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Ö N S Ö Z
Çalýþma yaþamý boyunca pek çok çalýþan, birtakým kötü ve olumsuz

davranýþlara, baský ya da hakaretlere maruz kalmaktadýr. Bu davranýþlarýn
tümünü psikolojik taciz olarak tanýmlamak mümkün deðildir. Ýþyerinde
psikolojik taciz veya Ýngilizce söyleniþ þekliyle “mobbing” oluþumu,
nedenleri ve süreci açýsýndan farklý bir kavramdýr. Bu kavramýn benzer
kavramlardan ayýrt edilmesi, çalýþan bir bireyin, iþyerinde maruz kaldýðý
bazý davranýþlarýn psikolojik taciz olup olmadýðýný anlamasý ve duruma göre
alacaðý tedbirlere karar vermesi açýsýndan önem taþýmaktadýr.

Mobbingin “iþyerinde psikolojik taciz” kelime anlamý, psikolojik þiddet,
baský, kuþatma, taciz, rahatsýz etme veya sýkýntý vermektir. Komisyonumuz
mobbingin kelime anlamýný tam olarak bulmak için Türk Dil Kurumuna
baþvurmuþ ve Türk Dil Kurumu, mobbing kavramýnýn karþýlýðý olarak
“BEZDÝRÝ” kelimesini belirlemiþ ve bezdiriyi “Ýþ yerlerinde, okullarda
vb. topluluklar içinde belirli bir kiþiyi hedef alýp, çalýþmalarýný sistemli bir
biçimde engelleyip huzursuz olmasýna yol açarak yýldýrma, dýþlama, gözden
düþürme” olarak tanýmlamýþtýr.
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“Ýþyerinde psikolojik taciz” kavramý rapor içinde uluslararasý literatürde
yaygýn kullaným þekli olan “mobbing” kelimesi ile ifade edilmiþtir.

Mobbing kavramý önceleri çocuklarýn birbiriyle olan zorbalýk iliþkilerini
tanýmlamakta kullanýlmýþtýr. Ýþyerlerinde ise, 1950-1960’lý yýllarda yapýlan
araþtýrmalar mobbingin sadece çocuklar arasýnda yaþanmadýðýný ortaya
koymuþtur. Mobbing, kiþiye yönelik, yaþ, ýrk, cinsiyet gibi herhangi bir
ayrýmcýlýk olmadan, taciz, rahatsýz etme ve kötü davranýþ yoluyla herhangi
bir kiþiye yönelik duygusal saldýrganlýktýr. Baþka bir deyiþle, çoðunlukla
iþyerlerinde bazen bir kiþinin, bazen bir grubun, bir çalýþan üzerinde uzun
bir süre yani aylar veya yýllar boyu, sistematik bir baský uygulamasý olup,
kiþiyi iþ yaþamýndan dýþlamak amacýyla kasýtlý olarak yapýlmaktadýr.

Çalýþma yaþamýnda hep var olan fakat görmezden gelinen mobbing, bir
çok iþ yerinde hala çok sayýda çalýþanýn kabusu olmaya devam etmektedir.
Bazen hakaretle, aþaðýlamayla bazen de normalin üzerinde aþýrý iþ yükü
yükleyerek kendini gösteren bu davranýþa maruz kalmak çalýþanýn hem
psikolojik hem de fizyolojik olarak etkilenmesine neden olabilmektedir.

Mobbing olgusu çalýþma hayatýnýn önemli sorunlarýndan biridir.
Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý Komisyonumuzun bu çalýþmasýndan
esinlenerek mobbing konusunu önemsemiþ, Komisyonumuzla iþbirliði
içerisinde bir Baþbakanlýk Genelgesinin yürürlüðe girmesine zemin
hazýrlamýþtýr. Bu baðlamda, iþyerinde psikolojik taciz (mobbing) ile ilgili
19.03.2011 tarihli Resmi Gazete’de yayýmlanmýþ olan 2011/2 sayýlý
genelge konu ile ilgili bir çok soruna çözüm getirecek niteliktedir.

Komisyonumuz; mobbing olgusundan ne anlaþýlmasý gerektiðini,
mobbingin nedenleri ve sonuçlarý, bireyleri nasýl etkilediði, mobbing
maðdurunun, maðduriyetini nasýl ispatlayacaðý, hangi yasal yollara
baþvurabileceði konularýnda tespitler yaptýðý gibi mevcut durumu ortaya
koyup, bu sorun alanýna iliþkin yasama sürecinde neler yapýlabileceði,
iþveren tarafýndan uygulanan mobbingin nasýl engellenebileceði, toplumda
nasýl farkýndalýk yaratýlabileceði gibi konulara iliþkin çözüm önerileri de
geliþtirmiþtir.

Bu baðlamda “Ýþyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Çözüm
Önerileri Raporu”, “Ýþyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Olgusu”, “Ýlgili
Ulusal ve Uluslararasý Mevzuat”,” Alt Komisyon Toplantýlarýnda Dinlenen
Uzmanlarýn Sunumlarý”, “Çalýþma Ziyareti”, “Sonuç ve Çözüm Önerileri”
olmak üzere beþ bölümden oluþmaktadýr.
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Bu çalýþmayý baþta ilgili kurum ve kuruluþlar olmak üzere
akademisyenler ve sivil toplum kuruluþlarýnýn incelemesine sunarken,
raporun hazýrlanmasýnda emeði geçen baþta Alt Komisyon Baþkaný
Trabzon Milletvekili Safiye SEYMENOÐLU olmak üzere, alt komisyon
üyeleri, Adana Milletvekili Nevin Gaye ERBATUR, Aksaray Milletvekili
Ýlknur ÝNCEÖZ, Manisa Milletvekili Ahmet ORHAN ve Ordu Milletvekili
Mustafa HAMARAT ile Komisyon uzmanlarýndan Gökalp ÝZMÝR ve
Aygül FAZLIOÐLU’na katkýlarýndan dolayý teþekkür ederim.

Güldal AKÞÝT
Kadýn Erkek Fýrsat Eþitliði

Komisyonu Baþkaný
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ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ (MOBBÝNG) VE
ÇÖZÜM ÖNERÝLERÝ
KOMÝSYON RAPORU

TBMM Kadýn Erkek Fýrsat Eþitliði Komisyonu’nun 14.10.2010 tarihli
16’ncý toplantýsýnda “Ýþyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Çözüm
Önerileri Alt Komisyonu” kurulmasýna karar verilmiþtir.

Alt Komisyonda görev yapacak Komisyon üyeleri aþaðýdaki þekilde
belirlenmiþtir:

ADI VE SOYADI UNVANI PARTÝSÝ SEÇÝM BÖLGESÝ
Safiye SEYMENOÐLU Baþkan AK PARTİ Trabzon
Nevin Gaye BATUR Üye CHP Adana
Ýlknur ÝNCEÖZ Üye AK PARTİ Aksaray
Ahmet ORHAN Üye MHP Manisa
Mustafa HAMARAT Üye AK PARTİ Ordu

Alt Komisyon, çalýþma süresi içerisinde TBMM’de alt komisyon
baþkanýnýn seçimi ve komisyon çalýþma planýnýn belirlenmesine yönelik bir
(1) toplantý, konuyla ilgili kamu kurumu temsilcileri, sivil toplum örgütleri
ve üniversitelerden gelen uzmanlarýn yaný sýra mobbing (Ýþyerinde
Psikolojik Taciz) maðdurlarýnýn da dinlenildiði iki (2) olmak üzere
toplama üç (3) toplantý ve Fransa’ya bir çalýþma ziyareti gerçekleþtirmiþtir.

Alt Komisyon tarafýndan yapýlan toplantýlar ile bu toplantýlara Alt
Komisyonu bilgilendirmek üzere katýlan kurum, kuruluþ ve kiþiler aþaðýda
yer almaktadýr:
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TOPLANTI NO./TARÝHÝ DÝNLENEN KURUM VE KÝÞÝLER

1. TOPLANTI (03/12/2010) Alt Komisyon Baþkanýnýn Seçimi ve
Komisyon Çalýþmalarýnda Ýzlenecek
Yöntem

2. TOPLANTI (17/12/2010) 1) Cengiz ÇUKUR
TBMM Yasama Uzmaný
2) Çaðlar ÇABUK
Mobbing Eðitim ve Destek Merkezi
Kurucusu
3) Ayþe ALTIPARMAK
Avukat

3. TOPLANTI (27/01/2011) 1) Doç. Dr. Salih EMRÝ
Hacettepe Üniversitesi Týp Fakültesi
2) Prof. Dr. Hamit HANCI
Ankara Üniversitesi Týp Fakültesi
3) Hüseyin GÜN
Mobbing ile Mücadele Derneði Baþkaný
4) Sefa BULUT
Abant Ýzzet Baysal Üniversitesi
Eðitim Fakültesi
5) Nebahat Gülcü BULUT
Abant Ýzzet Baysal Üniversitesi Týp
Fakültesi
6) Volkan ÇAKMAK
Danýþtay Tetkik Hâkimi
7) Demet TÜRKMENOÐLU
Ankara 19. Ýþ Mahkemesi Hâkimi
8) Devrim KARAKÜLAH
Avukat
9) Tülin YILDIRIM
Mobbing maðduru

Alt Komisyonun gerçekleþtirdiði çalýþma ziyaretine iliþkin bilgiler
aþaðýda yer almaktadýr.

ÇALIÞMA ZÝYARETÝ TARÝHÝ ÇALIÞMA ZÝYARETÝ YAPILAN ÜLKE
9-12/03/2011 Fransa
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GÝRÝÞ
Mobbing iþyerinde çalýþanlarýn bir baþka kiþiye ve/veya kiþileri rahatsýz

edici, ahlak dýþý ve sistematik söz ve davranýþlarla taciz etmesidir. Mobbing
özellikle hiyerarþik bir yapýlaþmanýn olduðu gruplarda, zayýf bir kontrolün
olduðu kurumlarda güçlünün altta kalanlara psikolojik yollardan baský
yapmasýdýr.

Geliþmiþ ülkelerde cinsel tacizin de önüne geçen mobbing çoðunlukla
üst düzey yönetim kademesinde çalýþanlar tarafýndan uygulanmakta ve üst
düzey yöneticilerde bir meslek hastalýðý olarak görülmektedir.

Bu olgu ile ilgilenen tüm araþtýrmacýlar, uygulanan mobbingin dahi
cinsiyetler açýsýndan farklý olduðu görüþünde birleþmektedirler. Kadýn ve
erkeðin çocukluktaki yetiþme tarzlarý ve kiþilik geliþimindeki farklýlýklar
nedeniyle, hem çatýþmada verdikleri tepkilerde hem de mobbing uygulama
tarzlarýnda farklýlýk göstermektedir. Genelde erkek çocuklarýnýn, araba, top,
tabanca vb. oyuncaklarla, kýz çocuklarýnýn ise bebek, makyaj çantalarý,
mutfak malzemeleri vb. ile oynamalarý teþvik edilmektedir. Erkek çocuklarý
aralarýndaki çatýþmayý, dövüþme, kavga etme gibi saldýrgan davranýþlarla
çözmeye çalýþýrken, kýz çocuklarý genellikle çatýþmayý, darýlma, arkadan
konuþma ya da büyüklerine þikayet ederek çözmeyi tercih etmektedir.

Genelde kadýn-erkek oranýnýn eþit olduðu iþyerlerinde fiziksel taciz,
daha az oranda ortaya çýkmaktadýr. Erkek yoðun iþ çevrelerinde fiziksel
þiddet daha yoðunken, kadýnlarýn yoðun olduðu iþ yerlerinde ise psikolojik
taciz daha sýklýkla görülmektedir. Mobbingin kamu sektörünün saðlýk,
eðitim, sosyal yardým kurumlarý gibi kadýn yoðun iþyerlerinde daha çok
görülmesi, kadýnlarýn özellikle diðer kadýnlara karþý pasif-saldýrgan
davranýþlar sergilemesi ile açýklanmaktadýr. Yine, cinsiyet açýsýndan, her
ne kadar bazý çalýþmalarda aksi bir sonuç olsa da, genel olarak kadýnlar,
erkeklerden daha fazla psikolojik tacize maruz kalmaktadýr.

Türkiye mobbing kavramý ile ilk defa; iþverene iþyerinde psikolojik
tacizi engelleme yükümlülüðü getiren Borçlar Kanunu Tasarýsý ile
tanýþmýþtýr. Genelde kadýnlar üzerinden yürüdüðü sanýlan mobbing
erkekleri de ayný þiddette maðdur etmektedir. Maðdurlarý genelde kadýn
olmasýna raðmen, ülkemizdeki ilk mobbing davasýný bir erkek bürokrat
açmýþtýr -Toprak Mahsulleri Ofisi’nden Þ.T. uðradýðý psikolojik baský
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yüzünden kendisinin ve ailesinin depresyona girdiði gerekçesiyle,
yöneticilerinden 15 bin TL tazminat talep etmiþtir. Ýstifasý istenen, rütbesi
düþürülen, göreve iadesi için açtýðý davayý kazanmasýna raðmen baský ve
yýldýrmaya maruz kalan T. mobbing gerekçesiyle ilk davayý açan kiþi
olarak Türk Hukuk tarihine girmiþtir.

Genellikle nitelikli kiþilere karþý niteliksiz üstlerin uyguladýðý kötü,
istenmeyen bir davranýþ olarak karþýmýza çýkan mobbingin yeri, zamaný, iþ
kolu ayrýmý olmadýðý ama çoðunlukla hizmet sektöründeki alanlarda
faaliyet gösteren iþ kollarýnda yaygýn olduðu, bu sebeple saðlýk sektörü ve
üniversitelerde çok yüksek düzeylerde olduðu bilinmektedir.

Yapýlan araþtýrmalar, mobbinge maruz kalan kiþilerin çalýþma
hayatlarýnda zeka, dürüstlük, yaratýcýlýk, baþarý gibi bir çok olumlu özellik
gösteren duygusal zekasý yüksek kiþiler olduklarýný ortaya koymakta ve
yasal dayanak olmadýðý ve yasalarda tanýmlanmadýðý için, ispatý çok kolay
olmayan, kiþiyi yalnýzlaþtýrdýðýný açýklamaktadýr. Mobbing uygulayanlar
ise, aþýrý kontrolcü, korkak, iþleri için vazgeçilmez olduðunu düþünen,
ayrýcalýklý olmak isteyen ve iktidar açlýðý olan kiþiler olarak
tanýmlanmaktadýr. Mobbing herkesin baþýna gelebileceði gibi, pek çok
araþtýrmacý, mobbing maðduru olan kiþilerle yaptýklarý görüþmelerde, bu
kiþilerin birtakým benzer özellikler gösterdiklerini ileri sürmüþlerdir.

Günümüzde geliþen teknolojinin ürünleri sayesinde de sanal ortamlarda
da insanlar birbirini tehdit etme fýrsatý yakalamaktadýr. Bu durum, “sanal
mobbing” olarak ifade edilmektedir. Cep telefonu ile çekilen görüntü ve
fotoðraflarýn internet üzerinden yayýmlanmasý sanal mobbingin tipik
örnekleri arasýnda gösterilmektedir. Dolayýsýyla sanal mobbing klasik
mobbingin çerçevesini geniþleterek, ast üst arasý psikolojik yýldýrma
çabasýnýn ötesinde, mobbing uygulamak isteyenlerin eline daha da farklý
enstrümanlar sunmakta, ayrýca internet yoluyla elde edilen bilgiler kiþilerin
aleyhinde kullanýlmasý da yine birçok kiþi için baský unsuru olabilmektedir.

Hangi þekilde olursa olsun veya hangi amaca hizmet ederse etsin
mobbing, kiþiyi psikolojik ve ekonomik hasarlarla dolu bir uçuruma
sürüklemekte hatta intiharlara dahi yol açabilmektedir.
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I. BÖLÜM
MOBBÝNG

(ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) OLGUSU

1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
Mobbing kavramý, Ýngilizce “mob” kökünden gelmekte olup, “Mob”

sözcüðü, aþýrý þiddetle iliþkili ve yasaya uygun olmayan kalabalýk
anlamýndadýr. Sözcük Latince “mobile vulgus”dan türemiþtir. Ýþ yaþamýnda
maddi manevi çok büyük zarara yol açan duygusal taciz, ancak yakýn
geçmiþte baþlý baþýna bir olgu olarak tanýmlanmýþ ve Kuzey Amerika’dan
Avrupa ülkelerine, oradan Japonya’ya kabul gören bir isme kavuþmuþtur:
MOBBING. Günümüzde mobbing, sözcüðü bir kimseyi sýkýþtýrmak, çevresini
kuþatmak, rahatsýz etmek ve sýkýntý vermek anlamýnda kullanýlmaktadýr.

Ýþyerinde uygulanan psikolojik taciz konusunda uzman Alman Ýþ
Psikoloðu Harald EGE’e göre mobbing, yuvalarýný korumak için
saldýrganýn etrafýnda uçan kuþlarýn davranýþlarýný betimlemek amacýyla
19. Yüzyýlda biyologlar tarafýndan kullanýlan Ýngilizce bir terimdir.
Mobbing kavramý ilk olarak 1960’larda hayvan davranýþlarýný inceleyen
etholog Konrad LORENZ tarafýndan bazý hayvan hareketlerini tarif etmek
için kullanýlmýþtýr. Lorenz bu kavramý “büyük bir hayvanýn tehdidine karþý,
daha küçük hayvan gruplarýnýn gösterdiði tepki”yi ifade etmek amacýyla
kullanmýþtýr. Daha sonralarý çocuklarýn okullarda birbirlerine karþý hareket
tarzýný inceleyen Ýsveçli doktor Peter-Paul HEÝNEMANN da ayný terimi
“bir grup çocuðun, tek bir çocuða karþý yýkýcý hareketlerini” açýklamak için
1972’de kullanmýþtýr.

Ýþ yaþamýnda ise mobbing kavramý ilk kez, 1980’li yýllarýn baþýnda
Ýsveç’te yaþayan Alman endüstri psikoloðu Heinz LEYMAN tarafýndan
“duygusal taciz” olarak ortaya atýlmýþtýr. LEYMAN, iþ yerinde mobbing
davranýþýnýn varlýðýný belirtmekle kalmamýþ, davranýþýn özel niteliklerini,
ortaya çýkýþ þeklini, uygulanan þiddetten en fazla etkilenen kiþileri
doðabilecek sonuçlarý da vurgulamýþtýr.

Terminolojide iþyerlerindeki benzeri eylemleri ifade etmek için
“Bullying” (zorbalýk), “Workplace Bullying” (Ýþyeri Zorbalýðý), “Bullying
at Work” (Ýþyerinde Zorbalýk), “Work or Employee Abuse” (Ýþ ya da Ýþgören
Tacizi), “Mistreatment” (Kötü Muamele), “Emotional Abuse” (Duygusal
Taciz), “Victiminazation” (Kurban Etme), “Intimidation” (Gözdaðý Verme),
“Verbal Abuse” (Sözlü Taciz), “Work Harassment” (Ýþyeri Tacizi),
“Horizontal Violence” (Yatay Þiddet) gibi kavramlar kullanýlmaktadýr.
Ancak bu kavramlar arasýnda en yaygýn olarak kullanýlan “bullying”,
“mobbing” den farklý olarak; fiziksel saldýrý tehdit anlamýný da içermektedir.
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Kýsaca kavram olarak bullying; okullarda çocuklar ve gençler
arasýndaki zarar veren eylemler için, mobbing ise, iþyerlerinde yetiþkinler
arasýnda görülen düþmanca davranýþlar için kullanýlmaktadýr.

Ýngiltere’de ve Ýngilizce konuþulan bazý ülkelerde, mobbing davranýþlarý
olarak adlandýrýlan pek çok davranýþý ifade etmek için “bullying” (zorbalýk)
kavramý kullanýlýrken, ABD’de ise “bullying” kavramý daha çok okullarda
þiddeti ifade ederken, çalýþma yaþamýnda ise “work abuse” ve/ya
“harassment at work” ( iþyeri tacizi) kavramlarý tercih edilmektedir.

Mobbing literatüre yeni giren bir kavram olduðu için, Türkçe karþýlýðý
konusunda henüz bir netlik bulunmamaktadýr. Türkçe karþýlýk olarak
“iþyerinde psikolojik þiddet”, “iþyerinde psikolojik taciz”, ”iþyerinde
manevi taciz”, “duygusal þiddet”, “yýldýrma” gibi kavramlar kullanýlmak-
tadýr. Ancak mobbing olgusunun birinci deðiþmez özelliði iþyerinde
gerçeklemesidir.

Ülkemizde yaygýn olarak “iþyerinde psikolojik taciz” (mobbing) ifadesi
kullanýlmaktadýr. Kadýn Erkek Fýrsat Eþitliði Komisyonu olarak ortak bir
taným konusunda fikir birlikteliðine varmak adýna Türk Dil Kurumu’ndan
talepte bulunulmuþtur. Türk Dil Kurumu tarafýndan iþyerinde psikolojik
taciz olgusu; “Bezdiri” olarak tanýmlanmýþtýr.

1.1. Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz ) Nedir?
Latince “mobile vulgus”dan türeyen Mobbing terimi; iþyerinde

duygusal taciz ya da bireyi iþyerinden ihraç etme amacýyla uygulanan
psikolojik baskýlar olarak tanýmlanmaktadýr. Psiko-sosyal bir stres þeklinde
ortaya çýkan olgu iþyerinde uygulanan psikolojik þiddetin, terörün bir
sonucudur.

Mobbing, sistemli bir þekilde, süreklilik arzeden bir sýklýkta çalýþaný
sindirme maksadý ile kiþinin özgüvenine uygulanan psikolojik ve hatta
fiziksel saldýrgan davranýþý ifade etmektedir. Baþka bir ifade ile iþyerinde
bir kiþinin veya birkaç kiþinin, istenmeyen kiþi olarak ilan ettikleri bir kiþiyi,
dýþlayarak, sözlü ya da fiziksel tacizde bulunarak mutlak itaate zorlamak,
yýldýrmak ve bezdirmektir.

Mobbinge maruz kalan kiþiler gördükleri zararýn büyüklüðü ve
etkisiyle, iþlerini yapamaz duruma gelmektedirler. Konu ile ilgili yapýlan
araþtýrmalar göstermiþtir ki, en kýsa mobbing süresi 6 ay, genelde ortalama
süre 15 ay, sürecin kalýcý aðýr etkilerinin ortaya çýktýðý dönem ise, 29-46
aydýr.
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Hangi iþyerlerinde ve hangi kiþilerin mobbinge uðradýðýna bakýldýðýnda
-araþtýrmalara göre- kâr amacý gütmeyen kuruluþlar, öncelikle saðlýk ve
eðitim sektöründe yaygýn olduðu ve özellikle de üniversitelerde bunun çok
daha sýklýkla yaþandýðý görülmektedir.

Ýþsizliðin yüksek olmasý ve çalýþanýn deðersiz görülmesi de mobbingin
oluþtuðu iþyeri sayýsýný artýrmaktadýr. Sonuçta mobbing ile her iþyerinde
ve her türlü kuruluþta karþýlaþýlabilmektedir. Organizasyon bozukluðunun
daha fazla olduðu iþyerlerinde ise disiplin getirmek, verimliliði artýrmak,
refleksleri koþullandýrma (askeri disiplin) amacýyla psikolojik taciz
uygulanmaktadýr.

1.2. Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Tacizle) ile Ýlgili Diðer Kavramlar
Mobbing kavramý; son yýllarda sýkça gündeme gelen genelde bir ve

birden fazla kiþi tarafýndan aðýrlýklý olarak bir kiþiye yönelik düþmanca ve
iþ etiðine aykýrý davranýþlarý içeren öncelikle bir çatýþma sürecidir. Ancak
çoðu zaman içeriði tam olarak anlaþýlamamýþ bir kavram olduðundan, bazý
benzer kavramlar psikolojik tacizle karýþtýrýlabilmektedir. Bu kavramlar;
çatýþma, þiddet ve kabalýk davranýþlarýdýr.

1.2.1. Ýþyerinde Çatýþma
Çatýþma kavramý, iki veya daha fazla kiþi ya da grup arasýndaki çeþitli

kaynaklardan doðan anlaþmazlýktýr. Bunun yaný sýra çatýþma, faaliyetleri
engelleyen, doðal olmayan, kontrol edilmesi ve deðiþtirilmesi gereken
davranýþsal bir sapma olarak da algýlanmaktadýr.1

LEYMANN’a göre, çatýþma ve mobbing kavramlarýnýn birbirinden
farký, olayýn ne olduðu veya nasýl olduðu deðil olaylarýn sýklýðý, süreci ve
olaylarýn etkisiyle açýk bir þekilde ortaya çýkan psikolojik, psikomatik ve
patolojik sonuçlardýr. Belli bir düzeydeki çatýþma, günlük yaþam içinde
normal ve hatta yararlýdýr. Örgütlerde bir yenilik, deðiþim ve hareketten
bahsedebilmek için çatýþmanýn olmasý gerekir. Ancak iþyerinde psikolojik
taciz, temelde iki yönden, sýradan bir çatýþmadan ayrýlýr. Birincisi, iþyerinde
psikolojik taciz ahlak dýþýdýr. Ýkincisi ise, çatýþmanýn yararlarý yerine
mobbingin büyük zararlara yol açýcý bir etkisi vardýr.2
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Normal bir çatýþmayla psikolojik tacizi ayýran temel nokta, taraflar
arasýndaki güç dengesizliði ile söz konusu davranýþlarýn hangi sýklýkta
gerçekleþtiði ve ne kadar zamandýr devam ettiðidir. Psikolojik tacizde,
ýsrarla tekrarlanan ve sürekli devam eden davranýþlar söz konusudur, bu
nedenle, sýradan baðýmsýz çatýþma davranýþlarý psikolojik taciz oluþturmaz.3

S. “bir üniversitenin Göðüs Hastalýklarý Anabilim Dalýnda akademik
hayatýma baþladým. 1991 yýlýnda doçent oldum, 1992 yýlýnda kadrolu
atandým. On yýldýr kadrolu doçent olarak profesörlük için gerekli
koþullara sahip olmama raðmen, örgütlü olarak yükseliþ kararým
sürekli engellenmektedir. Bununla birlikte bölümde hiç bir akademik
olayda yer almama müsaade edilmemekte, asistan arkadaþlarla
çalýþma yapmam engellenmekte, hangi arkadaþa bir çalýþma teklifi ile
gittiðimde bana dolu olduklarýný ve çalýþamayacaklarý bildirmektedir.
1998 yýlýndan beri bölümde tez yönetmem izin verilmemekte, böylece
asistanlarla pratik olarak bu bölümde çalýþmadýðým dikte edilerek
bana karþý tavýr almalarý saðlanmaktadýr. Ayrýca yayýn etiði açýsýndan
da yok sayma ve hiç çalýþmýyor havasý sürdürülmektedir.
Kendini bana emanet eden hastalarýn takip ve tedavisinde konsey
kararlarý gibi bir takým örgütlü çýkýþlarla hastalarým yanlýþ ve bilimsel
olmayan tedavilere yönlendirilmeye çalýþýlmaktadýr. Uyku ile ilgili
solunum hastalýklarý konusunda ABD’de eðitim görmeme ve bu
konuda bir de tez yönetmeme, 1994-1998 yýllarý arasýnda ilk
laboratuvarý kurup çalýþtýrmama raðmen þu an kliniðimiz bünyesinde
laboratuvara girmem engellenmekte ve devlete parasý ile alýnan bu
aletleri kullanmam ve kendimi bilimsel olarak geliþtirmeme izin
verilmemektedir.”
Saðlýklý bir çatýþma ortamýnda doðrudan bir iletiþim, iþbirliðine dayanan

iliþki, ortak hedef ve paylaþýmlar bulunurken, mobbing ortamýnda ise
belirsiz, iþbirliðinin olamadýðý, rol ve sorumluluklarýn açýk ve net
tanýmlanmadýðý iliþkiler, düþmanca davranýþlar ve çatýþmanýn gizlendiði bir
ortam söz konusu olmaktadýr.
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1.2.2. Ýþyerinde Þiddet
Þiddet; güç ve kontrol kazanmak amacýyla birey ya da bir grup üzerinde

oluþturulan, psikolojik, fiziksel, ekonomik, cinsel ve sözel hareketlerin
tümü olarak tanýmlanmaktadýr.

Ýþyerinde þiddet olarak adlandýrýlabilecek davranýþ çeþitlerinin tamamýný
içeren bir açýklama yapmak ve bu davranýþlarýn sýnýrýný çizmek zordur. Zira
farklý ortamlarda ve kültürlerde neyin þiddet olduðunun algýlanmasý çok
farklýdýr. Ancak, genel olarak, iþyeri þiddeti olarak tanýmlanan baþlýca
davranýþlar; cinayet, tecavüz, soygun, silahla yaralama, dayak, dýþlama,
tehdit, sinir gösterileri, baðýrma, isim takma, küfür etme, kaba davranýþlar
vb. olarak sayýlabilinir.4 Ýþyeri þiddetinin en hýzlý yayýlan þekli mobbingdir.

Ýþyerinde þiddet ve iþyerinde psikolojik taciz olgularýnýn her ikisinde
de güç ve yetki kötüye kullanýlmaktadýr. Ancak iki olguyu birbirinden
ayýran bazý temel noktalar bulunmaktadýr. Öyle ki, iþyerinde þiddet
davranýþlarý genellikle saldýrý, fiili taciz, tehdit, eþyaya zarar verme, açýk
saçýk konuþma ve cinsel taciz gibi aðýr suç oluþturan davranýþlarla
açýklanýrken; iþ yerinde psikolojik davranýþlarýnýn nadiren aðýr suç teþkil
ettiði öne sürülmektedir. Diðer taraftan iþyerinde psikolojik taciz, tekrar
eden bir dizi davranýþ olarak tanýmlanýrken, iþyeri þiddetine ise tek bir
davranýþ bile yeterli olabilmektedir.5

“Bir kamu kuruluþunda birim sorumlusu olarak görev yapmakta
idim. Kurumda sekreter olarak çalýþan bir kadýn bizim birimde uzman
olarak çalýþmak istediðini, bende bu birimin teknik olduðunu ve çok
fazla saha çalýþmasý gerektiðini, böyle bir þeyin mümkün
olamayacaðýný kendisine ve kurum yöneticisine söyledim. Kýsa bir
süre içinde, kurum yöneticisi kadýný baþka bir birime atadý. Benimle
uzun bir süre hiç iletiþim kurmadý, dýþladý, odamý deðiþtirdi, yurt içi
ve yurt dýþý görevlerden tamamýyla yoksun býraktý.”
Son zamanlarda özellikle kamu kurumlarýnda kaba þiddetin kabul

edilemezliðinden dolayý psikolojik tacizin uygulanmasý yaygýnlaþmaktadýr.
Psikolojik tacize maruz kalan bireyler; býktýrma, yýldýrma, dýþlanma,
kurumun hizmetlerinden yoksun býrakýlma, aþaðýlanma, izin ve
görevlendirilmelerde yararlandýrýlmama, zorla tayin gibi psikolojik tacize
neden olabilecek tutum ve davranýþlara maruz kalabilmektedir.
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Bir sivil toplum örgütünde çalýþan bir uzmana, giderleri davet eden
kuruluþ tarafýndan karþýlanan yurt dýþýnda düzenlenen bir eðitim
programýna davet gelir. Ancak uzmanýn yönetici tarafýndan
toplantýya Ýngilizcesinin yeterli olmadýðý belirtilerek engellenmek
istenir. Davet eden kuruluþun uzman üzerinde ýsrar etmesi üzerine
uzman yurt dýþýna gider.
1.2.3. Ýþyerinde Kabalýk
Ýþyerinde kabalýk olgusu da, psikolojik tacizle en fazla karýþtýrýlan

kavramlardan biridir. Hemen her kurumda çalýþanlarýn birbirleriyle
kurduklarý iletiþimde ve birbirlerine karþý davranýþlarýnda asgari saygý
kurallarýna uymalarý gerekmektedir. Çalýþanlarýn saygý kurallarýna aykýrý
biçimde hareket etmeleri iþyerinde kabalýk olarak tanýmlanýr. Ýþyerinde
kabalýk kavramýnýn, psikolojik tacizden ayrýldýðý nokta, daha genel bir
davranýþ biçimi olmasýdýr.

