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OZET
YUKSEK LISANS TEZI

Beden Egitimi Ogretmenlerinin Orgiitsel Dislanma ile Is Performanslarinin

Cesitli Degiskenlere Gore Incelenmesi

Amag: Bu aragtirmada, “Beden egitimi 6gretmenlerinin drgiitsel diglanma
ile is performanslarinin ¢esitli degiskenlere gore incelenmesi” amaglanmistir.
Calismada beden egitimi 6gretmenlerinin 6rgiitsel diglanma ile is performanslarinin
cinsiyet, medeni durum, yas, gorev siiresi ve egitim durumu gibi ¢esitli degiskenlere
gore incelemeleri yapilacaktir.

Yontem: Arastirmanin  evreni, Erzurum ilindeki Milli Egitim il
Miidiirliigiine bagli ortaokul ve lise kurumlarinda gorev yapan beden egitimi
ogretmenlerinden olugmaktadir. Orneklem, Erzurum ilindeki i1 Milli Egitim
Miidiirliigline bagli ortaokul ve lise diizeyinde egitim kurumlarinda beden egitimi
Ogretmeni olarak gérev yapan 84 erkek ve 71 kadin olmak iizere toplam 155 beden
egitimi  Ogretmeninden olugmaktadir. Verileri toplamak i¢in Google Form
platformunda anket olusturulmus olup veriler internet tizerinden toplanmistir. SPSS
v26.0 istatistik programi kullanilarak verilerimize parametrik testler uygulanmastir.
Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve goérev siiresi gibi
degiskenlerine gore frekans analizi, t-testi ve one way anova testi kullanilarak
analiz edilmistir.

Bulgular: Arastirmada katilimcilarin orgiitsel diglanma 6lgegi toplam
puanda medeni durum degiskeni agisindan bakildigi zaman bekar katilimcilar
lehine anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel dislanma toplam puanda
egitim durumu degiskeni acisindan incelendiginde lisansiistii katilimcilar lehine
anlamli farkliik oldugu goriilmiistiir. Is performansi alt boyutu olan gérev
performansi boyutunda 9 yil ve tizeri gorev siiresi olan katilimcilar lehine anlamli
farklilik oldugu goriilmiistiir.

Sonug¢: Is performansi olgeginde gorev siiresi arttikga performans
ortalamalarinin da yiikseldigi goriilmiis olup, bu baglamda tecriibe arttikca is
performansinin da arttig1 Sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Beden egitimi, Is performansi, Ogretmen, Orgiitsel dislanma



ABSTRACT
MS. Thesis

An Examination of Physical Education Teachers’ Organizational Ostracism
and Job Performance In Relation to Various Variables

Aim: The aim of this study is to examine the organizational ostracism and
job performance of physical education teachers in relation to various variables. The
research will analyze how physical education teachers' experiences of
organizational ostracism and their job performance differ based on variables such
as gender, marital status, age, years of service, and educational background.

Method: The population of the study consists of physical education teachers
working at middle and high schools affiliated with the Provincial Directorate of
National Education in Erzurum, Turkey. The sample includes a total of 155 physical
education teachers—84 males and 71 females—working in middle and high schools
under the authority of the Erzurum Provincial Directorate of National Education.
To collect data, a questionnaire was prepared using the Google Forms platform, and
the data were collected online. Parametric tests were applied to the data using the
SPSS v26.0 statistical software. Frequency analysis, independent samples t-test,
and one-way ANOVA were used to analyze the data according to variables such as
gender, marital status, age, educational background, and years of service.

Results: In the study, a significant difference was found in the total score of
the Organizational Ostracism Scale in favor of single participants when examined
in terms of the marital status variable. When the total score of organizational
ostracism was examined in terms of educational status, a significant difference was
found in favor of participants with postgraduate education. In the task performance
sub-dimension of job performance, a significant difference was observed in favor
of participants with 9 or more years of professional experience.

Conclusion: Studies have shown that as tenure increases, average
performance scores also rise, suggesting that job performance improves with
experience.

Keywords: Job performance, Organizational exclusion, Physical education,
Teacher
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1. GIRIS

Gliniimiiz egitim sistemlerinde Ogretmenlerin mesleki yeterliligi kadar,
icinde bulunduklar1 6rgiitsel yapi ile olan iliskileri de biiyiik 6nem tasimaktadir
(Cropanzano, 2012). Ozellikle bireylerin is yerindeki psikolojik ve sosyal
deneyimleri, mesleki motivasyonlarint  ve performanslarini  dogrudan
etkilemektedir (Robbins ve Judge, 2009). Bu baglamda, egitim kurumlarinda gérev
yapan 6gretmenlerin karsilastigl orgiitsel tutum ve davranislarin basinda gelen
orgiitsel dislanma, son yillarda orgiitsel davranis literatiiriinde dikkat ¢eken konular
arasinda yer almaktadir. Orgiitsel diglanma, bireyin is ortaminda kasith veya
kasitsiz olarak sosyal etkilesimlerden uzak tutulmasi, gérmezden gelinmesi veya
dikkate alinmamasi seklinde tanimlanmaktadir (Williams, 2007). Bu durum,
bireyde aidiyet hissinin azalmasina, motivasyon kaybina ve sonug¢ olarak is

performansinda diisiise neden olabilmektedir (Ferris ve ark., 2008).

Ozellikle 6gretmenlik gibi insan iliskilerine dayali, iletisimin ve is birliginin
yogun oldugu mesleklerde orgiitsel dislanmanin etkileri daha da belirgin héle
gelebilmektedir. Ogretmenlerin, okul icinde hem ydneticiler hem de
meslektaslariyla kurduklari iligkiler, onlarin mesleki doyumunu ve performansini
dogrudan etkilemektedir (Leary, 2001). Bu baglamda beden egitimi 6gretmenleri,
diger  brang  Ogretmenlerine  kiyasla daha  farklh  bir  konumda
degerlendirilebilmektedir. Beden egitimi dersi genellikle eglenceli, hareketli ve
akademik derslerin disinda goriilen bir alan olarak algilanmakta; bu durum bazi
okullarda beden egitimi 6gretmenlerinin akademik kadro i¢inde dislanmasina ya da
ikinci planda tutulmasina neden olabilmektedir (Hoy ve Miskel, 2008). Bu tiir
algilar ve uygulamalar, beden egitimi Ogretmenlerinin oOrgiitsel dislanma
diizeylerini etkileyebilecegi gibi, is performanslarint da olumsuz yonde

etkileyebilir (Hardman, 2008).

Is performansi, bireyin gérev tanim kapsaminda kendisinden beklenen
sorumluluklari ne 6lgiide yerine getirdigini ifade eder (Campbell, 1990). Yiiksek is
performansi, sadece bireyin verimlili§i acisindan degil, orgiitiin genel basarisi
acisindan da biiylik 6nem tasir (Robbins ve Judge, 2009). Egitim kurumlarinda
O0gretmenlerin performansi, Ogrencilerin akademik ve sosyal gelisimlerine
dogrudan etki ettigi icin bu alanin incelenmesi olduk¢a gereklidir (Darling-

Hammond, 2000). Bu nedenle &gretmenlerin orgiitsel dislanma diizeyleri ile is



performanslar1 arasindaki iligkinin ortaya konulmasi hem bireysel hem de kurumsal

gelisim agisindan 6nem arz etmektedir (Ferris vd., 2008).

Bu arastirmada, beden egitimi 6gretmenlerinin Orgiitsel dislanma ile is
performanslari arasindaki iligki, cinsiyet, yas, medeni durum, gorev siiresi ve egitim
durumu gibi demografik degiskenler agisindan incelenerek, alandaki mevcut
durumu anlamaya ve ilgili paydaslara yol gostermeye yonelik bilimsel bir katki
sunulmasi amacglanmaktadir. Arastirma bulgularinin hem okul ydneticileri hem de
egitim politikas1 yapicilar1 i¢in 6nemli ipuglar1 saglayacagi disiliniilmektedir.
Ayrica, beden egitimi Ogretmenlerinin yasadigi sorunlarin daha goriiniir hale
gelmesi ve ¢oziim Onerilerinin gelistirilmesi agisindan da ¢alisma 6nemli bir yere
sahiptir. Bu amag¢ dogrultusunda, asagidaki arastirma sorularina cevaplar

aranacaktir:

1- Beden egitimi Ogretmenlerinin Orgiitsel dislanma diizeyleri is
performanslari iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?

2- Beden egitimi d6gretmenlerinin orgiitsel diglanma diizeyleri cinsiyete gore
anlamli farklilik gostermekte midir?

3- Beden egitimi 6gretmenlerinin ig performanslart medeni durum degiskenine
gore anlaml farklilik gostermekte midir?

4- Beden egitimi 6gretmenlerinin orgiitsel dislanma ve is performans diizeyleri
gorev siiresi acisindan anlaml farklilik gostermekte midir?

5- Beden egitimi Ogretmenlerinin Orgiitsel dislanma ve is performanslari
egitim durumu ve yas degiskenlerine gore anlamli farklilik gostermekte

midir?

Bu baglamda, egitim kurumlarinda gorev yapan beden egitimi
Ogretmenlerinin, orgiitsel dislanma algilarinin is performanslar tizerindeki etkisini
derinlemesine incelemek; ayrica, bu iliskinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu ve gorev siiresi gibi ¢esitli demografik degiskenler 1s1ginda nasil farklilik
gosterdigini tespit etmek amaciyla bu arastirma planlanmis ve gerceklestirilmistir.
Bu c¢alisma ile hem bireysel hem de kurumsal diizeyde 6gretmenlerin yasadigi
sorunlara yonelik farkindalik olusturulmasi ve ¢6ziim Onerilerinin gelistirilmesi

hedeflenmektedir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Is Performans1 Kavrami ve Kuramsal Temelleri

Is performansi, calisanlarin gorevlerini yerine getirme derecesini ve bu
siirecte sergiledikleri davranislarin orglitsel hedeflere katkisini kapsayan ¢ok
boyutlu bir kavramdir (Campbell, 1990). Is performansi, ydnetim bilimi, insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel davranis literatiiriinde siklikla tartisilan ve orgiitsel
basarimin ana belirleyicilerinden biri olarak kabul edilen temel bir olgudur
(Viswesvaran ve Ones, 2000). Performansin olgiilmesi ve yonetimi, yalnizca
bireysel diizeyde basariyr degil, ayn1 zamanda Orgiitsel verimliligi, miisteri
memnuniyetini ve siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 dogrudan etkilemektedir. Bu
nedenle is performansi, modern yonetim anlayisinin temel arastirma alanlarindan

biri olmustur.

Kavramin kokeni incelendiginde, is performansi tarihsel olarak iiretim
odakli klasik yonetim teorileriyle iliskilendirilmistir. Frederick W. Taylor’in
bilimsel yonetim yaklasimi, performansi c¢alisanlarin {iretim miktart ve is
siireclerindeki hizina indirgemis, is performansin1 nicel ¢iktilar iizerinden

degerlendirmistir (Taylor, 1911).

Bu donemde is performansi, mekanik ve standartlastirilmis bir bakis agisiyla
ele alinmis, bireyler arasi iligkiler ve psikolojik faktorler ihmal edilmistir. Ancak
orgiitsel yapilarin zamanla karmagiklagmasi, bilgi isciliginin artmasi ve insan
faktoriiniin daha stratejik bir hale gelmesi ile birlikte, is performansi kavrami genis

bir ¢cer¢evede yeniden tanimlanmistir.

Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren is performansina yonelik ¢ok boyutlu
yaklagimlar 6n plana ¢ikmistir. Campbell (1990), is performansini sadece ¢iktilara
odaklanan bir siire¢ olarak degil, bireylerin is siireglerinde sergiledigi davranislar
temel alan bir model olarak ele almistir. Campbell’in performans modeli, is
performansini dokuz alt boyutta incelemekte ve performansi etkileyen kisisel ve
cevresel faktorleri dikkate almaktadir. Bu yaklasim, performansin bireyin fiziksel
ve zihinsel ¢abalari, liderlik becerileri, ekip ¢alismasina katkilar1 ve kisisel disiplin

diizeyleri gibi kapsamli faktorlerden olustugunu ortaya koymustur.

Borman ve Motowidlo (1993) ise is performansini daha detayli analiz

edebilmek amaciyla performanst iki temel boyutta incelemislerdir: Gorev



performansi ve baglamsal performans. Gorev performansi, ¢alisanin is taniminda
yer alan asli gorevleri ve ylikiimliiliikleri yerine getirme derecesini ifade ederken;
baglamsal performans, ¢alisanin is arkadaglarina yardim etme, goniillii sorumluluk
iistlenme ve Orgiitiin sosyal isleyisine olumlu katki saglama gibi is tanimi1 disindaki
davraniglarint  kapsamaktadir. Baglamsal performansin orgiitsel vatandaglik
davranisglari ile dogrudan iliskili oldugu Organ (1988) tarafindan ortaya konmus ve
sonraki literatiirde bu kavram, yiiksek is performansinin ayrilmaz bir bileseni olarak

kabul edilmistir.

Gelisen literatiir, is performansini yalnizca olumlu davraniglarla degil, ayn1
zamanda olumsuz is davraniglari ile de iliskilendirmeye baglamistir. Spector ve Fox
(2005) tarafindan gelistirilen Karsit Performans (Counterproductive Work
Behavior - CWB) kavrami, ¢alisanin orgiite veya is arkadaslarina zarar verebilecek
kasith davraniglarin1 kapsamaktadir. Bu tiir davranislar arasinda devamsizlik, is
yavaglatma, kotii niyetli bilgi saklama ve ig ortamina zarar verme gibi eylemler yer
almakta ve performans yonetimi agisindan kritik bir degerlendirme boyutu

olusturmaktadir.

Is performansinin kuramsal temelleri yalnizca davramigsal yaklasimlarla
sinirlt olmayip, g¢esitli motivasyon teorileri ve sosyal psikoloji kuramlariyla da
desteklenmektedir. Vroom’un ~ (1964)  Beklenti  Teorisi,  bireylerin s
performanslarini, ¢abalarinin beklenen sonuglara yol agacagina olan inanglari, bu
sonuglarin elde edilme olasilig1 ve sonuclarin kisisel degerleri tizerindeki etkileriyle
iliskilendirmistir. Beklenti teorisine gore bir calisanin yiiksek performans
sergilemesi i¢in Oncelikle performansinin 6diillendirilecegine inanmasi ve bu

odiiliin kendisi i¢in gekici olmast gerekmektedir.

Diger taraftan Bandura’nin (1997) Oz-yeterlik Teorisi, bireyin kendi
yeteneklerine iliskin giliveninin i performansini  dogrudan etkiledigini
vurgulamaktadir. Calisanlarin karmasik gorevlerle bas edebilme konusundaki 6z-
yeterlik inanglari, performanslarini sekillendiren en giiglii psikolojik faktdrlerden
biridir. Ayrica, Adalet Teorileriis ortamindaki algilanan adalet diizeyinin is
performansi iizerindeki belirleyici roliinli ortaya koymakta, 6zellikle dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adaletin ¢alisanlarin performans egilimlerini anlamada

kritik bir etken oldugunu gostermektedir (Colquitt, 2001).



Liderlik teorileri de is performansinin kuramsal arka planinda 6nemli bir
yere sahiptir. Ozellikle doniisiimcii liderlik yaklasimi, calisanlari rgiitsel amaclara
yonlendirme, ilham verme ve destekleyici liderlik uygulamalari yoluyla is
performansini artirma potansiyeline sahiptir (Bass, 1990). Calismalar, déniistiimcii
liderlerin 6zellikle baglamsal performansi ve orgiitsel vatandaglik davraniglarim

tesvik ettigini ortaya koymaktadir (Avolio ve ark., 2004).

