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0z
Bu arastirma is yerinde dislanma ve psikolojik

performans arasindaki iliskiyi Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi (KKT) gercevesinde incelemeyi amaglamaktadir.
Verilerin 238 beyaz yakal ¢alisandan kolayda 6rnekleme
yoéntemi ile elde edildigi arastirmada is yerinde dislanma
Olcegi ve psikolojik performans olgegi kullaniimigtir.
Arastirmadan elde edilen bulgular is yerinde
dislanmanin, psikolojik performans boyutlarindan negatif
enerjiyi olumlu yonde etkiledigini gosterirken pozitif
enerji, kendini kontrol etme ve zihinsel durumu olumsuz
etkiledigini ortaya koymustur. Bu bulgular, KKT'nin 6ne
surdugu cergeve ile uyumludur ve is yerinde diglanmanin
o6nemli bir kaynak kaybi nedeni oldugunu ortaya koymasi
nedeni ile 6nem arz etmektedir.

Abstract

This research aims to examine the relationship between
workplace ostracism and psychological performance in
within the context of the Conservation of Resources
Theory (COR). In the study, in which the data were
obtained from 238 white-collar employees by
convenience sampling method, the workplace ostracism
scale and the psychological performance scale were
used. Findings showed that the workplace ostracism
positively affected negative energy, which is one of the
dimensions of psychological performance, while it
negatively affected other dimensions of psychological
performance; positive energy, self-control and mental
condition. These findings are in line with the COR
framework and are important because they reveal that
the workplace ostracism is an important cause of
resource loss.
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1. Giris

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi'ne (KKT) gore kaynaklar, insanlarin deger verdigi seylerdir
ve bu nedenle korumak ve sirdirmek igin ¢aba gosterirler. Teoriye gore ¢ durumdan
herhangi birisinin gerceklesmesi bireyde stres yaratmaktadir: (1) Bireyin sahip oldugu
kaynaklara yonelik bir tehdit olmasi durumunda, (2) bireyin sahip oldugu kaynaklarini
gercekten kaybetmesi durumunda ve (3) bireyin sahip oldugu kaynaklarini kullanmasina karsin
yeterli kaynagi elde edememesi durumunda (Hobfoll, 2001). Arastirmalar hem 6z saygi gibi
kisisel kaynaklarin hem de calisma arkadasi destegi gibi is kaynaklarinin, is yerinde galisanlarin
etkinligine yardimci oldugunu gostermektedir (Wright ve Hobfoll, 2004). Kisisel kaynaklar,
zorluklar karsisinda duygusal dayaniklilik saglamakta ve bireylere gevreleri izerinde bir kontrol
duygusu vermekteyken (Hobfoll, 1989; Hobfoll vd., 2003); is kaynaklari bir isin fiziksel,
psikolojik ve sosyal yonlerini ifade etmektedir (Hakanen vd., 2008).

KKT, bireylerin deger verdigi seyleri elde etmek, gelistirmek, kaybetmemek ve korumak
icin cabaladigina vurgu yapmakta calisanlarin strese ve tiikenmislige maruz kalmamak icin
kaynaklarini kaybetmemeye calistigini ve onlari korumanin yollarini aradigini ileri sirmektedir
(Hobfoll vd., 2018). Alan yazinda kaynaklarin stres ve tikenmislik tizerinde dogrudan bir etkiye
sahip oldugu kadar basa ¢ikma stratejileri araciligiyla da dolayh bir etkiye sahip oldugu
belirtilmistir. KKT baglaminda basa ¢ikma stratejileri pozitif yonelim, daha cok ¢alismak,
tavsiye ve yardim ile kaginma olarak siniflandiriimistir (Ito ve Brotheridge, 2003). Calisanlarin
is performansina yonelik olarak sahip oldugu ruh halini, motivasyonunu, 06zglivenini,
6zdenetimini, zihinsel ve duygusal durumunu ifade eden psikolojik performansin (Aydemir ve
Akdogan, 2019) basa c¢ikma stratejilerinden pozitif yonelim ile benzerlik gosterdigi
anlasilmaktadir. Clnk, pozitif yonelim KKT cercevesinde yasamin anlamini, olumlu duygulari,
ozyeterligi, benlik saygisini, sosyal baglantilari, yasam doyumunu ve iyimserligi kapsayan bir
kavram olarak ifade edilmistir (Alessandri vd., 2015; Hoffmann vd., 2020).

KKT’nin hem psikolojik hem de fiziksel kaynaklara odaklanmasina (Duffy vd., 2002) benzer
bir bicimde sosyal dislanma da bireylere, hem duygusal tepkiler olusturan sosyal aci hem de
fiziksel tepkilere yol agan fiziksel aci vermektedir (Eisenberger vd., 2003). Williams’a (2007)
gore dislanmanin verdigi sosyal aci insanin dort temel ihtiyacini tehdit etme potansiyeline
sahiptir. Bunlar; bireyin 6zsaygisi, ait olma ihtiyaci, kontrol duygusu ve varolusunu anlamli
bulma duygusudur. Yine, boyle bir durumda bireylerin koruma mekanizmasinin devreye
girmesi de olasidir. Buna ragmen, bu siregte bireyler siirekli olarak stresli hissedebilmekte ve
cesitli olumsuz sonuglara yol acan daha fazla kaynak kaybi ile karsi karsiya kalabilmektedir
(Zhu vd., 2017). Ayrica, bunlar, koruma mekanizmasini olusturan kaynaklar da olabilmektedir.

