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Isyerinde Diglanma

Ibrahim Yikilmaz!

Ozet

Orgiitlerin iginde bulundugu belirsizlik ve yogun rekabet ortami stratejik
kaynaklar1 arasinda yer alan insan kaynaginin etkin ve refahini esas alan
konular1 6n plana gikarmaktadir. Tnsan kaynaginin orgiitsel hedeflere bagh
ve oOrgiitsel vatandaglik davranigi igerisinde pozitif rol davranigi gostererek
yaratici ve yenilik¢i ¢oziimler ortaya koymasi orgiitlerin rekabet avantajim
ve genel performansint dogrudan etkilemektedir. Ancak son dénemde artan
rekabet sartlari, iggliciindeki gesitlilik ve Orgiit ortamindaki rekabet kiiltiirii
orgiitiin sinerjisini bozan yeni bir olgu olarak igyerinde dislanmay1 giindeme
getirmektedir. Calisanin is ortaminda yok sayilmasi, gormezden gelinmesi,
izole edilmesi ve iletisim girisimlerinin agik bir sekilde reddedilmesi olarak
gozlemlenen isyerinde diglanma hem birey hem de orgiit agisindan dolayh
ve dogrudan pek ¢ok olumsuz siireci tetiklemektedir. Bireyin psikolojik ve
fiziksel saghgim ve Orgiitiin performansini ve etkinligine 6nemli 6lgiide
zarar vermektedir. Bu noktada dogurdugu olumsuz etkiler agisindan
gerek {ist yonetimin gerekse insan kaynaklar1 profesyonellerinin iizerinde
onemle durmasi gereken bir konudur. Bu kapsamda kitabin bu boliimiinde
isyerinde diglanmaya yonelik farkindaligin artirilmas adina kavramin kokent,
olusumuna iliskin kogullar, bireysel ve 6rgiitsel sonuglari detaylt bir sekilde ele
alinmugtir. Sonug boliimiinde yonetici ve politika belirleyicilere yonelik 6neriler
paylagilmustir. Isyerinde diglanmaya yonelik alinacak tedbir ve sonuglarin
basta galiganin saglikli bir 6rgiit iklimi igerisinde bulunmasina, kisisel iyi olug
haline ve orgiitsel giktilara 6nemli katkilari olacagi degerlendirilmektedir.

GIRIS
Insanoglu, etkilegim igerisinde oldugu cevre ile diizenli ve siirdiiriilebilir
iligkiler kurmak isteyen sosyal varliklardir. Bu durum bireyin bir gruba ait

olma ihtiyacinin, dogustan gelen bir egilim olmasi ile yakinda iligkilidir
(Pelliccio, 2018: 1). Bireylerin diger bireylerle yakin iligki tesis etmeleri ayni
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zamanda digerleri tarafindan istekli bir gekilde taninmalar1 ve gruba davet
edilmeleri istegini de dogurmaktadir (Leary, 2005: 4). Bu durumun tersi
olarak bir gruba kabul edilmeme veya mensubu olmanin hog kargilanmadigt
durumlarda yani bireyin grup digina itilmesi veya grup diginda birakilmasi
literatiirde oldukga iizerinde durulan bir konu olmustur. Kuramsal diizeyde
bireylerin bir gruptan diglanmasi, yok sayilmasi veya grup diginda kalmaya
zorlanmasinin bireyler iizerinde oldukga yikici etkileri tetikledigi ampirik
olarak ifade edilmektedir. Bireyin diglanmaya iliskin negatif deneyimlerine
iliskin ¢aligmalarin 1990l yillardan itibaren ivme kazandigi, sadece bireyler
ozelinde degil grup dinamizmine sahip diger hayvanlarda da gozlemlendigi
paylagilmaktadir (Kaya, 2012, s. 1; Williams ve Nida, 2017, s. 11).

Sosyal bir ortam olan igyerinde diglanma ise, ¢aliganlar aras iligkiler
zemininde 6nemli bir konudur. Calisanin Orgiit ortamindaki etkilegimi
igerisinde diglanmast ve grup dinamikleri igerisinde yer almamasi olarak
tanimlanan igyerinde diglanma (Ferris vd., 2008, s. 1348) hem birey hem
de orgiit agisindan oldukga kritik etkileri olan bir deneyimdir. Isyerinde
diglanma galiganin sosyal olarak orgiit igi gruplardan ayri tutulmasi, dahil
olma girisimlerinin gérmezden gelinmesi, agik bir sekilde yok sayma, bilingli
bir sekilde diger kisi veya kisilerce izole edilme gibi davranislar ¢ergevesinde
goriilebilir (Williams, 2007). Bazi durumlarda ise sozlii veya fiziksel bir
takim saldirilarin gozlemlenebilmesi adina kolay bir sekilde tespit edilebilir.
Ancak bazi durumlarda ise diglanmanin olugumuna katki saglayan aktorlerin
inkar etme egilimi sebebiyle kolay bir sekilde ispat edilemeyebilir. Mevcut
davranigin bir igyerinde dislanma olmadiginy, ilgisizlik veya yogun ig temposu
igerisinde deneyimlenen baski ve dalginlik sebebiyle oldugunu, kasith bir
davraniy motivasyonunun olmadigi ifade edebilir. Bu tarz durumlarda
isyerinde diglanmanin ve buna zemin hazirlayan orgiitsel sartlarin tayini,
tespiti ve 6nlenmesine iligkin farkindaligin olugmas: giiglesir (Giiltag, 2019,
s. 51).

