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Abstract

This article points out to aggression, violence, sexual harrassment, and
mobbing, that employee encounter with at the workplace. The given article
consists of the reasons, consequences, the emergence and development
processes, and the prevelance of sexual harrassment and mobbing at the
workplace. The main aim of this study is the review of the previous research on
workplace trauma and the guidance for further research. Furthermore, the
article aims to give some suggestions for how employee cope with workplace
trauma individually and institutionally.
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' “Mobbing” ya da “Bullying”in, sistematik bir bigimde psikolojik ve az da olsa
fiziksel tacizin uygulanmasini icerdigi; cesitli kaynaklarda “is yeri tacizi”, “is yeri
travmasli”, “is yerinde saldirganlik” ya da “psikolojik teror” gibi kavramlarin
yerine kullaniimakla birlikte aslinda bu davranislari kapsayip bir ¢ati altinda
topladigi sdylenebilir. Bu makalede de, Mobbing, genel bir tanimlama olmasi

arayigli-amaciyla da “duygusal zorbalik/taciz” olarak ele alinmigtir.
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Ozet

Bu makalede, calisanlarin is yasamlarinda karsilastiklari saldirganlik,
siddet, cinsel taciz ve duygusal zorbaliga dikkat c¢ekilmistir. Makale
cercevesinde, is yerinde yasanan cinsel taciz ve duygusal zorbaligin
nedenlerine, sonuglarina, ortaya ¢ikis slrecine-gelisimine ve yayginliklarina
yer verilmistir. Makalenin temel amaci, is yasaminda yasanan travmalarla ilgili
olarak yapilan arastirmalarin gézden gegirilmesi ve bundan sonra yapilacak
arastirmalara 1sik tutabilmektir. Bununla birlikte, bireylerin, is yerindeki
travmalarla baga cikabilmek igin ne tir bireysel ve érglitsel faaliyetlerde
bulunabileceklerine dair de 6neriler getirilmesi amaglanmistir.

Anahtar Kelimeler: is Yasaminda Travma, Is Yerinde Cinsel Taciz,
Saldirganlik, Siddet, Duygusal Zorbalik.

GiRiS

is yasaminda gerceklesen cinsel taciz ve duygusal zorbalik
yasantilari, birer travma deneyimi olarak c¢alisanlarda kaygi, sucluluk,
stres, depresyon ve 6fke gibi olumsuz duygulanimlar yaratan énemli
etmenlerdir. Ozellikle gelenekgi sosyo-kiiltiirel deger yargilarinin,
kiskanchgin, ‘glcli olma’ ya da ‘gérinme’ kaygisinin, saldirgan
davranma egiliminin, kisisel yetersizlik duygusunun ve psikopatolojik
dizeyde varolan rekabet duygularinin koérikledigi bu davranis
oruntuleri, ginimaz is dunyasinda siklikla gormeye basladigimiz ve
gerek calisan gerekse orgltsel isleyis agisindan 6nemli sorunlar
doguran yasantilardir. Bu makalede, her iki travma yasantisinin
nedenleri-sonuglari, olusum sdreci-gelisimi ve sonuclarina iligkin
goruslere yer verilmis, kuramsal bakis acilari incelenmis, arastirma
bulgulari gézden gecirilmis ve her iki travmatik deneyime iliskin ¢6zim
Onerileri getirilmesi amaglanmigtir.

Is Yerinde Cinsel Taciz

Cinsellik iceren ifadeler (imalar), istenmeyen fiziksel dokunuslar,
karsi tarafin (gogunlukla kadinin) istemediginin belirtiimesine ragmen
surekli olarak yinelenen flort teklifleri, cinsel icerikli “saka’lar, fiziksel
baski, zorlama ya da iginde pornografik icerikli fikra veya resimlerin yer
aldigi elektronik postalar is yerinde cinsel tacizin belirgin drnekleridir. is
yerinde cinsel taciz, caliganin, is yasamiyla ilgili strecini, durumunu-
kosullarini, isine devam edip edemeyecedi ya da o ise alinip
alinmayacagi ile ilgili kararlari etkileyen ya da sindirici/yildirici,
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dismanca ve saldirganca bir is ortami yaratan karsiligi olmayan cinsel
iliski talepleri ya da bu tar bir iliskiye girmeye ydnelik zorlamalarla
belirgin olan bir cinsiyet ayrimciigidir (Barling, Rogers ve Kelloway,
2001; Gerrity, 2000).