“Arkadaþýn gelmiþ, odada seni bekliyor. Biz önemli bir konu üzerinde
çalýþýyoruz. Sen ona çay kahve ikram et. Sen ikramý çok güzel yaparsýn.”
Ýþyerinde psikolojik taciz, bir veya birkaç kiþiye yönelik olarak

gerçekleþtirilebilmekte iken, iþyerinde kabalýk herkese yönelik olabilmek-
tedir.6 Psikolojik tacizde, kötü muameleye maruz kalan kiþi maðdur olarak
tanýmlanýrken, iþyeri kabalýðýnda hedef olarak tanýmlanmaktadýr. Dolayý-
sýyla, kaba davranýþlar kiþiyi rahatsýz etmekle birlikte, sonuçta psikolojik
tacizin yarattýðý etkilere neden olmamaktadýr.

“ Odamý üç kiþi ile paylaþýyorum. Oda arkadaþlarýmdan biri, odamýza
bir misafir geldiðinde hemen telefona sarýlýp, yüksek sesle konuþ-
maya baþlýyor.”
1.3. Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) Çeþitleri
1. Düþey Psikolojik Taciz: Üst konumda yer alanlarýn astlarýna yönelik

olarak gerçekleþtirdikleri psikolojik taciz vakalarýdýr. Üstler sahip olduklarý
kurumsal gücü, astlarýný ezerek, onlarý kurumun dýþýna iterek kullanmasýdýr.

2. Yatay Psikolojik Taciz: Ýþyerinde psikolojik tacizin fail veya failleri
maðdur ile benzer görevlerde ve benzer olanaklara sahip, ayný konumdaki
iþ arkadaþlarýdýrlar. Örneðin; eþit koþullar içinde bulunan çalýþanlarýn
çekememezliði, rekabet, çýkar çatýþmasý, kiþisel hoþnutsuzluklar gibi.

3. Dikey Psikolojik Taciz: Çalýþanýn yöneticiye psikolojik þiddet
uygulamasýdýr. Nadir görülen bir durumdur. Örneðin, çalýþanlarýn yöneticiyi
kabullenememesi, eski yöneticiye duyulan baðlýlýk, kýskançlýk gibi.

10
6 Çukur, age, s.14-15



2. MOBBÝNGÝN (ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) NEDENLERÝ
2.1.Kiþisel Nedenler
Ýþyerinde psikolojik taciz sürecinde psikolojik tacize maruz kalan

kiþi/maðdur ve psikolojik taciz faili ve/ya failleri olarak iki taraf bulunmaktadýr.
Bu konuda yapýlan araþtýrmalar göstermektedir ki maðdurun ve failin/faillerin
bazý özellikleri psikolojik tacize uygun bir ortam yaratmaktadýr.

Mobbing olayýnda sadece psikolojik tacize uðrayan maðdur deðil,
mobbingcide bu olayýn bir tür kurbaný olmaktadýr.7

Psikolojik tacizin nedenlerine iliþkin farklý görüþler ileri sürülmektedir.
Mobbing maðdurlarý üzerinde çalýþma yapan psikologlar, bu olumsuz
sürecin ortaya çýkmasýndan maðdurlarýn davranýþlarýný sorumlu tutmaktadýr.
Mobbing bir anlaþmazlýkla baþlayýp, bu iþin akýþýna iliþkin ya da bir
davranýþa iliþkin olabilmektedir. Daha sonra mobbing uygulayan kiþi
saldýrgan eylemlerine yönetimi ve/ya iþ arkadaþlarýný da katabilmektedir.
Sonuçta psikolojik þiddete uðrayan kiþinin ya iþine son verilmekte ya da
kiþi iþinden ayrýlmak zorunda kalmaktadýr. Ancak ayrýlmak ya da iþe son
verilmesi de çoðunlukla psikolojik þiddetin bitmesine izin vermemekte,
çünkü genellikle benzer bir iþ kolunda çalýþýlacaðýndan artýk referanslar
olumsuz olmakta, sonuçta ya kötü huylu ya asi ya da iþten anlamaz olarak
artýk damgalanmaktadýr.

H. Adli Týp Uzmaný olup, 2001 yýlýnda bir üniversitenin Adli Týp
Anabilim Dalýnda Profesör öðretim üyesi olarak atanmýþ ve yine 2001
yýlýndan itibaren de ayný bölümün Anabilim Dalý Baþkanlýðý görevini
yürütmüþtür. Çeþitli üniversitelerde ve kurumlarda ders vermiþ, yurt
içi ve dýþýnda bir çok bilimsel kongre, sempozyum, panel gibi
etkinliklere katýlmýþtýr. Yönetimle arasý açýlýnca etkinliklere
gönderilmemeye ve izinleri iptal edilmeye baþlanmýþ ve görev süresi
dolmadan da görevden alýnmýþtýr.
Mobbing maðdurlarýnýn kiþilikleri ve mobbingin psikolojik nedenlerine

odaklanan çalýþmalarda, maðdurlarýn hakkýný aramaktan çekinen, çatýþmadan
kaçan, dürüst ve iyi niyetli kiþiler olduklarý görülmektedir. Sosyal
davranýþlarýnda sorunlar olan bu bireylerin meslektaþlarýndan daha düþük sosyal
becerilere sahip olmalarý nedeni ile mobbinge hedef olma olasýlýklarý yüksektir.
Bu konuda yapýlan bazý baþka araþtýrmalar ise, iþyerinde psikolojik taciz
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maðdurlarýnýn genellikle dürüst, çalýþkan, kendilerini baþkasýna beðendirme
ihtiyacý içinde olmayan, özgüveni yüksek, giriþken, nitelikli, kýsmen yargýlayýcý
ancak suçlayýcý olmayan, kiþilerle ve olaylarla deðil düþüncelerle uðraþmayý
seven insanlar olduðunu ortaya koymaktadýr. Noa DAVENPORT ve
arkadaþlarýna göre, özellikle yaratýcý insanlarýn, ürettikleri yeni fikirlerin
diðerlerini rahatsýz etmesi nedeniyle psikolojik taciz davranýþlarýna maruz
kalma olasýlýklarý daha fazladýr. Çoðu durumda maðdurlar, daha yüksek
mevkilerdekilere tehdit oluþturduklarý için seçilmiþ kiþilerdir. Duygusal zekâlarý
yüksek, dolayýsýyla, esnek, hassas ve kendi davranýþlarýný gözden geçirebilen,
baþkalarýnýn davranýþ ve duygularýný yüksek seviyede hissedebilen, yeni fikirler
üretebilen, farklý bakýþ açýlarý ile dünyayý yorumlayabilen kiþilerin mobbinge
daha fazla maruz kaldýklarý ifade edilmektedir.8

Yönetici koridorda olan imza kartonunu kendi odasýna getirir. Bu
þekilde personel üzerinde daha fazla otorite kurmaya çalýþýr,
çalýþanlarýn geliþ gidiþlerini kontrol etmeye çalýþýr.
Bireylerin neden psikolojik taciz davranýþlarýna baþvurduklarý üzerine

yapýlan araþtýrmalar, bu kiþilerin kendi eksikliklerini gidermek amacýyla
mobbinge baþvurduklarýný göstermektedir. Baþka bir ifade ile, psikolojik
taciz failleri, genellikle ilgiye susayan, övgüye aþýrý ihtiyaç duyan, kendi
konumlarýný destekleyenlere karþý övücü davranan ve yapýcý eleþtirilerine
asla tahammül edemeyendir.

Bazý durumlarda, mobbing faillerinin, kötü bir çocukluk geçirmeleri,
toplumsal ve aile baskýsý yaþamalarý veya baþa çýkamadýklarý çeþitli olaylarýn
kurbaný olmalarý ve bunu mobbing davranýþlarý olarak dýþarýya yansýtmalarý
da söz konusu olabilmektedir. Ayrýca tacizcinin kötü kiþiliði, yönetici olmasý
nedeniyle kendisinde hak görmesi, þiþirilmiþ ben merkezcilik ve narsist
kiþilik yapýsý, mobbing uygulamasý için neden oluþturabilmektedir.

2.2. Kurumsal Nedenler
Kurumlardaki hiyerarþik bir örgüt yapýsý çoðu zaman otoriter bir

yönetim tarzýný da beraberinde getirmekte ve bu durum psikolojik taciz için
uygun bir ortam hazýrlamaktadýr. Diðer taraftan, hiyerarþik örgütlenme,
mobbing failinin kendisini saklamasý açýsýndan da elveriþli bir zemin
oluþturmaktadýr. Böylece uzun dönemde psikolojik taciz, yönetim biçiminin
bir parçasý haline gelebilmektedir.9
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Yatay örgütlenmede ise, hiyerarþik örgüt yapýsýnda bulunan tabiiyet
iliþkisi söz konusu olmadýðýndan, geniþ bir esneklik söz konusu
olabilmektedir. Bazý durumlarda çalýþan ayný anda birden fazla yöneticiye
baðlý olarak çalýþabilmektedir, bu nedenle yetki çatýþmalarýnýn yaþanmasý
oldukça doðaldýr. Bu tür örgütlerde, hiyerarþik örgütlere nazaran daha fazla
belirsizlik hâkimdir. Yatay örgütlenmede, psikolojik tacize zemin
hazýrlayan aslýnda örgüt içindeki belirsizlik ortamýdýr.10

Kötü yönetim, yetersiz iletiþim, zayýf liderlik yapýsý, stresli ortamýn
varlýðý, insanlarýn kendilerinden beklenenleri yerine getirememesi, yeniden
yapýlanma, rekabetçi ortamlarda kendi iþini kaybetmekten korkma, kendi
durumunu koruma durumu, yeni fikirlerin ortaya çýkmamasý, sürekli ayný
þeylerin tekrarlanmasý gibi davranýþlar iþyerinde psikolojik tacize yol
açabilmektedir.

S. 1990’larýn sonu kamuya tahsis edilen burs programý kapsamýnda
yurtdýþýndan bir eðitim bursu kazanýr. Ancak söz konusu bursu
alabilmesi için kurumun fark ödemesi gerekir. Kurum daha önce bu
eðitim bursunu çalýþanlarýndan altý kiþiyi gönderir ve her bir çalýþaný
için aradaki farký da öder. S. için ise ayný uygulama yapýlmaz, bunun
üzerine S. hakkýný yasal yollardan arar, ancak kuruma açtýðý davayý
çekmesi aksi takdirde kendisinin baþka bir ildeki Bölge müdürlüðüne
tayini çýkartýlacaðý yönetimce kendisine iletilir. Nihayetinde S.’nin
tayini çýkarýlýr. S. yasal yollardan hakkýný kazanýr. Kendisi esas görev
yerine döndüðü gün personelden sorumlu yetkili görevden alýnmýþtýr.
S. gerek bireysel gerekse mesleki anlamda mevcut yasanýn
iþletilmemesi nedeniyle ciddi sorunlar yaþamýþtýr.
Yöneticilerin iþyerinde psikolojik tacizin varlýðýna inanmamalarý söz

konusu davranýþýn sürmesine neden olabilmektedir.
2.3. Sosyal Nedenler
Ýþ yaþamýnda psikolojik taciz vakalarýnýn görülme sýklýðý, toplumun

sosyal, ekonomik, kültürel ve ahlaki norm ve deðerleri ile yakýndan ilgilidir.
Son yýllarda artan göç, yabancýlaþma, öz güven yetersizliði, iþyerlerinde
liyakata önem verilmeyiþi, hemþerilik aðý etkileþimi, iþyerlerinde psikolojik
taciz davranýþlarýný besleyen bir zemin oluþturmaktadýr.
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Yönetici kadýn konulu bir toplantý için gelen davet mektubunu kendisi
þehir dýþýnda olduðu için katýlamayacaðý, kadýnla ilgili uzmanlarýn
da Ankara dýþýnda olduklarý (doðru deðil) için katýlamayacaklarý
þeklinde yanýtlar.
Ýþyerinde psikolojik tacize zemin oluþturan toplumsal norm ve deðerler

baþýnda güçlü olanýn zayýf olaný yok etme algýsý, bireylere kapasitesinin üzerinde
iþ yüklenmesi, ortak duyarlýlýk alanlarý ve ortak çalýþma kültürünün yok
sayýlmasý, deðiþim ve yeniliklerin çalýþanlarýn aleyhine kullanýlmasý gelmektedir.

3. MOBBÝNG (ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) SAYILABÝ-
LECEK KOÞULLAR

Ýþ yerinde yaþanan her çatýþma ya da her anlaþmazlýk psikolojik taciz
olarak deðerlendirilmemelidir. Ýþ yerinde psikolojik tacizin varlýðýndan söz
edebilmek için öncelikle bir iþ yerinde gerçekleþmesi gerekmektedir. Ayrýca
bir olguya iþyerinde psikolojik taciz diye bakabilmek için davranýþlarýn ayda
birkaç kez tekrarlanmasý, birbiri ardýna birtakým evreler içinde geçmiþ
olmasý ve bunun tekrarlama sýklýðý ve uzun süre devam etmesi ve davranýþ
tarzlarýnýn kiþiye kötü muamele þeklinde olmasý gerekmektedir.

“Bir kamu kuruluþunda dokuz yýl uzman olarak çalýþtým. Koordinatör
olan kiþi ile ayný odayý paylaþtým. Zaman içinde o olmadýðýnda yerine
vekalet ettim. Ne var ki, üst yöneticilerin zaman zaman onun yerine
benden bilgi almalarý, beni yanlarýna çaðýrmalarý onu çok rahatsýz
etmeye baþladý. Sonrasýnda da benden bilgi saklamaya, odada sürekli
sigara içmeye, beni toplantýlara göndermemeye, üzerime çok fazla
iþimizle direk ilgili olmayan iþler yüklemeye ve sözlü tacizlerde
bulunmaya baþladý. Bazen çalýþma arkadaþlarýmýn yanýnda hakarete
bile uðradýðým oldu. Geleceðimi düþünüp sustukça üstüme gelmeler
de arttý. Bir süre sonra da yönetim deðiþikliði oldu, ben onun yöneti-
cisi durumuna getirildim.”
Bir ya da birden fazla kiþiye yöneltilen ve tekrar eden olumsuz

davranýþlarda iletiþim olgusu olduðu için iki taraf vardýr. Tacizi yapan ve
hedef kiþi arasýnda açýk bir güç eþitsizliði bulunmaktadýr. Kurban
konumundaki kiþi devamlý kaybeden kiþi konumundadýr.

Bir tacize mobbing denilebilmesi için en azýndan, kasýtlýlýk, süreklilik
ve sistemlilik niteliklerini taþýmalý ve bunlarýn varlýðýnýn teþhisi içinse,
çatýþmanýn, kurum kültürünün ve taciz sürecinin incelenmesi gerekmektedir.
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4. MOBBÝNGÝN (ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) GENEL
BELÝRTÝLERÝ

Ýþyerinde psikolojik taciz davranýþlarý sadece sosyo-ekonomik, kültürel
ve fiziksel yönden zayýf olan çalýþanlara yönelik deðil, ayný zamanda farklý,
baþarýlý ve yeni iþe baþlamýþ çalýþanlara karþý da olabilmektedir. Bu tür
davranýþlar olumsuz ve istenmeyen davranýþlar olup, bir çok araþtýrmacý
tarafýndan birbirine yakýn tanýmlamalar farklý gruplandýrýlmýþtýr.

Heinz LEYMAN, iþyerinde psikolojik taciz davranýþlarýný maðdur
üzerinde etkileri açýsýndan beþ grupta toplamýþtýr.11

1. Kendini göstermeyi engelleme; sözünü kesmek, yüksek sesle azarla-
mak þeklinde gerçekleþen davranýþlar, sürekli eleþtiri,

2. Sosyal iliþkilere saldýrý; çalýþan iþ ortamýnda yokmuþ gibi davranýl-
masý, iletiþimin kesilmesi,

3. Ýtibara saldýrý; asýlsýz söylenti, hoþ olmayan imalar,
4. Mesleki durumuna saldýrý; nitelikli iþ verilmemesi, anlamsýz iþler

verilip sürekli yer deðiþtirilmesi,
5. Kiþinin saðlýðýna doðrudan saldýrý; aðýr iþler verilmesi, fiziksel þiddet

tehdidi, cinsel taciz gibi,
EÝNARSEN ve RAKNES tarafýndan olumsuz davranýþlar olarak

iþyerinde psikolojik taciz davranýþlarý aþaðýdaki gibi gruplandýrýlmýþtýr.12

1. Kiþiye yönelik psikolojik taciz
2. Ýþe yönelik psikolojik taciz
3. Sosyal yalnýzlaþtýrma
4. Fiziksel þiddet
5. Cinsel taciz
Bir baþka araþtýrmacý ZAPF ise, iþyerinde psikolojik davranýþlarý beþ

kategoriye ayýrmýþtýr.
1. Ýþe yönelik psikolojik taciz; bu tür davranýþlar maðdurun kendisini

gereksiz hissetmesine ve dýþlanmasýna neden olur.
2. Sosyal dýþlanma; maðdur çalýþma yaþamýnda yalnýzlaþtýrýlýr.
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3. Kiþiliðe yönelik saldýrýlar; maðdur dil, din, etnik yapý ve fiziksel
özellikleri nedeniyle hakarete uðrar.

4. Sözlü tehdit; maðdur herkesin önünde küçük düþürülür.
5. Ýtibarý zedelemeye yönelik psikolojik taciz; maðdurun onuru ve itibarý

zedelenir.
Mobbing eylemi içinde; yaþ, ýrk, cinsiyet gibi bir ayrýmcýlýk saiki

gözetmeksizin salt taciz aþaðýlama, dýþlama, rahatsýz etme yoluyla yönelen
bir saldýrganlýk yer almaktadýr.

5. MOBBÝNGÝN (ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) YAYGIN-
LIÐI VE SÜRECÝ

Mobbing olgusu duraðan olmayýp, sürekli deðiþen bir süreçtir.
LEYMANN, mobbing süresinin en az ortalama 6 ay, en uzun ortalama
15 ay olduðunu ve iþgücü piyasasýnda 30 yýllýk sürede bir kiþinin
mobbinge maruz kalma riskinin %25 olduðunu belirtmektedir. Amerika’da
Workplace Bullying Institute (WBI) tarafýndan yapýlan bir araþtýrmada
Amerika’da çalýþanlarýn %13’ünün yakýn bir zamanda mobbinge maruz
kaldýðýný, %24’ü geçmiþ, %12’sinin ise tanýk olduðunu belirtmiþtir. Baþka
bir ifade ile çalýþanlarýn yaklaþýk yarýsý (%49) mobbinge maruz kalmaktadýr.13

Ýrlanda’da 3.579 kiþinin katýlýmý ile gerçekleþtirilen bir araþtýrmaya
göre, katýlýmcýlarýn %7.9’u son altý ay içinde fiziksel ve psikolojik
saldýrýlara maruz kalmýþtýr. Norveç’te yapýlan bir araþtýrmada 7.787
çalýþanýn %8.6’sýnýn iþyerinde psikolojik tacize maruz kaldýðý belirtilmiþtir.
Ýsveç’de de 2.400 çalýþaný kapsayan bir araþtýrmada iþyerinde psikolojik
tacize maruz kalma oraný %3.5 olarak saptanmýþtýr. Ýspanya’da 5.236
çalýþan ile yapýlan çalýþmada ise katýlýmcýlarýn %5’inin iþyerinde düþmanca
davranýþlarla karþýlaþtýðý, Avustralya’da da 350.000 çalýþanýn uzun süreli
psikolojik taciz maðduru olduðu belirlenmiþtir. 25 Avrupa ülkesi genelinde
iþyerinde psikolojik tacize maruz kalma oranýnýn %5 olduðu ve her 20 çalý-
þandan birinin, son bir yýl içinde psikolojik tacizle karþýlaþtýðý belirtilmiþtir.
Ýþyerinde psikolojik taciz geliþmekte olan ülkeleri de tehdit eden önemli
bir sorundur. Örneðin; Bosna Hersek’te 511 doktorun %26’sı, Litvanya’da
475 öðretmenin %2.6’sı, Macaristan’da çalýþanlarýn %5-6’sýnýn psikolojik
tacize maruz kaldýðý saptanmýþtýr. Türkiye’de bu alanda yapýlan çalýþma
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sonuçlarý da benzerlik göstermektedir. Örneðin; Bursa’da saðlýk, eðitim ve
güvenlik sektöründe yapýlan bir çalýþmada, 944 kiþinin %55’inin son bir
yýl içinde psikolojik tacizle karþýlaþtýðý, %47’sinin ise tanýk olduðu
belirlenmiþtir. Yine Aksaray-Yalova- Esenköy eðitim merkezlerinde çalýþan
315 ilkokul öðretmenin %50’sinin iþyerinde psikolojik tacizle karþýlaþtýðý
saptanmýþtýr. Ýstanbul’da 505 hemþireyi kapsayan bir çalýþmada da
hemþirelerin %86’sýnýn psikolojik tacize maruz kaldýðý kaydedilmiþtir.14

Human Resources Management’in, 2008 yýlýnda Türkiye’deki mobbing
vakalarýný araþtýrmak amacýyla “yenibiris.com” üzerinden bir anket
düzenlemiþtir. Söz konusu ankete 100 kiþi katýlmýþ, katýlanlarýn % 56’sýný
erkekler, % 44’ünü ise kadýnlar oluþturmuþtur. Ýþ hayatýnda mobbingle
karþýlaþtýklarýný söyleyenler, % 81 ile en büyük dilimi oluþtururken, hiç
karþýlaþmayanlarýn oraný ise % 2’de kalmýþtýr. Ankete katýlanlarýn % 70’i,
bu davranýþý, yöneticisi konumunda olan kiþi ya da kiþilerden , % 25’i ayný
seviyedeki çalýþma arkadaþlarý tarafýndan gördüklerini ifade etmiþlerdir.

Anket sonuçlarýna göre; bu vakalarýn, % 27’si istifa, % 25’i bilmezden
gelip iþe devam %18’i iþten çýkarýlma, %17’si ise bu durumu üst yönetim
ya da insan kaynaklarý yetkilisine iletme ile sonuçlanmýþtýr. Geri kalan
küçük bir oran ise, farklý sonuçlara ulaþmýþ; örneðin üst yönetim ile
konuþup deðiþiklik olmayýnca istifa etmiþ, durumu ilk amirleriyle paylaþmýþ
ya da benzer bir tavýrla karþýlýk vermiþlerdir.

Ýþyerinde psikolojik tacize kalma riski bazý sektörler ve meslek gruplarý
için daha fazladýr. 2005 Avrupa Çalýþma Koþullarý Anketi sonuçlarýna göre,
iþyerinde psikolojik ve fiziksel þiddetle karþýlaþma riski özel sektörde
çalýþanlara karþýlýk (%4) kamu sektöründe (%6) daha yüksektir. Bunun
nedenleri arasýnda kamu sektöründe iþten çýkarýlma riskin az olmasý ve
çalýþanlarýn iþlerini kolay kolay terk edememeleri sayýlabilinir. Ýþyerinde
psikolojik þiddetin sýklýkla yaþandýðý sektörlerin baþýnda saðlýk sektörü
olduðu ve saðlýk çalýþanlarýnýn þiddete uðrama riskinin diðer hizmet
sektörüne meslek gruplarýna göre 16 kat daha fazla olduðu belirlenmiþtir.
Avrupa’da yapýlan çalýþmalar, saðlýk hizmetleri, sosyal hizmetler, kamu
daireleri, eðitim, bankacýlýk ve sigorta sektörlerinde çalýþanlarýn daha sýk
psikolojik tacize maruz kaldýðýný göstermektedir. Bu gruplarýn daha fazla
psikolojik tacize maruz kalmalarý iþlerinin daha karmaþýk ve daha fazla iletiþim
gerektirmesi ile açýklanmaktadýr. Ayrýca üniversite çalýþanlarý da sýklýkla
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psikolojik tacizle karþý karþýya kalmaktadýr. ABD’de 1.158 üniversite
çalýþaný ile yapýlan çalýþmada katýlýmcýlarýn %55’inin psikolojik taciz
davranýþlarýna maruz kaldýðý, %2’sinin ise maðdur olduðu belirlenmiþtir.
Yine Avrupa Çalýþma Koþullarý Anketi sonuçlarý kadýnlarýn (%6), erkeklere
(%4) göre daha fazla psikolojik taciz maðduru olduðunu göstermektedir.15

Üniversite çalýþanlarýný kapsayan bir diðer çalýþmada da kadýnlar erkeklere
göre daha sýk psikolojik taciz ile karþýlaþmaktadýr.

Psikolojik tacizin varlýðýný tespit etmek bugüne kadar yapýlan
çalýþmalarda, psikolojik tacizin hangi davranýþlarla gerçekleþtirildiðine
iliþkin çeþitli davranýþ türleri tespit edilmiþtir. Örneðin, PALAZ ve
arkadaþlarý tarafýndan (2007) yapýlan bir araþtýrma sonucuna göre; en fazla
karþýlaþýlan psikolojik taciz davranýþý %33,62 ile “iþyerinde yapýlan iþlerin
sürekli eleþtirilmesi”, %33 ile “iþyerinde sözün sürekli kesilmesi” ve %31
ile “üstlerine kendini gösterme olanaklarýnýn kýsýtlanmasý”16 davranýþýdýr.

Sonuç olarak mobbing, kâr amacý gütmeyen kuruluþlarda, okullarda ve
saðlýk sektöründe daha yaygýn olmakla birlikte, her iþyerinde ve her türlü
kuruluþta da görülebilmektedir. Nitekim yönetim zaafiyetinin ve
organizasyon bozukluðunun daha fazla olduðu iþyerlerinde, disiplin
getirmek, verimliliði artýrmak, refleksleri koþullandýrma öne sürülerek
yapýlmakta ve meþrulaþtýrýlmaktadýr.

6. MOBBÝNGÝN (ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) ETKÝLERÝ
Modern hayatýn getirdiði temel sorunlarýndan birisi haline gelen

iþyerinde psikolojik tacizin sonuçlarý ve etki alaný oldukça geniþtir. Bireyler,
böyle bir sorunu bilmekte, yaþamakta, ancak tanýmlama ve çözüm
konusunda bir adým atamamaktadýr.

Ýþyerinde psikolojik taciz, bireyin saygýsýz ve zararlý bir davranýþýn
hedefi olmasýyla baþlamakta ve daha sonra tacizcinin saldýrgan eylemleriyle
devam etmektedir. Bir sonraki aþamada da maðdur, sorunun kaynaðý,
problemli ya da akýl hastasý olarak damgalanmaktadýr. Zaman zaman
saldýrganlýða tacizcinin dýþýnda yönetim veya iþ arkadaþlarý da katýlabil-
mektedir. Genellikle bireyin toplumsal itibarýný düþürmeye yönelik
saldýrgan bir ortam oluþturulmakta ve sistematik olarak baský yaratýlýp iþten
ayrýlmasý saðlanmaktadýr. Bazen özel taktiklerle bazen de zorbaca kiþilerin
performanslarýný ve dayanma güçleri yok edilerek, süreç, iþe son verilmesi
ya da kiþinin ayrýlmasý ile tamamlanmaktadýr.
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LEYMANN, psikolojik tacizin birey üzerindeki duygusal ve fiziksel
etkilerini; uykusuzluk, sinir bozukluðu, melankoli hali, konsantrasyon
bozukluðu, sosyal izolasyon, kendini küçümseme ve aþaðýlama, sosyal
uyumsuzluk, çeþitli psikosomatik rahatsýzlýklar, depresyon, umutsuzluk ve
çaresizlik hissi, sinirlilik, öfke, huzursuzluk ve derin keder hali 17 olarak
tanýmlamaktadýr.

Ýþyerinde psikolojik tacizde en önemli etken iletiþimsizlik olup, hem
maðdur hem de bireyin ailesi ve çalýþtýðý kurum da yaþanan mobbing
sürecinden olumsuz etkilenmektedir. Dolayýsýyla, psikolojik taciz sadece
fail veya failler ile maðdur arasýnda geliþen, bir defada meydana gelip biten
bir þiddet türü deðil, uzun bir süreçte yavaþ yavaþ geliþen ve gerek biçimi
gerekse sonuçlarý açýsýndan giderek aðýrlaþan bir þiddet biçimidir.

7. MOBBÝNGÝN (ÝÞYERÝNDE PSÝKOLOJÝK TACÝZ) MALÝYETÝ
Mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) doðrudan maliyeti çalýþanlarýn

katlanmak zorunda olduðu iþ kaybý ve güvenlik boyutu ile birlikte, bireyin
ruhsal ve fiziksel saðlýðýyla ödemek zorunda kaldýðý aðýr bedeldir. Bu
olgunun dolaylý maliyeti ise, iþveren ve toplumun katlanmak zorunda
kaldýðý düþük verim ve üretim ürün kalitesinin bozulmasý, kurumu-
nun/þirketin saygýnlýðýnýn yitirilmesi ve müþteri sayýsýnda azalma þeklinde
kendini göstermektedir.

Ulusal Ýþyeri Güvenliði Enstitüsü Raporuna göre, ABD’de iþyeri þiddetinin
çalýþanlara toplam maliyeti 1992 yýlýnda 4 milyar dolardan fazladýr.18

28 Kasým 1996 tarihinde Kiþisel ve Geliþim Enstitüsü’nün (IPD)
yayýmlamýþ olduðu araþtýrmaya göre, 3 milyon kiþi üzerinde yapýlan
araþtýrmaya göre son beþ yýlda her 8 kiþiden biri iþyerinde mobbinge
(Ýþyerinde Psikolojik Taciz) uðramaktadýr. Mobbinge (Ýþyerinde Psikolojik
Taciz) maruz kalanlarýn yarýsý kendi þirketlerinde bunun yaygýn olduðunu,
çeyreði ise son yýllarda mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) gittikçe
arttýðýný belirtmiþtir.

Avustralya Griffith Üniversitesi Yönetim Bölümünün hazýrlamýþ olduðu
rapora göre Avustralya’da mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) iþverenlere
yýllýk 36 milyar dolara mal olmaktadýr.
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17 Leymann, H. “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violence and
Victims, Springer Publishing Company, Volume 5, No:2, s.122 vd.,
http://www.mobbingportal.com/LeymannV&V1990(3). (eriþim tarihi:22.10.2010).