Isyerinde diglanmanin olusumunda bireysel ve orgiitsel bir takim
hususlar 6n plana ¢tkmaktadir. Ferris ve arkadaglar1 (2008) ¢alisanin kigilik
ozellikleri (farkli yag grubuna dahil olmasi, etnik kokeni veya cinsiyeti) ve
orgiitsel dinamiklerin (yogun rekabet baskisi, Orgiit i¢i gii¢ miicadeleleri
veya orgiit igerisinde adam kayirma ) igyerinde diglanma deneyimlenmesinde
etkili olduguna vurgu yapmaktadir. Isyerinde dislanmamin bireysel ve
orgiitsel diizeyde dogrudan ve dolayl olarak pek ¢ok olumsuz sonuglari
bulunmaktadir. Isyerinde diglanmanin hem bireyler hem de bir biitiin olarak
orgiit iizerinde zararl etkileri olabilir. Isyerinde dislanmaya maruz kalan
caliganlar yiiksek oranda kayg: ve 6tke (Ferris vd., 2008; Bilal vd., 2020),
uyku problemi (Waldeck vd., 2020), psikolojik sikint1 (Wu vd., 2012; Scott
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vd., 2015) depresif bir ruh hali, yiiksek stres ve i baskis1 ve duygusal tiikenme
hissetmektedirler (Sarfrazvd., 2019; Choi, 2019; Qianvd., 2019; Anjum vd.,
2020). Orgiitsel diizeyde ise diisiik iy memnuniyeti ve orgiitsel baglilik (Lyu
ve Zhu, 2019; Eickholt ve Goodboy, 2017), isten ayrilma egilimi (Fiset vd.,
2017; VuiYee ve Yen-Hwa, 2020), tiretim karsit1 ig davraniglar1 ve orgiitsel
hedef ve normlardan sapmaya (Ali ve Johl, 2020; Shafique vd., 2020),
diigiik orgiitsel vatandaslik davranigt (Choi, 2020; Chung, 2015, s. 2017).
Yenilikgi i§ ve ¢oztimlerin ortaya koyulmast, siirdiiriilebilir rekabet avantajini
sekteye ugratmaktadir (Chenji ve Sode, 2019; Tu vd. 2019). Dogurdugu
olumsuz sonuglar nedeniyle orgiitsel diglanmanin sebep ve sonuglarinin
anlagilmasi ve uygun stratejilerin benimsenmesi suretiyle deneyimlenmesinin
oniine gegilmesi adina orgiitsel diglanma kavramu, ortaya ¢ikigi, temelleri,
nedenleri ve sonuglart birikmis literatiir kapsaminda detayl bir gekilde ele
alinmustir.

1.Isyerinde Diglanmanin Kavramsal Cergevesi

1.1. Dislanma ve Isyerinde Dislanma Kavramlari

Dislama sekilleri, toplumsal diizenin tesisi, sosyal sapkinligin 6nlenmesi,
gesitli diizeyde ig ve dig gruplarin giig iliskilerinde 6n plana gtkmasi gibi pek
¢ok maksatla kullanilmaktadir. Tarihsel siireg igerisinde Almanlarin toplumsal
diizeni bozan mensuplarini siirgiin etmesi, Cin’de cezai bir uygulama olarak
stirglin gibi (Pelliccio, 2018, s. 12) bireylerin belirli 6lgiide toplumsal bir
normdan uzaklagmas: adina deneyimledikleri bir gesit tedbiri veya belirli
durumlarda cezai uygulamadir.

Literatiirde diglanma bireyin reddedilmesi, ¢emberin digina itilmesi,
izolasyona maruz kalmasi, terk edilmesi ve sosyal olarak diglanmasi gibi gesitli
kavramlarla birlikte anilmaktadir (Mlika vd., 2017, s. 398). Bu tanimlardan
hareketle diglanma galiganin grup igi bir diger aktor veya aktorler tarafindan
gormezden gelinerek, yok sayilmasidir (Greenberg ve Edwards, 2009, s.
250). Cahsanlar grup dinamizmi igerisinde etkilesim kurduklar gevre ile
uyum iginde olmak ve grup normlarina boyun egme egilimi gosterirler.
Grup beklentileri veya normlarma aykir1 hareketler ¢aliganin reddedilmesine
ve diglanmasina zemin hazirlar (Williams, 2002, s. 65). Bu durumda ¢alisan
kasith olarak diger grup tiyesi veya iiyelerince dikkate alinmaz ve grup digina
itilir (Gruter ve Masters 1986, s. 150; Sommer vd., 2001, s. 229).