is yerinde cinsel tacizin, bir otorite ve gl¢ gdsterisi olarak
degerlendiriimesi muUmkindar. Bu guc¢ gOsterisini de, 06zellikle,
taraflardan birinin ydnetici (genellikle erkek) digerinin de c¢alisan
(genellikle kadin) pozisyonunda oldugu durumlarda, yoneticinin
ddullendirme ve cezalandirma yetkisine sahip olmasinin getirdigi glictn
bir Griinii olarak degerlendirmek mimkindir. is arkadaglarinin da,
kurbanin ihtiyaci olan bilgilere sahip olmalarindan, &zellikle takim
calismasi surecinde Dbirlikte calisma zorunlulugunun getirdigi
bagimhliktan ya da performans degerlendirmesi sirecinde onlari
degerlendirecek olmalari gibi etkenlerden kaynaklanan bir gice sahip
olduklari sdylenebilir. Kadinlarin yo6netici pozisyonunda olduklari
durumlarda bile astlar1 tarafindan tacize maruz kalmalar da, astlarin,
kadinlara iliskin geleneksellesmis cinsiyet rollu algilariyla (6rn., “butin
kadinlar aynidir, hepsi zayif ve beceriksizdir) ve bu algilarini “hakli
cikarma” gabalariyla agiklanabilecegi gibi “esitligi saglamaya” yonelik bir
girisim olarak da de@erlendirilebilir. Harned, Ormerod, Palmieri,
Collinsworth ve Reed’e (2002) gére de, cinsel tacizin benzer 6rgutsel
pozisyon-statlilerdeki ¢alisanlar ya da yoneticiler arasinda gercgeklestigi
durumlarin g6z 6nlne alinmasi gerekmektedir. Gerek calisan gerekse
ybneticilerin, is ortami disindaki genel sosyokiltirel gic faktorlerini
(yas, medeni durum ya da ekonomik gu¢ gibi) dikkate almak daha
gercekegi olacaktir. Bir ¢ok arastirmada, geng, bekar ya da yalniz
yasayan goreceli olarak da olsa “glg¢siz” kadinlarin cinsel tacize
ugrama olasiliklarinin yuksek oldugu goértlmuastar.

is yerinde cinsel tacizin yayginligi agisindan bakildiginda, kadin
calisanlarin % 40 ile % 70 arasinda ve erkek g¢alisanlarin da % 10 ile %
50 arasinda degisen bir oraninin cinsel tacize maruz kaldiklari
gorulmektedir (Barling, Rogers ve Kelloway, 2001). Bir arastirmada,
Amerikan Deniz Kuvvetlerinde gorevli olan 360 kadin askerin-
personelin son 1 yil igcerisinde cinsel tacize maruz kaldiklari ya da
tecavuze ugradiklari (Harned, Ormerod, Palmieri, Collinsworth ve Reed,
2002), Amerika’daki en iyi 500 sirket Uzerinde yapilan bir calismada da,
bu sirketlerdeki ¢alisanlarin % 90’inin is yerinde en az bir kez cinsel
tacize maruz kaldiklari saptanmigtir (Neuman ve Baron, 1997). 11
Avrupa Ulkesinde gerceklestirilen 74 arastirmanin verileri (zerinden
yapilan bir calisma sonucunda da, Avrupa’da, erkek calisanlarin
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yaklasik % 10’'unun kadin cgalisanlarin ise % 40 ile % 50 arasinda
degisen bir oraninin cinsel tacize maruz kaldiklari saptanmistir. 30-40
yaslari arasinda olan, bekar ya da bosanmis olan ve disuk egitim
dizeyine sahip kadin calisanlarin daha siklikla cinsel tacize maruz
kaldiklari, ayrica, tacizcilerin, blydk oranda, is arkadaslari ve
yoneticiler olduklari, bu gruplarn hastalarin (saglk kuruluglarinda),
musterilerin ve son olarak da astlarin izledigi goéralmastar. Meslek
gruplar acisindan bakildiginda da, her biri kadin ¢alisanlar icin gecerli
olmak Uzere, polislerin, otobus-taksi softrlerinin, garsonlarin,
hemsirelerin ve tezgahtarlarin en yogun olarak cinsel tacize maruz
kalan gruplari olusturduklari belirlenmistir (European Commission
Report, 1998).