Tim bu teorik yaklagimlar degerlendirildiginde, is performansi yalnizca
gorev bazli ¢iktilar izerinden degil, ¢alisanin motivasyonel, davranissal, psikolojik
ve oOrglitsel ¢evresi dikkate alinarak ¢ok boyutlu bir yapi cer¢evesinde analiz

edilmelidir.

Performans yonetimi sistemlerinin bu biitiinciil perspektife uygun olarak
gelistirilmesi, Orgiitlerin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in kritik bir 6n kosul haline

gelmistir.
2.1.1. is performansinin boyutlari

Is performansi, érgiitsel psikoloji ve insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde
uzun yillardir temel arastirma konusu olmus, calisanlarin gérevlerini yerine getirme
diizeylerini ve orgilite sagladiklar1 katkilar1 kapsamli bir sekilde degerlendirmek
amaciyla teorik olarak siirekli gelistirilmis bir kavramdir. Ik dénem calismalar, is
performansin1 daha ¢ok is tanimlarinda belirtilen gorevlerin ne olgiide yerine
getirildigine odaklanan tek boyutlu bir yapi olarak ele almistir (Campbell ve ark.,
1993). Ancak 6zellikle 1990’11 yillardan itibaren ig performansinin yalnizca teknik
gorevleri yerine getirme kapasitesiyle sinirlandirilamayacagi, ¢ok boyutlu bir olgu
olarak incelenmesi gerektigi goriisii giic kazanmistir (Borman ve Motowidlo, 1997;
Rotundo ve Sackett, 2002).

Giincel akademik literatiir, i3 performansinin yalnizca belirli gorevlerin
basariyla yerine getirilmesiyle degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is ortamina sosyal,
psikolojik ve Orgiitsel diizeyde sagladiklar1 c¢esitli katkilarla  birlikte
degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir (Koopmans ve ark., 2011). Bu
yaklasima gore is performansi; gérev performansi, baglamsal performans, uyumsal
performans, yaratict performans ve karsit iiretken davraniglar gibi birden ¢ok

boyutu kapsayan karmasik bir yapidir. Bu ¢ok boyutlu yapi, is performansini daha



gercekei, adil ve kapsamli sekilde degerlendirmeyi miimkiin kilmaktadir

(Viswesvaran ve Ones, 2000).

Is performansinin temel ve en klasik boyutu, gérev performansidir. Gérev
performansi, ig tanimi igerisinde yer alan ve calisanlarin asli sorumluluklarini
olusturan faaliyetleri yerine getirme derecesini ifade etmektedir (Campbell ve ark.,
1993). Gorev performansi, genellikle iiretim miktar, kalite, verimlilik, zaman
yonetimi ve hata orami gibi nesnel gostergelerle Olgiilmektedir. Ancak gorev
performansi, is performansinin yalnizca goriinen kismini temsil etmekte ve orgiit
icinde siirdiiriilebilir basariy1 saglamak i¢in yetersiz kalmaktadir (Motowidlo ve

ark., 1997).

Is performansinin ikinci 6nemli boyutu, baglamsal performans olarak
tanimlanmaktadir. Baglamsal performans, calisanlarin is tanimlarinin Gtesinde
orgiite sunduklar1 goniillii katkilar1 ve destekleyici davranislar1 kapsamaktadir
(Borman ve Motowidlo, 1993). Bu boyut; orgiitsel vatandaslik davraniglari, is
arkadaslarina yardim etme, orgiitsel degerlere baglilik gésterme ve olumlu bir is
ortamina katkida bulunma gibi unsurlar1 igermektedir (Organ, 1988; Podsakoff ve
ark., 2000). Literatiir, baglamsal performansin yiiksek oldugu orgiitlerde is tatmini
ve Orgiitsel bagliligin arttigin1 ve c¢alisanlar arasinda daha giiclii bir i birligi

ortaminin gelistigini gostermektedir (Organ ve ark., 2006).

Orgiitler, giiniimiizde hizla degisen pazar kosullar1, teknolojik yenilikler ve
artan rekabet ortami nedeniyle de§isime agik, esnek ve hizli adapte olabilen
calisanlara ihtiya¢c duymaktadir. Bu gereksinim, is performansinin bir diger boyutu
olan uyumsal performansin 6nemini artirmistir. Uyumsal performans, ¢alisanlarin
beklenmedik durumlar karsisinda esnek davranma, yeni kosullara hizla uyum
saglama ve degisen gorev gerekliliklerine etkin sekilde yanit verebilme
kapasitelerini ifade etmektedir (Pulakos ve ark., 2000). Ozellikle kriz anlarinda,
orgiitsel degisim siireclerinde ve teknolojik doniisim donemlerinde calisanlarin
yiiksek diizeyde uyumsal performans sergilemeleri, orgiitiin rekabet giiciinii ve

dayanikliligin1 dogrudan etkilemektedir (Jundt ve ark., 2015).

Is performansmin bir difer boyutu ise yaratici performans olarak
tanimlanmaktadir. Yaratict performans, c¢alisanlarin is stireglerine yenilikei

cozlimler gelistirmesi, Orgiite deger katan yeni fikirler iiretmesi ve problem



¢ozmede alisilmis yontemlerin Gtesine gegmesiyle iligkilidir (Shalley ve ark.,
2004). Yaratici performans, 6zellikle bilgi yogun ve teknoloji tabanl sektorlerde is
performansinin kalitesini ve Orgiitsel yenilik kapasitesini dogrudan belirleyen bir

unsur olarak degerlendirilmektedir (Amabile, 1996; Anderson ve ark., 2014).

Is performansinin kapsamli degerlendirilmesinde dikkate alinmasi gereken
bir diger 6nemli unsur ise karsit iiretken davraniglardir. Karsit tiretken davranislar,
calisanlarin is stireglerini kasitli olarak yavaslatma, is arkadaslarina zarar verme,
igyeri kurallarini ihlal etme ve Orgiit kaynaklarini kotiiye kullanma gibi 6rgiite zarar
veren olumsuz davranislar1 igermektedir (Spector ve ark., 2006; Robinson ve
Bennett, 1995). Bu tiir davranislarin, bireysel ve orgiitsel performansi diistirdiigi,
is ortaminda catigmalara yol actig1 ve ¢alisan devir oranlarinmi artirdig literatiirde

siklikla vurgulanmaktadir.

Ozetle, is performansi, cok boyutlu bir yapiya sahip olup gorev performansi,
baglamsal performans, uyumsal performans, yaratici performans ve karsit iiretken
davraniglar gibi birbirini tamamlayan bilesenlerden olusmaktadir. Modern
performans yonetimi yaklasimlari, bu boyutlar1 biitiinciil bir sekilde ele alarak
calisanlarin orgiite sagladiklar1 katkilar1 daha kapsamli ve adil bicimde
degerlendirmeyi hedeflemektedir (Aguinis, 2013). Bu nedenle orgiitlerin, is
performansini 6lgerken yalnizca teknik gorev basarisimi degil, ayn1 zamanda is
ortamina yapilan sosyal, psikolojik ve stratejik katkilar1 da dikkate almalar
gerekmektedir. Boyle bir yaklagim, calisanlarin gergek potansiyellerinin ortaya
cikmasma ve Orgiitsel basarinin siirdiiriilebilir sekilde saglanmasia katki

sunacaktir.
2.1.2. is performansin etkileyen bireysel faktorler

Is performansinin bireysel diizeyde sekillenmesinde rol oynayan faktorler,
orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi literatiirlinde genis bir bi¢imde
incelenmistir. Bu faktorler, ¢calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerinden baslayarak
kisilik 6zellikleri, motivasyonel yapilari, duygusal zeka diizeyleri, saglik durumlari
ve stres yonetimi gibi psikolojik ve fizyolojik unsurlar1 kapsamaktadir (Colquitt ve
ark., 2019; Aguinis, 2013). Bireysel farkliliklarin is performansini dogrudan

etkiledigi kabul edilmekte olup, bu kapsamda yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin



basar1 ve verimlilik diizeylerinin biiyiik 6lciide kisisel 6zelliklerine bagli oldugunu

ortaya koymaktadir (Judge ve ark., 2002).

Teknik bilgi ve mesleki beceriler, is performansinin temel belirleyicileri
arasinda yer almakta ve calisanlarin is tanimindaki gorevleri etkili bigcimde yerine

getirebilmelerini saglamaktadir (Campbell ve ark., 1993).

Ancak, yalnizca teknik yeterliliklerin yliksek olmasi, {istlin performans igin
tek basina yeterli goriilmemektedir. Bilissel yetenekler, 6zellikle karmagik problem
¢Ozme, analitik diisiinme ve 6grenme kapasitesi, performans tizerinde giiclii etkiler
yaratmaktadir (Schmidt ve Hunter, 1998). Bu baglamda, yiiksek biligsel yetenekler,
calisanlarin yeni bilgi ve becerileri daha hizli benimsemesini ve is siireclerine

adaptasyonunu kolaylastirmaktadir (Jundt ve ark., 2015).

Kisilik 6zellikleri ise bireysel performans {izerinde oldukga etkili olan kalici
psikolojik yapilar olarak literatiirde 5nem kazanmistir. Bes Faktor Model (Big Five)
cergevesinde degerlendirilen sorumluluk bilinci, disadontiklik, uyumluluk,
duygusal denge ve agiklik gibi ozellikler, is yerindeki davranis bigimleri ve
performans diizeyi tizerinde farkli etkiler gostermektedir (Barrick ve Mount, 1991).
Sorumluluk bilinci yiiksek bireylerin islerine kars1 gosterdikleri disiplin, 6zdenetim
ve gorev odaklilik, gorev performansinda anlamli artislara neden olmaktadir
(Barrick ve ark., 2001). Ayrica, uyumluluk ve duygusal denge gibi 6zellikler, sosyal
is ortaminda etkin iletisim ve gatisma yonetimi agisindan 6nemli olup, baglamsal

performansi desteklemektedir (Mount ve ark., 1998).

Motivasyon, 1§ performansini belirleyen temel psikolojik siireglerden biri
olarak oOne c¢ikmaktadir. Hem i¢sel motivasyon hem de digsal motivasyon
kaynaklari, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini, hedeflerine ulagsma isteklerini ve
caba diizeylerini belirlemektedir (Deci ve Ryan, 1985). Oz-belirlenim Teorisi (Self-
Determination Theory) temelinde yapilan arastirmalar, igsel motivasyonun,
calisanlarin yaraticilik, uyum saglama ve siirekli gelisim alanlarinda daha yiiksek
performans gostermeleriyle yakindan iligkili oldugunu ortaya koymustur (Gagné ve
Deci, 2005). Ayrica, net ve ulasilabilir hedefler, diizenli geri bildirim
mekanizmalart ve isin anlamliligi, motivasyonel siirecin etkinligini artiran kritik

unsurlar arasinda yer almaktadir (Locke ve Latham, 2002).



Duygusal zekad bireylerin hem kendi duygularini hem de baskalarinin
duygusal durumlarini1 tanima, anlama ve yonetme becerisi olarak tanimlanmakta
olup, is performansina olan etkisi giderek artan bir ilgi alanidir (Mayer ve ark.,
2004). Yiiksek duygusal zekaya sahip bireylerin, stresli is kosullarinda daha saglikli
basa cikabildikleri, ekip i¢inde daha etkili iletisim kurabildikleri ve c¢atisma
yonetiminde basarili olduklar tespit edilmistir (Coté ve Miners, 2006). Bu nedenle,
duygusal zekanin 6zellikle liderlik, miisteri iligkileri ve takim calismas1 gerektiren

gorevlerde performans artirici bir unsur oldugu kabul edilmektedir (Boyatzis,
2008).

Bireylerin fiziksel ve psikolojik saglik durumlar1 da is performansinin
stirdiiriilebilirligi agisindan kritik dneme sahiptir. Saglikli ¢alisanlarin is verimliligi,
dayanikliligir ve is devamsizligi oranlari, saglik sorunlari olanlara kiyasla daha
olumlu sonuglar gostermektedir (Cooper ve Dewe, 2004). Ayrica, is yerindeki Stres,
kronik yorgunluk ve tikenmislik gibi faktorler, calisanlarin motivasyonunu
diisiirmekte ve performanslarini olumsuz yonde etkilemektedir (Maslach ve ark.,
2001). Bu durum, orgiitlerin ¢alisan saglig1 ve is-yasam dengesi politikalarini etkin

bi¢imde uygulamalarinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Son olarak, 6grenme yetkinlikleri ve kisisel gelisime aciklik, bireysel
performansin 6nemli belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Siirekli degisen is
kosullarina uyum saglama ve yeni beceriler kazanma kapasitesi, calisanlarin is
performanslarini artirmada kritik bir rol oynar (Colquitt ve ark., 2019). Bu nedenle,
bireysel farkliliklar1 g6z onilinde bulunduran kisisellestirilmis egitim ve gelisim
programlarinin ig performansint olumlu yonde etkiledigi birgok arastirmada

vurgulanmistir (Noe, 2017).

Kisaca, is performansini etkileyen bireysel faktorler, bilgi ve beceri
diizeyinden kisilik 6zelliklerine, motivasyon ve duygusal zekadan saglik durumuna
kadar genis bir yelpazeyi kapsamaktadir. Bu faktorlerin etkilesimi ve orgiit
baglaminda desteklenmesi, calisanlarin performans potansiyellerini maksimize
ederek Orgiitsel basariya dogrudan katki saglamaktadir. Dolayisiyla, orgiitlerin
bireysel farkliliklar1 dikkate alan, ¢alisan merkezli yonetim ve gelisim stratejileri

gelistirmeleri bliyiik 6nem tasimaktadir (Aguinis, 2013).



2.1.3. Is performansim etkileyen cevresel ve sosyal faktorler

Is performansi ¢ok boyutlu bir yap: olup, bireysel ve orgiitsel faktdrlerin
yani sira, ¢evresel ve sosyal unsurlardan da onemli Ol¢iide etkilenmektedir.
Calisanlarin 1is siireclerine olan katkilar1 yalnizca kisisel yetenek ve Orgiit ici
dinamiklerle sinirli kalmayip, sosyal c¢evreleri, aile yasantilari, kiiltiirel normlar,
fiziksel ¢alisma kosullar1 ve toplumsal olaylar gibi daha genis digsal faktorlerin de
etkisi altindadir (Johns, 2006). Bu baglamda, ¢evresel ve sosyal faktorlerin is
performansin1 dogrudan veya dolayli sekilde etkilemesi, oOrgiitsel davranig

literatiirtinde kapsamli bigimde ele alinmistir.

Fiziksel ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin iglerini saglikli ve verimli bir sekilde
siirdlirebilmeleri i¢in temel bir gerekliliktir. Calisma ortaminin ergonomik
diizenlemelere uygun olmasi, aydinlatma, sicaklik, havalandirma ve ses diizeyi
acisindan optimum kosullar1 saglamasi, ¢alisanlarin is performansi iizerinde olumlu
etkiler yaratmaktadir (Vischer, 2007). Arastirmalar, olumsuz fiziksel kosullarda
calisan bireylerde dikkat daginikligi, fiziksel yorgunluk ve is kazasi oranlarinin
arttigm  gostermektedir. Ozellikle sanayi ve iiretim sektdrlerinde fiziksel is
ortaminin dogrudan iiretkenlige ve hata oranlarina etkisi sik¢a vurgulanmistir
(Smith ve Sainfort, 1989). Dijitallesmenin yayginlastigi giiniimiiz is ortamlarinda
ise ¢alisanlarin uzaktan ve hibrit calisma kosullarinda ev ortamlarinin is yapmaya
uygunlugu, teknoloji erisimi ve dijital donanim kalitesi de is performansini
etkileyen yeni cevresel parametreler olarak One cikmaktadir (Gajendran ve

Harrison, 2007).

