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Globallesen rekabet ortami orgiitlerin rekabet giictinde sahip olduklar1 insan sermayesinin belirleyici bir faktor haline gelmesine
neden olmustur. Orgiit icerisindeki cesitli sosyal iligkiler bu sermayeyi olumlu veya olumsuz olarak etkileyebilmektedir.
Calisanlarin bulunduklan orgiitte digerleri tarafindan yok sayilmasi, gormezden gelinmesi, degersiz hissettirilmesi; yaptiklar
isten zevk alamamalarina, orgiit igin yararl, yenilikg¢i fikir ve goriisleri dile getirmemelerine neden olabilmektedir. Buradan
hareketle caligmamiz 6rgiitsel dislanmanin, ¢alisan sesliligine ve is akis deneyimine etkisini konu almustir. Literatiir taramasinin
yapildig1 donemde orgiitsel diglanmasinin ¢alisan sesliligine etkisi yabanci yazinda arastirilmigken, yerli yazinda herhangi bir
calismaya rastlanilmamustir. Orgiitsel dislanmanin is akis deneyimine etkisini konu alan bir ¢alismaya ise hem yerli hem de
yabanci1 yazinda rastlanilmamstir. Bu agidan ¢alismanin kesifsel ve onciil bir 6zellik tasidigi diisiiniilmektedir. Arastirmanin
evreni olarak cam sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin mavi yakali 200 ¢alisan1 se¢ilmistir. Arastirma sonuglari, algilanan
orgiitsel diglanmanin, ¢alisan sesliligini ve is akis deneyimini negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Ayni zamanda orgiitsel
diglanmanin, is akis deneyiminin isten zevk alma boyutunu negatif yonde etkiledigi de tespit edilmistir. Diger taraftan algilanan
orgiitsel diglanma ile is akis deneyiminin kendini isine verme ve i¢sel motivasyon boyutlart arasinda anlamli bir iliski tespit
edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Dislanma, Calisan Sesliligi, Is Akis Deneyimi.
JEL Smmiflandirma Kodlari: M10, M12.
ABSTRACT

The globalizing competitive environment has caused the human capital of organizations to become a determining factor in their
competitiveness. Various social relations within the organization can affect this human capital positively or
negatively. Employees are ignored and made to feel worthless by others in the organization they are in. It can cause them not
to enjoy their work and not to express useful and innovative ideas and opinions for the organization they are working. From
this point of view, the study is about to organizational exclusion which has effects on employee voice and workflow
experience. At the time of the literature review, the effect of organizational exclusion on employee voice is investigated in
foreign literature, but no study can be found in domestic literature. A study on the effect of organizational exclusion on the
workflow experience cannot been found in both domestic and foreign literature. In this respect, it is thought that the work has
an exploratory and precursor feature. As the universe of research, 200 blue-collar employees of a company who are operating
in the glass industry are selected. The results of the research reveal that organizational exclusion negatively effects on employee
voice and workflow experience. At the same time, it is determined that organizational exclusion negatively affects the workflow
experience and job enjoyment. On the other hand, no significant relationship is found between organizational exclusion and
workflow experience, dedication to work and creating intrinsic motivation.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The aim of this research is to determine whether organizational exclusion has a meaningful impact on employee voice and
workflow experience. In this context, the universe of the research consists of 200 blue-collar employees of a company in the
glass industry. When selecting the sample, it is aimed to include all employees in the study and 200 questionnaire forms have
been distributed. 155 of these questionnaires were collected back. All of the collected questionnaires were filled in completely
and reliably. As a result, 155 people who filled out the questionnaire formed are the sample of the study. In the calculations
made for 134 people, the sample confidence interval was 95% (6=0.05), the sampling error was H=+0.05, and the ratios were
p=0.5; q=0.5 was determined. It is evaluated that 155 employees who filled out the questionnaire have representation
competence. On the other hand, the time, cost and conditions of one-on-one meetings with the participants limit extensive field
research. For this reason, a business operating in the glass sector has been chosen as the universe of research. This prevents the
generalization of the study.

Design/methodology/approach:

In the collection of data, survey forms were distributed to the employees by simple, random and face-to-face survey method.
It was expressed to the participants both verbally and in writing on the questionnaire that the information would be kept
confidential and would only be used for academic study. .

Findings:

With the simple correlation analysis method, it was analyzed whether there is a significant relationship between organizational
exclusion, employee voice and work flow experiences which are devoting yourself to your work, enjoyment of work and inner
motivation. Analysis results show that there is a relationship between organizational exclusion and employee voice a negative
sided (-.173), weak level; between organizational exclusion and workflow experience negative sided (-.174), weak level;
between organizational exclusion and the enjoyment of work experience is negative sided (-.283), weak level. On the other
hand, no relationship between organizational exclusion and the dimensions of the workflow experiences which are devoting
yourself to your work and inner motivation has been determined. Simple linear regression analysis was performed to determine
the effect of organizational exclusion on employee voice. The results of simple linear regression analysis are statistically
significant. Organizational exclusion explains 2.4% of the total variance in employee voice, and it is seen that 2.4% of employee
voice is due to organizational exclusion. It can be said that the 1 unit change in the organizational exclusion variable will cause
a negative.173 differential in the employee voice variable. Simple linear regression analysis was performed to determine the
impact of organizational exclusion on the workflow experience. The results of simple linear regression analysis are statistically
significant. Organizational exclusion explains 2.4% of the total variance in work flow experience, and it is seen that 2.4% of
work flow experience is due to organizational exclusion. It can be said that a 1 unit change in the organizational exclusion
variable will cause a negative .163 differential in the workflow experience variable. Simple linear regression analysis was
performed to determine the effect of organizational exclusion on the dimension of job enjoyment of work flow experience. The
results of simple linear regression analysis are statistically significant. Organizational exclusion explains 7.4% of the total
variance of the enjoyment of work that is the dimension of work flow experience, and it is seen that 7.4% of the enjoyment of
work depends on organizational exclusion. It can be said that a 1 unit change in the organizational exclusion variable will cause
a negative .330 difference in the variable of enjoying the job.

