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TURK iS HUKUKUNDA iSYERINDE SIDDET VE UYGULANACAK
HUKUKI YAPTIRIMLAR!
Didem Yardimcioglu?

OZET

Is Hukuku ¢ercevesinde isyerinde siddet kavrami oldukca genis bir alan1 kapsa-
maktadir. Genel hatlaryla, fiziksel siddet, cinsel veya psikolojik taciz isyerinde
siddetin goriiniimlerini olusturmaktadir. Isyerinde siddet isveren veya isveren
vekilinden is¢isine ya da aile iiyelerine yonelebilecegi gibi, is¢iden isverenine
veya isveren vekiline yahut bu kisilerin aile iiyelerine yonelebilir. Isyerinde ¢ali-
san iscilerin birbirlerine fiziksel veya psikolojik siddet uygulamalari miimkiin
olabilecegi gibi isyeri disindan tigiincii kisilerin is¢iye siddet uygulamasi da soz
konusu olabilir.

Dinamik bir yapiya sahip olan Is Hukuku, pek c¢ok yasal degisikligin meydana
geldigi bir alandir. Konumuz cercevesindeki degisikliklerden ilki, 6098 sayili
Tiirk Borg¢lar Kanunu m. 417/1 hikkmiinde ilk defa psikolojik taciz hakkinda acik
bir kanuni diizenlemeye yer verilmesidir. Bu husustaki 6nemli yeniliklerden biri
de 20.4.2016 tarihinde yiiriirliige giren 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve
Esitlik Kurumu Kanunudur. Isyerinde psikolojik taciz durumunda Tiirkiye Insan
Haklar1 ve Esitlik Kurumuna da basvurulabilecektir.

Isyerinde siddetin goriiniimlerinden biri olan cinsel taciz hakkinda 4857 sayili Is
Kanunu m. 24 ve 25’te 6zel diizenlemelere yer verilmistir. 6701 sayili Kanun
bakimindan ise hem cinsel hem de psikolojik taciz bir ayrimeilik tiirii olarak ta-
nimlanmis ve bu Kanunun kapsamina alinmistir. Artan sosyal medya kullanima,
siddetin sosyal medya araciligiyla uygulanmasini beraberinde getirmeye basla-
mistir. Yargitay’in bu alandaki kararlarmin incelenmesi de uygulama agisindan
aydinlatici olacaktir.

25.10.2017 tarihinde yiiriirliige giren 7036 sayili Is Mahkemeleri Kanunu ile Is
Hukukunda koklii degisiklikler yapilmis ve Kanuna, bireysel veya toplu is soz-
lesmesine dayanan is¢i veya isveren alacagi ve tazminati ile ise iade talebiyle
acilan davalarda arabulucuya basvurulmus olmasi bir dava sart1 haline getirile-
rek zorunlu tutulmustur. Oldukga yeni olan bu diizenlemenin, konumuz ¢ergeve-
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sinde 1s¢i ve igverenleri aydinlatmak bakimindan ele alinmasinda biiylik 6nem
bulunmaktadir.

Bu dogrultuda ¢alismamizda, Is Hukuku kapsaminda isyerinde siddet son degi-
siklikler ve Yargitay kararlar1 dogrultusunda ele alinacak ve isyerinde siddete
maruz kalan bireylerin basvurabilecekleri hukuki yollar belirtilerek yasal farkin-
daliklarinin olugsmasina katki sunulmaya ¢alisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Is Hukuku, Siddet, isyerinde Siddet, Psikolojik Taciz,
Sosyal Medya

VIOLENCE IN THE WORKPLACE AND LEGAL SANCTIONS IN
TURKISH LABOUR LAW

ABSTRACT
In the context of Labour Law, the concept of violence in the workplace covers a
very wide area. In general, physical violence, sexual or psychological harass-
ment constitute the appearance of violence in the workplace. Violence at the
workplace can be realized against employee or the family members of emplo-
yee. Also it can be realized against employer or the representative of employer
or their family members. In the other hand, it can be possible for employees
working at the workplace to use physical or psychological violence to each other
or it can be possible to use violence against employee by third parties outside the
workplace.
Labour Law, which has a dynamic structure, is an area where many legal chan-
ges take place. The first change about our research is the Article 417/1 of the
Turkish Code of Obligations no. 6098. With this Article has been put into force
that a clear legal regulation on psychological harassment at the first time in Tur-
kish Law. Additionally, Act on Human Rights and Equality Institution of Tur-
key no. 6701 has been put into force at 20.4.2016. This Act is one of the impor-
tant changes and workers can apply to this Institute in the case of psychological
harassment.
There are some special regulations about sexual harassment, which is the one of
the appearances of violence in the workplace, in articles 24 and 25 of the Labour
Act of Turkey no. 4857. In terms of Act no. 6701, both sexual and psychological
harassment are defined as a type of discrimination and they are included in the
scope of this Act. Increasing use of social media has started to cause the violen-
ce which has committed via social media. The examination of the decisions of
the Supreme Court in this area will also be enlightening for practice.
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Act of Labour Courts no. 7036 has been put into force at 25.10.2017 and this
Act has made fundamental changes in Labour Law. According to the Act no
7036, for claims and compensations of employee or employer based on the Act
or individual or collective labour contracts and for litigations about reinstate-
ment must be applied mediation. In the framework of our research, it is very im-
portant to examine this new regulation for enlightening employees and emplo-
yers.

In our research, violance in the workplace will be examined with recent changes
and the decisions of the Supreme Court. Additionally, the legal ways which the
individuals exposed to violence in the workplace can apply will be specified and
will be contributed for their legal awareness.