18 Týnaz, age. s. 176 -177.



Ýngiltere Ticaret Odasýnýn 2000 yýlýnda yapmýþ olduðu çalýþmaya göre
mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) Ýngiltere endüstrisine her yýl 2 milyar
dolar yük getirmektedir. Bu araþtýrmaya göre yaklaþýk 19 milyon gün
mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) sebebiyle hastalananlarýn gelmemesi,
dikkatsizlikten dolayý meydana gelen kazalar, kayýp üretim ve verimlilik
ve yüksek istihdam maliyetleri sebebiyle kaybedilmiþtir. Ýngiltere’de
1990’dan beri iþyeri kazalarýnda bir azalma yaþanmasýna raðmen iþ ile ilgili
hastalýklarda artýþ görülmektedir. Bu iþçiye uygulanan mobbing (Ýþyerinde
Psikolojik Taciz) ile doðru orantýlý bir sonuçtur.

Sonuç olarak mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maliyetini dörde
(4) ayýrabiliriz.

1- Endüstri ve vergi mükellefleri açýsýndan
2- Ýþverenler açýsýndan
3- Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðduru ve ailesi açýsýndan
4- Mahkeme ve avukat masraflarý açýsýndan19

Mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maliyeti yukarýda sayýlan dört
sebep için de milyar dolarlarla ifade edilebilecek ölçüde büyüktür.
Psikolojik olarak rahatsýz olan çalýþanýn üretime katacaðý katký sorunsuz
bir çalýþandan çok daha az olacaktýr. Hastalýk sebebiyle iþgücü kayýplarý
ülke ekonomilerinde büyük kayýplara sebep olmaktadýr.

Dünyada her sene 6 milyon çalýþma günü kaybý yaþanmaktadýr (HSE-
Information abaout Health and Safety at Work). Bu yaþanan kayýplarýn
sebebi (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðdurlarýnýn meslek güvensizliði, iþ
deðiþikliði ve uzun çalýþma saatleri ve bu zor çalýþma koþullarý sebebiyle
yaþanan çalýþma kayýplarýdýr. Dünya genelinde stres ve stres ile ilgili olan
hastalýklarýn maliyetine baktýðýmýzda 5 milyar (TUC- Trades Uninon
Congresss) dolardan 12 milyar (IPD- Institute of Personnel and
Development) dolara yükselen bir grafik karþýmýza çýkmaktadýr. Bu denli
maliyeti olan mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) önlenebilmesi için
mevzuatta ve uygulamada yapýlacak deðiþikliklerin çalýþma hayatýna
yansýtýlmasý saðlanmalýdýr.
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II. BÖLÜM
ULUSAL VE ULUSLARARASI MEVZUAT

1. HUKUKÝ AÇIDAN MOBBÝNG
1.1.Anayasa
Anayasa’nýn 12. maddesi temel hak ve hürriyetlerin niteliðini

düzenlemektedir. Buna göre; madde 12- Herkes, kiþiliðine baðlý,
dokunulmaz, devredilmez, vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlere sahiptir.

I. Kiþinin dokunulmazlýðý, maddî ve manevî varlýðý
Madde 17- Herkes, yaþama, maddî ve manevî varlýðýný koruma ve

geliþtirme hakkýna sahiptir.
...
Kimseye iþkence ve eziyet yapýlamaz; kimse insan haysiyetiyle

baðdaþmayan bir cezaya veya muameleye tâbi tutulamaz.
VI. Din ve vicdan hürriyeti
Madde 24- Herkes, vicdan, dinî inanç ve kanaat hürriyetine sahiptir.
...
Kimse, ibadete, dinî âyin ve törenlere katýlmaya, dinî inanç ve

kanaatlerini açýklamaya zorlanamaz; dinî inanç ve kanaatlerinden dolayý
kýnanamaz ve suçlanamaz.

VII. Düþünce ve kanaat hürriyeti
Madde 25- Herkes, düþünce ve kanaat hürriyetine sahiptir.
Her ne sebep ve amaçla olursa olsun kimse, düþünce ve kanaatlerini

açýklamaya zorlanamaz; düþünce ve kanaatleri sebebiyle kýnanamaz ve
suçlanamaz.

IV. Çalýþma ve sözleþme hürriyeti
Madde 48- Herkes, dilediði alanda çalýþma ve sözleþme hürriyetlerine

sahiptir. Özel teþebbüsler kurmak serbesttir.
V. Çalýþma ile ilgili hükümler
A. Çalýþma hakký ve ödevi
Madde 49- Çalýþma, herkesin hakký ve ödevidir.
Devlet, çalýþanlarýn hayat seviyesini yükseltmek, çalýþma hayatýný

geliþtirmek için çalýþanlarý ve iþsizleri korumak, çalýþmayý desteklemek,
iþsizliði önlemeye elveriþli ekonomik bir ortam yaratmak ve çalýþma
barýþýný saðlamak için gerekli tedbirleri alýr.

21



B. Çalýþma þartlarý ve dinlenme hakký
Madde 50- Kimse, yaþýna, cinsiyetine ve gücüne uymayan iþlerde

çalýþtýrýlamaz.
Küçükler ve kadýnlar ile bedenî ve ruhî yetersizliði olanlar çalýþma

þartlarý bakýmýndan özel olarak korunurlar.
1.2.Türk Ceza Kanunu
Ceza Kanununun Amacý
Madde 1 - (1) Ceza Kanununun amacý; kiþi hak ve özgürlüklerini, kamu

düzen ve güvenliðini, hukuk devletini, kamu saðlýðýný ve çevreyi, toplum
barýþýný korumak, suç iþlenmesini önlemektir. Kanunda, bu amacýn
gerçekleþtirilmesi için ceza sorumluluðunun temel esaslarý ile suçlar, ceza
ve güvenlik tedbirlerinin türleri düzenlenmiþtir.

Suçta ve Cezada Kanunîlik Ýlkesi
Madde 2 - (1) Kanunun açýkça suç saymadýðý bir fiil için kimseye ceza

verilemez ve güvenlik tedbiri uygulanamaz. Kanunda yazýlý cezalardan ve
güvenlik tedbirlerinden baþka bir ceza ve güvenlik tedbirine hükmolunamaz.

(2) Ýdarenin düzenleyici iþlemleriyle suç ve ceza konulamaz.
(3) Kanunlarýn suç ve ceza içeren hükümlerinin uygulanmasýnda kýyas

yapýlamaz. Suç ve ceza içeren hükümler, kýyasa yol açacak biçimde geniþ
yorumlanamaz.

Türk Ceza Kanununda suç olarak tanýmlanmýþ mobbing aracý olarak
kullanýlan fiiller ise aþaðýdaki gibi sayýlabilir;

1- Kasten öldürme
Madde 81 - (1) Bir insaný kasten öldüren kiþi, müebbet hapis cezasý ile

cezalandýrýlýr.
2- Kasten Yaralama
Madde 86 - (1) Kasten baþkasýnýn vücuduna acý veren veya saðlýðýnýn

ya da algýlama yeteneðinin bozulmasýna neden olan kiþi, bir yýldan üç yýla
kadar hapis cezasý ile cezalandýrýlýr.

(2) Kasten yaralama fiilinin kiþi üzerindeki etkisinin basit bir týbbi
müdahaleyle giderilebilecek ölçüde hafif olmasý halinde, maðdurun þikayeti
üzerine, dört aydan bir yýla kadar hapis veya adli para cezasýna hükmolunur.
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3- Ýþkence
Madde 94 - (1) Bir kiþiye karþý insan onuruyla baðdaþmayan ve bedensel

veya ruhsal yönden acý çekmesine, algýlama veya irade yeteneðinin
etkilenmesine, aþaðýlanmasýna yol açacak davranýþlarý gerçekleþtiren kamu
görevlisi hakkýnda üç yýldan oniki yýla kadar hapis cezasýna hükmolunur.

(2) Suçun;
a) Çocuða, beden veya ruh bakýmýndan kendisini savunamayacak

durumda bulunan kiþiye ya da gebe kadýna karþý,
b) Avukata veya diðer kamu görevlisine karþý görevi dolayýsýyla,
Ýþlenmesi halinde, sekiz yýldan onbeþ yýla kadar hapis cezasýna

hükmolunur.
(3) Fiilin cinsel yönden taciz þeklinde gerçekleþmesi halinde, on yýldan

onbeþ yýla kadar hapis cezasýna hükmolunur.
(4) Bu suçun iþleniþine iþtirak eden diðer kiþiler de kamu görevlisi gibi

cezalandýrýlýr.
(5) Bu suçun ihmali davranýþla iþlenmesi halinde, verilecek cezada bu

nedenle indirim yapýlmaz.
Eziyet
Madde 96 - (1) Bir kimsenin eziyet çekmesine yol açacak davranýþlarý

gerçekleþtiren kiþi hakkýnda iki yýldan beþ yýla kadar hapis cezasýna hükmolunur.
(2) Yukarýdaki fýkra kapsamýna giren fiillerin;
a) Çocuða, beden veya ruh bakýmýndan kendisini savunamayacak

durumda bulunan kiþiye ya da gebe kadýna karþý,
b) Üstsoy veya altsoya, babalýk veya analýða ya da eþe karþý,
Ýþlenmesi halinde, kiþi hakkýnda üç yýldan sekiz yýla kadar hapis

cezasýna hükmolunur.
Cinsel Saldýrý
Madde 102 - (1) Cinsel davranýþlarla bir kimsenin vücut dokunulmaz-

lýðýný ihlal eden kiþi, maðdurun þikayeti üzerine, iki yýldan yedi yýla kadar
hapis cezasý ile cezalandýrýlýr.

(2) Fiilin vücuda organ veya sair bir cisim sokulmasý suretiyle iþlenmesi
durumunda, yedi yýldan oniki yýla kadar hapis cezasýna hükmolunur. Bu
fiilin eþe karþý iþlenmesi halinde, soruþturma ve kovuþturmanýn yapýlmasý
maðdurun þikayetine baðlýdýr.
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Cinsel Taciz
Madde 105 - (1) Bir kimseyi cinsel amaçlý olarak taciz eden kiþi

hakkýnda, maðdurun þikayeti üzerine, üç aydan iki yýla kadar hapis cezasýna
veya adlî para cezasýna hükmolunur.

(2) Bu fiiller; hiyerarþi, hizmet veya eðitim ve öðretim iliþkisinden ya
da aile içi iliþkiden kaynaklanan nüfuz kötüye kullanýlmak suretiyle ya da
ayný iþyerinde çalýþmanýn saðladýðý kolaylýktan yararlanýlarak iþlendiði
takdirde, yukarýdaki fýkraya göre verilecek ceza yarý oranýnda artýrýlýr. Bu
fiil nedeniyle maðdur; iþi býrakmak, okuldan veya ailesinden ayrýlmak
zorunda kalmýþ ise, verilecek ceza bir yýldan az olamaz.

Tüm bu suçlarýn dýþýnda TCK 106. maddesindeki tehdit suçu, TCK 107.
maddesindeki þantaj suçu, TCK 114. maddesindeki Siyasi haklarýn kullanýl-
masýnýn engellenmesi suçu, TCK 115. maddesindeki Ýnanç, düþünce ve
kanaat hürriyetinin kullanýlmasýný engelleme suçu, TCK 117. maddesindeki
Ýþ ve çalýþma hürriyetinin ihlali suçu, TCK 118. maddesindeki Sendikal
haklarýn kullanýlmasýnýn engellenmesi suçu, TCK 120. maddesindeki
haksýz arama suçu, TCK 121. maddesinde düzenlenmiþ olan Dilekçe
hakkýnýn kullanýlmasýnýn engellenmesi suçu, TCK 122. maddesindeki
ayrýmcýlýk suçu, TCK 124. maddesindeki Haberleþmenin engellenmesi
suçu, TCK 125. maddedeki Hakaret suçu, TCK 132. maddesindeki
Haberleþmenin gizliliðini ihlal suçu, TCK 133. maddesindeki Kiþiler arasýndaki
konuþmalarýn dinlenmesi ve kayda alýnmasý suçu, TCK 134. maddesindeki
Özel hayatýn gizliliðini ihlal suçu, TCK 135. maddesindeki Kiþisel verilerin
kaydedilmesi suçu, TCK 151. maddesindeki Mala Zarar Verme suçu, TCK
257. Maddesindeki Görevi kötüye kullanma suçu, TCK 281. maddesindeki
Suç delillerini yok etme, gizleme veya deðiþtirme suçu, TCK 283.
maddesindeki Suçluyu kayýrma suçu TCK’da suç olarak düzenlenmiþ mobbing
(Ýþyerinde Psikolojik Taciz) aracý olarak kullanýlan fiiller olarak sayýlabilir.

1.3. Ýþ Kanunu
4857 sayýlý Ýþ Kanunu’nun 77’nci maddesinin 1’nci fýkrasý hükmü

uyarýnca, iþverenler, iþyerlerinde iþçi saðlýðý ve iþ güvenliðinin saðlanmasý
için gerekli olan her türlü tedbiri almak ve bu tedbirlere iliþkin araç ve
gereçleri eksiksiz olarak bulundurmak zorundadýrlar. Söz konusu maddenin
2’nci fýkrasýna göre ise, iþyerinde alýnan iþçi saðlýðý ve iþ güvenliði
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önlemlerine uyulup uyulmadýðýný denetlemek; iþçileri, mesleki riskler, bu
risklere karþý alýnacak önlemler ve haiz olduklarý hak ve sorumluluklar
konusunda bilgilendirmek ve iþçilere iþçi saðlýðý ve iþ güvenliði eðitimi
vermek de iþverenlerin bu kapsamdaki sorumluluklarý arasýndadýr.

Ýþverenin iþçi saðlýðý ve iþ güvenliðini saðlama yükümlülüðü, psikolojik
tacizi önleme yükümlülüðünü de içermektedir. Ýþverenin gözetim borcu
gereði, iþçilerin fiziksel olduðu kadar psikolojik saðlýðýný koruma yükümlü-
lüðünün de bulunduðu konusunda hiçbir duraksamaya düþülmemelidir.

4857 sayýlý Ýþ Kanunu’nun 5’inci maddesinde, iþverenin iþçilere karþý
eþit davranma yükümlülüðü oldukça geniþ bir biçimde düzenlenmiþtir.
Kaynaðýný Ýnsan Haklarý Sözleþmesi, Uluslararasý Çalýþma Örgütü ve
Avrupa Birliði tüzük ve yönergeleriyle Anayasa’nýn 10’uncu maddesinden
alan eþit davranma ilkesi baþlýklý 5’inci maddeye göre; “Ýþ iliþkisinde dil,
ýrk, cinsiyet, siyasal düþünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayalý ayýrým yapýlamaz.”

Ýþ sözleþmesinde iþçinin yapacaðý iþin konusu belirlenmiþse, kural
olarak iþveren yönetim hakkýna dayanarak iþçinin yapacaðý iþi deðiþtiremez.
Ýþ Kanunu’nun 22’nci maddesinin 2’nci fýkrasý hükmü gereði iþ sözleþmesi
taraflarý ancak aralarýnda anlaþmak suretiyle çalýþma koþullarýný
deðiþtirebilirler. Ayrýca iþveren, iþçinin hâlihazýrda yaptýðý iþten daha aðýr
bir iþte çalýþtýrýlmasý gibi, iþ görme borcunda esaslý bir deðiþiklik
yapamayacaktýr.

1.4. Borçlar Kanunu
1/7/2012 tarihinde yürürlüğe girecek olan 6098 sayýlý Yeni Borçlar

Kanunu’nun 417.maddesi psikolojik taciz olarak nitelendirilebilecek
“mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz)” kavramýný düzenlemiþtir. 818 sayýlý
halen yürürlükte bulunan Borçlar Kanunu’nun 332.maddesine karþýlýk
gelen bu maddede iþçinin kiþiliðinin genel olarak korunmasý
düzenlenmiþtir.

Taslaðýn Gerekçesi
Madde 416- 818 sayýlý Borçlar Kanununun 332 nci maddesini

karþýlamaktadýr.
Tasarýnýn üç fýkradan oluþan 416 ncý maddesinde, iþçinin kiþiliðinin

genel olarak korunmasý düzenlenmektedir.
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818 sayýlý Borçlar Kanununun 332 nci maddesinin kenar baþlýðýnda
kullanýlan “4. Tedbirler ve mesai mahalleri” ibaresi, Tasarýda “IV. Ýþçinin
kiþiliðinin korunmasý / 1. Genel olarak” þekline dönüþtürülmüþtür.

Maddenin birinci fýkrasýnda, iþverenin iþçinin kiþiliðini korumasý,
kiþiliðine saygý göstermesi, saðlýðýný gözetmesi, iþyerinde ahlâka uygun bir
düzenin gerçekleþmesini saðlama yükümlülüðü öngörülmektedir.
Gerçekten, iþverenin, iþçinin saðlýðýný korumak amacýyla hastalandýðýnda
onu çalýþmaya zorlamama, tedavisi için gerekli izinleri verme, gerektiðinde
iþyerinde acil tedavi imkânlarýný saðlama gibi yükümlülükleri söz
konusudur. Böylece, iþçilerin rahat ve huzur içinde çalýþabilecekleri bir
ortamýn saðlanmasý amaçlanmýþtýr. Bunun bir ölçüsü olarak iþverenin
iþyerinde “ahlâka uygun bir düzeni gerçekleþtirmekle” yükümlü olduðu
kabul edilmiþtir. Bu yükümlülüðünün diðer bir görünümünü ise, iþverenin,
iþçilerin cinsel tacize uðramamalarý için gerekli önlemleri almasý
oluþturmaktadýr. Ýþveren, bu amaçla, iþçilerin derhâl yardým isteyebile-
cekleri bir güvenlik sistemi kurma, güvenlik personeli bulundurma gibi,
cinsel tacizle karþýlaþma tehlikesini ortadan kaldýrmaya yönelik uygun
önlemleri almakla yükümlüdür.

Maddenin ikinci fýkrasýnda, iþverenin, iþçinin yaþam, saðlýk ve bedensel
bütünlüðünü korumak için gerekli önlemleri alma yükümlülüðü
öngörülmektedir. Fýkraya göre, iþverenin özellikle iþ kazalarýna karþý
gerekli önlemleri alma yükümlülüðü söz konusudur. “Buna göre iþveren,
hizmet iliþkisinin ve yapýlan iþin niteliði göz önünde tutulduðunda,
hakkaniyet gereði kendisinden beklenen; deneyimlerin zorunlu kýldýðý,
teknik açýdan uygulanabilir ve iþyerinin özelliklerine uygun olan önlemleri
almakla yükümlüdür.” Nitekim, 4857 sayýlý Ýþ Kanununun “Ýþ verenlerin
ve iþçilerin yükümlülükleri” kenar baþlýklý 77 nci maddesinin birinci
fýkrasýnda da benzer bir düzenlemeye yer verilmiþtir.

Maddenin son fýkrasýnda, iþverenin bu önlemleri almamasý nedeniyle
iþçinin ölmesi durumunda iþçinin desteðinden yoksun kalanlarýn tazminat
alacaklarýnýn, sözleþmeye aykýrýlýktan doðan sorumluluk hükümlerine tâbi
olduðu belirtilmektedir. Fýkrada, sözleþmeye aykýrýlýk nedeniyle tazminat
sorumluluðuna iliþkin hükümlere yollama yapýlmýþtýr. Bunun bir sonucu
olarak, bu tür zararlarýn giderilmesinde, haksýz fiillere iliþkin zamanaþýmý
süreleri deðil, sözleþmeye aykýrýlýk nedeniyle zamanaþýmýna iliþkin
hükümler uygulanacaktýr.

Maddenin düzenlenmesinde, kaynak Ýsviçre Borçlar Kanununun 328 inci
maddesi göz önünde tutulmuþtur.
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Komisyonun Deðiþiklik Gerekçesi
Tasarýnýn 416 ncý maddesinin tamamýný kapsayan deðiþiklikle, iþçinin

onur ve saygý gösterilmek dâhil bütün kiþilik deðerlerinin korunmasý
yükümlülüðü düzenlenmiþ, cinsel tacizin yanýnda diðer psikolojik tacizler
de (mobbing-iþyerinde psikolojik taciz) kiþilik deðerlerini ihlal eden
sebepler kategorisinde sayýlmýþ, yürürlükteki Ýþ Kanununun 77 nci maddesi
ile Borçlar Kanununun konuya iliþkin düzenlemeleri arasýnda bir bütünlük
saðlanmýþ, hizmet akdinden kaynaklanan sorumluluðun hukuki niteliði
konusunda yaþanan tartýþmalar, düzenleme ile sona erdirilmiþ, sözleþmeye
aykýrýlýktan kaynaklanan ölüme ve vücut bütünlüðünün zedelenmesine veya
kiþilik haklarýnýn ihlaline baðlý zararlarýn tazmininde sözleþmeden doðan
sorumluluk hukuku hükümlerinin uygulanacaðý kararlaþtýrýlmýþ ve madde
teselsül nedeniyle 417 nci madde olarak kabul edilmiþtir.

IV. Ýþçinin kiþiliðinin korunmasý
1. Genel olarak
MADDE 417- Ýþveren, hizmet iliþkisinde iþçinin kiþiliðini korumak ve

saygý göstermek ve iþyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni
saðlamakla, özellikle iþçilerin psikolojik ve cinsel tacize uðramamalarý ve
bu tür tacizlere uðramýþ olanlarýn daha fazla zarar görmemeleri için gerekli
önlemleri almakla yükümlüdür.

Ýþveren, iþyerinde iþ saðlýðý ve güvenliðinin saðlanmasý için gerekli her
türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansýz bulundurmak; iþçiler de iþ
saðlýðý ve güvenliði konusunda alýnan her türlü önleme uymakla
yükümlüdür.

Ýþverenin yukarýdaki hükümler dâhil, kanuna ve sözleþmeye aykýrý
davranýþý nedeniyle iþçinin ölümü, vücut bütünlüðünün zedelenmesi veya
kiþilik haklarýnýn ihlaline baðlý zararlarýn tazmini, sözleþmeye aykýrýlýktan
doðan sorumluluk hükümlerine tabidir.

1.5. Türk Medeni Kanunu
Türk Medeni Kanunu, kiþilik hakkýnýn konusuna giren kiþisel deðerleri

tek tek sayma yoluna gitmemiþ, genel nitelikte bir hüküm getirme yolunu
seçmiþtir. Medeni Kanun’un 24’üncü maddesine göre; “Hukuka aykýrý
olarak kiþilik hakkýna saldýrýlan kimse, hâkimden, saldýrýda bulunanlara
karþý korunmasýný isteyebilir.”
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1.6. Sendikalar Kanunu
2821 Sayýlý Sendikalar Kanunu’nun sendikal nedenlerle iþçiler arasýnda

ayýrým yasaðýný düzenleyen 31’inci maddesinin 3 ila 6’ncý fýkralarý da eþit
davranma ilkesine iliþkin hükümler içermektedir. Söz konusu maddenin
3’üncü fýkrasýnda; “Ýþveren, bir sendikaya üye olan iþçilerle sendika üyesi
olmayan iþçiler veya ayrý sendikalara üye olan iþçiler arasýnda, iþin sevk
ve daðýtýmýnda, iþçinin mesleki ilerlemesinde, iþçinin ücret, ikramiye ve
primlerinde, sosyal yardým ve disiplin hükümlerinde ve diðer hususlara
iliþkin hükümlerin uygulanmasý veya çalýþtýrmaya son verilmesi
bakýmýndan herhangi bir ayýrým yapamaz.” hükmüne yer verilmiþtir.

1.7. 2822 Sayýlý Toplu Ýþ Sözleþmesi, Grev ve Lokavt Kanunu
Bu kanunun 38’inci maddesinin 2’nci fýkrasýnda da ayrýmcýlýk

yapýlmamasýna iliþkin þöyle bir hüküm yer almaktadýr: “Greve katýlmayan
veya katýlmaktan vazgeçenlerin iþyerinde çalýþmalarý, hiç bir þekilde
engellenemez. Greve katýlan veya lokavta maruz kalan iþçilerin, iþyerine
giriþ çýkýþý engellemeleri veya iþyeri önünde topluluk teþkil etmeleri
yasaktýr.”
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III. BÖLÜM
ALT KOMÝSYON TOPLANTILARINDA DÝNLENEN

UZMANLARIN SUNUMLARI

1. Cengiz ÇUKUR, TBMM Yasama Uzmaný
17/12/2010 tarihli Alt Komisyon toplantýsýnda Türk Hukuku ve

Karþýlaþtýrmalý Hukukta Ýþyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Tezi Yazarý
Yasama Uzmaný Cengiz ÇUKUR dinlenilmiþtir.

ÇUKUR, iþyerinde psikolojik tacizin, çalýþma hayatýnýn en önemli
sorunlarýndan birisi olduðunu, bu kavramýn çalýþma hayatýndaki herkes
tarafýndan doðru bir biçimde anlaþýlmasý gerektiðini belirtmiþtir. Bu kavramýn
doðru anlaþýlmasýnýn, mobbing ile mücadelede baþvurulacak yasal yollarýn
tespit edilmesi veya yasama organýnca çýkarýlacak yasal düzenlemelerin
içeriðinin belirlenmesinde çok önemli olduðunu dile getirmiþtir.

ÇUKUR’a göre mobbing; çalýþanlara, üstleri, astlarý veya eþit düzeydeki
diðer çalýþanlar tarafýndan sistematik biçimde uygulanan, her türlü kötü
muamele, tehdit, þiddet, aþaðýlama gibi davranýþlarý içeren bir çeþit
psikolojik terördür. Bu davranýþlar belli bir sýklýkta ve uzun bir zaman
periyodunda yapýlýyor olmalýdýr. Düþmanca davranýþlarýn yüksek sýklýkta ve
uzun bir süre yapýlýyor olmasý nedeniyle, bu kötü muameleler, ciddi ruhsal,
fiziksel ve sosyal sorunlara yol açmaktadýr. Bu kavramý çalýþma hayatýna
sokan Ýsveçli endüstri psikoloğu Heinz LEYMANN’dýr.

ÇUKUR’a göre birbirleriyle etkileþim halinde olan mobbing nedenleri
þunlardýr:

- Kiþisel nedenler (maðdurun ve failin kiþisel özellikleri) Maðdurlar,
genellikle çatýþmadan kaçan, dürüst, iyi niyetli, çalýþkan, kendisini
beðendirme ihtiyacý içinde olmayan kiþilerdir. Failler ise, genellikle ilgi
açlýðý çeken, yanlýþlarý üzerine düþünmeyen, baþkalarýnýn niyetlerinden aþýrý
kuþku duyan ve benmerkezci kiþilerdir.

- Kurumsal nedenler (kurumsal yapý, örgüt kültürü ve iklimi) Kötü
yönetim, yoðun stresli çalýþma ortamý, monotonluk, yöneticilerin destek
olmamasý, zayýf örgüt kültürü ve kapalý örgüt iklimi.

- Sosyal nedenler Artan sosyal bozulma, belirsizlik, rekabetçi ortam,
verimlilik baskýsý, bireysellik, devamlý deðiþim ve yenilik.

LEYMANN, mobbing davranýþlarýný, maðdur üzerindeki etkilerine göre
5 gruba ayýrmýþ ve 45 farklý davranýþ kalýbý tanýmlamýþtýr. Ýletiþime Yönelik
Saldýrýlar, Sosyal Ýliþkilere Saldýrýlar, Sosyal Konuma Saldýrýlar, Mesleki
ve Özel Yaþama Yönelik Saldýrýlar, Saðlýða Yönelik Saldýrýlar.
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ÇUKUR tezinde karþýlaþtýrmalý hukukta mobbingi de incelemiþ ve
aþaðýdaki sonuçlara varmýþtýr.

Avrupa Konseyi Gözden Geçirilmiþ Avrupa Sosyal Þartý: Türkiye bu
Þartý 2006 yýlýnda kabul etmiþtir. Þart’ýn “Onurlu Çalýþma Hakký” baþlýklý
26’ncý maddesinde mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) ismen belirtil-
mese de bu konuya iliþkin hükümlere yer verilmiþtir.

Avrupa Birliði’nin 2001/2339/INI Sayýlý Parlamento Kararý: “Ýþyerinde
Taciz” baþlýklý kararda, mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz), iþ saðlýðý ve
güvenliði çerçevesinde ele alýnmýþtýr. Bu karar baðlayýcý nitelikte
olmamakla birlikte, yol gösterici niteliktedir.

Çeþitli ülkelerde psikolojik tacize iliþkin yasal düzenlemeler ve diðer
uygulamalar ve iþyerinde psikolojik tacizle mücadele yollarý genel olarak
üç grupta incelenebilir:

i) Yasal Düzenlemeler
Yasal düzenlemeler yoluyla mücadele de 4 þekilde olabilmektedir,

bunlar;
(1) doðrudan doðruya psikolojik tacizi düzenleyen özel yasalar

çýkarýlmasý,
(2) iþ yasalarýna bu konuyu düzenleyen hükümler eklenmesi veya

mevcut hükümlerde deðiþiklikler yapýlmasý,
(3) özel düzenleme yapmadan iþ yasalarýnda mevcut olan gözetme

borcu, eþit davranma borcu gibi hükümlere baþvurulmasý veya
(4) yine özel düzenleme olmaksýzýn daha genel yasal düzenlemelere

(medeni kanun vb.) baþvurulmasý.
ii) Toplu Ýþ Sözleþmeleri
Bazý ülkelerde, yasal düzenlemelere aykýrý olmamak þartýyla, toplu iþ

sözleþmelerine bu konuyu düzenleyen kurallar konulmasý yoluna gidilmesi
de söz konusu olabilmektedir.

iii) Ýþyeri Yönetmelikleri
Bazý ülkelerde, yerel kuruluþlar, sendikalar veya bazý kamu idareleri,

iþyeri yönetmelikleri ile iþçi ve iþverenlerin yasal yükümlülüklerine açýklýk
getirmektedir.
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Ýsveç
Ýsveç, psikolojik tacize karþý özel yasal düzenleme yapan ilk AB

ülkesidir. 1993 tarihli Ýþyerinde Maðduriyet Hakkýnda Kararname’de
psikolojik taciz, sosyal dýþlama ve cinsel taciz gibi saldýrgan tutum ve
davranýþlar maðduriyet kapsamýnda deðerlendirilmektedir.

Fransa
Sosyal Modernleþme Yasasý (2001) ile, Ýþ Kanunu ve Ceza Kanunu’na

psikolojik ve cinsel tacize iliþkin hükümler eklenmiþtir.
Almanya
2006 tarihli Eþit Davranma Yasasý; ýrk, etnik köken, cinsiyet, din, yaþ

vb. nedenlere dayalý her türlü ayrýmcýlýðý önlemek ve ortadan kaldýrmak
amacýyla çýkarýlmýþtýr.

Ýsviçre
Ýsviçre Borçlar Kanunu’nun “Kiþiliðin Korunmasý” baþlýklý 328’inci

maddesine göre, iþverenin, iþ iliþkilerinde iþçilerin fiziksel ve ruhsal
saðlýklarýný koruma ve bunlara saygý gösterme yükümlülüðü vardýr.