Conclusion and Discussion:

Organizational exclusion can threaten the employee's social relationships and need for belonging. Organizational exclusion can
be defined as depriving the employee or a group of social relations, isolating them from the group they think they belong to,
interrupting verbal communication by group members, avoiding, neglecting, and excluding social connections. Depriving
employees of their social and belonging needs can lead to sadness and social pain. This can lead to excluded employees not
enjoying their work, not being able to concentrate on their work, and not expressing weaknesses, opportunities, opinions, ideas,
suggestions, concerns, knowledge about problems and solutions related to work or organization. Therefore, organizational
exclusion can negatively affect employees' workflow experience and voice behavior. Organizational exclusion behaviors that
occur in organizations threaten the social relations of employees and feelings of belonging. It can negatively affect the social
relations of the excluded individual, other employees and the well-being of the organization. Also, it may lead excluded
employees to make no suggestions for any problems or changes, not to express their opinions and not to share their knowledge
and not to enjoy their work. In this situation, the organization is negatively affected, as well as indirectly the society can be
affected socially and economically. In addition, it can cause organizations to be weak in a globalized competitive environment,
to not be able to use their resources and especially human resources efficiently and effectively, and to not respond to customers'
needs and requests in a timely and desired level. In order to prevent organizations and society from encountering such problems,
managers should organize sporting, cultural, artistic, etc. activities that will improve social relations between employees. They
should prepare an environment where employees can easily and freely express their ideas and opinions. If the profitability,
efficiency and effectiveness of the organization increase as a result of the suggestions of the employees who make the
suggestions should be rewarded.
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1. GIRIS

Kiiresellesmeyle birlikte orgiitler arasindaki rekabetin uluslararasi bir boyut aldigi, rekabetin siddetinin giderek
artigt ve oOrgiitlerin rekabet kaynaklarinin birbirine benzedigi bilinmektedir. Bu sebeple orgiitler kiigiik
farkliliklarla rekabet avantaji elde edebilmektedirler. Bu rekabet avantajini saglayan en 6nemli unsur ise sahip
olunan insan kaynagidir. Bir drgiitte yoneticilerin, insan kaynaginin sahip oldugu bilgi, fikir ve deneyimlerden
yararlanmasi, ig ve iglemlerdeki Onerilerini dikkate almasi; ¢alisanlarin kendilerini 6nemli hissetmelerine ve
orgiitiin kendini yenileyerek rekabet avantaji elde etmesine neden olabilmektedir.

Orgiitlerde meydana gelen bircok sorun calisanlarm onerilerde bulunmamalarma ve yaptiklar isten zevk
almamalarina neden olabilmektedir. Bu sorunlarin baginda orgiitsel dislanma gelmektedir. Orgiitsel dislanma; bir
birey veya grubun bagka bir birey veya grup tarafindan gérmezden gelinmesi, iletisime gegilmemesi, ayn1 sosyal
ortamin paylasilmamasi olarak tanimlanabilir (Williams, 2007, s. 427; Ferris vd., 2017, s. 317). Calisanlarin
bulundugu orgiitte dislanmalart; fikir ve Onerilerde bulunmalarini (Wu vd., 2018), bagliligini, performansini
(Leung vd., 2011; Choi, 2020), motivasyonunu (Haldorai vd., 2020), is tatminini (Fatima, 2016), 6z saygisint, 6z
yeterliligini, orgiite olan giivenini (Bedi, 2021) olumsuz etkileyebilmekte ve calisanlarin sapkin davranislar
(Chung ve Yang, 2017) sergilemelerine, bilgi saklamalarma (Zhao vd., 2016) ve ¢atismaya (Chung, 2015) yol
acabilmektedir. Buradan hareketle orgiitsel diglanmanin ¢alisan sesliligini ve is akis deneyimini etkileyebilecegi
disiiniilerek aragtirmaya karar verilmistir.

Literatiir taramasinin yapildigr dénemde orgiitsel dislanmanin c¢alisan sesliligi tizerindeki etkisi yabanci yazinda
(Wu vd., 2018) sinirli sayida arastirma konusu oldugu gériilmiistiir. Yerli yazinda ise 6rgiitsel dislanmanin galisan
sesliligi lizerindeki etkisini konu alan bir ¢alismaya rastlanilmamigtir. Diger taraftan literatiir taramasinin yapildigi
donemde orgiitsel dislanmanin is akis deneyimi {izerindeki etkisi konu alan bir ¢aligmaya hem yerli hem de yabanci
yazinda rastlanilmamistir. Fakat Fidanboy (2019)’un yapmis oldugu calismada negatif duygulanimin is akis
deneyimini olumsuz etkiledigini tespit etmistir. Buradan hareket negatif duygulanimi igerisinde barindiran
orgiitsel dislanmanin da is akis deneyimini olumsuz etkileyebilecegi diisiiniilerek aragtirmaya karar verilmistir. Bu
acidan caligmanin literatiire katki saglayacag: diistiniilmektedir.

Bu kapsamda cam sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin mavi yakali ¢alisanlar1 arastirmanin evreni olarak
secilmigtir. Akin (2020)’1n yapmis oldugu arastirmada mavi yakali ¢alisanlarin, beyaz yakali ¢aliganlara gére daha
yiiksek akis deneyimi davranist deneyimlediklerini tespit etmistir. Bu durum mavi yakali ¢alisanlarin ¢alismanin
evreni olarak secilmesinde etkili olmustur. Diger taraftan mavi yakali ¢alisanlarin ise en yakin ve isi bizzat yapan
kisiler olmasi, is hakkinda teknik bilgilere daha hakim olduklar1 6ngdriilmesi; is ve islemlerde iyilestirici 6neriler
bulunabilecegi diisiiniilmesine neden olmus ve ¢aligmanin evreni olarak segilmesinde etkili olmustur. Dolayisiyla
anket caligmasi firmanm mavi yakali 200 ¢alisanina uygulanmistir. Anket sorularia gegerli ve giivenilir cevap
verdikleri diigiiniilen 155 mavi yakali ¢alisan arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Dislanma

Dislanma sdzciigiiniin kdkeni bir kisiyi toplumdan siirgiin edip etmemeye karar vermek igin oy pusulast olarak
kullanilan ve ¢dmlek pargasi anlamina gelen Yunanca “ostrakon” sézciigiinden gelmektedir. Bu nedenle dislanma
bir nevi oy vermek anlaminda kullanilmaktadir (Haldorai vd., 2020, s. 2718). M.O. 500 yillarda Atinalilar, eski
siyasi liderlerinin veya krallarinin on yillik bir siire i¢in siirgiin edilip edilmeyecegini belirlemek i¢in kil tablet
{izerine goriislerini yazarak oy kullanmislardir (Williams, 2007, s. 427). Benzer bir uygulama, M.QO. 454 yilinda
Sicilya'da da yapilmis ve segmenler dislanacak kisinin adin1 zeytin yapraklarina yazarak oylamislardir (Tutar vd.,
2021, s. 332).

