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Is Yerinde Cinsel Taciz

Cinsellik iceren ifadeler (imalar), istenmeyen
fiziksel dokunuslar, kars1 tarafin (¢ogunlukla ka-
dinmn) istemedigini belirtmesine karsin, siirekli
olarak yinelenen flort teklifleri, cinsel icerikli “sa-
ka”lar, fiziksel baski, zorlama ya da i¢inde por-
nografik icerikli fikra veya resimlerin yer aldig1
elektronik postalar is yerinde cinsel tacizin belir-
gin 6rnekleridir. Is yerinde cinsel taciz, ¢alisanin,
is yasamuyla ilgili siirecini, durumunu-kosullarint,
isine devam edip edemeyecegi ya da o ise alinip
almmmayacagi ile ilgili kararlar1 etkileyen ya da
sindirici/yildirici, diigmanca ve saldirganca bir is
ortami1 yaratan, karsiligir olmayan cinsel iligki ta-
lepleri ya da bu tiir bir iliskiye girmeye yonelik
zorlamalarla belirgin olan bir cinsiyet ayrimciligi-
dir (Barling, Rogers ve Kelloway, 2001; Gerrity,
2000).

Is yerinde cinsel tacizin, bir otorite ve gii¢ gos-
terisi olarak degerlendirilmesi olasidir. Bu gii¢
gosterisini de, dzellikle, taraflardan birinin yone-
tici (genellikle erkek), digerinin de calisan (genel-
likle kadin) konumunda oldugu durumlarda, yo-

**“Mobbing” ya da “Bullying™’in, sistematik bir bicimde psikolojik
ve az da olsa fiziksel tacizin uygulanmasini icerdigi; cesitli kay-
naklarda “is yeri tacizi”, “is yeri travmas1”, “i
ya da “psikolojik teror” gibi kavramlarin yerine kullanilmakla bir-
likte aslinda bu davranislari kapsayip bir cati altinda topladig:
sOylenebilir. Bu makalede de, Mobbing, genel bir tanimlama olmasi

arayigi/amaciyla da “duygusal zorbalik/taciz” olarak ele alinmistir.

#**E-posta: tsolmus2001@yahoo.com

neticinin ddiillendirme ve cezalandirma yetkisine
sahip olmasinin getirdigi giiciin bir lriinii olarak
degerlendirmek olasidir. Is arkadaglarinin da, kur-
banin gereksinimi olan bilgilere sahip olmalarin-
dan, ozellikle takim caligmas: siirecinde birlikte
calisma zorunlulugunun getirdigi bagimliliktan
ya da performans degerlendirmesi siirecinde onla-
1 degerlendirecek olmalar1 gibi etkenlerden kay-
naklanan bir giice sahip olduklar1 soylenebilir.
Kadinlarin yonetici konumunda olduklari durum-
larda bile astlar tarafindan tacize maruz kalmala-
1 da, astlarin, kadinlara iligkin geleneksellesmis
cinsiyet rolii algilariyla (6rnegin, “biitiin kadinlar
aynidir, hepsi zayif ve beceriksizdir) ve bu algila-
rm “hakli ¢cikarma” cabalariyla agiklanabilecegi
gibi, “esitligi saglamaya” yonelik bir girigsim ola-
rak da degerlendirilebilir. Harned, Ormerod, Pal-
mieri, Collinsworth ve Reed’e (2002) gore de,
cinsel tacizin benzer orgiitsel konumlardaki/statii-
lerdeki calisanlar ya da yoneticiler arasinda ger-
ceklestigi durumlarin géz Oniine alinmasi gerek-
mektedir. Gerek calisan gerekse yoneticilerin, is
ortami1 digindaki genel sosyokiiltiirel giic etmenle-
rini (yas, medeni durum ya da ekonomik gii¢ gi-
bi) dikkate almak daha gercekgi olacaktir. Bir ¢ok
aragtirmada, genc, bekar ya da yalniz yasayan go-
receli olarak da olsa “giicsiiz” kadinlarin cinsel ta-
cize ugrama olasiliklarimin yiiksek oldugu goriil-
miigtiir.

