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OZET

Mobbing, ¢alisma hayatinda bulunan her birey icin hem psikososyal hem de fizyolojik
olarak etkileyen ve bireylerin haklarini ihlal eden bir siirectir. Mobbing kavramindaki
temel nokta, bireyin siirekli olarak isteyerek ve sistematik olarak belirli davranislara
maruz birakilmasidir. Mobbing kavrami, neredeyse butin Orgiitlerde ortaya
ctkabilecegi gibi her bireyin mobbinge ugrama olasiligi da vardir. Bu dogrultuda, bu
calismada mobbing genel olarak tartistlmis olup, kariyer planlamast tizerindeki
etkisine deginilmisgtir.
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ABSTRACT

Mobbing is a process that affects every individual in working life both psychosocially
and physiologically and violates the rights of individuals. The basic point in the
concept of mobbing is that the individual is constantly exposed to certain behaviors
and systematically. The concept of mobbing can occur in almost all organizations, as
well as the possibility of mobbing aggrieved for every individual. Accordingly, in this
study, mobbing was discussed in general and its effect on career planning was
mentioned.
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GIRIS

Bireylerin yasam boyunca bir yer edinme gabast vardir. Bu yer edinme ilk olarak ailede, daha sonrasinda
ise egitim ve calisma hayati igerisinde devam etmektedir. Bireyler, calisma hayatinda yer edinme
micadelesi verirken ¢esitli zorluklarla karsilasabilmektedir. Calisma hayatindaki stirecte, isverenler veya
diger ¢alisanlar tarafindan anlagilmama ve gatismalar yasanabilecegi gibi, haksiz tutumlar ve adaletsiz bir
ortam da olusabilmektedir. Bununla beraber is ortaminda, duygusal, fiziksel ve psikolojik anlama gelecek
baski, taciz, siddet, yildirma, hakaret ve kiiciik dustirme gibi davranislara da maruz kalmnabilmektedir
(Giuldali, 2012). Bu davranis ve tutumlar, bireyleri hedef alarak diizenli ve zarar verici boyutlarda
gerceklestigi zaman mobbing olarak ifade edilmektedir (Oztiirk,2020). Mobbing, 6zellikle 2000’1 yillardan
itibaren tlkemizde sik¢a tartisilan bir konu haline geldigi literatiir taramasi sonucunda gorulmektedir.
Ulkemizde “isyeri tacizi” olarak adlandirilan bu kavramin sikea tartisiliyor olma nedeni hem 6rgiitlere hem
de calisanlara zarar vermesinden kaynaklidir (Cevher ve Oztiirk, 2015). Mobbingin oldugu calisma
ortamlarinda bireylerin motive olmakta guclitk ¢ektigi, is tatminsizligi, given ve aidiyet sorunu yasadigi
gorilmektedir (Karabey ve Caliskan, 2023). Bunun sonucunda is verenlerin, calisan sirkilasyonunu
kontrol edememekte ve is stirekliligini saglayamamalarina neden olmaktadir (Mujtaba ve Senathip, 2020).
Buttun bu faktérler gz 6ntine alindiginda bireylerin mobbinge maruz kalmasi sonucunda yasayabilecekleri
yikici etkilerin hafife alinmamasi gerekmektedir. Ozellikle mobbinge ugrayan kisilerin calisma hayatinda
yasadiklar1 baskiardan dolayt giivensizlik, izolasyona ugrama ve aidiyette disisin kariyer planlarini
etkiledigi belirtilmektedir (Karabey ve Caliskan, 2023). Kariyer planlama siirecinde bireylerin yeni is
imkanlarina mesafeli yaklasmalart ve performansimni sergileyememe endisesinden dolayr erteleme
davranisina basvurduklarn gézlemlenmektedir (Lyons, Higgins ve Duxbury, 2010). Bu dogrultuda bu
derleme ¢alismada, mobbing kavrami, mobbing nedenleri, mobbingde bireylerin rolii, mobbingin
sonuglart ve kariyer planlamast ele alinarak, mobbingin kariyer planlamasi tzerindeki etkisinin
aydinlatilmast amaglanmustir.

Mobbing Kavrami

Mobbing kavrami, Latince olan mob kelimesinden mobile vulgus sézciigii olarak tiiremis olup, Ingilizce
de kanun dis1 olarak siddet uygulayan diizensiz bir kalabalik ve ¢ete anlaminda kullanilmaktadir (Simsek,
2014). Kavram ilk olarak 1960’lt yillarda Konrad Lorenz tarafindan hayvan davranislarinda yabanct birine
karst uyguladiklart taciz olarak kullanilmistir (Tetik, 2010). 1972 yilinda ise Isvegli bilim insant Peter Paul
Heinemann tarafindan kullanilan bu kavram, insan davranis kaliplar ile iliskili olarak ¢ocuklarin oyun
oynadiklari zaman diliminde kendi akranlarina yonelik kaba, dismanca ve duzenli bicimde uyguladigt
davranis olarak agiklanmistir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008). Daha sonrasinda 1980’li yillarda Leymann
tarafindan Orglitsel dizeyde ele alinip, sistematik olarak gerceklesen saldirgan davranislarin is yerlerinde
de oldugunu belirterek mobbing kavramini ele almistir (Yigit, 2018). Sistematik olarak gerceklesen bu
durumun ise istatiksel anlamda haftada en az bir kere uygulaniyor olmasi ve en az alt1 aydir devam ediyor
olmast gerektigi belirtilmektedir (Bayraket ve Ding, 2020).

Mobbing, bir ya da birden fazla bireyin tek bir bireye yonelik yapilan, kendini ¢aresiz ve savunamayacak
duruma getirilmesine neden olan diismanca bir iletisim yontemi olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1990,
Karabulut, 2016). Gergeklestigi sire ve maruz kalinan siklitk mobbing icin en 6nemli iki unsurdur
(Leymann, 1990; Zapf ve Einarsen, 2003) ¢tinkii mobbingden dolay: bireylerde 6nemli 6l¢tide zihinsel,
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psikosomatik ve sosyal sonuglar (Demirag ve Ciftci, 2017; Leymann, 1990; Tatar ve Yiksel, 2019) ortaya
cikmaktadir.

