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İnceleme / Review

ÖZET
Çalışma hayatında mobbing: nedenleri, bileşenleri ve ülkemizdeki hukuki durumu
İş yaşamı koşulları sürekli ve hızlı bir biçimde değişmekte; ekonomik, demografik ve sosyal değişikliklerle işyerlerinde rekabet artmaktadır. 
Bireyin, iş ortamında içinde bulunduğu ilişkiler zorlaşarak yeni güvenlik ve sağlık riskleri doğmaktadır. Mobbing (psikolojik yıldırma), iş 
yaşamında çok sık karşılaşılan ancak, çeşitli nedenlerle gündeme getirilemeyen bir sorundur.
Tanım olarak mobbing; bir işyerinde çalışanların veya işverenin başka kişi veya kişileri rahatsız edici, ahlak dışı ve sistematik söz ve 
davranışlarla taciz ettikleri; kısaca başkalarına karşı psikolojik şiddet uyguladıkları bir süreçtir. Haksız suçlamalar, ima, kinaye, dedikodularla 
itibarı sarsma, küçük düşürme, taciz, duygusal istismar ve taciz uygulayarak işinden uzaklaştırmaya bezdirmeye iten kötü niyetli davranış 
modelidir. Literatürde yeni bir kavram olmasına rağmen, ilk çalışma yaşamının varlığından beri süregelen bir işyeri hastalığıdır. Psikolojik 
yıldırmanın yoğun ve yıkıcı etkileri, mobbing mağdurlarında duygusal, fiziksel ve ekonomik düzeyde zararlara yol açar. Gelişmiş ülkelerin 
aksine ülkemizde, mobbing olaylarına, gerek bu konuyla ilgilenmesi gereken akademik çevreler, gerekse işçi ve meslek örgütleri konuya 
yeterli düzeyde ilgi göstermemektedir. Bu derlemede mobbing; tarihçesi, nedenleri, bileşenleri, hukuki niteliği ve önleme yollarıyla birlikte 
ele alınacaktır.

Anahtar kelimeler: Mobbing, yıldırma, psikolojik taciz

ABSTRACT
Mobbing in working life: The causes, components and legal status in our country
The conditions of working life are changing fast and continuously and workplace competition increases depending on economic, 
demographic and social changes. The interactions of the subject in the workplace become difficult and lead to newly occurring safety and 
health risks arise. Mobbing (psychological intimidation) is not currently discussed due to several reasons although it is a very common 
issue in working life.
The definition of mobbing involves a process in which employee or the employer harasses the other person or persons by disturbing and 
immoral speech or behaviors systematically in a manner of psychological violence. Mobbing is a malevolent behavior model in order to 
create job unsatisfaction and leaving the workplace by unfair blame, implication, sarcasm, discrediting reputation by committing malicious 
gossip, humiliation, emotional exploitation and harassment. Mobbing is a workplace complication since establishment of the oldest 
working environment even though it is newly introduced concept in the literature. The intense and destructive effects of the psychological 
intimidation lead to emotional, physical and economic damages in the mobbing victims. Contrarily to the developed countries, both 
academic environment and either labor and occupational organizations are not interested in this issue efficiently. This review will evaluate 
mobbing in details such as history, causes, components, judicial characteristics and methods for prevention.
Key words: Mobbing, intimidation, psychological harassment
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GİRİŞ

İş yaşamı koşullarının sürekli ve hızlı bir biçimde değiş-
tiği küreselleşen dünyada, ekonomik, demografik ve 

sosyal koşulların iş çevresinde teknik ve yapısal değişim-
lere yol açması nedeniyle rekabetin de artması; bireyin iş 
ortamında içinde bulunduğu ilişkilerini zorlaştırmakta, bu 
durum yeni güvenlik ve sağlık risklerini beraberinde 
getirmektedir. İş sağlığı çalışmalarında tanımlanmış fizik-
sel, biyolojik ve kimyasal risklerin yanında yeterince 
tanımlanmamış olan psikososyal riskler, son yıllarda 
daha sık dile getirilir olmuştur (1).
 Mobbing (psikolojik yıldırma), iş yaşamında çok sık 
karşılaşılan ancak çeşitli nedenlerle gündeme getirileme-
yen, su yüzüne pek çıkarılmayan bir sorundur. Çalışma 
ortamında gerilimli ve çatışmalı bir ortam oluşturan psi-
kolojik tüm nedenlerin oluşturduğu, iş huzurunu bozan, 
çalışanların iş verimi ve doyumunu olumsuz yönde etki-
leyen mobbing; bir işyerinde çalışanların veya işverenin 
başka kişi veya kişileri rahatsız edici, ahlak dışı ve siste-
matik söz ve davranışlarla taciz ettikleri; kısaca başkala-
rına karşı psikolojik şiddet uyguladıkları bir süreçtir. Ama-
cı genellikle iş ortamında istenmeyen veya yıpratılması 
veya önünün kesilmesi hedeflenen kişilere türlü baskı ve 
yıldırma politikaları ile onların direncini kırıp işten ayrıl-
malarına neden olmaktır. Mobbing; haksız suçlamalar, 
ima, kinaye, dedikodularla itibarı sarsma, küçük düşür-
me, taciz, duygusal istismar ve taciz uygulayarak işinden 
uzaklaştırmaya bezdirmeye iten kötü niyetli davranış 
modelidir. Bu durum doğrudan veya dolaylı olarak yapı-
lan planlı, hesaplanmış, bilinçli ve saldırgan davranışları 
kapsar (2-10). 
 Mobbing literatürümüzde yeni bir kavram olmasına 
rağmen, ilk çalışma yaşamının varlığından beri süregelen 
bir işyeri hastalığıdır. Psikolojik yıldırmanın yoğun ve yıkı-
cı etkileri, mobbing mağdurlarında duygusal, fiziksel ve 
ekonomik düzeyde zararlara yol açar. Gelişmiş ülkelerin 
aksine ülkemizde, mobbing olaylarına gerek bu konuyla 
ilgilenmesi gereken akademik çevreler, gerekse işçi ve 
meslek örgütleri konuya yeterli düzeyde ilgi gösterme-
mektedir. 