Literatiirde  diglanma  konusuna iligkin = galigmalar incelendiginde
(Blackhart vd., 2009; Ferris vd., 2008; Leary, 2005; Oaten vd., 2008;
Robinson, O’Reilly ve Wang, 2013) bireylerin grup digina itilmesinde 3
farkl stratejiden sosyal diglanma (social exclusion), sosyal reddedilme (social
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rejection) ve psikolojik diglanma (ostracism) faydalanildigi goriilmektedir.
Ancak Sekil I’de paylagilan ii¢ stratejinin birbirinden ¢ok farkli noktalara

isaret ettigi konusunda hentiz bir fikir birligi olmadig: da agiktir (Ferris vd.,
2008, Oaten vd., 2008).

Sosyal

eizole edilme
Dislanma

s Acik iletisim
Sosyal kurmama
Reddedilme @ beyanna

maruz kalma

*Yok
sayllma,
soyutlanma

Psikolojik
Dislanma

Sekil 1: Daslanma Yoklasmmlar:

Diglanma  siirecinde grup {yesinin veya iyelerinin benimsedigi
stratejilerden ilki Sosyal dislanmadir. Sesyal dislanma’da bireyin izole
edilmesi, ayr1 tutulmasi ve etkilesim kurdugu grup veya kitle ile arasina
mesafe konarak yalnmiz birakilmasi s6z konusudur (Twenge vd., 2001). Sosyal
diglanmada birey etkilesim igerisinde bulundugu unsurlarin belirlenen,
zorunlu veya sosyal faaliyetlerine dahil olmasi kismen veya tamamen
engellenir ve bireyin sosyallesme siirecinde bir kirilma yaratilir (Silver,
2007, s. 15). Blackhart vd. (2009) bireyin sosyal diglanma siirecinde agik
bir gekilde yalmz birakilmasi ve sosyal iligki kurmaya iliskin girigimlerinin
cevapsiz birakilmasi sitireci olduguna igaret etmektedir. Bireyin bu sosyal
iligki tesis etme siireci sadece yakin i§ arkadaglar1 Ozelinde kalmamakta,
belirli durumlarda oOrgiit digindan bir unsur olarak miigteri veya diger
birimlerde yer alan bir yonetici tarafindan da ¢alisan iizerinde sosyal
diglanma uygulanabilmektedir (Baykoca, 2021, s. 22). Diglanma siirecinde
bir diger strateji sosyal reddetme’dir. Williams (2007) Sosyal reddetmeyi
bireyin/grubun temas halinde oldugu bir diger grup/bireyin karakteristik
bir takim Ozelliklerinden veya normlarindan farkli bir takim 6zelliklere veya
normlara sahip olmasi, farklilik veya eksiklik durumunun yarattigr etki ile
bireye mesafeli ve hoglanilmayan bir kimse olarak agik bir gekilde iletisim
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stirecine girilmemesini ifade eden bir sosyal olgu olarak ele almaktadir.
Diglanmada birey belirli kogullarda dolayl, dogrudan veya kapali bir
davranig seti gergevesinde maruz kalirken, sosyal reddetmede bireyin agik
bir sekilde iletigim ve temas kurma beklentisi engellenmektedir (Kihg, 2019,
s. 28). Molden vd. (2009) reddedilme durumundaki olumsuz deneyimin
kaynaginin iletigim ve temas kurma girigimine kargin agik bir olumsuz
bariyerin varligi oldugunu paylagmaktadir. Sosyal reddedilme durumunda
bireyin agik bir etkilesim kurma girisimine karsin, diger kisi veya gruplarin
sosyal bir bag olusumuna ket vurmalar1 deneyimlenen olumsuz durumunun
temel dinamigini olusturmaktadir (Giines, 2022, s. 46). Ugiincii diglanma
stratejisi ise Psikolojik dislanma’dir. Psikolojik dislanmada birey diger grup
veya grup lyeleri tarafindan belirli bir nedene dayanmadan soyutlanmasi
veya goz ardi edilmesi siirecini ifade etmektedir (Williams ve Zadro, 2001,
s. 21-22). Belirli bir nedene dayanmadan bireyin diglanmasi, belirli bir stire
sonra kendisine diger birey veya gruplarin yaklagimini rasyonel bir temele
dayanmadan yani kendisine yapilanlar1 anlamlandiramadigindan dogrudan
kendisinden uzak durulma ve yok sayilma hissi olarak degerlendirmektedir
(Williams vd., 2002).

Sosyal bir ortam, grup dinamikleri ve iletigim iligkileri iizerine inga
edilen orgiit ortaminda bireyin diglanmaya maruz kalmasi ise “isyerinde
dislanma” olarak tanimlanmaktadir (Erer, 2021, s. 238). Ferris vd., (2008,
s. 1350) orgiitsel diglanmayi bireyin i§ gevresi igerisinde diger is arkadaslar
veya 1§ gruplan tarafindan goz ardi edilmesi ve yok sayilmasi olarak ele
alinmaktadir. Caliganin ig yeri kaynakli olumsuz deneyimleri arasinda yer
alan isyerinde dislanma, orgiit i¢indeki konumunu olumsuz bir gekilde
etkilemektedir (Hitlan vd., 2006), Ornegin digerleri hakkinda bilgi ugurma
davranis1 igerisine giren galiganlar diglanma neticesinde mevcut konumlarini
kaybedebilirler. Orgiit igerisindeki kendilerine yonelik gozlemlerde bu tarz
orgiit igi bilgi transferine yoneldiklerinde kronik sorunlu galiganlar olarak
tanimlanmaktalar, Orgiitteki bilgi kaynaklarindan ve ig arkadaslarindan
uzaklastirilarak orgiitten diglanmaktadir (Bilen, 2023, s. 61).