Keywords: Labour Law, Violence, Violence in the workplace, Mobbing, Social
Media

GIRIS

Cagimizin baslica sorunlar1 arasinda yer alan siddet ¢cok farkli yerlerde ve sekil-
lerde karsimiza ¢ikabilmektedir. Gerek kadina karsi siddet 6rneginde oldugu gi-
bi tek tek bireyleri hedef alir nitelikte olsun gerekse de savaglar gibi daha kala-
balik gruplar arasinda gergeklessin siddet uzun yillardir insanligin en biiyiik
problemlerinden biri olmay: siirdiirmektedir (Kocacik, 2001: 1; Dursun ve Aytag,
2011: 7; Kandemir, 2017: 31).

Calisma hayatinda da siklikla karsilastigimiz siddet, isyerinde fiziksel ve sozli
siddet, cinsel taciz veya psikolojik taciz seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir. Ay-
n1 sekilde, isyerinde karsilasilabilecek siddet tiirlerinin sosyal medya araglari
kullanilarak gerceklestirilebilmesi de miimkiindiir. Isyerinde siddete maruz ka-
lan bireylerin bu konuda bilinglendirilmesi ve basvurabilecekleri hukuki yollar
ile uygulanacak yaptirimlar hakkinda aydinlatilmalar1 6nem arz etmektedir.

Bu dogrultuda, ¢calismamizda oncelikle siddet kavramini tanimlayacak, ardindan
isyerinde siddetin goriiniimlerini ve Ozelliklerini inceleyecegiz. Calismamizin
son bolimiinde ise isyerinde siddet magdurlarinin bagvurabilecekleri hukuki
yollara deginecek ve uygulanabilecek hukuki yaptirimlar1 belirtecegiz.

|. SIDDET KAVRAMI

A. Tanim

Siddet, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “Kars: goriiste olanlari inandirma ve uzlag-
nrma yerine  kaba  kuvvet uygulamak”  bi¢iminde tanimlanmaktadir
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(http://www.tdk.gov.tr, 12.03.2018). 6284 sayil1 Ailenin Korunmasi ve Kadina Karsi
Siddetin Onlenmesine Dair Kanunun m. 2/1, d hiikmiinde ise siddet, kisinin fi-
ziksel, cinsel, psikolojik veya ekonomik acidan zarar géormesiyle veya aci c¢ek-
mesiyle sonuclanan veya sonuglanmasi muhtemel hareketleri, buna yonelik teh-
dit ve baskiy1 ya da 6zgiirliiglin keyfi engellenmesini de igeren, toplumsal, ka-
musal veya 0zel alanda meydana gelen fiziksel, cinsel, psikolojik, sozlii veya
ekonomik her tiirlii tutum ve davranis olarak tanimlanmistir. Diinya Saglik Or-
giitline gore ise siddet, fiziksel bir giiclin ya da baskinin kasten kisinin kendisine,
bagka bir insana, bir gruba veya topluma yoneltilmesi ve bunun sonucunda yara-
lanma, 6liim, psikolojik zarar, gelisim bozuklugu veya yoksunluk durumunun
ortaya ¢ikmasi veya ortaya ¢ikma olasiliginin yliksek olmasina neden olacak se-
kilde kullanilmasini ifade eder (WHO, 2014: 2,
http://www.who.int/violence_injury_prevention/violence/status_report/2014/en/, 12.03.2018).

B. Tiirleri

Siddet, cesitli sekillerde meydana gelebilir. Bunlardan ilki kisinin kendi kendine
uyguladigi siddettir. Bu siddet ¢esidi, intihara yonelik davranislarda bulunma ve
kisinin kendine zarar vermesi seklinde ortaya cikabilir (Kocacik, 2001: 4; Yildiz ve
digerleri, 2011: 1-2).

Bir diger siddet tiirii kisiler arasinda gerceklesen siddettir (Yildiz vd., 2011: 2). Bu
kisiler, aile tiyeleri ya da ayni isyerinde calisan iki ig¢i veya is¢i ve igveren ara-
sinda gergeklesen siddet olaylarinda goriildiigii gibi birbiriyle yakin iliskiler
icinde olan kisiler olabilirler. Bununla birlikte, trafikte yasanan siddet olaylarin-
da oldugu gibi birbirini hi¢ tanimayan kisiler arasinda da siddet olaylarinin ger-
ceklesebilmesi s6z konusu olabilir (Kocacik, 2001: 5).

Siddetin genis gruplar etkilemesi de miimkiindiir. Siddetin bu ¢esidine ise toplu
siddet ad1 verilmektedir. Toplu siddet de politik, ekonomik ve sosyal siddet ol-
mak lizere li¢e ayrilarak incelenebilir. Politik siddete 6rnek olarak savaglar; eko-
nomik siddete ornek olarak ambargolar, halkin temel hizmetlerden faydalanma-
smin engellenmesi; sosyal siddete drnek olarak ise organize sug orgiitleri ve te-
ror faaliyetleri verilebilir (Yildiz vd., 2011: 2).

C. Icerigi

Siddet eyleminin igerigi dorde ayrilarak incelenebilir. Bu ayrima gore siddet ey-
leminin igerigi fiziksel, cinsel, psikolojik ya da yoksun birakma (ihmal) bigi-
minde dort kategoriden olugmaktadir. Yukarida bahsettigimiz siddet tiplerinin
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tamaminin igeriginde bu dort unsurdan biri ya da birkag¢inin bulunabilmesi
miimkiindiir (Yildiz vd., 2011: 2).

