glivence altina alinmis ve
herkesin bu degerlere sayg1 gostermesi gerektigi vurgusu yapilmistir. Bunun yaninda mobbing
halinde Anayasa ile glivence altina alinan ¢alisma hiirriyeti de ihlal edilmektedir. Zira AY m.48,
m.49 ve m.50 hiikiimleri, herkesin 6zgiirce diger bireylerin haklarina halel getirmeyecek nitelikte
diledikleri iste caligabilme, bireylerin 6zgiirce ¢aligma hakkinin bulundugunu ve kimsenin bir
baskasinin ¢alisma 6zgiirliigiinii sinirlandiramayacagimi diizenlemistir. Ayrica, mobbing halinde
Anayasa’nin birgok maddesi ihlal edilmekle birlikte, Anayasanin 10. maddesinde diizenlenen
esitlik ilkesi de ¢ignenmis olmaktadir. Zira, Anayasanin 10. maddesi ile esitlik ilkesi, Anayasa
ile teminat altina alimmistir. AYm.10/1 uyarinca, “Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun oniinde esittir”
seklinde esitlik ilkesi diizenlenmistir. Anayasanin 10. maddesi is hukuku agisindan da son derece
onemli bir maddedir.Buna gore, isverenin is hukukunun genel prensipleri ¢ergevesinde kendisine
bagimli olan iscilerini korumasi ve isgilerine esit davranmasi gerekmektedir. Bu nedenle,
igverenin iscilerine esit davranma yiikiimliiligti bulunmaktadir (Celik vd., 2017; Demircioglu ve
Centel, 2016). Bu baglamda isverenin hakkaniyet geregi esit durumda olan isgilere esit
davranmas1 gerekmektedir (Aktay vd., 2013; Tungomag ve Centel, 2014). Bu nedenle, isverenin
iscilerine hakkaniyeti gozeterek davranmasi ve is¢isine mobbing yapmamasi, is¢isinin mobbinge
ugramasi halinde de goz yummamasi gerekmektedir. Bu nedenle isverenin yonetim hakkini
diirtistliik ve esitligi gozeterek kullanmasi, talimat verirken is¢iyi rencide edici ve yipratici tutum
ve davranislardan kaginmasi gerekmektedir (Ozcan, 2016: Yenisey 2016).

Anayasanin 10. maddesi dogrultusunda is hukuku mevzuatinda is iliskileri agisindan
esitlik ilkesini ele alan 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. maddesi diizenlenmistir. Onemine binaen Is
Kanunu m.5 hiikkmiinde is hukuku agisindan esitlik ilkesi 6zel olarak diizenlenmistir. Bu anlamda
isveren iscileri arasinda ayrim yapmayarak, ise alimda, is iliskisinin devami siiresince esit
davranmakla ytlikiimliidiir. Bu kapsamda igverenin dil, itk renk ve cinsiyet dolayisiyla ayrimeilik
yapmasi s6z konusu degildir.
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Bu anlamda isverenin isgilerine ¢esitli nedenlerle baski yapmasi s6z konusu degildir.
Isverenin iscilerine ayrimeilik yaparak baski kurmasi ve iscilerini yipratmasi halinde mobbing
s6z konusu olmaktadir. Ancak, Is Kanunu nezdinde mobbing, psikolojik taciz olarak ayrica
diizenlenmemistir. Bunun yaninda 6098 sayili Tiirk Borg¢lar Kanunu m.417 hikminde psikolojik
taciz, cinsel tacizle birlikte diizenlenmistir. Bir baska ifadeyle, TBK m. 417. hiikkmiinde hem
cinsel taciz hem de psikolojik taciz konusu birlikte ele alinmistir. TBK’nin 417. maddesinde
is¢inin kisiliginin korunmasi ve isyerinde ahlaki bir ortamin olusturulmasi agisindan son derece
onemli bir diizenleme getirilmistir. Bu nedenle madde metninde mobbing diger adiyla psikolojik
taciz acisindan da igverene iscisini koruma yiikiimliiliigii agisindan bir yiikiimliiliik yiiklenmistir.
TBK’nin 417. maddesi kanunlasirken madde metnine mobbingin eklenmesinin gerekli olup
olmadigi yogun sekilde tartisilmis olsa da, TBK’nin 417. maddesi, TBMM Adalet
Komisyonu’nun oniine geldiginde, tasariya kisilik degerleri kapsaminda psikolojik taciz de
eklenmistir (www.tbmm.gov.tr). Bu sekilde tasarinin kapsami genisletilmis ve tartigmalar da
nihayete ermistir.