Modern dénemde dislanmadan bahseden ilk kisi ise Fransa’da Chirac hiikiimeti doneminde Sosyal Islerden
Sorumlu Devlet Bakani Lenoir’dir. Lenoir, “dislanma” kavramini tanimlarken, ekonomik kalkinmanin
sonuglarindan faydalanmayanlar1 kapsama almistir. Bu tanimda sadece yoksul olan kisiler ele alinmamis, su
Ozellikleri tastyanlar da diglanmis bireyler olarak tanimlanmislardir (Celik ve Kosar, 2015, s. 48): Asosyaller,
kadimnlar, marjinaller, gdé¢menler, tek ebeveynli kisiler, engelliler, suglular ve madde bagimlilari... Kavram,
yoksullarin ekonomik kalkinmadan yararlanmamalar1 iizerine kurulmasina ragmen, dislanma aslinda bireylerin
genel olarak toplum norm ve degerlerinin disina ¢ikilmasi sonucu gergeklesebilmektedir (Tiirkmenoglu, 2020, s.
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51-52). Baska bir ifade ile toplum, orgiit, grup veya bir birey tarafindan onerilen normlarin; birey veya grup
tarafindan ihmal edilmesi halinde diglanma ortaya ¢ikabilmektedir (Mlika vd., 2017, s. 398).

Williams (2007) orgiitsel dislanmayi, bir birey veya grup tarafindan baska bir birey veya grubun goérmezden
gelinmesi seklinde tanimlamistir (Williams, 2007, s. 427). Bir birey veya grup sosyal olarak uygun oldugu halde
bagka bir ¢alisan veya grup ile etkilesime girmekten kaginabilir (Chung, 2015, s. 368; Robinson vd., 2013, s. 206-
207). Ferris ve arkadaslar1 (2017) ise orgiitsel diglanmay1, bir calisaninin baskalari tarafindan gérmezden gelinmesi
veya bireyin diglandigini algilamasi seklinde tanimlamislardir (Ferris vd., 2017, s. 317). Tanimdan da anlasilacagi
gibi orgiitsel diglanmanin algisal yonii de vardir ve kisiye gore degisebilir (Leung vd., 2011, s. 837; Zhao vd.,
2016, s. 85). Bir kisi tarafindan algilanan dislanma, bir baskasi tarafindan diglanma olarak algilanmayabilir (Celik
ve Kosar, 2015, s. 49). Orgiitsel dislanmanin algilama ile birlikte; bilerek gormezden gelme, gerekli bilgileri
saklama, selam vermeme veya almama, soguk davranma (Huertas-Valdivia, 2019, s. 241), haklardan ve
firsatlardan mahrum birakma, faaliyetlere davet edilmeme gibi somut gostergeleri de vardir (Tutar vd., 2021, s.
333).

Dislanma, gruplar halinde yasayan ve birbiriyle sosyal etkilesim ve iletisim icerisinde olan tiim varliklar arasinda
gozlemlenebilmektedir (Karaman, Yoldas ve Kilig, 2020, s. 480). Dislanma, insan yasaminin bir parcasi oldugu
gibi (Chung ve Yang, 2017, s. 256) hayvanlar aleminde de goriilebilmektedir. Hayvanlarda, siiriniin hayatta
kalmast i¢in siirliniin giiglii Uiyeleri, zayif liyeleri reddederler ve diglarlar (Bedi, 2021, s. 864).

Orgiitsel dislanma, orgiitiin karanhik yoniinii olusturan istismarci yonetim, kabalik ve nezaketsizlik gibi
davranislar igerin psikolojik sorunlar1 kapsamaktadir (Leung vd., 2011, s. 837). Orgiitsel dislanma bireylerin; ait
olma, 6z saygi, kontrol ve anlamli var olus gibi temel ihtiyaglarini tehdit etmektedir (Ferris vd., 2017, s. 318; Wu
vd., 2018, s. 205).

Orgiitsel dislanma; calisan sesliligini (Wu vd., 2018), baglilig1, performansi (Leung vd., 2011; Choi, 2020), sosyal
destegi (Ali vd., 2020), ait olmay1, motivasyonu (Haldorai vd., 2020), orgiitsel vatandasligi (Chung, 2015), is
tatminini (Fatima, 2016), 6z sayguy1, 6z yeterliligi, psikolojik iyi olusu, psikolojik sermayeyi, ise bagliligi, orgiitsel
0zdeslesmeyi, orgiitsel giiveni, orgiit temelli 6zsayguy1, orgiitsel destegi, politik yetenegi, sosyal beceriyi, olumlu
duygulanimi, lider- iiye etkilesimini (Bedi, 2021) ve orgiit kiiltiiriini (Celik ve Kosar, 2015) olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Diger taraftan 6rgiitsel diglanma; sapkin davranislara (Chung ve Yang, 2017), bilgi saklamaya
(Zhao vd., 2016), catismaya (Chung, 2015), tikenmislige (Tirkmenoglu, 2020), mental yorgunluga, olumsuz
duygulanima, igyeri nezaketsizligine (Bedi, 2021), orgiitsel sinizme (Uysal, 2019), isten ayrilmaya (Erer, 2021) ve
orgiitsel sessizlige (Yarmaci ve Ayyildiz, 2020) yol agabilmektedir.

2.2. Calisan Sesliligi

ABD ¢ Giivenlik Bakanligi “Bir Sey Gérdiigiiniizde Soyleyin” sloganiyla bir kampanya baslatmis ve bu slogan
billboardlarda ve tabelalarda yer almistir. Bu slogan orgiitlere uyarlandiginda, g¢alisanlar islerini yaparken,
miisterilerle ve diger calisanlarla etkilesimde bulunurken gordiikleri verimsizlikleri, uygun olmayan faaliyetleri,
stratejik sorunlari, yenilik ve gelistirme firsatlarini bildirmelidirler (Morrison, 2014, s.174).

Yénetim literatiiriinde ¢alisan sesliligi ile ilgili iki yaklasim bulunmaktadir. Tlk yaklasima gore calisanlar degisim
icin ses davramisinda bulunurlar. ikinci yaklasima gore ise calisanlar karar alma siirecine katilmak igin ses
davraniginda bulunurlar ve tepki alma korkusu olmadan fikirlerini 6zgiirce ifade ederler (Abdulgalimov vd., 2020,
s. 2). Yapilan caligmalarda siiregten ziyade degisim i¢in yapilan ses davranisina odaklanmaktadir ve ilk yaklagim
dikkate alinmaktadir (Dyne vd., 2003, s. 1369).

Calisan sesliligi, calisanin bulundugu orgiitte; fikrini ifade etmesini veya kararlara katilmasii saglayan her tiirli
sistem, yap1 ve uygulamalar1 kapsamaktadir (Lavelle, 2010, s. 396). Calisan sesliligi, bir ¢alisanin bilingli ve kasith
olarak, isiyle veya oOrgiitiiyle ilgili; gortislerini, fikirlerini (Dyne vd., 2003, s. 1361), onerilerini, endiselerini,
problemler hakkindaki bilgisini ifade etmesidir. Calisanlarin diigiincelerini, degisikligi veya yeniligi yapacak
kisilere sunmasidir (Morrison, 2014, s.174).