Is yerinde cinsel tacizin yaygmhgi agisindan
bakildiginda, kadin calisanlarin % 40 ile % 70
arasinda ve erkek caligsanlarin da % 10 ile % 50
arasinda degisen bir oraninin cinsel tacize maruz
kaldiklar1 goriilmektedir (Barling, Rogers ve Kel-
loway, 2001). Bir arastirmada, Amerikan Deniz
Kuvvetleri’nde gorevli olan 360 kadin askerin son
1 yil igerisinde cinsel tacize maruz kaldiklar ya
da tecaviize ugradiklari (Harned, Ormerod, Pal-
mieri, Collinsworth ve Reed, 2002), Amerika’da-

95

TURK PSiKOLOJi BULTENi W SAY!: 36, HAZIRAN 2005



ki en iyi 500 sirket iizerinde yapilan bir ¢alisma-
da da, bu sirketlerdeki calisanlarin % 90’min is
yerinde en az bir kez cinsel tacize maruz kaldik-
lar1 saptanmistir (Neuman ve Baron, 1997). 11
Avrupa iilkesinde gergeklestirilen 74 arastirmanin
verileri iizerinden yapilan bir ¢aligma sonucunda
da, Avrupa’da, erkek calisanlarin yaklasik %
10’unun kadin ¢aliganlarin ise % 40 ile % 50 ara-
sinda degisen bir oraninin cinsel tacize maruz kal-
diklar1 saptanmustir. 30-40 yaslar1 arasinda olan,
bekar ya da boganmig olan ve diisiik egitim diize-
yine sahip kadin caligsanlarin daha siklikla cinsel
tacize maruz kaldiklari; ayrica, tacizcilerin, bii-
yiik oranda, is arkadaslar1 ve yoneticiler oldukla-
r1, bu gruplart hastalarin (saglik kuruluslarinda),
miisterilerin ve son olarak da astlarin izledigi go-
riilmiistiir. Meslek gruplari acisindan bakildiginda
da, her biri kadin calisanlar i¢in gecerli olmak
lizere, polislerin, otobiis-taksi soforlerinin, gar-
sonlarin, hemsirelerin ve tezgahtarlarin en yogun
olarak cinsel tacize maruz kalan gruplar1 olustur-
duklart belirlenmistir (European Commission Re-
port, 1998).

Is yerinde cinsel tacizin kurbanlari, genellikle,
genc, evli olmayan, diisiik egitim diizeyine sahip,
orgiit icerisinde alt basamaklarda yer alan ya da
gecici bir siireyle ise alinan (6rnegin, proje bazli),
liberal-feminist politik goriislere sahip kadinlardir
(Cortina ve Wasti, 2005; Gerrity, 2000). Ancak,
erkeklerin de tacize maruz kaldiklar goriilmekte-
dir. Bir aragtirmada, kadin ¢alisanlarin % 31’inin
en az bir kez tacize ugradiklari; bununla birlikte,
erkek caliganlarin da % 7’sinin tacize maruz kal-
diklar1 belirlenmistir. Erkeklerin, kadinlardan da-
ha fazla oranda cinsel tacize maruz kaldigina ilig-
kin bulgular da bulunmaktadir (Hoel, Cooper ve
Faragher, 2001).

Is yerinde gergeklesen cinsel taciz gerek cali-
san gerekse Orgiit acisindan birtakim olumsuz so-
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nuglar dogurmaktadir. Cinsel tacizin, kendilik de-
gerinin diismesine, tecaviize ugrama korkusuna,
kaygiya, depresyona, bas agrilarina, kilo kaybina,
cinsel islev bozukluguna (Fitzgerald, 1993), 6fke-
ye, aglama nobetlerine, kendilik saygisinin diig-
mesine, utan¢ duygusuna (Cortina ve Wasti,
2005), kendini suglamaya, kendilik giiveninin
diismesine, konsantrasyon eksikligine, kendini
giivende hissedememeye, is yerinde yalnizlik/ya-
littlmiglik duygusuna ve alkol kullanimina (Bar-
ling, Rogers ve Kelloway, 2001) yol actig1 goriil-
mektedir. Orgiitsel sonuclar agisindan bakildigin-
da da, cinsel tacizin, 6zellikle de kurumun bu tiir
saldirgan davraniglara kars1 duyarsiz kalmasi ve
bir cezai yaptirimda bulunmamasi durumunda is
doyumunun, iiretkenliginin ve orgiitsel baghligi-
nin diismesine neden oldugu (Harned, Ormerod,
Palmieri, Collinsworth ve Reed, 2002), orgiitiin
cinsel tacize tolerans gosterecegine, sikayetlerin
ciddiye alinmayacagma ya da sikayet etmenin
riskli olduguna ve saldirganlarin da cezalandiril-
mayacagina inanan kadin c¢alisanlarin tacizden
daha yogun bir bicimde etkilenerek isten kactikla-
11 ve isten ayrilma egilimi tagidiklar1 anlagilmak-
tadir (Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand ve
Magley, 1997). Fitzgerald’a (1993) gore de, 6 ay
ya da daha uzun siireli olan, ¢alisanlarin yogun bir
bicimde stres yasamalarina hatta isten ayrilmala-
rma yol acan cinsel taciz olgular orgiitsel kayip-
lara neden olmakta ve bu kayiplarin bedeli yilda
yaklasik 100 milyon dolar1 bulmaktadir.