TBK’nin 417. maddesi, “Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi
gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri icin gerekli dnlemleri almakla yukumludur...”seklinde diizenlenmistir. Buna gore,
igverenin is¢isinin psikolojik tacize ve cinsel tacize ugramamasi i¢in her tiirlii 6nlemi almasi
gerekmektedir. Zira igverenin is¢inin kisiligini korumasi ve saygi gostermesi gerekmektedir.
Isverenin is¢isini psikolojik tacize ugramamasi i¢in gerekli dnlemleri almamasi ya da isgisinin
psikolojik tacize ugramasma goz yummasi, igverenin is¢inin kisiligini koruma ve saygi gosterme
yikiimliligiinii ihlali anlamina gelmektedir.Zira isyerinde goriilen mobbing olaylar1 sonucunda
magdur rencide olmakta, yipranmakta ve iiziilmektedir. Bu nedenle isverenin is¢inin kisiligine
zarar veren bu tilir olaylara kars1 iscisini korumasi gerekmektedir. Bu olaylar ¢alisanlarin kisiligi
iizerinde olumsuz sonuglar yaratmaktadir (Ekonomi, 2009). Bunun sonucu olarak c¢alisanlarin
beden ve ruh sagligi bozulabilmektedir (Senyen Kaplan, 2003; Tngomag ve Centel, 2013). Bu
nedenle igverenlerin is¢ilerin beden ve ruh sagligini olumsuz etkileyecek her konuyu irdelemesi
gerekmektedir (Stmer, 2017). Ayrica isyerlerinde calisanlar1 olumsuz etkileyen ve ¢esitlilik
gosteren bu faktorler is saghigr ve giivenligini de tehlikeye diisiirmektedir (Demircioglu ve
Centel, 2016). Dolayisiyla is¢ilerin kisiliginin olumsuz etkenlere karsi korunmasi agisindan
isverence is saglig1 ve giivenligi anlayisinin isyerinde tesis edilmesi agisindan oldukca 6nemlidir
(Sevimli, 2013). Bu durum 6331 say1li Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu kapsaminda diizenlenmis
ve calisanlara is saglig1 ve giivenligi agisindan koruyucu ve dnleyici bir anlayis benimsenmistir.
6331 sayih ISGK m.4, m.5, m.10, m.15 vd. isverene iscileri koruma ve gdzetme borcu
yuklemistir. Bu baglamda igveren iscilerin beden ve ruh sagligin1 korumakla yiikiimliidiir. Bu
anlamda isc¢ilerin psikolojik tacize ugramasi ruh sagligini bozmakta ve bu durum is¢ilerin beden
sagliginin bozulmasina da yol agmaktadir.
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Mobbing halinde MK m. 24’de diizenlenen kisilik haklarinin ihlali ortaya ¢ikmaktadir.
Bu baglamda MK hak kavramini diizenlerken kisilik hakkini da diizenlemis ve kisilik haklarina
haksiz saldirmin s6z konusu olamayacagini diizenlemistir. Ayrica kisilik haklarmimn ihlali
durumunda MK m.2 ile diizenlenen diiriistliik kuralinin ihlali anlamina gelmektedir ve mobbing
niteliginde davranislar iyi niyet kursallar1 ile bagdagsmamaktadir. Zira burada iyi niyet hali stz
konusu degildir ve kasti olarak bir baskasina diismanca ve yipratici tutumlar s6z konusu
olmaktadir. Yiiksek Mahkeme kararlarinda da mobbing acisindan kisisel haklara bir saldir1 ve
tecaviiziin bulundugu iizerinde durulmustur. Bu anlamda Yargitay, mobbingin varligi i¢in kisisel
haklara bir saldirinin varligini aramistir. Ancak Yargitay, mobbingin varlig1 acisindan kisisel
haklara yonelik saldirinin agir bir saldir1 olmasint aramamistir. Bu kapsamda kisilik haklarina
yonelik bir haksizhigin varligi mobbing olusmasi i¢in yeterlidir. Bir baska ifadeyle agir ve
siddetli bir kisilik hakki ihlali olmasa da sistematik ve bir surece yayilmig saldirilar mobbingin
olusmasi i¢in yeterlidir. Bunun yaninda mobbingin tespiti agisindan siiphenin varlhig: yeterli
bulunmaktadir. Bir bagka ifadeyle isyerinde mobbing uygulandigima dair bir siiphe ortaya
cikmigsa bu durumda bir kisilik hakkmin ihlali ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda isyerinde
isverenin is¢isine mobbing uyguladig: siiphesi olusmussa, isveren mobbing uygulamadigini iddia
etmekte ise bunu ispatla miikelleftir. isverenin bu iddiasin1 tanik beyanlari, saglik raporu, kamera
kayitlari, bilirkisi raporu gibi tiim yollarla ispatlamasi miimkiin bulunmaktadir (Y22.HD,
T.27.12.2013, E. 2013/693, k. 203/30811).

2. MOBBING NIiTELiGINDEKi DAVRANISLAR

Mobbing, genel hatlariyla bakildiginda fiziksel siddet igermeyen, psikolojik siddete ve
saldirilara dayanan karmasik olaylar silsilesidir (Westhues, 2006). Bu nedenle mobbing ¢alisma
yasaminda en ¢ok tartisilan ve giindeme gelen olgulardan biri olmustur (Inciroglu, 2013).
Mobbing genel olarak rahatsiz edici olaylar olup zaman iginde maruz kalan kisiye aci veren
olaylardir. Bu nedenle mobbing bir siirece yayilmaktadir ve zaman i¢inde olaylarin olumsuz
etkisi sistematik olarak devam etmektedir (Tinaz, 2006).

Isyerinde goriilen psikolojik taciz olaylarinda siireg, psikolojik taciz uygulayanlarin
(tacizci, saldirgan) yaptiklart kotii tutum ve davraniglar nedeniyle, psikolojik tacize maruz
kalanlarin (kurban, magdur) olumsuz etkilenmesi seklinde gerceklesmektedir. Ayrica, psikolojik
taciz olaylar1 ¢ogunlukla {igiincii kisilerin (tanik, izleyici) yaninda cereyan etmektedir ki zaten
burada amag, magduru ii¢lincii kisiler oniinde kiigiik diistirmektir (SGK, 2016). Bunun yaninda
mobbing, mahiyeti itibariyla yalnizca isyerinde gergeklesen ve magduru rahatsiz eden fiil veya
olgulardan olusan bir silsiledir. Bu nedenle rahatsizlik verici davraniglar isyeri disinda
gerceklesmigse mobbing s6z konusu olmamaktadir. Bunun yaninda isyerinde goriilen tim
rahatsiz edici davraniglar da mobbing olarak nitelendirilemez. Bu baglamda isyerinde siklikla
goriilen rekabet, catisma, dedikodu, kaba davranis gibi beseri iliskilerin her zaman mobbing
olarak nitelendirilmesi s6z konusu degildir. Bu durumlarin mobbing olarak kabul edilebilmesi
icin sistematik olmasi ve siireklilik arz etmesi gerekmektedir. Sistematik nitelik kazanmayan bu
davranislar mobbing olarak kabul edilmemektedir (Bilge, 2016).
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Zira igyerlerinde mobbingin ilk baslangi¢ evresine baktigimizda ¢alisanlarin itibarna ve
giivenilirligine bir saldir1 hali s6z konusudur. Devam eden sirecte ise hedef alinan kisinin is
ahlakina ve is yeterliligine sahip olmadigina yonelik sistematik bir psikolojik baski ve psikolojik
alg1 olusturulmak istenmektedir (SGK, 2016). Dolayisiyla en nihayetinde mobbing niteligindeki
davraniglar ko6tii tutum ve eylemlerdir (Ekonomi, 2011).