Alan yazin incelendiginde mobbing kavramina iliskin birbirinden farkli calismalarin yapilmasina karsin
birbirine yakin tanimlarin yer aldigi gorilmektedir. Bu kavram icerisindeki en 6nemli nokta mobbinge
ugrayan kisilerin psikolojik ve duygusal olarak baski altinda hissetmeleri, istimara ugramalart ve
haksizliktan dolay1 yapilan suclamalar ile bireyin isten sogutularak bulundugu yerden ayrilmasina neden
olabilecek kéti niyetli davranislarin olmasi olarak ézetlenebilir. Is yerinde siirekli aksiyon ve kaosun
hiikiim stirdiigl, bu durumun da ¢atisma ve siirtismelere yol actigt bir ortamda, bu davranislarin sinirlarini
belirlemek zor olabilir. Bu yiizden de her an birinin birine karst olumsuz bir davranis sergilemesi miimkiin
olabilir. Bu durumdan dolayt mobbingin nedenleri, siireci ve buna iliskin sonuglarin dikkatli incelenmesi
gerektigi disuntlmektedir.

Mobbinge Neden Olan Durumlar

Gunimuzde is bulmanin zorlagsmasi, calisanlarin hak etmedikleri tcretleri almalari ve her an isini
kaybedebilecek olmanin baskist bireylerin strese girmesine neden olabilmektedir (Kalleberg, 2018). Bu
psikolojik etki altinda ¢alisanlar is ortaminda daha fazla stres yasama egiliminde olabilmekte ve sagliksiz
distinme riskiyle karsilasabilmektedir (Sonnentag ve Fritz, 2015). Bu riskten dolay1, mobbingin ortaya
ctkmasina neden olan birden ¢ok faktér olusmaktadir. Alan yazin taramast incelendiginde mobbingin
nedenlerinin orgiitsel, bireysel ve sosyal gruplardan (Aksoy, vd. ,2017; Karahan ve Yilmaz, 2014; Schuster,
2001; Yigit, 2018; Zapf, 1999) kaynakli olabilecegi goriilmektedir. Beswick, Joanne ve David (2004)
tarafindan mobbingin nedenleri ti¢ kategoride su sekilde actklanmaktadur:

1. Bireysel nedenler: Mobbing yapan ve mobbinge ugrayan bireyin kisilik 6zellikleri, psikolojik durumu,
kisilik bozukluklari, sosyal becerileri ve demografik 6zellikleri,

2. Sosyal nedenler: Dismanlik, kiskanclik, hirs, asiri rekabet, grup igerisinde baski, asagilanma, toplumsal
degisim ve kiltirel 6zellikler,

3. Orgiitsel nedenler. Calisma ortaminda yénetim degisiklileri, 6rgiit kiiltiiriiniin degisiklige ugramast, rol
catismalarinin yasanmasi, is yikunun fazlaligi, doyumsuzluk, farklt liderlik tarzlari ve kontrol
eksikligi olarak belirtilmektedir.

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, mobbingin nedenlerinin incelenmesiyle birlikte cesitli farkls
etkenlerin ortaya ciktigini gostermektedir. Bunlardan bazilari, ¢ocukluk dénemi travmalari, Grgiitsel
adaletsizligin olmasi, belirsiz is ortamt (Davenport, Shcwartz ve Eliot, 2003; Lutgen-Sandvik ve Tracy,
2005; Aquino ve Thau, 2009; Einarsen, Hoel ve Zapf, 2018), stirekli olarak onaylanma ihtiyaci, sosyal
alanlarda yetersiz olma (Cobanoglu, 2005; Einarsen, Hoel ve Notelaers, 2009; Nielsen ve Einarsen, 2018),
liderlik 6zelliklerinin yetersizligi, ahlaki standartlarin diismesi (Einarsen, Hoel, Zapft ve Cooper, 2003;
Sarag, 2011; Ozkaya ve Eksi, 2016) seklinde aciklanmaktadir. Yapilan kavramsal tanimlar ve aragtirmalarin
her biri incelendiginde mobbing, saldirgan davranislarin bulunmasi, tekrarlayict olmasi, uzun bir stireg
icerisinde devam etmesi ve giic dengelerinin ortaya ¢ikmast gibi dort ortak 6zellik icerdigi gérilmektedir
(Davenport, Shcwartz ve Eliot 2003; Yiksel ve Tungsiper, 2011; Notelaers ve Einarsen, 2013; Zapf,
Escartin, Einarsen ve Hoel, 2020).
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Mobbingin Olugsum Siireci

Mobbing olgusu, bireylerin calisma hayatindan baslayarak bireysel hayatlarina kadar yayilmakta olan,
strekli bir degisim igerisinde bulunan ve belirli evrelere gore de farklilik gésteren bir siirectir (Yildirim ve
Ekici, 2019). Stireg, 6nemli gibi gbzitkmeyen veya rahatsizlik veren bir davranis ile baslayarak hizli bir
sekilde ilerleyip magdur bireyin hayatint zorlastiran bir hal alabilmektedir (Davenport ve dig., 2003).
Yapilan arastirmalara gore, bu siirecin fark edilebilmesi icin bes farkli temel 6zelligi bulunmaktadir. Bu
temel 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Einarsen,2000; Ozler, Giderler ve Dilsahin, 2008; Vartia,
2003):

1. Mobbing, belirli bazt zaman araliklarinda ve dismanlik iceren davranislarin stirekli uygulanmasi
ile meydana gelir.

2. Magdur olan kisi ile mobbingi uygulayan kisi arasinda gii¢ dengesizligi bulunmaktadir.

3. Kisilerarasinda, sadece tek bir kisiye yonelik, grup icerisinde ya da grup tarafindan
uygulanmaktadir.

4. Digmanlik iceren davranislar sistematik olarak bilerek ve istenerek bireye uygulanmaktadir.

5. Mobbing stireci igerisinde herhangi bir fiziksel saldirt bulunmamaktadir.

CGalisma ortaminda gergeklesen her olumsuz davranist mobbing olarak degerlendirmek pek mimkiin
degildir. Bu ytizden Leymann mobbingin, bir ya da birkag kisi tarafindan sistematik olarak belirli bir kisiye
yonelerek, kisiyi savunmasiz birakacak sekilde etik olmayan davranslarla iletisim kurmak olarak
tanimlamis ve en az 6 ay boyunca haftada bir mobbinge maruz kalinmasi gerektigini aktarmistir (Leymann,
1996). Leymann (1990) tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda 45 farkli mobbing davranist belirlenmis
ve bu davranislar mobbingin bes farklt asamasini olusturan bir siireg¢ olarak belirlenmistir. Belirlenen bu

bes asamaya gore siireg su sekilde islemektedir:

1. Catiygma Agsamasi: Bu asama igerisinde, bireyler arasinda var olan bazi catismalarin kiskirtilarak
ortaya ¢ikarildigr goriilmektedir. Bu asamada tam bir mobbing olgusunun goérilememesinden
dolay1 gerceklesen davraniglarin ne amagla ve ne kadar siire icerisinde oldugunu gozlemlemek
mobbing olup olmayacagini belirtmektedir (Yildirim ve Ekici, 2019).