Bu arastirmada, KKT cergevesinde pozitif yonelim kapsaminda degerlendirilebilecegi
ongorilen psikolojik performansin 6nemli bir basa ¢ikma araci olmasi dikkate alinarak is
yerinde dislanmanin psikolojik performansi nasil etkiledigini ortaya koymak amacglanmaktadir.
KKT baglaminda, is yerinde dislanmanin is yerlerinde bireylere destek olan kaynaklari
tukettigini séylemek mimkindiir (Leung vd., 2011). Psikolojik performans ise bireylerin
calisma performansina yonelik icinde bulundugu ruh halini, motivasyonunu, 6zglvenini,
o6zdenetimini, zihinsel ve duygusal durumunu ifade eden unsurlarin bir bilesimidir (Aydemir ve
Akdogan, 2019). Bu nedenle dislanma ile psikolojik performans arasindaki iliskileri
anlayabilmek icin dislanma ile bu unsurlar arasindaki iliskileri incelemek yerinde olacaktir.
Psikolojik performansa iliskin olarak alan vyazinda beyaz vyakali c¢alisanlar Uzerine
gerceklestirilmis bir arastirma bulunmamakla birlikte psikolojik performansi KKT baglaminda
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basa ¢ikma stratejisi olarak nitelendiren bir arastirmaya da rastlanmamistir. Alan yazinda yer
alan ilgili eksiklikleri giderme motivasyonuyla bu arastirma tasarlanmistir.

2. is yerinde Dislanma

Digslanma kavrami bireyin gevresindeki diger bireyler ya da gruplar tarafindan ¢ogunlukla
sebepsiz yere grubun disinda birakilarak yok sayilmasi ve soyutlanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bireyler dislandiklarini siddetli bir sekilde hissettikleri durumlarda bilissel
ve islevsel bozulmalara yol agabilecek seviyede stres yasamaktadir (Williams, 1997). Bununla
birlikte alan yazinda sosyal dislanma olarak da yer alan dislanma eylemi, birey igin Gzintu
verici bir duygu olmakla beraber bireyin 6z saygisini dislirmekte ve bunun sonucunda
cevresindekilerle etkilesim kurarken zorlanmasina neden olmaktadir (Sulea vd.,2012).
Diglanma olgusunda sozli ya da fiziksel bir saldiri bulunmasa da diglanan bireyde olumsuz bir
etki birakmaktadir (Akin vd., 2016).

Sosyal dislanma (izerine yapilan arastirmalardan yola gikarak Ferris ve arkadaslari (2008), is
yerinde dislanmayi, bireyin is yerinde baskalari tarafindan goérmezden gelindigini veya
dislandigini algilama derecesi olarak tanimlamaktadir. is yerinde dislanma, dislanan bireyle
etkilesime girmeyi reddetme veya gbz temasindan kacinma gibi eylemleri icermektedir. Is
yerinde dislanma, istismarci denetim, kabalik veya dogrudan zorbalik gibi 6rgitsel davranisin
karanlik tarafini yansitan kisilerarasi psikolojik kétli davranislarla yakindan ilgilidir (Leung vd.,
2011). Bu faaliyetler bir tir dislayici davranisa yol agsa da bunlar aktif saldirganlik veya
istismar bicimleriyken; is yerinde dislanma, orgite veya ¢alisanlarina yonelik bir pasif
saldirganlik bigimidir (Hitlan vd., 2006). Baska bir ifadeyle, is yerinde dislanma, s6zlu taciz gibi
diger somut ve dogrudan yikici davranis bicimleriyle karsilastirildiginda, genellikle sessiz kalma
ya da selam vermeme davranislari gibi daha gizli ve soyut davranislarla yapilmaktadir. Ayrica is
yerinde dislanma, kisiye gore degisen algisal bilesenlere sahiptir; bir kisinin dislanma olarak
algiladigi sey, baska biri tarafindan 6yle algilanmayabilir (Williams ve Zadro, 2001).

is yerinde dislanma farklh sekillerde ortaya cikabilmektedir. Bireyin calisma arkadaslari
tarafindan yemek saatlerinde gérmezden gelinmesi, bireyin calisma arkadaslarina verdigi
selamlarin karsiliksiz kalmasi, birisinin odasinda toplanildiginda bireyin cagirilmamasi gibi
durumlar is yerinde dislanmanin bariz 6rneklerindendir (Duffy vd., 2002). Williams’a (2007)
gore, birey calisma arkadaslari ya da Ustleri tarafindan dislandiginda, orgiite olan aidiyet
duygusunu kaybetmeye baslamakta ve kendisini o6rgiitin bir pargasi gibi gormeyi
birakmaktadir.
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3. Psikolojik Performans

Ustiin performansin zihinsel bilesenlerine vurgu yapan performans psikolojisi (Hays, 2012)
spor, is dinyasi, performans sanatlari, askeri yazin veya performans bilesenine sahip diger
herhangi bir alanda ¢alismalara konu olmaktadir (Terry, 2008; Raab, 2016). Performans
psikolojisi baglaminda 6zellikle spor psikolojisi alaninda zihinsel dayaniklilik kavraminin
giderek artan bir ilgi gordiglu (Gucciardi vd., 2011) ve psikolojik performans ile 6zdeslestigi
(Golby vd., 2007; Newland vd., 2013; Jain vd., 2020) gérilmektedir. Yine, zihinsel dayanikhlik
Olgiminin psikolojik performans degerlendirmesinde 6nemli rol oynadigl da bilinmektedir
(Erdogan, 2016; Gucciardi, 2012). Oyle ki; Loehr (1986) psikolojik performans envanterini
zihinsel dayaniklihk 6l¢limi  dogrultusunda olusturmustur. Bu c¢ercevede psikolojik
performansin ne oldugunun anlasiimasi icin 6ncelikle zihinsel dayanikhhigin agiklanmasi
yerinde olacaktir. Zihinsel dayaniklilik kavrami genellikle zor durumlarla basa ¢ikmaya yardimci
olan gok gesitli pozitif karakter niteliklerine atifta bulunmakta (Hardy vd., 2014) bireyin baski
altindayken micadelesini strdiirmesini ve performansini korumasini vurgulayan ¢ok boyutlu
bir faktér olarak degerlendiriimektedir (Gliven ve Yazici, 2020). Zihinsel dayanikhhk gesitli
arastirmalarda, basariya yonelik artan kararliligin bir sonucu olarak aksilikler ve basarisizliklar
karsisinda reaksiyon gosterme ve toparlanma (Jones vd., 2002); israrci olma ve birakmayi
reddetme (Gould vd., 1987); kendisiyle ve digerleriyle rekabet icinde olma (Bull vd., 2005)
seklinde tanimlanmaktadir. Ayrica zihinsel dayanikhhgin sadece stres kaynaklarina tepki
vererek etkili bir basa ¢ikma mekanizmasi yaratma anlamini tasimadigi ayni zamanda
bireylerin kendi yeteneklerine olan ylksek giiven diizeyleri nedeniyle proaktif olarak kisisel
gelisim firsatlari aramasina olanak sagladigi (Lin vd., 2017) ve dolayisiyla kisisel gelisimi de
destekledigi belirtilmistir (Cowden vd., 2020).