3. MOBBING UYGULAYICISI VE MAGDURU

Mobbing durumunda genellikle ekonomik, kiiltiirel, fiziksel, ruhsal vb. birtakim
magduriyetler ortaya c¢ikmaktadir. Calisma hayatinda daha zayif konumda olmasi nedeniyle
ekseriyetle ¢alisanlar mobbing olayindan zarar goren taraf olmaktadir. Ancak g¢alisana yonelik
mobbing niteligindeki bu davraniglar diger bir calisan tarafindan yapilabilecegi gibi isveren
tarafindan da g¢alisanina mobbing uygulanmaktadir (Erdogan, 2009). Bu nedenle mobbing,
duygusal bir saldir1 ve taciz seklidir. Saldirida bulunan taraf kurban sectigi kisi lizerinde etkili ve
yipratict bir yontem izlemektedir. Bu sekilde saldirgan kurbaninin zor duruma diismesi icin
hareket etmektedir. Mobbing genellikle uzun bir sirectir ve saldirgan, magdurun isten
kovulmasma dek eylemlerini siirdiirmektedir (Tetik, 2010). Dolayisiyla isyerinde karsilasilan
biitiin olumsuz tutum ve davranislar psikolojik taciz olarak degerlendirilmemektedir. Mobbing
olgusu bir siirectir ve mahiyeti itibariyla yavas yavas ilerleyen ve magdur iizerindeki olumsuz
etkilerin her evrede biraz daha yogunlastig1 tekrarlanan, varligmmi uzun siire devam ettiren
olumsuz ve kotii davraniglardir (SGK, 2016).

Bu acgiklamalardan hareketle mobbing niteligindeki tutum ve davraniglar is yasaminda
giivenli bir ortamin olusmasina ket vurmaktadir. Zira, mobbing niteligindeki koti tutum ve
davranislarda kasti olarak bir yipratma ve diigmanca tavirlar s6z konusu olmaktadir.

4. MOBBINGIN TESPITi

Mobbingin olusmasi igin sistematik bir saldir1 olmalidir (Westhues, 2006). Bunun
yaninda mobbingden bahsedebilmek icin bir isyerinde bir veya birden fazla kisinin bir kisiye
uzun sdreli, sistematik, diismanca ve saldirgan davraniglarda bulunmasi gerekmektedir (SGK,
2016). Bu nedenle mobbing, isyerinde goriilen duygusal taciz anlamina gelmektedir. Mobbing
niteligindeki davraniglarda bir kimseyi kasti olarak sikistirmak, bunaltmak, taciz etmek, uzun
stireli ve sistematik olarak bir kimse tizerinde baski kurmak tizere hareket edilmektedir (Bilge,
2016). Dolayisiyla mobbing olgusunun ortaya c¢ikmasi akabinde calisma ortami, mobbinge
ugrayan kisinin sosyal konumu, mobbinge ugrayan kisinin kisisel degerleri lizerinde birtakim
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Kehribar vd., 2017). Ancak mobbing denilen olgu,
mobbinge maruz kalan kisinin olay1 algilayis bicimine gore farklilik gosteren siibjektif tarafi
bulunan ve 6znel bir durumdur. Dolayisiyla mobbing olaymin kisi iizerindeki tesiri kisiden
kisiye farklilik arz etmektedir (Akbiyik , 2013).
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Mobbing siirecinin baglangic evresinde olagan davranislar boyut degistirerek hedef
secilen kisinin o topluluk i¢inde yalniz birakilarak cezalandirmasi amaciyla saldirgan eylemler
ortaya c¢ikmaktadir. Bu eylemlerin ve psikolojik saldirilarin baslamasi ile saldiran ile hedef
secilen kisinin dinamikleri ¢atigmaya baslamaktadir (Bilge, 2016).

5. MOBBINGIN TEMEL OZELLIKLERI

Isyerlerinde mobbing, genel olarak dikey veya yatay pozisyonda bulunan calisanlara
uygulanabilmektedir. Dikey mobbing, istlerin astlarina veya astlarin istlerine karsi yaptiklar
psikolojik yonden tacize, yatay mobbing ise ayni pozisyonda c¢alisan Kkisilerin birbirlerine
yaptiklar1 psikolojik yonden tacize karsilik gelmektedir (Oztiirk ve Satibudak, 2016). Bunun
yaninda mobbing olarak algilanabilecek durumlar farklilik arz etmektedir. Bu dogrultuda
mobbinge yol acan davraniglar tek bir kisi tarafindan yapilabilecegi gibi birden fazla kisi
tarafindan da yapilabilmektedir. Ayrica bu davraniglar 6zelligi itibariyla sistematik bir hale
biirlinmiis, etik dist ve diismanca davraniglardir. Bu anlamda kisiye zorbaca ve saldirganca
davranilarak, kisinin sosyal ¢evrece dislanmasi ve isyerinde sahip bulundugu mevcut
pozisyonunu kaybetmesi amaclanmaktadir. Burada temel gaye kisinin kiigiik diismesine zemin
hazirlamaktir (Duman ve Akdemir, 2016). Dolayisiyla sistemli ve sureklilik arz eden nitelikte
psikolojik davranislarin varligi halinde mobbingin varligindan s6z edilmektedir. Burada
hedeflenen mobbinge ugrayan kisinin sindirilmesi ve bu kiside bir 6zgiiven kaybimin olugsmasini
saglamaktir (TBMM, 2011).