2. Saldirgan Eylem Asamas:: Bu asama igerisinde, magdur bireye yapilan davranislar neredeyse her giin,
uzun sureli, rahatsiz edici ve diismanlik icerirse; ayrica farkl sekillerde bireyi grup igerisinde yalniz
birakmak gibi cezalandirmalarda ortaya ¢ikarsa saldirganlik eylemleri olusmaktadir (Tetik, 2010).

3. Yinetimin Devreye Girmesi Asamas:: Bu asama igerisinde yonetimde bulunan kisiler, magdur bireyin
yasadigl negatif dongtyl fark etmek yerine bireyin 6zelliklerinde hata arama ve damgalamaya
yonelik tutumlarda bulunmaktadir. Ts ortaminda psikososyal durumun stabilitesini korumak
yerine bu sorumluluktan uzaklasarak mobbing stireci igerisinde bulunmaktadir (Tinaz, 2000).

4. Zor ve Akil Hastasi olarak Damgalanma Agsamasi: Bu asama igerisinde, magdur olan bireyin hem
psikolojik olarak hem de fizyolojik olarak rahatsizhiklari baglamaktadir. Bulundugu kurum
icerisindeki kisilerin bu durumlart fark etmesi ile magdur olan birey hakkinda yalan yanls
yorumlarda bulunularak, paranoyak veya akil hastast gibi kelimelerle damgalanmaktadir (Mizrahi,
2013).

5. Isten Cikaribma Agsamasi: Bu son asama icerisinde ise, mobbinge maruz kalan birey ya emeklilige
ayrilir ya da isten ¢ikartilir. Bu gibi durumlarda magdur olan kisi hem psikolojik hem de fizyolojik
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olarak ciddi saglik sorunlart ¢ektigi icin normal hayatina donme konusunda ciddi sorunlar
yasayabilmektedir (Stirgevil, Fettahlioglu, Giicenmez, Budak ve Budak, 2009)

Yukarida verilen bilgilerden de anlasilacag: tizere mobbing siirecinde farkli asamalar bulunmaktadir.
Mobbingin hangi diizeyde yapildigi, ne kadar sirede uygulandigy, diizenliligi, magdur olan bireyin hayatina
ve psikolojik durum gibi etmenlere baglt olarak her bireyin etkilenme diizeyi de farklilik gosterebilir. Bu
farklilikla birlikte, yasanian bir mobbing olayinin bir uygulayicisinin, magdurun ve izleyicisinin
bulunmasinin yani sira, bu ti¢ grup arasindaki catismalarin ise stireg igerisinde bulunan yéneticilerin tutum
ve davranislarinin mobbinge etkisi 6nemlidir (Gling6r, 2008).

Mobbing siirecinde bireylerin sahip oldugu roller

Mobbing olgusu, c¢alisma hayatinin bir butiinidir ve neredeyse biitin ¢alisma ortamlarinda ortaya
ctkabilecek bir durumdur (Tetik, 2010). Bu olgunun gerceklestigi siireg igerisinde ti¢ farklt roliin oldugu
sOylenebilir. Bu roller, mobbing uygulayanlar, mobbing magdurlari ve mobbing izleyicileri seklindedir
(T1naz, 2006). Calisma hayatinda bulunan her bireyin bu rollere iliskin olarak mobbing olgusu icerisinde
bulundugu dusiinilmektedir. Belirlenen bu rollerin her birinin kendine ait 6zellikleri ve etkisi olup,
birbirlerini de etkilemektedir (Tokat, Cindiloglu ve Kara, 2011).

Mobbing uygulayanlar. Yapilan arastirmalar incelendiginde, mobbing uygulayan kisilerin genel olarak
kendileri ile ilgili eksik gordikleri durumlari giderebilmek amaciyla mobbinge basvurduklar
gorulmektedir (Tinaz, 2006). Bununla beraber mobbing uygulayanlarin, bir mobbing ortami olustugu
anda ¢attsmanin devamliligt i¢cin ugrasan, magdur olan kiside mobbingin olumsuz sonuglar agacagini bilen,
sugluluk duygusu bulunmayan, yaptiklart dismanca davranislart kabul etmeyip iyi bir sey i¢in ugrastiklarini
zanneden ve su¢ denilebilecek bir durumda karst tarafa sorumlulugu yukleyen kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008). Mobbing uygulayan kisilerin ruh hallerinin ve kisilik
yaptlarinin bilinmesi gerekmektedir (Savas, 2007). Literatir incelendiginde, bu kisilerin genellikle
paranoid, obsesif, narsistik ve antisosyal kisilik bozukluklarina sahip olduklart belirtilmektedir (Savas,
2007; Tarhan, 2008).
Mobbing magdurlari. Ginimuz dunyasinda mobbing, herhangi bir farklilik gbzetmeksizin neredeyse
bitlin kiltiirel yapilarda ve ¢alisma ortamlarinda gergeklestigi icin mobbinge maruz kalmak artik herkes
icin gecerli olmaya baslamistir (Leymann ve Gustafsson, 1996; Tinaz, 2006). Bu yiizden de mobbing
magdurlarini birbirinden ayirt eden 6zelliklerin bulunmadigt séyleyebilir. Bununla beraber, magdurlarin
belirli tipte bireyler oldugu disiiniilebilir. Bu bireyler su sekilde agiklanmaktadir (Kok, 2006; Ozler ve dig.,
2008; Savas, 2007; Tmaz, 20006):