Calisanlarin 15 disindaki sosyal yasamlari ve aile sorumluluklari, is
performansin1 dogrudan etkileyebilen sosyal faktorler arasinda yer almaktadir.
Aile-is ¢atigsmasi, 6zellikle ¢ift kariyerli bireylerde ve ¢cocuk sahibi ¢alisanlarda sik
goriilen bir problemdir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Aileden kaynaklanan
taleplerin is yiikii ile cakigsmasi, zaman baskisi, duygusal stres ve isteki odaklanma
diizeyini olumsuz etkileyebilmektedir. Bununla birlikte, is-aile zenginlesmesi
kavrami, sosyal cevrenin destekleyici oldugu durumlarda bireylerin is ve aile
rollerinin birbirini karsilikli olarak olumlu etkileyebilecegini de ortaya koymaktadir
(Greenhaus ve Powell, 2006). Dolayisiyla, ¢alisanlarin ailelerinden ve sosyal

cevrelerinden gordiikleri duygusal ve yapisal destek, stres yonetimi ve motivasyon
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acisindan is performansini giiglendiren bir unsur olarak degerlendirilmektedir

(Carlson ve ark., 2000).

Calisma arkadaslar1 ve is yeri sosyal ¢evresi, is performansini dogrudan
etkileyen bir diger sosyal faktordiir. Calisanlar arasi sosyal destek, is yerinde
psikolojik giivenligi artirmakta, ekip i¢i ig birligini giiclendirmekte ve orgiitsel
vatandaslik davraniglarini tesvik etmektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Calisma
arkadaslariyla kurulan saglikli sosyal iligkiler, ozellikle zorlu ve stresli is
kosullarinda calisanlarin tilkenmislik diizeylerini azaltmakta ve is motivasyonunu
artirmaktadir. Buna karsilik, is yerinde sosyal izolasyon, dislanma ve ¢atigmalar, is
tatminini ve performansi olumsuz etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir

(Ferris ve ark., 2008).

Kiiltiirel faktorler, ¢alisanlarin is anlayislarini ve motivasyonlarini derinden
etkileyen bir diger sosyal degiskendir. Hofstede (1980) tarafindan ortaya konan
kiiltiirel boyutlar kurami c¢ercevesinde, bireyci toplumlarda c¢alisanlar kisisel
basariya ve bagimsizliga daha fazla 6nem verirken, kolektivist toplumlarda grup
basarist ve ekip uyumu daha on plandadir. Kiiltiirel degerler, is yerindeki
performans kriterlerinin nasil algilandigini, lider-¢alisan iliskilerinin yapisini ve is
arkadaglariyla etkilesim bi¢imlerini sekillendirmektedir (Erdogan ve ark., 2006).
Bu nedenle, kiiltiirel farkliliklarin performans yonetim sistemleriyle uyumlu bir

sekilde ele alinmas1 gerekmektedir.

Makro c¢evresel faktorler arasinda yer alan ekonomik ve toplumsal
degiskenler de is performansini etkileyebilmektedir. Ekonomik krizler, is giivencesi
kaygilar, yiiksek enflasyon ve issizlik oranlar1 gibi unsurlar, ¢aliganlarin psikolojik
giivenlik algilarini zayiflatmakta ve performanslarini dolayl: sekilde diistirmektedir
(Sverke ve ark., 2002). Ayrica, toplumsal adalet ve esitlik algisi da is performansini
etkileyen kritik bir sosyal degiskendir. Calisanlar arasinda adaletsiz ticretlendirme,
ayrimcilik veya firsat esitsizliklerinin oldugu algisi, 6rgiite olan bagliligi ve calisma

motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Cropanzano ve ark., 2001).

Calisanlarin sahip oldugu sosyal aglar ve is disindaki destek sistemleri, is
performansin1 psikolojik ve davranigsal olarak destekleyen onemli bir sosyal
faktordiir. Sosyal destek, stresin olumsuz etkilerini azaltan ve ¢alisanlarin is yerinde

daha direncli olmasini saglayan giiclii bir tampon mekanizma olarak islev
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gormektedir (Cohen ve Wills, 1985). Aile, arkadas ve toplumdan saglanan duygusal
ve yapisal destek, calisanlarin motivasyon, is tatmini ve iste kalma isteklerini
giliclendirmektedir. Ayrica, is yerindeki sosyal destek ve arkadaslik iliskilerinin
gliclii oldugu durumlarda, bilgi paylasimi ve karsilikli yardim davraniglar1 da
artmakta, bu durum ekip ve Orgiit performansina olumlu yansimaktadir (Chiaburu

ve Harrison, 2008).

Cevresel ve sosyal faktorler arasinda yer alan teknolojik gelismeler, is
performansi iizerinde giinlimiizde giderek artan bir etkiye sahiptir. Teknolojik
araclarin is siireglerine entegrasyonu, is verimliligini artirma potansiyeline
sahipken, asirt teknoloji kullanimi ve dijjital tiikenmislik de c¢alisanlarin
performansini olumsuz etkileyebilmektedir (Tarafdar ve ark., 2007). Calisanlarin
teknoloji kullanimima yonelik yeterli egitim almalar1 ve is yiikii ile teknoloji
arasinda dengeli bir yap1 kurulmasi, bu ¢evresel faktoriin is performansi iizerindeki

olumlu etkisini artirmaktadir.

Sonu¢ olarak, is performansimi etkileyen cevresel ve sosyal faktorler
olduk¢a genis bir yelpazeye sahiptir ve bu faktdrler cogu zaman calisanlarin
kontrolii disindaki digsal degiskenlerden olusmaktadir. Calisma ortaminin fiziksel
yapisindan sosyal iliskiler agina, aile yasamindan kiiltiirel ve toplumsal dinamiklere
kadar uzanan bu faktorler, ¢alisanlarin is yapma bi¢imlerini, motivasyonlarini ve
uzun vadeli performans diizeylerini dogrudan ya da dolayli olarak belirlemektedir.
Orgiitlerin ¢aligan performansim artirmaya yonelik stratejiler gelistirirken bu
cevresel ve sosyal degiskenleri de biitiinciil bir yaklasimla degerlendirmeleri,

performans yonetimi acisindan kritik bir gerekliliktir.
2.1.4. Is performansinin érgiitsel sonuclara etkisi

Is performansi, orgiitlerin siirdiiriilebilir basaris1 ve rekabet avantaji elde
etmeleri agisindan merkezi bir dneme sahiptir. Calisanlarin goérevlerini etkin,
verimli ve kaliteden 6diin vermeden yerine getirmeleri, orgiitiin hem kisa hem de
uzun vadeli hedeflerine ulasabilmesinin temel kosuludur (Borman ve Motowidlo,
1993). Is performansmin orgiitsel sonuglara olan etkisi ¢ok boyutlu olup;
uiretkenlik, yenilikgilik, calisan bagliligi, miisteri memnuniyeti, finansal performans

ve orglitsel kiiltiir gibi alanlarda somut bigimde gézlemlenebilir.
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Oncelikle, yiiksek is performansmin oOrgiitsel verimlilik ve iiretkenlik
tizerindeki etkisi biiyiiktiir. Performansi yiliksek calisanlar, islerini zamaninda,
hatasiz ve kaynaklar1 etkin kullanarak tamamlarlar. Bu da orgiitiin operasyonel
maliyetlerini diistiriirken, ¢ikt1 kalitesini artirir (Pritchard ve ark., 1988). Ayrica,
verimli ¢alisanlar is akigini1 hizlandirarak organizasyonun piyasa taleplerine daha
hizli yamit vermesini saglarlar. Ozellikle rekabetin yogun oldugu sektorlerde,

yiksek performans dogrudan orgiitiin pazar payin ve karlihigini artirir.

Yenilikgilik agisindan, is performansi yiiksek bireyler, problem ¢6zme
becerileri, yaratici diislinme yetenekleri ve risk alma istekleriyle orgiitlerin degisim
ve gelisim siireglerine katki saglarlar (Griffin ve ark., 2007). Bu caligsanlar sadece
mevceut is siireclerini verimli ylriitmekle kalmaz, ayni zamanda yeni fikirler
iireterek siirec iyilestirme ve iirlin gelistirme faaliyetlerini desteklerler. Boylece
orgiitler, dinamik pazar kosullarina uyum saglama ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji

elde etme konusunda 6nemli kazanimlar saglarlar.

Calisan baglilig1 ve motivasyonu ile is performansi arasinda giiclii bir iligki
bulunmaktadir. Yiiksek performans gosteren bireyler, genellikle Orgiitlerine karsi
daha yiiksek aidiyet duyarlar ve bu baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitte kalma siirelerini
uzatir (Meyer ve Allen, 1997). Bu durum, is giicii devrini azaltarak orgiitsel istikrari
saglar ve egitim, ise alim gibi maliyetlerin diisliriilmesine yardimci olur. Ayrica,
bagli ve motive ¢alisanlar, is yerinde pozitif bir atmosfer olusturur, bu da genel is

tatmini ve performans diizeyinin artmasina katkida bulunur.

Miisteri memnuniyeti, orgiitsel basarinin kritik gostergelerinden biridir ve
is performansinin dogrudan etkiledigi alanlardan biridir. Ozellikle hizmet
sektoriinde ¢alisanlarin is performansi, miisteri deneyiminin kalitesini belirler
(Schneider ve ark., 1998). Performans: yliksek calisanlar, miisterilerle daha etkili
iletisim kurar, ihtiyaglar1 dogru algilar ve ¢6ziim odakli davranirlar. Bu da miisteri
sadakatini artirarak, tekrarli satiglart ve olumlu agizdan agiza pazarlamayi
destekler. Sonu¢ olarak, miisteri memnuniyetinin yiikselmesi, Orgiitiin marka

degerini ve piyasa konumunu gii¢lendirir.

Takim performansi ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 da is performansinin
orgiitsel sonuglara etkisini giiclendiren faktorlerdendir. Yiiksek bireysel

performans, ekip i¢inde olumlu etkilesimleri ve is birligini artirir (Podsakoff ve
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ark., 2000). Takim iginde is birligi bilgi paylasimi ve destekleyici davranislarin

artmasi, hem bireysel hem de grup performansini ytikseltir.

Orgiitsel vatandashk davranislar1 ise, calisanlarin resmi gorevlerinin
Otesinde gosterdikleri goniillii katkilar olarak, orgiit kiiltiiriinii olumlu yo6nde

etkileyerek genel performansin yilikselmesine katki saglar.

Is performansinin 6rgiitsel degisim siireglerine etkisi de goz ard1 edilemez.
Performansi yiiksek calisanlar, de§isime adaptasyon konusunda daha esnek ve
uyumlu davranirlar (Griffin ve ark., 2007). Bu ¢alisanlar, degisim siireglerinde aktif
rol alarak yeni stratejilerin uygulanmasini kolaylastirir ve oOrgiitiin c¢evresel
degisikliklere hizl1 yanit vermesine olanak tanir. Orgiitsel esneklik ve adaptasyon

yetenegi, giiniimiiz dinamik is ortaminda rekabet avantaji i¢in kritik 5neme sahiptir.

Finansal performans da is performansinin onemli bir yansimasidir.
Calisanlarin  yiiksek performansi, tretim siireglerinin optimize edilmesi,
maliyetlerin kontrol altina alinmasi ve miisteri memnuniyetinin artmasi ile finansal
gostergelerde olumlu sonuglar dogurur (Harter ve ark., 2002). Bu olumlu finansal
sonuglar, Orgiitiin biiyiime ve yatirnm olanaklarini genisletirken, rekabet¢i piyasa

kosullarinda siirdiiriilebilirligi de saglamlagtirir.

Son olarak, is performansi orgiitsel kiiltiir ve iklim tizerinde de belirleyici
bir rol oynamaktadir. Performansi yiiksek bireylerin varligi, 6rgiitsel normlarin ve
degerlerin benimsenmesini kolaylastirir, calisanlar arasinda pozitif bir rekabet ve
motivasyon ortami yaratir. Bu ortam, orgiitiin genel verimliligini artirirken,

calisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve katki saglamalarina olanak tanir.
2.2. Orgiitsel Dislanma Kavrami

Giliniimiiz ¢aligma ortamlari, yalnizca bireylerin is gorevlerini yerine
getirdigi mekanlar olarak degil, ayni zamanda yogun sosyal etkilesimlerin
yasandig1 ve calisanlarin temel psikolojik ihtiyaglarini karsiladigi sosyal sistemler
olarak degerlendirilmektedir (Baumeister ve Leary, 1995; Chiaburu ve Harrison,
2008). Calisanlar, orgiitler icerisinde yalnizca is sonuglari iiretmez, ayn1 zamanda
kabul gérme, ait olma ve sosyal destek bulma gibi temel psikolojik gereksinimlerini
de karsilamaya ¢alisirlar (Deci ve Ryan, 2000). Bu sosyal gereksinimlerin tatmin
edilmesi, bireyin 15 yasamindaki mutlulugunu ve verimliligini dogrudan

etkilemektedir. Ancak bazi durumlarda, cesitli nedenlerle bireyler 6rgiit igerisinde
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sistematik olarak sosyal etkilesimlerden dislanmakta ve bu durum literatiirde
"orglitsel diglanma" (organizational ostracism) kavrami ile tanimlanmaktadir
(Ferris ve ark., 2008). Orgiitsel dislanma, yalnizca bireylerin ¢alisma ortamindaki
sosyal iligkilerden yoksun birakilmasi degil, ayn1 zamanda onlarin is ortaminda
goriinmez kilinmasi, katkilarinin ve varliklarinin degersizlestirilmesi gibi daha

derin psikososyal etkiler yaratabilmektedir.

Orgiitsel dislanma, bireyin ¢alisma ortaminda diger calisanlar tarafindan
gormezden gelinmesi, sosyal gruplara dahil edilmemesi ve bilingli ya da bilingsiz
yollarla etkilesim disinda birakilmasi olarak tanimlanmaktadir (Ferris ve ark., 2008;
Robinson ve ark., 2013). Bu siireg, bireyin temel psikolojik ihtiyaglarini
karsilamasin1 engelleyerek, is doyumu, drgiitsel baglilik ve performans gibi temel
is ciktilar1 {izerinde ciddi olumsuz sonuglar dogurur (Williams, 2007; O'Reilly ve
ark., 2014). Yapilan arastirmalar, dislanmaya maruz kalan ¢alisanlarin is ortaminda
yalnizlik, degersizlik ve yetersizlik duygulariyla miicadele ettiklerini, bu olumsuz
deneyimlerin ise zaman igerisinde depresyon, isten ayrilma niyeti ve tiikkenmislik
gibi psikolojik sorunlara yol agtigini1 gostermektedir (Leung ve ark., 2011; Hitlan
ve ark., 2006; Wu ve ark., 2012). Ayrica orgiitsel dislanmanin yarattigi duygusal
hasar, bireyin mesleki motivasyonunu ve is yerinde sergiledigi olumlu davranislar

ciddi dlciide zayiflatabilmektedir.

Orgiitsel dislanma yalmizca fiziksel bir uzaklasma degil, ayn1 zamanda
bireyin biligsel ve duygusal siireclerinden de koparilmasi anlamina gelmektedir
(Ferris ve ark., 2008; Howard ve ark., 2020). Biligsel dislanma, c¢alisanin bilgi
paylagim siireclerinden diglanmasi, karar alma mekanizmalarina dahil edilmemesi
ve islevsel katkilarinin sinirlandirilmasi gibi durumlart kapsamaktadir. Bu durum,
bireyin Orgiit iginde deger gormedigini hissetmesine ve uzun vadede isten
sogumasina neden olmaktadir. Duygusal dislanma ise ¢alisanlarin sosyal destek
gormeme, empati eksikligi ve duygusal yoksunluk gibi olumsuz deneyimlerle kars1
karsiya kalmasini ifade eder (Robinson ve ark., 2013). Bu tiir diglanma, bireyin is
arkadaglariyla giliven iliskisini zedelemekte ve is ortamindaki genel psikolojik
sagligini olumsuz etkilemektedir. Fiziksel diglanma ise bireyin toplantilara
cagirilmamasi, grup aktivitelerine dahil edilmemesi ve sosyal organizasyonlardan

sistematik olarak uzak tutulmasi gibi gozlemlenebilir davranislarla ortaya
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cikmaktadir (Balliet ve Ferris, 2013). Bu tiir dislanma, bireyin yalnizca sosyal

olarak degil, islevsel olarak da izole edilmesine yol agmaktadir.