Mobbingin bireysel diizeyde yarattig1 etki magdurun dayanma giiciine, psikolojik tacizin
stiresine ve siddetine bagh olarak farkl etkiler gostermektedir. Bazi1 magdurlar olaylarin gelisim
seyrine gore boyun egerek depresyona girerken bazi magdurlar ise maruz kaldiklart olaylarin
etkisiyle calistiklar1 is aleyhinde cesitli ¢cabalar i¢ine girmektedir. Bu nedenle mobbinge maruz
kalan kisilerin davraniglar1 farklilik gostermektedir (SGK, 2016). Bu ac¢iklamalardan hareketle
mobbingin temel 6zellikleri;

*Yikict ve kirici davranisin kasti olarak gergeklesmesi
*Davranislarin sistematik bir sekilde tekrarlanmasi
*Uzun miiddet devam ediyor olmasi

*Mobbing uygulanan kisinin isyeri ile bagimin koparilmak istenmesi seklinde
siralanabilir.

Isyerlerinde, is arkadaslarinmn birbirlerine psikolojik tacizde bulunma kast: ile hareket
etmelerinde, mobbingde bulunan tarafin, magduru kariyer planlamasi i¢in bir tehdit ve rakip
gormesi oldukga etkilidir. Bu nedenle, diismanca davranislardan dolay1 bir zevk alma hali de
bulunmaktadir. Burada kisisel hirslar dolayisiyla diismanca tutum ve davranislarin ortaya ¢iktigi
gorilmektedir (SGK, 2016).
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Mobbing cesitli sekillerde goriilebilmektedir. Bu kapsamda hiyerarsik iistiinliigii bulunan
taraf, kendisinden daha alt kademede bulunan bir kisiye karsi mobbing uygulama yoluna
gidebilmektedir. Hiyerarsik olarak iistiin olan taraf bu yola bagvurarak kendisinden daha basarili
olan bir astin1 yipratmak istemektedir. Bu halde amir, memurun basarisin1 dig diinyaya kendi
basarist gibi lanse etmektedir. Ayrica amir, kendisinden yasca kiiclik olan memurun varligindan
da hosnutsuzluk duydugu i¢in de mobbing uygulayabilmektedir. Bunun yaninda memurun
kendisini yetersiz gormesi durumunda da mobbing uyguladig: siklikla goriilmektedir (Bilge,
2016). Bu hallerde hiyerarsik olarak iistiin konumda bulunan tarafin alt kademelerde bulunan
kigilere mobbing uygulamasi ig ahlaki ile de bagdagsmamaktadir. Zira bu hallerde siklikla
igyerlerinde bir huzursuzluk iklimi esmeye baslamaktadir (Bektas, 2016). Yiiksek Mahkeme
mobbingin olugmasi i¢in birtakim 6zelliklerden bahsetmistir. Buna gore, ayni ortamda bulunan
ya da ayni organizasyon icinde bulunan kisi veya Kkisilerin, belli bir kisiye yonelik bir amag
dogrultusunda sistematik olarak yilginlik, korku, tedirginlik, endise, bunalim, bikkinlik, sikinti
veya korku olusturacak sz, tutum veya davraniglarla psikolojik veya duygusal baski olusturarak
onu belli sekilde davranmaya ya da davranmamaya yonelik asagilayici, korkutucu, kiigiik
diistiriicii, rencide edici, tutum, davranis ve eylemlerine “mobbing” denir. Bu nedenle mobbing
icin kisilik degerlerine yonelik bir haksizligin olmas1 yeterlidir. Ancak burada bu davranis ya da
tutumun sireklilik arz etmesi gerekmektedir. Bu sartlarin varligi halinde mobbinge ugrayan
is¢inin, kisilik degerlerinde bir zedelenme ortaya cikmaktadir. Kisilik haklarina yoénelik bu
saldirilarin tazmini agisindan magdurun manevi tazminat talebi miimkiin bulunmaktadir. Bunun
yaninda igverence is¢iye uygulanan en yaygin mobbing hallerinden biri, is¢iye mesleki bilgi ve
tecriibesiyle Ortiismeyen bir pozisyon verilmekle birlikte, isyerinde iscinin bir ise yaramadigi
yOnunde bir alg1 olusturulmasi ve pasifize edilmesi suretiyle mobbing yapilmasidir. Bu sekilde

is¢inin isten kendi istegi ile istifa etmesi amaclanmakta ve bir baski ortami yaratilmaktadir.
(Y22.HD, T. 31.05.2016, E. 2015/1953, K. 2016/15623).

6. MOBBINGIN SONUCLARI

Isyerinde goriilen psikolojik taciz olaylarinda psikolojik taciz uygulayanlarin (tacizci,
saldirgan) yaptiklar1 kotii tutum ve davranislar, psikolojik tacize ugrayan (magdur) agisindan
olumsuz sonuglar dogurmaktadir (SGK, 2016). Mobbing, rahatsiz eden ve yikici nitelikte olaylar
olmakla birlikte siire¢ iginde magdur, artan bir egilim i¢inde ac1 duymaktadir. Bu nedenle
olaylarm olumsuz etkileri zaman i¢inde sistematik olarak magduru yipratmaktadir (Tinaz, 2006).
Mobbing nedeniyle magdurun ruhsal durumu bozulurken, mobbing magdurun biyolojik
yapisinin da zarar gérmesine sebep olmaktadir.