Ýtalya
Psikolojik tacize karþý ülke genelinde koruma, genel yasalar kapsamýnda

saðlanmaktadýr. Bununla birlikte, psikolojik tacizle mücadelede önlemler
içeren bölgesel yasalar kabul edilmiþtir. Yasal düzenlemelerden baþka,
psikolojik tacize, pek çok toplu iþ sözleþmesinde de yer verilmektedir.

2. Çaðlar ÇABUK, Mobbing Eðitim ve Destek Merkezi Kurucusu
17 Aralýk 2010 tarihinde Mobbing Eðitim ve Destek Merkezi Kurucusu

Çaðlar ÇABUK, Alt Komisyon tarafýndan dinlenilmiþtir.
Çaðlar ÇABUK Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) ile ilgili ilk

merkez kurucusu mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) ile ilgili sunumunda
aþaðýdaki hususlara deðinmiþtir:

ÇABUK’a göre mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz), en kýsa
tanýmýyla;“iþyerinde psikolojik taciz ve yýldýrma” demektir. Her taciz
mobbing deðildir. Mobbingin oluþumu ve geliþim aþamalarý 4 baþlýk altýnda
incelenebilir. Bunlar iþyerinde net olarak tanýmlanmamýþ görev ve roller,
kuþaklar arasý yönetim farklýlýklarý, çalýþanlarýn, sýnýrlarýnýn nerede
baþladýðý ve bittiðiyle ilgili kiþisel bilinç düzeylerinin yetersizliði, yanlýþ
ve çarpýk bir iþyeri kültürüdür.
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Mobbingin geliþim aþamalarýný ise; kiþisel antipati, bireyler arasýndaki
sosyal farklýlýklar (ýrk, din, dil, mezhep, etnik), cinsel ayrýmcýlýk (cinsel
kimlik farklýlýklarý), rekabet, þirket kültürü, kýskançlýk, önünde engel olarak
görme ego tatmini olarak görmektedir.

Mobbingin geliþim aþamalarýnda, taciz sistematik ve sürekli hale
dönüþür, yönetim devreye girer, maðdur hukuksal ya da psikolojik destek
arayýþýna girebilir, sürecini iyi yönetemeyen maðdur bir kat daha maðdur
olabilir. Mobbing sonucunda maðdur, istifa edebilir, hastalýk sebebiyle
uzaklaþabilir, iþ akdi fesh edilebilir.

ÇABUK’a göre mobbing saldýrýlarýnýn belirli yöntemleri vardýr. Bunlar;
Ýþe yönelik saldýrýlar; mobbing sýrasýnda maðdurun iþine ve pozisyo-

nuna yönelik aþaðýlanmasý ve yýpratýlmasý çeþitli þekillerde farklý nedenlere
dayanarak, farklý biçimlerde kendini gösterebilir. Eðitim durumuna saldýrý,
yetkinliklerine saldýrý, çalýþma tarzýna saldýrý olabilir.

Kiþiliðe yönelik saldýrýlar; inancýna, etnik kimliðine, fiziksel görünü-
müne, dili, þivesine, sosyal çevresine, özel hayatýna, kýlýk kýyafetine,
davranýþ biçimlerine yönelik olabilir.

Heinz LEYMANN’ýn belirlediði “Davranýþ Tarzlarý” ise;
Ýletiþime yönelik saldýrýlar, maðdurun kendini ifade etme olanaðý

sýnýrlanýr, maðdur konuþmaya baþladýðýnda daima sözü kesilir,çalýþma
arkadaþlarý, kurbanýn kendini ifade etme olanaðýný sýnýrlarlar, maðdur
azarlanýr ve veya küçümsenir, maðdurun yaptýðý iþler sürekli eleþtirilir.

Sosyal iliþkilere yönelik saldýrýlar, maðdurla konuþulmaz, maðdura
herhangi bir söz yöneltilmez, çalýþma arkadaþlarýndan uzakta bir ofiste ya
da alanda çalýþmak zorunda býrakýlýr, çalýþma arkadaþlarýnýn kendisiyle
konuþmalarý engellenir, sanki o yokmuþ gibi davranýlýr, arkasýndan
konuþulur , maðdurla ilgili çeþitli dedikodular yapýlýr, gülünç duruma
düþürülür, maðdurun akýl hastasý olduðuna dair kuþku yaratýlýr, psikiyatra
ya da psikoloğa gitmesi için ikna edilmeye çalýþýlýr, fiziksel engelinden
dolayý kendisiyle alay edilir, maðdurun yürüyüþü ya da konuþmasý taklit
edilerek alay edilir.

Sosyal imaja yönelik saldýrýlar, politik ya da dini inançlarýna saldýrýlýr,
özel yaþamýyla alay edilir, milliyetiyle alay edilir, onurunu zedeleyici iþler
yapmak zorunda býrakýlýr, yaptýðý iþ, yanlýþ ve yaralayýcý bir tarzda
yargýlanýr, aldýðý kararlardan þüphe edilir, maðdura karþý küfür ya da
aþaðýlayýcý sözler sarf edilir, maðdura karþý sözlü ve sözsüz cinsel talepler
yöneltilir.
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Mesleki konumuna yönelik saldýrýlar, maðdura iþ verilmemeye
baþlanýr, iþini artýk yaratýcý anlamda yapamamasý için her türlü çalýþma
faaliyeti engellenir, kendisine anlamsýz iþler verilir, kendisine uzmanlýk
alanýnýn çok altýnda iþler verilir, kendisine aþaðýlayýcý iþler verilir, maðdurun
beceriksizliðini ortaya koymak amacýyla kendisine yeteneklerinin / yetkin-
liklerinin çok üstünde görevler verilir.

Saðlýða yönelik saldýrýlar, maðdur, saðlýðýna zararlý iþlerde çalýþmak
zorunda býrakýlýr, maðdur, fiziksel þiddetle tehdit edilir, maðdura ders
vermek amacýyla ufak bir þiddet (tokat veya itme gibi) hareketinde
bulunulabilir, daha aðýr fiziksel þiddete maruz kalmasýna çalýþýlýr, maðduru
zarara sokmak için amacýyla çeþitli giriþimlerde bulunulabilir, evine veya
iþyerine zarar verilebilir, maðdura cinsel tacizde bulunulabilir.

Mobbing Yöntemleri
Birden fazla yöntem izleyebilirler. Bu yöntemler mobbingcinin kiþilik

özelliklerine baðlý olarak ortaya çýkabilir.
1- Ýzolasyon; yok sayma, görmezlikten gelme, dikkate almama, söz

yöneltmeme, maðdurun sorduðu bir soruyu baþkasýna dönerek ya da ortaya
cevaplama.

2- Hakaret; mesleki ya da kiþisel konumunu hedef alan argo ya da
küfür içeren sözler söyleme. Ortaya kaba, yüz kýzartýcý laflar atma.

3- Ýðneleme; belli aralýklarla maðdurun canýnýn nasýl acýyacaðýný
bilerek yakýcý sözler söyleme. Þok etkisi yaratan bu sözler doðrudan ya da
dolaylý olarak yöneltilir.

4- Aþaðýlama; maðduru iþi ya da kiþiliði üzerinden küçük görerek,
mobbingciyle eþit olmadýðýnýn ima edildiði sözler söylenir.

5- Sürekli olumsuz eleþtirme; hiç takdir ya da teþekkür etmeme. Ýþ
eksiksiz yapýlsa bile bir tarafýna kulp takma.

6- Ýþ yükleme; mevcut sorumluluk ve günlük iþ yükünün üzerine
mantýklý olmayan, istenen sürede bitirilmesi güç iþler yükleme. Bilgi ve
becerisinin üstünde ya da altýnda iþler talep etme.

7- Ýþ eksiltme; maðdur hiçbir iþ yapmadan bomboþ oturacaðý güne
dek iþleri üzerinden yavaþ yavaþ alma, bu iþleri baþkalarýna daðýtma.

8- Söylenti yayma; maðdur hakkýnda doðru ya da yalan bilgileri þirket
içine yayma, duyurma. Maðdurun iþi ya da özel yaþamýyla ilgili bilgileri
izinsiz üçüncü kiþilere aktarma.
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9- Kýnama; maðdurun bir düþüncesinden, davranýþýndan ya da tutu-
mundan dolayý kýnanmasý ve devamýnda yaftalanarak dýþlanmasý.

10- Fiziksel þiddet; maðdurun mobbingci ya da destekçileri tarafýndan
masasýna, sandalyesine, özel eþyalarýna sertçe vurulmasý, elle ya da ayakla
itilmesinden baþlayarak kazaymýþ gibi çarpýlmasý, itilmesi, çelme takýlmasý,
hatta tartaklanmasý, tokat atýlmasý ve dövülmesine kadar uzanabilen bir
zincir.

11- Cinsel taciz; maðdura mimik, jest ve sözle cinsel imalarda
bulunulmasý, fiziksel olarak sandalyesine, masasýna ve vücuduna haddinden
fazla yaklaþýlarak cinsel sataþma ya da önerilerde bulunulmasý, elle
sarkýntýlýk, zor da kullanarak tenha bir yere götürülmek istenmesi.

Mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) Etki ve Sonuçlarý
Maðdur birey açýsýndan; bireyde hastalýk semptomlarý ortaya çýkar,

hastalanýr, iþe gelmez, iþine son verilir. Stres yaþar ve buna baðlý olarak aðýr
depresyon yaþar, intiharý düþünebilir hatta giriþimde bulunabilir. Rolünü,
geri rol olarak adlandýrýr ve “beni aralarýna almýyorlar” der. Bir yandan
suçu olmadýðýna inanýr. Diðer taraftan her þeyi her zaman yanlýþ yaptýðýna
inanýr. Kendine güveni olmadýðý gibi, genel bir kararsýzlýk içindedir. Ýçinde
bulunduðu durumdan dolayý her türlü sorumluluðu reddeder ya da her
þeyden kendini sorumlu tutar. Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) tehdidi
alabilecek kiþiler genellikle yalnýz, ilginç, baþarýlý veya kuruma yeni gelen
kimselerdir.

Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðdurunun tepkilerini aþaðýdaki
gibi sýralayabiliriz.

1- Korku, kaygý duygusu ile içe kapanma,
2- Kendini saldýrýlara karþý koruma duygusuyla defansa geçme,
3- Mobbingciyi çekiþtirme, þikayet etme giriþiminde bulunma,
4- Destekçi arayýþý,
5- Aþýrý stres,
6- Duruma etkisinin olamayacaðýný kabullenme,
7- Hastalýk izinleri, iþe geç gelmeler,

Mobbingle mücadelede, olmazsa olmaz etken kanýtlamadýr. Bununla
birlikte öyküde tutarlýlýk ve kayda geçirme önemli ispat araçlarýdýr.
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Türkiye’de Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) Ne Kadar Yaygýn?
Bu konuda yapýlmýþ anket çalýþmalarýndan birinin özeti ve analizi

aþaðýda yer almaktadýr.
2008-2009 arasýnda MBADMP*ne yapýlan 135 baþvurunun sahibine

uygulanan anketin sonuçlarý (*Mobbing Bilgilendirme Araþtýrma ve
Destek Merkezi Projesi)

Cinsiyet
Kadýn % 67
Erkek % 33

Yaþ
61- üstü % 1
51-60 % 7
41-50 % 17
31-40 % 36
21-30 % 35
0-20 % 4

Eðitim Düzeyi
Yüksek lisans % 32
Üniversite % 57
Lise % 11

Gelir Düzeyi
5000 TL -üstü % 13
2500 -5000 TL % 23
1000-2500 TL % 45
550-1000 TL % 11
Asgari ücret % 8
Çalýþma Alaný
Özel sektör % 70
Kamu % 28
Sivil toplum örgütleri % 1
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Görev ve Pozisyon
Genel Müdür / Koordinatör % 4
Þef / Müdür / Proje yöneticisi % 36
Memur / Eleman /Uzman % 60

Çalýþýlan Ýþletmenin Personel Sayýsý
250 kiþiden fazla % 46
100 - 250 kiþi % 18
20 - 99 kiþi % 16
10-19 kiþi % 8
1-9 kiþi % 12

Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) kavramýyla ilk kez mi
karþýlaþýyorsunuz?

Hayýr % 66
Evet % 34

Hiç psikolojik tacize tanýk oldunuz mu? Olduysanýz nerede?
Ýþyerinde % 84
Okulda % 6
Hiç olmadým % 10

Hiç psikolojik tacize uðradýnýz mý? Uðradýysanýz nerede?
Ýþyerinde % 84
Okulda % 6
Hiç uðramadým % 10

Bu durumu ne kadar zamandýr yaþýyorsunuz?
6 aydan fazla % 59
6 ay % 8
3 ay % 6
1 ay % 1
1 hafta % 27
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Uðradýðýnýzý düþündüðünüz psikolojik tacizi yapan kim/ler?
Amir/ler % 61
Çalýþma arkadaþlarý % 30
Astlar % 9

Mobbinge uðradýðýnýzý düþünüyorsanýz, üzerinizdeki sonuçlarý
neler? Durumunuza denk düþen yasal bir düzenleme olup olmadýðýný
biliyor musunuz?

Hayýr % 51
Evet % 49

Ýþyerinizde psikolojik tacize karþý “etik” bir kural ya da kurallar
var mý?

Evet % 21
Hayýr % 79

3. Ayþe ALTIPARMAK, Avukat
17 Aralýk 2010 tarihinde mobbing ile ilgili ilk davayý açan ve kazanan

Avukat Ayþe ALTIPARMAK, Alt Komisyon tarafýndan dinlenilmiþtir.
ALTIPARMAK’a göre, mobbing, (Ankara 8. Ýþ Mahkemesi 2006/19 E

ve 2006/625 K nolu kararýnda da belirtildiði üzere “Ýþyerinde bireylere
üstleri, eþit düzeyde çalýþanlar ya da astlarý tarafýndan sistematik biçimde
uygulanan her tür kötü muamele, tehdit, þiddet, aþaðýlama vb. davranýþlarý
içermektedir.”

Bu baðlamda hukuki gerekçeler;
• Ýþverenin en temel yükümlülüklerinden biri olan iþçiyi gözetme

borcudur.
• Medeni Kanun’un 23 üncü maddesi ile Borçlar Kanunu’nun 49 uncu

maddelerinin iþ hukukuna bir yansýmasýdýr. Ýþçiyi gözetme borcu iþçinin
kiþiliðine saygý gösterme ve iþçinin kiþiliðini koruma borcunu da içerir.

• Ýþyerinde dýþlanma, diðer çalýþanlarla insani iliþkisini koparmaya
yönelik her türlü iþveren davranýþý ve iþlemi de kiþilik haklarýna saygýsýzlýk
olarak deðerlendirilmelidir.
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5547 Sayýlý (Gözden Geçirilmiþ) Avrupa Sosyal Þartýnýn Onaylan-
masýnýn Uygun Bulunduðuna Dair Kanun;

• 26. maddesi onurlu çalýþma hakkýný düzenlemektedir.
• “Onurlu çalýþma hakký
• Çalýþanlarýn birey olarak iþyerinde ya da iþle baðlantýlý olarak

maruz kaldýklarý kýnanýlacak ya da açýkça olumsuz ya da suç oluþturan,
yinelenen eylemler konusunda bilinçlenmesi, bilgilenmesi ve bunlarýn
engellenmesini desteklemeyi ve çalýþanlarý bu tür davranýþlardan korumaya
yönelik tüm uygun önlemleri almayý; taahhüt ederler.”

Borçlar Kanunu Tasarýsý
• Madde 416- Ýþveren, hizmet iliþkisinde iþçinin kiþiliðini korumak ve

saygý göstermek, saðlýðýný gerektirdiði ölçüde gözetmek ve iþyerinde ahlâka
uygun bir düzenin gerçekleþtirilmesini saðlamakla, özellikle kadýn ve erkek
iþçilerin cinsel tacize uðramamalarý ve cinsel tacize uðramýþ olanlarýn daha
fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla yükümlüdür.

ALTIPARMAK, açýlabilecek davalara iliþkin istenebilecek hususlarý ,
• Manevi Tazminat,
• Tacizin durdurulmasý,
• Ýþ akdinin haklý nedenle feshi,
• Soruþturma açýlmasýný isteme /delil toplama olarak sýralamýþtýr.

ALTIPARMAK, bir memur tarafýndan açýlmýþ olan davada ise,
• Ankara 7. Ýdare mahkemesi’nin 2007/875 E. 2008/2297 K. sayýlý

dosyasýnda ilk defa mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taziz) karþý oy olarak
yer aldýðýný belirtmiþ ve“davacýnýn sürekli hak arama arayýþý ve giriþimi
içerisine sokulduðu ve bu yolda ölçüsüz bir güvensizlik hissinin yaratýldýðý
görülmekle” mobbing iddiasýnýn hukuki gerekçelerinin oluþtuðu kanýsýna
varýlmýþtýr, þeklinde belirtmiþtir.

4. Hüseyin GÜN, Mobbingle Mücadele Derneði Baþkaný
27 Ocak 2011 tarihinde Mobbing ile Mücadele Derneði Yönetim

Kurulu Baþkaný Hüseyin GÜN, Alt Komisyon tarafýndan dinlenilmiþtir.
Mobbing ile Mücadele Derneði Yönetim Kurulu adýna söz alan Baþkan

Hüseyin GÜN, ilk olarak kýsa vadeli tedbirlerden önleyici tedbirleri
açýkladý. GÜN, bilinçlendirme eðitimleri kapsamýnda kamu ve özel sektör
kuruluþlarýnda çalýþan her statüdeki personel ve yöneticinin iþe baþladýklarý
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tarihten itibaren ilk altý aylýk süre içinde mobbing -motivasyon-verimlilik
iliþkisi konusunda en az 15 saat eðitime tabi tutulmasý gerektiðini ifade etti.
GÜN, mobbing olan eylemler ile mobbingin kiþiye, aileye, kuruluþa,
devlete verdiði zararlarýn söz konusu eðitimin konularý olduðunu belirtti.
Bu eðitimlerde görev alacak kurum ve kuruluþlar ise þöyle sýralandý: Milli
Eðitim Bakanlýðý, Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý, Saðlýk Bakanlýðý,
Üniversiteler, Mesleki Yeterlilik Kurumu, Kamu Görevlileri Etik Kurulu,
Aile Araþtýrma Kurumu, Kadýnýn Statüsü ve Sorunlarý Genel Müdürlüðü,
SHÇEK, Sendikalar, Meslek odalarý, bu alanda kurulmuþ Sivil Toplum
kuruluþlarý ve özel þirketler, Baþbakanlýk Ýnsan Haklarý Baþkanlýðý, Devlet
Personel Baþkanlýðý, Diyanet Ýþleri Baþkanlýðý, TRT ve Basýn.

Bilinçlendirmede hedef kitle okullarda çocuklar, gençler, aileler, çalýþanlar,
iþverenler ve yöneticiler, mobbing davalarýna bakan hâkim ve savcýlar,
hastanelerin psikiyatr klinikleri, Adli Týp Ana Bilim Dallarý olarak açýklayan
GÜN, kamu ve özel sektör iþverenlerinin mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz)
konusunda bilinçlendirilmesi ve kurum ve kuruluþlarda çalýþanlar ve
yöneticilerin mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) verimlilik, motivasyon,
organizasyon, zaman ve finans maliyeti yönünden eðitime tabi tutularak
sertifikalandýrýlmasý gerektiðini belirtti. GÜN, ayrýca, kamuda ya da özel
sektörde çalýþanlarýn iþe baþlamadan önce mobbing (Ýþyerinde Psikolojik
Taciz) yapmayacaðýna dair yemin belgesi imzalamasýný, imzalý belgenin bir
suretinin dosyasýna bir suretinin ise kendisine verilmesi gerektiðini ifade etti.

Hüseyin GÜN, koruyucu tedbirler kapsamýndaki kurumsal tedbirleri ise
þöyle sýraladý: Kamu kurumu ya da özel kuruluþun organizasyon yapýsýndan
kaynaklanabilecek psikolojik taciz söz konusu olabileceðinden kurumun
ya da kuruluþun iþleyiþi psikolojik tacize neden olmayacak þekilde organize
edilmelidir. Kurum mevzuatýnda psikolojik tacize yol açacak hususlar
düzenlenmelidir. Kurum ve kuruluþlar psikolojik tacizi KYS’nin bir parçasý
olarak ele almalýdýr. Belirli büyüklükteki iþletmelerde mobbing (Ýþyerinde
Psikolojik Taciz) konusunda uzmanlaþmýþ bir ekip oluþturulabilir. Herhangi
bir kiþi psikolojik tacize uðramýþ ise kuruluþ içinde oluþturulan bu birime
baþvurabilir. Hastanelerin bünyesinde psikolojik taciz destek klinikleri
oluþturulmalýdýr. Psikolojik tacize maruz kalanlara gerekli týbbi yardým
ücretsiz verilmeli, tedavi süresince ilaç ve tedavi katýlým payý alýnmamalý,
aylýk ve ücretlerinde kesinti yapýlmamalýdýr. Psikolojik taciz konusunda
Saðlýk Bakanlýðýnca ihtisaslaþmýþ klinikler açýlmalý, psikolojik tacize maruz
kalarak çalýþma gücünü çalýþamayacak kadar kaybedenler bu kliniklerde
tedavi edilmelidir.
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GÜN’e göre mobbing konusunda gerekli düzenlemeler þu þekilde olmalýdýr:
Baþbakanlýk Genelgesi: Ýmzalý kapsamlý bir genelge yayýmlanmalýdýr.

Bu genelge ile Türkiye’de kardeþlik projesi kapsamýnda her türlü
ayrýmcýlýk, psikolojik taciz, baský, þiddet vb. kötü muameleye karþý eðitim
seferberliði baþlatýlmalýdýr. Bu genelge ile insanlara her ne sebeple olursa
olsun kötü muamelede bulunanlarýn, haklarýný vermeyenlerin, mutlaka
cezalandýrýlmasý emredilmelidir. Bu genelge ile ailede, okullarda, sosyal
ortamda ve iþyerlerinde mobbinge / bullyinge karþý etkili çözümler
üretilmesi düzenlenmelidir.

Borçlar Kanununda 417. md: Düzenleme yeterli deðildir. Sebepsiz
zenginleþme hükümlerine baðlý olmaksýzýn tazminata hükmedilmelidir.
Kanun deðiþikliði þarttýr.

2477 sayýlý Ýdari Yargýlama Usulü Kanunu: Kamuda psikolojik taciz
yapanlarla ilgili açýlacak tazminat davalarý Borçlar Kanununda, sebepsiz
zenginleþme hükümleri dýþýnda tutulmalý, hâkim tarafýndan hükmedilecek
tazminat tutarý doðrudan zorbalýk yapan kiþiye ve önlemekte yetkisi olduðu
halde önlemeyenlere ayrý ayrý rucü edilmelidir.

Türk Ceza Kanunu: Psikolojik tacizin açýk, net bir tanýmý yapýlarak
Türk Ceza Kanunu kapsamýnda alt sýnýrý 2 yýl 6 ay olmak üzere hapis cezasý
öngörülmelidir. Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) suçu iþleyenlere
ayrýca en az on bin lira para cezasý verilmelidir. Bu ceza psikolojik taciz
yapanlarý caydýrýcý nitelikte olacaktýr. Psikolojik taciz yapanlar,
yapýlmasýnda yetkisi olduðu halde bilerek önlemeyenler ve psikolojik taciz
yapýlmasýna doðrudan ya da dolaylý katkýda bulunanlar hakkýnda da cezai
yaptýrým getirilmelidir. Psikolojik taciz yapanlara ve bunu önlemekte yetkisi
olduðu halde önlemeyenlere, psikolojik taciz yapýlmasýna katkýda
bulunanlara ayrýca en az on bin lira para cezasý da getirilmelidir.

657 DMK ve Diðer Personel Kanunlarý:
a) Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) disiplin suçu sayýlmalýdýr: 657

sayýlý DMK’da ve kamuda çalýþan personelin disiplin hukukunu düzenleyen
kanun maddeleri içinde mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) açýk ve seçik
olarak disiplin suçu kapsamýna alýnarak yasal düzenlemeler yapýlmalýdýr.
Psikolojik taciz yapanlar, yapýlmasýnda yetkisi olduðu halde bilerek
önlemeyenler ve psikolojik taciz yapýlmasýna doðrudan ya da dolaylý
katkýda bulunanlar hakkýnda da yaptýrým uygulanmalýdýr.
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b) Soruþturmalar kurum dýþýna taþýnmalýdýr: Zorbalar, maðdur hakkýnda
sudan bahanelerle soruþturma açmakta, maðdura suç uydurulmakta,
uydurulan suça disiplin cezalarý uydurulmaktadýr. Suç isnat eden de, cezayý
veren de zorbanýn kendisidir. Bu maðdurun daha maðdur, zorbanýn daha
da zorba olmasýnýn yolunu açmaktadýr. Soruþturmalarýn tümüyle kurum
dýþýndan konunun uzmanlarý muhakkikler tarafýndan yapýlmasý için yasal
düzenleme yapýlmalýdýr.

c) Disiplin kurullarý kurum/kuruluþ bünyesinde oluþturulmamalýdýr: 657
sayýlý Kanun uyarýnca kurum/kuruluþ bünyesinde oluþturulan disiplin
kurullarý iþlevselliði bitmiþ, sadece üst amirin yaptýðý hukuksuzluðu
onaylayan kurullar haline gelmiþtir. Hem merkez disiplin kurullarý hem de
yüksek disiplin kurullarý, suçluyu koruyan, maðdura verilen cezayý
onaylayan bir kurum durumundadýrlar. Bu kurullar kesinlikle kurum dýþýnda
çalýþanlardan oluþturulmalýdýr. Bunun için 657 sayýlý DMK’da yasal
düzenleme yapýlmalýdýr.

Kamu Görevlileri Etik Mevzuatý: 5176 sayýlý Kamu Görevlileri Etik
Kurulu Kurulmasý Hakkýnda Kanun ve bu kanuna istinaden çýkarýlan
yönetmelik kapsamýnda, mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz), açýk suç
sayýlmalýdýr. Zorbalýk yapanlar, zorbaya yardým edenler ve ayrýca zorbalýk
yapýldýðýný bildiði halde bunu önlemeyen üst amirler de ayný suçu iþlemiþ
olarak kabul edilmeli ve etik kurulunca ifþa edilmelidir; çünkü zorbalýk
yapanlar genelde korkak insanlardýr. Kamuoyunda birkaç kiþinin bile ifþa
edilmesi çoðu zorbayý etkisi altýna alýr, korkutur.

Zorbalarýn tedavisi yasal olarak zorunlu hale getirilmelidir:
Ýþyerinde maðdurdan daha çok zorbanýn destek tedavisine ihtiyacý
olduðundan hareketle zorbalarýn tedavisini zorunlu kýlan yasal
düzenlemeler yapýlmalýdýr. Sorunun kaynaðý zorbalýk yapan insanlarýn
adaletsiz ve demokratik olmayan davranýþlarýdýr. Verilen süre içinde
tedavisini yaptýrmayan zorbalar yasal olarak tedaviye zorlanmalýdýr.

Ýþ Kanunu:
a) 4857 sayýlý Ýþ Kanununda mobbing yasaklanmalýdýr: Özel sektörde ve

kamuda çalýþan iþçilerin maruz kaldýðý psikolojik taciz, Çalýþma ve Sosyal
Güvenlik Bakanlýðý, ilgili sendika ve iþveren veya vekilinden oluþan bir
komisyon tarafýndan incelenmelidir. Kendisine mobbing yapýldýðý için
þikâyette bulunanlar ile tanýklarýn korunmasýna yönelik olarak yasal
düzenleme yapýlmalýdýr.
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b) Kýdem ve ihbar tazminatý: Ýþçiyi ve iþvereni karþý karþýya getiren husus
genelde kýdem tazminatý ve ihbar öneli ücretidir. Kýdem tazminatý ve ihbar
öneli ücretinin ödemesini iþverenden ayrý bir müessese içinde düzenlemek
gerekir. Ýþçiyi istifaya zorlamak için yapýlan mobbing azaltýlmýþ olur.

c) Ýþ Kanunu gereðince Ýþçi Saðlýðý ve Ýþ Güvenliði Kurulu kurulmalýdýr:
Bu kurul iþçi-iþveren-Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý temsil-
cilerinden oluþturulmalýdýr. Bu kurul, iþveren ve iþveren vekillerini, iþçileri,
iþçi saðlýðý ve iþ güvenliði kapsamýnda kurala baðlayarak bilinçlendirme
eðitimine tabi tutmalýdýr. Bu kurul yazýlý uyarýya raðmen mobbing yapan,
yapýlmasýna müsaade eden iþverenlere yaptýrým uygulayabilmelidir. Ýþçisine
psikolojik taciz yaptýðý sabit olan iþverenler belirli sürelerde bazý kredi,
teþvik vb. olanaklardan yoksun býrakýlmalýdýr. Örneðin bir iþçisine
psikolojik taciz yapan iþveren 5 yýl süreyle bazý hak ve imkânlardan men
edilmelidir.

Bilgi Edinme Hakký Kanunu: Bilgi Edinme Hakký Kanunu uyarýnca
istenen bilgi ve belgeler kasten verilmemekte, eksik verilmekte, maðdur
durumundaki kiþi, bilgisizliðe boðulmaktadýr. Bilgi Edinme Hakký Kanunu
uyarýnca, bilgi ve belgeyi kasýtlý olarak vermeyen kamu görevlilerine aðýr
disiplin cezasý konulmalýdýr. Maðdur, Baþbakanlýk Bilgi Edinme ve
Deðerlendirme Kuruluna müracaat ettiðinde bu Kurul da zaman zaman
maðdurun istediði evraklarýn verilmesi yönünde karar vermemektedir. Bilgi
edinme yasasý uyarýnca suç iþleyenler hakkýnda kamu davasý açýlabilmelidir.

Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) iþ kazalarý ve meslek hastalýðý
kapsamýna alýnmalýdýr: Psikolojik taciz gördüðü için çalýþma gücünü belli
oranlarda kaybedenler iþ kazasý ve meslek hastalýklarý kapsamýnda
deðerlendirilmeli, malulen emekliye ayrýlabilme imkâný getirilmelidir.

Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðduru hem dava
açabilmeli hem de ayný konuda þikâyet edebilmelidir: Mobbing
(Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðdurlarýnýn en çok zorlandýklarý konu yasal
yollara veya þikâyete baþvurma konusunda seçime zorlanmalarýdýr. Yasal
yollara baþvurulduðunda þikâyetiniz dikkate alýnmamaktadýr. Bu sorunun
çözülmesi gerekir. Maðdur yasal yollara baþvurduðunda bu süreç çok uzun
sürmekte, yasal yola baþvurulduðu için de maðdura daha farklý taktiklerle
taciz yapýlmaktadýr.

Dilekçe hakkýnýn kullanýlmasý: Þikâyet ve müracaat yolunu açýk
tutmak için þikâyetin ve müracaatýn bir hak olduðu, bu hakký engellemenin
suç olduðu yasal olarak düzenlenmelidir. Þikâyet ve müracaat ettiði için
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daha sonra cezalandýrýlacaklarý koruyucu yasal düzenleme yapýlmalýdýr.
Þikâyet ve müracaat ettiði için iþ akdi feshedilen, istifaya zorlanan, baþka
yere geçici ya da daimi tayin edilenlere koruyucu yasal düzenleme
getirilmelidir. Tanýklarýn korunmasý için yasal düzenleme þarttýr.