Literatiirde orgiitsel digslanma, pasif ve aktif olmak iizere iki temel bigimde
ele alinmaktadir (Robinson ve ark., 2013). Pasif dislanma, bireyin bilingsiz bir
sekilde ihmal edilmesi, selamlagmalarin atlanmasi, g6z temasinin kasitlt olmaksizin
kurulmadigi durumlar gibi daha dolayli ve genellikle fark edilmeyen davranislari
kapsamaktadir. Buna karsilik, aktif diglanma, bireyin kasitli olarak sosyal
etkilesimlerden uzak tutulmasi, bilgi akisindan bilerek dislanmasi ve sosyal
etkinliklerden sistematik olarak geri birakilmasi gibi daha agik ve dogrudan diglama

bi¢imlerini ifade etmektedir (Ferris ve ark., 2008; Hitlan ve ark., 2006).

Her iki dislanma tiirii de ¢alisanlarin is performansinda diisiise, orgiitsel
bagliliklarinin zayiflamasina ve psikolojik iyi oluslarinin bozulmasina neden
olmaktadir (Wu ve ark., 2012; Howard ve ark., 2020). Ozellikle uzun vadede devam
eden diglanma, bireylerin Orgiitsel vatandaslik davranislarini terk etmelerine ve

oOrgiitsel zarar verici davranislara yonelmelerine sebep olabilmektedir.

Bireyin orgiitsel dislanmaya dogrudan maruz kalmasi kadar, diglanma
algisinin da benzer etkiler yaratabilecegi vurgulanmaktadir. Algilanan orgiitsel
dislanma, bireyin fiillen dislanip dislanmadigindan bagimsiz olarak is yerinde
kendisini dislanmis hissetmesi durumunu ifade eder (Howard ve ark., 2020;
Williams, 2007). Algilanan dislanma, ¢alisanin is arkadaslariyla olan iliskilerinde
giivensizlik ve mesafe hissetmesine yol agmakta, bu durum ise bireyin is yerindeki
psikolojik sdzlesmesini zedeleyerek orgilitsel bagliligini ve 1§ tatminini ciddi sekilde
azaltmaktadir (Jones ve ark., 2009). Calisanlar, dislandiklarini diistindiiklerinde
sosyal izolasyon hissi yagamaya baslamakta ve bu durum zamanla tiikenmislik,

diisiik 6zsayg1 ve isten ayrilma egilimi gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Orgiitsel dislanma yalnizca bireysel psikolojik sonuglar iiretmekle sinirl
degildir. Ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik, takim i1 is birligi ve ¢calisma ortaminda
giiven kiiltiirii gibi temel Orgiitsel dinamikler iizerinde de yikict etkiler
yaratmaktadir (Balliet ve Ferris, 2013). Dislama davranislarinin yaygin oldugu
orgiitlerde calisanlar arasinda giiven duygusu zayiflamakta, grup dinamikleri
bozulmakta ve orgiitsel ¢atigsmalarin siklig1 artmaktadir (Jones ve ark., 2009; Ferris

ve ark.,, 2008). Bu tir olumsuz c¢alisma ortamlari, g¢alisanlarin Orgiite olan
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aidiyetlerini kaybetmelerine ve isten ayrilma oranlarinin ylikselmesine yol
acmaktadir. Ozellikle uzun siireli dislanma deneyimlerinin, ¢alisanlarda sabotaj, is
yavaslatma ve Orglite zarar verme gibi olumsuz davranislara zemin hazirladig
belirtilmektedir (Hitlan ve ark., 2006). Bu durum, orgiitler i¢in yalnizca insan
kaynagi kayb1 degil, ayn1 zamanda kurumsal itibar ve operasyonel basar1 agisindan

da 6nemli bir tehdit olugturmaktadir.

Bu c¢alisma, orgiitsel dislanma olgusunu hem kuramsal hem de ampirik
acidan derinlemesine inceleyerek, bu olgunun calisanlar {lizerindeki psikolojik,
duygusal ve davranigsal etkilerini kapsamli bir sekilde ortaya koymay1
amaglamaktadir. Ayrica orgiitsel dislanmay1 dnlemeye ve daha kapsayici, adil ve
saglikli bir calisma ortami insa etmeye yonelik yonetsel stratejiler ve uygulamalar

da tartisilacak ve konuya iligkin biitiinciil bir degerlendirme sunulacaktir.
2.2.1. Bilissel dislanma (cognitive ostracism)

Bilissel dislanma, orgiit i¢inde ¢alisanlarin fikirlerinin, katkilarinin ve bilgi
edinme haklarinin bilingli ya da bilingsiz sekilde sinirlandirilmasi siirecini ifade
etmektedir. Bu diglanma bi¢imi, bireyin 6rgiitsel bilgi paylagim agina erisememesi,
karar alma siireglerinde sistematik olarak dislanmasi ve kendisini zihinsel olarak
stireclerin disinda hissetmesiyle karakterize edilir (Robinson ve ark., 2013; Ferris
ve ark., 2008). Bilissel dislanmanin temelinde, ¢alisanin islevsel kapasitesinin ve
bilgi birikiminin Orgiit tarafindan yeterince Gnemsenmemesi veya cesitli giic
dengeleri nedeniyle kasith olarak yok sayilmasi yer almaktadir. Literatiirde bu
durumun, orgiit i¢indeki statli ve gii¢ dinamikleriyle dogrudan iliskili oldugu ve
ozellikle orgiitlerde baskin gruplarm, belirli bireyleri veya gruplart sistematik
bigimde bilgi paylasimindan diglayabildigi vurgulanmaktadir (Balliet ve Ferris,
2013; O’Reilly ve ark., 2014). Calisanlarin 6rgiitsel bilgi akisina katilamamasi,
yalnizca sosyal bir izolasyon degil, ayn1 zamanda bireyin islevsel ve bilissel
potansiyelini ortaya koymasina da engel teskil eder. Bu durum, bireyin kendisini
orgiitiin aktif bir liyesi olarak gérememesine ve zamanla mesleki yabancilagsma

gelistirmesine neden olmaktadir (Baumeister ve Leary, 1995; Deci ve Ryan, 2000).

Biligsel dislanma, bireylerin orgiitsel 6grenme siireclerinden de sistematik
bicimde uzaklastirilmasina yol acar. Bilginin paylasilmadigi, katkilarin goz ardi

edildigi ve karar siire¢lerinin sinirli bir grup icerisinde gergeklestirildigi orgiitlerde,
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dislanan ¢aliganlar zaman igerisinde orgiite yonelik giiven duygularini kaybetmekte
ve kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gormemeye baslamaktadir (Jones ve ark.,
2009; Leung ve ark., 2011). Bu durum, sosyal aligveris teorisi g¢ergevesinde
degerlendirildiginde, bireyin orglitten bekledigi karsiliklilik ilkesinin ihlal edilmesi
anlamma gelir ve bunun sonucunda c¢alisanlar Orgiite karsi goniilli katkilarini
azaltmakta, islerini yalnizca zorunlu asgari diizeyde yerine getirmeye
yonelmektedir (Ferris ve ark., 2008). Bu tiir bir psikolojik kopus, literatiirde siklikla
diisiik is performansi, orgiitsel vatandaglik davranislarinda azalma ve isten ayrilma

niyetinde artis ile iliskilendirilmistir (Wu ve ark., 2012; Howard ve ark., 2020).

Ozellikle bilissel dislanmanin uzun vadeli etkileri, ¢alisanlarin psikolojik iyi
oluslar1 {izerinde ciddi tehditler olusturur. Calisanlarin karar siireclerine
katilmadiklari, fikirlerinin dikkate alinmadig1 ve bilgiye erisimlerinin sinirlandigi
bir ortamda, yalnizlik, degersizlik ve yetersizlik duygular1 gelismekte; bu durum
zamanla tiikenmislik, depresyon ve is tatminsizligi gibi psikolojik sonuglara yol
a¢gmaktadir (Williams, 2007; Hitlan ve ark., 2006). Yapilan arastirmalar, bilissel
dislanmaya maruz kalan calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin ciddi oranda
diistiigiinii ve bu ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin anlamli bir sekilde yiikseldigini
ortaya koymaktadir (Leung ve ark., 2011; Wu ve ark., 2012). Ayrica biligsel
dislanmanin, bireylerin mesleki benlik saygilarini zedeledigi, is yerinde 6grenme
ve gelisim firsatlarini kagirmalarina neden oldugu ve bunun uzun vadede kariyer

memnuniyetini olumsuz etkiledigi belirtilmektedir (Howard ve ark., 2020).

Biligsel dislanmanin orgiitsel etkileri yalnizca bireysel bazda kalmamakta,
ayni zamanda Orglitlerin biitiinsel isleyisini de olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin
bilgi paylagimindan uzak tutuldugu ortamlar, 6rgiitsel 6grenmenin ve yenilik¢iligin
oniindeki en biiyiik engellerden biri olarak goriilmektedir (O’Reilly ve ark., 2014).
Bilgi temelli orgiitlerde, bilissel dislanma siirecinin sistematik bicimde devam
etmesi, orgiitlerin rekabet giiciinii zayiflatmakta ve degisim siireclerine adapte olma
kapasitesini sinirlamaktadir (Robinson ve ark., 2013). Ayrica biligsel dislanmanin
orgiit icindeki giliven kiiltiirlinli zedeledigi ve ¢alisanlar arasinda is birligi yapma
egilimini azalttig1 da belirtilmektedir (Balliet ve Ferris, 2013). Bu durum, yalnizca
i1 siireclerinin verimsizlesmesine degil, ayni zamanda orgiitsel catigmalarin

artmasina da neden olmaktadir.
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Bilissel dislanmanin 6nlenebilmesi i¢in orgiitlerde seffaf iletisim, acik bilgi
paylasimi ve katilimer yonetim anlayisinin benimsenmesi kritik 6neme sahiptir.
Literatiirde, ¢alisanlarin orgiitsel kararlara esit sekilde katilmalarinin ve bilgiye adil
bir sekilde erismelerinin, Orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerinde olumlu etkiler
yarattigina isaret edilmektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008; Deci ve Ryan, 2000).
Ayrica liderlerin kapsayici liderlik anlayisini benimsemeleri ve c¢alisanlarin
fikirlerini dikkate alan bir Orgiit kiltirii gelistirmeleri, bilissel dislanmay1
azaltmada etkili bir strateji olarak 6nerilmektedir (Howard ve ark., 2020). Bilgiye
ulagma firsatinin esit oldugu ve tiim ¢alisanlarin karar siire¢lerine dahil edildigi bir
calisma ortami, yalnizca bireysel psikolojik sagligi degil, ayn1 zamanda orgiitsel
verimliligi ve siirdiiriilebilir basartyr da desteklemektedir. Bu baglamda, bilissel
dislanma hem calisanlar hem de orgiitler i¢in dikkatle ele alinmas1 gereken 6nemli

bir yonetimsel ve psikolojik risk faktoriidiir.
2.2.2. Duygusal dislanma (emotional ostracism)

Duygusal dislanma, orgiitsel dislanma literatiiriinde ¢alisanlarin psikolojik
ve sosyal ihtiya¢larinin derinlemesine ihlal edildigi, en yikici dislanma tiirlerinden
biri olarak kabul edilmektedir. Bu tiir dislanma, bireyin is yerinde sosyal destekten
yoksun birakilmasi, empatik iliskiler kurmasina firsat verilmemesi ve is arkadaslar
tarafindan duygusal diizeyde sistematik bir sekilde gérmezden gelinmesi gibi
durumlarla kendini géstermektedir (Robinson ve ark., 2013; Williams, 2007).
Duygusal dislanma, bireyin yalnizca fiziksel ya da biligsel diizeyde degil, dogrudan
psikolojik varligina yonelik bir tehdit olusturarak, bireyin temel ihtiyaclarindan biri
olan sosyal kabulii derinden zedelemektedir (Baumeister ve Leary, 1995; Deci ve
Ryan, 2000). Bu durum, c¢alisanlarin orgiitteki aidiyet duygusunu yitirmelerine,
sosyal baglarinin zayiflamasina ve psikolojik olarak yalnizlik hissetmelerine neden
olmaktadir. Ozellikle duygusal dislanmaya maruz kalan bireyler, uzun vadede
mesleki ve kisisel kimliklerini sorgulama egiliminde olmakta ve bu siireg, ciddi

psikolojik maliyetler dogurmaktadir (Ferris ve ark., 2008).

Yapilan aragtirmalar, duygusal dislanmanin néropsikolojik diizeyde fiziksel
actya benzer beyin bolgelerini aktive ettigini ortaya koymustur (Eisenberger ve
ark., 2003). Bu durum, sosyal dislanmanin biyolojik olarak tehdit algisiyla esdeger
bir tepki olusturdugunu ve bireyde stres hormonlarinin yiikselmesine yol agtigini

gostermektedir. Dolayistyla, duygusal diglanmanin etkileri yalnizca algisal diizeyde
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kalmamakta, ayni zamanda fiziksel sagligi da olumsuz etkileyebilmektedir.
Nitekim, sosyal destekten mahrum kalan c¢alisanlarin stresle bas etme
kapasitelerinin zayifladigi, problem ¢6zme yetkinliklerinin azaldigi ve orgiitsel
bagliliklarinin ciddi oranda diistiigii cesitli calismalarla ortaya konmustur (Hitlan
ve ark., 2006; Wu ve ark., 2012). Calisanlar, duygusal dislanmaya maruz
kaldiklarinda, giinliik sosyal etkilesimler sirasinda dahi kendilerini goriinmez
hissetmekte, bu durum ise uzun vadede orgiitsel yabancilasmaya ve is doyumunun
dramatik sekilde azalmasina yol agmaktadir (Howard ve ark., 2020; Leung ve ark.,
2011).

Duygusal diglanma ayni zamanda orgiit iginde empati ve sosyal destek
eksikligini kalict hale getiren bir siirece doniisebilir. Ozellikle sosyal normlarm
dislayici oldugu ya da orgiit icindeki baskin gruplarin belirli ¢alisanlart sistematik
bicimde yok saydig1 yapilarda, duygusal dislanma bilingli bir kontrol mekanizmasi
haline gelebilmektedir (Ferris ve ark., 2008; O'Reilly ve ark., 2014). Calisanlar, is
arkadaslar1 tarafindan selamlagmalarda, toplantilarda ve sosyal etkinliklerde yok
sayildiklarinda bu durum yalnizca sosyal bir sorun olarak kalmaz, ayn1 zamanda
bireylerin kendilerini orgiitsel sistemin disina itilmis hissetmelerine neden olur
(Balliet ve Ferris, 2013; Jones ve ark., 2009). Bu tiir bir dislanma, g¢aligsanlarin
orgiitlerine olan giivenini zedelemekte, sosyal izolasyonu derinlestirmekte ve
karsilikli is birligi motivasyonunu ciddi sekilde azaltmaktadir. Ozellikle sosyal
destegin sinirli oldugu is ortamlarinda, ¢alisanlar is yerinde yasadiklar1 sorunlarla
bas basa kalmakta ve stresorlere karsi yalnizca bireysel kaynaklariyla miicadele

etmek zorunda kalmaktadirlar (Williams, 2007).