Cinsel tacize gosterilen en belirgin tepki (basa
cikma diizenegi), tacizciden uzak durmaya calis-
mak ve onunla yiizyilize gelmeden olay1 bastir-
maktir. Bunu, is arkadaglarindan ya da yonetim-
den destek istemek gibi etmenler izlemektedir.
En yaygin tepkiler, taciz yasantisi ile ilgili duygu
ya da biligleri reddetmek, tacize karsi tolerans
gostermek, tacizi ve etkilerini yadsimak, unutma-
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ya calismak ya da kendini suc¢lamaktir. Bir arag-
tirmada, kurbanlarin, tacizle, saldirgandan kaci-
narak basacikmaya cabaladiklari, ancak, ayni pro-
je ekibinde ya da takimda yer alindig1 durumlarda
bunu gerceklestirmenin giic oldugu goriilmiigtiir.
Birlikte calisma zorunlulugunun olmasi, hem kur-
banlarin olaya tepki gostermesini giiglestirmekte
hem de gerek kendileri gerekse orgiit iizerinde
olumsuz sonuclara yol agmaktadir (Schneider,
Swan ve Fitzgerald, 1997). Tacize ugrayan kadin
calisanlarin biiyiik bir boliimiiniin, bu olaydan
kimseye sozetmedikleri ve yasal olarak da sika-
yetci olmadiklart goriilmektedir. Bir calismada,
cinsel tacize ugrayan kadin calisanlarin yalnizca
% 10’unun bu olay1 yasal makamlara bildirdikle-
ri goriilmiigtiir. Kugkusuz, bunun en 6nemli ne-
denleri, kadinlarin taciz edilmekten (ya da tecavii-
ze ugramaktan) zevk aldiklari, hatta aslinda bunu
onlarin da istedikleri yoniindeki patolojik bakig
acist degil, kadinlarin, bu yasantilarini dile getir-
diklerinde sosyal agidan diglanabileceklerine, dile
getirmenin “higbir seyi degistirmeyecegine”, hat-
ta ig yerinde “yok yere huzursuzluk yarattiklar”
gerekcesiyle islerinden bile ¢ikarilabileceklerine
olan inanglaridir. Otostop yapan, “tahrikkar” bir
bicimde giyinen ya da bir bara tek bagina giden
bir kadmin, “tecaviizii istiyor” olarak algilandigi
ya da esine itaat etmeme, gereksinimlerini dile
getirme ya da aksam yemegini pisirmeyi reddet-
me gibi davraniglar sergileyerek “dayagi hak
eden” bir kadinin, “tiim bunlar yetmezmis gibi”
bir de erkeklerin kariyer alanlarina iligkin meslek
alanlarinda (polislik, askerlik gibi) varolmaya ca-
baladiklar1 durumlarda ugradiklar tacizi kabul-
lenmeleri beklenir. Tacize maruz kalan kadin ¢a-
lisanlari, bunu kabullenmek/sineye ¢ekmek ya
da direnmek, sessiz kalmak ya da iist yonetime
bildirmek gibi farkli segeneklerinin yani sira bag-
ka bir konuma/goéreve gonderilmek, isten atilmak
ya da “durup dururken 6rgiit icerisinde huzursuz-

luk yaratmak™ gibi olumsuz tepkilere maruz kal-
ma olasiliklar1 da vardir (Fitzgerald, 1993).

Is yerinde cinsel tacizin engellenebilmesi i¢in
neler yapilabilir? Kadinlarin is ortamlarindaki
statiilerine iliskin politika ve siirecler gelistirilebi-
lir. Birbirine esit ya da benzer sayida calisan da-
giliminin oldugu kurumlarda, cinsel taciz orani-
nin diigiik olmasi beklenebilir; bu nedenle, en
azindan kadinlarin ig ortamina girme ve yiikselme
olanaklarmin da taninmasiyla, ¢aligan oranlarinin
birbirine yakin olmasi saglanabilir. Calisanlar
arasinda, kigilerarasi iligki duyarhilifini, empatik
iletisimi ve yakinhigi artirmaya yonelik egitim
programlari gelistirilmelidir. Belki de en 6nemli-
si, ister kadin ¢aliganlara, isterse erkek calisanlara
yonelik olsun, is yerinde cinsel tacize tolerans
gosterilmemesi ve gerektiginde cezai islem yapil-
masidir.