I1. ISYERINDE SIDDETIN GORUNUMLERI
Isyerinde siddet, calisana yonelik, fiziksel veya psikolojik zarar verme amagh
her tiirlii eylem veya olay olarak tanimlanabilir (Kandemir, 2017: 33). Isyerinde
siddet cesitli sekillerde gergeklesebilir. Bu kapsamda, asagida kisaca isyerinde
meydana gelebilecek siddet tiirlerini inceleyecegiz.

A. Fiziksel ve Sozlii Siddet

En ¢ok karsilagilan isyeri siddeti tiirlerinden birisi isyerinde uygulanan fiziksel
siddettir (Kandemir, 2017: 33, 34). Isyerinde fiziksel siddet, isverenin iki is¢isi ara-
sinda gergeklesebilecegi gibi isverenden is¢isine ya da is¢iden igverenine yone-
lebilir. Aym sekilde, isyerinde fiziksel siddetin tiglincii kisiler, 6rnegin miisteri-
ler tarafindan isverene ya da isciye yonelebilmesi de miimkiindiir. Is¢inin isye-
rinde kendisine zarar vermesi, intihar etmesi de bu kapsamda kabul edilmektedir
(Ergin, 2015: 73 vd.). Bununla birlikte, kanaatimizce iscinin veya igverenin isye-
rindeki araclara zarar vermesi de igyerinde fiziksel siddet kapsaminda kabul
edilmelidir. Ornegin, iscinin tartistig1 isverenine yumruk atmak yerine hemen
yaninda bulunan dolabina yumruk atmasi bu ¢er¢evede degerlendirilmelidir.

Bir diger isyeri siddeti tiirii ise isyerinde sozlii siddettir. Genellikle hakaretamiz
sOzler, tehdit ve kiifiir seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Dursun ve Aytag, 2011: 7). Yar-
gitay ictihatlarinda igyerinde fiziksel ve sozlii siddetin “satagsma” kavrami altin-
da incelendigini gormekteyiz. Satagma, satagmay1 olusturan s6z veya davranigin
agirligima gore hakli nedenle derhal fesih nedeni olusturabilir. Hakli nedenle
derhal fesih olusturacak nitelikte agir olmayan satasma durumunda, is¢i de is
giivencesinin kapsamindaki bir is¢iyse gecerli nedenle fesih s6z konusu olabile-
cektir.

B. Cinsel Taciz

6098 sayil1 Tiirk Borglar Kanununun (TBK) 417. maddesinde isverenin isyerin-
de diirtistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla yiikiimli oldugu belirtilmis-
tir. Bu dogrultuda hiikiimde isverenin 6zellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel taci-
ze ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmeme-

leri i¢in gerekli dnlemleri almakla yiikiimli oldugu diizenlenmistir (TBK m. 417
hitkmii kapsaminda is¢inin kisiliginin korunmasi1 hakkinda detayli bilgi i¢in bkz.: Centel,
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2011: 13 vd.; Tuncay Kaplan, 2011: 40 vd.; Sen, M., 2012: 133 vd.; Sevimli, 2013: 107 vd.).
Goriildiigi tizere TBK m. 417 hiikmiinde “cinsel taciz” kavramindan agikca
bahsedilmekte ancak kavramin bir tanimi yapilmamaktadir. Ayn1 sekilde, 4857
sayili Is Kanunu m. 24/11, b, d ve m. 25/11, ¢ hiikiimlerinde isyerinde cinsel taciz
durumunda is s6zlesmesinin hakli nedenle derhal feshedilebilecegi diizenlenmis
ancak cinsel tacizin tanimi yapilmamaistir.

6/4/2016 tarih ve 6701 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu
m. 2/1, j hitkkmiinde ise taciz kavraminin tanimi yapilmistir. Hilkkme gore taciz,
“Psikolojik ve cinsel tiirleri de dahil olmak iizere bu Kanunda sayilan temeller-
den birisine dayanilarak, insan onurunun ¢ignenmesi amacini tasiyan veya boy-
le bir sonucu doguran yildirici, onur kirici, asagilayici veya utandirict her tiirlii
davranisi ifade eder”. Ayrica ayn1 Kanunun ayrimcilik tiirlerini diizenleyen 4.
maddesinde taciz bir ayrimcilik tiirii olarak sayilmistir.

Isyerinde cinsel taciz, genellikle kadin ve erkekler arasinda yasanmakta ve ¢ok
biiyiik bir oranda kadinlara kars1 gerceklestirilmektedir (Bakirci, 2000: 439; Tuncay
Kaplan, 2011: 46; Ozdemir, 2014: 89). Cok nadir rastlanmakla beraber isyerinde cin-
sel tacizin ayni cinsiyetten kisiler arasinda gerc¢eklesebilmesi de miimkiindiir
(Bakirct, 2000: 439; Ozdemir, 2014: 89). Cinsel tacizin kadm isc¢ilerin kisilik haklari-
na ve ¢alisma ozgiirliiklerine bir saldir1 olusturmasi ve bu sebeple bir cinsiyet
grubunun digerine kiyasla magdur olmasi, cinsiyet ayrimciligini1 da beraberinde
getirmektedir (Bakirci, 2000: 439; Ozdemir, 2014: 89).