LePine ve Van Dyne (1988) calisan sesliligini, ¢alisanin bir durumu elestirmekten ziyade, ¢dziim ve degisim i¢in
onerilerde bulunmasi seklinde tanimlamiglardir (Dyne vd., 2003, s. 1370). Hirschman (1970) ise ¢alisan sesliligini,
sakincali bir durumdan kaginmak yerine onu degistirmek i¢in harekete ge¢gme seklinde tanimlamistir (Mowbray
vd., 2015, s. 383). Baska bir ifadeyle, ¢alisanlarin karsilastiklar1 orgiit i¢i olaylar karsisinda verdikleri tepkiler ve
ifade bigimleridir (Goktas Kulualp, 2016, s. 746).
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Calisan sesliliginin genellikle {i¢ tiirii bulunmaktadir. Bunlar: Prososyal ses, savunmaci ses ve kabullenici ses.
Prososyal ses, calisanin orgiite fayda saglamak icin isle ilgili bilgilerini ve fikirlerini ifade etmesidir. Savunmaci
ses, calisanlar tartisilan problemin sonucunda cezalandirilacaklarini diigiiniirlerse savunmaci ses davranisina

gegebilirler. Kabullenici ses, ¢alisanlarin isle ilgili bilgileri, fikirleri ve goriisleri kabullenmesidir (Dyne vd., 2003,
s. 1361-1373).

Calisan sesliligi i¢in hem resmi hem de gayri resmi yaklasimlar ve sistemler vardir. Resmi seste; sistemde, dnceden
var olan yonetim ve iletisim yapilari ve zaman g¢izelgeleri kullanilmaktadir. Gayri resmi seste ise ¢aliganlar
herhangi bir zaman diliminde ve ydnetimin ydnlendirmesi olmadan sorunlarla ilgili goriislerini dile getirirler
(Abdulgalimov vd., 2020, s. 2). Bunlarla birlikte c¢alisgan sesi dogrudan veya dolayli sekilde meydana
gelebilmektedir. Caligsanlarin; problem ¢dzme gruplarina katilmalari, 6neri anketleri veya formlar ile goriislerini
dile getirmeleri, yoneticilerle goriismeleri ve yonetime dogrudan katilmalar1 dogrudan ¢alisan sesliligi olarak ifade
edilmektedir. Dolayli seste ise ¢alisanlar; sendikalar, danismanlar veya yonetim kurulu iiyeleri aracilifi ile
goriiglerini dile getirirler (Lavelle, 2010, s. 396).

Calisan sesliligi ile orgiitsel uyum, is tatmini (Alfayad ve Arif, 2017; Chou vd., 2019; Kim vd., 2016), lider iiye
etkilesimi, psikolojik giiclendirme, rol netligi (Wang vd., 2016), iist yonetime giiven, hat yoneticilerle iliski,
baglilik (Farndale vd., 2011; Rees vd., 2013), iletisim doyumu (Ozbolat ve Sehitoglu, 2018), proaktif kisilik, ise
tutkunluk (Osmanoglu vd., 2021), paternalist liderlik (Ozy1lmaz ve Oral Atag, 2019), psikolojik sermaye, drgiitsel
adalet (Turgut ve Agun, 2016), yaratict orgiit iklimi, duygusal zeka (Babadag ve Dalgmn, 2020), gayri resmi
yOnetici ziyaretleri (Bektas, 2021), orgiitsel etik iklim, psikolojik giivenlik (Erdem, 2021), i¢sel kontrol odagi
(Goktas Kulualp, 2016), etik liderlik, politik beceri (Karabey ve Aliogulari, 2020), hizmetkar liderlik (Akgemci
vd., 2019), miitevaz liderlik (Kerse vd., 2020) ve doniisiimcii liderlik (Kogak, 2019) arasinda pozitif yonli bir
iligki vardir. Diger taraftan ¢alisan sesliligi ile ise yabancilagma (Kogak, 2019) ve orgiitsel sinizm (Turgut ve Agun,
2016) arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

2.3. is Akis Deneyimi

Akis kavramimin gelisimine, Csikszentmihalyi (1975)’nin 1970’lerde dagcilarin, miizisyenlerin ve satrang
oyuncularinin da igerisinde oldugu kisilerin hayatlarinin en iyiler arasinda gdsterebilecekleri anin ne oldugunu
anlamaya ¢aligtig1 aragtirmalar neden olmustur (Aube vd., 2014, s. 120).

Csikszentmihalyi (1990) akis deneyimini, bir ise tam anlami ile odaklanma durumu olarak tanimlamistir
(Csikszentmihalyi, 1990). Baker (2005) akis deneyimini, bir bireyin bir ise tamamen daldig1 ve yapmis oldugu
isten son derece keyif aldig1 bir biling durumu olarak ifade etmistir (Baker, 2005, s. 27). Clarke ve Hawort (1994)
akis deneyimini, siirece iligkin eglenme ve mutluluk hissinin de 6tesinde tam bir tatmin duygusuna yol agan
bireysel bir deneyim olarak tanimlamislardir (Ozkara ve Ozmen, 2016, s. 73). Ellis ve arkadaslar1 (1994) ise akis
deneyimini, zorluklarin ve becerilerin esit oldugu bir durumun sonucu olarak yasanan optimal deneyim olarak
tanimlamislardir (Baker, 2005, s. 27). Yapilan tanimlar is akis deneyiminin, ototelik deneyim veya optimum
deneyim olarak da ifade edildigini gostermektedir. Ayni zamanda is akis deneyiminin; kendini isine verme (bir
etkinlige kendini tamamen kaptirma), keyif alma ve igsel motivasyon Ozelliklerini 6n plana ¢ikarmaktadir
(Akgakanat vd., 2019, s. 83; Erceylan vd., 2021, s. 418; Oztekin Bayir ve Aydin, 2019, s. 1235).

Csikszentmihalyi (1990)’e gore bireylerin akig deneyimi yagayabilmeleri i¢in, isler veya gorevler ne ¢ok zor ne
de ¢ok kolay olmalidir, kisinin yeteneklerine uygun olmasi gerekmektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Kisisel
becerilerle isin zorlugu eslestiginde veya (Fullagar ve Kelloway, 2009, s. 5951) isin zorlugu nispeten becerilerden
yluiksek oldugunda, bireyler akis1 deneyimleyebilmektedirler (Asakawa, 2004, s. 124; Aube vd., 2014, s. 121).