Duygusal dislanmanin uzun siireli etkileri, calisanlar iizerinde ciddi
psikolojik yipranmalara ve orgiitsel baglilikta keskin bir diislise yol agmaktadir.
Literatiirde, digslanmis bireylerin, zamanla is ortaminda sosyal risk almaktan
kacindiklari, orgiitsel vatandashik davranislarimi azalttiklart ve oOrgiite yonelik
goniillii katkilarint minimum seviyeye ¢ektikleri belirtilmektedir (Wu ve ark., 2012;
Howard ve ark., 2020). Ayrica duygusal dislanmaya uzun siire maruz kalan
calisanlar, orgiite karst olumsuz tutum gelistirme egiliminde olmakta ve bu durum

isten ayrilma niyetini ciddi sekilde artirmaktadir (Leung ve ark., 2011).

Ozellikle sosyal izolasyonun devam ettigi durumlarda, calisanlarin mesleki

kimliklerinde catlaklar olugsmakta ve bireyler kendi degerlerini sorgulayan
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psikolojik bir dongili igerisine girmektedirler (Deci ve Ryan, 2000). Duygusal
dislanmanin bu tiir yikicr etkileri, yalnizca bireylerin psikolojik sagligini degil, ayni

zamanda Orgiitlin biitiinsel verimliligini de ciddi bi¢imde tehdit etmektedir.

Orgiitlerin bu tiir bir dislanmay1 6nleyebilmesi i¢in kapsayici ve empatik bir
caligma kiiltlirii inga etmesi kritik bir zorunluluktur. Cesitli arastirmalar, 6rgiitlerde
acik iletisim kanallarinin varliginin, ekip dayanigsmasinin giiclendirilmesinin ve
calisanlar arasinda sosyal destegin artirilmasinin duygusal dislanmay1 6nlemede
etkili oldugunu gostermektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008; Howard ve ark.,
2020). Ozellikle kapsayict liderlik tarzlarinin benimsenmesi, ¢alisanlarin
kendilerini degerli ve kabul edilmis hissetmelerini saglayarak diglanma
davraniglarinin  azalmasma katki saglamaktadir (O'Reilly ve ark., 2014).
Calisanlarin  orgiit icerisinde duygusal destek bulabildikleri, fikirlerinin ve
varliklarinin 6nemsendigi bir is ortaminda hem bireysel performans hem de
orgiitsel baghlik iist seviyelere ¢ikmaktadir. Bu nedenle, duygusal dislanmanin
calisanlar ve orgiit lizerindeki yikici etkilerinin 6nlenebilmesi i¢in, orgiitlerin sosyal
kapsayicilig1 artiracak sistematik stratejiler gelistirmesi ve ozellikle sosyal destek
odakli uygulamalar1 yayginlastirmasi1 gerekmektedir. Duygusal diglanma yalnizca
bireysel bir sorun degil, orgiitsel biitiinliigli ve siirdiiriilebilir basariy1 tehdit eden
yapisal bir problemdir. Bu nedenle, orgiitlerde sosyal iligkilerin ve duygusal
etkilesimlerin gliclendirilmesi, saglikli bir orgiitsel iklimin insasinda temel bir

gereklilik olarak goriilmelidir.
2.2.3. Fiziksel dislanma (physical ostracism)

Fiziksel dislanma, Orgiitsel diglanma literatiirlinde en somut big¢imde
gozlemlenebilen diglanma tiirlerinden biri olarak degerlendirilmektedir. Bu
dislanma bi¢imi, ¢alisanlarin sosyal, mesleki ve organizasyonel faaliyetlere fiziksel
olarak dahil edilmemesi ya da kasitli olarak bu alanlardan uzak tutulmasi seklinde
ortaya ¢ikmaktadir (Ferris ve ark., 2008; Robinson ve ark., 2013). Fiziksel
dislanma, calisanlarin toplantilara c¢agirilmamasi, ortak calisma alanlarindan
uzaklastirilmasi, sosyal etkinliklerden sistematik bigimde hari¢ birakilmasi ve is
ortaminda diger calisanlardan fiziksel olarak izole edilmesi gibi uygulamalarla
kendini gostermektedir (Williams, 2007; Balliet ve Ferris, 2013). Literatiirde,
fiziksel dislanmanin, bireylerin orgiitsel biitiinlesme siireclerinden diglanmalarina

neden olarak psikolojik yabancilagsma, diisiik is doyumu ve oOrgiitsel baglilikta
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azalma gibi sonuglar dogurdugu vurgulanmaktadir (Leung ve ark., 2011; Wu ve
ark., 2012).

Fiziksel dislanmanin bireyler iizerindeki etkileri yalnizca sosyal bir problem
olarak degil, aynm1 zamanda bireyin temel psikolojik ihtiyaglarmin ihlali olarak
degerlendirilmektedir. Deci ve Ryan (2000) tarafindan gelistirilen 6z belirleme
kuramima gore, bireylerin is ortaminda kendilerini yeterli, ilgili ve ozerk
hissetmeleri, psikolojik sagligin temel gostergeleridir. Ancak fiziksel dislanma,
Ozellikle bireyin sosyal aidiyet ve iliski kurma ihtiyacin1 dogrudan tehdit etmekte
ve bu durum bireyde psikolojik tiilkenmislik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel
yabancilasma gibi ciddi sonuglar dogurmaktadir (Ferris ve ark., 2008; Williams,
2007). Yapilan c¢alismalar, fiziksel dislanmanin, is arkadaslar tarafindan stirekli
olarak dislanma deneyimi yasayan bireylerde, uzun vadeli stres, diisiik 6zsayg1 ve
psikolojik ¢okiintii yarattigini ortaya koymustur (Hitlan ve ark., 2006; Wu ve ark.,
2012). Bireyler, is yerinde fiziksel olarak marjinallestirildiklerinde, orgiit icinde
goriinmez olduklarini hissetmekte ve bu algi, onlarin Orgiite olan giivenlerini

zedelemektedir (Jones ve ark., 2009).

Fiziksel dislanma, orgiitlerde genellikle sosyal gruplarin kendi i¢ sinirlarini
koruma egilimlerinin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle homojen
yapilarin hakim oldugu orgiitlerde, farkli demografik ya da kiiltiirel gegmise sahip
calisanlarin fiziksel olarak marjinallestirildigi gézlenmektedir (Balliet ve Ferris,
2013). Bu durum, orgiit igerisinde ortiik bir "biz ve onlar" ayriminin olusmasina yol
acmakta, fiziksel diglanmay1 hem aragsal hem de sembolik bir mekanizma haline
getirmektedir (Ferris ve ark., 2008; O'Reilly ve ark., 2014). Calisanlarin, grup karar
mekanizmalarindan, ortak ¢alisma projelerinden ya da sosyal organizasyonlardan
sistematik sekilde uzak tutulmalari, onlarin Grgiitsel vatandaslik davraniglarini
azaltmalarma, goniilli katkilarint geri ¢ekmelerine ve zamanla Orgiitsel
performanslarinin diismesine neden olmaktadir (Wu ve ark., 2012; Howard ve ark.,
2020). Ayrica, fiziksel dislanmanin siireklilik arz etmesi durumunda, ¢alisanlarda
orgiite yonelik olumsuz duygular birikmekte ve bu da is sabotaji, is yavaslatma ve
Orgiite zarar verici davraniglarin artmasma yol acabilmektedir (Leung ve ark.,

2011).

Fiziksel dislanmanin 6rgiitsel sonuglar yalnizca bireysel performans kaybi

ile sinirli kalmamakta; grup dinamiklerinin bozulmasina, bilgi paylasiminin sekteye
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ugramasina ve orgiitsel verimliligin azalmasina da neden olmaktadir (Robinson ve
ark., 2013; O'Reilly ve ark., 2014). Grup igerisinden fiziksel olarak dislanan
bireyler, genellikle karar siireglerine katilim firsati bulamamakta, bu da yenilikg¢i
fikirlerin ortaya ¢ikmasini ve organizasyonel 6grenmeyi olumsuz etkilemektedir.
Literatiirde, fiziksel diglanmanin bilgiye erisim kanallarini daraltarak oOrgiitsel
adaptasyon yetenegini zayiflattig1 ve 6zellikle takim galigmasi gerektiren yapilarda
sinerji kaybina yol a¢tig1 vurgulanmaktadir (Chiaburu ve Harrison, 2008; Jones ve
ark., 2009). Bu siiregte ¢alisanlarin yalnizca sosyal degil, mesleki agidan da orgiitiin

disina itilmesi, orgiitler i¢in ciddi bir yapisal zafiyet yaratmaktadir.

Fiziksel diglanmanin 6nlenebilmesi i¢in Orgiitlerin kapsayict liderlik ve
esitlik temelli yonetim uygulamalarini benimsemesi gerekmektedir. Kapsayict
liderlik, farkliliklar1 destekleyen, tiim g¢alisanlarin is siireglerine esit katilimini
tesvik eden ve fiziksel ayrimeciligi 6nleyen bir yaklasim olarak literatiirde siklikla
onerilmektedir (Howard ve ark., 2020; O'Reilly ve ark., 2014). Ayrica orgiitler, ofis
diizenlemeleri, ¢alisma alan1 tasarimlar1 ve toplant1 yapilar1 gibi fiziksel etkilesimi
artiracak sistemler gelistirmelidir. Fiziksel izolasyonu oOnleyecek sekilde
planlanmis is ortamlari, calisanlar arasinda daha saglikli bir iletisim ag1 olusmasina
katki saglamaktadir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Ozellikle uzaktan ve hibrit
caligma sistemlerinin yayginlasti§1 glinlimiiz is ortamlarinda, orgiitlerin fiziksel
dislanmay1 onleyici politikalar1 daha da 6nem kazanmustir. Esit iletisim firsatlar
saglamak, ¢evrim i¢i toplantilara tim c¢alisanlarin katilimini tesvik etmek ve her
calisanin Orgiitsel siireglere dahil edilmesini desteklemek, fiziksel dislanmay1

azaltacak onemli stratejiler arasinda yer almaktadir (Howard ve ark., 2020).

Sonug olarak, fiziksel diglanma yalnizca mekansal bir sorun degil, bireylerin
orgiit iginde deger gorme ve kabul edilme siireclerinden diglanmasinin somut bir
gostergesidir. Orgiitler, fiziksel dislanmay1 bir davranis sorunu olarak degil,
kapsaml1 bir yonetim ve kiiltiir sorunu olarak ele almali ve c¢alisanlarin is yerinde
fiziksel, sosyal ve psikolojik olarak esit diizeyde kabul edildigi kapsayict bir
calisma iklimi insa etmelidir. Bu saglanmadiginda, fiziksel dislanmanin yol agtig1
bireysel ve orgiitsel zararlarin uzun vadede telafi edilmesi oldukca gii¢ hale

gelecektir.
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2.2.4. Islevsel dislanma (functional ostracism)

Islevsel dislanma, &rgiitsel davranis ve psikoloji alaninda giderek daha fazla
onem kazanan bir kavram olarak, bireyin orgiit i¢indeki temel is siireglerine ve
gorevlerine katilminin ¢esitli yollarla engellenmesi veya sinirlandirilmasi
durumunu ifade etmektedir (Ferris ve ark., 2008; Robinson ve ark., 2013). Bu
dislanma bicimi, ¢alisanlarin yalnizca sosyal iliskilerden mahrum birakilmas: ile
sinirl kalmayip, ayn1 zamanda Orgiit i¢indeki rollerini etkin bir sekilde yerine
getirmeleri i¢in gerekli olan bilgi, kaynak ve destekten de yoksun birakilmasi
anlamma gelir. Literatiirde islevsel dislanma, sosyal diglanmanin 6tesinde, is
stireclerinin etkinligini ve bireyin katki kapasitesini azaltan, dolayisiyla hem
bireysel hem de orgiitsel performanst olumsuz etkileyen bir olgu olarak
tanimlanmaktadir (Williams, 2007; O'Reilly ve ark., 2014). Bu kapsamda, islevsel
dislanma sadece bireylerin psikolojik sagliklari {izerinde degil, ayn1 zamanda
orgiitsel verimlilik, yenilik¢ilik ve rekabet giicii lizerinde de derin etkiler

yaratmaktadir.

Orgiitsel dinamikler ve giic iliskileri, islevsel dislanmanin temel sebepleri
arasinda yer almaktadir. Jones ve ark. (2009) tarafindan yapilan galismalar,
orgiitlerde bilgi akiginin kontroliiniin 6nemli bir gii¢ mekanizmasi oldugunu ve bu
kontroliin ¢alisanlarin goriiniirliiklerini ve dolayisiyla islevsel katkilarini 6nemli
Ol¢iide siirlandirdigint gostermektedir. Bu baglamda, islevsel dislanmaya maruz
kalan bireyler, kritik karar alma siireclerinden dislanmakta, énemli toplantilara
cagrilmamakta ve stratejik projelerde yer almaktan sistematik olarak uzak
tutulmaktadirlar (Leung ve ark., 2011). Bu uygulamalar, bireyin orgiit i¢cindeki
varlik algisin1 zedelerken ayn1 zamanda is motivasyonunu da diisirmekte, uzun
vadede is doyumunda belirgin azalmalar yasanmasina neden olmaktadir. Ote
yandan, Chiaburu ve Harrison (2008) tarafindan yapilan kapsamli meta-analizler,
islevsel dislanmanin sadece bireyler tizerinde degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel 6grenme
stirecleri, bilgi paylasimi ve yenilik¢ilik kapasitesi tlizerinde de yikici etkiler
yaratabilecegini ortaya koymaktadir. Bilgiye erisimin engellenmesi, yenilik¢i
fikirlerin ortaya ¢ikisini engellemekte ve orgiitiin adaptasyon yetenegini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu durum, 6zellikle hizla degisen ve rekabetin yogun oldugu
giiniimiiz i ortamlarinda, Orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan ciddi riskler

barindirmaktadir.
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Bireysel psikolojik diizeyde islevsel dislanma, ¢alisanin mesleki kimliginin
zedelenmesi, is rolii algisinin olumsuz etkilenmesi ve orgiitle kurdugu psikolojik
sOzlesmenin zarar gérmesiyle kendini gostermektedir (Ferris ve ark., 2008). Bu
dislanma bi¢imi, calisanlarin kendilerini yeterince degerli hissetmemelerine,
Ozgiivenlerinde azalmaya ve islerine yonelik bagliliklarinin kopmasia neden
olmaktadir. Uzun vadede bu durum, psikolojik tiikenmislik, motivasyon kayb1 ve
isten ayrilma niyeti gibi 6nemli psikolojik ve davranigsal sorunlara yol agmaktadir
(Howard ve ark., 2020). Wu ve ark. (2012) tarafindan yapilan ampirik ¢alismalar,
islevsel dislanmanin c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 anlaml sekilde azalttigini
ve bu durumun is performansinda diisiise yol actigini ortaya koymustur. Ayrica
islevsel dislanmaya maruz kalan calisanlarin, goniillii orgiitsel katkilarini geri
cekme, pasiflesme ve hatta zarar verici davranislara yonelme egilimlerinin arttig1
da literatiirde vurgulanan 6nemli bir bulgudur (O’Reilly ve ark., 2014). Bu sonuglar,
islevsel diglanmanin yalnizca bireysel refah ve motivasyon lizerinde degil, ayn1
zamanda Orglitsel kiiltiir, moral ve genel is ortami iizerinde de derin ve olumsuz

etkileri oldugunu gdstermektedir.

Orgiitlerin  islevsel dislanmayr 6nleme ve azaltma konusundaki
sorumlulugu, kapsayici yonetim anlayislarinin benimsenmesiyle dogrudan
iligkilidir.