Is Yerinde Duygusal Zorbalik/Taciz (Mobbing)

Is yerinde duygusal zorbalik/taciz (Mobbing),
Iskandinavya iilkelerinde (Norveg, Isve¢ ve Fin-
landiya), bir ¢alisan ya da yoneticinin, is arkadag-
lar1, astlar ya da yoneticiler tarafindan sistematik
ve siirekli bir bicimde kurbanlagtirilmasini tanim-
lar. Belirli bir saldirganlik ve yikicilik igeren dav-
raniglarin duygusal zorbalik kapsaminda deger-
lendirilebilmesi i¢in, bu davranmiglarin belirli bir
siireyi icermesi (haftada en az 1 kez gerceklesme-
si ve bunun da en az 6 ay boyunca siiregelmesi),
belirli bir hedefe yonelik olmas1 ve zorbaliga ma-
ruz kalan kurbanin durumla bag etmekte zorlani-
yor olmast gerekmektedir (Einarsen, 2000; Ka-
ukiainen ve arkadaglari, 2001; Leymann, 1996;
Zaff ve Einarsen, 2001; Zapf ve Gross, 2001). Bu
acidan bakildiginda, orgiitsel anlamda “esit giice”
sahip bireyler arasindaki ¢atigmalarin ya da anlik
saldirgan davranislarin duygusal zorbalik siifin-
da ele alinamayacagi soylenebilir.
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Asagida yer alan davraniglar is yerinde duygu-
sal zorbaligin temel 6rneklerindendir:

* Calisan1 yeterince caba gostermedigi icin
suclamak,

* Calisani, yasini temel alarak deneyimsiz ol-
dugu gerekgesiyle asagilamak,

« Orgiitiin sundugu olanaklardan yararlanmasi-
n1 engellemek,

 Calisana asir1 is yiikii vermek,

» Islerin gerceklestirilmesi olas1 olmayan tarih-
lerde bitirilmesini istemek,

* Caligana, is taniminin disinda olan, yapildig:
kosulda hicbir orgiitsel kazang/katki saglatmaya-
cak olan ya da yiiksek bir olasilikla basarili ola-
mayacagi isler vermek ya da basarisizliga gotiire-
cek bir ig ortami1 sunmak,

* Calisana siirekli olarak, yaptig1 hatalar1 hatir-
latmak (Rayner ve Hoel, 1997),

+ Caligsana isle ilgili konularda diisiincesini
aciklamasina izin vermemek,

» Is arkadaslarinin ya da miisterilerin dniinde
hakaret etmek/kiiciik diisiirmek,

* Performans diizeyi hakkinda agir su¢glamalar-
da bulunmak,

 Caligsani isten atmakla tehdit etmek,

 Calisanin telefon ya da e-postalarina cevap
vermemek,

* Calisan1 onun da bulunmasini gerektiren top-
lantilardan haberdar etmemek,

 Calisan1 diger is arkadaglariyla iletisim kur-
masini engelleyecek bigimde yalitacak bir fiziksel
is ortam1 yaratmak (Fox ve Stallworth, 2005),

* Calisan hakkinda sdylenti yaymak ya da de-
dikodu yapmak,
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* Calisana son derece basit ya da az sayida go-
rev vermek,

* Calisana fiziksel siddet uygulamak ya da bu
tiir bir tehditte bulunmak,

 Calisanin ruh saghigi hakkinda “iistii kapali”
ifadeler kullanmak (Einarsen, 2000).

Duygusal zorbaligy, isle ilgili catigmalarin ara-
cilik ettigi/tetikledigi; asama asama geligen bir sii-
re¢c olarak degerlendirmek olasidir. Bir catisma
stirecinin iyice yogunlastig1 bir noktada dezavan-
tajh bir konuma diisen calisan, diger tarafin (is ar-
kadaslar1 ya da yonetici) saldirgan davraniglarina
maruz kalmaya baglar. Bu davraniglar, kurban
kalici bir bicimde utandirmak, korkutup kagir-
mak/sindirmek ya da cezalandirmak amaciyla ya-
pilir (Zaff ve Einarsen, 2001).

Bjorkvist (1992), duygusal zorbaligin ortaya
cikig siirecine iligkin olarak 3 asamali bir siire¢
onermistir. ik asamada, kurban1 algaltmak/eziyet
etmek icin duygusal zorbaligin dolayli yontemle-
ri (0rnegin, hakkinda dedikodu yapmak gibi) kul-
lanilir. Tkinci agamada, saldirgan davraniglar daha
belirgin yontemlerle uygulanir. Calisan, sosyal
olarak dislanir ya da asagilanir. Uciincii asamada,
saldirganligin yogunlugu ve siddeti artar; calisan
psikolojik olarak normal olmadigi gerekcgesiyle
suclanir, hakkinda e-posta ya da notlar yazilir ve
ozellikle is arkadaslari tarafindan 6zel yasami ile
ilgili bilgilerin giin yiiziine ¢ikarilacagi yoniinde
tehditler almaya baglar. Bu asamada, calisan, du-
rumla basa ¢ikmada kendisini yetersiz ve ¢aresiz
hissetmeye baglar (Zapf ve Gross, 2001).