e Frkek calisanlarin ya da kadin ¢alisanlarin daha fazla oldugu alanda bulunan tek erkek ya da kadin

yalniz birey,

e Calisanlarla kaynasamayan, farkli giyim tarzina sahip olabilecegi gibi, engelli, yabanc1 ya da ofisteki
tek bekar olan farkli birey,

e Dogrudan yoneticiden ya da kurumundaki st pozisyonda bulunan kisilerden 6nemli bir
basarindan dolay: taktir almis basarilt birey,

e Kurumda bulunan bir pozisyona daha 6nce orada ¢alisan baska birinin yerine, ya da yeni actlan
bir pozisyona gelen yeni birey.
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Mobbing magdurlari, mobbingi uygulayan kisinin belirledigi oyun kurallarina uymak zorundadir. Kurallari
belirlenen bu oyun igerisinde magdur verilen roli kabullenmek zorunda kalmaktadir (Tetik, 2011).
Bununla beraber magdurlar siklikla is performasinda dusiis yasamakta ve is degisikligi yapma niyetleri de
artmaktadir (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2011). Bu durum, bireyin is yerindeki sosyal iliskilerin
bozulmasina ve is doyumunda azalmalara neden olabilmektedir (Zapt ve digerleri, 2020).

Mobbing izleyiciler:
Mobbing stireci islerken, mobbingde izleyici roliinde bulunan ¢alisma arkadaslari, yoneticiler ve is verenler
bulunmakta olup, stirece dogrudan karismayan ama neler oldugunu anlayan ve zaman zamanda siirece
katilan bireylerdir (Savas, 2007; Tetik, 2010). Magdur bireyin ¢evresinde bulunan bu izleyiciler, stirecin
icerisinde bulunuyor gibi gbzitkmemelerine ragmen dolaylt bir sekilde etkileri bulunmaktadir (Tokat,
Cindiloglu ve Kara 2011). Bu bireylerin davranislari su sekilde tanimlanmaktadir (Tetik, 2010; Tinaz, 2000;
Tokat, Cindiloglu ve Kara 2011);
e Bir olay yasandiginda ortayr bulmaya calisan diplomat izleyici,
e Mobbing yapan kisiye sadik olan yardaket izleyici,
e Bagkalarinin yasadiklart problemleri kurcalayan ya da 6zel alana dahil olmaya calisan fazla ilgili
izleyici,
e Mobbing yapan kisinin tutum ve davranslarini gérdiigt halde ilgisiz davranan bir seylere
karismayan izleyici,
e Mobbing yapan kisiye destek ¢ikmasina ragmen higbir seye karismiyor gibi gosteren cifte standartl
ve izleyici bir tavir sergileyen seklindedir.

Mobbingin Getirdigi Sonuglar

Mobbing siireci disiiniildigiinde hem psikolojik hem de maddi anlamda bireyi etkilendigi kadar 6rgiitler,
aile ve toplum da dolayli olarak etkilenmektedir (Cevher ve Oztiirk, 2015). Bu etkilenmeden dolayt da
mobbing olgusunun birbirinden farklt sonuglari ortaya ¢ikardigt sdylenebilir.

Mobbing sonucunda, magdur bireylerde stres, depresyon, kaygi, kendini soyutladigi bir yasam tercih etme,
panik atak, ailevi sorunlar ve fizyolojik agrilarin ortaya ¢iktig goriilmektedir (Mizrahi, 2012). Bununla
beraber, yapilan bir diger arastirmaya gore ise mobbinge ugrayan akademisyenlerin intihar, isten ayrilma
ve hastalik gecirme gibi durumlarla miicadele edildigi belirtilmistir (Dufty ve Sperry, 2007). Magdurlarin
yasadiklart bu sikintilara ek olarak hem aile hayatlart hem de evliliklerinin de olumsuz bir sekilde
etkilenerek bosanmalara neden oldugu, bu durumdan dolayt da aile yasamimna kadar etki ettigi
belirtilmektedir (Duffy ve Sperry, 2007; Yigit, 2018).

Mobbingin bir diger sonucu ise; kurumlarda devamsizlik yapilmasi, performans diistisii gibi zarara neden
olacak problemler de olusmasidir (Elci, Karabay, Alpkan ve Sener, 2014). Buna ek olarak, magdur
bireylerin yasadiklari psikolojik rahatsizliklardan dolayr odaklanma glicligi, ise zamaninda gelememe
sonucunda is yasaminda daha fazla hata yapilarak olumsuz durumlarin yasanmasina neden olmaktadir
(Aksoy, Taspinar, Okur, Kurt ve Taspinar, 2017). Bu yizden de mobbing bireyi etkiledigi kadar kurumsal
isleyisi de etkiledigi soylenebilir. 2001 yilinda Psikolog Michael H. Harrison'un ABD’de kamu ¢alisanlar
tzerinde yapmis oldugu bir arastirmaya gore kadinlarin %42’sinin, erkeklerin ise %15’nin son iki yillik
donem igerisinde mobbinge ugradigini, bu durumun ise hem zaman hem de verimlilik agisindan 180
milyon dolara mal oldugu hesaplanmistir. Ayrica, 2001 yilinda Ingiltere’de yapilan calismada, 6rgiitsel
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mobbingden kaynakli olarak stres ve stresten dolay1 olusan hastaliklarin endistriye ve vergi 6deyen kisilere
maliyeti 12 milyar strelin olarak agtklanmistir (Oztiirk, Dereli, Ipek, Miidiiroglu ve Faikoglu, 2015).

Mobbingin diger bir sonucu ise; bireylerin g¢alisma ortamlarinda yasadiklari mobbingden sonra hem
kariyerlerinde hem de profesyonel kimliklerinde kayiplar olusmasidir. Magdur olan kisinin yasadigt gtiven
sorunu ile, mali kayitlar ve istthdamuna yonelik tehditlere karst savunmasizdir (Duffy ve Sperry, 2012). Bu
yuzden de mobbinge ugrayan kisiler kariyer planlamalarinda farkli secenckler belirleyerek is yasaminda
devamliligi saglamaya calistiklart soyleyebilir.