Calisanin 6rgiit igerisinde Isyerinde diglanma deneyimlemesi, “ait olma,
kontrol, benlik saygsi ve vavolus dwyyusu” gibi temel ihtiyaglarini 6nemli
olgiide olumsuz yonde etkilemektedir (Yildiz ve Develi, 2018, s. 142). Diger
calisanlar tarafindan diglanmalar1 neticesinde ilk olarak bir orgiitiin 6nemli
bir dinamigi olan ait olma duygusu sekteye ugramaktadir. Yine digerleri
tarafindan diglanmalari, bilgi ve destek noktasinda yalniz hissetmeleri
stirekli kontrol odakli davranmalarina ve digerleri tarafindan gereken saygiy1
gormedikleri icinde 6z saygi ve diigiik varolus hissiyatt igine girerler. Bu
durumlar gahiganin temel ihtiyaglarinin kargilanmasini 6nemli 6lgiide azaltir.
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Robinson vd. (2013), orgiitlerde diglanmada 3 temel 6zellige vurgu
yapmaktadir. Caliganin diglanmasinda gerekgeli bir sebebin olmamasi bu
ozelliklerin baginda gelmektedir. Tkinci olarak orgiitsel diglanma orgiit
igerisindeki bir takim sosyal normlara bagli olarak gerceklesmektedir. Ugiincii
olarak orgiitsel diglanmada en yaygin deneyimlenen diglama stratejisi ise
siirh diizeyde ilgi ile thmal etme davramgidir (Wang, 2014, s. 5-6). Bu
¢ ozellik gergevesinde galiganin orgiitsel diglanmaya maruz kalmasi, hem
birey hem de oOrgiit agisindan pek ¢ok olumsuz gelismeyi tetiklemektedir.
Caligan bu olumsuz is yeri deneyimine uzun donemli maruz kaldiginda
isten ayrilmak yada fiziksel saldirganlik igeren bir tutum takinabilir, sessiz
kalarak igine kapanabilir veya pozitif bir strateji ile magduriyetine ragmen
sorumluluk ve hedeflerine bagh kalarak kendini ve is pratigini geligtirebilir
(Tutar vd., 2021, ss. 332-333).

1.2. Isyerinde Diglanmanin Nedenleri

Birikmig literatiir igyerinde diglanmanin olusumuna zemin hazirlayan
pek ¢ok gesitli unsurun yer aldigini konu edinmektedir. Baz1 durumlarda bir
tek sebep igyerinde diglanmanin olusumuna neden olurken, baz1 orgiitlerde
gesitli sebeplerin ayni orgiit ortaminda bulugmast ile ¢aliganin diglanmaya
maruz kaldigi goriilmektedir. Isyerinde diglanmanin galisan tarafindan
algilanmasi, boyutunun goreceli olmasi ve uygulayicilarin bunu reddetmesi
gibi pek ¢ok bilesen igyerinde diglanmanin nedenlerini gesitlendirmektedir.
Bu onctillerin belirlenmesi ile gerek Orgiit performans: gerekse galiganin
bireysel ve i3 ortamindaki iyi olug halini tehlikeye sokan pek ¢ok olumsuz
isyeri deneyiminin 6nlenmesini miimkiin kilacaktir (Karakulle, 2021, s. 125;
Wuvd., 2011, s. 24). Bu kapsamda igyerinde dislanmanin olusumuna zemin
hazirlayan bireysel ve orgiitsel nedenler detayl bir gekilde ele alinacaktir.

1.2.1. Bireysel Nedenler

Sosyal bir birim olan i ortamu, farkl kisilik 6zelliklerine sahip galiganlardan
olugmaktadir. Rolleri itibari ile birbirinden farkli olan ¢aligan ve yonetici,
bu ozelliklerine gore farkli tutum ve davraniglar sergilemektedir. Calisan ve
orgiit ortamindaki sosyal dinamikler arasindaki etkilesimde yalmz kalma
veya digari itilme olumsuz ig yeri deneyimi olarak isyerinde diglanma, dogal
olarak kisilik 6zelliklerinden etkilenebilmektedir. Ornegin bazi ¢alisanlarin
uyumlu ve ilimh yaklagimlari, onlarin grup igi ve grup digt etkilesimlerinde
isyerinde diglanma deneyimlerini azaltabilir. Nitekim bu 6zellikte bir ¢aliganin
genellikle iletigimi giiglii, kibar ve empati yetenegi yiliksek davraniglart olasi
bir gatigma veya olumsuz bir izlemin olugmasini engelleyecektir. Bu durum
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bireyin igyerinde diglanma deneyimi veya diglayan taraf olma egilimleri
oldukga diigiik orana sahip olacaktir (Karakulle, 2021, s. 125-126).