Chiaburu ve Harrison (2008), orgiit ici iletisim kanallarinin agik, seffaf ve
demokratik olmasinin, bilgi paylasiminin artirilmasinin ve ¢aliganlarin karar alma
siireclerine etkin katiliminin islevsel dislanmanin etkilerini minimize edecegini
ifade etmektedir. Buna ek olarak, Howard ve meslektaslar1 (2020), kapsayici
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin  Orgiit icinde kendilerini degerli ve yetkin
hissetmelerini saglayarak islevsel diglanmanin olumsuz etkilerinin azaltilmasinda
kritik bir rol oynadigini belirtmektedir. Orgiitsel yapilarin esneklestirilmesi ve
hiyerarsik engellerin kaldirilmasi da ¢alisanlarin is siire¢lerine daha etkin katilimini
tesvik ederek islevsel dislanmanin 6nlenmesine katkida bulunmaktadir (Jones ve
ark., 2009). Bu kapsamda, orgiitlerin bilgi akisin1 demokratiklestirmesi, ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirebilecekleri destekleyici ve kapsayici ortamlar yaratmasi ve is
siireclerine esit erisimi garanti altina almasi islevsel dislanmanin 6nlenmesinde

hayati 6nem tagimaktadir.
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2.2.5. Pasif dislanma (passive ostracism)

Pasif dislanma, oOrgiitsel psikoloji ve davranig literatiiriinde, ¢aliganlarin
sosyal etkilesimlerden ve 6rgiit i¢i iletisim siireglerinden dolayli, bilingsiz veya fark
edilmeyen yollarla dislanmasi olarak tanimlanmaktadir (Robinson, O’Reilly ve
Wang, 2013). Bu dislanma bi¢imi, genellikle kasithi olmamakla birlikte, sosyal
ihmal veya goz ardi edilme seklinde kendini gosterir ve Orgiit icinde ¢alisanlarin
sosyal aglardan kopmasina neden olur (Ferris ve ark., 2008). Pasif dislanmanin ayirt
edici 6zelligi, bireyin dogrudan reddedilmesi ya da acgikca dislanmasi yerine, kiigiik
ve ¢ogu zaman fark edilmeyen davranislarin birikimli etkileriyle sosyal izolasyona
maruz kalmasidir. Ornegin, selamlasmalarin gdrmezden gelinmesi, toplantilarda
s0z hakkinin verilmemesi, géz temasinin kurulmamamasi ya da sosyal ortamlardan
kasith olmayan bi¢imde dislanma gibi davraniglar bu kapsamda degerlendirilir
(Williams, 2007). Literatiirde, pasif dislanma, calisanlarin o6rgiit icindeki sosyal
destek aglarmin zayiflamasi ve aidiyet duygusunun azalmasiyla yakindan
iliskilendirilmekte olup, bireysel psikolojik saglik tizerinde olumsuz etkiler yaratan

onemli bir sosyal stres faktorii olarak goriilmektedir (Hitlan ve ark., 2006).

Pasif dislanmanin bireysel diizeydeki psikolojik etkileri, sosyal izolasyonun
ve Orgiitsel yabancilagmanin temel bilesenleriyle iligkilidir. Bu tiir diglanma
deneyimleri yasayan calisanlar, orgiit icerisinde giderek daha az yer almakta, geri
cekilmekte ve sosyal etkilesimlerden uzaklagmaktadir (Leung ve ark., 2011).
Aragtirmalar, pasif dislanmanin is yerinde yalnizlik, diisilk 6zsaygi, stres ve
motivasyon kaybina neden oldugunu gostermektedir (Wu ve ark., 2012). Ayrica,
sosyal destek eksikligi ve duygusal diglanma gibi siireglerle etkilesim halinde olan
pasif dislanma, calisanlarin is doyumunu ve psikolojik iyi olusunu derinden
olumsuz yonde etkileyerek, psikolojik tiikkenmislik ve depresyon riskini
artirmaktadir (Ferris ve ark., 2008; Robinson ve ark., 2013). Bu baglamda, pasif
dislanmanin orgiitsel baglilik ve calisanlarin isyerinde kalma niyetleri iizerinde

anlaml1 negatif etkileri oldugu ortaya konmustur (O’Reilly ve ark., 2014).

Uzun vadeli maruziyet ise i performansinda azalma, orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin gerilemesi ve olumsuz is davranislarinin artmasi gibi sonuglar

dogurabilmektedir.
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Pasif diglanmanin 6rgiit iizerindeki etkileri de olduk¢a yaygindir ve orgiitsel
isleyisi olumsuz yonde etkiler. Pasif dislanmanin yaygin oldugu ortamlarda,
calisanlar arasindaki giiven duygusu zayiflamakta, is birligi ve takim c¢alismasi
azalmakta ve Orgiitsel catismalar artmaktadir (Balliet ve Ferris, 2013). Bu tiir sosyal
izolasyon, oOrgiitsel bagliligin azalmasi ve isten ayrilma niyetinin yiikselmesiyle
sonuclanmakta, dolayisiyla Orgiitiin insan kaynaklari acisindan 6nemli kayiplar
yasamasina neden olmaktadir (Jones ve ark., 2009). Ayrica, pasif dislanmanin
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin azalmasi ve zarar verici davraniglarin artmast
ile iligkili oldugu cesitli ampirik arastirmalarla desteklenmistir (Hitlan ve ark.,
2006; O'Reilly ve ark., 2014). Dolayisiyla, pasif dislanma sadece bireysel psikolojik
saglik icin degil, ayn1 zamanda orgiitsel performans, kiiltlir ve siirdiiriilebilirlik

acisindan da kritik bir tehdit olusturur.

Pasif diglanmanin 6nlenmesi ve etkilerinin azaltilmasi amaciyla orgiitlerde
farkindalik yaratma ve egitim programlarinin 6nemi biiytiktiir. Ferris ve ark. (2008),
orgiitlerin sosyal dislanma konusundaki duyarliligini artiran, ¢alisanlar arasindaki
sosyal etkilesimleri tesvik eden ve kapsayict bir ¢alisma ortami yaratan politikalar
uygulamasinin pasif diglanmay1 azaltmada etkili oldugunu belirtmektedir. Bu
kapsamda, liderlerin empati ve sosyal farkindalik becerilerinin gelistirilmesi,
calisanlarin duygusal ve sosyal ihtiyaclarimin taninmasini ve karsilanmasinm
saglayarak pasif diglanmanin olumsuz etkilerinin azaltilmasina katki sunmaktadir
(Howard ve ark., 2020). Ayrica, orgiitlerin diizenli olarak sosyal iliskilerdeki
kopukluklar1 tespit edebilmek i¢in anketler ve geri bildirim mekanizmalar
olusturmasi ve ortaya ¢ikan sorunlara yonelik sistematik miidahaleler gelistirmesi
gerekmektedir (Robinson ve ark., 2013). Bu yaklasimlar, ¢alisanlarin kendilerini
daha giivende hissetmelerini saglayarak, orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeylerinin

artirilmasina olanak tanimaktadir.
2.2.6. Aktif dislanma (active exclusion)

Aktif diglanma, Orgiitsel dislanma tiirleri arasinda en kasith, dogrudan ve
birey iizerinde en yogun psikososyal etkiler yaratan dislanma big¢imi olarak kabul
edilmektedir (Robinson ve ark., 2013). Bu dislanma tiirii, ¢alisanlarin is ortaminda
bilerek ve isteyerek sosyal etkilesimlerden, bilgi akisindan ve karar alma
stireglerinden uzaklastirilmasini ifade eder (Ferris ve ark., 2008). Aktif dislanmada,

calisan, dogrudan gozlemlenebilir ve somut davraniglarla sosyal sistemin digina
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itilmekte ve kendisine acik bir sekilde bir grup ya da is birligi firsatlart
kapatilmaktadir.

Omegin, calisanlarin  bilerek  toplantilara  ¢agirilmamasi,  grup
sohbetlerinden kasitl olarak ¢ikarilmasi, ortak projelerden dislanmasi veya dnemli
bilgiler paylasilirken bilerek bilgilendirilmemesi gibi davraniglar aktif diglanmanin
temel 6rnekleri arasinda yer almaktadir (Williams, 2007; Robinson ve ark., 2013).
Bu tiir dislanma, bireylerin sosyal varlik olarak is yerinde temel ihtiya¢ duydugu ait
olma, kabul edilme ve sosyal destek gorme gibi psikolojik gereksinimlerini

derinden ihlal etmektedir (Baumeister ve Leary, 1995; Deci ve Ryan, 2000).

Aktif diglanmanin bireysel diizeydeki etkileri, pasif diglanmaya goére ¢ok
daha giiclii ve yikicidir. Ozellikle calisanlarin kendilerine karsi kasith bir dislama
uygulandigini algilamalari, onlarda yalnizca sosyal izolasyon degil, ayn1 zamanda
ciddi bir psikolojik saldirtya maruz kaldiklar hissini yaratmaktadir (O'Reilly ve
ark., 2014). Bu durum, is yerinde derin bir giivensizlik ve degersizlik algisina sebep
olmakta, bireylerin is doyumu ve orgiitsel baglilik diizeylerini dramatik bigimde
diisiirmektedir (Leung ve ark., 2011). Aktif dislanma, ¢alisanlarda yalnizca
psikolojik stres ve tiikenmislik degil, ayn1 zamanda 6fke, kirginlik ve is yerinden
intikam alma egilimlerini de tetikleyebilmektedir (Ferris ve ark., 2008; Wu ve ark.,
2012). Arastirmalar, aktif diglanmanin uzun vadede calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini artirdigimni, Orglitsel vatandaslhik davranislarini azalttigini ve is
yavaslatma, sabotaj gibi zarar verici davramiglara yol agtigini gdstermektedir
(Hitlan ve ark., 2006; O'Reilly ve ark., 2014). Bu baglamda aktif dislanma,
calisanlarin yalnizca sosyal refahini degil, ayni1 zamanda 6rgiitiin genel verimliligini

ve performansini da tehdit eden bir orgiitsel sorundur.

Aktif dislanmanin orgiitsel diizeydeki etkileri ise en az bireysel etkiler kadar
yikicidir. Balliet ve Ferris (2013) aktif dislanmanin ekip i¢i is birligini zayiflattigini,
orgiit iginde bilgi paylasimini azalttigini ve grup i¢indeki gliven iliskilerini derinden
sarstigini ortaya koymaktadir. Ozellikle giivenin zedelendigi ortamlarda calisanlar
goniillii caba gdstermekte isteksiz hale gelmekte ve yenilikg¢i is silireclerine katki
sunma motivasyonlar1 ciddi dlgiide diismektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008).
Bununla birlikte, aktif dislanmanin yogun oldugu orgiitlerde sosyal c¢ekingenlik,
yiiksek devamsizlik oranlar1 ve artan is giici devir hizlart siklikla

gozlemlenmektedir (Jones ve ark., 2009). Bu tiir ortamlarda ¢aligsanlar, uzun vadede
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orgiite olan psikolojik baglarini zayiflatmakta ve yalnizca zorunlu gorevlerini
yerine getiren, diisiik baglilik sergileyen bir is yapis bigimi gelistirmektedir
(Robinson ve ark., 2013; Wu ve ark., 2012). Dolayisiyla, aktif dislanmanin bir
calisan iizerinde baslattig1 sosyal ve psikolojik zarar, zamanla Orgiitiin genel

calisma iklimine sirayet ederek kurumsal bir risk haline doniismektedir.

Aktif dislanmanin o6zellikle yonetici ve liderler tarafindan gérmezden
gelinmesi, bu sorunun kéklesmesine ve kurumsallagsmasina zemin hazirlamaktadir.
Yonetim desteginin eksikligi, dislayici davraniglarin 6rgiit iginde normallesmesine
yol agmakta ve sosyal dislanma kiiltiiriiniin kurumsallasmasina sebep olmaktadir
(Ferris ve ark., 2008; Williams, 2007). Bu noktada, Howard ve ark., (2020)
liderlerin sosyal kapsayicilig1 destekleyen uygulamalar gelistirmelerinin ve sosyal
izolasyona sifir tolerans politikas1 uygulamalarinin aktif dislanmay1 onlemede
kritik oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica, oOrgiitler, dislanma dinamiklerini tespit
edebilmek icin diizenli sosyal ag analizleri yapmali, c¢alisanlar arasi sosyal
etkilesimleri 6lgmeli ve sosyal izolasyonun oniine gegmek icin yapisal ve kiiltiirel
miidahalelerde bulunmalidir (Robinson ve ark., 2013). Calisanlara yonelik empati,
catisma yonetimi ve sosyal etkilesim becerilerini gelistiren egitim programlari da
aktif dislanmay1 azaltmada oldukg¢a etkili yontemler arasinda yer almaktadir (Ferris

ve ark., 2008; Howard ve ark., 2020).
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Tipi

Arastirma tarama arastirmasi desenine uygun oldugu i¢in nicel arastirma
yontemlerinden biri olarak tercih edilmistir. Tarama arastirmasi, bir konu hakkinda
bireylerin diislincelerinin genel bir taramasinin yapilip siizgecten gegirildigi
aragtirmalara denilmektedir. Tarama arastirmalar1 belirli bir zaman araliklarinda
calismanin planina gore yapilabilir. Bu calismada beden egitimi 6gretmenlerine
uygulanan anketlerle 6rgiitsel dislanma ile is performanslarinin gesitli degiskenlere
gore incelenmesi Ve etkisinin olup olmadig: tespit edilmesi amaciyla anlik bir

tarama arastirmasi yapitlmistir (Biiyiikoztiirk ve ark., 2016).
3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman
Aragtirma Erzurum ilinde 2024-2025 egitim 6gretim yilin1 kapsamaktadir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin kapsami ortaokul ve lise tiirii okullarda gérev yapan beden
egitimi Ogretmenleri olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Erzurum
ilindeki ortaggretim ve lise tiirii okullarinda g¢alisan beden egitimi 6gretmenleri
olusturmaktadir. Yapilan bu arastirma tiiriinde 6rnekleme tiirlerinden olan amagsal
ornekleme tiirii tercih edilmistir. Aragtirmaya farkli gorev siiresine Sahip beden
egitimi Ogretmenleri katildigi i¢in maksimum g¢esitlilik 6rnekleme yonteminin
kullanilmas1 uygun goriilmiistiir (Bliyiikoztiirk ve ark., 2016). Farkli gorev siiresine
sahip beden egitimi 6gretmenleri ¢alismaya dahil edilerek gegerlilik ve giivenirlilik

diizeylerinin arttirilmast amaglanmastir.
3.4. Veri Toplama Araclar

Kisisel Bilgi Formu: Katilimcilarin demografik bilgiler edinmek igin;
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve gorev siiresi gibi katilimcilarin

hakkinda arastirmaci tarafindan hazirlanan sorular sorulmustur.
3.4.1. is performans élcegi

Is performanst Olgegi Caliskan ve Koroglu (2022) tarafindan
gelistirilmistir. Is performans1 6lcegi 11 maddeden 2 alt boyuttan (gorev
performansi; 1,2,3,4,5), (baglamsal performansi; 6,7,8,9,10,11) olusmaktadir.
Olgek 5°li likert tipinden (1= Kesinlikle Katilmiyorum- 5= Kesinlikle Katiliyorum)
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hazirlanmistir.  Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Olgegin orijinalinde
cronbach alpha degerleri, gorev performansi i¢in a=89, baglamsal performansi igin
a=86 is performansi toplami i¢in a=87 olarak bulunmustur. Calismamizda elde
edilen cronbach alpha degerleri ise gorev performansi i¢in a=86, baglamsal
performansi i¢in a=84 is performansi toplami i¢in a=82 olarak elde edilmistir. Yap1
gegcerliliginin test edilmesi amaciyla agiklayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici

faktor analizi (DFA) yapilmastir.
3.4.2. Orgiitsel dislanma 6lcegi

Orgiitsel dislanma dlcegi Ferris ve ark. (2008) tarafindan gelistirilmis olup,
Caliskan ve Pekkan (2020) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanmustir. Orgiitsel dislanma
dlcegi, 10 maddenden tek boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipinden (1= Hig
Katilmiyorum- 5= Tamamen Katiliyorum) hazirflanmistir. Olgekte ters madde
bulunmamaktadir. Olgegin orijinalinde cronbach alpha degeri a=84 olarak
bulunmustur. Calismamizda elde edilen cronbach alpha degeri ise a=83 olarak elde
edilmistir. Yap1 gecerliliginin test edilmesi amaciyla agiklayici faktor analizi (AFA)
ve dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmustir.