Psikolojik performans kavrami sonralari endistri ve oOrgit psikolojisi alaninda ¢alisan
arastirmacilarin dikkatini gekmistir (Ozdevecioglu ve Demirtas, 2014; Aydemir, 2017; Demirtas
ve Suklun, 2019). Ozdevecioglu ve Demirtas (2014) calismasinda psikolojik performansi
orgitsel bir degisken olarak analiz ederken ilk 6nce Loehr’in (1986) zihinsel dayanikhligin
olcimi gercevesinde 6ne surdiglu kendine gliven, negatif enerji kontrold, dikkat kontrol,
gorsellestirme ve imgeleme kontrolli, motivasyon, pozitif enerji ve tutum kontroli alt
boyutlarini incelemistir. Ardindan, psikolojik performansin agiklayicilarini zihinsel dayaniklilik,
psikolojik iyi olus, 6zsaygi, 6zyeterlilik, pozitif-negatif duygusallik ve cesaret olarak belirtmistir.
Yazarlara gore psikolojik performans, orgit lyelerinin ¢alisma ortamindaki is performansina
yonelik psikolojik ruh halini ifade etmektedir. Benzer sekilde, Aydemir (2017) calismasinda
psikolojik performansi 6rgit Gyelerinin is yaparken sahip oldugu ruh hali, zihinsel ve duygusal
durumu, enerjisi, dikkati, motivasyonu, 6zgiiveni ve 6zkontroll olarak yorumlamis ve o6rgiit
Gyelerinin islerini yaparken yasadigi psikolojik durumlarin toplami seklinde ifade etmistir.
Aydemir (2017) orgltsel baglamda psikolojik performansin boyutlarini da ortaya koymustur.
Bunu yaparken Loehr’in (1986) 6l¢im aracindan yararlanarak psikolojik performans olcegini
gelistirmis ve bu dogrultuda negatif enerji, pozitif enerji, zihinsel durum ve kendini kontrol
olmak Uzere dort boyut ileri sirmistiir. Negatif enerji calisanin isini yaparken hissettigi
olumsuz duygulari vurgularken pozitif enerji, negatif enerji tam tersine olumlu duygulara atif
yapmaktadir. Aydemir'e (2017) gore zihinsel durum calisanin isini yaparken kendisi ve
hedefleri ile ilgili olarak hayal ettigi seyleri gerceklestirme diizeyini géstermektedir. Kendini
kontrol etme ise duygularin kontroll, diizenlenmesi ve degisen durumlara uyum saglanmasi
anlamini tasimaktadir.
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4. is yerinde Dislanma ve Psikolojik Performans

Alan yazindaki ¢alismalar is yerinde dislanmanin, ¢alisanlar tizerinde duygusal tikenmislik
gibi yikici etkileri oldugunu gostermektedir (Ferris vd., 2008; Wu vd., 2012). Bununla birlikte
dislanan calisanlarin is tatminleri, 6rgilitsel vatandaslik davranislari (Ferris vd., 2008), ise
bagliliklari (Park ve Ono, 2017) ve olumlu sosyal davranislari (Balliet ve Ferris, 2013)
azalmakta, is performanslari da diusmektedir (Ferris vd., 2015). Buna karsihik dislanan
calisanlarda stres bas gostermekte (Chung, 2018) ve akabinde sapkin (Zhao vd., 2013) ve
Uretkenlik karsiti davranislara (Yang ve Treadway, 2016) ydnelebilmektedir. is yerinde
dislanan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri de daha yiiksek seviyededir (Kurzban ve Leary,
2001; Aksit Asik, 2020). Calisma arkadaslari ya da Ustlerinden destek goren calisanlarin gérev
performanslarinin yikseldigi, dislanan calisanlarin ise sorumluluklarini yerine getirmeme
egiliminde olduklari ve performanslarinin azaldigi gézlenmistir (Abbas vd., 2014). Nitekim bu
bulgular KKT'nin savlari ile de uyum arz etmektedir. Dolayisiyla, KKT cercevesinde ¢alisildig
Uzere is yerinde diglanmanin 6nemli bir kaynak tehdidi oldugunu sdylemek mimkindir
(Leung vd., 2011; Xia vd., 2019).