i§ yerinde cinsel tacizin kurbanlari, genellikle, geng, evli
olmayan, duslk egitim dlzeyine sahip, 6rgut icerisinde alt kademelerde
yer alan ya da gegici bir sureyle ise alinan (6rn., proje bazh), liberal-
feminist politik gorislere sahip kadinlardir (Cortina ve Wasti, 2005;
Gerrity, 2000). Ancak, erkeklerin de tacize maruz kaldiklar
gorulmektedir. Bir arastirmada, kadin calisanlarin % 31’inin en az bir
kez tacize ugradiklari; bununla birlikte, erkek galisanlarin da % 7’sinin
tacize maruz kaldiklari belirlenmistir. Erkeklerin, kadinlardan daha fazla
oranda cinsel tacize maruz kaldi§ina dair bulgular da mevcuttur (Hoel,
Cooper ve Faragher, 2001).

is yerinde gergeklesen cinsel taciz gerek calisan gerekse 6rgiit
acgisindan birtakim olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Cinsel tacizin,
kendilik degerinin dismesine, tecaviize ugrama korkusuna, kaygiya,
depresyona, bas adrilarina, kilo kaybina, cinsel iglev bozukluguna
(Fitzgerald, 1993), o6fkeye, aglama ndbetlerine, kendilik saygisinin
dismesine, utan¢ duygusuna (Cortina ve Wasti, 2005), kendini
suglamaya, kendilik giveninin dismesine, konsantrasyon eksikligine,
kendini guvende hissedememeye, is yerinde yalnizlik/izolasyon
duygusuna ve alkol kullanimina (Barling, Rogers ve Kelloway, 2001) yol
actigi  gorilmektedir. Orgltsel sonuglar agisindan bakildiginda da,
cinsel tacizin, 6zellikle de kurumun bu tir saldirgan davraniglara karsi
duyarsiz kalmasi ve bir cezai yaptirmda bulunmamasi durumunda is
doyumunun, uretkenliginin ve orgutsel baglihdinin digmesine neden
oldugu (Harned, Ormerod, Palmieri, Collinsworth ve Reed, 2002),
orgutiin cinsel tacize tolerans gdsterecedine, sikayetlerin ciddiye
alinmayacagina ya da sikayet etmenin riskli olduguna ve saldirganlarin
da cezalandirilmayacadina inanan kadin c¢alisanlarin tacizden daha
yogdun bir bicimde etkilenerek isten kagtiklari ve isten ayrilma egilimi
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tasidiklan anlasiimaktadir (Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand ve
Magley, 1997). Fitzgerald’a (1993) gore de, 6 ay ya da daha uzun sureli
olan, c¢alisanlarin yogun bir bigcimde stres yasamalarina hatta isten
ayrilmalarina yol acan cinsel taciz vakalari 6rgitsel kayiplara neden
olmakta ve bu kayiplarin bedeli yilda yaklagsik 100 milyon dolari
bulmaktadir.