Akis deneyimi; farkindalik odaginin daralmasi, 6z biling kaybi, net hedeflere ve geribildirimlere duyarli olma ve
cevre lizerinde kontrol algis1 seklinde karakterize edilmistir (Kim ve Thapa, 2018, s. 374). Bagka bir ifade ile akis;
kontrol, yogunlagma, merak, keyif alma ve i¢sel motivasyon bilesenlerinden olusmaktadir. Bireyler akis deneyimi
sirasinda iglerine kendilerini o kadar kaptirirlar ki diger ilgilerini ve endiselerini unuturlar, farkindaliklar: yapmis
olduklari ig smirlarma daralir (Kim ve Lu, 2003, s. 856- 857), zamanin nasil gectigini anlamazlar ve derin bir
mutluluk hissederler (Aube vd., 2014, s. 120). Sonug olarak akis deneyimini yagayan bireyler bagka higbir seyin
O6nemi yokmus gibi islerini yiiriitebilmektirler (Kim ve Thapa, 2018, s. 373).

Birgok faktor bireylerin is akis deneyimlerini etkilemektedir. Bireylerin cinsiyetleri, milliyetleri (Karasakal, 2020),
yaslari, pozisyonlari, egitim durumlari, ¢alisma siireleri (Akin, 2020) akis deneyimini etkileyebilmektedir.
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Bunlarla birlikte bireylerin; ototelik (Asakawa, 2004), proaktif, yaygmn kaygi bozuklugu, miikkemmeliyetcilik
(Yesiltas ve Andig, 2021) gibi 6zelliklere sahip olup olmamalari da akis deneyimini etkilemektedir. Ayrica pozitif
duygulanim (Fidanboy, 2019), psikolojik sermaye (Kawalya vd., 2019, Oztekin Bayir ve Aydin, 2019; Akin,
2020), etkilesimsel ve dontigiimsel liderlik tarzlar1 (Sen, 2021), is tutulmasi (Akin, 2020), degerler (Kim ve Thapa,
2018), is 6zellikleri, 6znel iyi olus (Asakawa, 2010; Fullagar ve Kelloway, 2009), is yeri mutlulugu (Kawalya vd.,

2019) da is akis deneyimini olumlu etkileyebilmektedir. Negatif duygulanim (Fidanboy, 2019) ise is akis
deneyimini olumsuz etkileyebilmektedir.

Bireyler is akis deneyimi yasadiklarinda performanslari (Aube vd., 2013; Schiiler ve Brunner, 2009),
motivasyonlar1 (Lee, 2005), memnuniyetleri (Karasakal, 2020), 6znel iyi oluslari, is beceriklilikleri (Erceylan,
2021; Yasin, 2019), is tatminleri (Akcakanat, 2019; Yasin, 2019), yasam doyumlari, orgiitle 6zdeslesmeleri ve
(Fidanboy, 2019) orgiite bagliliklar1 artabilmektedir. Yoneticilerin hizmetkar liderlik anlayisint benimsemeleri de
calisanlarin is akis deneyimini arttirabilecektir (Yener Demircan, 2021). Bunlarin yaninda is akis deneyimi
calisanlarin is streslerini azaltabilecektir (Yesiltas ve Ekici, 2017).

3. GEREC VE METODOJI
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci orgiitsel dislanma ile ¢alisan sesliligi ve ig akis deneyimi arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigini saptamak ve orgiitsel dislanmanin, ¢alisan sesliligi ve is akis deneyimi iizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadig1 tespit etmektir. Arastirmayi yiiriitmek icin Inénii Universitesi Etik Kurulundan 2 sayil1 1 kararli ve
01.02.2022 tarihli etik kurul onay1 alinmistir.

3.2. Arastirmanin Evereni, Yontemi, Kisitlari

Bu arastirmanin evrenini cam sektdriinde bulunan bir firmanin 200 mavi yakali calisan1 olusturmaktadir. Orneklem
secilirken tiim ¢alisanlarin ¢alismaya dahil edilmesi amaglanmistir ve 200 anket formu dagitilmistir. Bu anket
formlarindan 155 tanesi geri toplanabilmistir. Toplanan anket formlarinin tamami giivenilir ve tam olarak
doldurulmustur. Sonug olarak anket formunu dolduran 155 kisi ¢aligmanin 6rneklemini olusturmustur.

Yapilan hesaplamalarda drneklem %95 giiven araligi (6=0.05), 6rneklem hatas1 H=+0.05 ve oranlar p=0.5; q=0.5
icin 134 olarak belirlenmistir. Anketi dolduran 155 calisanin evreni temsil yeterliligine sahip oldugu
degerlendirilmektedir. Verilerin toplanmasinda basit tesadiifi ve yiiz yiize anket yontemiyle ¢aligsanlara anket
formlar1 dagitilmistir. Katilimcilara bilgilerin gizli tutulacagi ve sadece akademik ¢alisma igin kullanilacagi hem
s6zIli hem de anket formuna yazilarak ifade edilmistir.

Diger taraftan zaman, maliyet ve katilimcilarla birebir goriisme imkanlari; genis kapsamli alan arastirmalarini
siirlamaktadir. Bu ylizden cam sektoriinde faaliyette bulunan bir isletme aragtirmanin evreni olarak segilmistir.
Bu durum galigmanin genellestirilmemesine neden olmaktadir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmis olup, 6l¢ekte bulunan sorular 5°li Likert yontemiyle
(1) kesinlikle katilmiyorum ile (5) kesinlikle katiliyorum arasinda degisecek sekilde derecelendirilmistir.
Aragtirmada kullanilana anket formu toplam 4 bolimden olusmaktadir. Birinci boliim, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemek i¢in toplam 6 sorudan olugsmaktadir. Bu sorular; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, kurumdaki ¢aligma siiresi ve toplam ¢alisma siiresiden olusmaktadir.

Ikinci boliimde, ¢alisanlarin galisan sesliliklerini belirlemek igin; Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan
gelistirilen, Cetin ve Cakmake¢1 (2012) tarafindan Tiirkceye uyarlanip gegerlilik ve giivenirlik analizi yapilan,
toplam 6 sorudan olusan 6l¢ek kullanilmigtir.

Ucgiincii boliimde, ¢aliganlarm is akis deneyimlerini belirlemek i¢in; Baker (2008) tarafindan gelistirilen ve The
Work-related Flow Inventory (WOLF) olarak ifade edilen, Mavi ve arkadaslar1 (2021) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanip gecerlilik ve giivenirlik analizi yapilan, toplam 13 sorudan ve 3 boyuttan (kendini igine verme, isten
zevk alma, i¢sel motivasyon) olusan 6lgek kullanilmistir.