4483 sayýlý Memurun Muhakematý Hakkýnda Kanun: Bu kanun
memurlarýn yargýlanmasýný düzenleyen kanundur. Mobbing maðduru kamu
davasý açýlmasý için savcýlýða baþvurduðunda, savcý, hakkýnda suç
duyurusunda bulunulan zorba yönetici veya iþbirlikçileri ile ilgili kamu
davasý açabilmek için ilgilinin bir üst amirinden lüzumu muhakeme talep
etmekte ancak zorbanýn ve iþbirlikçilerin üst amirleri meni muhakeme
kararý vererek zorbayý ve yandaþlarýný korumaktadýr. Hukuka sýðýnmak
isteyen maðdurun eli kolu baðlanmaktadýr. Bu durum maðdurun tamamen
zorbalýða teslim edilmesi anlamýna gelmektedir. Her baþvurduðu kapýnýn
yüzüne kapandýðýný gören, her baþvurduðu kapýda zorbanýn gücünü hisseden
maðdur psikolojik olarak tamamen çökmektedir. Kamu görevlilerinin
yargýlanmasý hakkýnda kanunda zorbalara zýrh oluþturan maddenin
deðiþmesi þarttýr. Aksi halde zorbalar kanunla korunarak binlerce insanýmýz
maðdur edilerek hayatlarý sönecek ve yuvalarý daðýlmaya devam edecektir.

Ýþ Sözleþmeleri: Ýþçi sendikalarý ile yapýlan toplu iþ sözleþmelerine ve
memur sendikalarý ile yapýlan toplu sözleþmelere mobbinge karþý alýnacak
önlemler konulmalýdýr. Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) ile mücadele
kapsamýnda mutlaka hizmet içi eðitimler verilmesi karara baðlanmalýdýr.
Toplu iþ sözleþmelerine mobbing ile ilgili yaptýrýmý ön gören hükümler
konulmalýdýr.

Mobbing ile ilgi yapýlacak düzenlemelerde, zorbalarýn eline yeni
silahlar verilmemelidir: Mobbing yasalarda düzenlenirken yeni maðduri-
yetlere yol açýlmamalýdýr. Yasal düzenlemeler, açýk ve anlaþýlýr olmalýdýr.

Mobbing düzenlemelerinde iftiraya karþý koruma: Ýftira ve karalama
amaçlý olarak kendisine mobbing yapýldýðýný iddia eden ancak iddiasýnýn
gerçek dýþý olduðu açýkça ortaya çýkan kiþilere de cezai yaptýrým getirilmelidir.

Uyarý müessesesi çalýþtýrýlmalýdýr: Psikolojik taciz yapýldýðýný iddia
eden kiþinin þikâyetini inceleyen ve sonuçlandýran aracý bir kuruma görev
verilmelidir. Kendisine iþyerinde mobbing yapýldýðýný iddia eden
çalýþanlarýn þikâyeti bu kurum tarafýndan incelenerek þikâyetçinin haklý
olmasý durumunda þikâyetçinin de rýzasý alýnarak öncelikle dava ya da
baþkaca yaptýrým yoluna gitmeden mobbing davranýþýnýn ortadan kaldýrýl-
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masý istenmelidir. Psikolojik taciz yapanlar, bilgisi olduðu halde mobbingi
önlemeyenler öncelikli olarak uyarýlmalýdýr. Psikolojik taciz yapanlarýn
üstleri de yazýlý iþyeri açmadan önce en az 15 saat mobbing verimlilik
iliþkisi, mobbing -motivasyon iliþkisi konusunda eðitim almalýdýr. Bu
eðitimi alanlara ruhsatlarý teslim edilmelidir.

Kamu ve özel sektörde on ve daha fazla iþçi çalýþtýran iþyerlerinde, yeni
hazýrlanan iþçi saðlýðý ve iþ güvenliði yasa taslaðýna iþveren ve iþveren
vekillerinin sorumluluklarý kapsamýnda psikolojik tacizi önleyici tedbirler
getirilmelidir. Psikolojik taciz yapan ve yapýlmasýna kayýtsýz kalanlara
Çalýþma Bakanlýðýnca aðýr para cezalarý uygulama imkâný getirilmelidir.

Mobbing araþtýrmalarý teþvik edilmelidir: Mobbing konusu,
meslekler, sektörler ve makro düzeyde araþtýrýlmalýdýr. Türkiye’de sektörler
ve meslekler itibariyle geniþ çaplý araþtýrma yapýlmasý için akademisyenler
teþvik edilmeli maddi yönden destek saðlanmalýdýr. Türkiye’de makro
düzeyde mobbing araþtýrmalarý yapýlmalýdýr.

Hüseyin GÜN, daha sonra üniversitelerde alýnmasý gerekli tedbirleri
sýralamýþtýr: Buna göre, üniversitenin karar organý olan Yönetim Kurulu için
üniversitedeki doçent ve profesörler arasýndan, öðretim üye ve görevlileri ile
öðrenci temsilcileri tarafýndan 7 asil 7 yedek 14 kiþiden en çok oyu alandan
baþlamak üzere biri yönetim kurulu baþkaný olarak 7 kiþi Cumhurbaþkanýnca
atanýr. Diðer 7 kiþi ise yedek yönetim kurulu üyelerini oluþturur. Rektörlük,
rektör ve yardýmcýlarý ile dekanlýklar ve bölüm baþkanlarý, okul müdürleri ve
idari personelden oluþur. Yürütmeye iliþkin iþleri yapar.

GÜN, emniyet teþkilatý için ayrý bir düzenlemenin getirilmesi
gerektiðini belirtti. Emniyet teþkilatýnda psikolojik tacize maruz kalanlarýn
þikâyetlerini mobbing konusunda ihtisaslaþmýþ en az üç kiþiden oluþan
mülkiye müfettiþleri kurulunun incelemesi gerektiðini ifade eden GÜN,
emniyet teþkilatýnda psikolojik tacize maruz kalanlarýn, þikâyetten sonra
zarar görmemeleri için gerekli tedbirler alýnmasýnýn þart olduðunu söyledi.

Kamu yönetiminde hukuk devleti ilkesine kesin uyumun gerekliliðine
vurgu yapan GÜN, mobbing kamu görevlilerinde genelde; istifaya
zorlamak, tayin iþlemine karþý dava açýlmasýný önlemek, görevden almadan
önce gözdaðý vermek, görevden alýnanlarýn mahkeme kararý ile göreve
dönüþünü önlemek, görevden alýndýktan sonra veya tayin edildikten sonra
mahkeme kararýyla önceki görevine dönenleri istifaya zorlamak için
yapýlmaktadýr dedi. GÜN’e göre, bürokraside atanma, görev deðiþimi, açýk
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ve net kurallara baðlanmalýdýr. Belirli bir seviyeden sonra bir kiþinin o
makamda kalacaðý süre yasalarla belirlenmelidir. Bürokraside en çok yargý
kararlarýnýn uygulanmamasý için mobbing yapýlmaktadýr. Bu duruma hukuk
devleti çerçevesinde kesin kalýcý çözümler bulunmalýdýr. Bir dönem maðdur
olanlar, bir sonraki dönem için kin ve nefretle dolmakta, gücü ele
geçirdiðinde kendisine yapýlan hukuksuzluklarý ötekiler olarak gördüðü ve
düþman koltuðuna oturttuðu farklý siyasi, dini görüþlere sahip olanlara veya
bölge ya da ýrk farklýlýðý olan insanlara karþý uygulamaktadýr.

Bu kýsa vadeli tedbirlere ek olarak uzun vadeli tedbirlere de deðinen
GÜN, Mobbing ile Mücadele Kurumu adý altýnda ayrý bir kurum kurulmasý
gerektiðini belirtti. Buna göre, Türk Silahlý Kuvvetleri ile Milli Ýstihbarat
Teþkilatý hariç olmak üzere, kamu kurum ve kuruluþlarý ile özel sektör
kuruluþlarýnda çalýþanlarýn iþyerlerinde maruz kalabilecekleri psikolojik
tacizin önlenmesi ve tacize maruz kalanlarýn korunmasýný saðlamak
amacýyla karar organý iþçi-iþveren-devlet-üniversite-baro temsilcilerinden,
Baþbakanlýðýn iliþkili kurumu olarak faaliyet gösterecek Mobbing ile
Mücadele Kurumu kurulmalýdýr.

GÜN, diðer yasal düzenlemeler kapsamýnda aile kurumunun saðlam
temeller üzerine kurulmasý için kiþilerin birbirlerine ve topluma karþý hak
ve ödevleri kapsamýnda evlilik kurumu oluþturulmadan önce evlenecek
kiþilerin ailenin önemi, çocuk yetiþtirme, problem çözme, öfke kontrolü
vb. konularda eðitimler almasýnýn, medeni kanunda yasal olarak düzen-
lenmesi gerektiðini ifade etti. GÜN, eðitim müfredatýnda ortaöðretimde
eðitici ve öðretici dersler konulmalýdýr dedi.

GÜN, mobbingin milli bir mesele olarak ele alýnmasý ve çözüm
bulunmasý gerektiðini ifade etti. GÜN’e göre, mobbingin beþeri sermaye ve
sosyal sermayeye verdiði zararlar öðretilmeli, mobbing devlet tarafýndan
milli bir politika olarak kabul edilmeli, kamuoyunun gündemine
taþýnmalýdýr. Beþeri sermaye, bir ülkede yaþayan insanlarýn bilgi birikimi ile
tecrübeleri toplamýndan oluþur. Psikolojik taciz ile donanýmlý insanlar
iþgücü piyasasý dýþýna itilmekte, çalýþma azmi yok edilmektedir. Bu konu
milli bir mesele olarak ele alýnmalý ve çözüme kavuþturulmalýdýr. Sosyal
sermaye, bir ülkede yaþayan gerçek ve tüzel kiþilerin birbirleri ile olan
iliþkilerinin ‘güven’ temeli üzerine kurulu olmasýdýr. Psikolojik taciz bu
güven duygusunu yýktýðýndan, verimlilik makro düzeyde zayýflatýlmýþ olur.
Bu açýdan da mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) milli bir mesele olarak
ele alýnmalý ve çözülmelidir.
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GÜN, ayrýca, mobbingin yabancý sermaye giriþine engel olduðunu
belirtti. Para ve sermaye piyasasýna fon saðlayan yatýrýmcýlarýn yatýrým
yapacaklarý ülkenin hazine bonosu ve tahvilini almak, þirketlerin hissesini
alarak ortak olmak, banka bonolarý ve özel sektör tahvillerine yatýrým
yapmak ya da firmaya kredi vermek suretiyle fon saðlamak üzere karar
verirken hisse senedinin alýnacaðý þirketin saydamlýðý, personel politikalarý,
yöneticilerin yaþ, eðitim ve tecrübeleri gibi bir takým kriterlere baktýklarýný
aktaran GÜN, son yýllarda geliþmiþ ülkelerde, firmalarda yaþanan mobbing
olaylarý sonucunda bu konuda daha hassas davranýldýðýný, þirketin finansal
durumu ne kadar iyi durumda olursa olsun mobbing (Ýþyerinde Psikolojik
Taciz) konusunda ayrýca incelemeler yapýldýðýný ifade etti. GÜN, geliþmiþ
ülkelerde þirketlerin bu nedenle “bu iþyerinde mobbing yoktur sertifikasý”
almaya baþladýðýný belirtti.

Hüseyin GÜN’e göre, iþyerinde psikolojik taciz ortamýnýn olmadýðýnýn
sertifikalandýrýlmasý gerektiðini ifade edip, kurum ve kuruluþlar denet-
lenmeli, sonrasýnda yetkin kuruluþlardan “bu iþ yerinde mobbing ortamý
yoktur” sertifikasý alýnmalýdýr.

5. Sefa BULUT, Abant Ýzzet Baysal Üniversitesi Eðitim Fakültesi
Öðretim Üyesi

27 Ocak 2011 tarihinde Abant Ýzzet Baysal Üniversitesi Eðitim Fakültesi
Öðretim Üyesi Sefa BULUT, Alt Komisyon tarafýndan dinlenmiþtir.

Sefa BULUT konuþmasýnda mobbingin maðdur ruh saðlýðý üzerine
etkilerini aktarmýþtýr. Buna göre, mobbingin önemi, tek bir kiþi üzerindeki
etkisinin aileler, kuruluþlar, toplum ve bütün insanlýk üzerinde negatif
dalgalanmalar yaratmasýndan kaynaklanmaktadýr. Mobbing, çok yaygýn ve
gittikçe artan bir olgudur. AB ülkelerinde yaygýnlýk oranlarý % 2 ile 15
arasýnda deðiþmektedir. Ülkemizde ise bazý sendikalar ve STK’larda
% 50’lik bir oran olduðu iddia edilmektedir.

BULUT, mobbingin en çok üniversiteler, saðlýk kuruluþlarý, gönüllü
kuruluþlar, hizmet, saðlýk ve eðitim sektörleri ile insanlarýn yakýn iliþki içinde
çalýþtýklarý, ekip, grup çalýþmasý gerektiren yerlerde görüldüðünü ifade etmiþtir.

BULUT, mobbingde amaçlananýn, özgüveni zayýflatmak, þüphe
uyandýrmak, kiþinin kendine saygýsýný yok etmek, benliðini sýkýþtýrmak,
parçalamak, benliðin savunmalarýný çökertmek, itaat ettirmek, gruba
uydurmak-istenileni yaptýrtmak, yoðun stres yaratmak, dýþlamak, yalnýz-
laþtýrmak olduðunu belirtmiþtir. Bulut, kurbanlarýn genelde yalnýz, farklý,
baþarýlý ve yeni gelen kiþilerden seçildiðini ifade etmiþtir.
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Mobbing, kurbanýn psikolojik, fiziksel, sosyal ve ekonomik refahýný
etkilemektedir. Bulut’a göre, psikolojik tacize maruz kalan kiþiler pek çok
farklý tutum ve tepkiler sergiler. Kurbanlar bazen yaþadýklarýný
çevrelerindeki insanlarla paylaþýr, kimi zaman ise kendileri bile anlayamaz,
kimseye anlatamaz, durumun ciddiyetini tam olarak kavrayamazlar.

BULUT’a göre, iþimizin, yetkilerimizi, sosyal statümüzü, rollerimizi
belirlemesi, kimliðimizin ve kiþiliðimizin bir parçasý olmasý ve
zamanýmýzýn çoðunu iþte geçirmemiz gibi nedenlerle mobbingden
etkileniriz. Kiþi acý verici bu süreçte þok, inkar, belirsizlik, anlayamama,
kabullenememe gibi tepkiler geliþtirir. Ýlk olarak kendinden þüphe etme,
kendine güvenin sarsýlmasý, iþ performansýndan emin olamama, ne
yaptýðýný bilmeme, sürekli dikkatli davranma, sürekli kendini kontrol etme,
sürekli tetikte olma-bekleme gibi tepkiler veren kiþi daha sonra benliðin
daðýlmasý, benliðin zayýflamasý, realite duygusunun kaybolmasý, benlik
tasarýmýnýn deðiþmesi, dissosiyatif kimlik bozukluðu gibi tepkiler verir.

BULUT, fiziksel hastalýklarýn yavaþ yavaþ birikerek olduklarýný, kolay
fark edilemediklerini, duygusal rahatsýzlýklarý gizlediklerini, daha kolay
açýklandýklarýný, bunlara daha kolay rapor/izin verildiðini ve fiziksel
hastalýða dayanmanýn ruhsal hastalýða dayanmaktan kolay olduðunu ifade
etti. BULUT, organsal tepkileri ise þöyle sýraladý: Terleme ve titreme, iç
daralmasý (kaygý, anksiyete, bunaltý), baðýþýklýk sisteminde düþüþ, sýk sýk
hasta olma, gastrit, ülser, baþ, boyun, sýrt aðrýlarý, sindirim sistemi
bozukluklarý, kabýzlýk, sedef hastalýðý, bayýlmalar. Uzun süreli stres ve
uyarýlmýþlýk haliyle birlikte beyin kimyasý ve hormonlarý bozulur. Kiþi,
ayrýca, sürekli yorgunluk, yaþam enerjisinin azalmasý, hafýza zayýflamasý,
konsantrasyon kayýplarý, motivasyon eksikliði, saðlýklý karar verememe,
yaratýcýlýðýn/ orijinalitenin azalmasý, üretkenliðin azalmasý, iþ veriminin
azalmasý gibi depresif belirtiler gösterir. Ýþtah kaybý, yememe, aþýrý yeme-
kilo alma-obezite gibi yemekle ilgili sýkýntýlar olurken cinselliðe ilginin
azalmasý, libido enerjisinin azalmasý, kendini güzel-çekici olarak görmeme,
kendi bedenini negatif algýlama gibi cinsellikle ilgili sorunlar da ortaya çýkar.
Kiþi, sebepsiz öfke, öfke patlamalarý, kýzgýnlýk, iritabilite, saldýrganlýk,
çaresizlik, tuzaða düþmüþlük duygusu, intihar düþünceleri ya da intihar,
baþkalarýný öldürme, iþ yeri þiddeti gibi öfkeyle ilgili sýkýntýlar yaþarken
uykuya dalmada güçlük, uykuda kalmada zorluk, çok erken uyanma, hiç
uyuyamama, kâbuslar görme, yaþanan olumsuz olayý rüyada görme, baþkasý
ile yatamama- eþini de uyutmama gibi uyku sorunlarýna sahip olabilir.
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Mobbingin ruhsal veya fiziksel travmaya benzediðini iddia eden
BULUT, sloganý olarak da “yaþam artýk eskisi gibi deðil”, “hiçbir þey artýk
eskisi gibi deðil” gibi ifadeleri gösterdi.

BULUT, doðal afetler, teknolojik kazalar ve devrim-ihtilal, kaçýrýlma,
esir alma, cinsel taciz-tecavüz gibi insan eliyle yapýlanlar olmak üzere
travma nedenlerini belirtti. Ýnsan eliyle yapýlan travmalarýn etkisi en derin ve
en uzun süreli olanlar olduðunu ifade eden BULUT, bunlarýn niyetli, istekli,
planlý, organize, önlenebilir, affedilemeyen özellikte olduklarýný vurguladý.
Bulut travma türlerini ise þöyle sýraladý: Basit Travma; bir kez, uzamýþ travma;
uzun bir süre, kompleks travma; kýsa-uzun, doðal-istemli, ertelenmiþ travma;
6 ay sonra, yýllar sonra, dalgalý travma; gelip giden, kuþaklar arasý travma.

BULUT, akut stres bozukluðunu þu þekilde tarif etti: Tekrar tekrar
yaþama, zihninden atamama, dalgýnlýk, çevreye duyarsýzlýk, gerçek
deðilmiþ gibi algýlama, kýsmý unutmalar, kendini anlayamama-çözülme.
Travma sonrasý stres bozukluğu ise þöyle açýklandý: Tehdit - çaresizlik
duygusu 1) olayý yeniden yaþama 2) kaçýnma -duygusal küntlük- 3) aþýrý
uyarýlmýþlýk, rüyalarda olayý hatýrlama, yaþamdan eskisi kadar zevk
alamama, gelecekten beklentisinin olmamasý, fizyolojik belirtiler. BULUT,
kurbanlarýn hikayelerini dinlemenin, duymanýn, þahit olmanýn, onlarla
birlikte yaþayan, eþleri, aile üyelerini, çocuklarý da ayný þekilde etkilediðini
ve bunun ikincil travma olduðunu ifade etti. Kiþilerin travma ve
depresyonla beraber madde baðýmlýlýðý, ilaç baðýmlýlýðý, tütün- alkol
kullanýmýnda artýþ ve baðýmlýlýk, boþanma (mobbing devam ederken de
olabilir), aile içi þiddet gibi sonuçlarla karþý karþýya kalabildikleri belirtildi.

Genel kaygý bozukluðu yaþayan bireylerde, kötü bir þey olacakmýþ
beklentisi, kronik endiþe semptomlarý, sürekli kaygýlý ve gergin olma,
figitide, gergin ve aðrýlý kaslar, sürekli yorgunluk gözlendiðini aktaran
BULUT, süreç içerisinde kurbanýn zor insan, paranoyak kiþilik, akýl hastasý
olarak damgalandýðýný ve bunun da kurbanýn profesyonel yardým almasýný
zorlaþtýrdýðýný ifade etti.

Sosyal saldýrganlýk/iliþkisel saldýrganlýk sonucu kurbanýn insan onuru
zedelenir, hakkýnda iftira atýlýr, var olanlar abartýlýr, hakkýnda dedikodu
yapýlýr. Sosyal saðlýk ve çevre ile iliþkilerinde de kurbanlarýn sorunlar
yaþadýðýný ifade eden BULUT, olaylarý tekrar tekrar anlatmasýnýn insanlarý
býktýrýp uzaklaþtýrdýðýný, anlatsa bile anlaþýlmadýðýný “sende mi bir sorun
var” denildiðini, iliþkileri dalgalandýrdýðýný, sevdiklerine güvenleri
azalttýðýný, süre uzadýkça eþlerin de destek vermekten yorulduðunu,
ayrýlmalar, boþanmalar olduðunu, yakýn çevrede de çaresizlik duygusu
yaþandýðýný, yakýnlarýn da nasýl davranacaklarýný bilemediklerini ifade etti.
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BULUT, sonuç olarak olayýn tüm boyutlarý, tüm dinamikleri
anlaþýldýðýnda aradan yýllar geçmiþ olacaðýný, bireylerin bu süreci yaþarken
ne olduðunu fark edemediklerini belirtti. Mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik
Taciz) sadece bireyin ruh saðlýðýný deðil, çevresini, ailesini, kariyerini ve
ekonomik refahýný olumsuz olarak etkilediðini ifade eden Bulut, etkisinin
yýllarca devam ettiðini ve yok olmadýðýný, tam bir tedavi ve iyileþmenin
olmadýðýný vurguladý.

BULUT, yasal olarak ABD’de ve AB ülkelerinde, travma sonrasý stres
bozukluðunun malülen emekli olmak için geçerli bir sebep sayýldýðýný, buna
sebep olan kiþi yada kurumlarýn tazminat ve tedavi masraflarýnýn ödendiðini
belirtti. Ülkemizde ise deðerlendirme ofisinin, baþvuracak bir makamýn,
psikolojik destek ve rehabilitasyonu yapacak bir birimin ya da kurumun,
telefon yardým hattýnýn bulunmadýðýný belirten BULUT, konuyu bilen
uzman sayýsý çok sýnýrlý olduðundan uzmanlarýn eðitilmesinin, zorbalýk
yapanlara psikolojik deðerlendirme yapýlmasýnýn, maðdurlar için uzun
süreli psikoterapi ve sosyal rehabilitasyon tedavilerinin uygulanmasýnýn ve
mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) uzun dönem etkilerinin
incelenmesinin gerektiðini ifade etti.

6. Demet TÜRKMENOÐLU, Ankara 19. Ýþ Mahkemesi Hâkimi
27 Ocak 2011 tarihinde Ankara 19. Ýþ Mahkemesi Hakimi Demet

TÜRKMENOÐLU, Alt Komisyon tarafýndan dinlenilmiþtir.
Ankara 19. Ýþ Mahkemesi Hakimi Demet TÜRKMENOÐLU’nun

mobbing ile ilgi düþünceleri aþaðýda yer almaktadýr.
Ýsveçli Bilim adamý Heinz LEYMAN tarafýndan mobbing, “çalýþanýn

iþyerinde dýþlandýðý ve ruh saðlýðýnýn bozulmasýna sebebiyet verecek
seviyede kötü muameleye maruz býrakýldýðý, olumsuz davranýþ yaklaþýmý ve
sonucu” olarak tanýmlanmaktadýr.

Düþünce ve inanç özgürlüðüne deðer vermeyen, cinsiyet ayrýmý
gözeten, duygusal zekadan yoksun, düþmanlýktan hoþlanan, can sýkýntýsý
içinde zevk arayýþý içinde olan, kiþileri grup kurallarýný kabul etmeye
zorlayan, nevrotik, etik deðerlerden uzak, kuþkucu, anti-sosyal ve empati
yetenekleri geliþmemiþ, iktidar açlýðý olan yönetici konumdaki kiþiler
kendilerine güvenmedikleri için her þeyi tehdit olarak algýlarlar. Birlikte
çalýþtýklarý insanlardan mutlak itaat ve sadakat bekleyen, korku verip
yýldýrarak kontrol saðlamaya çalýþan, kendilerinin güç uygulama ayrýcalý-
ðýna sahip olduklarýna inanan bu kiþiler; iþlerini seven baþarýlý, dürüst,
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ilkeli, güvenilir, yaratýcý, yetenekli, kendinden emin, kiþilikli insanlarla
birlikte çalýþmaktan hoþlanmazlar. Ve bu kiþilere kasýtlý olarak uzun süreli
sistematik baský uygulamak suretiyle, iþ yaþamýndan dýþlayarak iþten
çýkmaya zorlarlar. Bunu, çalýþanýn sürekli sözünü kesmek, eleþtirmek
þeklinde, jest ve bakýþlarla, yazýlý yada sözlü tehditler ve asýlsýz söylentiler
çýkarmak suretiyle yada çalýþanýn sahip olduðundan daha az yetenek
gerektiren iþler verilmek, yaptýðý iþ sürekli deðiþtirilmek, eleþtirilmek,
fiziksel olarak aðýr iþler verilmek yada fiziksel þiddet uygulamak, cinsel
tacizde bulunmak yada verilen süre içinde baþarýlmasý zor görevler vermek,
bilgi saklamak, kurallarý sýkça deðiþtirmek, çalýþanýn yetkilerini azaltmak,
öncesinde hata görülmeyen þeyleri hata gibi göstermek, dayanaðý olmaksýzýn
sürekli disiplin cezalarý vermek, çalýþanýn þerefine, mesleki yeteneðine
saldýrýlmak suretiyle çalýþanýn saygýnlýðýný, onurunu, itibarýný yitirmeye,
kafasýný karýþtýrmaya, yýldýrmaya, yanýltmaya ve dýþlamaya akabinde
iþyerinden ayrýlmayý çalýþanýn kendi isteðiymiþ gibi göstermeye çalýþýrlar.

Ýstanbul Kültür Üniversitesi Öðretim Görevlisi Dr. Þaban ÇAKAN-
OÐLU’nun çalýþmalarýnda, Türkiye’deki mobbing maðdurlarýnýn çalýþan
nüfusun % 20’sini oluþturduðu belirtilmiþtir.

Mobbing ile asýl hedef çalýþanýn onur ve saygýnlýðýdýr. Mobbing
uygulamasý sonucu mobbing maðdurunun, özgüveni kaybolmakta,
verimliliði ve performansý düþerek iþ yapamaz duruma gelmekte ve ruh
saðlýðý bozulmasýna neden olmaktadýr. LEYHMAN’ýn araþtýrmalarýna göre,
Ýsveç’teki intiharlarýn % 15’i mobbingten kaynaklanmaktadýr. Bunlarýn yaný
sýra, mobbing maðdurunun aile yakýnlarýda maddi ve manevi olarak
olumsuz yönde etkilenmekte, evliliklerin çoðu boþanmayla sonuçlanmakta;
pasifize olan mobbing maðdurunun yetiþtirdiði çocuklar, demokrasinin
önemini kavrayamamýþ, korkak, mutsuz, haksýzlýklarý sinesine çeken, hak
arayýþý içinde olmayan bireyler olarak yetiþmekte; dolayýsýyla toplum
saðlýðý, huzuru da giderek kaybolmaktadýr.

LEYHMAN, mobbinge uðrayan bazý insanlarýn zor insanlar olarak
deðerlendirildiðini, aslýnda bu insanlarýn zor insanlar olmadýklarýný fakat
örgütün yapýsal özellikleri ve kültürü tarafýndan oluþturulan þartlarýn bu
kiþileri zor insanlar haline getirdiðini ve bir kere bu niteliðin yakýþtýrýldýðý
bireyleri yok etmek için gerekli olan diðer nedenleri de iþyerinin
oluþturduðunu belirtmektedir.
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Mobbing, iþin akýþýna yada davranýþa iliþkin bir anlaþýlmazlýkla baþlar,
daha sonra zorbanýn saldýrgan eylemleriyle devam eder, saldýrganlýða
zorbanýn dýþýnda yönetim veya iþ arkadaþlarý da katýlabilir. Bir sonraki
aþamada kurban, sorunun kaynaðý, problemli yada akýl hastasý olarak
damgalanýr. Bu süreç, iþe son verilmesi yada kiþinin ayrýlmasý ile tamamlanýr.

Mobbing genelde yöneticiler tarafýndan gerçekleþtirilmekte ise de, eþit
düzeydeki çalýþanlar arasýnda gerçekleþebildiði gibi, kendisinden yüksek
meziyetli insanlarýn altýnda çalýþmaktan kompleks duyan, zayýf yapýlý,
hazýmsýz çalýþanlarýn da diðer çalýþanlarý ezmek suretiyle mobbing uygula-
dýklarý görülmektedir.

Mobbing, bir kiþiden diðer bir kiþiye yada gruba karþý olabileceði gibi,
nadirende olsa bir gruptan bir kiþiye yada gruba karþý da gerçekleþtirilebilir.

Mobbing, 3 farklý derece halinde sýnýflandýrýlabilir. Bunlar;
1. derece mobbing; aðlama, zaman zaman uyku bozukluklarý, alýnganlýk,

konsantrasyon bozukluðu þeklinde gerçekleþir, bu aþamada maðdurun
sosyal iliþkileri etkilenmez.

2. derece mobbing; maðdur direnemez, kaçamaz, geçici ve uzun süreli
zihinsel ve/veya fiziksel rahatsýzlýklar çeker.

3. derece mobbing; Maðdur iþ gücüne geri dönemez, fiziksel ve ruhsal
zarar görür. Bu durumda rehabilitasyon bile yetmez, týbbi ve psikolojik
yardým gerekir.

Mobbing, kurumsal kadrolaþma maksatlýda olabilmekte, iþletmelerin
iþleyiþini de etkilemektedir. Mobbing uygulanan kiþiler genelde baþarýlý
kiþiler olduðundan kaliteli çalýþanlarýn iþletmeden ayrýlmasa yerine yetersiz
elemanlarýn alýnmasýna akabinde iþletmenin, profesyonel ve ilkeli iþleyen
iþletmeler karþýsýndaki rekabet gücünü kaybederek zarar etmesine, hatta
kapanmasýna yol açmaktadýr.

Mobbing uygulamasýna, sadece özel iþletmelerde deðil, kamuya ait
ticari ve hizmet sektöründeki iþyerlerinde de sýklýkla karþýlaþýlmakta;
yetersiz, kiþiliksiz yöneticiler nedeniyle kaliteli çalýþanlar iþten ayrýlmakta
yada performansýný yeterli derecede gösteremeyeceði yeteneði ile alakasýz
birimlerde çalýþtýrýlmakta, mobbing maðdurunun yerine alýnan personelin
yetersizliði nedeniyle kamu iþleri aksamakta, hatalý iþlemler çoðalmakta,
bu nedenle vatandaþ kamu hizmetini kýsa zamanda ve yeterli derecede
alamamakta, yanlýþ iþlemler nedeniyle pek çok dava açýlmasýna sebebiyet
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verilmekte, vatandaþ ancak uzun süre devam eden yargýlamalar sonucunda
hakkýný alabilmekte öte yandan kaybedilen davalar nedeniyle Devlet,
büyük miktarlarda tazminat, faiz, yargýlama gideri ve vekalet ücreti ödemek
durumunda kalmaktadýr.