Cinsel taciz kavrami ilk kez Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya ¢ikmistir.
Giintimiizde de cinsel tacizi en genis sekilde tanimlayan ve kabul eden {ilke
Amerika Birlesik Devletleri’dir. Amerikan Hukukunda cinsel taciz, cinsiyet te-
meline dayali1 bir ayrimcilik olarak nitelendirilmektedir (Ozdemir, 2014: 92).
Amerikan mahkemelerinin igtihatlarinda genel olarak iki tiir cinsel taciz sekli
taninmistir. Bunlardan birincisi is¢inin kariyerinde yiikselmesi, licretine zam ya-
pilmasi ya da isten ¢ikarilmamasi i¢cin maruz kaldig: cinsel taciz tiiriidiir. Bu tiir
cinsel tacizde cinsel amacgh bir tehdit veya karsilik s6z konusudur ve “quid pro
quo discrimination” olarak adlandirilmaktadir. ikinci tiir cinsel taciz ise diis-
manca ¢alisma ortami (hostile work environment) yaratacak sekilde cinsel taciz
eyleminin gerceklestirilmesidir. Eger cinsel icerikli s6z veya davranislar is¢inin
calisma performansina etki ediyor, ahlak disi, saldirgan, utang verici veya diis-
manca bir ¢calisma ortami yaratiyorsa bu tiir cinsel tacizden bahsedilmektedir.
Diismanca calisma ortami ise istenmeyen cinsel temas, dokunus, s6z veya teh-
ditleri kapsamaktadir (Kelly ve Sinclair, 2000: 811; Ozdemir, 2014: 93; “Quid pro quo”



1JSHS, 2018; 2 (2): 144-160

ile “dlismanca ¢alisma ortami1” kavramlarindan ne anlasilmasi gerektigi ve bu kavramlar ara-
sindaki farklarin tartisilmasi hususundaki igtihatlar ile ayrintili incelemeleri i¢in bkz.: Menitor
Saving Bank v. Vinson, 477 U.S. (1986), https://supreme.justia.com/cases/-
federal/us/477/57/case.html, 10.03.2018; Brown, 1987: 477 vd.; Phillips, 1991: 1229 vd.;
Bull, 1993-1994: 117 wvd.; Burlington Indus. Inc. v. Ellerth, 524 U.S. (1998),
https://supreme.justia.com/cases/federal/us/524/742/case.htm, 10.03.2018; Zinser, 1998-1999:

297 vd.; Hanley, 2004-2005: 259 vd.).

Avrupa Birligi Hukukunda ise 2002/73 sayili Direktif, liye devletlerin cinsel ta-
cizi cinsiyet temeline dayali bir ayrimeilik olarak taniyacaklarini diizenlemekte-
dir. Direktifin 2. maddesinin 2. fikrasinda cinsel tacizin tanimina da yer veril-
mistir. Direktife gore cinsel taciz, “Insan onurunu ihlal etme amacina yonelen
veya bu sonucu doguran, istenilmeyen, her tiirlii cinsel nitelikte sozlii, sozlii ol-
mayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve 6zel olarak diismanca, asagilayici, utandi-
rict ve saldirgan bir ortam yaratan davranis” seklinde tanimlanmistir. Bu tani-
ma gore cinsel tacizin ii¢ temel unsuru bulunmaktadir. Bunlardan ilki davranisin
istenilmemesi, ikincisi bu davranisin insan onuruna aykiri olmasi ve liglinciisii

diismanca, asagilayici, utandirict ve saldirgan bir ¢alisma ortamidir (Direktifin
Tiirkge metni igin bkz.: https://mwww.csgb.gov.tr/media/2079/calismamevzuat-
%C4%B1_abd.pdf, 217 vd., 11.02.2018; Direktifin Ingilizce metni i¢in bkz.: https://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2002:269:0015:0020:EN:PDF,

11.02.2018).

Hukukumuzda genel olarak cinsel taciz ile ilgili kanuni diizenlemelerin Avrupa
Birligi Hukuku ile uyum gosterdigini sdyleyebiliriz. Avrupa Birligi ile uyum
siireci kapsaminda 2002/73 sayil1 Direktifteki cinsel taciz tanimi ve unsurlarinin
hukukumuz agisindan da g6z 6nilinde bulundurulmasi gerektigi kuskusuzdur.

C. Psikolojik Taciz (Mobbing)

“Mobbing” terimi, etimolojik olarak “kararsiz kalabalik” anlamina gelen Latince
“mobile wvulgus” teriminin kisaltilmasi olan “mob” kokiinden gelmektedir.
“Mob”, “kaba ve diizensiz hareket eden rastgele insan kalabalig1” olarak tarif
edilmektedir (The New Webster Encyclopedic Dictionary of The English Language, 1980:
541). “Mobbing” terimi, ¢alisma iliskilerinden 6nce hayvan iliskilerine dair bazi
davraniglan tarif etmek amaciyla kullanilmistir (http://www.leymann.se/English/-
11120E.HTM, 04.10.2017). Insan iliskileri bakimindan mobbing terimi ise 1986 y1-
linda Isvegli psikiyatrist Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir (Unal, 2013: 19;
Arslan Ertiirk, 2014a: 287-288).
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Leymann, isyerinde psikolojik tacizi (mobbing), “Bir veya birkac kisi tarafindan
diger bir kisiye yonelik olarak, diismanca ve ahlak disi yontemlerle sistematik
bir bicimde uygulanan psikolojik bir terérdiir” seklinde tanimlamustir. Ley-
mann’a gore, psikolojik teror niteligindeki bu davraniglar aralikli olarak veya
uzun bir siire devam etmelidir. “Aralikli olarak™ ifadesi ile kast edilen, davrani-
sin istatistiksel olarak en az haftada bir kez tekrarlanmasi; “uzun bir siire devam
etmesi” ile anlatilmak istenen ise davranisin en az alti ay silirmesidir
(http://www.leymann.se/English/frame.html, 04.10.2017).