Calisanin bireysel 6zelliklerinden deneyime agiklik, uyumluluk, vicdanlilik,
digadoniikliik (Hitlan ve Noel, 2009) gibi 6zelliklerinin igyerinde diglanma
deneyimleme durumunu etkiledigi ifade edilmektedir. Uyumlu, digadoniik
bireyler ya da deneyime agik bireyler isyerinde dislanma deneyimlediklerinde
digerlerine nazaran daha diigiik oranda olumsuz etkilenmekte ve igyerinde
dretim karsiti ig ve sapkin hareketler sergilemekten kaginmaktadirlar. Yine
kigilik ozellikleri agisindan dayanikli ve stresle miicadele kapasitesi yiiksek
kigiler gorece daha az dislanma deneyimleme egilimi igerisindedirler (Jiang
vd., 2021). Calhsanlarin politik yetenekleri, yani sosyal ve iletisim temelli
etkilesimlerinde kogullar1 dogru bir sekilde analiz ederek durumun gereklerine
gore hareket edenlerin diglanma deneyimlemelerinin gorece diisiik olacagi
degerlendirilmektedir (Ali ve Johl, 2020; Yang ve Treadway, 2018). Yine
diglanma deneyimine iligkin durumun farkindaliginda kisisel ozellikler ve
farkhiliklar belirleyici olmakta, baz1 ¢ahiganlar igyerinde diglanmaya yonelik
durumun farkina varirken bazilar1 aymi derecede dogru bir degerlendirme
yapamadiklar1 da olmaktadir. Yani bazi ¢aliganlar deneyimledikleri
diglanmanin farkinda olmayabilirler (Elmas, 2018: 46).

1.2.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiit calsanlardan olusan sosyal bir ortami ifade etmektedir.
Belirli bir amag etrafinda bir araya gelmis bireylerden olusan bu sosyal
ortaminda bireylerin davraniglar1 iizerinde grup dinamikleri agisindan
etkisi bulunmaktadir. Ozellikle isletme ortaminda yogun rekabet iklimi
igerisinde Orgiitsel amaglara baglilik, yliksek performans kriterleri, yonetici-
calijan gatigma iklimi ve ¢aliganlar arasinda kisith kaynak paylagimina
bagh kiskanghik gibi unsurular isyerinde diglanmanin deneyimlenmesine
zemin hazirlamaktadir (Kwan vd, 2022, s. 5). Isyerinde diglanmanin bir
grup veya bireyin digerini cezalandirma gibi yaklagimlarindan gok, diger
caliganlarin orgiitiin ig stiregleri igerisinde mevcut sorumluluk ve gorevlerine
odaklanmalarindan kaynaklandig:r paylagilmaktadir (Ferris vd., 2008, s.
1349). Ogzellikle galisan-yonetici etkilesimi igerisinde farkli rollerde yer alan
bireyin bir digerini etkileme noktasindaki ¢abalarinin igerisinde, digerini
gormezden gelme veya yardim etme konusunda ¢ekimser kalmasi gibi politik
taktikleri benimsemesi igyerinde diglanmanin deneyimlenmesinde etkili bir
unsur olarak ortaya gtkmaktadir (Hitlan vd., 2006, s. 57). Yine gahisanlar
kendileri ile benzer davranig ve anlayiga sahip diger ¢alisanlarla etkilegim
igerisinde bulunmayi, farkli ve grup normlari diginda hareket etmeyi segen
bireylerden daha fazla tercih edebilmektedirler. Bu noktada deger, anlayig ve
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giindelik yagam rutininden farkli bir egilim igerisinde olanlar1 diglama eylemi
igerisine girerler (Jackson vd., 2006, s. 1327). Dolayisiyla, grup icerisinde bir
caliganin grubun genel kabulleri ve davranig setlerinden farkli hareket etmesi
bir tehdit unsuru olarak algilanir, bu farkli egilimler igerisinde olan bireyin
kabul ve inaniglarini degersiz kilacak sekilde sosyal ortama kabulii engellenir
(Chen, 2018, ss. 10-11). Bu gibi ozellikler ve orgiit kiiltiirii igerisindeki
yerlegsmis kabuller basta orgiite yeni gelenler olmak tizere, 6n plana ¢tkmaya
caligan bireylerin dislanmasina zemin hazirlar.

Caliganin igyerinde diglanma deneyimlemesine zemin hazirlayan orgiit
kaynakli diger unsurlar arasinda igbirligi yerine rekabet temelli hedef odakl
bir orgiit kiiltiirii, ortak bir dil ve anlayigin eksik olmasi ve geleneksel is yapis
seklinden yani yiiz yiize i yapma deneyiminden farkl ig siireglerine sahip
orgiitlerde daha fazla igyerinde diglanma deneyimlendigi paylagilmaktadir
(Liu vd., 2021, s. 86).