 Tanım

 Türk Dil Kurumu tarafından mobbing (bezdiri) kavra-
mı, ‘iş yerlerinde, okullarda vb. topluluklar içinde belirli 
bir kişiyi hedef alıp, çalışmalarını sistemli bir biçimde 

engelleyip huzursuz olmasına yol açarak yıldırma, dışla-
ma, gözden düşürme’ olarak tanımlanan ve son sekiz yıl-
da kurumun web sayfasından 124.689.239 kez sorgula-
nan dünya için olmasa da ülkemiz için yeni sayılabilecek 
bir kavramdır (11).
 Mobbing yaygınlaşan bir dışlama kavramı olup günü-
müzde işletmelerde yöneticilerle çalışanlar arasında sık 
görülen ve adı konulamayan psikososyal sorunların 
tanımlanmasında kullanılmaktadır. Latincede kararsız 
kalabalık anlamını taşıyan ‘mobile vulgus’ ve İngilizce 
‘mob’ yani ‘topluca saldırmak, hücum etmek’ kelimeleri-
ne dayandırılan mobbing kavramı; ‘karşı tarafı baskı altı-
na alma’, ‘duygusal taciz’, ‘işyerinde psikolojik taciz’, ‘psi-
kolojik şiddet’, ‘rahatsız etme’, ‘kötüleme’, ‘aşağılama’ 
gibi anlamları içerir (12). İlk kez tanımlandığı yabancı kay-
naklarda ‘workplace bullying’ şeklinde tanımlanmış olup 
okullarda yaşanan psikolojik taciz olaylarını ifade etmek 
üzere zorbalık-bullying olarak; işyerlerinde çalışanlar ara-
sındaki psikolojik şiddet olaylarında ise daha çok yıldır-
ma-mobbing terimi tercih edilmiştir (13,14). Bullying-zor-
balık, fiziksel şiddeti de içeren her tür kaba davranış ola-
rak ayrılırken mobbing-yıldırmada ise her tür incitici ve 
küçük düşürücü tutum ve davranış söz konusudur (15).
 Hemen her iş yerinde günlük koşuşturma sırasında 
çalışanlar birbirlerine kızabilir, sinirlenebilir veya tartış-
malar yaşanabilir. Mobbingin bundan farkı, geçici olma-
yıp bireyin iş yaşamında sistematik olarak psikolojik yıl-
dırmaya maruz kalması, bunun periyodik olarak en az 
altı aylık bir sürede tekrarlanır biçimde olması, belirli kişi-
leri hedef alması ve sistematik bir dizi duygusal saldırı ve 
haksız yere suçlama ve böylelikle bezdirme hareketi 
olmasıdır. Bu eylemin iki tarafı vardır ve eylemi yapan 
saldırgan, tacizci, zorba diye isimlendirilirken saldırıya 
uğrayanlar ise mağdur, kurban gibi isimlerle anılır (15,16). 
Leymann, mobbingi ‘iş yaşamında bir veya daha fazla 
kişiye yönelik sistematik bir biçimde düşmanca ve etik 
dışı iletişim kurma yoluyla psikolojik terör’ olarak tanım-
lar (17). Brown ve Smith’e göre ise mobbing, doğrudan bir 
çalışana yönelik, sistemli ve uzun süreli, sonuçları psiko-
somatik ve fizyolojik zararlara yol açan davranış biçimidir 
(18). Brodsky’e göre ise mobbing başkalarını yıpratmak, 
eziyet etmek, engellemek amacıyla tekrarlanan ve 
süreklilik gösteren ve yöneldiği kişi üzerinde baskı oluş-
turan, kişiyi korkutan ve bezdiren davranışlar olarak 
tanımlanır (16). Bireyin çalışma hayatına ilişkin iş doyum-
suzluğu yaratan en önemli olgulardan birisi de mobbin-
gin yol açtığı “tükenmişlik sendromu”dur (19). Bu olgu 
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bireyi fiziksel ve ruhsal anlamda duyarsızlaştırmakta 
olup, bireyin sadece iş yaşamını değil tüm yaşamını etki-
lemektedir. Kronik yorgunluk, güçsüzlük, uyku bozukluk-
ları gibi değişik fiziksel belirtiler yanında; depresyon, 
güvensiz hissetme, ümitsizlik, kızgınlık, huzursuzluk gibi 
duygusal ve doyumsuzluk, kendine, işine ve tüm yaşama 
dair negatif tutum içinde olma gibi zihinsel belirtiler ola-
bilir (20,21). Günümüzde dinamik ve değişken bir çevre 
içinde faaliyet gösteren sağlık kurumları, psikolojik şidde-
tin en sık görüldüğü birimler olup, işyerlerindeki mob-
bing varlığı bu kurumların kötü yönetildiğini gösterir. Sağ-
lık sektörü personelinin çalışma alanları içinde işyerinde-
ki şiddet bağlamında ciddi risk altında olduğu söylenebi-
lir. Şiddeti sadece bir kereye mahsus olan bir olay olarak 
algılamak yanlış olur, çünkü tekrarlı bir şekilde meydana 
gelen ufak olaylar zinciri de mağdurlara ciddi zararlar 
verebilir.İşyerlerinde psikolojik şiddet; yasal mevzuatlar, 
ceza hukuku, iş hukuku ve sivil toplum kuruluşları (sen-
dikalar, meslek odaları) ile kontrol altına alınmak isten-
mesine rağmen, özellikle sağlık sektöründeki psikolojik 
şiddetin kontrolü ve önlenmesine yönelik politikalar ve 
prosedürler henüz tam olarak oturmuş değildir (20,22).
 Bir başka tanımlamada mobbingin, amacı mağdurun 
kendine olan özgüveni ve saygısını yıkmaya yönelik, 
sürekli ve acımasız bir saldırı olduğu vurgulanır. Bu davra-
nışın temelinde ise üstünlük kurmak, buyruğu altına 
almak ve mağdurun benliğini yok etme arzusu ile çalışan-
ların potansiyellerinin açığa çıkmasının, üretkenliklerinin 
ve başarılarının engellenmesi yatar (23). Genellikle başarı-
lı, yaratıcı kişilikler, çalışma ilkeleri ve değerleri sağlam 
olan ve işini çok iyi yapan kişiler mobbinge uğrar. Mob-
bing uygulayanların ana profili ise, sıklıkla üstler olmak 
üzere üretkenliği ve yaratıcılığı sınırlı olan ve yerini kay-
betme korkusu yaşayan egosu güçlü yöneticilerdir (23).
 Mobbing; davranışı gerçekleştirenin psikolojik yapısı 
kadar sosyal statüsü, mağdurun kişiliği ve statüsü, çalış-
ma ortamının yapısal özellikleri ve hiyerarşik düzenine 
kadar pek çok faktörden etkilenmektedir. Araştırmalar 
kar amacı gütmeyen okul, hastane gibi kamusal kurum-
larda, yüksek işsizlik oranlarının görüldüğü toplumlarda, 
çalışanın değersiz görüldüğü topluluklarda mobbingin 
daha sık görüldüğünü ortaya koymuştur (2,24).