Cinsel tacize gosterilen en belirgin tepki (basa c¢ikma
mekanizmasi), tacizciden uzak durmaya calismak ve onunla ylzylze
gelmeden olaylr bastirmaktir. Bunu, is arkadaglarindan ya da
ybnetimden destek istemek gibi faktdrler izlemektedir. En yaygin
tepkiler, taciz yasantisi ile ilgili duygu ya da biligleri reddetmek, tacize
kars! tolerans goéstermek, tacizi ve etkilerini inkar etmek, unutmaya
calismak ya da kendini suglamaktir. Bir arastirmada, kurbanlarin,
tacizle, saldirgandan kaginarak basa ¢ikmaya ¢abaladiklari, ancak, ayni
proje ekibinde ya da takimda yer alindigi durumlarda bunu
gerceklestirmenin  gi¢  oldugu  gorulmastir.  Birlikte  calisma
zorunlulugunun olmasi, hem kurbanlarin olaya tepki gostermesini
gugclestirmekte hem de gerek kendileri gerekse 6rgut Gzerinde olumsuz
sonuglara yol agmaktadir (Schneider, Swan ve Fitzgerald, 1997). Tacize
ugrayan kadin galisanlarin buyldk bir bélimdndn bu olaydan kimseye
bahsetmedikleri ve yasal olarak da sikayet¢i olmadiklari goérilmektedir.
Bir calismada, cinsel tacize ugrayan kadin calisanlarin yalnizca %
10’unun bu olayi yasal makamlara bildirdikleri gérilmustir. Kuskusuz,
bunun en dnemli nedenleri, kadinlarin taciz edilmekten (ya da tecavize
ugramaktan) zevk aldiklari, hatta aslinda bunu onlarin da istedikleri
yénindeki patolojik bakis agisi degil, kadinlarin, bu yasantilarini dile
getirdiklerinde sosyal agidan dislanabileceklerine, dile getirmenin “higbir
seyi degistirmeyecegine” hatta is yerinde “yok yere huzursuzluk
yarattiklari” gerekgesiyle islerinden bile c¢ikarilabileceklerine olan
inancglaridir. Otostop yapan, “tahrikkar” bir bicimde giyinen ya da bir
bara tek basina giden bir kadinin “tecaviizu istiyor” olarak algilandigi ya
da egine itaat etmeme, gereksinimlerini dile getirme ya da aksam
yemegini pisirmeyi reddetme gibi davraniglar sergileyerek “dayagi hak
eden” bir kadinin, “tim bunlar yetmezmis gibi” birde erkeklerin kariyer
alanlarina ait meslek alanlarinda (polislik, askerlik gibi) var olmaya
¢abaladiklari durumlarda ugradiklar tacizi kabullenmeleri beklenir.
Tacize maruz kalan kadin calisanlarin, bunu kabullenmek/sineye
cekmek ya da direnmek, sessiz kalmak ya da Ust yonetime bildirmek
gibi farkli segeneklerinin yani sira baska bir pozisyona/géreve
gonderilmek, isten atiimak ya da “durup dururken 6rglt icerisinde
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huzursuzluk yaratmak” gibi olumsuz tepkilere maruz kalma olasiliklari
da vardir (Fitzgerald, 1993).

is yerinde cinsel tacizin engellenebilmesi igin neler yapilabilir ?
Kadinlarin ig ortamlarindaki statllerine iligskin politika ve siregler
gelistirilebilir. Birbirine esit ya da benzer sayida c¢alisan dagiliminin
oldugu kurumlarda cinsel taciz oraninin digtk olmasi beklenebilir, bu
nedenle, en azindan kadinlarin is ortamina girme ve yukselme
olanaklarinin da taninmasiyla, ¢alisan oranlarinin birbirine yakin olmasi
saglanabilir. Calisanlar arasinda, kisilerarasi iligki duyarlihigini, empatik
iletisimi ve yakinligi artirmaya yonelik egitim programlari gelistiriimelidir.
Belki de en 6nemlisi, ister kadin calisanlara isterse erkek calisanlara
yonelik olsun, is yerinde cinsel tacize tolerans gosteriimemesi ve
gerektiginde cezai islem yapilmasidir.