Isyerinde psikolojik taciz, fail ve magdurun kim olduguna gore ii¢ ayr1 baslik
altinda smiflandirilabilir. Ayni1 seviyedeki ¢alisma arkadaslari arasinda ortaya
cikan psikolojik taciz, dar anlamda psikolojik taciz veya yatay psikolojik taciz
olarak nitelendirilmektedir. Isverenin is¢iye veya iistiin asta yaptigi psikolojik
taciz ise diisey psikolojik taciz (bossing) olarak adlandirilmaktadir. Daha az rast-
lanmakla birlikte, is¢inin isverene ve astin liste yonelttigi dikey psikolojik taciz
de s0z konusu olabilmektedir (Sen, S., 2009: 51; Biiyiikkilig, 2012: 80; Unal, 2013: 24;
Arslan Ertiirk, 2014a: 294; Yardimcioglu, 2016: 5).

Isyerinde psikolojik tacizin unsurlarmdan ilki davranisin tekrarlanmasi ve siirek-
liligidir. Isyerinde psikolojik taciz, fail ile magdur arasinda gelisen ve sadece bir
defaya mahsus olarak meydana gelip biten bir teror tiirli degildir (Tinaz ve digerle-
ri, 2008: 26 vd.; Arslan Ertiirk, 2014a: 296, 298; Celik ve digerleri, 2017: 328; Siizek, 2018:
420). Bu konuda Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin ve Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu’nun raporuna gore, isyerinde psikolojik tacizi zamansal ac¢idan ince-
leyen arastirmalarda siirecin en az alt1 ay ve genelde ortalama on bes ay siirdiigi,
bu siirecin kalict etkilerinin ise yirmi dokuz ile kirk alti ay devam ettigi belirtil-
mistir (Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri Komisyon Raporu, 2011:
6, 16). Kanaatimizce, her somut olayin 6zelligine gore isyerinde psikolojik taci-
zin hangi siirede ve ne kadar tekrarlanarak ortaya ¢iktiginin ayrica degerlendi-
rilmesi gerekmektedir.

Isyerinde psikolojik tacizin varhigi igin aranmasi gereken bir diger kosul ise
mobbing niteligindeki davranis ile bezdirme amacinin giidiilmesidir. Mobbing
niteligindeki davranisin tekrarlanmasi ve siirekliligi tek basina isyerinde psikolo-
jik tacizin kabulii i¢in yeterli degildir. Ayrica bu davranisin, magdurun bezdiril-
mesi amacini da tagimasi gerekir (Unal, 2013: 25; Arslan Ertiirk, 2014a: 295, 296; Yar-
dimcioglu, 2016: 5-6). Fakat belirtilmelidir ki, organizasyon bozuklugunun oldugu
bir igyerinde calisanlarin verimini arttirmak ya da onlar1 disipline etmek amaciy-
la yapilan davranislarin igyerinde psikolojik taciz olarak nitelendirilmemesi ge-
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rekir. Zira boyle bir durumda magdurun bezdirilmesi amaci1 mevcut degildir (Bii-
yiikkilig, 2012: 82; Unal, 2013: 25; Arslan Ertiirk, 2014a: 296; Yardimcioglu, 2016: 6; Yarg.
22. HD. T. 13.06.2013, E. 2013/12343, K. 2013/14238, http://www.kazanci.com,
10.03.2018).

Psikolojik taciz (mobbing), esasinda bilinen ve eski bir kavram olmasina ragmen
hukukumuzda agik bir kanuni diizenlemeye ancak 6098 sayili Tiirk Borglar Ka-
nununun vyiiriirliige girmesiyle kavusulmustur. “Iscinin kisiliginin korunmasi”
bashigini tagiyan TBK m. 417 hiikmii bu a¢idan oldukg¢a onemli bir maddedir.
TBK m. 417/1 hiikkmiine gore, “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini ko-
rumak ve saygr gostermek ve isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni
saglamakla, ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir
tacizlere ugramus olanlarin daha fazla zarar gormemeleri icin gerekli onlemleri
almakla yiikiimliidiir’”.

Ayrica 6701 sayili Kanunun m. 2/1, g hilkkmiinde “isyerinde yildirma” kavrami
ele alinmig ve tanimi yapilmistir. Hilkkme gore isyerinde yildirma, bu Kanunda
sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak kisiyi isinden sogutmak, diglamak,
biktirmak amaciyla kasith olarak yapilan eylemler olarak ifade edilmistir (6701
sayil1 Kanun kapsaminda psikolojik tacize iligkin hiikiimlerin ayrintili bir degerlendirmesi i¢in
bkz.: Arslan Ertiirk, 2012b: 47 vd.).

TBK m. 417 hiikmii igvereni, is¢inin kisiligini korumak, kisiligine saygt goster-
mek ve isyerinde diiriistliik kuralina uygun bir diizeni saglamakla yiikiimlii tut-
mustur. Bu kapsamda igveren bakimindan, isyerinde iscilerin psikolojik taciz ve
cinsel tacize maruz kalmalarmi engelleme yiikiimliiliigli yaninda, taciz magdur-
larinin daha fazla zarar gérmemeleri i¢in 6nlem alma ylkiimliiliigi de 6ngoriil-
mistiir. TBK m. 417 hiikmii uyarinca igverenin bu yiikiimliiliiklerinin ihlali, 1s-
¢inin kisiligini koruma borcuna aykirilik teskil edecek ve igsverenin sézlesmeden
dogan sorumlulugunu giindeme getirecektir.