 Tarihçe

 Kavram olarak mobbing ilk olarak hayvan davranışla-
rını inceleyen Lorenz tarafından, 1960’larda bazı hayvan 

hareketlerini tarif etmek için kullanılmıştır (25). Lorenz bu 
kavramı “büyük bir hayvanın tehdidine karşı, daha küçük 
hayvan gruplarının gösterdiği, onu korkutarak kaçırma 
hareketini ifade etmek amacıyla kullanmıştır. Daha son-
raları çocukların okullarda birbirlerine karşı hareket tarzı-
nı inceleyen Dr.Heinemann aynı terimi “bir grup çocuğun, 
tek bir çocuğa karşı yıkıcı hareketlerini” açıklamak için 
1972’de kullanmıştır (17).
 Mobbing “duygusal taciz” anlamında ilk olarak 1984’te 
İsveç’te “İş Hayatında Güvenlik ve Sağlık” konulu bir rapo-
run içinde Heinz Leymann tarafından ortaya atılmıştır. 
İşyerinde duygusal taciz, öncesinde de olduğu bilinmesi-
ne rağmen 1984’te yazılan bu rapor için 1982’de başla-
nan araştırmalara kadar gündeme gelmemiştir. Ley-
mann, “Mobbingin, bir veya birkaç kişi tarafından, diğer 
kişi veya kişilere, çok küçük bazı farklılıklarından ötürü 
(bu farklılıklar ille de olumsuz özellikler olmak zorunda 
değildir), sistematik biçimde düşmanca ve ahlak dışı 
uygulamalarla ortaya çıkan “psikolojik şiddet” veya “psi-
ko-terör” olduğunu vurgulamaktadır (17). ABD’de psiki-
yatrist ve antropolog Carroll Brodsky, 1976 yılında işye-
rinde mobbingi anlatan “Taciz Edilmiş Çalışan” isimli kita-
bı yazmıştır. Kitabında daha çok sıradan bir çalışanın gün-
lük hayatındaki zorlukların yarattığı stres üzerinde dur-
muştur (16). Araştırmacı Adams ise, zorbalık kavramını 
sürekli kusur bulma ve bireyleri küçük düşürme anla-
mında kullanmış, 1997’de zorbalığa uğrayan kurbanlara 
yardım amacıyla “The Andrea Adams Trust” adlı bir örgüt 
kurulmuştur. Bu örgüt, işyerlerinde bullying/zorbalık diye 
adlandırılan davranışları araştırma görevini üstlenen ilk 
siyasi olmayan ve kar gütmeyen vakıf olma özelliğini 
taşımaktadır (26). 1998 yılında da Uluslararası Çalışma 
Örgütü “İşyerinde şiddet” başlıklı bir rapor hazırlamış ve 
bu raporda mobbing davranışları, zorbalık ve diğer şiddet 
hareketleri üzerinde durmuştur (27).
 Mobbingin tarihsel sürecinde de görüldüğü üzere; 
çoğu zaman mantık dışı, yaş, ırk, cinsiyet ayrımı gözet-
meden, rahatsız etme, taciz ve kötü davranış yoluyla her-
hangi bir kişiye yönelen saldırganlıklar mobbing olarak 
algılanmaktadır.