Ruhsal bunalimlar beden sagligini olumsuz etkilerken magdur mobbing siirecinde direkt
olarak kendi sagligin1 da bozabilmektedir (Bilge, 2016). Dolayisiyla mobbing nedeniyle ortaya
cikan stres fiziksel agidan da etkilerini gdstermektedir (Inciroglu, 2013). Isyerinde magdurun
yasadig1 ruhsal buhranlar, psikolojik siddet, duygusal travma ve zorba davraniglara bagl olarak
cesitli boyutlarda magdur {izerinde olumsuz sonuglar yaratmaktadir (Tetik, 2010).
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Bunun yaninda mobbingin varligi i¢in magduru rahatsiz eden fiil ya da olaylarin igyerinde
ger¢eklesmesi gerekmektedir. Dolayisiyla igsyeri disinda gergeklesen kotii tutum ve davranislarin
mobbing olarak nitelendirilmesi s6z konusu degildir. Ayrica isyerinde magduru olumsuz
etkileyen biitiin rahatsiz edici davranislarin da mobbing olarak nitelenmesi miimkiin degildir
(TBMM, 2011). Bu dogrultuda isyerlerinde goriilen ¢atisma, dedikodu ve kaba davranmiglar
mobbing niteliginde degildir. Zira bu davranislar rahatsiz edici nitelikte olmakla birlikte agirlik
olarak ve yarattig1 etkiler bakimindan mobbing niteliginde degildir. Bunun yaninda, bu
davranislarda mobbing gibi sistematik bir yipratma goriilmemektedir (Bilge, 2016). Yiiksek
Mahkeme tarafindan karara baglanan bir dosyada, isverenin iscilere genel olarak kaba
davrandigi, isverenin isgilere rencide edici sozler soyledigi, bu nedenle is organizasyonunda
is¢iler lizerinde psikolojik baski kuruldugu iddia edilmistir. Buna ek olarak, orgiitsel iletisimin
cok zayif oldugu, isyerinde ¢ok stresli bir ortamin bulundugu, yoneticilerin is¢ileri olumsuz
etkiledigi dosya igeriginden ve tanik beyanlarindan anlagilmistir. Bu dogrultuda, mobbingin
varlig1 ve kabulii icin magdurda psikolojik rahatsizligin meydana gelmesi zorunlu olmadig: gibi
her psikolojik rahatsizligin nedeni de mobbing degildir. Isyeri stresi de ¢alisanlar Uzerinde
mobbinge benzer etkiler yaratmaktadir. Calisanlart olumsuz olarak etkileyen, calisanlarin
davraniglari, verimliliklerini ve sosyal iliskilerini etkileyen faktorler stres olarak kabul
edilmektedir. Bu anlamda mobbing ile stres bircok noktada benzerlik géstermektedir. Ancak her
psikolojik baski ve rahatsizligt mobbinge baglamak dogru degildir. Bu kapsamda igyerinde
olusan stres ortami, baski ve bazi kiiciik diisiiriicii davranislar isciler iizerinde baz1 bedensel ve
ruhsal olumsuz etkiler yaratiyor olsa da bu baskilarin ve olumsuzluklarin mobbing olarak kabul
edilebilmesi i¢in diger unsurlara da bakilmasi gerekmektedir. Dosya iceriginden ve tamk
beyanlarindan davalinin iscilere kaba davranislarda bulundugu ve hakaretlerde bulundugu
anlasilmaktadir. Davalinin bu kusurlu davranislari, ¢alisanlar tarafindan hos goriilmemekte ve bir
rahatsizliga neden olmaktadir. Mobbing, sistemli bir sekilde igyerinde belli kisi ya da kisilere
yonelik yildirma, yipratma, sindirme amaciyla yapilan davranislarin devam ettigi bir siiregtir. Bu
siire¢ boyunca mobbinge ugrayan kisi ya da kisilerde psikolojik baskilar sonucu psikolojik ve
ruhsal olarak bir eksilme, zedelenme durumu s6z konusu olmaktadir. Mobbingde hedef alinan
kisi ya da kisilerin duygu, diisiince bicimi, inan¢ diinyasi, yasam tarzi, sosyal yapisi, mesleki
seviyesi, tecriibesi, sosyal iligkileri lizerinden topluca bir saldir1 durumu s6z konusudur. Bu
baglamda mobbingi benzer diger olgulardan ayiran en temel 6zellik, belli kiginin belli bir amaca
yonelik olarak hedef alinmasi, yapilan haksizligin siirekli, sistematik ve sik olmasidir. Sonug
olarak, yapilan kaba davranislarin genel olarak tiim isyerinde yapilmasi dolayisiyla bu durumda
mobbing s6z konusu degildir. (Y.22. HD, T.22.05.2014, E. 2013/11788, K.2014/14008).

Isyerinde goriilen mobbing agirhigina ulasmayan ve mobbingin sartlarmi tagimayan
olaylar sonucunda da magdur rencide olmaktadir. Bu nedenle rahatsizlik verici olaylar mobbing
niteliginde olmasa dahi igverenin isgilerini bu tiir rahatsiz edici ve ¢alisani rencide eden olaylara
kars1 korumasi gerekmektedir. Zira bu olaylar ¢alisanlarin kisiligi iizerinde olumsuz sonuglar
yaratmaktadir (Ekonomi, 2009). Bunun sonucu olarak c¢alisanlarin beden ve ruh sagligi
bozulabilmektedir (Senyen Kaplan, 2003; Tngomag ve Centel, 2013).
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Bu nedenle igverenlerin is¢ilerin beden ve ruh sagligini olumsuz etkileyecek her konuyu
irdelemesi gerekmektedir (Siimer, 2017). Ayrica isyerlerinde ¢alisanlar1 olumsuz etkileyen ve
cesitlilik gosteren bu faktorler is sagligi ve glivenligini de tehlikeye diisiirmektedir (Demircioglu
ve Centel, 2016). Dolayisiyla is¢ilerin kisiliginin olumsuz etkenlere karsi korunmasi agisindan
igverence is saglig1 ve giivenligi anlayisinin isyerinde tesis edilmesi agisindan oldukca dnemlidir
(Sevimli, 2013). Bu durum, 6331 sayili ISGK kapsaminda diizenlenmis ve c¢alisanlara is saglig
ve giivenligi acisindan koruyucu ve Onleyici bir anlayis benimsenmistir. Ayrica igverenin 6098
sayilt TBKm.417 hiikkmii uyarinca da igyerinde is sagligi ve giivenligini tesis etme ve iscilerin
kisiligini koruma yiikiimliiliigii de bulunmaktadir.