Yukarida bahsi gegen biitin bu sonuglar diisintldiiginde, butin toplumlarin ve galisma alanlarinin
icerisine yer etmis olan mobbingin bireylerin yasaminin her alanini etkiledigi belirtilebilir. Bu etkilesimden
dolay1 da 6rgitlerinde zaman, verimlilik ve maaliyet agisindan kayiplart oldugu gorilmektedir. Ayrica,
bireylerin kariyer planlamalarini da etkileyerek farkls yollar tizerinden ilerleme kat edilmesini zorunlu hale
getirdigi, bireylerin mesleki kimliklerini unutarak erteleme davranisi igerisinde bulundugu ve
yeteneklerinin farkinda olamayacak boyutta sorunlar yasadiklari soylenebilir.

Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamast kavrami, bir ¢alisanin ya da bireyin sahip oldugu bilgi birikimin, becerilerinin ve
yeteneklerinin gelistirilerek bulundugu alan igerisinde yiikselmesi olarak tanimlanmaktadir (Cevher,2015;
Kula ve Adigtizel, 2015; Tz, 2003). Bir diger tanim ise, bireyin hayatt boyunca yer alacagi ¢calismalardaki
gorevleri, hedefleri ve gelecegini planlamast olarak aktaridmaktadir (Kingir ve Gun, 2007).

Kariyer planlamasinin iki farklt boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki, kariyer planlamasinin bireyin kendi
kisilik 6zelliklerine gore sekillenecek olmasidir. Bu asamada bireyin, kariyerinde nerede olmak isteyecegine
ve bunun nasil gerceklesecegine karar vermesi beklenmektedir (Odabasi, 2008; Tz, 2003). Bu durum
bireyin kariyerinde kendisini taniyip, analiz etmesini gerektirecegi i¢in 6nemli bir siire¢ oldugu
dustuntlmektedir. Diger asama ise bireyin, 6rgiitlerin kendi amaglart dogrultusunda bireysel kariyer
amagclarint da butinlestirmeye calismasidir (Kula ve Adigiizel, 2015). Bu strecin sagliklt bir sekilde
ilerlemesi kariyer planlamasinda hem orgiitlerin hem de bireylerin ortak bir noktada bulunmasima destek
olacagi sGylenebilir.

Kariyer planlama siireci bireylerin ve orgiitlerin esit bir sekilde sorumlulugu aldiklar bir stirectir (Kula ve
Adigtizel, 2015). Bu siireg bir sistem olarak diisiintldiigiinde bireyle beraber 6rgiitte bu sisteme dahil olur
cunkd bireysel amaclar ile Orgiitsel amaglar birbiriyle tutarli olursa is doyumunda artis olabilecegi
dustinilmektedir. Bu yiizden hem birey merkezli hem de 6rgiit merkezli kariyer planlama sisteminin var
oldugu gorilmektedir (Odabast, 2008).

Orgiit merkezli kariyer planlamasinda 6rgiitiin belirli amaglar belitleyerek kariyer olanaklarini analiz ettigi
ve alternatifleri incelendigi gérilmektedir (Berberoglu, 1991°den akt. Kula ve Adigiizel, 2015). Bu
durumdan dolay1 orglit merkezli kariyer planlamasinda, kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedefe
ulagilmasmna destek olunmasi, ¢alisanlarin sahip olduklar firsatlart ve bu firsatlarin sonucunda elde
edebilecekleri segenekleri, egitim ve diger gelisime katk: saglayacak faaliyetlerin siireg icerisinde bulunmast
gerekmektedir (Uzun, 2004).

Birey merkezli kariyer planlamasinda, bireylerin kendi galisma alanlari dogrultusunda yapilan cesitli
planlamalari  kapsadigt gorilmektedir. Bu planlamalarin - bireylerin, ilgi, yetenek ve becerilerini
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yansitmasinin yant sira kariyer hedefleri, kariyerinde olusabilecek firsatlart da icererek gelisimine katki
saglayacak planlarin asamalarint belirtmektedir (Ibicioglu, 2006; Nayir, 2007).

Kariyer planlamasini gerceklestirme siirecinde birey, belirli engeller ile karsilasabilir. Sosyal Bilissel Kariyer
Kuramina gore, kariyer gelisimi asamasinda bireyin kendisinden ya da ¢evresinde bulunan kisilerden
kaynakli olarak kariyer planlamasinin gerceklestirilmesini zorlayacak engellerin oldugunu belirtmektedir
(Lent, Brown ve Hackett, 1994’ten akt., Thompson, 2013). Aileden kaynakli olarak egitim eksiklikleri ya
da ekonomik yetersizliklerin bulunmasi kariyer gelisimini etkileyecegi gibi cinsiyet ayrimciliginin yapilmast,
calisma kosullari, yetersiz ticret gibi hem toplumsal hem de ekonomik engellerin oldugu gorilmektedir
(Guldd ve Kart, 2017). Ayrica, calisma alanlarinda mobbing faktérinde bulunmasi bireylerin
performansint engelleyerek kariyer planlamasina etki ettigi sOylenebilir.

Mobbingin Kariyer Planlamas1 Uzerindeki Etkisi

Birey merkezli olan bir¢ok toplum igerisinde ¢alisanlara istedikleri zaman is yerinden ayrilma 6zgiirligi
verilebilir. Bu 6zgurliik, bireylerin kariyer planlamalarinda nasil bir se¢im yapmak istediklerini etkileyecegi
gibi, istihdam strecinde de hareketlenmelere neden olabilecegi soylenebilir. Bununla beraber bireylerin,
ailelerinin sorumluluklarint sirtlaniyor olmalari, ilgilenmeleri gereken bir es ya da partnerinin bulunuyor
olmast, ¢ocuklart ya da 6zel gereksinimli ¢ocuklarinin olmasindan dolayt egitim hayatlart icin belirli
harcamalar ve konum igerisinde bulunuyor olmalart hem kendileri hem de aile tyeleri i¢in tibbi erisime
ihtiya¢ duyuyor olmalari (Duffy ve Sperry, 2012) kariyer planlamalari igerisinde 6zgur secimler yapilmasini
engelledigi belirtilebilir.