Mobbing uygulamasýnýn en fazla olduðu iþletmeler kamuya ait ticari ve
hizmet sektöründeki iþyerlerinde gerçekleþmektedir.

Yapýlmasý Gerekenler
Yönetici durumunda olan kiþilerin, kiþilik, deneyim ve bilgi donanýmý

itibariyle yeterlilik taþýyan kiþilerden seçilmesi, yöneticilik sürelerinin
sýnýrlandýrýlmasý; çalýþanlarýn terfi, tayin, disiplin iþlemlerinin belli kurallar
çerçevesinde gerçekleþtirilerek ve dayanaklarý belirtilmek suretiyle geniþ
bir kurulca karara baðlanmasý, böylece çalýþanýn üstü tarafýndan sürekli
iþten çýkarma, terfi ettirilmeme yada disiplin cezasý alma tehdidinden
kurtarýlmasý gerekmektedir.

Belli sayýnýn üzerinde iþçi yada memur çalýþtýrýlan iþyerlerinde psikolog
bulundurulmak suretiyle, çalýþanýn mobbing ile uðradýðý tacizin kendisinden
kaynaklanmadýðýnýn ayrýca mobbingin bir iþyeri sendromu olduðunun
anlaþýlmasýný saðlamak; gerek duyulmasý halinde çalýþanlarýn rehabilite
merkezine sevkedilerek, rehabilite edilmesini saðlamak; radyo, televizyon gibi
iletiþim araçlarýyla yada konferanslar düzenlenmek suretiyle çalýþanlarý
bilgilendirmek, haklarýný öðretmek; iþyerlerinde ve Çalýþma ve Sosyal Güvenlik
Bakanlýðý’nda þikayet bürolarý oluþturularak, isimli yada isimsiz þikayet
dilekçesi verilmesini saðlamak, bu þikayetlerin Devletin oluþturacaðý kurallarca
incelenerek sonucunda, gerekirse mobbing uygulayýcýsý hakkýnda disiplin
soruþturmasý yada cezai soruþturma açýlarak, akabinde mobbing uygulayýcýsý
hakkýnda disiplin cezasý, para cezasý yada hapis cezasý verilmesini saðlamaya
yönelik gerekli yasal düzenlemeyi gerçekleþtirmek gerekir. Yine mobbing
maðduru lehine ise maddi ve manevi tazminata hükmolunmasýný saðlamaya
yönelik gerekli yasal düzenlemeyi gerçekleþtirmek gerekir.

Türk Ceza Kanunu, Medeni Kanun ve Borçlar Kanunu’nda mobbinge
iliþkin düzenlemeler yer almakta ise de; bunlar yetersiz olup, mobbingin
tüm unsurlarýný içerir þekilde Ýþ Kanunu, Devlet Memurlarý Hakkýndaki
Kanunda ve Ceza Kanununda yeni düzenlemeler yapýlmalýdýr.

Öte yandan çalýþanlarýn özel hayatlarýnda yaþamýþ olduðu boþanma,
ölüm vb. gibi durumlarda, çalýþanlarýn içinde bulunduklarý ruhsal
çöküntünün en kýsa sürede giderilmesi için, çalýþana belli bir dönem rahat
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tempolu iþler verilerek rahat bir çalýþma ortamý saðlanmasý, buna iliþkin
hukuki düzenlemeler yapýlarak, çalýþanýn güvence altýna alýnmasý
gerekirken; kiþiliksiz ve yetersiz yöneticiler tarafýndan, bu durumlar bahane
gösterilerek çalýþanlar daha da aþaðýlanmakta, ezilmekte çalýþanýn içinde
bulunduðu ruhsal çöküntü onarýlamayacak duruma girmektedir.

7. Volkan ÇAKMAK, Danýþtay 8. Dairesi Tetkik Hâkimi
27 Ocak 2011 tarihinde Danýþtay 8. Dairesi Tetkik Hakimi Volkan

ÇAKMAK, Alt Komisyon tarafýndan dinlenilmiþtir.
Danýþtay 8. Dairesi Tetkik Hakimi Volkan ÇAKMAK “mobbing”

iþyerinde psikolojik taciz kavramýný idari yargý yolu yönünden ele almýþtýr.
Yapmýþ olduðu sunumda aþaðýdaki hususlara dikkat çekmiþtir.

a) Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) kavramý
Mobbing kavramý en genel anlamda iþveren veya bir iþçi tarafýndan

(burada idari yargý terminolojisi açýsýndan yönetici ve çalýþan-personel
kavramlarýný kullanmak daha yerinde olacaktýr) bir diðer çalýþan üzerinde
yapýlan sistematik olarak ve belli süreyi kapsayacak þekilde yapýlan
psikolojik baský olarak tanýmlanmaktadýr. Mobbing latince “mobile vulgus”
kelimesinden gelmekte ve þiddete yönelmiþ topluluk, kalabalýk anlamýný
taþýmaktadýr. Ýngilizce’de ise “mob” eylem olarak bir yerde toplanmak,
saldýrmak, rahatsýz etmek anlamýna gelmektedir.

Mobbing kavramý ilk kez 1960’lý yýllarda Avusturyalý bilim insaný
Kondrad LORENZ tarafýndan, hayvanlarýn kendi aralarýnda veya sürü dýþý
bir yabancý hayvana karþý uyguladýklarý taciz eylemi için kullanýlmýþtýr.
1970’li yýllarda ise mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) kavramý Ýsveç’te
okul yaþantýsýnda öðrenciler arasýnda görülen zorbalýk ve taciz eylemleri
için Peter Paul Heinmann tarafýndan yazýlan kitabýn adýnda yer almýþtýr.

Mobbing kavramý ilk kez 1980’li yýllarda yine Ýsveç vatandaþý bir bilim
insaný olan Heinz LEYMANN tarafýndan iþ hayatýndaki baský þiddet
yýldýrma hareketleri için kullanýlmaya baþlanmýþtýr.

Özellikle hiyerarþik yapýlanmanýn bulunduðu ve kontrolün çok etkili
olmadýðý örgütlenmelerde gücü elinde bulunduranýn diðer çalýþanlara
uyguladýðý sistemli baský olan mobbing eyleminin bir takým kendine özgü
nitelikleri mevcu. bir çalýþana yönelmiþ baský, yýldýrma eyleminin mobbing
olarak adlandýrýlabilmesi için bu eylemin öncelikle kasýtlý olarak yerine
getirilmesi gerekli olup belli bir düzen içinde sistematik olarak uygulanmasý
þarttýr ve bu eylemin nihai amacýnýn eylemin konusu olan çalýþanýn iþten
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uzaklaþtýrýlmasý olmasý gerekmektedir. (ancak her baský eyleminin iþten
uzaklaþtýrma amacýna yönelmesi pek mümkün görünmemektedir,
örneðin bir kiþinin daha üst kadrolarý hak ettiði halde hep alt
görevlerde tutulmasý da sistematik ve uzun süreli olmasý itibariyle
mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) kavramýný oluþturabilir, bu bizim
açýmýzdan kodifikasyonun ne ölçüde dýþa baðýmlý olacaðý ile ilintili,
kavramýn kaynaðýna ne kadar sadýk kalýnacaðý ile ilgili)

Bu baðlamda iþyerlerinde meydana gelen kiþilerin tartýþtýðý,
anlaþmazlýða düþtüðü ve baský, psikolojik taciz ile vücut bulan eylemin
mobbing olarak nitelenmesi mümkün deðildir.

Mobbing eyleminin özellikle yöneldiði kiþiler, ekonomik kültürel
fiziksel yönden zayýf olan çalýþanlar olup; yalnýz, farklý, baþarýlý ve yeni iþe
baþlamýþ çalýþanlarýn da mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) eylemine
maruz kalma olasýlýklarýnýn yüksek olduðu belirtilmektedir.

Mobbing eylemini çalýþma yaþamý için kullanan Heinz Leymann
mobbing davranýþ türlerini beþ grupta toplamýþtýr.

- Kendini göstermeyi engelleme; sözünü kesmek, yüksek sesle
azarlamak þeklinde gerçekleþen davranýþlar, sürekli eleþtiri

- Sosyal iliþkilere saldýrý; çalýþan iþ ortamýnda yokmuþ gibi davranýl-
masý, iletiþimin kesilmesi

- Ýtibara saldýrý; asýlsýz söylenti, hoþ olmayan imalar
- Mesleki durumuna saldýrý; nitelikli iþ verilmemesi, anlamsýz iþler

verilip sürekli yer deðiþtirilmesi
- Kiþinin saðlýðýna doðrudan saldýrý; aðýr iþler verilmesi, fiziksel þiddet

tehdidi

Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) eylemi içinde; yaþ, ýrk, cinsiyet
gibi bir ayrýmcýlýk saiki gözetmeksizin salt taciz aþaðýlama dýþlama rahatsýz
etme yoluyla yönelen bir saldýrganlýk yer almaktadýr. Dolayýsýyla temelinde
her hangi ayrýmcý bir fikir olan davranýþ biçimi bu haliyle mobbing
(Ýþyerinde Psikolojik Taciz) eylemine karþýlýk gelmemektedir. Ancak bu
durum ülkemiz þartlarý dikkate alýnarak yasal veya idari yönden mobbing
kavramýnýn içi doldurulurken dikkate alýnmalý ya çok kazuistik düzenlen-
memeli ya da kazuistik düzenlenirse bu husus gözden kaçýrýlmamalý çünkü
dýþlama ve aþaðýlama pek tabi temelinde bir ayrýmcýlýðý barýndýrarak
yapýlabilir.
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Bir araþtýrmaya göre ise mobbing, kâr amacý gütmeyen kuruluþlarda,
okullarda ve saðlýk sektöründe daha yaygýndýr. Yüksek iþsizlik oranlarý ve
dolayýsýyla çalýþanýn deðersiz görülmesi mobbingin artmasýna neden
olmaktadýr. Sonuç olarak her iþyerinde ve her türlü kuruluþta rastlanabilir.
Organizasyon bozukluðunun daha fazla olduðu iþyerlerinde, disiplin
getirmek, verimliliði artýrmak, refleksleri koþullandýrma öne sürülerek
yapýlmakta ve meþrulaþtýrýlmaktadýr.

Yukarýda gruplar halinde sayýlan mobbing eylemi iþyerinde kiþinin
saygýsýz ve aþaðýlayýcý davranýþlarýn hedefi olmasýyla baþlar (somut bir kaç
örnek verilecek olursa, kiþinin eþyalarýnýn kaybolmasý, tartýþmalarýn
artmasý, kiþi hakkýnda söylentiler çýkarýlmasý, baþarýlý olduðu halde
baþarýsýz gösterilmesi, dedikodu ve imalarýn yapýlmasý, hareketlerinin iþe
giriþ çýkýþ saatlerinin sürekli gözlenmesi önemsiz iþler verilmesi þeklinde
tezahür eden ve kiþinin onurunu saygýnlýðýný zedeleyen mobbing eylemi
genelde kiþinin iþini kaybetmesi ile sonuçlanýr. (Burada, kiþinin çalýþtýðý
yerin bir baþka biriminde veya görece daha alt kademesinde görev almasý
da kiþinin iþini kaybetmesi olarak algýlanabilir mi; kanýmca dýþlamaya
yönelen taciz eyleminin konusunu kiþiyi yükselmesine izin vermeden alt
kadrolarda tutmak da oluþturabilir.)

b) Ülkemiz pozitif hukukundaki yeri ve pozitif hukukumuzda bu
kavramla ilintilendirilebilecek olan koruyucu, cezalandýrýcý düzenlemeler

Doðrudan ve salt taciz, psikolojik baskýya yönelik olmasa da hukuk
düzenimizde insanlarýn, mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) bir eylem
olarak yöneldiði manevi deðerlerini, onuru, saygýnlýðý koruyan düzenle-
meler anayasal düzeyde mevcuttur (Tabi bunlar mobbing (Ýþyerinde
Psikolojik Taciz) için de kullanýlabilen dolaylý düzenlemeler).

Anayasanýn 5. maddesinde devletin temel amaç ve görevleri arasýnda;
kiþilerin ve toplumun refah, huzur ve mutluluðunu saðlamak; kiþinin temel
hak ve hürriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle baðdaþma-
yacak surette sýnýrlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldýrmaya,
insanýn maddi ve manevi varlýðýnýn geliþmesi için gerekli þartlarý
hazýrlamaya çalýþmak hükmüne yer verilmiþ, 12. maddesinde; herkesin,
kiþiliðine baðlý, dokunulmaz, devredilmez, vazgeçilmez temel hak ve
hürriyetlere sahip olduðu belirtilmiþ ve 17. maddesinde de; herkesin
yaþama, maddi ve manevi varlýðýný koruma ve geliþtirme hakkýna sahip
olduðu belirtildikten sonra kimseye iþkence ve eziyet yapýlamayacaðý,
kimsenin insan haysiyeti ile baðdaþmayan bir ceza ya da muameleye tabi
tutulamayacaðý hüküm altýna alýnmýþtýr. Konuyla ilgili olarak Anayasa
10., 50., ve 55. maddeler de çok önemlidir.

55



Bu baðlamda, devletin 3 erkini de baðlayan temel hukuk kuralý
niteliðindeki anayasa hükümleri, kiþinin manevi deðerlerine, onuruna,
kiþiliðine yönelen psikolojik taciz eylemine karþý kendini savunmakta ve
hak aramakta baþvurabileceði en temel norm olarak karþýmýza çýkmaktadýr.

Ülkemizin taraf olup onaylamasý suretiyle anayasanýn 90. maddesi
uyarýnca iç hukuka kattýðý Avrupa Sosyal Þartý ve ÝLO sözleþmelerinde
(1966-1967-1981-1985) mobbinge (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) neden olan
ayrýmcý davranýþlarýn sözleþmeye aykýrý olduðunun belirlenmesi, onurlu
çalýþma hakkýnýn saðlanmasý gerektiði gibi maddeler ile mobbing/psikolojik
taciz açýsýndan koruyucu düzenlemeler yapýlmasý için devletlere pozitif
yükümlülükler getirilmektedir.

Ülkemiz pozitif hukukunda mobbing/psikolojik taciz kavramýnýn
doðrudan ifade bulduðu bir yasal düzenleme bulunmamaktadýr. Bu konuda
görebildiðim kadarýyla mobbing/psikolojik taciz kavramýnýn doðrudan
ifade bulduðu tek norm bir idari düzenleme olan Türk Mühendis ve
Mimar Odalarý Birliði ana yönetmeliðinin (1/7/2010 gün ve 27628
sayýlý resmi gazetede yayýmlanan Türk Mühendis ve Mimar Odalarý
Birliði ana yönetmeliðinde deðiþiklik yapýlmasýna iliþkin yönetmelik ile
deðiþik) 90. maddesidir. Bu madde metninde; Odalara baðlý meslek
mensuplarýndan 6235 sayýlý TMMOB Kanununa ve bu Ana Yönetmeliðe
aykýrý hareketi görülenlerle, üyelerden ve tüm meslek mensuplarýndan,
meslekle ilgili iþlerde, gerek kasten ve gerekse ihmal göstermek suretiyle
zarara yol açan ya da kabullendiði anlaþmalara uymayan ya da meslek
onurunu bozan durumlarý saptananlara, üye ve çalýþanlara karþý psikolojik
yýldýrma/baský/taciz uygulayanlara, kadýn üye ve kadýn çalýþanlara karþý
cinsiyet ayrýmcýlýðý yapanlara, cinsel tacizde bulunanlara kayýtlý ya da
ilgili bulunduklarý Oda Onur Kurulunca aþaðýda yazýlý disiplin cezalarý
verilir. a) Yazýlý uyarma, b) Kanunda belirtilen hafif para cezasý, c)
Kanunda belirlenen aðýr para cezasý, d) On beþ günden, altý aya kadar
serbest meslek uygulamasýndan uzaklaþtýrma e) Odadan çýkarma ya da üye
olma zorunluluðu bulunmayanlar için meslekten men. Bu cezalarýn
verilmesinde sýra gözetilmez. Ancak nedeni oluþturan olayýn içeriði ve
sonuçlarýna göre bu cezalardan biri uygulanýr.

Ayrýca tam anlamýyla mobbing/psikolojik taciz olarak ifade bulmasa da
ve mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) kavramýnýn karþýlýk geldiði davranýþ
biçimlerini ifade etmese de diðer düzenlemeler içinde de mobbing/psikolojik
taciz kavramý ile ilintilendirebileceðimiz daha çok taciz ve saldýrý, kötü
muamele gibi kavramlarýna yönelik düzenlemeler bulunmaktadýr.
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Ýlk olarak yükseköðretim mevzuatýndan örnek vermek gerekirse;
yükseköðretim kurumlarý yönetici öðretim elemaný ve memurlarý disiplin
yönetmeliðinin 6. maddesinde; iþ arkadaþlarýna, maiyetindeki personele, iþ
sahiplerine veya öðrencilere kötü muamelede bulunmak, iþ arkadaþlarýna
ve iþ sahiplerine söz veya hareketle sataþmak, kýnama cezasýný gerektiren
eylemler arasýnda; 8. maddesinde; hizmet içinde taþýdýðý resmi sýfatýn
gerektirdiði itibar ve güven duygusunu sarsacak nitelikte davranýþlarda
bulunmak aylýktan kesme cezasýný gerektiren eylemler arasýnda, 9. madde-
sinde; Amirine ve maiyetindekilere karþý küçük düþürücü veya aþaðýlayýcý
fiil ve hareketler yapmak. Görevin yerine getirilmesinde dil, ýrk, cinsiyet,
siyasi düþünce, felsefi inanç, din ve mezhep ayrýmý yapmak, kiþilerin yarar
veya zararýný hedef tutan davranýþlarda bulunmak, Amirine, maiyetin-
dekilere, iþ arkadaþlarý veya iþ sahiplerine hakarette bulunmak veya bunlarý
tehdit etmek, kademe ilerlemesinin durdurulmasý cezasýný gerektiren
eylemler arasýnda, 11. madde de ise Amirine, maiyetindekilere, iþ
arkadaþlarýna veya öðrencilere fiili tecavüzde bulunmak, kamu görevinden
çýkarma cezasýný gerektiren eylemler arasýnda sayýlmýþtýr.

2547 sayýlý yasanýn 13. maddesinde yönetici durumundaki rektörün
görev yetki ve sorumluluklarý arasýnda üniversite birimleri ve her düzeyde
personel üzerinde gözetim ve denetim görevini yapmak hükmüne yer
verilmiþ olup akademik teþkilat yönetmeliðinde de dekan ve bölüm baþkaný
için de benzer ifadelere yer verilmiþtir. Bu gibi ifadelerden ancak dolaylý bir
biçimde mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) önlenmesi görevini çýkar-
sayacaðýmýz açýktýr.

Buna karþýlýk taciz saldýrý gibi eylemleri cezalandýran hükümlerin
yanýnda bu gibi eylemlerden çalýþanlarý korumaya yönelik olarak
yöneticilere yükümlülükler getiren düzenlemeler de mevcuttur. Hatta 2547
sayýlý yasa ve akademik teþkilat yönetmeliðinde yöneticilere açýkça huzurlu
çalýþma veya huzur bozucu hareketleri engelleme gibi görev verilmemiþse
de norm yapma tekniðinin bir sonucu olarak disiplin yönetmeliðinde konu
daha da detaylandýrýlarak yükseköðretim kurumlarý yönetici öðretim
elemaný ve memurlarý disiplin yönetmeliðinin 7. maddesinde, yönetimi ile
sorumlu olduðu yerde verimli veya huzurlu çalýþmayý saðlamak için gerekli
önlemleri almamak veya huzuru bozacak hareketlere göz yummak veya bu
çeþit hareketleri tahrik, teþvik etmek veya desteklemek yönetim görevinden
ayýrma cezasýný gerektiren eylemler arasýnda sayýlmýþtýr.
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Bu konuda 657 sayýlý devlet memurlarý yasasýndan da bir örnek
verilebilir, 657 sayýlý yasanýn 10. maddesinde; Devlet memurlarý amiri
olduklarý kuruluþ ve hizmet birimlerinde kanun, tüzük ve yönetmeliklerle
belirlenen görevleri zamanýnda ve eksiksiz olarak yapmaktan ve
yaptýrmaktan, maiyetindeki memurlarýný yetiþtirmekten, hal ve hareketlerini
takip ve kontrol etmekten görevli sorumludurlar. Amir, maiyetindeki
memurlara hakkaniyet ve eþitlik içinde davranýr. hükmüne yer verilmiþtir.

Ayrýca yine 657 sayýlý yasanýn 21. maddesinde memurlarýn amirleri
veya kurumlarý tarafýndan kendilerine uygulanan idari eylem ve iþlemlerden
dolayý þikayet ve dava açma hakkýna sahip olduklarý hüküm altýna
alýnmýþtýr. (bu yönetimin çeþitli argümanlarla yapabileceði mobbing
(Ýþyerinde Psikolojik Taciz) için aslýnda iyi bir koruma olabilir).

Yine dolaylý da olsa mobbing ile ilintilendirilebilcek bir düzenleme;
Türk Tabipleri Birliði Disiplin Yönetmeliðinin 5. maddesinin (a) bendinde;
meslektaþlara, diðer saðlýk meslek mensuplarýna veya hastalara fiili
saldýrýda bulunmak, (b) bendinde de; meslektaþlara, diðer saðlýk meslek
mensuplarýna veya hastalara cinsel tacizde bulunmak geçici olarak
meslekten alýkoyma cezasýný gerektiren fiiller arasýnda sayýlmýþtýr.

Bununla birlikte sunulan kamu hizmetini yürütenler yani çalýþan
personel açýsýndan olmasa da bir baþka ifadeyle mobbing kavramýný
eylemin yöneldiði kiþi açýsýndan karþýlamasa da hizmetten yararlanan
kiþilere tacize iliþkin düzenleme getiren idari normlarda mevcuttur. Sosyal
hizmetler ve çocuk esirgeme kurumuna baðlý kadýn konukevleri
yönetmeliðinin (r.g. 12/7/1998) 14. maddesinde kurum içinde uyulmasý
gereken kurallar arasýnda kurumda kalan diðer kadýn ve çocuklara fiziksel,
duygusal, cinsel tacizde bulunmamak kuralýna yer verilmiþtir. (1998 tarihli
bu yönetmelikte duygusal taciz kavramýna yer verilmesi önemli). Yine ayný
þekilde emekli sandýðý genel müdürlüðü dinlenme ve bakýmevleri
yönetmeliðinin (r.g. 10/10/2010) 33. maddesinde; kurum sakinlerine veya
görevlilere fiili saldýrý da bulunmak yaralamak veya her türlü tacizde
bulunmak bakýmevinden çýkarýlma nedeni olarak düzenlenmiþtir.

Bu baðlamda öðrencilere iliþkin olarak Milli Eðitim Bakanlýðý
ilköðretim kurumlarý yönetmeliðinin 109. maddesinde okul deðiþtirme
yaptýrýmýný gerektiren davranýþlar arasýnda; taciz etmek fiiline yer verilmiþ
ve yine ayný þekilde Milli Eðitim Bakanlýðý ortaöðretim kurumlarý ödül ve
disiplin yönetmeliðinin 6. maddesinde öðrencilerin her türlü taciz ve
olumsuz davranýþtan korunmasý yönetici ve öðretmenlere verilmiþ bir
yükümlülük olarak karþýmýza çýkmaktadýr.
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Konuya iliþkin gerek (mobbing olmasa da) idareyi taciz davranýþýndan
koruyucu önlemler alma yönünde yükümlülüklerle baðlayan gerekse taciz
davranýþýný cezalandýrýcý düzenlemelere iliþkin örnekler çoðaltýlabilir.
Burada önemli olan husus ise ithal edilen bu kavramýn tanýmý ile ne kadar
baðlý kalacaðýz, bir baþka ifadeyle psikolojik baský, yýldýrma eyleminin
muhatabý hizmetten yararlanan, hasta, öðrenci gibi kiþiler olduðunda da
bunu mobbing olarak deðerlendirmemize imkan veren bir yasa olacak mý?
Yoksa salt iþ yaþamý, çalýþan için getirilecek bir düzenleme mi olacak.

c) Mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) kavramýnýn idari yargý
alanýndaki yansýmalarý

Ýdari yargý alanýnda mobbing kavramýnýn kanýmca iki taraflý bir biçimde
ele alýnmasý gerekiyor. Öncelikle disiplin boyutu bir baþka ifadeyle eylemi
gerçekleþtirenin disiplin cezasý ile tecziye edilmesine iliþkin olan kýsým,
diðer bir boyutu ise idari birimlerin idare hukuku araçlarý ile (iþlem, iþlemler
silsilesi) çalýþaný yýldýrmasý.

Bu baðlamda mobbing kavramýnýn (çalýþtýðým dairenin görev alanýný
daha çok dikkate alarak) þu alanlarda idari iþlem ile vücut bulabileceðini
görüyoruz.

- sicil
- geçici görevlendirme (görev yeri deðiþikliði)
- mesleðin (unvanýn) gerektirdiði görevleri vermeme
- atama (atamama)
- özlük haklarýnýn yerine getirilmemesi
- disiplin soruþturmasý açýlmasý*
ve bunlardan ayrý tazminat
* Disiplin soruþturmasý; mobbing kavramý söz konusu olduðunda idari

yargý açýsýndan iki yönlü bir kavram olarak düþünülebilir. Disiplin
soruþturmasý mobbing eyleminin önlenmesi (caydýrýcýlýk) ve cezalandýrýl-
masý için eylemi yapan amir ya da çalýþana yönelen bir süreç olmakla
birlikte ayný zamanda bir iþlem olmasý nedeniyle mobbingde (Ýþyerinde
Psikolojik Taciz) bulunmak için yönetim tarafýndan kullanýlan bir araç
olarak da karþýmýza çýkabilir.

Ýdari yargý alanýnda davacýlarýn mobbing ile karþýlaþmalarý durumunda
baþvuracaklarý iki yol var (þikayeti unutma, þikayet ret ise dava açýlýnca
buna daire ehliyetli görüyor) birincisi iptal davasý (mobbing oluþturan
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iþlemler silsilesinin iptal edilmesi için) ikincisi tam yargý bir baþka ifade
ile tazminat davasý. Tazminat davalarý için burada þu hususu belirtmekte
fayda var idari yargýda bir kamu hukuku iliþkisinden kaynaklanan
uyuþmazlýklar idari yargý kolunun görev alanýný oluþturduðu ve kiþilere ya
da özel hukuk tüzel kiþilerine karþý dava açýlamadýðý için burada açýlacak
tazminat davalarý mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) eylemini yaptýðý
ileri sürülen yönetici veya çalýþana yöneltilemez, burada tazminat davasý
mobbing eylemini yapan idare ajanýnýn kurumuna bir baþka ifadeyle
çalýþýlmakta olan kuruma (üniversite, meslek odasý gibi) karþý açýlabilir
ancak burada yine bir ikili ayrým gerekiyor eðer taciz iþlem tesis edilmesi
suretiyle yönetim tarafýndan yapýlýyorsa zaten mobbingi oluþturan idari
iþlemler nedeniyle uðranýlan manevi zarar hukuki dayanak alýnarak dava
açýlmasý söz konusu ancak bir çalýþanýn eylemi ile kiþisel kusuru ile taciz
oluþmakta ise burada idareye karþý açýlacak dava için ancak idarenin
gözetim ve denetim yükümlülüðüne iliþkin maddeler dayanak alýnarak ve
hukukun genel ilkelerine (idare ajaný olmasý nedeniyle) anayasal düzenle-
melere gidilerek dava açýlmasý söz konusu olabilir. Ýþte burada önemli olan
nokta mobbing yasasý burada idareye koruma yükümü getirirse hukuki
dayanak daha kuvvetli özel nitelikteki (spesifik) bir düzenleme olur ve hak
arama yönünde kolaylýk saðlayabilir yargý mercilerine de hukuki norm
saðlar, yol gösterir.

Bugüne kadar açýkça mobbing iddiasýyla (bu terminolojiyi kullanarak)
açýlan dava oldukça az ve insanlar bu kavramý kullanmasalar da kendilerini
“benimle uðraþýlýyor, baský altýnda tutuluyorum, ayrýmcýlýða uðruyorum”
gibi iddialarla ifade ederek dava açtýðý görülüyor.

Bu idari yargýya yansýmýþ veya yansýmasý muhtemel olaylarý da
yukarýda deðinildiði üzere ikiye ayýrarak dile getirilirse daha aydýnlatýcý
olur. Öncelikle eylemi yapanýn cezalandýrýlmasýna (görevden alma ya da
disiplin cezasý) iliþkin mobbing ile ilintilendirilebilecek örnekler.

Bu örnekler daha çok cinsel taciz veya fiili saldýrý olarak karþýmýza
çýkýyor ve genelde çalýþtýðým dairenin görev alaný itibariyle bu tip örneklere
yükseköðretim kurumlarý içinde rastlýyoruz. Yargýya yansýmýþ bu uyuþmaz-
lýklarda mobbing kavramý tam anlamýyla ifade bulmasa da yakýn örnekler
olmasý ve konuya yargýnýn yaklaþýmýný belirlemesi açýsýndan dikkate alýnabilir.

Ýlk örnek dairemin görev alaný dýþýndan ve karara yansýmasa da dosya
içeriðinden davacýnýn görevinden alýnma sebebi olarak mobbing kavramýna
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yakýn eylemlerde bulunduðu iddialarýn varlýðý söz konusu. Davacý bir
yurtdýþýnda bürokrat olarak ülkemizi temsilen çalýþýyor ve hakkýndaki cinsel
taciz, maiyetindeki çalýþanlarý aþaðýlama, tehdit, hakaret gibi iddialarýn sabit
bulduðu kanaatine varýlarak bakanlar kurulu kararý ile merkeze alýnýyor. Bu
iþlemin iptali istemiyle açýlan davada, Danýþtay ilgili dairesi iddialarýn soyut
olduðu somut olarak ortaya konamadýðý gerekçesiyle iþlemin yürürlüðünü
durduruyor. Ancak idari dava daireler kurulu davacýnýn hakkýndaki
iddialarýn (söz kesme, hakaret, aþaðýlama, cinsel taciz, personelin huzuru-
nun bozulmasý ve aðlamasý gibi mobbinge temel olan davranýþ biçimlerinin)
soruþturma raporunda yer alan bilgi ve belgelerden sübut bulduðu kanaatine
varýlarak yürütme kararýný kaldýrýyor.

Bu kararda önemli olan husus mobbing konusunun açýkça dile getirile-
bilir olmayýþý, iþlemin kamu görevlisine yakýþmayan hareket veya göreviyle
baðdaþmayan bir davranýþ biçiminden veya disiplin suçu oluþturan bir
hareket nedeniyle iþlem yapýlmasý ve iþlemin bu davranýþýn sabit olduðu
kanaatine varýlarak hukuka uygun bulunmasý. Yani disiplin cezasý
verilmesini saðlayan davranýþ sahibinin kusuru bizi karara götürüyor,
maðduriyet deðil. Yasa ile maðduriyet kavramý da iptal davalarý için hukuki
gerekçe oluþturmak adýna yararlanýlabilecek bir kavram olabilir.