3.5. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma, 2024-2025 egitim Ogretim yilinda Erzurum ilini kapsayan
ortaokul ve lise tiirti okullarda gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgek
Google Formlar platformundan olusturulup form linki beden egitimi
Ogretmenlerine dijital kanallarla iletilmistir. Veriler, dijital ortamda iki aylik bir
zamanda elde edilmistir. 155 beden egitimi Ogretmenine Olgek uygulanmustir.
Verilerimizde eksik veri bulunmamaktadir. Istatistiksel analizlerde veri sayis1 155

olmustur.
3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Calismaya katilan beden egitimi 6gretmenlerinden elde edilen veriler SPSS
v26.0 yazilmina yiiklenmis olup farkli istatistiksel analizler yapilmistir. Yapilan
calismanin basiklik ve c¢arpiklik degerlerine bakilmigtir. Tabachnick, Fidell ve
Ullman (2007)’ e gore basiklik ve ¢arpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda normal
dagilim arasindadir. Calismada bulunan degerler bu sebepten dolay1 normal kabul
edilmis dagilima ve parametrik testler uygulanmistir. Katilimcilarin cinsiyet,

medeni durum ve egitim durumlar1 degiskenlerine gore beden egitimi 6gretmenleri
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orgiitsel dislanma ve is performansi 6l¢egi alt boyutlarina t-testi uygulanmistir. Yas
ve gorev sliresi degiskenlerine ise one-way ANOVA testi uygulanmistir. Post-Hoc
olarak Tukey testi uygulanmistir. Orgiitsel dislanma ve is performans1 arasindaki

iliskiyi incelemek igin ise Pearson Korelasyon analizi uygulanmaistir.
3.7. Arastirmanin Etik flkeleri

Bu arastirma, Erzurum Teknik Universitesi Etik Kurulu’nun 02 sayili ve

14.03.2024 tarihli ve 03 sayili toplant1 karari ile etik agidan uygun bulunmustur.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Katilimcilari Demografik Degiskenlerine iliskin Bilgiler

(n) (%)
- Erkek 84 54,2
Cinsiyet
Kadin 71 45,8
Evli 99 63,9
Medeni Durum
Bekar 56 36,1
24-27 yas 34 21,9
28-31 yas 42 27,1
Yas
32-35 yas 36 23,2
36 yas ve lizeri 43 27,7
Lisans 125 80,6
Egitim Durumu
Lisansiisti 30 19,4
1-5yil 59 38,1
Gorev Siiresi 6-10 y1l 41 26,5
11 y1l ve iizeri 55 355
Toplam 155 %100

* Siitun yiizdesi alinmistir.

X = Ortalama
SS= Standart sapma

Tablo 4.1. incelendiginde; arastirmaya katilan beden egitimi
ogretmenlerinin cinsiyet degiskenlerine bakildigi zaman erkek beden egitimi
ogretmenleri 84 (%54,2) kisi iken kadin beden egitimi 6gretmenleri 71 (%45,8)
kisidir. Katilimcilarin medeni durum degiskenine bakildigi zaman evli katilimcilar
99 (%63,9) kisi iken bekar katilimcilar 56 (%36,1) kisidir. Katilimcilarin yas
degiskenine bakildigi zaman en yiiksek katilim 36 yas ve tizeri 43 (%27,7) kisi iken,
en disiik katilm ise 24-27 yas aras1 34 (%21,9) kisidir. Katilimcilarin egitim
durumu degiskenine bakildigi zaman egitim durumu lisans olan kisi 125 (%78,6)
iken, egitim durumu lisansiistii olan kisi ise 30 (%19,4) kisidir. Katilimcilarin gérev
stiresi degiskenine bakildig1 zaman en yiiksek katilim 1-5 yil ile 59 (%38,1) kisi
iken, en diisiik katilim 6-10 y1l ile 41 (%26,5) kisidir.

33



Tablo 4.2. Katilimcilarin Orgiitsel Dislanma ve Is Performansi Olgeklerinin Alt
Boyutlar1 ve Toplam Puanlarinin Normallik Dagilim Testi

Olcek Alt Boyut Skewness Kurtosis
Orgiitsel N  Statistic Std. Hata Statistic ~ Std. Hata
Dislanma Toplam 155 1,319 ,195
N 1,342 ,387
Olcegi
Gorev N  Statistic Std. Hata  Statistic Std. Hata
Performans1 155 -596 ,195 -,299 ,387
Is Performans1  Baglamsal N  Statistic Std. Hata  Statistic Std. Hata
(")lg:egi Performans1 155  -383 ,195 -,547 ,387
N  Statistic Std. Hata  Statistic Std. Hata
Toplam
155  -,446 ,195 -,480 ,387

Skewness- Kurtosis

Tablo 4.2. incelendiginde orgiitsel dislanma toplam puani ile is performansi
alt boyutlar1 ve toplam puaninin normallik dagilim durumlarina bakildigi zaman
verilerin basiklik ve garpiklik degerleri normal dagilim sergiledigi gortilmiistiir.
Tabaschnick ve Fidell (2013)’ e gore ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin (-1,5, +1,5)
deger araliginda olmasi verilerin normal dagildigini isaret eder.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Orgiitsel Dislanma ve Is Performansi Diizeylerinin Puan
Ortalamalarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Olgek Alt Boyutlar ~ Cinsiyet N X Ss t P
Orgiitsel Kadin 84 1,2667 ,48900
Dislanma Toplam -1,412  ,403
Olgegi Erkek 71 1,3803 ,51119
Girev Kadn 84 44690 55144
478 ,379
Performansi  Erkek 71 44282 50404
fs Baglamsal ~ Kadn 84 44524 50736
Performans1  Performansi Erkek 71 43263 51980 Lo24 475
Olcegi
Kadin 84 4,4600 ,49378
Toplam
P Erkek 71 43726 48499 1106 646
(p<0.05)

Independed — Sample T Testi

Tablo 4.3. incelendiginde katilimcilarin cinsiyetlerine iligkin Orgiitsel

dislanma ve is performansi diizeylerinin alt boyutlar1 ve toplam puanlarinin
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karsilagtirilmasinda; alt boyutlarinin tamaminda ve toplam puanlarda istatistiksel

acidan herhangi bir anlamli farklilia rastlanilmamistir (p<0.05).

Tablo 4.4. Katilimcilarin Orgiitsel Dislanma ve Is Performansi Diizeylerinin Puan
Ortalamalarmin Medeni Durum Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

.. Medeni _
Olgek Alt Boyutlar Durum X Ss t p
Orgiitsel Evli 99 1,2717 ,45626
1 *
Dislanma Toplam Bekar 56 14018 56616 1000 093
Olgegi
) Evli 99 45131 46084
Gorev 1984 015*
) Performansi Bekar 56 14,3393 62076
Is B
Performansi  Baglamsal Evli 99 44428 47866
Olgegi Performans  Bekar 56 4,3095 56892 1093 469
Evli 99  4,4747 44999
Toplam
$ Bekar 56 43231 54488 1,886 211
(p<0.05)

Independed — Sample T Testi

Tablo 4.4. incelendiginde katilimcilarin medeni durumlarina iliskin 6rgiitsel
disglanma ve is performansi diizeylerinin alt boyutlar1 ve toplam puanlarinin
karsilagtirilmasinda; orgiitsel dislanma toplam puaninda bekar katilimcilar lehine
anlamli farkliik oldugu goriilmiistiir. Is performansi alt boyutu olan gérev
performans boyutunda evli katilimcilar lehine anlamli farklilik oldugu goériilmiistiir.
Diger alt boyut da ve toplam puanda ise herhangi bir anlamli farkliliga

rastlanilmamistir (p<0.05).
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Tablo 4.5. Katilimeilarin Orgiitsel Dislanma ve Is Performansi Diizeylerinin Puan
Ortalamalariin Egitim Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Egitim

Olgek Alt Boyutlar Durumu N X Ss t p
Orgiitsel Lisans 125 1,2896  ,419
Disl - *
1§ anma Toplam - ansiisti 30 1,4400 749 1483 012
Olgegi
Girev Lisans 125 4,4544 ,503
) ,195  ,082
Performanst [ jsansiisti 30 4,4333 632
is Baglamsal Lisans 125 4,3773 512
Pel"i:ormansl Performanst [ isansiistii =~ 30 4,4667 527 -852  ,802
Olcegi -
Tool Lisans 125 4,4124 ,481
opram Lisansiisti 30 44515 530 392 912

(p<0.05)
Independed — Sample T Testi

Tablo 4.5. incelendiginde katilimcilarin egitim durumu degiskenine iliskin

orgiitsel dislanma ve is performansi diizeylerinin alt boyutlar1 ve toplam puanlarinin

karsilastirilmasinda; 6rgiitsel dislanma toplam puanda lisansiistii katilimeilar lehine

anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Is performansi alt boyutlari ve toplam puan

da ise istatistiksel agidan herhangi bir anlamli farkliliga rastlanilmamistir (p<0.05).
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Tablo 4.6. Katilimcilarin Orgiitsel Dislanma ve Is Performansi Diizeylerinin Puan Ortalamalarmin Yas Durumu Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

Alt - Anlamh
Olcek Boyutlar Yas N X Ss f P Fark
o (a) 24-27 yas 34 1,4206 58816
rgiitsel (b) 28-31 42 1,2262 28203
yas ) .
Disl Toplam 1,013 ,389
glzzgi’a P (C) 32-35 yas 36 1,2972 56644 -
(d) 36 yas ve iizeri 43 1,3465 53379
(a) 24-27 yas 34 4,2588 57320
Gorev
(b) 28-31 yas 42 4,4286 54383 B
Performansi 2,104 ,090
(c) 32-35 yas 36 4,5444 54429
(d) 36 yas ve lizeri 43 4,5442 ,43056
(a) 24-27 yas 34 4,1814 57497
is Performansi Baglamsal (b) 28-31 yas 42 4,4484 48345 _
. L 2,438 072
Olgegi Performansi (c) 32-35 yas 36 4,4861 ,50611
(d) 36 yas ve lizeri 43 4,4341 ,47300
(a) 24-27 yas 34 4,2166 53339
(b) 28-31 yas 42 4,4394 46784
Toplam 2,538 ,065 _
() 32-35 yas 36 4,5126 50925
(d) 36 yas ve iizeri 43 4,4841 42673

(p<0.05)
One- Way Anova



Tablo 4.6. incelendiginde katilimcilarin yas degiskenine iliskin Orgiitsel
dislanma ve is performans: diizeylerinin alt boyutlar1 ve toplam puanlarinin
karsilastirilmasinda; alt boyutlarinin tamaminda ve toplam puanlarda istatistiksel

acidan herhangi bir anlamli farkliliga rastlanilmamustir (p<0.05).

Tablo 4.7. Katilimcilarin Orgiitsel Diglanma ve Is Performansi Diizeylerinin Puan
Ortalamalarinin Gorev Siiresi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt Anlamh

Olcek  Boyutlar Gérev Fark
N X Ss f p
Siiresi

(@) 1-5 y1l 59 1,3525 ,48897
(b)6-10y1l 41 1,2122 ,41182 _

Dislanma Toplam 1,270 ,284
(c)11yilve 55 1,3618 ,56683

Orgiitsel

Olcegi
uizeri

@) 1-5 yil 59 4,3288 52096

Gorev
(b)6-10yil 41 44585 62808
Performansi 3,165 ,045* C>A

(c) 11 yil ve 55 45745 42697

tzeri

Bo
_é’" (a) 1-5 yil 59 4,2966 53701
z Baglamsal  (b) 6-10 yil 41 4,4309 52437 _
§ 8 (0) 610y 1,820 166
£ Performansi (c)11yilve 55 44727 47549
.
E uzeri
al (@) 1-5 yil 59 4,3112 49165
(b) 6-10 y1l 41 44435 54515 _
Toplam 2,679 072
(c)1lyilve 55 45190 42664
lizeri
(p<0.05)

One- Way Anova

Tablo 4.7 incelendiginde katilimcilarin gorev siiresi degiskenine iliskin
orgiitsel dislanma ve is performansi diizeylerinin alt boyutlar1 ve toplam puanlarinin
karsilastirilmasinda; is performansi alt boyutu olan gorev performans boyutunda 10
yil ve iizeri gorev siiresi olan katilimeilarin 1-5 y1l gorev siiresi olan katilimcilara

gore anlamdi diizeyde daha fazla puan ortalamasina sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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Diger alt boyutlarda ve toplam puanlarda ise istatistiksel agidan herhangi bir

anlamli farkliliga rastlanilmamistir (p<<0.05).

Tablo 4.8. Katilimcilarin Orgiitsel Dislanma ve Is Performansi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Iliskini Incelenmesi

Alt Orgiitsel Gorev
e Baglamsal
Olgek Boyutlar Dislanma Performansi
Performansi
Toplam
Orgiitsel r 1
Dislanma Toplam p

Olcegi N 155

r -, 317** 1
Gorev
. p 001
Is Performansi
N 155 155
Performansi

.. r -,327** , 165** 1

Olgegi Baglamsal
p ,001 ,001

Performansi
N 155 155 155
p<0.05)

Korelasyon Tablosu

Tablo 4.8. incelendiginde orgiitsel dislanma alt boyutu ile ig performans: alt
boyutlar1 olan gorev performans boyutu (r = -,317**) ve baglamsal performans
boyutu (r = -,327**), arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde bir iliski oldugu

goriilmiistiir.

Gorev performansi boyutu ile baglamsal performansi boyutu arasinda ise (r

= ,765**) yiiksek diizeyde ve pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir.
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5. TARTISMA

Bu arastirmada elde edilen bulgular, isyerinde dislamanin egitim
orgiitlerinde Ogretmenler agisindan olduk¢a yaygin ve ¢ok boyutlu bir olgu
oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin ifadelerine gore dislama, dort temel
davranig kalibt iizerinden gerceklesmektedir: gormezden gelme, fikirlerin
Onemsenmemesi, iletisim kurmama ve gruba almama (Uslukaya ve Demirtas,
2020). Nicel bulgularimiz da 6gretmenlerin orgiitsel dislanma diizeylerinin diisiik
ancak goz ardi edilemeyecek diizeyde oldugunu ortaya koymustur. Bu sonug,
ogretmenlerde dislanmanin bireyler arasi iligskilerde dogrudan goriiniir olmasa bile
dolayli ve yipratici bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, literatiirde
dislanmanin genellikle gérmezden gelme, izole etme ve sosyal kabul vermeme
davranislariyla agiklandigi ¢calismalarla 6rtiismektedir (Williams, 1997; Twenge ve
ark., 2002; Prinstein ve Aikins, 2004). Benzer sekilde saglik ¢alisanlariyla yapilan
arastirmalarda da (Akbulut ve Kutlu, 2016; Giil, 2017; Filiz ve Bardakei, 2020)
dislanmanin ¢ogunlukla gérmezden gelme ve iletisimden uzaklastirma seklinde
ortaya ciktigi, yani farkli meslek gruplarinda ortak bir dislanma bigiminin

bulundugu goriilmektedir.