Caligma yasaminda mobbing niteliginde davranislarin ortaya ¢ikmasinda ¢esitli etkenler
bulunmaktadir. Calisanlarin diger arkadaslarina onur kirici davraniglarda bulunmasinin nedeni
calisanin 6zel hayatindaki bir sikintiy1 isyerine yansitmasi ya da igyerinde daha iyi bir pozisyona
gelebilmek adma diger is arkadaslarmma kotii davranislarda bulunmasi ya da calisanin bir
psikolojik sorunun bulunmasi nedeniyle olabilmektedir (Demirbulat, 2009). Bu nedenle
isyerinde kurulan iliskinin saghkli bir sekilde ilerleyebilmesi i¢in isverene biiyiik gorev
diismektedir. Ozellikle isverenin iscilerine esit davranmasi ve iscileri olumsuz etkileyecek
etkenler agisindan dikkatli olmasi biiyiik 6nem tasimaktadir (Celik vd, , 2017). Zira herhangi bir
ayrim yapilmaksizin saygi ve giiven ortaminin olugmasi kisilik haklarinin korunmasi tiim insani
iliskilerde oldugu gibi is yasaminda da temel bir gaye olmalidir. Ayrica igyerinde saygi1 ve giiven
ortamiin olusmasi ve kisilik haklarmin korunmasi ¢alisma basarisinin saglanmasi agisindan da
biiyiik 6nem tagimaktadir (SGK, 2016). Zira, isyerinde saygi ve giiven ortaminin olusmasi ayni
zamanda is ahlakinin da bir geregidir. Is ahlaki bulunan bireyler is hayatinda diger bireylerin
degerlerine sayg1 gostererek is ortaminin giiven i¢inde bulunmasini amag¢ edinmektedir (Toplak,
2013).

7. ISVERENIN ISYERINDE MOBBINGI ONLEME VE iSYERINDE UYGUN
CALISMA KOSULLARINI SAGLAMA YUKUMLULUGU

Is yasaminda kacinilmaz olarak isveren ile is¢iler arasinda gesitli iliskiler kurulmaktadur.
Bu iliski dolayisiyla isgiler, isverene karsi kisisel olarak bagli bulunmaktadir (Demircioglu ve
Centel, 2016; Glinay, 2010; Akyigit, 2016; Siizek, 2017; Ozcan, 2016; Mollamahmutoglu, 2004).
Bu nedenle mobbing olaylarinin 6nlenmesi agisindan igveren en bastan kisisel iliski igine
girecegi kisileri 6zenli se¢melidir. Zira isyerlerinde psikolojik taciz olaylarmin yasanmasinda
yanlis personel se¢imi, ise is¢i alimi ve isci istihdamu siirecinde yapilan tercihler oldukca etkili
olmaktadir. Bu nedenle ise is¢i alimi siirecinde adil degerlendirmenin énemi bir kez daha ortaya
cikmaktadir. Bu tarz bir mekanizmanin kurulamamasi halinde is iliskilerinde mobbing
niteliginde davraniglarin goriilmesi kaginilmazdir (SGK, 2016). Ayrica igverenin ise personel
alimi sirasinda adil davranmasi, azami 6zen ve dikkat i¢inde bulunmasi is ahlaki anlayiginin bir
geregidir.
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Is ahlakina sahip bulunan isverenler is ortaminda ileride muhtemel huzursuzluklarin
yasanmamasi adina degerlendirme siirecinde bu hususlar1 g6z 6niinde bulundurmalidir (Toplak,
2013). Isverenin kendisine bagimli bulunan is¢ilerin kisilik degerlerini korumak iizere énlemler
almasi birtakim tutum ve davraniglarin mobbing agirligina ulagmamasina katkida bulunacaktir
(Saldirim, 2013). Zira magdurun kisisel sayginligini zedeleyici tutum ve davranislarin mobbing
olarak kabul edilebilmesi i¢in bu tutum ve davranislarin bir siirece yayilmasi gerekmektedir.
Magdurun saygimligimi zedeleyici davranislar ise kiiciik diigiirme, suglama, duygusal taciz ve
eziyet, isyerinden dislama seklinde olabilmektedir (SGK, 2016). Isveren, iscinin seref ve
haysiyetini korunmas1 ve is¢inin toplum nezdinde sayginliginin zedelenmemesi i¢in gereken
cabay1 sarf etmelidir (Sevimli, 2013). Dolayisiyla igsveren isyerinde ahlaki bir diizen tesis etme
gayesi icinde bulunmalidir (Giinay, 2012). Is ahlaki bulunan igverenler is ortaminda da ahlaki bir
diizenin bulunmasi gerektigi bilinci ile hareket etmektedir (Toplak, 2013). Bu sekilde is
iliskisinde bagimli taraf olan isciler isverenin koruyucu semsiyesi altina girmis olmaktadir (Celik
vd,, 2015). Ancak uygulamada bunun tam tersi ornekler de gériilmektedir. is yasaminda
calisanlar arasinda ¢alisanlarin birbirlerine yaptiklar1 siirekli ve sistematik, kot tutum ve
davraniglar mobbing olmakla birlikte igveren tarafindan da iscilere mobbing uygulandigi da
siklikla goriilmektedir. Isverenin isgiye mobbing yapmasimin temelinde ge¢miste isci ile isveren
arasinda yasanan bir catisma yatmaktadir. Ornegin, is¢inin daha &ncesinde isveren aleyhine
taniklik etmesi ya da igverence isten ¢ikartilan is¢inin daha sonra kesinlesen mahkeme karari ile
tekrar ise donmesi ve igverenin haksiz oldugunun anlagilmasi iizerine igveren bunu diismanlik
konusu haline getirerek is¢iyi yipratmak, kiiglik diistirmek ve zor bir pozisyona diisiirmek i¢in
firsat kollamaktadir. Bu nedenle Yiiksek Mahkeme, tekrar ise donen is¢inin eski calistigi birimde
degil de ¢ok kotii sartlari bulunan baska bir birimde ¢alistirilmasi halinde bu durumu mobbing
olarak kabul etmistir. Zira igveren is¢iyi ¢ok kotii ve insani olmayan sartlarda calistirarak kiigiik
diistirmek, yipratmak ve sayginligini kaybettirmek istemektedir. Dolaysiyla siireklilik arz eden
ve is¢inin mesleki pozisyonuna uymayan daha kotii sartlarda caligtirilmast mobbing anlamina
gelmektedir. Zira is¢i egitimine ve mesleki bilgi ve becerisine gore ¢ok alt pozisyonda bir iste
calistirilarak diger is¢iler karsisinda kiigiik diismekte ve is¢inin onuru kirilmaktadir (Y9.HD,
T.05.04.2012, E. 2010/1911, E. 2010/1911, K.2012/11638).