Dérdiincii boliimde ise calisanlarin drgiitsel dislanma algilarini 6lgmek icin; Abash ve Ozdemir (2019)’in, Ferris
ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen “Isyerinden Dislanma” (Workplace Ostracism) odlceginden
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yararlanarak gelistirdikleri, gecerlilik ve gilivenirlik analizini yaptiklari, 14 sorudan ve 2 boyuttan (hiclestirme,

yalnizlastirma) olusun 6l¢ek kullanilmistir. Fakat bu calismada yapilan acimlayict faktor analizinde 6lgek tek
boyutlu olarak ¢ikmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Orgiitsel Dislanma, is Akis Deneyimi ve Calisan Sesliligi Olgeklerinin Agimlayici Faktor Analizleri

Orgiitsel Dislanma is Akis Deneyimi Calisan Sesliligi
b Faktor yiikleri
Sorular F?ktor. Sorular y Sorular Faktor Yiikleri
Yiikleri 1 2 3

MADDE 1 ,659 MADDE 1 ,671 MADDE 1 ,834
MADDE 2 ,856 MADDE 2 ,602 MADDE 2 ,827
MADDE 3 ,828 MADDE 3 ,406 MADDE 3 ,790
MADDE 4 ,816 MADDE 4 ,592 MADDE 4 ,778
MADDE 5 ,769 MADDE 5 ,829 MADDE 5 774
MADDE 6 ,812 MADDE 6 ,799 MADDE 6 773
MADDE 7 ,883 MADDE 7 ,784
MADDE 8 ,842 MADDE 8 ,697
MADDE 9 ,876 MADDE 9 ,781
MADDE 10 ,846 MADDE 10 ,654
MADDE 11 ,886 MADDE 11 ,630
MADDE 12 ,800 MADDE 12 ,459
MADDE 13 ,800 MADDE 13 ,526
MADDE 14 817
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Kaiser-Meyer-Olkin Measure of

Sampling Adequacy: ,904 Adequacy: ,858 Sampling Adequacy: ,826

Bartlett's Test of Sphericity Approx.  Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-  Bartlett's Test of Sphericity Approx.
Chi-Square: 2362,646 Square: 945,920 Chi-Square: 490,164
df. 91 df. 78 df. 15
Sig. ,0000 Sig. ,0000 Sig. ,0000

Aciklanan Toplam Varyans: %67,67 Aciklanan Toplam Varyans: %62,76 Aciklanan Toplam Varyans: %63,43

Yapilan a¢imlayict faktor analizine gore oOrgiitsel diglanma Glgeginin tek boyutlu olarak ¢ikmasinin nedeni,
arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel dislanma 6lgeginin “higlestirme” ve “yalnizlastirma” boyutlarmi ayirt
edememeleri olabilir. Ote yandan Abasli ve Ozdemir (2019)’in 6rgiitsel dislanma dlcegini gelistirirken, Ferris ve
arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen, 10 sorudan ve tek boyuttan olusan “Isyerinden Dislanma” (Workplace
Ostracism) 6l¢eginden yararlanmalari da agimlaci faktdr analizinin, 6l¢egi tek boyutlu olarak ortaya koymasina
neden olmus olabilir.

Diger taraftan tablo 1 incelendiginde yapilan agimlayici faktor analizine gore is akig deneyimi Slgegi, Mavi vd.
(2021) tarafindan yapilan ¢aligma ile benzerlik gostermekte ve {i¢ boyuttan olugmaktadir. Yine calisan sesliligi
Olcegi, Cetin ve Cakmake¢r (2012)’nin yapmis oldugu caligmayla benzerlik gostermekte ve tek boyuttan
olusmaktadir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Model, dogrudan gozlemlenemeyen olgularin anlagilmasini basitlestirmek, karmasik ve kavranmasi zor olan
Oriintiileri daha anlasilir hale getirmek i¢in kullanilan analitik ¢ergevelerdir. Hipotezler ise iki veya daha fazla
degisken arasindaki iligkilerin test edilmesine olanak veren dnermelerdir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 73-76). Bu
kapsamda arastirmanin modelinde, “Orgiitsel Dislanma” bagimsiz degisken, “Calisan Sesliligi” ve “Is Akis
Deneyimi” bagimli degisken olarak belirlenmis ve degiskenler arasindaki Oriintiiyii ortaya koyabilmek igin
arastirmanin modeli ve hipotezleri su sekilde olusturulmustur:
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Sekil 1. Arastirma Modeli

CALISAN
SESLILIGI
ORGUTSEL
DISLANMA . -
IS AKIS DENEYIMI
-Kendini Ise Verme
-Isten Zevk Alma
-Igsel Motivasyon
Hipotezler;

H1: Orgiitsel dislanmanin ¢alisan sesliligine etkisi vardir.

H2: Orgiitsel dislanmanin is akis deneyimine etkisi vardir.

H2a: Orgiitsel dislanmanin is akis deneyiminin kendini isine verme boyutuna etkisi vardir.
H2b: Orgiitsel dislanmanin is akis deneyiminin isten zevk alma boyutuna etkisi vardir.
H2c: Orgiitsel dislanmanin is akis deneyiminin i¢gsel motivasyon boyutuna etkisi vardir.
3.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Anket caligmasina katilim gosteren calisanlarin yas dagilimina bakildiginda; %9,7’sinin 18-25 yas araliginda,
%47,7’sinin 26-35 yas araliginda, %26,5’inin 36-45 yas araliginda, %14,2’sinin 46-55 yas araliginda ve
%1,9’unun 56 ve lizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir. Anket ¢alismasia katilim gosteren calisanlarin
cinsiyet dagilimina bakildiginda %3,2’sinin kadinlardan, %96,8’inin de erkeklerden olustugu goriilmektedir.
Diger taraftan medeni durumlarina bakildiginda %67,7’sinin evli, %32,3’iiniin bekér oldugu goriilmektedir. Ote
yandan egitim durumlarina bakildiginda; %6,5’inin ilk ve ortadgretim, %52,3’{inilin lise, %27,7’sinin 6n lisans,
%13,5’inin lisans mezunu oldugu anlagilmaktadir. Bunlarla birlikte kurumdaki galisma siirelerine bakildiginda;
%98,2’sinin 0-5 yil, %0,6’sinin 6-10 yil, %0,6’sinin 11-15 yil, %0,6’smin 21 ve {izeri yillarda kurumda
calistiklar1 goriilmektedir. Son olarak toplam galisma siirelerine bakildiginda; %45,2’sinin 0-5 y1l, %18,7’sinin 6-
10 y11, %12,9’unun 11-15 y1l, %7,7’sinin 16-20 y1l, %6,5’inin 21-25 y1l ve %9’unun 26 ve iizeri y1l is tecriibesine
sahip oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel dislanma ile calisan sesliligi ve is akis deneyimi arasindaki iliskiyi tespit etmek icin korelasyon analizi
yapilmis ve analiz sonuglar1 tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Degiskenlere Iliskin Korelasyon Analiz Sonuglari

1 2 3 4 5 6
1.Orgiitsel Diglanma 1
2.Caligan Sesliligi -,173" 1
3.Is Akis Deneyimi -,174 432" 1
4 Kendini Ise Verme -,024 360 797 1
5.isten Zevk Alma -,283™ ,355™ ,857" ,535™ 1
6.1¢sel Motivasyon - 127 382 ,885™ ,549* 645" 1