 Sıklığı

 Günümüzde mobbing tüm dünyada bilinen psikoso-
yal bir olgudur. Yani dünyanın hemen her yerinde çalı-
şanlar mobbing riski altındadır. Çeşitli çalışmalara göre 
mobbing %5-90 arasında değişen bir sıklıkla görülmekte-
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dir. Finlandiya %5, Danimarka ise %8.3’lük oranlarla mob-
bingin az görüldüğü ülkeler olarak dikkati çekmektedir 
(28,29). Ülkemizden yapılan bir çalışmada asker doktorlar 
arasındaki mobbing oranı %88, bir başka çalışmada ise 
çalışanların mobbing sıklığı %55 olarak bildirilmiştir 
(30,31). Bosna-Hersek’te yapılan ve 511 klinisyeni irdele-
yen anket çalışmasında %87 oranında mobbinge uğran-
dığı ve %26’sında ise bunun sürekli olduğu ortaya çıkmış-
tır (32). The International Labour Organization (ILO) 2002 
raporuna göre sağlık sektörü çalışanları, diğer sektör çalı-
şanlarından 16 kez daha fazla mobbing riskine sahiptir 
(33). İngiltere’de yapılan bir çalışmada sağlık çalışanları-
nın %38’i son bir yılda mobbinge maruz kaldığını belirt-
miş, %42’si ise başkalarının mobbingine şahit olduklarını 
bildirmişlerdir (34). Almanya’daki bir çalışmada ise kadın-
ların erkeklerden %75 daha fazla mobbing riski altında 
olduğu bildirilmiştir (35). Minesota’da 6300 kişiyle yapıl-
mış bir çalışmada hemşirelerin %97’sinin hasta, hasta 
yakını veya çalışma arkadaşları tarafından mobbinge 
maruz kaldığı gösterilmiştir (36). Ülkemizden yapılan bazı 
çalışmalarda ise, özel hastanede çalışan hemşirelerin 
devlette çalışanlara kıyasla daha çok mobbinge maruz 
kaldığı saptanmıştır (37,38). Öte yandan, erkek egemen iş 
yerlerinde fiziksel şiddetin, kadın egemen işyerlerinde ise 
psikolojik şiddetin daha sık olduğu ve kadınların hem-
cinslerine pasif saldırgan davranışlar sergiledikleri bildiril-
mektedir (39).

 Nedenleri

 Mobbing karşılıklı iki tarafın olduğu, bu nedenle de 
gerek tacizcinin gerekse mağdurun kişisel özellikleri 
kadar işyerinin kurumsal kimliği, hiyeraşisi vb. sosyal fak-
törlerden etkilenen bir süreçtir. Leymann’a göre zayıf 
örgütlenme ve yönetsel sorunlar, liderlik sorunları mob-
binge yol açmaktadır (13,40).
 Tacizciler açısından nedenleri irdeleyecek olursak, bu 
kişiler aslında normal davranışlar sergileyen, çok mükem-
mel ve iyi görünse de aslında gerçek kimliğini gizleyen, 
mağdura yönelttikleri küçümseyici davranışlarla kendisi-
nin yüceldiğini, yerini koruduğunu ve gücünü arttırdığını 
düşünen tiplerdir. Genellikle ilgi açlığı duyan, övgüye aşı-
rı muhtaç, şişirilmiş egosuyla kendi eksikliklerini başkala-
rına mobbing uygulayarak örtmeye çalışan kimselerdir. 
Mağdurların ise bu denli belirgin özellikleri yoktur. Genel-
likle kişinin yüksek performans gösterdiği durumlarda 
mobbinge daha çok maruz kaldığı bilinmektedir. Mağ-