1.3. Orgiitsel Diglanmanin Orgiitsel Agidan Onemi

Orgiitler temelde belirli bir amaca ulasmak iizere bire araya gelmis,
belirli igboliimii ve kaynak tahsisi ile uyumlu bir gekilde iglemesi gereken
sosyal birimlerdir. Bu noktada etkilegim igerisinde olan her bir unsur veya
caliganin, deger tiretme noktasinda tiim enerji ve kaynaklarini yonlendirmesi
yani ige aidiyeti 6nemli bir rol iistlenmektedir. Ancak Orgiitsel ve bireysel
baz1 Ozellikler galiganin igyerinde diglanma deneyimlemesine sebebiyet
verdiginde ¢ogunlukla ¢alisan iiretim karsit1 is davranmiglarn sergileme ve
orgiitsel performansa aktif katki saglamaktan uzaklagmaktadir (Tutar vd,

2021, s. 332).

Stratejik bir kaynak olarak insan kaynagy, rekabetin ve belirsizligin arttig
giiniimiiz Orgiit ortaminda her gegen giin daha da belirleyici bir unsur
haline gelmektedir (Boon vd., 2018, s. 34). Bu kaynagin orgiit igerisinde
i tatmini ve ige adanmighk igerisinde faaliyette bulunmasi, orgiitiin kaliteli
hizmet sunmasi ve rekabet tstiinliigii elde etmesinde orgiitsel diglanmanin
engellenmesi ve proaktif bir takim uygulamalarla ¢aliganlarin uyumlu bir
sekilde galigmast 6nemli katki saglayacaktir (Karakulle, 2021, s. 129; Hitlan
vd, 2006, s. 65).

1.4. Orgiitsel Diglanmanin Sonuglari

Isyerinde diglanmanin bireyler ve orgiitsel dinamikler iizerinde 6nemli
etkileri bulunmaktadir. Bu kapsamda literatiirde ampirik olarak ortaya konan
caliymalardan ulagilanlar ¢ergevesinde bazilari sekil 2°de toplu bir sekilde
sunulmustur.
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+Kayg Ve Ofke (Ferris Et Al., 2008; Bilal, Fatima, & Imran, 2020). \
«Diigiik ilgi, Mutsuzluk Ve Caresizlik Psikolojik Sikinti Ve Kétii Diizeyde Ruhsal Saghk
Diizeyi (Wu, Yim, Kwan, & Zhang, 2012; Scott Et Al., 2015).
«Depresif Bir Ruh Hali, Yitksek Stres Ve is Baskisi (Sarfraz Et Al.,, 2019; Choi, 2019).
+Duygusal Tukenme Ve Tukenmislik Sendromu (Qian, Yang, Wang, Huang, & Song, 2019;
Anjum, Liang, Durrani, & Parvez,2020).
*Uyku Problemleri (, Pereira, Meier, And Elfering (2013), Waldeck, Banerjee, Jenks, &
Tyndall, 2020)
«isten Ayrilma Hissiyatinda Ve is Disi Rollere Odaklanmada Sorun Yasama (Chen & Li,
Etkileri P
»Ailede Sorun Yagsama (Thompson Vd., 2020).

Birey Uzerindeki

«Diisiik is Memnuniyeti Ve Orgiitsel Baghlik (Lyu & Zhu, 2019; O'reilly Et Al., 2014 \
Eickholt & Goodboy, 2017).

sisyerindeki Normlara Uyumda, Pozitif Rol Davranisi Sergilemedeki Dustikliik (O'reilly Et
Al,, 2014). isten Ayrilma Niyeti (Fiset Et Al,, 2017; Lyu & Zhu, 2019; Vui-yee & Yen-hwa,
2020).

«{Uretim Kargiti is Davranuglan Ve Orgiitsel Hedef Ve Normlardan Sapmaya (Ali & Johl,
2020; Chung & Yang, 2017; *liang, Jiang, Sun, & Li, 2021; Shafique Et Al., 2020; Yang &
Treadway, 2018). Diisiik Orgiitsel Vatandaglik Davranigi (Anjum, Liang, Durrani, &

o . . . k Ahmed, 2021; Choi, 2020a; Chung, 2015, 2017).

O rgut D| nami kl (=1g} | *Diistk Yenilikci Ve Yaratici is Davranisi (Chenji & Sode, 2019; Kwan, Zhang, Liu, & Lee,

- . . . i 2018; Tu, Cheng, & Liu, 2019; (Li & Tian, 2016; Wu Et Al,, 2019).

UFa= o2 4l =i 4IETd] | <Diisik Performans Ve Hizmet Sunumu (Haldorai Et Al., 2020; Leung, Wu, Chen, &

Young, 2011). Dusiik Genel Performans Ve Calisan Verimliligi (Anjum & Ming, 2018;

Anjum, Ming, Siddiqi, & Rasool, 2018).