**p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

*p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

Basit korelasyon analizle, 6rgiitsel dislanma ile ¢alisan sesliligi, is akis deneyimi ve is akis deneyiminin boyutlarini
olusturan; kendini isine verme, isten zevk alma ve igsel motivasyon arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadig1
analiz edilmistir. Tablo 2 incelediginde orgiitsel dislanma ile ¢alisan sesliligi arasinda negatif yonlii (-,173) zayif
diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Tablo 2 incelediginde orgiitsel dislanma ile is akis deneyimi arasinda
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negatif yonli (-,174) zayif diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Tablo 2 incelediginde orgiitsel diglanma ile
is akis deneyiminin isten zevk alma boyutu arasinda negatif yonlii (-,283) zayif diizeyde bir iligkinin oldugu

goriilmiistiir. Diger taraftan tablo 2 incelediginde orgiitsel dislanma ile is akis deneyimin kendini ise verme ve i¢sel
motivasyon boyutlart arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Tablo 3. Orgiitsel Dislanmanin Calisan Sesliligine Etkisine iliskin Regresyon Analiz Sonuglar

Bagimh Deg'l's}(.en: R R? DiizeltilmisR? F B Standart B ¢ P
Calisan Sesliligi

Hata
Bagimsiz Degisken:
P ,1732 ,030 ,024 4,725 -,173 ,080 =173 2,174 ,031
Orgiitsel Diglanma

Orgiitsel dislanmanin galisan sesliliginin iizerindeki etkisini belirlemek igin basit dogrusal regresyon analizi
yapilmigtir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir. Tablo 3 incelendiginde
orgiitsel dislanma, calisan sesliligindeki toplam varyansin %2,4’tinii aciklamaktadir ve galisan sesliliginin
%2,4’{iniin 6rgiitsel dislanmaya bagl oldugu goriilmektedir. Orgiitsel dislanma degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik degisimin calisan sesliligi degiskeninde negatif yonlii ,173’lik bir farklilifa neden olacagi
sOylenebilmektedir. Bu durumda H1 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Dislanmanin is Akis Deneyimine Etkisine iliskin Regresyon Analiz Sonuglar

Bagimh Degisken: ) P, Standart
is Akis Deneyimi R R DiizeltilmisR F B Hata B t P
Bagumsiz Degisken: ), 030 024 4761 -,163 075 174 2,182 031

Orgiitsel Dislanma

Orgiitsel diglanmanin is akis deneyiminin iizerindeki etkisini belirlemek igin basit dogrusal regresyon analizi
yapilmigtir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuclar istatistiksel olarak anlamlidir. Tablo 4 incelendiginde
orgiitsel diglanma, is akis deneyimindeki toplam varyansin %2,4’tini agiklamaktadir ve is akis deneyiminin
%2,4’{iniin 6rgiitsel dislanmaya bagl oldugu goriilmektedir. Orgiitsel dislanma degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik degisimin is akis deneyimi degiskeninde negatif yonlii ,163’lik bir farkliliga neden olacag:
sOylenebilmektedir. Bu durumda H2 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Dislanmanin is Akis Deneyiminin Isten Zevk Alma Boyutuna Etkisine Iliskin Regresyon
Analiz Sonuglari

Bagimh Degisken:

s Akis Deneyiminin R R’  DiizeltilmisR>  F B St‘i‘l‘;‘t‘:” B ¢ P
Isten Zevk Alma Boyutu
Bagimsiz Degiisken: 283 080 074 13348 -330 090  -283 -3653 000

Orgiitsel Dislanma

Orgiitsel dislanmanin is akis deneyiminin isten zevk alma boyutunun iizerindeki etkisini belirlemek icin basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak anlamlidir.
Tablo 5 incelendiginde orgiitsel diglanma, is akis deneyiminin isten zevk alma boyutunun toplam varyansinin
%7,4 linii agiklamaktadir ve is akis deneyiminin isten zevk alma boyutunun % 7,4 {inilin 6rgiitsel dislanmaya bagl
oldugu gériilmektedir. Orgiitsel dislanma degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik degisimin is akis deneyiminin
isten zevk alma boyutu degiskeninde negatif yonlii ,330°liik bir farkliliga neden olacagi sdylenebilmektedir. Bu
durumda H2b hipotezi desteklenmektedir.

Yapilan korelasyon analizinde &rgiitsel diglanma ile is akis deneyiminin kendini isine verme ve igsel motivasyon
boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski tespit edilememis ve bu ylizden ilgili degiskenlerle ilgili regresyon analizi
yapilmamistir. Bu durumda H2a ve H2c¢ hipotezleri reddedilmistir.

5.SONUC VE ONERILER

Orgiitsel dislanma, bir ¢aliganin veya bir grubun; sosyal iliskilerden mahrum birakilmasi, gruptan izole edilmesi,
grup iyeleri tarafindan sozli iletisimin kesilmesi, uzak durulmasi, ihmal edilmesi ve sosyal baglantilarin diginda
tutulmas olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitsel dislanma ¢alisanlarin sosyal iliskilerini ve ait olma ihtiyaglarin
hedef alabilmekte, liziintiiye ve sosyal actya yol agabilmektedir. Bu durum ¢aliganlarin yapmis olduklar1 isten keyif
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almamalarina, iglerine yogunlagamamalarina, isle veya orgiitle ilgili sorunlari, zayifliklari, firsatlari, goriisleri,

fikirleri, Onerileri dile getirmemelerine yol acgabilmektedir. Dolayisi ile orgiitsel dislanma calisanlarin ses
davranisinda bulunmalarini ve is akis deneyimini yagamalarini olumsuz olarak etkileyebilmektedir.