Is Yerinde Duygusal Zorbalik/Taciz (Mobbing)

is yerinde duygusal zorbalik/taciz (Mobbing), Iskandinavya
tlkelerinde (Norveg, isve¢ ve Finlandiya), bir calisan ya da yéneticinin,
is arkadaslari, astlar ya da ydneticiler tarafindan sistematik ve strekli bir
bicimde kurbanlastiriimasini ifade eder. Belirli bir saldirganlik ve yikicilik
iceren davraniglarin duygusal zorbalik kapsaminda
degerlendirilebilmesi i¢in, bu davranislarin belirli bir sureyi igcermesi
(haftada en az 1 kez gerceklesmesi ve bunun da en az 6 ay boyunca
suregelmesi), belirli bir hedefe ydnelik olmasi ve zorbaliga maruz kalan
kurbanin durumla bas etmekte zorlaniyor olmasi gerekmektedir
(Einarsen, 2000; Kaukiainen ve arkadaslari, 2001; Leymann, 1996; Zaff
ve Einarsen, 2001; Zapf ve Gross, 2001). Bu agidan bakildidinda,
orgutsel anlamda “esit glice” sahip bireyler arasindaki catismalarin ya
da anlik saldirgan davranislarin duygusal zorballk kategorisinde ele
alinamayacag! séylenebilir.

Asagida yer alan davraniglar is yerinde duygusal zorbaligin
temel érneklerindendir:

e Calisani yeterince gaba gostermedigi icin suglamak,

e Calisani, yasini temel alarak deneyimsiz oldugu gerekcesiyle
asagilamak,

e Orgltin sundugu imkanlardan yararlanmasini engellemek,

e Calisana asir is yuki vermek,
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e lslerin gergeklestiriimesi miimkiin olmayan tarihlerde bitirilmesini
istemek,

e Calisana, is taniminin disinda olan, yapildigi taktirde higbir
orgitsel kazancg/katki saglatmayacak olan ya da yilksek bir
olasilikla basarili olamayacagi isler vermek ya da basarisizliga
goturecek bir is ortami sunmak,

o Calisana surekli olarak, yaptigi hatalari hatirlatmak (Rayner ve

Hoel, 1997),

e Calisana igle ilgili konularda distncesini agiklamasina izin
vermemek,

e s arkadaslarinin ya da misterilerin éniinde hakaret etmek/kiigik
dislirmek,

Performans dizeyi hakkinda agir ithamlarda bulunmak,

Calisani isten atmakla tehdit etmek,

Calisanin telefon ya da e-postalarina cevap vermemek,

Calisani onun da bulunmasini gerektiren toplantilardan haberdar

etmemek,

e Calisan! diger is arkadaslariyla iletisim kurmasini engelleyecek
bicimde izole edecek bir fiziksel is ortami yaratmak (Fox ve
Stallworth, 2005),

e Calisan hakkinda sdylenti yaymak ya da dedikodu yapmak,

e (Calisana son derece basit ya da az sayida goérev vermek,

e Calisana fiziksel siddet uygulamak ya da bu tir bir tehditte
bulunmak,

e Calisanin ruh saghgi hakkinda “Ustu kapal”” ifadeler kullanmak

(Einarsen, 2000).

Duygusal zorbaligi, isle ilgili gatismalarin aracilik ettigi/tetikledigi;
asama asama gelisen bir sire¢ olarak degerlendirmek mamkindar. Bir
gatisma surecinin iyice yogunlastidi bir noktada dezavantajli bir konuma
digen calisan diger tarafin (is arkadaslari ya da yonetici) saldirgan
davraniglarina maruz kalmaya baslar. Bu davranislar, kurbani kalici bir
bicimde utandirmak, korkutup kagirmak/sindirmek ya da cezalandirmak
amaciyla yaplilir (Zaff ve Einarsen, 2001).

Bjorkvist (1992), duygusal zorbahdin ortaya cikis slrecine iliskin
olarak 3 asamall bir sire¢ 6nermistir. ik asamada, kurbani
algaltmak/eziyet etmek icin duygusal zorbaligin dolayli yontemleri (6rn.,
hakkinda dedikodu yapmak gibi) kullanilir. ikinci asamada, saldirgan
davraniglar daha belirgin yontemlerle uygulanir. Calisan, sosyal olarak
diglanir ya da asagilanir/alay edilir. Uglincli asamada, saldirganhigin
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yogunlugu ve siddeti artar; calisan psikolojik olarak normal olmadigi
gerekgesiyle suclanir, hakkinda e-posta ya da notlar yazilir ve 6zellikle
is arkadaslari tarafindan 6zel yasami ile ilgili bilgilerin gin yizine
cikarilacagr yoéninde tehditler almaya baslar. Bu asamada, calisan,
durumla basa ¢lkmada kendisini yetersiz ve c¢aresiz hissetmeye baglar
(Zapf ve Gross, 2001).