Mobbing tanimi geregi, hedef alinan bireylerin cesitli sekillerde rahatsiz edilerek itibarsizlastirilmast ve
Orgiitte kalmay: istemesi durumunda ise bireyi damgalayarak is yerinden uzaklastirmayr amaclamaktadir
(Scaer, 2005). Bu nedenle mobbinge maruz kalan birey, genellikle ¢alistiklart yeri degistirme konusunda
caresiz hissedebilir. Mobbingin devam etmesi sonucunda da gelir, is ve emeklilik kaybimna kadar giden bir
siire¢ icerisinde bulunabilir. Amerika Birlesik Devletleri'nde, Is Yerinde Mobbing Enstitiisiiniin 2007
yilinda yapmis oldugu arastirma sonugclarina gore, magdur vakalarinin %24’4 is yerinden kovuldugunu,
%401 galisma ortaminda gerceklesen suistimal nedeni ile génullii olarak isten ayrildigini, %134 kurum
icerisinde farkli birime transfer oldugunu ve %0644 ise mobbingden dolay1 isteyerek ya da istemeyerek
islerini kaybettigini ortaya ¢ikartmistir (aktaran Duffy ve Sperry, 2012). Elde edilen bu sonugclara gore,
mobbinge maruz kalan bireylerin belirli stratejiler gelistirdigi séylenebilir. Bu stratejiler, 6fkelenme,
meydan okuma ve direnis gOsterme olarak tanimlanabilir (Lutgen-Sandvik, 2006). Bununla beraber
bireylerde, yasadiklari umutsuzluk, bitkinlik ve 6tke duygusundan kaynakli olarak kurumlara olan aidiyette
dusts, performansa dayali olarak tretimin gerceklesememesi ve kariyer planlamalarinda degisik yaparak
bulunduklart kurumdan ayrilma ya da ¢ekilme yasadiklart sGylenebilir.

Mobbinge maruz kalan birey, yasadiklar psikolojik ve fizyolojik sorunlardan dolay: kendi kariyerlerinde
erteleme yolunu segebilir. Bunun sebebi magdur olan bireyin, yasadigt uyum sorunu sonucunda tercih
ettigi ya da edebilecegi is firsatlarini yakalamada ve ¢alisma arkadaslari ile iletisim kurmada zorlanabilir.
Ispanya’da yapilan bir calismada, bireylerin %712’sinin mobbing deneyimi sonrasinda calisma ortammnda
katilimlarin azaldigini, isine sadik bireylerin ise isten ayrilmayr ya da isten gekilmeyi tercih ederek is
tatminin de Onemli derecede azalmalarin oldugunu belirtmektedir (Lopez- Cabarcos ve Vazquez-
Rodriguez, 2000).
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Adoric ve Kvartuc (2007) tarafindan yapilan bir arastirmaya gére, mobbinge maruz kalan kisilerin
mobbingden kaynakli olusan olumsuz deneyimlerinden dolayt diinyayr adaletsiz olarak algiladiklar:
gorilmektedir. Bu temel yap1 cercevesinde bireyler hem Orgiitsel yapilart hem de bireysel yapilarin adil
olmadiklart dustincesine kapilarak, kendilerini izolasyona, supheye ve giivensizlik duygusuna karst
savunmasiz biraktigt soylenebilir. Adovic ve Kvartuc’'un (2007) calismasinin devaminda yaganilan bu
durum magduriyetinde 6tesinde bireylerin adalet duygusunu yikmasmndan dolayr sosyal desteklerin
saglanmast gerektigini belirtmektedir. Bunun sebebi, bireylerin giivensizlik ve stiphe duygusuna kapilarak
kariyerlerinde 6nlerine gikabilecek olast firsatlart degerlendirememesine ve 6n yargili bir tutum igerisinde
bulunmalarina neden olabilecegi s6ylenebilir.

Mobbing bireylerin gonillii ya da goniilsiiz olarak bir ¢alisma kaybi icerisinde bulunulmasina, bireyin
mesleki ve bireysel kimligine de saldirida bulunulmasina neden olabilmektedir. Lutgen- Sandvik (2008)’in
yapmis oldugu bir arastirmaya gore, bireylerin mobbingden dolayt mesleki kimliklerini yeniden
yaptlandirmak ya da eski haline getirmek igin iyilestirici adimlar attigini belirtmektedir. Bunun sebebi,
mobbinge maruz kalan kisinin gliven duygusunun zedelenmesi ile kendi deneyimlerini anlamada ve kabul
etmede zorlanilabilecegi gibi, bu durumun kariyer yasami boyunca da neyi ne kadar iyi yapabildigini
sorgulayacagi bir donem olacagi s6ylenebilir. Tigrel ve Kokolan (2009) tarafindan yapilan bir arastirmaya
gbre, mobbinge ugrayan akademisyenlerin en basta bu durumu anlamadiklar ve kendilerini suglama
egilimi igerisinde bulundugu goérilmektedir. Bu durumdan dolay:, mobbinge ugrayan kisilerin saldirgan
eylemleri anlamlandiramayarak kendi mesleki kimligini sorguladigi bir tutum igerisinde bulunduklart
sOylenebilir.

Mobbinge maruz kalinmast ve ardinda da isten gonillii ya da goniilsiiz olarak ¢ikarilmak bireylerin
gelirlerine, sagliklarina, emekliliklerine ve kariyer planlarina etki edebilir. Yeni bir is bulma, kariyer
firsatlarini degerlendirme, kariyer gelisimi igerisinde bulunarak bireysel kariyer planlamasi igerisinde
hareket etme oldukea karmasik bir siire¢ olabilir. Bu ylizden bireyin mobbinge maruz kalmasindan dolay:
kariyerinde belirledigi planlamanin beklenmedik bir sekilde etkilenmesi ile yasadigt giivensizlik gibi
duygulardan otlra yeni bir ise adim atmak zorlasabilir. Eger mobbinge maruz kalan birey, gerekli
yardimlara basvuruda bulunmaz ise kariyer performanst ve gelecek planlart olumsuz bir etki icinde
bulunmaya devam edebilecegi s6ylenebilir.