Yapilan korelasyon analizinde Orgiitsel diglanma ile ¢alisan sesliligi (-.173) arasinda negatif yonlii zay1f bir iliski
tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuglart orgiitsel diglanmanin calisan sesliligini negatif yonde etkiledigini
gostermektedir. Cikan sonuglar Wu ve arkadaslar1 (2018)’nin Cin’de faaliyet yiiriiten bir teknoloji sirketinde
calisan 1437 kisi iizerinde yapmis olduklar1 calismanin sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Orgiitte digerleri
tarafindan gérmezden gelinen, yok sayilan, sozli iletisime girilmeyen calisanlarin; sosyal iligski ve ait olma
ihtiyaclart olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Bu durum calisanlarin; orgiit i¢in degisime yol acacak, mevcut
problemleri ¢oziime ulastiracak, is ve islemlerdeki verimliligi arttiracak, gereksiz isleri ortadan kaldiracak,
rakiplerinden farklilagarak rekabet avantaji elde edecek goriis, fikir ve Onerileri dile getirmemelerine yol
acabilmektedir. Ayrica orgiitsel dislanma calisanlarin bagliliklarini, performanslarini (Leung vd., 2011; Choi,
2020), ait olma ihtiyaglarini, motivasyonlarmi (Haldorai vd., 2020), orgiitsel vatandaslik davraniglarini (Chung,
2015), is tatminlerini (Fatima, 2016), 6z saygilarini, 6z yeterliliklerini, psikolojik iyi oluslarini, ise bagliliklarini,
orgiitsel Ozdeslesmelerini, Orgiite gilivenlerini, Orgiit temelli 06zsaygilarini, sosyal becerilerini, olumlu
duygulanimlarini ve lider- iiye etkilesimini (Bedi, 2021) olumsuz etkileyebilmektedir. Diger taraftan orgiitsel
dislanma ¢aliganlarin sapkin davraniglar sergilemelerine (Chung ve Yang, 2017), bilgi saklamalarina (Zhao vd.,
2016), catismaya (Chung, 2015), tikenmislige (Tirkmenoglu, 2020), mental yorgunluga, olumsuz duygulanima,
isyeri nezaketsizligine, orgiitsel sapmaya (Bedi, 2021), orgiitsel sinizme (Uysal, 2019), isten ayrilmaya (Erer,
2021) ve orgiitsel sessizlige (Yarmaci ve Ayyildiz, 2020) yol agabilmektedir.

Yapilan korelasyon analizinde orgiitsel dislanma ile is akis deneyimi (-.174) ve is akis deneyiminin isten zevk
alma boyutu (-.283) arasinda negatif yonlii zayif bir iliski tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuglari, orgiitsel
dislanmanin is akis deneyimini ve ig akis deneyiminin isten zevk alma boyutunu negatif yonde etkiledigini
gostermektedir. Literatiir taramasinin yapildigi donemde orgiitsel dislanmanin is akis deneyimi iizerindeki etkisini
konu alan bir ¢alismaya rastlanilmamigstir. Fakat Fidanboy (2019) tarafindan yapilan aragtirmada negatif
duygulanim ile is akis deneyimi arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel dislanmanin, negatif
duygulanimi igerisinde bulundurdugu disiiniildiigiinde ¢ikan sonucun literatiirdeki ¢aligmalarla uyumlu oldugu
soylenebilir. Orgiit igerisinde galiganin veya bir grubun digerleri tarafindan dislanmasi; calisanlarm kontrol
algisini, ise yogunlagmasini ve isten keyif almasini olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Calisanlar is akig deneyimi
yasadiklart taktirde performanslari (Aube vd., 2013; Schiiler ve Brunner, 2009), motivasyonlari (Lee, 2005),
memnuniyetleri (Karasakal, 2020), 6znel iyi oluslari, is beceriklilikleri (Erceylan, 2021; Yasin, 2019), is tatminleri
(Akgakanat, 2019; Yasin, 2019), yasam doyumlari, orgiitsel 6zdeslesmeleri (Fidanboy, 2019), orgiite bagliliklar
artabilmekte ve is stresleri azalabilmektedir (Yesiltas ve Ekici, 2017). Yoneticilerin hizmetkar liderlik anlayigint
benimsemeleri de ¢alisanlarin is akis deneyimini arttirabilmektir (Yener Demircan, 2021).

Diger taraftan yapilan korelasyon analizinde 6rgiitsel dislanma ile is akis deneyiminin kendini isine verme ve igsel

motivasyon boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Orgiitsel dislanma calisanlarin sahip olduklari
ozelliklerden ziyade sosyal ortamda ve bireyler arasinda meydana gelen bir durumdur. Bu boyutlar ¢alisanlarin
cevresinde meydana gelen olaylardan ziyade; ¢alisanlarin duygu, tutum, diisiince, motivasyon, 6z yeterlilik, 6z
saygi, psikolojik sermaye (Kawalya vd., 2019, Oztekin Bayir ve Aydim, 2019; Akin, 2020), ototelik (Asakawa,
2004) ve proaktif kisilik (Yesiltas ve Andig, 2021) gibi 6zellikleri igermektedir. Bu durum orgiitsel diglanma ile
is akig deneyiminin kendini isine verme ve igsel motivasyon boyutlar1 arasinda bir iliski ¢ikmamasina neden
olabilmektedir.

Orgiitlerde meydana gelen ve calisanlarin sosyal iliskilerini, aidiyet duygularini tehdit eden &rgiitsel dislanma;
dislanan bireyin sosyal iliskilerini, diger ¢alisanlar1 ve orgiitiin refahin1 olumsuz etkileyebilmektedir. Dislanan
calisanlarin herhangi bir sorun veya degisiklik i¢in Oneride bulunmamasina, diigiincelerini ifade etmemesi ve
bilgilerini paylagsmamasina ve yaptig1 isten keyif almamasia yol agabilmektedir. Bu durumdan 6rgiit olumsuz
olarak etkilendigi gibi dolayli olarak toplum da sosyal ve ekonomik olarak etkilenebilmektedir. Ayrica orgiitlerin
globallesen rekabet ortaminda zayif kalmasina, sahip olduklar1 kaynaklari ve 6zellikle insan kaynagini verimli ve
etkili bir sekilde kullanamamasina, miisterilerin ihtiya¢ ve isteklerine zamaninda ve istenilen seviyede cevap
verememesine neden olabilmektedir.

Orgiitlerin ve toplumun bu tiir sorunlarla karsilasmamas: icin yoneticiler, calisanlar arasindaki sosyal iliskileri
gelistirecek sportif, kiiltiirel, sanatsal vb. faaliyetler diizenlemelidirler. Calisanlarin rahatga ve 6zgiirce fikir ve
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goriislerini ifade edecekleri ortami hazirlamalidirlar. Calisanlarin 6nerileri neticesinde orgiitiin karliligi, verimliligi
veya etkinligi artmasi halinde 6neride bulunan calisan1 6dillendirmelidirler.

Biitiin ¢alismalarda oldugu gibi bu c¢alismanin da bazi kisitlara vardir. Alan arastirmasi zaman ve maliyet
gerektirdiginden cam sektoriinde faaliyette bulunan bir firma ile sinirlandirilmistir. Calismanin sadece bir sektérde
ve bir firmada yapilamasindan dolayir aragtirmamiz genellestirilememektedir. Bu nedenle bundan sonraki
caligmalar farkli firmalarda ve sektdrde faaliyet gdsteren fakli orgiitlerde yapilabilir. Bunlarla birlikte; 6rgiitsel
dislanmanin, orgiitsel muhalefet ve orgiitsel intikam tizerindeki etkisi incelenebilir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢alismaya esit oranda katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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