Isveren, iigiincii kisilerin iscinin kisilik degerlerini ihlal eder nitelikte davramslarda
bulunmasina cevaz vermemeli ve bizzat kendisi de is¢inin kisilik degerlerine saygi gostermelidir.
Bu sekilde igveren kendisine bagimli calisan is¢inin cinsel taciz, ayrimcilik, tahkir, darp vb.
tutum ve davranislara maruz kalmamasi i¢in azami 6zeni gosterirse, igyerinde ortaya ¢ikan ve
iscileri psikolojik olarak olumsuz etkileyen faktorler daha kolay bir sekilde ortadan kalkacaktir
(Mollamahmutoglu vd,, 2014). Dolayisiyla igveren, iscinin seref ve haysiyetinin, kisisel ve
mesleki sayginliginin, 6zel yasaminin, ahlaki degerlerinin korunmasi noktasinda is¢isini koruma
diisiincesi giitmelidir (Tiftik ve Adigilizel, 2016). Zira isyerlerinde is¢ilerin kisilik degerlerini
olumsuz etkileyecek bircok etken bulunmaktadir. Isciler isyerinde ¢alisirken cinsel taciz gibi
kotd tutum ve davranislara maruz kalmakla birlikte psikolojik taciz gibi onur kirici tutum ve
davranislara da maruz kalabilmektedir.
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Psikolojik tacize ugrayan magdurlar, onur kirici bir davranisa maruz kalmakta, kiiciik
gorulmekte ve topluluk icinde itibar kaybetmektedir. Bu nedenle psikolojik taciz diger adiyla
mobbing magdurlar1 uzun siire yasadiklar1 yikici ve yipratict olaylarin etkisinde kalmaktadir. Bu
nedenler dolayistyla psikolojik taciz magdurlar1 olaym ardindan ruhsal bir bunalima girmekte ve
ruhsal buhranlar yasamaktadir. Yasanilan bu ruhsal bozukluklar ¢ogu zaman biyolojik
rahatsizliklar1 da beraberinde getirmektedir. Bu nedenledir ki bu kisilerin, tekrar toplum hayatina
karigmas1 ve adaptasyonu oldukca zor olmakta ve toplumsal yasama ayak uydurmalari uzun
zaman almaktadir. Psikolojik taciz magdurlar1 genellikle eski isyerlerine geri donememekte, geri
donmeleri halinde yasadiklar1 zorlu siireci tekrar yasamaktadir (Inciroglu, 2013). Bu nedenle
igsyerlerinde mobbinge yol acan olaylarin yasanmamasi ve elverigli bir c¢aligma ortaminin
olusturulmasi igin gerekli tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Ayrica su husus da belirtmek
gerekir Ki galisanlar agisindan vahim sonuglar doguran bu olaylarin yasanmamasi ve elverisli bir
calisma ortaminin olusturulmas: icin en biiyiik gorev isverene diismektedir. Isverenin iscileri
koruyup gozeterek bu tiir olaylarin yasanmamasi i¢in gerekli onlemleri almasi bu olaylarin
blyuk oranda azalmasina dnemli katkilar saglayacaktir (Celik vd. , 2017; Akyigit 2016; Senyen
Kaplan 2003; Tungomag ve Centel 2013; Aydinli 2005).

Mobbinge neden olan davranislar farkli olaylardan kaynaklanabilmektedir. Ornegin,
Yiiksek Mahkeme bir kararinda cinsel tacize ugrayan magdurun cinsel taciz sonrasinda
sistematik olarak baski gérmesini mobbing olarak kabul etmistir. Zira cinsel taciz sonrasinda
magdurun uzun stire olarak yasadigi kotii tutum ve davraniglar magdurda ruhsal bir bunalima ve
bikkinliga neden olmustur (Y.9.HD, 04,11.2010, E. 2009/37509, K.2010/31544). Bu nedenler
dolayistyla hukukumuzda cinsel taciz diizenlenirken bunun yaninda psikolojik taciz agisindan da
bir diizenleme yapilmasi gerektigi yoniinde bir kanaat olugsmustur (Saldirim, 2013). Bunun
uzerine TBK m.417 hiikkmiinde hem cinsel taciz hem de psikolojik taciz konusu es gecilmemistir.
TBKm.417 hiikmiinde is¢inin kisiliginin korunmasi ve isyerinde ahlaki bir ortamin olusturulmasi
acisindan son derece O6nemli bir diizenleme kaleme alinmistir. Bu nedenle madde metninde
mobbing diger adiyla psikolojik taciz acisindan da bir diizenleme yer bulmustur.