SONUGC, TARTISMA VE ONERILER

Mobbing, 1960’l1 yillardan baslayarak gtintimiize kadar gelen 6nemli bir kavram olarak karsimiza
ctkmaktadir. Bu kavram, bireylerin bulunduklart ortam icerisinde rahatsiz edilmesi, diismanca davranislara
maruz kalmasi, duygusal olarak bir siddetin yasanmast ve kurban secilmesi anlaminda kullanilmaktadir.
En az alt1 ay olacak sekilde, uzun streli ve devamli devam eden dismanca tutumlarin her biri mobbing
olarak degerlendirilmektedir (Leymann, 1996). Yapilan tanimlar ¢ergevesinde mobbing, bireyin kisiligine
ve kisiliginin butiiniine yonelik bir saldirt olarak goriliip, tizerinde bir bask: olusturulmasi ve kisiliginin
yok edilmek istenmesi seklinde ifade edilebilir. Bunun sonucunda, kurumlar icerisinde olusan ¢atismalar
ile belirli psikolojik faktérlerde kendini gostererek orglitiin de zarar gormeye baslamasina neden olabilir.

Literatiirde mobbing ve kariyer tzerine yapilmis arastirmalar incelenmistir. Mobbinge maruz kalan
kisilerin geng yasta olmast ve kadin olmasi (Vartia ve Hyyti, 2010; Karabacak Asir ve Akin, 2014), egitim
dizeyinin yitksek olmast erkekler icin koruyucu faktor olurken kadinlar icin mobbing nedeni olmasi
(Aytag, Bozkurt, Bayram, Yildiz, Aytac M., Sokullul ve Bilgel, 2011; Lipper, Vezina, Bourbonnais ve
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Funes, 2016) gibi demografik etkenlerin 6ne c¢iktigr gorilmektedir. Kadinlarin is yerinde mobbing ile
karsilasma nedeni bireysel becerilerde eksiklik, dusiik stati, erkek calisaninin yogun olmasi ve is deneyimi
belirtilirken (Salin, 2003; Tinuke; 2019; Reid, Daly, LaMontagne, Milner ve Ronda Perez, 2020), erkeklerin
mobbing ile karsilasma nedenleri ise kadin calisanin yogun olmasi, kidemin disik olmasi, mesleki
becerilerde eksiklik, rekabet ortaminin olmasi (Salin, 2003; Ko¢ ve Urasoglu Bulut, 2009; Ortega, Annie,
Ae, Hyld ve Olsen, 2009; Asunakutlu, Turegtin ve Cogenli, 2018) 6ne ¢tkmaktadir. Uluslararasi literatiirde
yapian ¢alismalarda mobbingin kariyer Gzerindeki etkisi arastirildiginda her iki cinsiyet i¢in de neredeyse
ayni etkilere sahip oldugu belirtilmektedir (Aytag ve dig., 2011, Reid ve dig., 2011; Rouse, Gallagher-
Garza, Gebhard, Harrison ve Wallace, 2016). 2010 yilinda Is yerinde Zorbalik Arastirma Merkezinin
hazirladigr rapora goére, mobbinge ugrayanlarin neredeyse tamami sonunda islerinde istifa etmis, islerini
kaybetmis ya da isten ayrilmak icin caba gostermislerdir (WBI, 2010). s yerinde mobbinge maruz kalan
bireylerde daha sonrasinda ise stres, tukenmislik, is doyumsuzlugu, asagilanmadan kaynakli olarak travma
yasama, depresif belirtiler, kaygr ve umutsuzluk gibi psikolojik belirtilerin ortaya ¢ikmasya birlikte
mobbing magdurlar kariyer planlamarint ertelemek durumunda kalmislardir (Mayhew, Mccarthy,
Chappel, Quinlan, Barker ve Sheehan, 2004; Vartia ve Hyyti, 2010; Glambek, Nielsen, Gjerstad ve
Einarsen, 2018; Ahumada, Ansoleaga ve Carniglia, 2021).

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde mobbingin bireyler icin yikict etkilerinin olabilecegi
sOyleyenebilir. Mobbing durumunda bireylerin yasadiklari psikolojik ve fizyolojik sorunlarin yani sira
orgiit icerisinde de destek bulamamalar1 ve hatta tam tersine mobbinge yonelik destekte bulunulmasi,
mobbing magduru bireyin endise ve kaygilarinin artmasina, bulundugu ortama iliskin aidiyetinin ve
calisma performansinin diismesine neden olabilir. Ozellikle, mobbing siiresinin uzamast ile magdur
bireyin hayatini ve aile iliskisini etkilemesinin yaninda kariyer planlamasinda da olumsuz yaklasimlarda
bulunabilir. Bunun sebebi, magdur bireyin mobbinge maruz kalmaya baslamasiyla beraber 6fke ve
guvensizlik duygusunu yasayarak, strekli olarak odagini kaybetmesine ve kendisinde sucgu arayarak
bireysel yeteneklerinden siphe duyacak noktaya gelmesi olabilir.

Calisma ortaminda gerceklesen mobbinglerde bireylerin kendi i¢inde catistiklart durumlardan birisi is
yerinden ayrilip ayrilmamak olabilir. Magdur kisi kendi kariyer planlamasina gére mobbinge direnerek iste
kalmay1 tercih ettigi siire¢ boyunca muhtemelen bu tutum ve davranislara maruz kalmaya devam
edecektir. Bununla beraber magdur kisi kendine yeni bir kariyer plani olusturana kadar isinden ayrilmay:
tercih ederse gelir kaybi, emeklilik hak kaybi, yeniden istthdam edilebilmesi igin profesyonel referans elde
edememe ve mesleki kimligin zedelenmesi gibi inisleri ve ¢ikislart bulunan bir yolda bulunabilir.
Yasanilacak her iki durumda bireyin mesleki kimligine, calisma performansina ve bireysel kimligine kalict
ve kurtulmasi zor olan etkiler birakabilir.

Alan yazinda yapilan arastirmalarinda incelenmesi sonucunda, mobbing sonucunda bireylerin en ¢ok is
yasamlart bir bakima kariyer planlamalarinin etkilendigi séylenebilir. Ozellikle tiniversite doneminden
itibaren bireylerin kendi bilgi, yetenek ve becerileri dogrultusunda kariyer planlamalart yaptiklart gorilir.
Bu planlamalar dogrultusunda da galisma hayatina adim atmak igin kendilerini gelistirdikleri ve deneyim
elde etmek icin cabaladiklart séylenebilir. Butin bu ¢abalama sonucunda bireyin calisma ortaminda
mobbinge maruz kalmast ile hem bireysel hem de mesleki kimliklerinde sorgulamalar baslayarak
kendilerini yanlis analiz etmeye ve yeteneklerinden kusku duymaya baslayabilirler. Bunun sonucunda da
mobbinge maruz kalan bireylerin psikolojik ve fizyolojik saglik sorunlarin bas gostererek kendilerini

kariyerlerinden soyutlayabilirler. Bu durumdan dolay, 6zellikle ¢calisma hayatinda gergeklesen mobbingin
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tehlikeli olabilecegi ve bireyin belki de daha kariyerinin basindayken yanlis se¢imler yapmasina neden

olabilecek etkilere sahip oldugu soylenebilir. Bu yiizden, mobbingin kariyer planlamasi tizerindeki

etkisinin aztmsanamayacak kadar yiiksek oldugu distinulmektedir.