2* nolu karar
Davacý bir okulda müdür ve maiyetindekilere karþý küçük düþürücü,

aþaðýlayýcý davranýþlarda bulunmasý nedeniyle 1 yýl kademe ilerlemesinin
durdurulmasý cezasý ile cezalandýrýlýyor. Bu iþlemin iptali istemiyle açýlan
davada ise soruþturma raporunda yer alan bilgi ve belgelerden -baþka
gerekçeler olsada- davacýnýn bir öðretmene iftira ederek görev yerinin
deðiþtirilmesini saðlamasý yönündeki iddianýn subut bulduðu kanaatine
varýlmasý davanýn reddine dayanak alýnan hususlardan birini oluþturmuþtur
ve ret kararý Danýþtay tarafýndan onanmýþtýr.

3* nolu karar
Okul müdürü olan davacýnýn müdür yardýmcýsýný istifaya zorlamak

hakkýnda soruþturma açmak suretiyle görevden ayrýlmasý için baský
yaptýðýndan bahisle 1/30 oranýnda aylýktan kesme cezasý ile cezalandýrýlýr
bu iþlemin iptali istemiyle açýlan dava ise yine tanýk ifadeleri ve soruþturma
raporundan hareketle eylemin subut bulduðu gerekçesiyle reddedilmiþ ve
karar Danýþtayca onanmýþtýr.
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4* nolu karar,
Bu olayda da yine ayný þekilde davacý SSK genel müdürlüðünde çalýþan

davacý devlet memurunun güven ve itibarýný sarsacak bir davranýþta
bulunmasý nedeniyle 657 sayýlý Yasanýn 125. maddesinin c bendinin
1. fýkrasý uyarýnca aylýktan kesme cezasý ile cezalandýrýlýyor, bu iþlemin
iptali istemiyle açýlan davada idare mahkemesi davacýnýn personele haksýz
davranarak aþýrý ölçüde disiplin cezasý vermesi hususunun sabit olduðu
gerekçesiyle dava reddediliyor ve karar Danýþtay tarafýndan onanýyor.

Bu kararlarda iþlemin gerekçesini 657 sayýlý Yasanýn 125. maddesinin
c bendinin 1. fýkrasý oluþturmaktadýr. Ancak bu fýkrada taciz, saldýrý,
yýldýrma gibi eylemlere yer verilmemiþtir. Ýþlemde 1. fýkranýn bendi
belirtilmemiþ ise de tahminimce burada devlet memurunun güven ve
itibarýný sarsacak bir davranýþta bulunma fýkrasýndan hareket edilmiþtir.
Halbuki burada somut olay taciz. Varmak istediðim nokta þu, tacize
yýldýrmaya iliþkin bir düzenleme yokluðunda bu tacize yakýn davranýþlar
farklý eylemleri tanýmlayan maddeler nedeniyle disiplin cezasýna tabi
kýlýnýyor. Mobbing kavramý baþka fiili tanýmlayan maddenin içine
sokuluyor. Ve yargýlamada da her ne kadar baský ve taciz dosya içinden
anlaþýlsa da yasal dayanak olmadýðý için bu cezanýn tanýmlandýðý maddeye
fiilin uyup uymadýðý deðerlendirilip gerekçeye alýnýyor. Mobbing bu madde
içinde deðerlendiriliyor. Bir baþka ifade ile tacizin gerçekleþmesi hakimin
karara yansýtamadýðý saklý gerekçesi olabiliyor.

5* nolu karar
Posta iþletmesi genel müdür yardýmcýsý olan davacýnýn hakkýnda yapýlan

þikayetler nedeniyle (ki bu þikayetler arasýnda ayný kurumda çalýþan bir
bayandan para almak için onu zorlamasý ve görevden almak ile tehdit ettiði
iddialarý var) görevinden alýnmasýna iliþkin iþlem tesis edilir Danýþtay bu
iþlemin iptali istemiyle açýlan davayý reddeder (soyut iddialar, subjektif
nedenli atama). Ancak Danýþtay Ýdari Dava Daireleri Kurulu görevden alma
kararýnýn kamu yararýna uygun olduðu ve takdir hakkýnýn hukuka uygun
kullanýmý sonucu alýndýðý gerekçesiyle kararý bozar.

Burada da ilk kararda belirttiðim gibi taciz kavramý iddk kararýna
girmiyor burada deðerlendirilen atama iþleminin kendisi ama karara
yansýmasa da atama iþlemi hukuka uygun bulunurken davacýnýn taciz
eyleminin varlýðý atamayý bir nevi cezayý hukukileþtiriyor temel saðlýyor.
Mobbinge iliþkin düzenleme buradaki gerekçeyi güçlendirebilir.
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Ýdari yargý alanýnda mobbing kavramýnýn diðer açýdan kanýmca ele
alýnmasý gereken biçimi yukarýda belirttiðim gibi idari iþlemlerin bir
mobbing aracý olarak kullanýlmasý suretiyle ortaya çýkan uyuþmazlýklar. Bu
örneklerde belki tam olarak mobing tanýmýný karþýlamasa da idare idari
iþlemi kullanarak çalýþan üzerinde baský oluþturmaya çalýþýyor diyebiliriz.

Ýlk örnek doðrudan mobbing kavramýnýn azlýk oyunda da olsa karar
metninde yer aldýðý bir karar.

6* nolu karar
Bu olayda davacý komiser yardýmcýsý olarak çalýþýyor ve hak ettiði halde

komiser olarak terfi ettirilmediðini, anayasal eþitlik ilkesine aykýrý
davranýldýðýný ileri sürerek bu terfi ettirilmeme iþlemine karþý dava açýyor.
Ankara 7. idare mahkemesi, emniyet teþkilatý yasasý ve bu yasa uyarýnca
çýkarýlan ilgili yönetmeliklerin terfiye iliþkin hükümlerinden hareketle
davacýnýn terfi ettirilmesi için gerekli þartlara sahip olduðu ve engel bir
halin bulunmadýðý gerekçesiyle iþlemin iptaline karar veriyor. Mahkeme
baþkaný karara katýlmakla birlikte mobbing iddiasýnýn deðerlendirilmesi bu
hususunda karara eklenmesi gerektiði yönünde azlýk oyu yazýyor ve bu
azlýk oyunda mobbing kelimesine açýkça yer veriyor. Azlýk oyunda
mahkeme baþkaný öncelikle anayasanýn kiþinin manevi varlýðýný geliþtirme
hakkýný, temel kiþilik haklarýný ele alan maddelerine deðiniyor ve davacýnýn
amiriyle yaþadýðý bir olayýn nedeniyle amirini yasal iþlem yapýlmasý
amacýyla þikayet etmesinin ardýndan davacýnýn terfi ettirilmediðini ve
sürekli hakkýnda soruþturma açýldýðýný, davacýnýn kurumunca resen
psikiyatri kliniðine sevk edildiðini bu yolla da davacýnýn sürekli hak arama
giriþimi içine sokularak güvensizlik hissi yaratýldýðýný ve bu nedenle
mobbing iddiasýnýn temelsiz olmadýðýný davacýnýn psikolojik baský altýnda
tutulduðunun açýk olduðunu belirtiyor.

Bu karar mobbing kavramýnýn açýkça kullanýlmasý açýsýndan önem
taþýmaktadýr. Görüldüðü gibi mobbinge iliþkin bir norm bulunmasa da
yargý mercileri tarafýndan mobbing iddialarý deðerlendirilmektedir.

7* nolu karar
Davacý bir üniversitenin meslek yüksekokulunda görev yaparken sosyal

bilimler enstitüsüne atanýyor, Davacýnýn bu atama iþleminin iptali istemiyle açtýðý
davada idare mahkemesi davacýnýn tehdit altýnda verdiðini ifade ettiði dilekçesi
dikkate alýnarak kazanýlmýþ haklarý gözetilmeden ve hakkýnda görevinde
baþarýsýz olduðu yönünde bir iddia olmadan tesis edilen iþlemde hukuka uyarlýk
bulunmadýðý gerekçesi ile iptal ediyor ve karar Danýþtayca onanýyor.
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Bir baþka davada, yine bir üniversite bünyesinde çalýþan davacýnýn
talebi olmadan 2547 sayýlý yasanýn 13/b/4 maddesi uyarýnca geçici olarak
bir baþka birimde görevlendirilmesi söz konusu, idare mahkemesi çalýþma
ortamýnýn huzuru için -disiplin soruþturmasý- tesis edilen iþlemde kamu
yararý ve hizmet gereklerine aykýrýlýk bulunmadýðýndan davanýn reddine
karar veriyor ancak bu karar Danýþtay tarafýndan geçici görevlendirme
yapýlýrken bu görevlendirmenin geçici görevlendirme þartlarýný taþýmadýðý
ve davacýyý görevinden uzaklaþtýrma amacýyla tesis edildiði gerekçesiyle
mahkeme kararýný bozuyor.

Bir baþka uyuþmazlýkta ise bir vergi dairesinde þef olarak görev yapan
davacýnýn sendikal faaliyetleri nedeniyle asli görevini yapamadýðýndan
bahisle baþka bir ilçeye atanmasý üzerine açýlan davada idare mahkemesi
idarenin davacýnýn atanmasýna neden olarak sunduðu iddialarýnýn somut
olarak ortaya konulamamýþ bulunmasý ve sendikal faaliyetin engellenmesi
amacýyla görev deðiþikliði yapýlmasýnýn kamu yararý ve hizmet gerekleri ile
baðdaþmadýðý gerekçesiyle iþlemin iptaline karar vermiþ ve bu karar
Danýþtay tarafýndan onanmýþtýr.

Tüm bu örneklerde de görüldüðü üzere yargý yerlerinin mobbing olarak
kullanýldýðý ileri sürülen iþlemleri hukuki deðerlendirmesi bizzat mobbing
eylemi deðildir, deðerlendirmedeki asýl norm iþlemin tesis edilmesine temel
olan normdur atamanýn atama þartlarýný taþýyýp taþýmadýðýdýr, kamu yararý
ve hizmet gereklerine uyup uymadýðýdýr. Bu doðal bir sonucu yargýlamanýn.
Eleþtirilecek bir þey deðil ve zaten sonuç olarak yine davacýlarýn lehine
sonuç veriyor. Ancak mobbing iddiasý da mahkemelerce deðerlendirilmekte
ama pek azýnda gerekçeye konulmaktadýr. Yani saklý bir gerekçe gibi.
aslýnda yargýlama esnasýnda deðerlendiriliyor ama gerekçede çoðu zaman
olmuyor. Ýþte burada eðer yasal bir düzenlemeye gidilirse kararlara daha
çok girmeye baþlar sanýrým. Öyle ki iþlemin mobbing uygulamasý sonucu
tesis edildiði ifadesi bile belki yer bulabilir.

8* nolu karar
Bu uyuþmazlýkta ise bir üniversite bünyesinde öðretim üyesi olan

davacýnýn kendisine ders görevi verilmediði ve meslekten bu yolla
uzaklaþtýrýlmaya çalýþtýðý iddialarýyla açýlan davada idare mahkemesi
davacýnýn maddi tazminat istemini reddetmekle beraber hakkýnda açýlan
disiplin cezalarý ve geçici görevlendirme iþlemlerinin yargý kararýyla iptal
edilmesi nedeniyle manevi zarara uðradýðýna kanaat getirerek 5000 tl
manevi tazminata hükmetmiþ ve bu karar Danýþtayca onanmýþtýr.
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Bu karar içinde yukarýdaki yorum yapýlabilir. Bir baþka ifade ile yine
hukuki deðerlendirme davacý hakkýnda yapýlan iþlemlerin haksýz olduðunun
yargý kararý ile ortaya konulmasý üzerinden yapýlmýþ olup mobbing ancak
gerekçeye ulaþmada somut olayý algýlamada mahkeme heyetine ýþýk
tutmuþtur. Yukarýda da dediðim gibi norm düzenleme bu kavramý gerekçe-
deki bir ifade haline getirebilir.

9* nolu karar
Son örnek belki de iþlemler silsilesi ile baský kurulabileceðine bir örnek

teþkil edebilir. Burada elimde ayný kiþiye iliþkin çok sayýda karar var. Bu
kiþi bir üniversite içinde öðretim görevlisi ve hakkýnda çok kýsa aralýklarla
kendi görev yaptýðý fakülteden baþka fakültelere görevlendirme iþlemleri
tesis ediliyor, görev süresi uzatýlmýyor ve atanmak için baþvurduðu
yardýmcý doçentlik kadrosuna atamasý yapýlmýyor. Ancak bu saydýðým
iþlemler için ayrý ayrý açtýðý çok sayýda davaya ilk aþamada iptal yada
Danýþtay aþamasýndaki bozma kararý ile lehine sonuçlanýyor. Ancak davacý
hakkýnda iþlemler silsilesi ile bir baský kurulduðu fikri akla gelse bile
mobbing ifadesi yer almýyor. Yine gayet doðal olarak dava konusu
iþlemlerin tesis edilmesine temel olan norma uygunluðu kamu yararýna
uygunluðu, iþlemin normda (atama, görevlendirme) belirlenen gerekli
þartlar dahilinde yapýlýp yapýlmadýðý dikkate alýnýyor. Dediðim gibi tahmin
ediyorum ki yargýçlarýn aklýndan bu davacý ile bir þekilde uðraþýldýðý geçmiþ
olabilir ancak bu fikir gerekçe olmamakta sadece olayýn kristalize olmasý
için yardýmcý olmaktadýr. Yasal düzenleme bu konuda farklý bir hukuki
süreç hak arama süreci yaratabilir. Ancak mevcut durumda da mobbing adý
konulmasý da gerek kiþi haklarý gerekse idarenin yükümlülükleri ve
iþlemlerinin yargý önüne getirildiðinde yetki þekil sebep konu amaç yönün-
den hukuka uygunluðunun ele alýnmasý çerçevesinde bir koruma olduðu
söylenebilir. Ayrýca þunu da belirteyim bu konularda idari yargýda ispat
sorunu mevcut idari yargýlama yazýlý bir yargýlama usulüne sahip ve
duruþma yapýlsa da tanýk dinlenilmesi söz konusu deðil bu nedenle mobing
vakalarýnda tutanak, soruþturma raporu bizim için oldukça önemli iþlem
silsilesi ile de anlaþýlabiliyor.

Son olarak þu hususlarý belirtmek isterim:
Konunun norm bazýnda nasýl düzenleneceði tabiki yasama organýnýn

takdirinde bu konu ister yasa düzeyinde, ister tüzük ister diðer idari
düzenlemelerle ele alýnsýn tanýmý ve sýnýrlarý iyi çizilmeli, kimleri kapsadýðý
önemli. Ýthal bir kavram olduðu için aslýna sýký sýkýya baðlý kalýnacak mý
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yoksa ülkemiz þartlarýnda yeniden yorumlanarak sadece çalýþanlarý deðil
hizmetten yararlananlarýnda kapsayacak þekilde geniþ tutulacak mý bu konular
iyi belirlenmeli aksi halde kavram kargaþasý olacaktýr uyuþmazlýklarda.

Ayrýca þu üç husus dikkate alýnmalý kanýmca, 1-idarenin yönetimin
hiyerarþik gücün mobbinge yol açacak iþlemler tesis etmemesi saðlanmalý,
yasaklanmalý 2- Mobbing eylemi için caydýrýcýlýðý saðlamak adýna disiplin
cezasý öngörülmeli 3- Çalýþanýn mobbingten korunmak yönünde hak talep
edebileceði þekilde idareye yükümlülük verilmeli.

Böyle bir düzenleme ile çalýþanlar diðer dolaylý olarak baðlantý kurulan
normlar üzerinden hak talep etmek yerine doðrudan bu konuyu düzenleyen
bir norm ile hak talep edebilecekler ve yargý mercileri de yargýlama
sýrasýnda bu mobbing vakasýný bu konuda ihdas edilen bir norm üzerinden
deðerlendirme imkanýna kavuþacak.

8. Devrim KARAKÜLAH, Avukat
27 Ocak 2011 tarihinde avukat Devrim KARAKÜLAH, Alt Komisyon

tarafýndan dinlenilmiþtir.
Devrim KARAKÜLAH’a göre; mobbing bir veya birkaç kiþi tarafýndan,

bir diðer kiþiye yönelik (nedeni, düþünce ve inanç ayrýlýðýndan kýskançlýk
ve cinsiyet ayrýmýna kadar çok çeþitli olabilen), sistematik bir biçimde
düþmanca ve ahlak dýþý bir iletiþim yöneltilmesi þeklinde ortaya çýkan bir
çeþit psikolojik terördür. Mobbing ile ilgili çok olmasa da emsal teþkil
edebilecek bazý yargý kararlarý vardýr. Bunlardan bir tanesini Ankara 7. Ýdare
Mahkemesi vermiþtir. Buna göre;

Ýþyerinde uygulanan psikolojik moral manevi taciz olarak tanýmlan-
makta, iþyerinde yýldýrma sonucu yaratan her türlü uygulama mobbing
olarak deðerlendirilmektedir.

Mobbing kiþinin manevi düzeyinin çok daha ilerisine giden mesleðine
öz saygýsýna öz güvenine psikofizik ve sosyal bütünlüðüne yönelik aðýr bir
saldýrýdýr.

Psikolojik tacizin hedefindeki psikolojik deðer, onur ve saygýnlýktýr.
Yargýtay 9. Dairesi ise mobbing ile ilgili kararýnda þu cümlelere yer

vermiþtir:
Mobbing kavramý, iþyerinde bireylere üstleri, eþit düzeyde çalýþanlar

ya da astlarý tarafýndan sistematik biçimde uygulanan her tür kötü muamele,
tehdit, þiddet, aþaðýlama vb davranýþlarý içermektedir.
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Alman yargý kararlarýna göre: “mobbingcinin daha önce bunun için plan
yapmasý gerekli deðildir; fýrsatlarýn deðerlendirilerek davranýþýn devam
ettirilmesi mobbingin (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) varlýðý için yeterlidir.
Mobbing, sistematik, insan onuruna saygý göstermeyen ve kiþilik haklarýný
zedeleyen davranýþtýr ve bu davranýþýn amacý maðduru yanlýþ bir harekette
bulunmasý için kýþkýrtmaktýr. Mobbing, tecrit edilmiþ bir ortamda iþ
iliþkisinin iþveren tarafýndan sona erdirilmesi sonucunu doðurabilir ya da
bununla iþçinin devamlý yýpratýlmasý sonucunda gönüllü olarak iþinden
vazgeçmesini saðlamak amacý güdülür.”

Almanya Federal Ýþ Mahkemesi bir kararýnda: mobbingi “çalýþanlar
arasýnda ya da amirler aracýlýðýyla gerçekleþtirilen sistematik aleyhte
faaliyetlerde bulunmak, eziyet etmek veya ayrýmcýlýk yapmak” þeklinde
tarif etmiþtir. Genel Eþit Muamele Kanunu’nun yürürlüðe girmesinden
sonra, mobbing kavramýnýn tarifi için, adý geçen kanunun 3. maddesinin
3. fýkrasýna göre taciz tanýmý kullanýlmýþtýr. Buna göre, mobbing “ilgili
þahsýn onurunun çiðnenmesini amaçlayan ya da bu sonuçlarý doðuran,
korkutma, düþmanlýk, aþaðýlama, küçük düþürme veya hakaret biçiminde
gerçekleþen istenmeyen davranýþlar” olarak ifade edilmiþtir.

9. Tülin YILDIRIM, Jeoloji Mühendisi (Maðdur)
27 Ocak 2011 tarihinde Türkiye’deki ilk mobbing davasýný açarak

kazanan Jeoloji Mühendisi Tülin YILDIRIM, Alt Komisyon tarafýndan
dinlenilmiþtir.

YILDIRIM, mobbing maðduru olarak yaþadýklarýný aþaðýda yer alan
þekliyle paylaþmýþtýr.

“Bir meslek örgütünde 7 yýl çalýþtým. Son iki yýlýnda mobbinge uðradým.
Bir makalede mobbing kavramýna rastlayýnca benim yaþadýklarýmýn da
mobbing olduðunu anladým ve bunun üzerine konuyu daha detaylý
incelemeye karar verdim. Yaþadýklarým Prof. Dr. Heinz LEYMANN
tarafýndan tanýmlanan mobbingle birebir örtüþüyordu. Psikolojik baskýyý
durdurmak için dava açmaya karar verdim ve hala iþime devam ediyorken
davayý Avukatým Ayþen ALTIPARMAK ile açtýk.

Davanýn hazýrlýk aþamasýnda delilleri topladýk. Son iki yýl içinde
tarafýmdan 7 ayrý savunma istendi ve bu savunmalar neticesinde bir uyarý
ve bir kýnama cezasý verildi. Bu cezalar Toplu Ýþ Sözleþmesinin ilgili
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hükümleri tarafýndan oluþturulan Disiplin Kurulu tarafýndan verildi. Fakat verilen
iki cezaya da Sendika tarafýnýn olumsuz oy kullanmasýna raðmen Ýþverenin oy
hakkýnýn bir fazla olmasý sayesinde kuruldan bu kararlarý çýkarabildiler.

Ýþveren Disiplin cezalarýna ve tarafýma yöneltilen diðer soruþturmalarýn
hepsine yanýt vermeme raðmen mobbing yapmaya devam etti. Haksýz
yapýlan muamelelerde de Ýþyerinde çalýþan arkadaþlarýmla tutanak tutup
durumu belgeledim.

Dava açarken Ýþ Kanunu 77. Maddede belirtilen “Ýþverenler iþyerlerinde
iþ saðlýðý ve güvenliðinin saðlanmasý için gerekli her türlü önlemi almak,
araç ve gereçleri noksansýz bulundurmak, iþçiler de iþ saðlýðý ve güvenliði
konusunda alýnan her türlü önleme uymakla yükümlüdürler” hükmü
doðrultusunda psikolojik saðlýðýný da korumasý gerektiðini davamýzda
dayanak olarak kullandýk. Ayrýca Medeni Kanun 25. Madde, Borçlar
Kanunu 49. Madde ve Avrupa Sosyal Þartý “Onurlu Çalýþma Hakký” da
dava metnine eklenmiþtir. Ayrýca dava dosyasýna mobbingi anlatan bir de
kitap eklenmiþtir.

Dava süreci boyunca;
� Mobbing konusunda deðiþik gruplara “Mobbing nedir ve nasýl

mücadele edilir?” konusunda çok sayýda eðitim düzenlenmiþtir.
� 70 kiþinin katýldýðý mobbing Forumu düzenlenmiþtir.
� Medyaya dava ile ilgili bilgiler aktarýlmýþ bu konuda kamuoyu

bilinçlendirilmiþtir.
� Bu davanýn Çalýþma hayatýndaki önemine dair birçok röportaj

yapýlmýþtýr.
� Dava duruþmalarý çok sayýda insanýn katýlýmýyla toplu olarak

izlenmiþtir.
� Mobbingle ilgili bilgilendirme makaleleri yazýlmýþtýr.
� Dava sonuçlandýktan sonra Televizyon programlarýnda neler yapýldýðý

anlatýlmýþ ve ardýndan da Yargýtay’da da onanarak içtihatlara da girmiþtir.

Sonuç: Türkiye’de 2006 Ocak ayýnda açýlan dava, Aralýk 2006’da
karara baðlanarak ilk defa bir mahkeme mobbing yaptýðý gerekçesiyle
iþvereni tazminata mahkum etmiþtir. Ankara 8. Ýþ Mahkemesinde verilen
karar da mobbing kavramý tanýmý ile beraber yeralmýþ ve Ýþveren 1000 YTL
tazminat ödemek zorunda kalmýþtýr. Bu süreç Borçlar Kanunu’nda
mobbingin yer almasýna da öncülük etmiþtir.
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IV. BÖLÜM
ÇALIÞMA ZÝYARETÝ

1. FRANSA
Alt Komisyon heyeti, konu ile ilgili olarak Fransa’ya 9-12 Mart 2011

tarihleri arasýnda bir çalýþma ziyareti gerçekleþtirmiþtir. Fransa’nýn alt
komisyon tarafýndan seçilmiþ olmasýnýn temel sebebi, Avrupa’da
iþyerinde psikolojik þiddet ile ilgili ilk hukuki düzenlemeleri yapan
ülkelerin baþýnda gelmiþ olmasý ve arabuluculuk sistemini kabul etmiþ
olmasýdýr. Bununla birlikte Fransa’da son zamanlarda iþyerinde intihar
vakalarýnýn artmýþ olmasý ve iþyerindeki psikolojik þiddetin çok sýk
konuþulup tartýþýlmasý bu ülkenin seçilmesinde etkili olmuþtur.

Alt Komisyon heyeti, ilk görüþmesini Fransa senatosunda Ulusal Ýþler
Komisyonu Baþkaný Sayýn Pierre MEHAÝGNERÝE ve komisyon üyeleri ile
gerçekleþtirmiþtir. 38 yýldýr milletvekili olduðunu söyleyen MEHAÝGNERÝE,
mecliste 8 komisyon olduðunu, kendi komisyonlarýnýn emekliler, gençler,
iþsizler ve iþ hukukuna odaklandýðýný söylemiþtir. MEHAÝGNERÝE, son
10 aydýr iþyerlerinde intihar vakalarý görülmeye baþlandýðýný söyleyerek
intihar vakalarýnýn fazla yaþanmasýnýn parlamentoda iþçilerin psikolojik
sorunlarýn tartýþýlmasýný gündeme getirdiðini söylemiþtir. Yaþanan bu intihar
olaylarýnýn iþverenden mi yoksa iþçiden mi kaynaklandýðýný bulmaya
çalýþtýklarýný belirtmiþtir.

MEHAÝGNERÝE devamýnda þu hususlarý belirtmiþtir: Fransa Yargýtay’ý
mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) ile ilgili iþçi lehine kararlar vermiþ,
26 Mart 2010’da iþyerindeki psikolojik þiddete karþý anlaþma saðlanmýþ ve
bu anlaþma tüm sendikalar tarafýndan imzalanmýþtýr. Fransýz kanunlarý
mobbingi ayrýntýlý bir þekilde tanýmlamýþ ve maðdurlarýn mahkemelere
baþvurma þekil ve yollarýný düzenlemiþtir. Kanunlar, iþçiye tazminat talep
etme hakkýnýn yaný sýra iþverenin mobbingi kabul etmemesi üzerine
çalýþanýn iþyerini terk etme hakkýný ve yasal tedbirler uygulanmasýný isteme
hakkýný düzenlemiþtir. Ýþçi mobbingi ispatlayabilir ve 12 aylýk maaþýný
iþverene ödettirmek zorunda býrakabilir. Kanýt bu durumlarda en büyük
problemdir. Kanun iþçinin somut kanýt getirmesini istemekte bu da ispatta
büyük sorunlara yol açýyor. Çalýþan somut bir kanýt getirse bile iþveren de
aksi kanýtlarý ortaya koyabiliyor bu karýþýk bir sistemdir. Çalýþan iþ
arkadaþlarýný getirerek bunu ispatlayabilir. Büyük þirketlerin içinde
arabuluculuk sistemi oluþturulmuþtur. Baðýmsýz bir idari sistem kurulmuþ
bu Yüksek Otorite olarak geçiyor, mobbing ile ilgili iþçiler buraya baþvuru
yapabiliyor. Bu otorite sadece iþçi ile iþveren arasýnda deðil iþçiler arasýnda
da arabuluculuk yapmaktadýr.

69



Çok büyük þirketlerden -500 iþçi çalýþtýran- sosyal bilanço istenmek-
tedir. Acaba þirketlerde çeþitlilik saðlanýyor mu? Çalýþanýn orijini nedir?
Cinsiyet ayrýmý yapýlýyor mu? %30 un üzerinde göçmen var mý? gibi
sorular sorulmaktadýr. Kurallara uymayanlara ya arabuluculuk ya da ödeme
sistemi önerilmektedir. Hakim ile birlikte çalýþan ile iþçi arasýnda bir uyumun
saðlanmasý çok önemlidir. Ayrýmcýlýktan dolayý Adalet Bakanlýðý’na gelen
dosya sayýsý artmaktadýr. Ayrýmcýlýk kurbaný olan kiþiye hükümet yardým
etmekte, faillere karþý yaptýrýmlar uygulanmaktadýr.

Ýnsan Haklarý Mahkemesi’nde bu konuda her yýl 100’den fazla dosya
olduðunu, iþyerinde þiddet ile ilgili 2 Temmuz 2010 tarihinde ilgi yasa
çýkardýklarýný söyleyen MEHAÝGNERÝE, psikolojik, fiziksel ve seksüel
normlarý belirlemenin zor olduðunu, ancak bunlarý belirlemek için
hiyerarþik sorumlularýn bulunmasýný ve bunun için de sendikalarýn çok
önemli olduðunu ve hazýrlanan yasada, iþyerinde ayrýmcýlýk, cinsel taciz
ve psikolojik þiddetin tanýmlandýðýný açýklamýþtýr.

MEHAÝGNERÝE’e göre mobbing ile ilgili 4 çözüm yolu vardýr.
Bunlardan birincisi þirketler arasý arabuluculuk sistemi, ikincisi maðdur-
larýn baþvurabileceði Ýnsan Haklarý Mahkemesi, üçüncüsü Ayrýmcýlýk
Yüksek Otoritesi, dördüncüsü normal mahkemelere baþvuru Fransa’da
sendikaya üye olduðu için uygulanan mobbing çok açýk kanýt olmakta,
dolayýsýyla sendikaya üye olmak iþçiler için çok önemli hale gelmektedir.

Mobbinge uðrayan kiþileri nasýl ayýrt ediyorsunuz? Mobbingi nasýl
kanýtlýyorsunuz? sorusuna MEHAÝGNERÝE “çalýþanlarýn þahitlik yapmasý
isteniyor, hakim inceliyor, hakimin konuyu algýlamasýna göre davanýn
sonucu deðiþebilmektedir. Ayrýca Fransa’da iþveren ve çalýþanlarýn
hakime sunduklarý dosyadaki argumanlara bakýlýyor. Sendikalar önemli,
ücretlerin ödenmesinde ayrýmcýlýk yasasýna bakýlýyor -sendikalara
ödenen ücret bellidir. Çalýþanlara ödenen ücret daha az ise bu açýk
ayrýmcýlýktýr- Bazý sendikalarda bazý çalýþanlar benimsenmedikleri için
ücretleri düþüktür” þeklinde cevaplamýþtýr.

MEHAÝGNERÝE ‘Yüksek Otorite kimlerden oluþur? Nasýl çalýþýr?
sorusuna , “Hükümet, Meclis, Anayasa Mahkemesi üyelerinin hukukcu
olanlarýndan seçilmektedir. Baþkaný da bir ay öncesine kadar K. Afrika
kökenli bir göçmendi. Amaç farklý etnik gruba mensup kiþileri seçip
ayrýmcýlýðý önlemektir. Ayrýmcýlýða Karþý Eþitlik Ýçin Yüksek Otorite
(HAÝDE), arabuluculuk ile sorunlarý çözmeye çalýþýyor” diye cevaplamýþtýr.
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Kadýn erkek ayrýmý var mý? Mobbinge daha çok kimler uðruyor? Farklý
siyasi görüþte olanlarýn baþka yerlere tayini oluyor mu? gibi sorulara
MEHAÝGNERÝE ve çalýþma arkadaþlarý, kadýnlarýn erkeklere göre daha
fazla mobbinge uðradýðý, Fransa’da farklý görüþte olanlarýn baþka bir yere
tayinlerinin söz konusu olmadýðý, devlet memurluðunun sýnavla olduðu ve
medyatik bir baskýnýn da olmadýðý ifade edilmiþtir.