D. Sosyal Medya Araciligiyla Gerg¢eklesen Siddet

Gelisen teknoloji ve internet alt yapisi sayesinde hayatimizin énemli bir pargasi-
n1 da sosyal medya araclar1 olusturur hale gelmistir (Sosyal medya kavrami hakkinda
ayrintili bilgi i¢in bkz.: Edosomwan ve digerleri, 2011: 79 vd.; Kaya, 2015: 277 vd.). Gii-
niimiizde bilgisayarlar, tabletler, akilli telefonlar ve hatta akilli saatler yoluyla
kolaylikla bireyler arasi iletisim kurulabilmekte, ¢esitli sosyal medya siteleri
aracilifiyla kisiler aras1 etkilesimde bulunulabilmektedir. Bu durum is iliskile-
rinde de sosyal medyanin etkisini ka¢inilmaz kilmaktadir. Sosyal medya kulla-
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niminin is iliskileri ve 6zellikle de is s6zlesmesinin feshi tizerindeki etkisi ayri
bir ¢alismanin konusunu olusturacak genislikte oldugundan calismamizda sade-
ce isyerinde siddetin sosyal medya araciligiyla gerceklestirilmesine dair Yargi-
tay kararlarin1 incelemekle yetinecegiz.

Artan sosyal medya kullaniminin bir sonucu olarak isyerinde siddet sosyal med-
ya araclartyla da gergeklestirilebilmektedir. Ornegin, isyerinde cinsel tacizin
sosyal medya araciligiyla gergeklestirilebilmesi miimkiindiir. Yargitay 9. Hukuk
Dairesinin 12.10.2015 tarihli ve E. 2015/20326, K. 2015/28093 sayili kararina
konu olayda, tersanede ¢alismakta olan bir erkek isci, ayn1 isyerinde terciimanlik
yapan bir kadin is¢iye Facebook lizerinden “...cok cici ve tath birisin ve sicak
kanlisin, arkadas olmak isterim seninle...” ifadelerini igeren bir mesaj génder-
mistir. Kadin is¢inin sikayeti {izerine erkek is¢inin is sdzlesmesi Is K. m. 25/11, ¢
hiikmii dogrultusunda hakli nedenle derhal feshedilmistir. Yerel mahkeme bu
sOzleri taciz niteliginde gormeyerek, Facebook’un amacimin zaten insanlarin
birbirleriyle iletisim kurmasini1 ve arkadas olmasin1 saglamak oldugunu, ayrica
kadin 1s¢inin site lizerinden kendisine mesaj gonderen kisileri engelleyebilecegi-
ni belirtmistir. Ancak Yargitay, yerel mahkemenin bu kararini bozarak evli olan
erkek is¢inin daha Once higbir sosyal iligkisinin bulunmadig1 bir kadin is¢iye bu
icerikte bir mesaj gondermesinin kadin is¢ide huzursuzluk yarattigini, 1s akisini
bozdugunu ifade etmistir. Yargitay bu sozleri cinsel taciz kapsaminda degerlen-
direrek erkek iscinin is s6zlesmesinin hakli nedenle derhal feshini hukuka uygun
bulmustur (Yarg. 9. HD., T. 12.10.2015, E. 2015/20326, K. 2015/28093,
http://www.kazanci.com, 05.05.2018).

Isyerinde sozlii siddetin de sosyal medya aracilifiyla gerceklestirilebilmesi
miimkiindiir. Yargitay 9. Hukuk Dairesinin bir kararinda, Twitter hesabi tizerin-
den isyerindeki insan kaynaklar1 departmaninda calisan diger iscilere hakaret
eden iscinin 1§ sozlesmesinin feshi hakli bulunmustur (Yarg. 9. HD., T. 26.9.2017, E.
2016/22368, K. 2017/14208, http://www.kazanci.com, 06.05.2018).

Isyerinde yasanan fiziksel siddetin kayda almarak sosyal medya araciligiyla ya-
yilmas1 da miimkiindiir. Ornegin, Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 30.6.2014 tarihli
ve E. 2014/8373, K. 2014/22213 say1li kararina konu olayda, bir is¢i mesai saat-
leri i¢cinde isyerinde calisan bagka bir is¢inin lizerine ketcap, mayonez, hardal ve
kova ile su dokmiis, bu davranislar1 kameraya kaydetmis ve bu goriintiileri ¢esit-
li sosyal paylasim sitelerinde paylasmistir. Yiiksek mahkeme kararinda, bu dav-
raniglarn bir biitiin halinde degerlendirildiginde isyerinde olumsuzluklara sebe-
biyet verdigine, isyeri ¢alisma diizenini bozduguna, bu sebeple isverenden is



1JSHS, 2018; 2 (2): 144-160

iliskisini stirdiirmesinin beklenemeyecegine ve yapilan feshin gecerli olduguna
hiikmetmistir (Yarg. 9. HD., T. 30.6.2014, E. 2014/8373, K. 2014/22213,
http://www.kazanci.com, 05.05.2018).

III. ISYERINDE SIDDETE KARSI BASVURULABILECEK HUKUKI
YOLLAR VE UYGULANACAK YAPTIRIMLAR

A. Is Sézlesmesinin Feshi

Is Kanunu m. 24 hiikkmii, isci tarafindan is sézlesmesinin hakli nedenle derhal
feshini diizenlemektedir. Is K. m. 24/II, b hiikkmii, “/sveren iscinin veya ailesi
tiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler soyler, davra-
nislarda bulunursa veya isciye cinsel tacizde bulunursa” is¢inin is s6zlesmesini
hakli nedenle derhal feshedebilecegini hiikiim altmna almistir. Ayn1 sekilde, Is K.
m. 24/11, ¢ hilkkmiinde “Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine karsi satas-
mada bulunur veya gozdagi verirse” ve Is K. m. 24/11, d hikkmiinde “Iscinin di-
ger bir is¢i veya iiciincii kigiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu
durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli onlemler alinmazsa™ 1s s6zlesme-
sini hakli nedenle derhal feshedebilecegi ifade edilmistir. Agikga psikolojik ta-
cizden bahsedilmis olmamakla birlikte Is K. m. 24/II hiikmiinde sayilan fesih
nedenlerinin sinirli sayida olmamasi, psikolojik tacizin “Ahlak ve iyiniyet kural-
larina uymayan haller ve benzerleri” kapsaminda degerlendirilmesini miimkiin
kilmaktadir. Dolayisiyla, isyerinde psikolojik tacize ugrayan is¢inin de is s6z-
lesmesini hakli nedenle derhal feshedebilme hakki bulunmaktadir.