durlar genellikle yüksek ideale sahip, çalışkan ve dürüst 
kimseler olup başarıları kıskanıldığından ilerlemeleri 
engellenmek üzere mobbinge maruz kalırlar. İş kaybı 
korkusu, destek yoksunluğu ve çatışma içine girmeme 
isteği ile mobbing kanıksanarak süreç devam eder (15).
 Mobbinge neden olan yönetimsel açmaz ise, görmez-
den gelme, göz yumma gibi etkenlerle, mağdur edilen 
çalışanın güç karşısında çaresiz bırakılmasıdır. Aşırı hiye-
rarşik yapı; iş disiplini, verim arttırma gibi hedeflere ulaş-
mada mobbingin araç haline getirilmesi; zayıf liderlik 
özellikleri ve çatışma yönetiminin yetersizliği; takım çalış-
masının olmayışı; eğitim farklılıklarının dikkate alınma-
ması; kötü yönetim; yoğun stresli iş yeri; monotonluk; 
yönetimin mobbingin varlığına ikna olmayışı; hatalı per-
sonel seçimi; ahlaksız uygulamalar; günah keçisi bulma 
arayışının hakim olması gibi çok çeşitli örgütsel sebepler-
le mobbing ortamına zemin oluşturulabilir (2).
 Mobbingin en sık görüldüğü sağlık sektöründe ise; 
yüksek hasta sayısına bağlı yoğun çalışma temposu; tıb-
bi olanakların yetersizliği; özellikle devlet kurumlarında 
maaşların düşük olması; akademik kariyer ve yükselme 
sırasında kayırmacılığın olması; yoğun iş temposunun 
aile hayatına kötü etkileri; birokratik güçlükler; mesleki 
gerekliliklerin yerine getirilmemesi; özellikle hemşirelerin 
çok genç yaş ve tecrübesizken aileden uzakta görev yap-
maları ve kendilerini koruyamamaları; idareye yakınlık 
ve yöneticiye kişisel yaklaşımlabayrımcılık yapılması 
mobbing tetikleyebilir (41).

 Mobbing Sürecinin Aşamaları

 Mobbing dinamik bir süreç olup şiddeti giderek art-
masa da etkileri giderek artabilir ve mağdur için dayanıl-
maz bir hale gelebilir. Leymann ve farklı araştırmacılarca, 
mobbing beş aşamalı bir süreç olarak tanımlar (2,17,40): 

1. Çatışma aşaması: Henüz mobbing yoksa da sıkıntılı 
bir olay sonrası tepkiler tacize dönüşebilir. Mağdur bu 
aşamada asi, muhalif, psikolojik sorunlu yakıştırmala-
rıyla ötekileştirilmeye çalışılır. Mağdurun çevresiyle 
sağlıklı iletişimini bozmak amacıyla sık sık sözü kesi-
lir, kendisini göstereceği işleri yapması engellenir, her-
kesin önünde yüksek sesle azarlanır, özel yaşamını 
eleştirilir. Jest, mimik ve bakışlarla kurulmak istenen 
ilişki reddedilir. 

2. Saldırgan eylem aşaması: Anlaşmazlık ortaya çıkmış, 
mağdur izole edilmeye başlanmış ve karalama kam-
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panyası başlamıştır. Amaç her zaman mağduru işten 
uzaklaştırmayı hedeflemez. Mağdur sürekli ve saldır-
gan bir tutumla taciz edilir, psikolojik saldırı mobbin-
ge işarettir. Diğer çalışanların onunla konuşmaması 
istenir, orada yokmuş gibi davranılır ve sosyal ilişki 
kurması engellenir.

3. Yönetimin devreye girmesi aşaması: Yönetim olaya 
taraf olmasa da genellikle görmezden gelerek, göz 
yumarak, durumu yanlış değerlendirerek negatif dön-
güye girer ve psikolojik tacize ortak olur. Yönetimin 
bu noktadaki hatası, esas sorumluluğu çalışma orta-
mının psikososyal durumunun kontrolünü sağlamak 
olduğu halde bu sorumluluğu reddederek tacize ortak 
olmasıdır. 

4. Yanlış yakıştırmalar ve tanılarla damgalama süre-
ci: Mağdur, mobbinge bağlı sorunlarıyla başetmek 
için tıbbi yardım aldığında, diğer çalışanlar tarafından 
yanlış yorumlamalarla haketmediği zor insan, para-
noyak, hasta gibi yakıştırmalara maruz kalır. Yöneti-
min ön yargısı, tecrübesiz uzmanların mobbing 
düşünmeden koydukları yanlış tanılar, negatif döngü-
yü hızlandırır. Destek görmesi gereken mağdur, işten 
uzaklaştırma veya zorunlu rapor veya istirahatlerle 
sosyal yaşamdan kopar.