is yerinde dislanma bireyi psikolojik agidan olumsuz olarak etkilemektedir. Diglanan
bireylerin psikolojik iyi olus diizeyleri diismekte (Yakut ve Yakut, 2018; Ozcelik Kaynak ve
Oztuna, 2020; Oberai, 2021), bilissel siiregleri de zarar gérmektedir (Baumeister vd., 2002).
Psikolojik performans kavrami yonetim ve o6rgit alan yazininda ¢ok yeni bir kavram
oldugundan dolay! is yerinde dislanma ile iliskisi daha 6nce incelenmemistir. Alan yazinda
Baumeister ve arkadaslarinin (2002) bilissel sliregler ve sosyal dislanma arasindaki iliskiyi
irdeledikleri calismada yazarlar dislanmanin mental performansi ve mental saghgi olumsuz
yonde etkiledigini ileri sirmekte bu durumun da bireyleri sorun ¢ézme, etkili karar alma,
tehlikelerden kaginma, talihsizliklerle basa ¢ikma gibi konularda sikintiya soktugunu ifade
etmektedirler. Mental performans anlam olarak psikolojik performans kavramina yakin bir
kavram olarak gorilmekle beraber yine de ¢alismanin konusu olan psikolojik performansi tam
anlamiyla karsilamadigi soylenebilmektedir. Aydemir ve Akdogan (2019) psikolojik
performansin c¢alisanlarin is performansina yonelik olarak sahip oldugu ruh halini,
motivasyonunu, Ozglvenini, 6zdenetimini, zihinsel ve duygusal durumunu ifade eden
unsurlardan olustugunu belirtmektedir. Bu nedenle dislanma ile psikolojik performans
arasindaki iligkileri anlayabilmek igin dislanma ile bu unsurlar arasindaki iligkileri incelemek
yerinde olacaktir. is yerinde dislanmanin bireyin motivasyonunu diisiirdiigii bulgusunun elde
edildigi calismalarin yani sira (Chung ve Yang, 2017; Celik ve Kosar, 2015), is yerinde dislanma
ile bireyin 6zgliveni arasinda olumsuz iliskilerin kaydedildigi calismalara da rastlanmaktadir
(Liu vd., 2021; Oberai, 2021; Thau ve Mitchell, 2010; Uslukaya ve Demirtas, 2020). Baska bir
calismada is yerinde dislanmanin bireyin 6zsaygisini diistirdiiglini ve bu durumun da bireyde
ozgliven kaybina yol actigi bulgusu elde edilmistir (Wu vd., 2011). Psikolojik performansi
olusturan bir diger unsur olan 6zdenetimin de is yerinde dislanma ile olumsuz yonde iliskili
oldugu alan yazindaki ¢alismalarin bulgulari arasindadir (Warburton vd., 2006; Yan, Zhou ve
Liu, 2014; Yan vd., 2014).

Goraldigu tzere is yerinde dislanma ile psikolojik performansi olusturdugu dislinilen
unsurlar arasinda ayri ayri ¢ok sayida arastirma yapilmis olsa da psikolojik performans kavrami
bir biitlin olarak ele alinmamistir. Bunun yani sira, psikolojik performansin KKT'nin basa ¢ikma
stratejisi olarak 6nerdigi pozitif yonelim ile benzerlik gésterdigi ve KKT ¢ercevesinde 6nemli bir
kaynak olarak degerlendirilebilecegi distnilmektedir. Bu baglamda is yerinde dislanma ile
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psikolojik performans arasindaki iliski KKT cercevesinde ilk defa incelenmekte ve asagida
arastirma hipotezleri siralanmaktadir:

Hi: is yerinde dislanma ile psikolojik performans boyutlarindan negatif enerji arasinda
pozitif bir iliski vardir.

Ha: is yerinde dislanma ile psikolojik performans boyutlarindan pozitif enerji arasinda
negatif bir iliski vardir.

Hs: is yerinde dislanma ile psikolojik performans boyutlarindan zihinsel durum arasinda
negatif bir iliski vardir.

Ha: Is yerinde dislanma ile psikolojik performans boyutlarindan kendini kontrol etme
arasinda negatif bir iliski vardir.

5. Yontem

is yerinde dislanmanin psikolojik performans lizerindeki etkisinin incelendigi bu arastirma
iliskisel tarama modelinde tasarlanmis betimleyici bir arastirmadir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda olusturulan arastirma kavramsal modeli Sekil 1’deki gibidir.

Sekil 1. Arastirma Kavramsal Modeli

Psikolojik Performans

/ Negatif eneriji

Is Yerinde Pozitif enerji

Dislanma
[ Zihinsel durum
\ Kendini kontrol etme

5.1. Orneklem/Calisma Grubu

is yerinde dislanma olgusu beyaz yakali ¢alisanlar izerine arastiriimis bir olgudur (Kaya vd.,
2017; Jahanzeb ve Fatima, 2018). Psikolojik performansin yonetim ve organizasyon alaninda
yeni bir kavram olarak ortaya ciktigi distntldiginde beyaz yakali galisanlar {zerine
akademisyenler haricinde bir calisma olmadigi goriilmektedir. iki degiskenin de beyaz yakali
calisanlar agisindan incelenmesi, etkilesimlerinin beyaz yakali ¢alisanlar lzerinden anlasiimasi
acisindan alan yazina katki saglayacaktir. Bu dogrultuda arastirma evreni igin beyaz yakali
calisanlarin belirlenmis ve 238 beyaz yakali ¢alisandan kolayda orneklem yéntemi ile veriler
elde edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin 125’i erkek, 113’0 kadin ve 139’u evli 99’u bekardir. Katihmcilarin
en ¢ok 31-40 yas araliginda oldugu belirlenmistir (131 kisi). Lisans mezunu 146, lisansisti
mezunu 79 katilimci bulunmaktadir. 18 Ust diizey yonetici, 75 orta diizey yonetici, 32 alt diizey
yonetici ve 113 yonetici olmayan pozisyonda c¢alisan arastirmaya katilmistir. Bunlardan, 109'u
kamuda 129’u 6zel sektorde calismaktadir. Katilimcilarin su an calistiklari kurumda ortalama
calisma sliresi 6,27 olarak (SS=5,12) belirlenmistir. Son olarak, 172 katilimci hizmet
sektoriinlin, 66 katilimcl ise sanayi sektorliniin birer ¢calisanidir.
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5.2. Ol¢iim

Arastirma verilerinin elde edilmesinde is yerinde dislanma olgegi, psikolojik performans
olgegi ve katihmci bilgi formunu iceren soru kagidi Google formlar lzerinden katilimcilara
uygulamistir. is vyerinde dislanma olcegi (ID-O) Abasli ve Ozdemir (2019) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin, hiclestirme ve yalnizlastirma olmak (izere iki boyutu ve 14 ifadesi
bulunmaktadir. Olgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi ,97 olarak tespit edilmistir. Olgekte

yer alan bazi ifadeler “benimle yaptiklari konugsmayi kisa tutarlar”, “zorunlu haller diginda beni
grup ¢alismalarina davet etmezler” ve “benden uzak dururlar” seklindedir.