Is yerinde duygusal zorbalik nasil bir goriiniim
sergilemektedir? Her ne kadar bazi aragtirmalarda
gerek calisan gerekse yonetici diizeyinde olsun
erkeklerin kadinlardan daha fazla oranda duygu-
sal zorbaliga maruz kaldiklar1 goriilse de (Hoel,
Cooper ve Faragher, 2001), genel olarak, kadin
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calisanlarin erkek calisanlardan daha fazla oranda
duygusal zorbaliga maruz kaldiklar1 (Bjorkqvist,
Osterman ve Hjelt-Back, 1994; Salin, 2001) ve
duygusal zorbaligin psikolojik etkilerini de daha
yogun bicimde yasadiklar1 goriilmektedir (Lewis
ve Orford, 2005). Bununla birlikte, erkek calisan-
larin genellikle erkek caliganlar tarafindan, kadin
caliganlarin ise agirlikli olarak kadin caliganlar ol-
mak iizere her iki cinsiyetten ¢alisanlar tarafindan
duygusal zorbaliga ugradiklar1 belirlenmistir
(Leymann, 1996; Rayner ve Cooper, 1997). Or-
giitsel konum agisindan bakildiginda, caliganlarin
yoneticilerden daha fazla oranda duygusal zorba-
liga maruz kaldiklar1 goriillmektedir (Salin, 2001).
Bir aragtirmada, ¢caliganlarin % 81 inin yoneticile-
rinden ve % 58’inin ise is arkadaslarindan duygu-
sal zorbaliga maruz kaldiklari; saldirganlarin yo-
netici olduklart durumda da, calisanlarin daha
fazla oranda olumsuz duygulanimlar yasadiklar
ve Orgiitiin duygusal zorbalikla basacikma konu-
sunda da bir adim atacagina inanmadiklar1 anla-
stlmistir (Fox ve Stallworth, 2005). Bjorkqvist,
Osterman ve Hjelt-Back’in (1994) yaptig1 arastir-
mada da, kurbanlarin 137 is yerinde taciz olgu-
sundan 76’sinda yoneticiler, 44’linde is arkadag-
lar1 ve 17’sinde de astlar1 tarafindan taciz edildik-
leri belirlenmistir. Yas dagilimi agisindan ince-
lendiginde de, yash calisanlarin geng caligsanlar-
dan daha fazla oranda duygusal zorbaliga maruz
kaldiklar1 goriilmektedir (Einarsen ve Skogstad,
1996; Leymann ve Gustafsson, 1996). Yash ¢ali-
sanlarin o Orgiitten ayrilip isgiicii piyasasinda ye-
ni bir ig bulmalarinin zorlugu da g6z 6niine alin-
diginda is yerindeki duygusal zorbaligin geng ca-
lisanlardan cok yash caligsanlar1 daha belirgin bir
bicimde etkilemesi beklenebilir. Ancak, yagh ca-
lisanlarin, geng¢ calisanlardan daha fazla oranda
tacize maruz kaldiklarina inaniyor olmalari, geng-
lerden daha fazla oranda saygi ve takdir gérme
beklentilerinin karsilanamamis olmasinin getirdi-

gi bir hayalkirnkligimn iiriinii de olabilir. Isveg’te
yapilan bir arastirmada da, 55 yag ve iizerindeki
tiim iggiiciiniin % 25°lik bir boliimiiniin duygusal
zorbalik nedeniyle erken emekliye ayrildig1 bul-
gusu elde edilmistir (Leymann, 1996).