is yerinde duygusal zorbalik nasil bir profil sergilemektedir ? Her
ne kadar bazi arastirmalarda gerek calisan gerekse yonetici dizeyinde
olsun erkeklerin kadinlardan daha fazla oranda duygusal zorbalida
maruz kaldiklar goérilse de (Hoel, Cooper ve Faragher, 2001) genel
olarak, kadin calisanlarin erkek calisanlardan daha fazla oranda
duygusal zorbaliga maruz kaldiklarini (Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-
Back, 1994; Salin, 2001) ve duygusal zorbaldin psikolojik etkilerini de
daha yogun bicimde yasadiklari gortlmektedir (Lewis ve Orford, 2005).
Bununla birlikte, erkek c¢alisanlarin genellikle erkek calisanlar
tarafindan, kadin ¢alisanlarin ise agirlikli olarak kadin c¢alisanlar olmak
Uzere her iki cinsiyetten calisanlar tarafindan duygusal zorbaliga
ugradiklari belirlenmistir (Leymann, 1996; Rayner ve Cooper, 1997).
Orgiitsel pozisyon agisindan bakildiginda, galisanlarin yéneticilerden
daha fazla oranda duygusal zorbalida maruz kaldiklari gériimektedir
(Salin, 2001). Bir arastirmada, ¢aligsanlarin % 81’inin ydneticilerinden ve
% 58’inin ise is arkadaslarindan duygusal zorbaliga maruz kaldiklari;
saldirganlarin yonetici olduklari durumda da, calisanlarin daha fazla
oranda olumsuz duygulanimlar yasadiklari ve &rgutin duygusal
zorbalikla basa ¢cikma konusunda da bir adim atacagina inanmadiklari
anlasiimistir (Fox ve Stallworth, 2005). Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-
Back'in (1994) yaptig1 arastirmada da, kurbanlarin 137 is yerinde taciz
vakasindan 76’sinda yoneticiler, 44’linde is arkadaslari ve 17’sinde de
astlar tarafindan taciz edildikleri belirlenmistir. Yas dagilimi agisindan
incelendiginde de, yash calisanlarin geng¢ c¢alisanlardan daha fazla
oranda duygusal zorbaliga maruz kaldiklari gérilmektedir (Einarsen ve
Skogstad, 1996; Leymann ve Gustafsson, 1996). Yash calisanlarin o
orgitten ayrilip isglcu piyasasinda yeni bir is bulmalarinin zorlugu da
gbz o6ndne alindiginda is yerindeki duygusal zorbalidin geng
galisanlardan ziyade yasli calisanlari daha belirgin bir bi¢cimde
etkilemesi beklenebilir. Ancak, yash c¢alisanlarin, gen¢ calisanlardan
daha fazla oranda tacize maruz kaldiklarina inaniyor olmalari,
genclerden daha fazla oranda saygi ve takdir gorme beklentilerinin
karsilanamamig olmasinin getirdigi bir hayal kirikliginin Grini de
olabilir. isveg’'te yapilan bir arastirmada da, 55 yas ve iizerindeki tim
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isgicunin % 25’lik bir bolumunin duygusal zorbalik nedeniyle erken
emekliye ayrildigi bulgusu elde edilmistir (Leymann, 1996).