Psikolojik performans &lcegi (PP-0) Aydemir ve Akdogan tarafindan (2019) gelistirilmistir.
Olgek, 17 ifade ve 4 boyuttan olusmaktadir. Bunlar negatif enerji, pozitif enerji, zihinsel durum
ve kendini kontrol etmedir. Olgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlilk katsayisi ,88 olarak

bulgulanmistir. Olgekteki bazi ifadeler “hayal ettigim sekilde calisinrm”, “is yaparken kendimi
guclu hissederim” ve “is yaparken dikkatim kolay dagilir” seklindedir.

5.3. On Analizler

Arastirmada Olcim modeli ve vyapisal modele iliskin analizlere gecilmeden &nce
degiskenlerin ortalama degerleri, standart sapma degerleri, korelasyon katsayilari ve garpiklik,
basiklik degerleri incelenmistir. Bu dogrultuda, beyaz yakal galisanlarin is yerinde diglanma
degiskenine iliskin tutum dizeyleri degerlendirildiginde is yerinde dislanma degiskenine

katilim dizeylerinin ( X =2,94) duslik dizeyde oldugu gérilmektedir. Yine, is yerinde dislanma
degiskenine katilim diizeyi diger degiskenlerden de daha diistiktlr. Bununla beraber, is
yerinde diglanma, negatif enerji, pozitif enerji, zihinsel durum ve kendini kontrol etme
degiskenlerinin garpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim igin yeterli aralikta (+3) oldugu
tespit edilmistir (Kline, 2011).

Tablo 1. Tanimlayici istatistikler, Korelasyon Katsayilari, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 Car. Bas.
1is yerinde dislanma 1,54" ,91 1 1,77 2,78
2 Negatif enerji 2,58 1,27 41" 1 ,97 ,69
3 Pozitif enerji 560" 1,06 -19" -36" 1 -,68 21
4 Zihinsel durum 509" 1,37 -177 -33" 61" 1 -,58 .12
5Kendini kontrol etme  5,23° 1,24 -19" -35" 50" 52" -,83 ,60

*Ortalamalar 7’li Likert tipi 6lgege uygundur; **p<.01
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5.4. Olgeklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin 6lclim modelleri dogrulayici faktor analizi (DFA) ile
incelenmistir. DFA gerceklestirilerek yazinda daha 6nce gegerligi ve glivenirligi test edilen
olgek yapilarinin dogrulanmasi amaglanmistir. Tablo 2, DFA ile incelenen 6lgim modellerinin
uyum degerlerini gostermektedir.

Tablo 2. Ol¢iim Modellerine iliskin Bulgular

Olgiim Modelleri  X/df RMSEA GFI CFI NFI U
IDO - 2 boyut 3,709" ,107 ,85 ,93 ,90 ,91
IDO - 2 boyut Mod.  2,784" 1087 190 196 93 94
DO —Tek boyut 2,936" ,090 89 95 93 94
Mod.

PPO — 4 boyut 3,413" 1082 84 88 83 86
*p<,001

Model 1, iDO’niin 2 boyutlu yapisini dogrulamak igin olusturulmustur. Model 1, uyum
degerleri agisindan incelendiginde uyum degerlerinin yeterince iyi olmadigi anlasiimaktadir.
Gergeklestirilen modifikasyonlar ile (model 2) uyum degerleri kabul edilebilir diizeye gelmistir.
Ancak, hem model 1 hem model 2’de faktorler arasindaki korelasyonun ,90’in (zerinde
oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda, olcegin iraksak gegerliginin saglanmadigl
belirlendiginden ve faktorler arasindaki ylksek korelasyon (r=,94) dikkate alinarak 6lgegin tek
faktorll yapisini inceleyen yeni bir 6lciim modeli (model 3) olusturulmustur. Model 3 Gzerinde
teori ile uyumlu bazi modifikasyonlar gerceklestirilmis ve kabul edilebilir uyum degerlerine
sahip oldugu belirlenmistir (Simon vd., 2010; Hooper vd., 2008). iDO, Abasl ve Ozdemir
(2019) tarafindan gelistirilirken Ferris’in  (2008) olgeginden vyararlanilmistir. Ferris ve
arkadaslarinin  (2008) calismasinda yer alan orijinal Ol¢egin de tek boyutlu oldugu
diistinildiiginde bu ¢alismada IDO’niin tek boyutlu olarak kullanilmasi uygun gérilmistr.
Son olarak, model 4 incelendiginde PPO’ye ait &lciim modelinin kabul edilebilir uyum
degerlerine sahip oldugu anlasilmaktadir. Model 4’te, kendini kontrol etme boyutuna ait ifade
1 (KKE1l) dustk standardize edilmis regresyon katsayisina (,35) sahip olmasi nedeniyle
modelden gikarilmis ve PPO’niin dért faktdrlii yapisi dogrulanmustir.