5. İşten çıkarılma aşaması: Son aşamada mağdur ya 
emekli edilir veya işten çıkarılarak iş hayatından 
uzaklaştırılır. Bu durum bile kendi tercihiymiş gibi 
gösterilir. Sürekli kusurlu duruma düşürülerek boyun 
eğmeğe zorlanır. Bu durum artık mağdurdaki fizyolo-
jik ve psikolojik hasarların başladığı dönemdir. 

 Mobbing Sürecinin Aktörleri

 Bunlar mobbing uygulayıcıları, mağdurları ve izleyici-
leri olmak üzere üç gruptur:

1. Mobbing uygulayıcıları: Leymann’a göre uygulayıcı-
lar, sıklıkla kendi eksikliklerinin telafisi için mobbinge 
başvururlar. Kendi adı ve konumunu korumaya yöne-
lik kompleksli bir davranış kusurudur. En sık rastlanan 
uygulayıcı tipleri: fesatçı, hiddetli, megaloman, sadist, 
dalkavuk, zorba, korkak, eleştirici, hayal kırıklığına 
uğramış tacizcidir (2).

2. Mağdurlar: Belirgin bir özelliği olmayıp herkes mob-
bing mağduru olabilir. Ancak yalnız veya farklı veya 
başarılı veya yeni gelen kişiler mağdur olmaya en 
güçlü adaydırlar (2).

3. İzleyiciler: Genellikle sürece doğrudan katılmayıp 
ancak olaya şahit olan, etkilerini gören ve bazende 
sürece katılabilen kişilerdir. İş arkadaşları, yönetim, 
amirler olabilir. Tepkisiz kalmak olayı kabullenmek 
gibi bir algı oluşturur. Bu kişiler de diplomatik (uzlaş-
macı), yardakçı (tacizciye sadık), fazla ilgili, iki yüzlü 
veya karışmayan tipte olabilirler (2).

 Mobbingin Birey ve Toplum Üzerindeki Etkileri

 İş yerinde mobbing sürecinde en çok zarar gören kişi 
mağdurdur. Kasıtlı ve sürekli psikolojik şiddet giderek 
birikici etki ve zararlar oluşturur. Aynı zamanda sosyal ve 
ekonomik yönden de mağdur zarar görebilir. İlk aşama-
da sosyal imaj zedelenir, zamanla sosyal çevre ve ailesin-
de bile yalnızlığa itilir (38). Dışlanmışlık duygusu, kendini 
suçlama psikolojisi psikosomatik rahatsızlıkların başladığı 
döneme denk gelir. Yaşam kalitesi bozulan birey; korkak, 
utangaç ve çekinen bir psikolojiye bürünür. Uykusuzluk, 
iştahsızlık, sürekli baş ağrıları, depresyon, öfke krizleri, 
unutkanlık, alınganlık, ağlama krizleri, yaşama arzusunun 
kaybı, hayattan zevk alamama hatta tacizin en yoğun 
döneminde intihar düşüncesi bile ortaya çıkabilir 
(16,21,43).
 Mobbing toplumsal etkilere de sahiptir. İşgücü ve 
verimlilik kaybı, deneyimli eleman kaybına bağlı ekono-
mik etkiler yanında, yasal sürece bağlı ekstra maliyet de 
söz konusudur. Çalışan memnuniyetindeki azalma, ekip 
ruhu kaybı, gerek iş veriminde düşmeye gerekse iş yeri 
saygınlığında tahribata da yol açacaktır (44). Mobbinge 
göz yuman yönetim, giderek kilit noktadaki verimli ele-
man kaybı ihtimali yanında çalışanının güvenini de kay-
betme riskiyle karşı karşıyadır. 