Yiiksek Mahkeme, igyerlerinde iscilere uygulanan mobbing yoOntemlerinin farklilik
gosterdigini belirtmistir. Buna gére mobbing amaciyla ¢esitli yontemler uygulanmaktadir ve
yapilan tim bu kotu tutum ve davranislarin arka planinda yildirma politikalar1 yatmaktadir. Bu
amagla is¢iye haksiz ithamlarda dahi bulunulmasi miimkiindiir. Bu sekilde magdurun itibarinin
zedelenmesi amaglanmaktadir. Bu baglamda is¢iye dogrulugu ispatlanamamis asilsiz ithamlarda
bulunulmasi, 6rnegin is¢inin baska bir is¢iye cinsel tacizde bulunmadigi halde cinsel tacizde
bulunmus gibi haksiz ithamlara maruz kalmasi mobbing anlamina gelmektedir. Zira burada
is¢inin toplum iginde kiiciik diisiiriilmesi ve itibarim1 kaybetmesi amaglanmaktadir (Y9.HD,
T.27.12.2012, E. 2010/35500, K.2012/44486). Isyetlerinde iscinin itibarmi zedelemek adma
basvurulan yildirma politikalarinin basinda is¢inin cinsel tacizde bulunduguna ya da bagka bir
is¢i ile cinsel iligkiye girdigine yonelik haksiz ithamlar gelmektedir. Bu sekilde hizli bir sekilde
is¢inin isten uzaklagmasi hatta isten ayrilmasi amaglanmaktadir.
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Bu tiir tutum ve davranislar is ahlakina sigmayan nitelikte davramslardir. Is ahlaki
bulunmayan kisilerin daha iyi mevkilere gelmek adina kisisel hirslar1 nedeniyle rakip olarak
gordligli kisileri bertaraf etmek i¢in en sik basvurdugu yontemlerin basinda cinsel taciz
suclamalar1 gelmektedir. Kisilerin bu yola bagvurmasinda toplumsal dinamiklerde oldukca etkili
olmaktadir. Zira bu kisiler cinsel taciz ithamlariyla hedefledikleri kisileri kolaylikla kiigiik
diisiirebileceklerine ve rakiplerini kolaylikla saf dis1 birakabileceklerine inanmaktadir.

SONUC

Mobbing uygulayicisinin temel gayesi, hedef sectigi kisiyi itibarsizlagtirmak ve
yipratmaktir. Bu amaca ulasmak i¢in ¢ogu zaman ahlaki olmayan yollara basvurulmaktadir.
Ormnegin, haksiz ithamlar, iftiralar, sistematik dedikodular bu siirecte kullanilan temel
arglimanlardir. Is hayatinda mobbing uygulamalarinm altinda yatan temel sebeplerden biri de
kiskanchik ve hasimca tutumlardir. Ozellikle, isinde basarili olan bireylere ¢ok sik mobbing
uygulandigi bilinmektedir. Bunun nedeni, hedef se¢ilen bu kisilerin mobbing yoluyla arka plana
itilmesi diisiincesidir. Bu amag¢ dogrultusunda rakip olarak goriilen ve hedef secilen kisilerin
basarisiz oldugu kanaati olusturulmak istenmektedir. Bu durumun ahlaki degerlere sigdigini
sOylemek s6z konusu degildir.

Mobbingin hem bireysel hem de toplumsal a¢idan olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Bireysel agidan olumsuz etkilerine baktigimizda mobbing, psikolojik siddet olmakla birlikte
calisanda ruhen ve bedenen telafisi zor yaralar agmaktadir. Calisan, yikici ve yipratict mobbing
stireci sonunda toplumdan izole olmaktadir. Bu durum, mobbinge ugrayan g¢alisanin ailesine ve
yakin gevresine de sirayet etmektedir. Dolayisiyla burada toplumsal agidan da bir sorun ortaya
cikmaktadir. Bu huzursuzluklar, toplum bireylerinin birbirine olan giiveninin sarsilmasina ve
toplumsal iliskilerin bozulmasina da zemin hazirlamaktadir. Dolayisiyla mobbing, bireysel ve
toplumsal agidan olumsuz sonuglar doguran bir siiregtir.

Mobbingin psikolojik siddet ve saldir1 olmasi miinasebetiyle kisilik haklarinin da zarar
gdrmesine yol agmaktadir. Bu nedenledir ki mobbing, Anayasa ile giivence altina alinan temel
hak ve hirriyetlerin ihlali anlamina gelmektedir. Temel dayanagini Anayasa hiikiimlerinden alan
bu gilivence dogrultusunda, is hukuku mevzuatinda da koruyucu hiikiimler getirilmistir.
Dolayisiyla mobbinge ugrayan magdur, kisi hak ve hiirriyetlere yapilan bu saldirilar nedeniyle
hukuki acidan bir giivence altma alinmustir. Ancak, mobbing 4857 sayili IsK.’da dogrudan
diizenlenmemekle birlikte, TBKm.417 hiikmiinde dogrudan diizenlenmistir. Bu sekilde igverene
is¢inin kisiligini korumak ve saygi géstermek tizere bir yiikiimliiliik yiiklenmistir. Zira madde
metninde igverenin is¢isinin psikolojik tacize ugramamasi i¢in gerekli 6nlemleri almasi gerektigi
hilkme baglanmistir. Ayrica, ig¢inin mobbinge ugramasi, is saghig ve gilivenligi agisindan da
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Mobbinge ugrayan is¢inin ruh sagligi bozulmakla birlikte
beden saglig1 da bozulabilmektedir.
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Mobbing, birgok agidan c¢alisani olumsuz etkilemekle birlikte c¢alisma bariginin ve
isyerindeki huzur ortaminin da bozulmasina neden olmaktadir. Bu nedenle isverenin is¢isinin
mobbinge ugramamasi igin azami dikkat ve &zeni gdstermesi gerekmektedir. Is sirasinda bu
durumu g6z Oniinde bulundurarak igverenin isi organize etmesi gerekmektedir. Aksi halde
igveren isciyi koruma ve gozetme borcuna da aykiri hareket etmis olacaktir. Bu sebeplerle
isverenin igyerinde mobbingi Onleme ve uygun calisma kosullarmi saglama yiikiimliiligi
bulunmaktadir.
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