Sekil 2: Isyerinde Dislanmann Biveysel ve Ovgiitsel Sonuglar:

Isyerinde diglanmanin bireyler iizerinde hem psikolojik hem de fizyolojik
pek cok etkisi bulunmaktadir. Tsyerinde diglanmaya maruz kalan ¢alisanlar
yiiksek oranda kaygt ve tke seviyesine sahip olmaktadir (Ferris vd., 2008;
Bilal vd., 2020). Ayrica islerine karsi diigiik ilgi, mutsuzluk ve garesizlik
durumlarina bagh olarak psikolojik sikinti ve kotii diizeyde ruhsal saghk
diizeyi deneyimlemektedirler (Wu vd., 2012; Scott vd., 2015). Digerleri
tarafindan diglanmanin yarattig1 olumsuz orgiit ikliminde depresif bir ruh
hali, yiiksek stres ve ig baskist hissetmektedirler (Sarfraz vd., 2019; Choi,
2019). Cahganlarin bu deneyimleri giiniimiiz orgiitlerinin 6nemli bir sorunu
olan duygusal titkenme ve tiikenmiglik sendromunun deneyimlenmesine de
sebebiyet vermektedir (Qian vd., 2019; Anjum vd., 2020).

Isyerinde dislanma alisanlarin psikolojik sagliklarimin yaninda fizyolojik
olarakta olduk¢a olumsuz etkiler yaratmaktadir. Isyerinde dislanmaya
maruz kalan galiganlarin uyku problemleri yasadiklar1 (Pereira vd., 2013;
Waldeck vd., 2020) paylagilmaktadir. Yine ¢ahiganlarin ig ve yasam dengesi
igerisinde farkli rollerinin gerektirdigi yer ve zamanda gerekli davraniglari
sergilemelerinde uyum problemi yasadiklar1 goriilmektedir. Ozellikle is
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sonrasi siiregte isten ayrima, igyerinde diglanmanin yarattigi etkinden
soyutlanma ve diger rollerin gereklerine odaklanmada sorun yagadiklari
paylagilmaktadir (Chen ve Li, 2019). Ayrica aile yasamlarinda gerekli
sorumluluklarini yerine getirmekte tiikenen kaynaklari nedeniyle ailesel
sorunlar yasadiklar1 paylagilmaktadir (Thompson vd., 2020).

Cahganlarin yiiksek diizeyde isyerinde dislanma deneyimlemesi orgiitsel
ciktilar ve dinamikler iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir. Orgiitlerin
hedeflerine ulagmasinda ¢alisanlarin Orgiitsel baghligr ve yaptiklart isten
memnuniyet duymalari 6nemli bir etkendir. Isyerinde dislanmaya maruz
kalan calisanlarin oldukga diigitk iy memnuniyeti ve oOrglitsel baglilik
deneyimledikleri paylagilmaktadir (Lyu ve Zhu, 2019; O’Reilly vd.,
2014; Eickholt ve Goodboy, 2017). Isyerindeki normlara uyumda,
pozitif rol davranisi sergileyerek is siireglerine katki saglamada galiganin
motivasyonunu diigiirmekte ve ¢ogunlukla ¢ekimser davraniglar igerisine
girmesine neden olmaktadir (O’Reilly vd., 2014). Calisanin isten ayrilma
niyetini yiikseltmektedir (Fiset vd., 2017; Lyu ve Zhu, 2019; Vui-Yee ve
Yen-Hwa, 2020). Bu durum 6rgiit i¢in oldukga 6nemli bir probleme isaret
etmektedir. Nitekim orgiit ortaminda iglerin uygun ve verimli bir sekilde
yiiriitiilmesinde oldukga yetkin ¢aliganlarin kaybedilmesi, orgiitiin rekabet
yetenegine ve siirdiiriilebilir performansina zarar vermektedir.

Isyerinde diglanmanin 6rgiitsel etkileri arasinda oldukga yikict sonuglarda
bulunmaktadir. Tsyerinde diglanmaya maruz kalmug galisanlar iiretim karsitt is
davransslari igerisine girmekte, orgiitsel hedef ve normlardan sapmaya neden
olacak olumsuz davraniglar sergilemektedirler (Ali ve Johl, 2020; Chung ve
Yang, 2017, Jiang vd., 2021; Shafique vd., 2020; Yang ve Treadway, 2018).
Ozellikle 6rgiitsel vatandaglik davraniglarinda ortaya ¢ikan azalma érgiitlerde
caligan-igyeri deneyimine zarar vermektedir (Anjum vd., 2021; Choi, 2020;
Chung, 2015, 2017). Nitekim isyerinde diglanma basta ¢alisanlarin yenilikgi
1§ ve ¢ozlimlerin ortaya koyulmasiny, siirdiiriilebilir rekabet avantajini sekteye
ugratmaktadir (Chenji ve Sode, 2019; Kwan vd., 2018; Tu vd., 2019; Li
ve Tian, 2016; Wu vd., 2019). Ozellikle hizmet sektoriinde ortaya konan
performansin dogrudan miisteri deneyimine yansidigi alanlarda 6nemli
oranda performans diigiikliigiine ve niteliksiz hizmet sunumuna neden
oldugu paylagilmaktadir (Haldorai vd., 2020; Leung vd., 2011). Ayrica
orgiitlerin genel performanslarini ve ¢alisanlarin verimliligini diigiirmektedir
(Anjum ve Ming, 2018; Anjum vd., 2018).