 Mobbingin Hukuki Niteliği

 Sanayileşmeye paralel bir biçimde, işveren tarafından 
çalışan sağlığının korunması, risk faktörlerinin belirlenip 
uygun önlemlerin alınması yasalarla düzenlenmektedir. 
Batı ülkelerinde mobbing, iş güvenliği açısından belirli bir 
risk olarak kabul edilmiş ve buna yönelik düzenlemeler 
kanunlarla belirlenmiştir. Ülkemizde işverenin mobbinge 
karşı çalışanını koruma yükümlülüğü, Borçlar Hukukun-
dan doğan ‘işçiyi koruma ve gözetme borcu’ndan kay-
naklanmaktadır. Bu yüzden iş yerinde mobbing varlığın-
da işveren gerekli önlemleri almalıdır. Bu durum anaya-
sada belirlenmiş olan ‘kişilik haklarının korunması’ ilkesi-
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ne de uygun bir yaklaşım biçimidir (45). anayasanın 12. 
maddesine göre herkes; kişiliğine bağlı, dokunulmaz, 
devredilmez, vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlere 
sahiptir. İşyerinde psikolojik taciz de Anayasa’da düzen-
lenen birçok temel hak ve özgürlüğün ihlali niteliğindedir. 
Yine anayasanın 17. maddesinde ise, herkesin, yaşama, 
maddi ve manevi varlığını koruma ve geliştirme hakkına 
sahip olduğu (17/I), kimseye işkence ve eziyet yapılama-
yacağı, kimsenin insan onuruyla bağdaşmayan bir ceza-
ya veya muameleye tabi tutulamayacağı (17/III) düzen-
lenmektedir. İşyerinde psikolojik taciz, insan onuruyla 
bağdaşmadığından, anayasanın bu hükmünün açıkça 
ihlali niteliğindedir (46). Bu sayede kişilerin sağlıklı yaşa-
ma hakkı ve ruh sağlığı anayasa ile güvence altına alın-
mıştır (45). 
 Anayasanın 49. maddesinde, herkesin çalışma hakkı 
ve ödevi olduğu; devletin yükümlülükleri arasında, çalış-
ma hayatını geliştirmek için çalışanları korumak ve çalış-
ma barışını sağlamak için gerekli tedbirleri almak olduğu 
da sayılmaktadır. Dolayısıyla, devlet çalışanları korumak-
la ve çalışma ortamında huzuru ve barışı sağlamakla 
yükümlüdür. Ek olarak anayasanın 56. maddesine göre 
ise, devlet, herkesin hayatını, beden ve ruh sağlığı içinde 
sürdürmesini sağlamakla yükümlüdür. Bu yükümlülük 
kapsamında devlet, işyeri sağlığının korunması ve sağ-
lanması için de gerekli tedbirleri almak zorundadır (46).
 Ülkemizde 2003 yılında yürürlüğe giren 4857 sayılı İş 
Kanunu, sadece cinsel tacize yönelik hükümler içerip 
mobbingle ilgili hüküm içermez. 2012’de yürürlüğe giren 
6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun ‘işverenin 
genel yükümlülüğü’ başlıklı 4. Maddesinde ‘işveren çalı-
şanların işle ilgili sağlık ve güvenliğini sağlamakla yüküm-
lü olduğu gibi, sağlık ve güvenlik tedbirlerinin değişen 
şartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyi-
leştirilmesi için çalışmalar yapmakla, ayrıca işyerinde alı-
nan iş sağlığı ve güvenliği tedbirlerine uyulup uyulmadı-
ğını izleme, denetleme ve uygunsuzlukların giderilmesini 
sağlamakla, öte yandan çalışana görev verirken, çalışanın 
sağlık ve güvenlik yönünden işe uygunluğunu göz önüne 
almakla yükümlü’ kılınmıştır. Kanun’un 2. maddesinin 
1.fıkrasına göre ise bu kanun, kamu ve özel sektöre ait 
bütün işlere ve işyerlerine uygulanacaktır. Bu kanun 
mobbingle ilgili hüküm içermese de, mobbing çalışanın 
sağlığını bozan bir tehdit olarak konunun kapsamı içinde-
dir. 6098 sayılı Borçlar Kanunu’nun 417. Maddesinde ‘psi-
kolojik taciz’ ifadesi geçmekte olup bundan doğan zarar-
ların sorumluluğu işverene bırakılmıştır (45). Ancak kamu 