Calisanlar arasindaki kiskanglik-haset duygu-
larinin, calisanin yaptig isin izleniyor olmasinin,
orgiit ici zayif iletisim aginin, calisanin isle ilgili
konularda s6z hakkinin bulunmamasinin, ¢oziim-
lenemeyen catigmalarin, is yiikiiniin, zayif yone-
tim-liderlik anlayiginin, statii ya da odiiller icin
asirt rekabetciligin, yoneticinin takdir ve onayini
alma arzusunun (Einarsen, 2000; Salin, 2001;
Vartia, 1996; Zapf, Knorz ve Kulla, 1996) duygu-
sal zorbalikla yakindan iliskili oldugu goriilmek-
tedir. Bir arastirmada, kurbanlarin, kendilerinin o
kurumda istenmiyor olmalariin, 6rgiit ikliminin,
cogunlugun kararlarina uyum saglayamamalari-
nin, beklenenden daha az performans gostermele-
rinin, 6zel yasamlarinin ve dinsel-politik tutumla-
rinin kendilerine yonelik duygusal zorbaligin ne-
denleri olarak degerlendirdikleri goriilmiistiir
(Zapf, 1999). Olumsuz is ortami O6zelliklerinin,
duygusal zorbaliga zemin hazirlamakla birlikte
bu zorbaligin birer sonucu olduklari da sdylenebi-
lir. 278 kurban iizerine yapilan bir ¢alismada da,
kurbanlar, kiskanglik-haset duygularinin kendile-
rine yonelik tacizlerin en 6nemli nedeni oldugunu
belirtmigler, bununla birlikte, kendilerinin baset-
me diizeneklerinin yeterince gelismemis olmasi-
nin, kendilik saygilarinin ve yeterliliklerinin dii-
siik olmasinin, utangacliklarinin ve ¢atisma yone-
tim becerilerinin gelismemis olmasinin da kur-
banlagma siirecine katki sagladigini belirtmisler-
dir. Ayrica, calisanlarin ¢ok kiiciik bir boliimiiniin
kendilerini ya da saldirgan1 suglamak yerine dis-
sal nedenlere (stresli is ortam1 ya da is yerindeki
sosyal iklim gibi) ylikleme yaptiklart goriilmiistiir
(Einarsen, 1999). Kiskanc¢ligin-haset duygulari-
nin kurbanlagma siirecindeki roliiniin gergegi
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yansitmaktan ote kurbanlarin kendilerini koruma
diizenegi olarak iglev gordiigii ya da bu kurbanla-
rin gercekei olamayacak diizeyde kendilik saygi-
sia sahip olmalarmin bir iiriinii oldugu soylene-
bilir. Einarsen, Raknes ve Matthiesen’in (1994)
yaptig1 arastirmada, yogun duygusal zorbaligin, ig
yiikiiniin fazla olmasinin getirdigi diisiik doyum-
la, is yerinin sosyal iklimiyle, liderlik bi¢imleriy-
le, rol catigmasi ve rol belirsizligiyle iliskili oldu-
gu anlasilmistir. Bu noktada, rol belirsizligi ya da
rol catigmasi yasayan bir calisanin kendisinden
ayn1 anda farkli isler yapmasini bekleyen bir yo-
neticisinin bu davranigin taciz olarak algilayaca-
&1, ayrica, calisanin, bu taleplere bir tepki olarak
kendini savunmaya kalkistiginda ya da ofkeyle
davrandiginda da duygusal zorbaliga ugramis ola-
bilecegi soylenebilir. Kuskusuz, calisan acisindan
bakildiginda en agir duygusal zorbalik, bu siirecin
bir kisir dongii halini aldigi durum olacaktir. g
yerinde karsilikli olarak isbirligini gerektiren ig-
lerde birlikte calisma zorunlulugunun da, normal
kosullar altinda su iistiinde olabilecek catismala-
rin bastirilmasina; bu bastirmanin da duygusal
zorbaligin ortaya cikmasina yol acacagi sdylene-
bilir. Kisilik ozellikleri agisindan degerlendirildi-
ginde de, agir1 duyarli, kuskucu, yogun 6fke yasa-
yan, Ozellikle bir takimda yer alirken belirli bir
performans diizeyini yakalayamayan (Einarsen,
2000), sosyal becerileri is arkadaglarinki kadar
gelisememis olan, duragan sosyal iliskiler kura-
mayan ve catismalardan olabildigince uzak dur-
maya cabalayan, takim arkadaglarindan yiiksek
performans gostererek “grup normlarina” uyma-
makla birlikte bu performansini/basarisin1 “uy-
gunsuz ve tahrik edici bir bicimde” gosteren
(Zapf, 1999) kendilik saygi ve basar1 giidiileri
yiiksek olan (Jennifer, Cowie ve Ananiadou,
2003) caligsanlarin, duygusal zorbaliga diger cali-
sanlardan daha fazla oranda maruz kaldiklar1 go-
riilmektedir.
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Bir¢ok arastirmada, is yerindeki duygusal zor-
baligin, tiim stres kaynaklarindan daha yogun ve
yikict bir etki yaptigina iligkin bulgular elde edil-
mistir. Aragtirmalar, duygusal zorbaliga maruz
kalan caligsanlarin uykusuzluk, ofke, apati, kon-
santrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilag-
ma, is arkadaslariyla uyumun ve iiretkenliligin
diismesi (Einarsen, 2000), siirekli gerginlik, kay-
g1, caresizlik duygusu, psikosomatik yakinmalar,
kendini su¢lama, is arkadaglaria ya da yonetici-
lerine kars1 giivensizlik, isten ayrilma egilimi (Le-
wis ve Orford, 2005), sosyal olarak geri ¢ekilme
ve alkol kullanimi (Beasley ve Rayner, 1997), or-
giitsel bagliligin diismesi (Niedl, 1996), isten kag-
malarin ve isten ayrilmalarin artmasi, motivasyo-
nun ve liretimin diigmesi (Cowie, Naylor, Rivers,
Smith ve Pereira, 2002; Hoel, Cooper ve Farag-
her, 2001; Liefooghe ve Davey, 2001) is doyumu-
nun diismesi (Salin, 2001) gibi sorunlar yasadik-
larin1 gostermektedir. Bir aragtirmada, her 7 inti-
har olayindan birinin is yerindeki duygusal zorba-
ligin bir sonucu oldugu bulgusu elde edilmistir
(Rayner ve Hoel, 1997). Duygusal zorbalik kur-
banlarinin, saldirilara maruz kaldik¢a, bu kurban-
lagma siirecinin kendi suglart oldugunu ve kendi
hatalarindan kaynaklandigini diisiinmeye basla-
diklar1 anlagilmaktadir. Bu durumun, ¢alisanlarin,
duygusal zorbaligin arkasindaki orgiitsel ve du-
rumsal etmenlerin farkina varmalartyla ¢oziilebi-
lecegi, en azindan, kendilerini daha az oranda
suclama egilimine girecekleri sdylenebilir. An-
cak, calisanlarin, kendilik semalarinin ve kendilik
degerlerinin olumsuz, kendilik saygilarinin da dii-
siik oldugu ya da, 6rnegin kronik depresyon yaga-
diklar1 durumlarda orgiitsel siirecler ne olursa ol-
sun yasadiklar1 kurbanlagmay: kisileraras1 iligki
siirecleri acisindan “beklendik davranis oriintiile-
rine” de uymasi nedeniyle, kendilikleriyle iliski-
lendirecekleri sOylenebilir. Buna bagli olarak,
ozellikle erken ¢ocukluk dénemine iligskin ¢oziim-
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lenmemis kayip/yas ve ¢atismalari olan duygusal
zorbalik kurbanlarinin da yasadiklar1 engellenme
ve stres gibi duygulanimlarla basacikmada zor-
lanmalar1 beklenebilir.