Mobbingin bireylerin kariyer planlamasinda 6nemli bir etkisi oldugu yapilan bu detleme ¢alisma igerisinde

goriilebilmektedir. Bu etkinin azaltilabilmesi igin belirli 6nlemlerin alinmas1 gerektigi dusiiniilebilmektedir.

Alan yazin incelendiginde bireylerin kariyer planlamasinin mobbingden etkilenmemesi amactyla sunulan

onerilerin bulunmadigi gérilmektedir. Bu ytzden, yapilan derleme ¢alismasindan elde edilen sonuglara

gbre mobbingin kariyer planlamasi tzerindeki etkilerini azaltmaya yonelik oneriler asagida maddeler

halinde sunulmaktadir:

Mobbinge maruz kalan bireylere psikolojik yardimin yani sira kariyer psikolojik danismanligr da
sunulmalidir. Bu hizmetlerin etkin bir sekilde saglanabilmesi i¢in universitelerin rehberlik ve
psikolojik danismanlhk boélimlerinde kariyer psikolojik danismanligina yonelik egitimlerin
cesitlendirilmesi gerekmektedir. Ulkemizde "kariyer psikolojik danigmanlg" iinvaninin hangi
bolimden mezun olunduguna bakilmaksizin sertifikasyon programlariyla verilmesi, hizmet
kalitesinin dismesine yol acabilmektedir. Bu nedenle, bu egitimlerin alaninda uzman kisiler
tarafindan alinmasi ve kariyer psikolojik danismanliginin sadece ilgili tniversite boliimiinden
mezun olanlar tarafindan sunulmasi gerektigi 6nerilmektedir. Ayrica, ¢alisma ortamlarinda uygun
kosullar saglanarak psikolojik danisma birimlerinin olusturulmasit ve bu birimlerde kariyer
psikolojik danismanligina hakim kisilerin istthdam edilmesi 6nem arz etmektedir. Mobbing
magdurlarinin yasadiklart givensizlik duygusu ve mesleki becerilerini sorgulama egilimleri g6z
oniinde bulundurularak, bu hizmetler araciligiyla bireylerin mobbingle miicadele ederek kariyer
planlamalarindaki engelleri asmalarina destek olunabilecegi diisuntlmektedir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi ALO 170 numarasinin mobbing magdurlart icin
kuruldugu bilinmektedir. Bu merkezin bilinirliginin arttirilmasina yonelik ¢alismalarin yapilmast
ve burada da psikolog, psikolojik danigmanlarin yani sira kariyer danigsmanlarinin istthdam
edilmesine destek verilmesi 6nerilmektedir.

Universite doneminden itibaren mobbing kavrami ve kariyer planina etkisini anlatan egitimlerin
hazirlanilarak bireylerin bilinglenmesinin saglanmasi 6nerilmektedir.

Mobbing magdurlari icin, is yerinde yasanilan bir mobbing durumunu belgelemek ve isvereni ya
da insan kaynaklarina raporlamast Onerilmektedir. Magdurlarin yasal ve idari yollan
degerlendirerek haklarini aramalart 6nerilmektedir.

Mobbing izleyicileri i¢in, mobbingi gozlemlediklerinde sessiz kalmak yerine eyleme ge¢mesi ve
olay1 is vererine ya da insan kaynaklarina bildirmesi 6nerilmektedir. Kurumsal politikalara katkida
bulunarak is yerinde adaletin saglanmasina destek olmak saglikli bir ¢alisma ortaminin
olustumasina yardimct olmaktadur.
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Extended Abstract

Introduction: Individuals continue to struggle in their working lives by striving to gain a place
throughout their lives. Unfair attitudes and an unfair environment can occur as a result of conflicts
experienced by both employers and employees in working life. Behaviors and attitudes, which are
emotional, physical and psychological, target individuals and are grounded as mobbing at the point where
it occurs in regular and harmful dimensions (Oztiirk, 2000). In career planning, it can be said that
individuals resort to procrastination behavior because of their distance from new job opportunities and
the fear of not being able to show their performance. In this direction, in this compilation study, it is
aimed to illuminate the effect of mobbing on career planning by considering the concept of mobbing,
the reasons for mobbing, the role of individuals in mobbing, the consequences of mobbing and career
planning,

Method: This study is a compilation study to examine the effect of two concepts.
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Results: When the effect of mobbing on career planning is examined; It is seen that individuals who are
exposed to mobbing choose to postpone their careers due to the psychological and physiological
problems they experience, and have difficulty in catching job opportunities and communicating with their
colleagues as a result of the adaptation problem they experience.

Discussion & Conclusion: As a result of the researches made in the literature, it can be said that as a
result of mobbing, the career planning of individuals is mostly affected in a way. It is seen that individuals
make career plans in line with their own knowledge, abilities and skills, especially since the university
period. In line with these plans, it can be said that they have improved themselves and tried to gain
experience in order to step into working life. As a result of all this effort, when the individual is exposed
to mobbing in the work environment, they may start to question both their personal and professional
identities and start to analyze themselves incorrectly and to doubt their abilities. As a result, individuals
exposed to mobbing may isolate themselves from their careers by showing psychological and
physiological health problems. Due to this situation, it can be said that mobbing, especially in working
life, can be dangerous and has effects that may cause the individual to make wrong choices, perhaps even
at the beginning of his career. Therefore, it is thought that the effect of mobbing on career planning is
very high. It is thought that certain measures should be taken in order to reduce this effect. These
recommendations are to expand career counseling assistance, to establish psychological counseling units
in work environments, to increase awareness of the Work and Social Security Communication Center
ALO 170, and to raise awareness of individuals by preparing trainings that explain the concept of
mobbing and its effect on the career plan since the university period.
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