Isyerinde siddetin isciden isverenine yonelmesi ya da isverenin iki veya daha
fazla iscisi arasinda gerceklesmesi halinde isveren, Is K. m. 25/II hiikkmii kapsa-
minda bu is¢i veya is¢ilerin is sdzlesmelerini hakli nedenle derhal feshedebile-
cektir. Isci tarafindan gerceklestirilen ve siddet igeren eylem is K. m. 25/I1, b, ¢
ve d bentlerinde diizenlenen nitelikte agir degil ve 1s¢i is giivencesi kapsaminda-
ki bir 1s¢1 ise 1§ s6zlesmesinin gegerli nedenle feshedilmesi de s6z konusu olabi-
lecektir.

Bu noktada kisaca 12/10/2017 tarih ve 7036 sayili Is Mahkemeleri Kanunu ile
getirilen zorunlu arabuluculuk uygulamasia da deginmeliyiz. 7036 sayili Ka-
nun ile esasinda iradi olan ve ancak taraflarin anlasmasi ile basvurulabilen ara-
buluculuk uygulamasi is iliskilerinde dava sart1 haline getirilmistir. Bunun sonu-
cu olarak kanuna, bireysel veya toplu is sdzlesmesine dayanan isci veya isveren
alacag1 ve tazminati ile ise iade talebiyle ac¢ilan davalarda, arabulucuya bagvu-
rulmus olmasi bir zorunluluktur (7036 sayili Kanun m. 3/1). Ancak belirtilmelidir
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ki, is kazas1 veya meslek hastaligindan kaynaklanan maddi ve manevi tazminat
ile bunlarla ilgili tespit, itiraz ve riicu davalar1 hakkinda zorunlu arabuluculuk
uygulamasi s6z konusu olmayacaktir (7036 sayili Kanun m. 3/3).

Zorunlu arabuluculuk sisteminin bir geregi olarak, 6rnegin, isyerinde is arkadas-
larindan birine hakarette bulundugu gerekgesiyle 15 giivencesi kapsamindaki bir
1s¢inin 1§ sozlesmesi feshedilmis ise bu is¢inin artik ise 1ade talebiyle dogrudan
is mahkemesinde ise iade davasi agabilmesi miimkiin olmayacaktir. Bunun yeri-
ne, ise iade talebiyle arabulucuya bagvurulmasi gerekecektir. Arabulucuya bas-
vurulmaksizin dogrudan is mahkemesinde dava agilmasi halinde ise 7036 sayili
Kanunun m. 3/3 hiikmii dogrultusunda davanin usulden reddine karar verilecek
ve Is K. m. 20/1 hiikkmii uyarinca kesinlesen ret kararinin tebliginden itibaren iki
hafta i¢inde arabulucuya basvurulabilecektir.

B. Ayrimcilik Tazminat1 isteme ve Tiirkiye Insan Haklar: ve Esitlik Kuru-
muna Basvuru Hakki

Ozellikle cinsel veya psikolojik taciz ya da isyerinde gerceklesen siddetin ay-
rimcilik temelli olmasi halinde ayrimciliga maruz kalan isci, Is K. m. 5 hiik-
miinde diizenlenen dort aylik iicreti tutarindaki tazminati ve bu ayrimciliktan
dolay1 yoksun birakildig1 haklarini talep edebilecektir.

Ayrica 6701 sayil Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu m. 17/5
hiikmii uyarinca, isyerinde siddete ugrayan ve bu yolla ayrimciliga maruz kalan
kisiler, Is Kanunu ve ilgili mevzuatinda belirlenen sikayet usulleri izlendikten
sonra herhangi bir yaptirim karar1 alinmadig: takdirde Tiirkiye Insan Haklar1 ve
Esitlik Kurumuna basvurabilecektir. Kuruma basvuru illerde valilikler, ilgelerde
kaymakamliklar araciligiyla da yapilabilir. Basvurulardan herhangi bir {icret
alinmaz (6701 sayili Kanun m. 17/1). Kurum basvurulari, basvuru tarihinden itiba-
ren en ge¢ ¢ ay icinde sonuglandirir. Bu siire Baskan tarafindan bir defaya
mahsus olmak iizere en fazla ii¢ ay uzatilabilir (6701 sayili Kanun m. 18/1).

C. Cahismaktan Kacinma Hakki

Isyerinde siddet halinde is¢inin basvurabilecegi hukuki yollardan bir digeri de
calismaktan ka¢inma hakkini kullanmaktir. Mevzuatimizda is¢inin ¢alismaktan
kaginma hakki, TBK m. 408 hiikmii ile 6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Ka-
nunu m. 13 hiikkmii kapsaminda diizenlenmistir. Is Saghg ve Giivenligi Kanu-
nunun getirmis oldugu diizenleme TBK m. 408 hiikmiine gore daha 6zel nitelik-
tedir. 6331 sayili Kanunun m. 13/1 hiikmiinde, ciddi ve yakin tehlike ile karsi
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karstya kalan calisanlarin 1s saglhigi ve giivenligi kuruluna, kurulun bulunmadigi
isyerlerinde ise igverene basvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbir-
lerin alinmasina karar verilmesini talep edebilecegi diizenlenmistir. Hiikiim dog-
rultusunda boyle bir durumda kurul acilen toplanarak, eger isyerinde is sagligi
ve giivenligi kurulu yok ise igveren derhal kararint verecek ve durumu tutanakla
tespit edecektir. Karar, calisana ve ¢alisan temsilcisine yazili olarak bildirilecek-
tir.