Bulgular, isyerinde dislamanin onciillerinin hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde cesitlilik gosterdigini ortaya koymustur. Ozellikle cinsiyet, siyasi
farkliliklar ve mezhebi farkliliklar dislama davranigini tetikleyen en giiclii faktorler
olarak 6ne c¢ikmistir.  Katilimcilar, kadin  &gretmenlerin  fikirlerinin
Onemsenmemesi, gruplasmalarda cinsiyet temelli ayrismalarin yasanmasi ve
siyasi/mezhebi farkliliklarin iletisim kopukluguna yol agmasi gibi Ornekler
vermistir. Ancak nicel bulgularimiza gore cinsiyet degiskenine dayali anlamli bir
farklilik  bulunmamistir. Yani katilimc1 goriislerinde cinsiyet farkliliklar
vurgulanmis olsa da 6l¢iimlerimiz bu farkliliklarin belirleyici diizeyde olmadigim
gostermektedir. Bu bulgu, literatiirde cinsiyet degiskeninin ¢ogu kez anlamli bir
farkliliga yol agmadigina dair ¢aligmalarla paraleldir (Kumral, 2017; Pelit, 2018;
Oz, 2019). Bu durum, cinsiyetin katilimcilar acisindan farkli yorumlansa da
istatistiksel olarak belirleyici olmadigini gostermektedir. Bu bulgu, daha 6nceki
calismalarda da dile getirilmis, farkliliklarin orgiitlerde dislanmay1 kolaylastirdig:
tespit edilmistir (Williams, 2001; Erdemli ve Kurum, 2021; Yakut ve Yakut, 2018).

Ozellikle Elaz1g’in muhafazakar ve politik ayrimlarin belirgin oldugu sosyolojisi,
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arastirmanin yapildigi baglamda bu onciillerin daha yogun sekilde hissedilmesini
aciklamaktadir (Uslukaya ve Demirtag, 2020). Literatiirde cinsiyet degiskeninin
cogu kez anlamli bir farkliliga yol agmadigina dair bulgular da vardir (Kumral,
2017; Pelit, 2018; Oz, 2019). Ancak bazi arastirmalarda erkek ¢alisanlarin daha
fazla dislanma algiladigi (Celik ve Kosar, 2015; Halis ve Demirel, 2016) ya da tam
tersine kadinlarin daha fazla dislandigi (Keklik ve ark., 2013) goriilmiistiir. Bu

cesitlilik, dislanmanin baglama 6zgii dinamiklerle sekillendigini gostermektedir.

Medeni durum degiskenine iliskin bulgularimizda ise bekar 6gretmenlerin
evli 0gretmenlere kiyasla daha yiiksek diizeyde dislandiklari, buna karsilik evli
Ogretmenlerin is performanslarinin bekar 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu
gorlilmiistiir. Bu bulgu, dislanma acisindan bekar bireylerin daha kirillgan bir
konumda olduklarini, performans agisindan ise evli bireylerin daha avantajl
oldugunu ortaya koymaktadir. Literatiirde de benzer sekilde ailevi baglarin is
performansini destekledigi, buna karsilik yalniz bireylerin sosyal izolasyona daha
yatkin oldugu vurgulanmigtir (Williams, 2001; Yakut ve Yakut, 2018). Bu bulgu,
daha onceki arastirmalarla birlikte degerlendirildiginde, ailevi sorumluluklarin
orgiitsel baglamda performansi olumlu etkileyebilecegi, buna karsin bekar olmanin
dislanmaya daha acgik bir konum yaratabilecegi diisliniilebilir. Egitim durumu
acisindan bulgularimiz, lisansiistii egitime sahip Ogretmenlerin diglanma
diizeylerinin lisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu
sonug, egitim seviyesinin ylikselmesinin bazi durumlarda sosyal farklilagsmay1
artirarak dislanmaya zemin hazirlayabilecegini gostermektedir. Literatiirde de
benzer big¢imde farkliliklarin Orgiitlerde gruplasmay1 kolaylastirdig:r ifade
edilmektedir (Erdemli ve Kurum, 2021). Bu durum, egitim farkliliklarinin
orgiitlerde sosyal mesafeye yol agabilecegi fikrini desteklemektedir. Gorev siiresi
bulgularimiz, uzun yillardir gérev yapan 6gretmenlerin kisa siireli gérev yapanlara
kiyasla daha yiliksek performans sergilediklerini gostermektedir. Yani deneyim
arttikca gorev ve baglamsal performans diizeyi ylikselmektedir. Bu bulgu,
literatiirde gorev stiresi ile performans arasinda pozitif iliski bulan caligmalarla
uyumludur (Bowling ve Beehr, 2006; Kim ve Glomb, 2010). Bu sonug, deneyimle
birlikte hem gbrev hem de baglamsal performansin giiglendigine isaret etmektedir.
Ayrica arastirmamizda orgiitsel diglanma ile hem gorev performanst hem de

baglamsal performans arasinda olumsuz yonde ve anlaml bir iligski bulunmustur.
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Bu bulgu, Ogretmenlerde dislanma arttikga performansin  diistiiglini
gostermektedir. Literatiirde de benzer sekilde dislanmanin is performansini

olumsuz etkiledigi ortaya konmustur (Leung ve ark., 2011; Wu ve ark., 2012).

Bunun yaninda gruplasma ve olumsuz yasantilar da dislamanin 6nemli
belirleyicilerindendir. Katilimcilarin, gegmiste yasanan olumsuz deneyimlerin
iligkileri bozdugu ve gruplagsmalarin farkli bireylerin diglanmasina yol actig
yoniindeki gortsleri, Bowling ve Beehr (2006), Kim ve Glomb (2010) ile Robinson
ve ark. (2013) bulgulariyla 6rtiismektedir. Bizim bulgularimiz da 6gretmenlerin
geemis deneyimlere dayali olarak gruplardan dislandigini ve bu durumun sosyal
iligkileri olumsuz etkiledigini ortaya koymustur. Nitekim egitim oOrgiitlerinde
yapilan arastirmalarda da (Polat ve Higyilmaz, 2017) 6gretmenlerin dini, siyasi

veya etnik farkliliklar nedeniyle gruplardan dislandig1 bulgulanmistir.

Pasif onciiller arasinda yer alan sorumsuzluk ve uygunsuz davranig kodlar
da dikkat ¢ekicidir. Gorevlerini yerine getirmeyen, diisiik performans gosteren veya
ortama uygun olmayan davraniglar sergileyen bireylerin dislanmasi, katilimcilar
tarafindan sikca dile getirilmistir. Bu bulgu, Scott ve Thau’nun (2013) isyerinde
diisiik performans gosteren calisanlarin diglanmaya maruz kalabildigini ortaya
koyan galismasiyla uyumludur. Bizim bulgularimiz da sorumluluklarini yerine
getirmeyen Ogretmenlerin daha fazla dislandigini ortaya koymustur. Buradan
hareketle, dislamanin bazen o6rgiitsel diizeni saglamak i¢in kullanilan bir baski araci
olabilecegi, yani bir tiir sosyal norm islevi gorebilecegi sdylenebilir (Wesselmann
ve ark., 2012).

Arastirmanin dikkat ¢ekici bulgularindan biri de diglamanin bireysel ve
orgiitsel diizeydeki sonuglarinin ¢ok katmanli olmasidir. Katilimeilar, diglamanin
bireysel diizeyde iiziintii, 6fke, kiskanc¢lik, yalnizlik, depresyon, stres, tiikenmiglik
ve O0zgiiven kaybina yol agtigini belirtmistir. Nicel bulgularimiz da dislanmanin
ogretmenlerde performans kaybina ve tilkkenmislige yol agtigini géstermektedir. Bu
sonug, 0gretmenlerin hem psikolojik hem de mesleki agidan diglanmadan dogrudan
etkilendiklerini ortaya koymaktadir. Literatiirde de benzer sekilde dislanmanin
tikenmislik, stres ve 6zgiiven kaybi ile iliskili oldugu vurgulanmaktadir (Wu ve
ark., 2012; Hawkley ve ark., 2011). Bu sonuglar, dislanmanin psikolojik olarak ac1
verici bir deneyim oldugunu ileri siiren ¢aligmalarla paralellik gostermektedir

(Williams, 1997; Hawkley ve ark., 2011). Wu ve ark. (2012)’ de dislamanin
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tikenmislik, stres ve 6zgiiven kaybi ile iliskili oldugunu bulmustur. Ogretmen
orneklemlerinde yiiriitiilen arastirmalar da bu bulgular1 desteklemektedir. Ornegin,
dislanmanin 6gretmenlerde tiikenmislige yol agtigini ortaya koyan caligmalar
(Sulea ve ark., 2012; Abash, 2018) mevcut sonuglarla Ortiismektedir. Benzer
sekilde spor alanindaki farkli 6rneklemlerden gelen bulgular da (Yiicekaya ve Ates,
2024), tikenmislik tizerinde birikimli etkiler iiretme potansiyeline isaret

etmektedir.

Orgiitsel diizeyde ise dislama, performans diisiisii, orgiitsel huzursuzluk,
bagliligin azalmasi, devamsizlik ve tayin isteme gibi olumsuz ¢iktilar tiretmektedir.
Katilimeilarin diglanmanin isten ayrilma egilimlerini artirdigina yonelik gorisleri,
Renn ve ark. (2013) ve Haq’in (2014) bulgulariyla ortiismektedir. Ayrica
dislamanin oOrgiitsel baglilig1 azalttigi ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini
olumsuz etkiledigi literatiirde sikca dile getirilmistir (Leung ve ark., 2011; O’Reilly
ve Robinson, 2009). Arastirmamizin bulgular1 da 6gretmenlerde dislanma arttikca
isten ayrilma niyetinin ve orgiitsel huzursuzlugun yiikseldigini géstermektedir. Bu
bulgular, egitim orgiitlerinde diglanmanin yalnizca bireysel psikolojiyi degil, ayni
zamanda orgiitsel yapiy1 da zayiflatan kritik bir unsur oldugunu géstermektedir. Bu
da orgiitlerde dislanmanin yalnizca bireysel degil kurumsal bir tehdit oldugunu
ortaya koymaktadir. Benzer sekilde saglik kurumlari Ornekleminde yapilan
caligmalarda da (Sarwar ve ark., 2020; Soyiik ve ark., 2019) diglanmanin igyeri
nezaketsizligi, hizmet kalitesinde diislis ve isten ayrilma niyetiyle pozitif iligkili
oldugu ortaya konmustur. Buna paralel bi¢cimde, beden egitimi 6gretmenleriyle
yapilan giincel bir ¢caligmada is yasam kalitesi boyutlar1 ile 6gretme motivasyonu
arasinda anlamli iligkiler bulunmus; 06zellikle c¢alisma kosullar, is/kariyer
memnuniyeti, isi kontrol edebilme ve genel iyi olma i¢sel motivasyonu, aile
yasaminda stres ve ig/kariyer memnuniyeti ise digsal motivasyonu anlamli bigimde

yordadigi ifade edilmistir (Ates ve ark., 2024).

Bu aragtirmada elde edilen bulgular genel olarak literatiirle ortiismekle
birlikte 6nemli bir farklilik da ortaya ¢ikmistir. Bazi arastirmacilar diglanmanin
kimi zaman olumlu sonuglar dogurabilecegini, dislanan bireylerin performanslarin
artirmaya calisarak iiretkenlik yanlis1 davraniglar gelistirebilecegini ileri stirmiistiir
(Balliet ve Ferris, 2013; Gomez ve ark., 2011). Ancak bu ¢alismada katilimcilarin

hicbiri diglamanin olumlu bir etkisine vurgu yapmamustir. Nicel bulgularimiz da
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dislanmanin 6gretmenler agisindan olumlu bir katki tiretmedigini desteklemektedir.
Bu durum, diglanmanin egitim kurumlar1 gibi sosyal iligkilerin yogun, is birligi
gereksiniminin yiiksek oldugu orgiitlerde daha yikici etkiler dogurabilecegini
diistindiirmektedir. Nitekim yapilan ¢alismalar da (Wu ve ark., 2012; Yoldas ve
ark., 2020) dislanmanin is performansi, orgiitsel mutluluk ve baglilik tizerinde
cogunlukla negatif etkiler yarattigini, olumlu ¢iktilara isaret eden bulgularin sinirh
ve baglamsal oldugunu gostermektedir. Bu sonug, egitim orgiitlerinde dislanmanin
yapici degil yikict bir stireg oldugunu ve bireysel-orgiitsel biitiinliigii zedeledigini
gostermektedir. Literatiirde de dislanmanin olumlu ¢iktilarinin oldukga sinirl ve

baglamsal oldugu vurgulanmigtir (Wu ve ark., 2012; Yoldas ve ark., 2020).
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6. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma, egitim kurumlarinda isyerinde dislamanin 6gretmenler
acisindan hem 6nemli bir orgiitsel sorun hem de bireysel bir stres kaynagi oldugunu
ortaya koymustur. Bulgular, dislamanin en sik gérmezden gelme, fikirlerin
onemsenmemesi, iletisim kurmama ve gruba almama davraniglariyla yasandigini
gostermistir. Bu davraniglarin temelinde ise ¢ogunlukla cinsiyet farkliliklari, siyasi
ve mezhebi ayrismalar, gruplasma, gecmis olumsuz yasantilar, sorumsuzluk ve

uygunsuz davraniglar yer almaktadir.

Sonuglar, dislamanin bireysel diizeyde Ogretmenlerde iziintli, stres,
depresyon, yalnizlik, tilkenmislik ve Ozgiliven kaybina; orgiitsel diizeyde ise
performans diisiisii, bagliligin azalmasi, huzursuzluk, devamsizlik ve tayin isteme
gibi ciddi olumsuz sonuglara yol actigini ortaya koymustur. Dolayistyla, isyerinde
dislama hem bireysel iyi olusu hem de orgiitsel verimliligi tehdit eden ¢ok boyutlu
bir olgu olarak degerlendirilmeli, egitim oOrgiitlerinde Oncelikli olarak ele

alinmalidir.

1. Katimer YoOnetim Anlayisi: Okullarda yoneticiler, karar alma
stireclerine tiim oOgretmenlerin katilimini tesvik etmelidir. Katilimin
arttirtlmasi, fikirlerin 6nemsenmemesi yoluyla olusan dislama

davraniglarinin 6niine gecebilir.

2. Kapsayici Egitim Programlari: Cinsiyet, siyasi ve mezhebi farkliliklarin
otekilestirme nedeni olmamasi i¢in §gretmenlere ve yoneticilere yonelik
farkindalik atdlyeleri diizenlenmeli; ¢esitliligin  deger oldugu

vurgulanmalidir.

3. Catisma Yonetimi Mekanizmalari: Ge¢gmis olumsuz yasantilarin ve
kisiler arasi catigsmalarin dislamaya doniismesini dnlemek amaciyla,

catisma ¢Ozimii ve arabuluculuk mekanizmalar1 kurulmalidir.

4. Mesleki Dayanisma ve Ortak Projeler: Ogretmenlerin ortak projelerde
yer almasi hem gruplasma riskini azaltacak hem de sosyal baglar

kuvvetlendirerek dislamanin 6niine gegecektir.

5. Psikososyal Destek Birimleri: Diglanmaya maruz kalan 6gretmenlerin

stres, depresyon ve tikenmislik gibi olumsuz etkilerle basa
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cikabilmeleri i¢in okullarda psikolojik danismanlik ve rehberlik

birimlerinin iglevselligi artirilmalidir.

Seffaf Gorev Dagilimi: Ogretmenler arasinda sorumluluklarin adil
bigcimde paylastirilmasi, goérevini yerine getirmeyenlere yonelik

onyargilarin ve diglama davraniglarinin azalmasina katki saglayacaktir.

. Etik Kurallarin Belirlenmesi: Okullarda diglama, mobbing ve zorbalik
gibi davraniglarin acik¢a tanimlandig1 ve kabul edilemez oldugunun
belirtildigi etik ilkeler olusturulmali; bu ilkelerin uygulanmasi siki

bicimde takip edilmelidir.

. Liderlik Egitimi: Okul ydneticilerine liderlik ve iletisim becerilerini
gelistirmeye yonelik egitimler verilerek, dislama davraniglarinin

onlenmesinde etkin bir rol tistlenmeleri saglanmalidir.
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