Calisanlar arasindaki kiskanglik-haset duygularinin, c¢alisanin
yaptigi isin izleniyor olmasinin, érgut ici zayif iletisim aginin, calisanin
isle ilgili konularda s6z hakkinin bulunmamasinin, ¢ézimlenemeyen
catigsmalarin, is yukunin, zayif yonetim-liderlik anlayisinin, stati ya da
oddller icin asin rekabetciligin, ydneticinin takdir ve onayini alma
arzusunun (Einarsen, 2000; Salin, 2001; Vartia, 1996; Zapf, Knorz ve
Kulla, 1996) duygusal zorbalikla yakindan iligkili oldugu gortlmektedir.
Bir arastirmada, kurbanlarin, kendilerinin o kurumda istenmiyor
olmalarinin,  6érgut  ikliminin,  ¢odunlugun  kararlarina  uyum
saglayamamalarinin, beklenenden daha az performans géstermelerinin,
6zel yasamlarinin ve dinsel-politik tutumlarinin  kendilerine yoénelik
duygusal zorbalidin nedenleri olarak dederlendirdikleri gortlmustir
(Zapf, 1999). Olumsuz is ortami 6zelliklerinin, duygusal zorbaliga zemin
hazirlamakla birlikte bu zorbaligin birer sonucu olduklari da sdylenebilir.
278 kurban Uzerine yapilan bir ¢alismada da, kurbanlar, kiskancglik-
haset duygularinin kendilerine yodnelik tacizlerin en dnemli nedeni
oldugunu belirtmigler, bununla birlikte, kendilerinin bas etme
mekanizmalarinin yeterince gelismemis olmasinin, kendilik saygilarinin
ve yeterliliklerinin (self-efficancy) dusik olmasinin, utangacliklarinin ve
¢atisma yonetim becerilerinin gelismemis olmasinin da kurbanlasma
surecine katki sagladigini belirtmiglerdir. Ayrica, ¢alisanlarin ¢ok kiguk
bir bdlimunin kendilerini ya da saldirgani suglamak yerine digsal
nedenlere (stresli is ortami ya da is yerindeki sosyal iklim gibi) yikleme
yaptiklari gérulmustur (Einarsen, 1999). Kiskancligin-haset duygularinin
kurbanlagma sulrecindeki rolinin gercedi yansitmaktan 6te kurbanlarin
kendilerini koruma mekanizmasi olarak islev gordigi ya da bu
kurbanlarin gercek¢i olamayacak dizeyde kendilik saygisina sahip
olmalarinin  bir Grind oldugu soOylenebilir. Einarsen, Raknes ve
Matthiesen’in (1994) yaptigi arastirmada, yogun duygusal zorbahgin, is
yukunun fazla olmasinin getirdigi dusuk doyumla, is yerinin sosyal
iklimiyle, liderlik tarzlariyla, rol catismasi ve rol belirsizligiyle iligkili
oldugu anlasiimigtir. Bu noktada, rol belirsizligi ya da rol catismasi
yasayan bir calisanin kendisinden ayni anda farkl igler yapmasini
bekleyen bir ydneticisinin bu davranigini taciz olarak algilayacagi,
ayrica, calisanin, bu taleplere bir tepki olarak kendini savunmaya
kalkistiginda ya da ofkeyle davrandijinda da duygusal zorbaliga
ugramis olabilecedi soylenebilir. Kuskusuz, c¢alisan agisindan
bakildiginda en agdir duygusal zorbalik, bu strecin bir kisir déngt halini
aldigi durum olacaktir. is yerinde karsilikli olarak isbirligini gerektiren
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islerde birlikte galisma zorunlulugunun da, normal kosullar altinda su
Ustiinde olabilecek c¢atismalarin bastiriimasina; bu bastirmanin da
duygusal zorbaligin ortaya ¢ikmasina yol agacagi soylenebilir. Kisilik
Ozellikleri acgisindan deg@erlendirildiginde de, asin duyarli, sipheci,
yogun oOfke yasayan, Ozellikle bir takimda yer alirken belirli bir
performans dizeyini yakalayamayan (Einarsen, 2000), sosyal becerileri
is arkadaslarinki kadar gelisememis olan, duragan sosyal iligkiler
kuramayan ve g¢atismalardan mumkin oldugunca uzak durmaya
¢abalayan, takim arkadaslarindan yiksek performans gostererek “grup
normlarina” uymamakla birlikte bu performansini-basarisini “uygunsuz
ve tahrik edici bir bicimde” gdsteren (Zapf, 1999) kendilik saygilari ve
basari guduleri yliksek olan (Jennifer, Cowie ve Ananiadou, 2003)
calisanlarin duygusal zorbaliga didger calisanlardan daha fazla oranda
maruz kaldiklari gérilmektedir.