6331 sayili Kanunun m. 13/2 hiikmiinde, is saglig ve giivenligi kurulunun veya
igverenin c¢alisanin talebi yoniinde karar vermesi halinde c¢alisanin, gerekli ted-
birler alinincaya kadar calismaktan kaginabilecegi ifade edilmistir. Aymi sekilde
maddede calisanlarin, ¢alismaktan kagindigr donemdeki ticreti ile kanunlardan
ve 1s sozlesmesinden dogan diger haklarinin sakli oldugu da agikg¢a belirtilmistir.
Bu sebeple calismaktan kacinma hakkini kullanan is¢inin ¢alismadigr bu do-
nemde ticretine ve diger haklarina hak kazanacagi kuskusuzdur.

Ayrica 6nemle belirtilmelidir ki, 6331 sayili Kanunun m. 13/3 hiikmiinde ¢ali-
sanlarin ciddi ve yakin tehlikenin dnlenemez oldugu durumlarda birinci fikrada-
ki usule uymak zorunda olmaksizin isyerini veya tehlikeli bolgeyi terk ederek
belirlenen giivenli yere gidecegi ve bu hareketlerinden dolay:1 haklarinin kisitla-
namayacagi diizenlenmistir. Dolayisiyla, isyerinde siddetin faili igveren ise artik
boyle bir durumda iscinin igsverene yahut kurula basvuru zorunlulugunun oldu-
gundan séz edilemez. Is¢i bu prosediire uymak zorunda olmaksizin ¢alismaktan
kagmmma hakkini kullanabilecek, calismaktan ka¢indigi bu siire zarfinda iicreti
ile kanunlardan ve is sdzlesmesinden kaynaklanan diger haklarina da hak kaza-
nacaktir.

D. Maddi ve Manevi Tazminat Davalan ile Kisilik Hakkin1 Koruyucu Da-
valar

Isyerinde siddete maruz kalan isci, kisilik haklarinm ihlal edilmis oldugu gerek-
cesiyle sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine gore isverenden
maddi ve/veya manevi tazminat isteyebilir (TBK m. 56, m. 58/1, m. 417/3; MK m.
25/3). Ayni sekilde somut olayin 6zelliklerine gore, Medeni Kanunun (MK) m.
25/1 ve m. 25/2 hiikiimleri dogrultusunda kisiligi koruyucu davalar olarak ad-

landirilan “saldir1 tehlikesinin 6nlenmesi davasi”, “saldiriya son verilmesi dava-
s1” veya “saldirmin hukuka aykiriliginin tespiti davasi” agilabilecektir.
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E. 5237 Sayih Tiirk Ceza Kanunu Kapsamindaki Yaptirinmlar

Isyerinde siddet niteligindeki s6z ve davranislar Tiirk Ceza Kanunu (TCK) kap-
samindaki sug tiplerinden birini veya birden fazlasini olusturabilir. Bu kapsamda
hakaret sugu (TCK m. 125), ayrimcilik sugu (TCK m. 122), intihara yonlendirme
sucu (TCK m. 84), kasten yaralama sugu (TCK m. 86, TCK m. 87), eziyet sugu (TCK
m. 96), cinsel saldir1 veya cinsel taciz sugu (TCK m. 102, TCK m. 105), cebir kul-
lanma sugu (TCK m. 108), kisilerin huzur ve siikinunu bozma su¢u (TCK m. 123)
gibi suglar meydana gelebilir. Dolayisiyla, isyerinde siddet failine ortaya ¢ikan
suc tiplerine gore degisen cezai yaptirimlarin uygulanmasi da s6z konusu olabi-
lecektir.

SONUC

Siddet kavrami, yasamimizin birgok alaninda oldugu gibi calisma hayatinda da
siklikla karsimiza c¢ikmaktadir. Isyerinde siddet, genellikle isyerinde fiziksel
siddet, sozlii siddet, cinsel taciz ve psikolojik taciz seklinde meydana gelmekte-
dir. Bununla birlikte, gelisen teknoloji ve internet alt yapilar1 sayesinde sosyal
medya araglar1 ¢alisma hayatimiza da sirayet etmis ve bu durum beraberinde
isyerinde siddetin sosyal medya araclar1 vasitasiyla gerceklestirilmesini getir-
mistir.

Isyerinde siddete maruz kalan bireylerin basvurabilecegi ¢esitli hukuki yollar
bulunmakta ve kuskusuz bu sayede igyerinde siddet failine farkli hukuki yapti-
rimlar uygulanabilmektedir. Bu kapsamda, is sozlesmesinin derhal ya da gegerli
nedenle feshi, Is K. m. 5 kapsaminda ayrimcilik tazminat: isteme, Tiirkiye Insan
Haklar1 ve Esitlik Kurumuna basvurma, ¢alismaktan kaginma, maddi ve manevi
tazminat davalar1 agma, kisiligi koruyucu davalara bagvurma s6z konusu olabi-
lecektir. Ayrica isyerinde gerceklesen siddetin Tiirk Ceza Kanunu kapsaminda
bir veya birden fazla sug tipini olusturabilmesi de miimkiindiir. Bu durumda is-
yerinde siddet failine TCK kapsamindaki cesitli yaptirimlarin uygulanmasi soz
konusu olabilecektir.
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