görevlileri bakımından henüz bu konuda kanuni bir 
düzenleme bulunmamaktadır.
 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’nda mobbingle ilgili 
düzenleme yoktur. Ancak ilgili kanunun 105. maddesinde 
cinsel taciz tanımı yapılırken, aynı zamanda kişilik hakla-
rına da bir tecavüz olduğu belirtilmiştir. 4721 sayılı Türk 
Medeni Kanununun 24. maddesinde ise ‘Hukuka aykırı 
olarak kişilik haklarına saldırılan kimse hakimden saldırı-
da bulunanlara karşı korunmasını isteyebileceği’, aynı 
zamanda 25. maddede ‘Davacı hakimden saldırı tehlikesi-
nin önlenmesini, sürmekte olan saldırıya son verilmesini, 
sona ermiş olsa bile etkileri devam eden saldırının huku-
ka aykırılığının tespitini isteyebilir’ dendiğinden kişilik 
haklarına saldırıyla ilgili hususlar hüküm altına alınmıştır. 
Dolayısıyla mobbing de saldırı kapsamına girer (45).
 Son olarak 19 Mart 2011 tarihinde ‘İşyerlerinde Psiko-
lojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi’ ile ilgili bir Başbakanlık 
Genelgesi yayımlanarak, bu konuyla ilgili mücadelede 
işverenin sorumluluğu vurgulanmıştır. Genelge, hem özel 
sektörde hem de kamu kurum ve kuruluşlarında meyda-
na gelen psikolojik tacizi kapsamaktadır (47). Çalışanların 
psikolojik tacizden korunması için, hem işverenlere hem 
de idareye birtakım yükümlülükler yüklenmektedir. 
Genelge çalışanlara da yükümlülük yüklemektedir. 
genelgenin 2. maddesine göre “Bütün çalışanlar psikolo-
jik taciz olarak değerlendirilebilecek her türlü eylem ve 
davranışlardan uzak duracaklardır.” Ancak genelgede bu 
yükümlülüklere aykırı hareket edenlere uygulanacak 
idari yaptırımlar düzenlenmemektedir.
 Kamu kurumlarında mobbingin en sık kaynağı hiye-
rarşik ilişkiden kaynaklanır. Sıklıkla hiyerarşik amir, astına 
karşı yetkilerini kullanarak mobbing uygular. Amir, astla-
rının memuriyet durumlarına ilişkin bazı işlemleri (örne-
ğin atama-yükseltme işlemleri yapabilme, disiplin cezası 
verme, hizmet yerini değiştirme gibi) yapma, asta emir 
verme, astın işlemlerini denetleme yetkilerine sahiptir. 
657 sayılı kanuna göre astlarına eşit davranmak zorunda-
ki amir, yetkilerini kötüye kullanabilir. Psikolojik taciz, 
çalışanın aşağılanması, küçümsenmesi, dışlanması, kişili-
ğinin ve saygınlığının zedelenmesi, kötü muameleye tabi 
tutulması, yıldırılması ve benzeri şekillerde ortaya çıkabi-
leceği gibi, çalışanın örtülü bir şekilde cezalandırılması 
şeklinde de ortaya çıkabilir. Örneğin, geçici görevlendir-
me veya naklen atama gibi işlemlerin, hta disiplin cezası 
vermenin bile, hizmetin gerekleri ve kamu yararı gözetil-
meden, sadece memuru cezalandırma ya da uzaklaştır-
ma amacı ile yapılması, bazı Danıştay kararlarına konu 
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olduğu gibi psikolojik taciz olarak değerlendirilebilir. 
 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu md. 21’e göre ise, 
kamu görevlileri, amirleri veya kurumları tarafından ken-
dilerine uygulanan idari işlem ve eylemlerden dolayı 
şikayet ve dava açma hakkına sahiptirler. Bu maddeye 
göre, şikayet sözlü ya da yazılı olarak, en yakın amirden 
başlayarak silsile yolu ile şikayet edilen amirler atlanarak 
yapılır. Devlet Memurlarının Şikayet ve Müracaatları Hak-
kında Yönetmelik’in 24/6. maddesine göre ise “Şikayet 
hakkında karar verme yetkisi şikayet edilenin ilk disiplin 
amirine aittir. Şikayeti kabul eden ancak karar verme 
yetkisi bulunmayan amirler bunları silsile yolu ile ve ken-
di görüşlerini de ilave etmek suretiyle birinci fıkrada 
belirtilen amirlere 3 gün içinde intikal ettirirler. Şikayet 
edene de durum hakkında bilgi verirler.”
 Anayasanın “dilekçe hakkı”nı düzenleyen 74. madde-
si ve kamu görevlilerinin şikayet hakkını düzenleyen 657 
sayılı kanunun 21. maddesi uyarınca, kamu görevlisinin 
yaptığı şikayet başvurusuna, idare tarafından bir cevap 
verilmesi zorunludur. Aksi takdirde, idarenin sorumlulu-
ğu söz konusu olur (46).

 Mobbingle Mücadele

 Mobbingle mücadele, hem bireysel hem de kurumsal 
bazda sürdürülmelidir. Bireysel anlamda olayın farkında 

olmakla mücadele süreci başlar. Yönetim mobbinge 
dahil değilse, mağdur yönetimden bu konuda yardım 
alabilir. Yani mağdur kadar; yönetim, iş arkadaşları ve 
toplumda da bu konuda farkındalık oluşmalıdır. Sonraki 
aşama önlemlerin alınması, bilgilendirmenin sağlanması 
ve geri bildirimin alınmasıdır. Birey mobbingle mücadele-
de yardımcı olabilecek eğitimleri almalı, mobbing ortaya 
çıkarmalı ve arkadaşları ve ailesiyle bu durumu paylaş-
malıdır. Bu konudaki Başbakanlık Genelgesi mobbingi 
suç kabul eder (45,47). Bu nedenle mağdur yasal yollara 
başvurmaktan kaçınmamalıdır. 
 Mobbingle kurumsal mücadele kapsamında hizmetiçi 
eğitimler planlanmalı, mobbingle mücadeleye yönelik 
beceri eğitimleri planlanmalı, mobbingin bildirilmesine 
yönelik cesaretlendirme yapılmalıdır. Yönetim, çatışmayı 
yönetici tavır ve beceri düzeyinde olmalıdır. Yönetimi bu 
konuda denetleyecek bir üst kurul oluşturulmalıdır. Şekil 
1’de Mentell ve Albrecht tarafından geliştirilen 7 adımda 
mobbing önleme çemberi yer almaktadır (48).
 Sonuç olarak mobbing etik bir davranış modeli değil-
dir. Gerek birey, gerekse toplumun tüm katmanları doğ-
rudan veya dolaylı olarak bu durumdan etkilenmektedir. 
Tüm meslek gruplarında mobbing; eğitimle, yönetsel 
destek, hukuki düzenleme ve toplumsal farkındalık oluş-
turularak engellenebilecek karmaşık bir süreçtir 
(38,42,49).

Şekil 1: “Yedi adımda, mobbingi önleme” çemberi (48).
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