Tablo 3. Olgeklere iliskin Agiklanan Toplam Varyans (AVE) ve i¢ Tutarlik Givenirlik (CR)

Degerleri
CR AVE NE KKE iD ZD PE
NE 0,903 0,574 0,758
KKE 0,734 0,484 -0,501 0,695
iD 0,960 0,631 0,418 -0,269 0,795
ZD 0,855 0,667 -0,345 0,435 -0,193 0,817
PE 0,810 0,587 -0,348 0,665 -0,158 0,602 0,766

is yerinde dislanma (iD), Negatif enerji (NE), Pozitif enerji (PE), Zihinsel durum (ZD), Kendini kontrol etme (KKE)

Tablo 3’teki degerlere gore yakinsak ve iraksak gecerliklerin saglandigi anlasiilmaktadir
(Fornell ve Larcker, 1981; Ozdemir ve Kavak, 2021). i¢ tutarhlik givenirlik (CR) degerleri
kontrol edildiginde degerlerin ,70’in Gzerinde ve olgeklerin yiiksek derecede givenilir (Hair
vd., 2014) oldugu gorilmektedir. Bundan sonraki asamada, vyapisal model
degerlendirilmektedir.
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6. Bulgular

is yerinde dislanmanin, psikolojik performansin alt boyutlari iizerindeki etkisini gérmek
amaciyla yapisal model olusturulmustur. Yapisal modele iliskin uyum degerlerinin (X%/df
=2,377[p<,001]; RMSEA=,076; GFI=,80; CFI=89; NFI=,83; TLI=88) kabul edilebilir dizeyde
oldugu belirlenmistir (Simon vd., 2010; Hooper vd., 2008). Sekil 2, yapisal modelde yer alan
degiskenler arasindaki dogrudan iliskilerin yol diyagramini igermektedir.

Sekil 2. Yapisal Model
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Sekil 2’den hareketle is yerinde dislanmanin negatif enerjiyi pozitif (B=,45; p<,001) olarak
etkiledigi anlasilmaktadir. Bunun yani sira is yerinde dislanma, pozitif enerjiyi (B=-,25; p<,01);
kendini kontrol etmeyi (-,16; p<,05) ve zihinsel durumu (-,20; p<,01) negatif yonde
etkilemistir. Yapisal modele iliskin acgiklanan varyans degerleri incelenmis ve is yerinde

229



Eskisehir Osmangazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

dislanmanin pozitif enerjinin %2,5’ini, zihinsel durumun %4,1’ini, kendini kontrol etmenin
%6,1’'ini ve negatif enerjinin %20,5’ini acikladigl bulgulanmigtir. Bu bulgulardan gorilecegi
lzere Hi, Hz, Hs ve Ha hipotezleri kabul edilmistir.

7. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirmada, is yerinde dislanma ve psikolojik performans boyutlari arasindaki iliskiler
KKT cercevesinde olusturulan yapisal model ile test edilmistir. Elde edilen bulgular, is yerinde
dislanmanin psikolojik performans boyutlarindan negatif enerjiyi pozitif yonde etkiledigini
gosterirken pozitif enerji, kendini kontrol etme ve zihinsel durumu negatif olarak etkiledigini
ortaya koymustur. Bu bulgular yazinda yer alan 6nceki ¢alismalarla uyum arz etmektedir.
Psikolojik performansa oldukga yakin birer olgu olan mental performans ve mental saghgin
sosyal dislanma tarafindan olumsuz etkilendigi daha 6nce bulgulanmistir (Baumeister vd.,
2002). Bununla beraber, dislanan bireylerin psikolojik iyi olus diizeylerinin diistigi (Yakut ve
Yakut, 2018; Ozgelik Kaynak ve Oztuna, 2020; Oberai, 2021), motivasyon kaybina ugradiklari
(Chung ve Yang, 2017; Celik ve Kosar, 2015), 6zgtivenlerinin (Liu vd., 2021; Oberai, 2021; Thau
ve Mitchell, 2010; Uslukaya ve Demirtas, 2020) ve 6zsaygilarinin azaldigr (Wu vd., 2011) ve
6zdenetimlerinin olumsuz etkilendigi (Warburton vd., 2006; Yan, Zhou ve Liu, 2014; Yan vd.,
2014) ortaya konmustur. Dolayisiyla, bu arastirmadan elde edilen bulgularin, psikolojik
performansi olusturdugu distiniilen olgular Gzerine gergeklestirilen ¢alismalarin bulgulari ile
uyum gosterdigini ifade etmek mumkunddar.

KKT, bireylerin deger verdikleri kaynaklarin kaybolmasi tehdidiyle karsi karsiya
kaldiklarinda olumsuz durumlarla yiizlestiklerini ifade etmektedir (Ozdemir, 2021). Alan
yazinda KKT baglaminda gergeklestirilen ¢alismalar bu durumu dogrular niteliktedir. Bireysel
bir kaynak olan 6grenilmis guglulik (Clanton vd., 1992; Yirdr, 2011), orgutsel psikolojik
sermaye (Wang vd., 2012; Basim vd., 2013; Laschinger ve Fida, 2014; Bitmis ve Ergeneli,
2015), is tatmini (Jayaratne ve Chess, 1984; Siefert vd., 1991; Clanton vd., 1992; Mengenci,
2015) gibi kaynaklarin kaybi bireyde tiikenmislige yol acarken; tiikenmislign de bireylerin is
performanslarini olumsuz olarak etkiledigi bilinmektedir (Randall ve Scott, 1988; Garden,
1991; Wright ve Bonett, 1997; Bakker vd., 2004).