Fransa çalýþma ziyareti kapsamýnda Dayanýþma ve Sosyal Uyum
Bakanlýðý’na baðlý Kadýn Haklarý ve Kadýn Erkek Eþitliði Birimi ve Kadýn
ve Erkek arasýndaki Mesleki Eþitlik Yüksek Konseyi Birim Þefi Elisabeth
Tome GERTHEÝNRÝCHS ve çalýþma ekibi ile görüþülmüþtür. GERT-
HEÝNRÝCHS iþyerindeki psikolojik þiddetin kadýn erkek eþitliðinden
baþladýðýný belirtmiþtir. Fransa’da kadýnlarýn erkeklere oranla %10 oranýnda
daha az maaþ aldýðýný, kamu sektöründe % 19 oranýnda kadýnlara az ücret
ödendiðini açýklayan GERTHEÝNRÝCHS, kadýnlarýn belirli sektörlerde (%12’lik
sektörde) aðýrlýklý olarak görüldüðünü ve kadýnlarýn erkeklere ayrýlmýþ görülen
sektörlerde de çalýþmasý gerektiðini vurgulamýþtýr. GERTHEÝNRÝCHS,
1972’den beri özel þirketlerin kadýn çalýþtýrmasýný teþvik etmek için 6 yasa
onaylanmýþ olduðunu, kanunlarýn pek iþe yaramadýðýnı açýklamýþtýr.

GERTHEÝNRÝCHS’e göre þirket üst yöneticilerinde kadýnlarýn oraný
az, yasalara uymayan þirketlere cezai yaptýrým uygulanmalý, cinsel taciz
bitirilmeden, iþyerinde þiddet bitmeyeceðini belirtmiþtir.

2007 yýlýnda AB’de kadýn erkek eþitliðinde problemler olduðu görüldü
ve Fransa’nýn bazý komisyon direktiflerine uymadýðý görüldü ve Fransa
bunun üzerine konu ile ilgili düzenleme yapmaya aðýrlýk verdi.

GERTHEÝNRÝCHS, mobbing maðdurlarý için çözüm yolunu 3 baþlýk
altýnda sýraladý. Bunlar: 1) Mahkemeye baþvuru 2) Arabuluculuk,
arabuluculukta 2 yöntem vardýr. Bunlardan birincisi mobbing maðdurunun
iþyerinin doktoruna baþvurmasý, ikincisi ise müfettiþtir. Müfettiþ konu ile
ilgili gözlemci raporu yazabilir ve sorun devam ettiði takdirde mahkemeye
bu raporunu delil olarak sunabilir. 3) Yüksek Otorite, Yüksek Otorite
2004’te kanun ile kurulmuþ AB’nin direktifleri üzerine oluþturulmuþ bir
kurum ayný zamanda gereksiz yere suçlanan iþverenleri koruyan yasal
düzenlemelerde mevcuttur. Yüksek Otorite’nin diðer seçeneklere göre daha
baðýmsýz maðdura yardýmcý olabilecek bir seçenek olduðunu belirttikten
sonra ödeme ve yaptýrým uygulattýrabilen bu seçeneðin de çok önemli
olduðunu belirtmiþtir. Yüksek Otorite tavsiye niteliðinde karar veriyor eðer
bunu iþveren uygulamazsa mahkemeye baþvurabiliyor.
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Siyasette parite uygulanýyor, bu niçin iþyerinde uygulanmýyor? sorusuna
GERTHEÝNRÝCHS “bu konuda antlaþma saðlanamýyor, kadýn erkek
eþitliði konusunda en etkili yolu bulmaya çalýþýyoruz. Bazýlarý parite
koymanýn eþitliði engellediðini, baský kurulduðunu düþünüyor. Parite
ile ilgili yazýlar bir karþý koyma refleksi yarattý. Ön yargýlar üzerinde
çalýþýlmalý, sanki kadýn üzerinde bir savaþ var” þeklinde cevaplamýþtýr.

Kamuda ve özel sektörde çalýþan kadýn oraný, ücretler durumu, iþyerinde
psikolojik taciz olgusu ve Fransa’da yaygýnlýðý ve ne tür önlemlerin alýndýðý
vb. sorulara ise GERTHEÝNRÝCHS ve çalýþma arkadaþlarý “Dünyada %65
oranýnda kamuda çalýþan kadýn var. Bunlar %15 oranýnda iyi kadrolarda
yer almaktadýr. Fransa’da yarý zamanlý çalýþýlmaktadýr. Özel sektörde
ücretlerde eþitsizlikler var. Devlet sektöründe de erkeklere göre kadýnlarýn
maaþlarý deðiþken olabilmektedir. Psikolojik taciz ile ilgili Fransa’da
yasa var. Psikolojik þiddet tekrar eden bir davranýþtýr. Bu konuda AB
yasalarý tacize uðrayan kiþiler korunmak zorundadýr der. Cinsel tacizi
yok etmek için bir çok cezai yaptýrýmlar var. En az bir yýl hapis ve 15 bin
euro para cezasý öngörülmektedir” þeklinde açýklama getirmiþtir.

Cinsel ve Psikolojik Þiddet ile Ýlgili Fransa’da Yapýlan Çalýþmalar
Aþaðýda Belirtilmiþtir.

Fransa yýllardýr ayrýmcýlýða karþý önemli yasal tertibatlara sahiptir ama
kadýn ve erkek arasýndaki eþitliði saðlama konusundaki kamu hukuku bize
daha ileriye gitme imkaný saðladý. Kamu Hukuku temelde ayrýmcýlýða karþý
ve kadýn erkek eþitliðinin ilerlemesi konusunda teþvik edicidir, eþit
davranma üzerine Avrupa direktiflerinin bazý hükümlerinde baþarýsýzlýk
olduðu için Fransa gibi birçok Avrupa Birliði ülkesi 2007 yýlýnda Avrupa
Komisyonu’nun öngördüðü bu düzenlemeyi baþlatmýþtýr.

Kamu hukukuna sýký sýkýya uymak için, 27 Mayýs 2008 yasasý ayrýmcý-
lýða karþý gelme alanýnda kamu hukukunun uygulanmasý için birçok farklý
düzenleme içermektedir. Bu yasa özellikle ayrýmcýlýða karþý ve cinsel ve
psikolojik tacize karþý korunmada bir adým daha ileri atýlmasýný saðlamýþtýr.

Ayrýca, iþyerinde tacize ve þiddete karþý 26 Nisan 2007’deki Avrupa
Çerçeve Anlaþmasý Fransa hukukuna 26 Mart 2010 tarihli bir anlaþmayla
aktarýlmýþtýr.
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Bu anlaþmalar sosyal ortaklarýn aþaðýdaki konularla ilgili taahhütlerini
gösterir: tacize karþý iþverenlerin çalýþanlarýn ve onlarýn temsilcilerinin
iþyerinde tacize ve þiddete karþý duyarlýlýklarýný arttýrmak ve anlayýþlarýný
geliþtirmek, iþverenlere, çalýþanlara ve onlarýn temsilcilerine iþyerinde
þiddeti ve tacizi her düzeyde tanýmak, öngörmek ve kavramak konusunda
somut eylemler öneren bir çerçeve saðlamak.

Bu amaçla, ayrýca þirketin kaza halinde gerekli prosedürü uygulamasý
ve faillere yaptýrým getirmesini öngörüyor.

Son olarak, Fransa parlamentosu inisiyatifiyle Hükümet tarafýndan
destek gören ve þiddete uðramýþ kadýn kurbanlarýn korunmasý ile ilgili
9 Temmuz 2010 tarihinde özellikle kadýna yapýlan þiddete karþý bir yasa
geliþtirilmesine izin vermiþtir.

Cinsel tacize iliþkin kanun durumu
Psikolojik tacizin niteliðinin belirlenmesinde, zorbalýk, aþaðýlama,

hakaret, tehdit, sistematik eleþtirisel yaklaþým, iþ vermeme veya ek iþ
istismarý, dolaba kaldýrma, çeliþkili talimatlar, her türlü iletiþimin reddedil-
mesi gibi deðiþik hareket biçimleri içermektedir.

Psikolojik tacizin yasal tanýmý: Konusu ve etkisi itibariyle kiþinin
çalýþma koþullarýnda, hak ettiði maaþý almasýnda ve haysiyetinde alçalma,
fiziksel veya zihinsel saðlýðýný bozma veya gelecekteki profesyonel hayatýný
tehlikeye sokacak tekrar edilen davranýþ biçimleridir. (ÝÞ KANUNU L1152-1-2)

Cinsel taciz: Cinsiyete ve cinselliðe baðlý tüm davranýþlarla kiþi üzerinde
onun haysiyetine zarar verecek veya düþman bir çevre oluþturacak utanç
verici, aþaðýlayýcý, küçük düþürücü davranýþlar bütünüdür.

2008 yasasý ile cinsel tacizin önüne daha geniþ bir þekilde geçmiþtir: Ýþ
alanýnda önüne geçildiði gibi eþit þekilde mal ve hizmetlere eriþim konusu
bu kapsama dahil edilmiþtir. Tek bir ciddi ve karakterize edilmiþ davranýþ
taciz adlandýrýlmasýna sebebiyet verebilir.

Yasal koruma kapsamý nedir?
Yasal koruma, tacize uðrayan veya uðramayý reddeden her kiþiyi ayný

zamanda bu tip bir davranýþa tanýklýk edenleri içerir, özellikle çalýþanlar, iþ
adaylarý, staj adaylarý veya þirkette formasyon eðitimi görenlerden
oluþmaktadýr.

Taciz yasaktýr ve yaptýrýmlarla cezalandýrýlýr.
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Hangi yaptýrýmlar?
Cezai müeyyide
Eðer ÝÞ KANUNU MADDE L 1152-1 ve MADDE L 1153-1’deki gibi

bir durum sözkonusu ise taciz bir yýllýk hapis ve 15 000 Euro para cezasý
ile cezalandýrýlýr (ÝÞ KANUNU MADDE L 1155-2- CEZA KANUNU
MADDE 222-33-2 Mahkeme ayrýca farklý durumlarda suçlu kiþinin
aleyhine ek ceza verilmesini emredebilir.

Sivil müeyyide, Taciz konusuyla ilgili suçlu olan kiþi, ücretli iþçi veya
iþveren, kurbana sözkonusu zararý ödemek üzere cezalandýrýlabilir.

Disiplinle ilgili müeyyide, Tacize sebebiyet veren davranýþlarda bulunan
ücretli iþçi görevini kötüye kullanma sebebiyle görevden alýnmasýna kadar
gidebilecek disiplin cezasýna çarptýrýlabilir.

Fransa’da mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðdurlarýnýn
maðduriyetleri sebebiyle baþvurabileceði 8 makam belirlenmiþtir. Bunlar
yargý yoluna baþvuru, iþçi temsilcileri, iþveren, sendikalar (Ýþ Kanunu
Madde L1154-2), dernekler, iþ doktoru, arabulucu, Ayrýmcýlýða Karþý
Eþitlikten Yana Yüksek Otorite’dir.

Yargý yoluna baþvuru
Ýspat yükünün düzenlenmesi (kamu hukukunun bir mecburiyeti)

Kurban olduðunu iddia eden kiþi, tacizin varlýðýný ispatlayacak olaylarý
açýða çýkarmalýdýr. Bu faktörler gözönüne alýndýðýnda, davalý bu
davranýþlarýn herhangi bir taciz hali teþkil etmediðini savunmak ve bu
fikrini nesnel unsurlarla ispatlamak zorundadýr.

Farklý baþvuru þekilleri de mümkündür. Fransa’da mobbing ile ilgili
iþçi ve iþverenin sorumluluklarý aþaðýdaki gibidir:

Ýþçi temsilcileri
Ýþçi temsilcilikleri bir çalýþanýn ruhsal ve fiziksel saðlýðýna zarar

verebilecek davranýþlar konusunda harekete geçebilir. Bu konuda önlem
alýnmasý için soruþturma açýlmasý ve çeþitli düzenlemelerde bulunulmasý
konusunda yardýmcý olabilir. (Ýþ Kanunu L 2313-2 maddesi).

Ýþverenin rolü
Ýþveren, ücretli iþçinin fiziksel ve zihinsel saðlýðýný koruyacak önlemleri

almalýdýr (Ýþ Kanunu L 4121-1 maddesi).
- Tacizi oluþturabilecek tüm davranýþlarý öngörüp engellemek

zorundadýr. (Ýþ Kanunu L 1152-4 maddesi ).

74



- Taciz davranýþlarýna karþý yaptýrýmlar oluþturabilecek disiplinsel güce
sahiptir. (Ýþ Kanunu L1152-5 maddesi).

- Þirketler ve 20’den fazla ücretli iþçiye sahip olan kuruluþlar iç tüzükle-
rinde tacize sebebiyet verebilecek tüm davranýþlara karþý düzenlemeler
bulundurmak zorundadýrlar. (Ýþ Kanunu L1321-2 maddesi). Bu düzenleme-
leri iþ yerinde afiþe etmelidirler.

- Ýþçi temsilcileri tacizi oluþturan davranýþla ilgili uyarý bildirdiðinde
vakit geçirmeden soruþturma baþlatmalýdýr.

Arabuluculuk sistemi Ýþ Kanununun L1152-6 maddesinde düzenlenmiþtir.
Arabulucunun ilgili maddeye göre konuya girdiði ve suçlu bulduðu
durumlarda ÝÞ KANUNU MADDE L-1155-1’e göre bir yýllýk hapis cezasý
ve 3750 Euro tazminat ödenmesiyle suçlu cezalandýrýlýr.

AYRIMCILIÐA KARÞI EÞÝTLÝK ÝÇÝN YÜKSEK OTORÝTE
“Ayrýmcýlýða Karþý Eþitlik Ýçin Yüksek Otorite” adýnda baðýmsýz bir

idari otorite kuruldu.
Direkt veya dolaylý olarak yasayla veya Fransa’nýn da bir parçasý olduðu

uluslararasý bir düzenlemeyle yasaklanmýþ tüm ayrýmcýlýklarý tanýmak için
yetkiye sahiptir.

Cumhurbaþkaný kararnamesiyle atanan 11 üyeden oluþur:
- 2 üye Cumhurbaþkaný tarafýndan seçilir,
- 2 üye Senato Baþkaný tarafýndan seçilir,
- 2 üye Millet Meclisi baþkaný tarafýndan seçilir,
- 2 üye Baþbakan tarafýndan seçilir,
- 1 üye Devlet Konseyi baþkanvekili tarafýndan seçilir,
- 1 üye Yargýtay birinci baþkaný tarafýndan seçilir,
- 1 üye ekonomik ve sosyal konsey tarafýndan seçilir.
Kendisini ayrýmcýlýðýn kurbaný olarak gören herkes yüksek otoriteye

baþvuruda bulunabilir.
Yüksek otorite olayýn ispatý ve tanýmýyla ilgili tüm bilgileri toplar.
Kamu servisi verme yükümüne sahip kamu otoriteleri ve organizmalarý

kendi altlarýndaki memurlara yüksek otoritenin tüm isteklerine cevap verme
konusunda yetki verirler.
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Yüksek otorite ayrýmcýlýk kurbanýna gerekli prosedürleri tamamlamasý
konusunda yardýmcý olur.

Yüksek otorite olayýn geçtiði yerde araþtýrma yapmak ve ispat
konusunda yardýmcý olmak için bölgede görevli memurlar çalýþtýrabilir.

Konuyla ilgisi olduðu belirlenen kiþilere, tanýmlanan bir sürede cevap
vermesi gereken sorular yöneltir.

Yüksek otorite ayný zamanda ayrýmcýlýða sebebiyet verebilecek
davranýþ ve olaylara karþý tavsiyeler oluþturabilir veya yenilenmesinin
önüne geçebilir.

Yüksek otoritenin bilgisine sunulan olaylarýn bir suç oluþturduðuna
kanaat getirilirse konuyla ilgili Cumhuriyet’i bilgilendirir.

Cumhuriyetin bilgilendirilmesinin ardýndan yasal süreç baþlatýlýrsa
ayrýmcýlýkla ilgili yüksek otoritenin veya onun temsilcisinin gözlemlerini
aktarmasý istenir.

Yüksek otorite eþitliðin saðlanmasý için iletiþim ve bilgi aktarýmý
sürecini yürütür.

Yüksek otorite her yýl Cumhurbaþkaný’na, Parlamento’ya ve Baþbakan’a,
misyonlarýnýn yerine getirildiðiyle ilgili bir rapor sunar.

Görevini yerine getirmesi için gerekli olan bütçe, sosyal iþlerden
sorumlu bakanlýk tarafýndan karþýlanýr.
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V. BÖLÜM
SONUÇ VE ÇÖZÜM ÖNERÝLERÝ

Türkiye, adý yeni konmuþ olsa da mobbingin yaygýn olduðu ülkelerden
biridir. Ülkemizde mobbing, kavram olarak bilinmemekte, çoðu zaman
günlük iþ çatýþmalarýyla karýþtýrýlmaktadýr. Mobbing, daha çok iþverenin,
iþçinin kendiliðinden iþten ayrýlmasýný saðlamak için baþvurduðu yöntemler
olarak görülmektedir. Oysa haksýz eleþtiri, hata bulmak, dýþlamak, yok
saymak, sosyal toplantýlara çaðýrmamak, odaya girdiðinde konuyu
deðiþtirmek, alay etmek, kýlýk kýyafetiyle dalga geçmek, masasýnýn üzerin-
den eþyalarý yok etmek gibi davranýþlar da psikolojik taciz sayýlmaktadýr.

Mobbingin iþyerlerinde yaygýn olarak görülmesinin nedenleri arasýnda
iþyeri ve var olan yönetimin davranýþlarý, hatalý personel seçimi, iþe alým
süreci, dönemsel iþçi istihdamý, iþyerindeki sayýlý pozisyonlarý elde
edebilmek için bireyler arasýnda yaþanan acýmasýz rekabet, yetersiz liderlik,
çatýþma çözümü yeteneklerinin zayýflýðý ve çatýþma yönetimi ya da
iþlemlerinin yetersizliði, “kapalý kapý” politikasýnýn uygulanmasý ve
hiyerarþik yapýnýn fazlalýðý sayýlabilir.

Aslýnda Mobbingi durdurmak ya da engellemekten önce bu sorunun
varlýðýný anlamak gerekmektedir. Bu baðlamda mobbingin psikolojik bir
saldýrý olduðu düþünülürse psikolojik savunma yöntemlerinin geliþtirilmesi
büyük önem taþýmaktadýr. Böylece alýnan yaranýn derinleþmesi önlenebilir
ve iþ yaþamýnýn dýþýna atýlmaktan kurtulunabilir.

Mobbing aslýnda sýkça karþýlaþýlan “BEZDÝRME/YILDIRMA”
kavramýndan çok uzak gibi görünmemektedir. Bu nedenle hem olayýn
psikolojik boyutlarýna hem de korunma ve önlemlerine bakýlmalýdýr.
Ýþyerinde psikolojik tacizle, hem bireysel, hem de kurumsal olarak
mücadele edilmelidir. Bütün bu mücadele yollarýndan ayrý olarak, yasal
yollara baþvurmaktan da kaçýnýlmamalýdýr.

Aþaðýdan iþyerinde psikolojik taciz ile mücadele konusunda dört sorun
alaný belirlenip, her bir sorun alanýna iliþkin çözüm önerileri geliþtirilmiþtir.

1. Eðitim
1. Mobbing olgusunun birey üzerinde olduðu kadar kurum üzerinde de

tahrip edici sonuçlarý ortaya çýkabilmektedir. Bu baðlamda mobbing ile
mücadelede farkýndalýk yaratýlmalý ve farkýndalýðýn artýrýlmasýnda da konu
ile ilgili kurumlara ait bir el kitapçýðý hazýrlanmalýdýr.
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2. Mobbing tanýmlanmalý ve kurumsal çerçevede açýklanmalý, bu
olguda þikayet eden ve þikayet edilen taraflara destek saðlayacak sosyal
mekanizmalar geliþtirilmeli ve yeni iþe baþlayanlara verilen hizmet içi
eðitimlerde bu konu iþlenmelidir. Ýþyerinde psikolojik taciz ile mücadele
kapsamýnda, hizmet içi eðitimler verilmesi zorunlu hale getirilmelidir.

3. Konuyu bilen uzman sayýsý çok sýnýrlý olduðundan, iþyerinde
psikolojik taciz konusunda uzmanlar eðitilmelidir.

4. Eðitim müfredatýna iþyerinde psikolojik taciz konusunda eðitici
ve öðretici dersler eklenmelidir.

2. Maðdur Yönünden
1. Mobbingcinin ilk yararlanmaya çalýþacaðý alan iþ becerisi ve

performans olacaðýndan mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) baþlayana
kadarki iþ yapma biçimi ile, mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz)
baþladýktan sonraki iþ yapma biçimleri karþýlaþtýrýlmalý, aradaki fark ortaya
çýkartýlarak, mobbingciye açýk verilmemelidir.

2. Kimliðe, sosyal statüye, cinsiyete vb. alanlara karþý mobbing
yapýlmasý durumunda TCK’nýn 216. maddesinde belirtilen suçu oluþturdu-
ðuna istinaden savcýlýða suç duyurusunda bulunulmalý veya çalýþýlan
kurumun personel müdürlüðü/insan kaynaklarý genel koordinatörlüðüne bu
durum bildirilmelidir.

3. Olaylar, verilen anlamsýz emirler ve uygulamalar yazýlý olarak
kaydedilmeli ve güvenilir, gerekirse tanýklýk edebilecek kiþiler harekete
geçirilmelidir.

4. Ýlk fýrsatta zorba; baþka bir deyiþle mobbing uygulayan kiþi yetkili
birine rapor edilmeli, kanýt oluþturabilmek için de gerekiyorsa, týbbi ve
psikolojik yardým alýnmalýdýr.

5. Mobbing sürecinde sürekli ve sýklýkla yaþanan baský sonucu ortaya
çýkan psikosomatik –barsak, mide, deri vb.- ve psikolojik –depresyon,
panik atak, obsesyon, paranoya vb.- rahatsýzlýklarýn psikolojik tacizden
kaynaklan-dýðý ya da tetiklendiði týbbi raporlarla belgelenmelidir.

6. Ýþ arkadaþlarý ile yaþanýlanlar paylaþýlmalý, (onlar da ayný þekilde
rahatsýz olabilirler) daha fazla etkili olmak için grupça yetkili birim/kiþiye
baþvurulmalýdýr.

7. Tanýðýn olmadýðý bir yerde tacize uðranýlýrsa, en yakýn arkadaþa
anlatýlmalý, daha sonraki geliþmeler için onlarýn tanýklýðý þimdiden
hazýrlanmalý ve tacizci ile yanlýz çalýþmayý gerektiren ortamlarda da diðer
çalýþanlar haberdar edilmelidir.
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8. Ýþyerlerinde denetlemekle yükümlü olan teftiþ personelinin –iþ
müfettiþi ya da kurum müfettiþi- denetim konularý arasýnda psikolojik taciz
olgusu da yer almalýdýr.

9. Ýþçiler ve çalýþanlar arasýnda olan psikolojik taciz olgusuna
yöneticinin göz yummasý ya da ilgisiz kalmasý durumu psikolojik taciz
ihmali olarak deðerlendirilmelidir.

10. Çalýþanlarýn iþyerinde ya da iþle baðlantýlý olarak psikolojik taciz
konusunda bilinçlenmesi, bilgilenmesi ve bu tür davranýþlardan korunma-
sýna yönelik tüm uygun önlemler alýnmalýdýr.

11. Ýþyerinde psikolojik taciz kapsamýnda yürütülen soruþturmalarýn
tümüyle kurum dýþýndan konunun uzmanlarý muhakkikler tarafýndan
yapýlmasý saðlanmalýdýr.

12. Kamuda ya da özel sektörde çalýþanlar iþe baþlamadan önce
mobbing yapmayacaðýna dair yemin belgesi imzalayarak, imzalý belgenin
bir sureti dosyasýna, bir sureti ise kendisine verilmelidir.

13. Psikolojik taciz yapanlar, bilgisi olduðu halde mobbingi önleme-
yenler, öncelikli olarak uyarýlmalýdýr.

14. Psikolojik taciz yapanlarýn üstleri de yazýlý olarak konudan haber-
dar edilmelidir.

15. Ýlgili taraflarýn katýlýmýyla Psikolojik Tacizle Mücadele Kurulu
kurulmalýdýr.

16. Mobbing maðdurunun sürekli teknik ve psikolojik destek alabile-
ceði iletiþim hattý oluþturulmalýdýr.

3. Saðlýk
1. Hastanelerin bünyesinde psikolojik taciz destek klinikleri oluþturulmalýdýr.
2. Psikolojik tacize maruz kalanlara gerekli týbbi yardým ücretsiz

verilmeli, tedavi süresince ilaç ve tedavi katýlým payý alýnmamalý, aylýk ve
ücretlerinde kesinti yapýlmamalýdýr.

4. Hukuki Alan
1. Kurumlarýn mevzuatýnda mobbing kavramýna yer verecek þekilde

düzenlemeler yapýlmalýdýr. Ayrýca mobbingin çok yoðun yaþandýðý özel ve
kamu sektöründe (üniversite vb.) özel önlemler alýnmalýdýr.

2. Mobbingin azaltýlmasý yönünde benzer davalarýn açýlmasý saðlan-
malý, bu konuda bir bilinç oluþturulmalý, iþverenin keyfi davranýþlarý
sýnýrlandýrýlmalý, sendikalarýn bu konuda etkinlikleri artýrýlmalýdýr.
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3. 4857 sayýlý Ýþ Kanununa mobbingi yasaklayýcý hüküm veya
hükümler getirilmeli, özel sektörde ve kamuda çalýþan iþçilerin maruz
kaldýðý psikolojik taciz, Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý, ilgili
sendika ve iþveren veya vekilinden oluþan bir komisyon tarafýndan
incelenmelidir. Kendisine mobbing yapýldýðý için þikâyette bulunanlar ile
tanýklarýn korunmasýna yönelik olarak yasal düzenleme yapýlmalýdýr.

4. Ýþçisine psikolojik taciz yaptýðý sabit olan iþverenler belirli sürelerde
bazý kredi, teþvik vb. olanaklardan mahrum býrakýlmalýdýr.

5. Ýþçi sendikalarý ile yapýlan toplu iþ sözleþmelerine ve memur
sendikalarý ile yapýlan toplu sözleþmelere mobbinge karþý alýnacak önlemler
konulmalýdýr.

6. Ýþyerinde psikolojik taciz yapanlar, yapýlmasýnda yetkisi olduðu
halde bilerek önlemeyenler ve psikolojik taciz yapýlmasýna doðrudan ya da
dolaylý olarak katkýda bulunanlara disiplin cezasý uygulanmalýdýr.

7. Kamu ve özel sektörde, on ve daha fazla iþçi çalýþtýran iþyerlerinde,
psikolojik tacizi önleyici tedbirler alýnmalýdýr.

8. Psikolojik tacize maruz kalanlarýn ve tanýklarýn korunmasý için iþ
akitlerinin 12 ay boyunca tek taraflý olarak fesh edilmesi önlenmelidir.

9. Türk Ceza Kanunu’nda psikolojik tacizin açýk bir tanýmý yapýlarak,
tacizi yapanlara ve yapýlmasýna göz yumanlara alt sýnýrý 2 yýl olmak üzere
hapis cezasý öngörülmeli ve mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) suçu
iþleyenlere ayrýca en az on bin ila yirmi bin lira para cezasý verilmelidir.

10. 657 sayýlý DMK’da ve kamuda çalýþan personelin disiplin hukukunu
düzenleyen yasa maddeleri içinde mobbing açýk ve seçik olarak disiplin
suçu kapsamýna alýnarak yasal düzenlemeler yapýlmalýdýr.

11. 5176 sayýlý Kamu Görevlileri Etik Kurulu Kurulmasý Hakkýnda
Kanun ve bu kanuna istinaden çýkarýlan yönetmelik kapsamýnda mobbing,
açýk olarak tanýmlanmalýdýr.

12. Bilgi Edinme Hakký Kanunu uyarýnca, mobbing maðduruna bilgi
ve belgeyi kasýtlý olarak vermeyen kamu görevlilerine aðýr disiplin cezasý
verilmesi hüküm altýna alýnmalýdýr.

13. Psikolojik taciz gördüðü için çalýþma gücünü belli oranlarda
kaybedenlerin durumu iþ kazasý ve meslek hastalýðý olarak deðerlen-
dirilmeli, malulen emekliye ayrýlabilme imkaný getirilmelidir.
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14. Ýþ Kanunu ve 657 sayýlý Devlet Memurlarý Kanununda yapýlacak
bir düzenlemeyle, mobbing (Ýþyerinde Psikolojik Taciz) maðduru hem dava
açabilmeli hem de ayný konuda belirli bir makama þikayet edebilmelidir.
Þikayet ve müracaat yolunu açýk tutmak için þikayetin ve müracaatýn bir
hak olduðu, bu hakký engellemenin suç olduðu yasal olarak
düzenlenmelidir. Bununla birlikte mobbing uygulamasý, mobbing
uygulayan kiþinin siciline iþlenmeli, yükselmesi engellenmeli ve
görevinden uzaklaþtýrýlmalýdýr.

15. Þikayet ve müracaat ettiði için iþ akdi feshedilen, istifaya zorlanan,
baþka yere geçici ya da daimi tayin edilenlere koruyucu yasal düzenleme
getirilmelidir.

16. Ýftira ve karalama amaçlý olarak kendisine mobbing yapýldýðýný
iddia eden ancak, iddiasýnýn gerçek dýþý olduðu açýkça ortaya çýkan kiþilere
de cezai yaptýrým getirilmelidir.

17. Bürokraside atanma, görev deðiþimi, açýk ve net kurallara
baðlanmalýdýr. Belirli bir seviyeden sonra bir kiþinin o makamda kalacaðý
süre yasalarla belirlenmelidir.

18. 1/499 Esas Numaralý Türk Borçlar Kanunu Tasarýsý’nýn 417 ila
420’nci maddelerinde “iþçinin kiþiliðinin korunmasý” baþlýðý altýnda,
iþyerinde psikolojik taciz konusuna da yer verilmiþ ancak söz konusu
Tasarý’dan baþka, Ýþ Kanunu’nun konuyla ilgili olabilecek 5, 24, 25, 77 ve
83’üncü maddelerinde de, gerekli deðiþikliklerin yapýlarak, konuyu açýkça
düzenleyen hükümler getirilmelidir.

19. Ýþ Kanunu’na eklenecek hükümlerle mobbing olgusu “Ýþyerinde
Psikolojik Taciz Yönetmeliði” adlý bir yönetmelikte daha ayrýntýlý bir
þekilde düzenlenmelidir.
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