Goriildiigii gibi isyerinde diglanma hem ¢aligan hem de orgiit tizerinde
dolayli ve dogrudan pek ¢ok olumsuz siireci tetiklemektedir. Dolayistyla
boylesine kritik bir konuya yonelik farkindaligin ve alacak tedbirlerin
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sayisinin artmasi, hem bireyin hem de orgiitlerin siirdiiriilebilir refahi ve
etkinligi agisindan kritik rol oynamaktadir.

SONUGC

Yogun rekabet ortami ve gesitlenen miisteri beklentileri orgiitlerin hizmet
ve mal sunumunda kritik bir rol tistlenen ¢alisanlarin stratejik konumunu
daha da arttirmaktadir. Caliganlarin 6rgiit ortaminda iy doyumuna ulagmus,
orgiitsel baglihig: yiiksek ve orglitsel vatandaghk davranmisi gergevesinde
orgiitiin  hedeflerine yonelik tiim g¢abalarini yonlendirmesi konusu iist
yonetimde yer alan ve rekabet avantajini stirdiirtilebilir kilmaya ¢alisan tiim
yoneticilerin ajandasinda ilk siralarda yer almaktadir. Bu noktada ¢alisanlarin
bir uyum ve sinerji iginde hareket etmesi, orgiit iklimi igerisinde birbirini
destekleyen ve orgiitsel amaca giden yolda bir biitiin olarak hareket etmesi
orgiitsel performansi dogrudan etkileyen bir konudur. Ancak son déonemde
adindan siklikla bahsettiren ve orgiitte etkinlik ve verimliligi tehdit ederken,
calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligini da 6nemli 6l¢iide olumsuz etkileyen
igyerinde diglanma olgusu, ozellikle rekabetin daha da yogunlagmas: ile
beraber onemli bir sorun olarak ortaya g¢ikmugtir. Isyerinde diglanma
calisanlarin diger bir grup tarafindan yok sayilmasi, iletigim beklentisinin
agik bir gekilde engellenmesi ve izole edilmesi seklinde gozlemlenmektedir.
Isyerinde diglanmaya maruz kalan alisanin is tatmini, verimliligi, ise
baglihgi ve yaraticihgr azalirken {iretim kargiti ig davraniglart ve sabotaj
egilimi, uykusuzluk, ailevi sorunlar1 artmaktadir. Bu sekilde orgiit ve birey
tizerinde oldukga genis bir 6lgekte galiganlara zarar veren bir igyeri olumsuz
deneyimine yonelik farkindaligin artmasi ve gerekli tedbirlerin alinmasi
orgiitiin yagam dongiisiine ve performansina katkida bulunacaktir.

Isyerinde dislanmanin yarattigi olumsuz etkilerin azaltilmasinda galisan-
orgiit uyumunun arttirilmasi ve orgiit ikliminin destekleyici ve paylagimei
bir kimlige sahip olmasi 6nemli bir faktordiir. Bu noktada oncelikle iist
yonetimin igyerinde diglanmanin zararlarina iligkin farkindaliginin arttirilmasi
ile beraber belirlenen politikaya uygun olarak, Insan Kaynaklar1 Departmani
orgiit kiiltiirii ve ikliminin doniigiimiine iliskin gerekli tedbirleri almalidir. Bu
tedbirler igerisinde egitim, orgiit i¢i drama ¢aligmalari ve siirekli bir iletisim
ve geri besleme mekanizmasinin tesisi yer almalidir. Egitimler ve drama
kapsaminda orgiitte istenilen davranig degisikliginin tesisinde hem gorsel
hem de uygulamali olarak ne oldugu etkin bir sekilde ¢aliganlara aktarilacak
ve ¢alisanlar eksikliklerini yagayarak goreceklerdir. Yine etkin bir yatay ve
dikey iletisim mekanizmasi ile Ozellikle isyerinde dislanma deneyimleyen
ancak bunun farkinda olmayan ¢aliganlar dahil tespit edilebilir ve igyerinde
diglanmanin orgiitsel paylagilan bir davranig olmasi engellenebilir. Ayrica
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orgiitte paylagilan deger noktasinda sonug ve igi odaklayan anlayig yerine
insant ve birlik ruhunu onciilleyen bir yonetim anlayiginin tesisi de 6nemli
katkilar sunacaktir.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir yonetim uygulamalar1 ve yiiksek performansla
i§ stireglerine devam etmelerinde insan kaynaginin stratejik 6nemi
tartigilmaz bir noktadir. Buradan hareketle gerek politika belirleyicilerin
gerekse st yonetimin igyerinde dislanmanin 6nlenmesi admna gerekli
adimlar1 atmalarinin hem o6rgiitiin etkinlik ve verimliligi hem de galisanin
orgiit i¢i ve digindaki yagamina iliskin refahinda 6nemli katkilar saglayacagi
degerlendirilmektedir.
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