Kaynaklar

Barling, J., Rogers, A. G. & Kelloway, E. K. (2001). Behind closed
doors: In-home workers’ experience of sexual harassment
and workplace violence, Journal of Occupational Health
Psychology, 6 (3), 255-269.

Beasley, J. & Rayner, C. (1997). Bullying at work, Journal of Com-
munity & Applied Psychology, 7, 177-180.

Bjorkqvist, K., Osterman, K. & Hjelt-Back, M. (1994). Aggression
among university employees, Aggressive Behavior, 20,
173-184.

Cortina, L. M. & Wasti, S. A. (2005). Profiles in coping: Responses
to sexual harassment across persons, organizations, and cul-
tures, Journal of Applied Psychology, 90 (1), 182-192.

Cowie, H., Naylor, P., Rivers, 1., Smith, P. K. & Pereira, B. (2002).
Measuring workplace bullying, Aggression and Violent Be-
havior, 7, 33-51.

Einarsen, S. (1999). The nature and causes of bullying at work, In-
ternational Journal of Manpower, 20 (1/2), 16-27.

Einarsen, S. (2000). Harassment and bullying at work: A review of
the scandinavian approach, Aggression and Violent Beha-
vior, 5 (4), 379-401.

Einarsen, S., Raknes, B. I. & Matthiesen, S. B. (1994). Bullying and
harassment at work and their relationships to work environ-
ment quality: An exploratory study, European Work and
Organizational Psychologist, 4 (4), 381-401.

Einarsen, S. & Skogstad, A. (1996). Bullying at work: Epidemiolo-
gical findings in public and private organizations, Europe-
an Journal of Work and Organizational Psychology, 5 (2),
185-201.

European Commission Report. (1998). Sexual harassment in the
workplace in the European Union, European Commission
Directorate-General for Emloyment, Industrial Relations
and Social Affairs, Unit V/D.5

Fitzgerald, L. F. (1993). Sexual harassment, American Psychologist,
48 (10), 1070-1076.