Bir cok arastirmada, is yerindeki duygusal zorbaligin, tim stres
kaynaklarindan daha yogun ve yikici bir etki yaptigina dair bulgular elde
edilmistir. Arastirmalar, duygusal zorbaliga maruz kalan c¢alisanlarin
uykusuzluk, ofke, apati, konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise
yabancilasma, is arkadaslariyla uyumun ve Uretkenliligin dismesi
(Einarsen, 2000), surekli gerginlik, kaygi, caresizlik duygusu,
psikosomatik yakinmalar, kendini sucglama, is arkadaslarina ya da
yoneticilerine kargi guvensizlik, isten ayriima egilimi (Lewis ve Orford,
2005), sosyal olarak geri ¢cekilme ve alkol kullanimi (Beasley ve Rayner,
1997), 6rgutsel baghligin dismesi (Niedl, 1996) isten kagmalarin ve
isten ayrilmalarin artmasi, motivasyonun ve uretimin dismesi (Cowie,
Naylor, Rivers, Smith ve Pereira, 2002; Hoel, Cooper ve Faragher,
2001; Liefooghe ve Davey, 2001) is doyumunun dismesi (Salin, 2001)
gibi sorunlar yasadiklarini gdstermektedir. Bir arastirmada, her 7 intihar
olayindan birinin is yerindeki duygusal zorbaligin bir sonucu oldugu
bulgusu elde edilmigtir (Rayner ve Hoel, 1997). Duygusal zorbalik
kurbanlarinin, saldirilara maruz kaldikga, bu kurbanlasma sirecinin
kendi suclarnn oldugunu ve kendi hatalarindan kaynaklandigini
disinmeye basladiklari anlagiimaktadir. Bu durumun, c¢alisanlarin,
duygusal zorbaligin arkasindaki 6rgutsel ve durumsal faktérlerin farkina
varmalariyla ¢ozulebilecegi, en azindan, kendilerini daha az oranda
suclama egilimine girecekleri sdylenebilir. Ancak, c¢alisanlarin, kendilik
semalarinin ve kendilik degerlerinin olumsuz, kendilik saygilarinin da
duslik oldugu ya da ornegin kronik depresyon yasadiklari durumlarda
orgutsel surecler ne olursa olsun yasadiklari kurbanlagsmayi kisilerarasi
iliski slrecleri agisindan “beklendik davranig &rintllerine” de uymasi
nedeniyle kendilikleriyle iligkilendirecekleri sdylenebilir. Buna bagl
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olarak, dzellikle erken ¢ocukluk dénemine ait ¢ziimlenmemis kayip-yas
ve catismalari olan duygusal zorbalik kurbanlarinin da yasadiklari
engellenme ve stres gibi duygulanimlarla basa ¢ikmada zorlanmalari
beklenebilir.

is yerinde gerceklesen cinsel taciz ve duygusal zorbalik
deneyimlerinin, buraya kadar aktarilan bilgiler 1siginda da bakildiginda,
hangi sektor-is alanlari ve pozisyonlar arasinda olursa olsun varolmaya
devam edecegi bir gercektir. Bir anlamda, kisilerarasi kiskanglik-rekabet
duygularinin, psikopatolojik davraniglar géstermeye egilimli olmanin ve
Ozellikle 6rgutiin bu tar davraniglara zemin hazirladigi ya da en azindan
Onlenmesi konusunda bir girisimde bulunmadi§i durumlarda her iki
olumsuz yasantinin da ortaya c¢ikma olasiliginin yuksek olacagi
soylenebilir. Ancak, 6zellikle kigilerarasi duyarlilik egitimleri ya da kigisel
gelisimi saglamaya yonelik girisimlerin bu tlr davraniglarin gergceklesme
sikhgini azaltacagi da bir gergektir.
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