Bu calismada da KKT baglaminda, is yerinde dislanmanin calisanlarin kaynaklarini tilketen
bir olgu oldugu dustnildiginde bunun calisanlara stres veya tiikenme olarak geri donmesi
beklenmektedir. Nitekim yazinda buna yonelik bulgular mevcuttur (Ferris vd., 2008; Wu vd.,
2012). Gahsanlarin bu stres ve tiikkenme durumuyla ylizlesmemek igin psikolojik performansini
yuksek tutmasi 6nem arz etmektedir. Bu noktada arastirma bulgulari is yerinde dislanmanin
negatif enerjiyi ortaya cikardigini, pozitif enerji, kendini kontrol etme ve zihinsel durumu
glgsuzlestirdigini gostermistir. Buna goére, calisma arkadaslarinin gérmezden geldigi,
kendisinden uzak durulan ve asgari diizeyde iletisim kurulan yani is yerinde dislanan bireylerin
isini yaparken hissettigi olumlu duygularin azaldigi (pozitif enerji) ve olumsuz duygularin arttigi
(negatif enerji) anlasilmaktadir. Bununla beraber, is yerinde dislanan bireylerin kendisi ve
hedefleri ile ilgili olarak hayal ettigi seyleri gerceklestirmekte (zihinsel durum) zorlandigi ve
duygularini kontrol etmede ve diizenlemede (kendini kontrol etme) olumsuz etkilendigi
gorilmektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgular cercevesinde beyaz yakali galisanlara ve yoneticilere
bazi 6nerilerde bulunmak mimkiindir. is yerinde dislanma olgusunda dislanan kisilerin daha
cok edilgen konumda oldugu bilinmektedir. Bu edilgen konuma ragmen calisanlarin bazen
dislanmaya kendilerinin de davetiye ¢ikardigini unutmamak gerekmektedir. Ozellikle, dislanan
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calisanlarin bireysel sebepler nedeniyle (6rnegin kisilik Ozellikleri) dislanmaya maruz
kalabildigi durumlar s6z konusu olabilmektedir. Bu noktada, ilk olarak ydneticilere ¢alisanlarini
daha iyi tanimalari 6nerilmektedir. Daha sonra ise is arkadaslarina, ¢alisma arkadaslarinin
dislanmaya musait nitelikteki kisilik 6zelliklerini fark ettikleri halde bunu suiistimal etmemeleri
acisindan 6nemli gorevler diismektedir. Dislanma olgusunda etken konumda olanlar genelde
dislama eylemini gergeklestirenlerdir. Dislayan kisilerin (etken konumda olanlar) is yerinde
calisma arkadaslarini disladiklarinin farkinda olamayabileceklerini géz ardi etmeden dislayan
kisilerin orgit icerisinde belirlenmesini, bu durumun onlar ile paylasiimasini, onlarin bu
davranislari sebebiyle izlendiklerinin farkinda olmasini ve davraniglarinda asiriya kagtiklarinda
bunun cezasiz kalmayacaginin kendilerine hissettirilmesini saglamak konusunda yoneticilere
onemli gorevler diismektedir. Ayrica, bu ve benzeri durumlara ¢6ziim olacak olgulardan biri
de proaktif davranislarla (6rnegin ifsa etmek) is yerinde dislanmanin 6niine gegmek olarak
belirtilebilir. Bunun yani sira, orgitte seslilik ortaminin gliclendirilmesi, 6rgitsel vatandaslik
davranislarinin 6zendirilmesi, is etiginin gelistirilmesi ve dislanmaya karsi bir 6rgit kiltirinin
olusturulmasina yonelik eylemler dislanma olgusunu engelleyici rol Ustlenebilir. Tim bunlarin
aksine hareket edildiginde is yerinde diglanmanin, galisanlarda olumsuz tutum ve davranislara
sebebiyet verecegi unutulmamalidir. Siphesiz bunun en énemli sonuglarindan biri de KKT
cercevesinde degerlendirildiginde asiri stres ve tiikenmislige varan durumdur. Tikenmiglige
karsi bir basa ¢ikma stratejisi olarak galisanlarin psikolojik performansinin yiksek tutulmasi
onem arz etmektedir ve is yerinde dislanmaya maruz kalan calisanlarin psikolojik
performanslarinin olumsuz etkilenmesi durumunun séz konusu oldugunu unutmamak
gerekmektedir.

Bu galismanin bazi sinirhliklari bulunmaktadir. Calismanin 6rneklemi sadece beyaz yakal
calisanlari kapsamaktadir ve ¢alisma verileri anket yontemi ile elde edilmistir. Gelecek
arastirmalarin diger 6rneklemler Gzerinde gergeklestirilmesi veya arastirma verilerinin elde
edilmesinde nitel yontemlerin kullaniimasi degiskenler arasindaki iliskinin daha derinlemesine
incelenmesine olanak saglayacaktir. is yerinde dislanmanin calisanlarin stres ve tiikkenme
durumuyla basa ¢ikma yetenegini azaltacagi psikolojik performansi olumsuz olarak etkilemesi
yoniyle bu calismada ortaya konmustur. Sonraki calismalarda, is yerinde dislanmanin
tikenmislik Gzerindeki etkisinde psikolojik performansin bir basa ¢ikma stratejisi olarak
roliiniin ne derece 6nem arz ettiginin ve is yerinde dislanmanin yani sira calisanlarin psikolojik
performanslarini disiiren ya da yikselten kaynaklarin neler oldugunun incelenmesinin alan
yazina katki saglayacagi distinilmektedir.
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Extended Summary

The Effect of Workplace Ostracism on Psychological Performance

The Conservation of Resources Theory (COR) emphasizes that individuals strive to acquire, develop, protect and
not to lose the things they value, and propounds that employees try not to lose their resources in order not to be
exposed to stress and burnout and seek ways to protect them (Hobfoll, et al., 2018). It has been stated in the
literature that resources have a direct effect on stress and burnout, as well as an indirect effect through coping
strategies. Coping strategies in the context of the COR are classified as positive orientation, working harder and
seeking advice and assitance (Ito & Brotheridge, 2003). It is seen that psychological performance (Aydemir &
Akdogan, 2019), which expresses the mood, motivation, self-confidence, self-control, mental and emotional
condition of the employees on their job performance, is similar to positive orientation of the coping strategies.
Because, positive orientation has been expressed as a concept that includes the meaning of life, positive emotions,
self-efficacy, self-esteem, social connections, life satisfaction and optimism within the framework of the COR
(Alessandri et al., 2015; Hoffmann et al., 2020).