Fitzgerald, L. F., Drasgow, F., Hulin, C. L., Gelfand, M. J. & Mag-
ley, M. J. (1997). Antecedents and consequences of sexual
harassment in organizations: A test of an integrated model,
Journal of Applied Psychology, 82 (4), 578-589.

Fox, S. & Stallworth, L. E. (2005). Racial/ethnic bullying: Exploring
links between bullying and racism in the US workplace, Jo-
urnal of Vocational Behavior, 66, 438-456.

Gerrity, D. A. (2000). Male university employees’ experience of se-
xual harassment-related behaviors, Psychology of Man &
Masculinity, 1 (2), 140-151.

Harned, M. S., Ormerod, A. J., Palmieri, P. A, Collinsworth, L. L. &
Reed, M. (2002). Sexual assault and other types of sexual
harassment by workplace personel: A comparison of ante-
cedents and consequences, Journal of Occupational Health
Psychology, 7 (2), 174-188.

Hoel, H., Cooper, C. L. & Faragher, B. (2001). The experiences of
bullying in Great Britain: The impact of organizational sta-
tus, European Journal of Work and Organizational Psycho-
logy, 10 (4), 443-465.

Jennifer, D., Cowie, H. & Ananiadou, K. (2003). Perceptions and
experience of workplace bullying in five different working
populations, Aggressive Behavior, 29, 489-496.

Kaukiainen, A., Salmivalli, C., Bjorkqvist, K., Osterman, K., Lahti-
nen, A., Kostamo, A. & Lagerspetz, K. (2001). Overt and
covert aggression in work settings in relation to the subjec-
tive well-being of employees, Aggressive Behavior, 27,
360-371.

Lewis, S. E. & Orford, J. (2005). Women’s experiences of workpla-
ce bullying: Changes in social relationships, Journal of
Community & Applied Social Psychology, 15, 29-47.

Leymann, H. & Gustafsson, A. (1996). Mobbing at work and the de-
velopment of post-traumatc stress disorders, European Jo-
urnal of Work and Organizational Psychology, 5 (2), 251-
275.

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at
work, European Journal of Work and Organizational
Psychology, 5 (2), 165-184.

Liefooghe, A. P. D. & Davey, K. M. (2001). Accounts of workplace
bullying: The role of organization, European Journal of
Work and Organizational Psychology, 10 (4), 375-392.

Neuman, J. H. & Baron, R. A. (1997). Aggression in the workplace,
In. Robert A. Giacalone and Jerald Greenberg (Eds.), Anti-
social Behavior in Organizations (pp. 37-67), Sage Publica-
tions: USA

Niedl, K. (1996). Mobbing and well-being: Economic and personel
development implications, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 5 (2), 239-249.

Rayner, C. & Cooper, C. (1997). Workplace bullying: Myth or re-
ality-can we afford to ignore it ? Leadership & Organizati-
onal Development Journal, 18 (4), 211-214.

101

TURK PSiKOLOJi BULTENi W SAY!: 36, HAZIRAN 2005



Rayner, C. & Hoel, H. (1997). A summary review of literature rela-
ting to workplace bullying, Journal of Community & App-
lied Psychology, 7, 181-191.

Salin, D. (2001). Prevalence and forms of bullying among business
professionals: A comparasion of two different strategies for
measuring bullying, European Journal of Work and Organi-
zational Psychology, 10 (4), 425-441.

Schneider, K. T., Swan, S. & Fitzgerald, L. F. (1997). Job-related
and psychological effects of sexual harassment in the work-
lace: Empirical evidence from two organizations, Journal of
Applied Psychology, 82 (3), 401-415.

Vartia, M. (1996). The sources of bullying-psychological work envi-
ronment and organizational climate, European Journal of
Work and Organizational Psychology, 5 (2), 203-214.

102

Zapf, D. (1999). Organisational, work group related and personal ca-
uses of mobbing/bullying at work, International Journal of
Manpower, 20 (1/2), 70-85.

Zapf, D. & Einarsen, S. (2001). Bullying in the workplace: Recent
trends in research and practice-an introduction, European
Journal of Work and Organizational Psychology, 10 (4),
369-373.

Zapf, D. & Gross, C. (2001). Conflict escalation and coping with
workplace bullying: A replication and extension, European
Journal of Work and Organizational Psychology, 10 (4),
497-522.

Zapf, D., Knorz, C. & Kulla, M. (1996). On the reationship between
mobbing factors, and job content, social work environment,
and health outcomes, European Journal of Work and Orga-
nizational Psychology, 5 (2), 215-237.

TURK PSiKOLOJi BULTENI W SAY!: 36, HAZIRAN 2005