Similar to the fact that the COR focuses on both psychological and physical resources (Duffy et al., 2002), social
ostracism inflicts both social pain, which creates emotional reactions, and physical pain, which causes physical
reactions (Eisenberger et al., 2003). In the context of the COR, it is possible to say that workplace ostracism consumes
the resources that support individuals in the workplace (Leung et al., 2011). According to Williams (2007), the social
pain of ostracism is potential threat for four basic human needs: self-esteem, belonging, control, and meaningful
existence. Again, in such a situation, it is possible for the protection mechanism of individuals to come into play.
However, in this process, individuals may feel constantly stressed and may face more resource loss, which leads to
various negative consequences (Zhu et al., 2017). In addition, these can be the sources that make up the protection
mechanism.

This study aims to reveal how workplace ostracism affects psychological performance, considering that
psychological performance, which is predicted to be interpreted within the scope of positive orientation within the
framework of the COR, is an important coping tool. It is seen that there is no research conducted on white-collar
workers in the literature on psychological performance. Besides, no research has been found that characterizes
psychological performance as a coping strategy in the context of the COR. This research was designed with the
motivation to fill these gaps in the literature.

Workplace ostracism negatively affects the individuals psychologically. The psychological well-being levels of
ostracized individuals decrease (Yakut & Yakut, 2018; Ozgelik Kaynak & Oztuna, 2020; Oberai, 2021), and their
cognitive processes get harmed (Baumeister et al., 2002). Since the concept of psychological performance is a very
new concept in the management and organization literature, its relationship with workplace ostracism has not been
examined before. In the study of Baumeister et al. (2002) examining the relationship between cognitive processes
and social exclusion, the authors argue that exclusion negatively affects mental performance and mental health, and
this situation causes individuals to have difficulties in issues such as problem solving, effective decision-making,
avoidance of dangers, and coping with misfortunes. Although mental performance is seen similar to the psychological
performance, it can still be said that it does not interpret exactly the psychological performance the subject of the
study. Aydemir and Akdogan (2019) state that psychological performance consists of elements that express the
mood, motivation, self-confidence, self-control, mental and emotional condition of employees regarding their job
performance. Therefore, in order to understand the relationships between ostracism and psychological performance,
it would be appropriate to examine the relationships between ostracism and these elements. In addition to the
studies that found that workplace ostracism reduces the motivation of the individuals (Chung & Yang, 2017; Celik &
Kosar, 2015), there are also studies that recorded negative relationships between workplace ostracism and the
individuals’ self-confidence (Liu et al., 2015; Oberai, 2021; Thau &Mitchell, 2010; Uslukaya & Demirtas, 2020). In
another study, it was found that workplace ostracism lowers individuals’ self-esteem and this leads to a loss of self-
confidence (Wu et al., 2011). It is among the findings of the studies in the literature that self-control, another factor
of psychological performance, is negatively related to workplace ostracism (Warburton et al., 2006; Yan, Zhou, & Liu,
2014; Yan et al., 2014).

As can be seen, although many studies have been conducted separately between the factors that are thought to
constitute psychological performance and workplace ostracism, psychological performance has not been considered
as a whole. Besides, it is thought that psychological performance is similar to the positive orientation suggested by
the COR as a coping strategy and can be considered as an important resource within the framework of the COR. In
this context, the relationship between workplace ostracism and psychological performance is examined for the first
time within the framework of the COR, and the research seeks to answer the following question:
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. What is the impact of workplace ostracism on psychological performance (negative energy, positive
energy, self-control, mental condition)?

Workplace ostracism is a researched phenomenon on white-collar workers (Kaya et al., 2017; Jahanzeb & Fatima,
2018). Considering that psychological performance has emerged as a new concept in the field of management and
organization, it is seen that there is no study on white-collar workers except academics. Examination of both
variables in terms of white-collar employees will contribute to the literature in terms of understanding their
interactions through white-collar employees. In this direction, white-collar employees were determined for the
research population and data were obtained from 238 white-collar employees by convenience sampling method.

A structural model was created to see the effect of workplace ostracism on the sub-dimensions of psychological
performance. The fit values for the structural model (X?/df =2,377[p<,001]; RMSEA=,076; GFI=,80; CFI=,89; NFI=,83;
TLI=,88) were determined to be at an acceptable level (Simon et al., 2010; Hooper et al., 2008). It has been
determined that workplace ostracism affects negative energy positively (B=.45; p<.001). In addition, workplace
ostracism affects positive energy (B=-.25; p<.01), self-control (-.16; p<.05) and mental condition (-.20; p<.01)
negatively. The explained variance values regarding the structural model were examined and it was found that
workplace ostracism explains 2.5% of positive energy, 4.1% of mental condition, 6.1% of self-control and 20.5% of
negative energy.

In this study, the relationships between workplace ostracism and psychological performance dimensions were
tested with the structural model created within the framework of the COR. Findings show that while workplace
ostracism positively affects negative energy, it negatively affects positive energy, self-control and mental condition.
These findings are in line with previous studies. It has been previously found that mental performance and mental
health, which are very similar to psychological performance, were negatively affected by social exclusion (Baumeister
et al., 2002). On the other hand, studies show that ostracized individuals’ psychological well-being levels (Yakut &
Yakut, 2018; Ozgelik Kaynak & Oztuna, 2020; Oberai, 2021), motivation levels (Chung & Yang, 2017; Celik & Kosar,
2015), self-confidence levels (Liu et al., 2021; Oberai, 2021; Thau & Mitchell, 2010; Uslukaya & Demirtas, 2020), self-
esteem levels (Wu et al., 2011) and their self-control levels (Warburton et al., 2006; Yan, Zhou & Liu, 2014; Yan et al.,
2014) decrease. Therefore, it is possible to state that the findings obtained from this study are compatible with the
findings of studies conducted on phenomena that are thought to constitute psychological performance.
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