bmij (2023) 11 (3): 788-798
doi: https:/ /doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2255

ISSN: 2148-2586

Aragtirma Makalesi / Research Article

Orgiitsel dislanmanin gérev performansi iizerine etkisi:
Algilanan stresin araci rolii

Effect of organisational ostracism on task performance: The mediating
role of perceived stress

Asli Geylan?
Coskun Ak¢a?
1Dr. Ogr. Uyesi, Anadolu Universitesi, Oz
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, .
Eskisehir, Tiirkiye, Orgiitsel dislanma, bir calisanin diger is arkadaslar1 tarafindan yok sayilmasi veya dislanmasidir.

Dislanmanin kisilerarasi bir stresor olarak kabul edilmesine ragmen literatiirde orgiitsel dislanma ile
stres iliskisini konu alan calisma sayis1 oldukca azdir. Benzer sekilde orgiitsel dislanmanin bireylerin
verimliligi {izerinde olumsuz etkilerinin oldugu ileri siirtilmesine ragmen az sayida calismada
orgiitsel dislanma ile gorev performansi arasindaki iliskiler arastirilmistir. Bu noktadan hareketle
arastirmanin amaci orgiitsel dislanmanin gorev performans: tizerindeki etkisinde algilanan stresin
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araci roliiniin incelenmesidir. Alan arastirmas: Kayseri ilinde faaliyet gostermekte olan bir imalat
isletmesinde gerceklestirilmistir. Toplam 416 katilimcidan veri elde edilmistir. Arastirma kapsaminda
dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modelinden faydalanilmistir. Arastirma sonuglar 6rgtitsel
dislanmanin bir stres kaynagi oldugunu ve calisanlarin performansini azalttigini gostermektedir.

Ayrica orgiitsel dislanmanin gorev performansi tizerine etkisinde algilanan stresin araci rol oynadigi
tespit edilmistir. Bu baglamda orgiitsel dislanmanin kontrol altina alinmas: stresi azaltarak gorev
performansinin artirilmasinda 6nem arz etmektedir.
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Abstract

Organisational ostracism is when an employee is ignored or excluded by other co-workers. Although
ostracism is accepted as an interpersonal stressor, the number of studies on the relationship between
organisational ostracism and stress is limited in the literature. Similarly, although it is claimed that
organisational ostracism has negative effects on the productivity of individuals, few studies have
investigated the relationships between organisational ostracism and individual performance. From
this point of view, the study aims to examine the mediating role of perceived stress in the effect of
organisational ostracism on task performance. The field research was conducted in a manufacturing
company in Kayseri's province. Data were obtained from a total of 416 participants. Within the scope
of the research, confirmatory factor analysis and structural equation modelling were used. Research
results show that organisational ostracism is a source of stress and reduces the performance of
employees. In addition, it has been determined that perceived stress plays a mediating role in the
effect of organisational ostracism on task performance. In this context, controlling organisational
ostracism is important in increasing task performance by reducing stress.

Basvuru/Submitted: 16/06/2023
Revizyon/ Revised: 4/08/2023
Kabul/Accepted: 8/08/2023
Yayin/Online Published: 25/09/2023

Keywords: Organisational Ostracism, Perceived Stress, Task Performance

Atf/Citation: Geylan, A. & Akga, C., Jel Codes: 1.00, L20, L25
Orgiitsel dislanmanin gorev performanst
tizerine etkisi: Algilanan stresin araci rolii,
bmij (2023) 11 (3): 788-798, doi:
https://doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2255

© 2023 The Author(s). D0E0

Bu makale, arastirma ve yayin etigine uygun hazirlanmis ve iThenticate ile intihal taramasindan gegcirilmistir.
This article was prepared in line with research and publication ethics and scanned for plagiarism by using iThenticate.


https://doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2255
https://bmij.org/index.php/1/index
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
mailto:ageylan@anadolu.edu.tr
mailto:coskunakca@kastamonu.edu.tr
mailto:coskunakca@kastamonu.edu.tr
https://doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2255
https://orcid.org/0000-0003-0303-9296
https://orcid.org/0000-0003-3020-6694

Asli Geylan & Coskun Akga

Extended Abstract

Effect of organisational ostracism on task performance: The mediating role of perceived stress
Literature

Organisational ostracism is when the employee is ignored or excluded by other colleagues. According to an alternative definition,
organisational ostracism is the degree of perception that the individual is ignored or excluded by others in the workplace and is
a common universal phenomenon that occurs at national, organisational and hierarchical levels. This experience is
psychologically painful for the employees. Organisational ostracism prevents individuals from interacting with their colleagues,
which negatively affects mental and physical health. Even though organisational ostracism is accepted as an essential source of
stress, the literature consists of only a handful of studies focusing on the relationship between stress and organisational ostracism.
In addition to stress, employees with low social interactions with their colleagues are prone to have difficulty accessing critical
information and resources related to their work, which may lead to lower task performance. Therefore, it is concluded that the
performance will be affected badly compared to the employees exposed to organisational ostracism. Task performance reflects
how well an individual performs the tasks required by the job, which includes behaviours to properly fulfil the duties assigned
to the employee and responsibilities stated in the job description and to meet formal job performance requirements.

Task performance includes correctly performing the tasks assigned to the employee and fulfilling formal job performance
requirements. Task performance includes applying relevant technical knowledge to perform required operations smoothly,
quickly and without errors.

On the other hand, stress is defined as people's reaction to excessive pressures or other demands. Contrary to popular belief,
stress can be associated with pleasant and unpleasant events. Stress also causes further problems if it cannot be solved due to
delays in the adaptation capacity of the person. Stress negatively affects productivity, efficiency and quality of work. It causes
individuals with high-stress levels to suffer from cognitive fatigue, which decreases the energy required for task performance.
Consequently, when individuals experience stress, they are expected to underperform in tasks that require tolerance for
frustration, accuracy, and their ability to avoid distractions.

Various models have been tested to explain the behavioural consequences of organisational ostracism within the framework of
related studies. Although ostracism is accepted as an interpersonal stressor, limited studies in the literature examine the
relationship between organisational ostracism and stress. Similarly, although it has been suggested that organisational ostracism
negatively affects organisational and individual productivity, few studies have investigated the relationship between
organisational ostracism and individual performance. With such concerns in mind, the study aims to examine the mediating role
of perceived stress in the effect of organisational ostracism on task performance.

Design and method

Based on the theory and studies in the literature, it has been assumed that perceived stress will mediate the effect of organisational
ostracism on task performance. In this context, the following hypotheses have been developed to determine the mediating role of
perceived stress.

H1: Organisational ostracism negatively affects task performance.

H2: Organisational ostracism positively affects perceived stress.

HB3: Perceived stress negatively affects task performance.

H4: Perceived stress plays a mediating role in the effect of organisational ostracism on task performance.

For this study, a questionnaire was conducted with 500 randomly selected full-time employees working in a manufacturing
enterprise operating in Kayseri. A total of 416 questionnaires were evaluated after the missing and incorrectly filled ones were
distinguished. Confirmatory factor analysis was applied to the scales of organisational ostracism, perceived stress and task
performance. The fitting indices of all three variables remained within acceptable limits. This indicates that the data obtained
according to the results of reliability (Cronbach's Alpha Coefficient) and validity (Confirmatory Factor Analysis) analyses provide
the necessary conditions for the analysis. In the next step, the path analysis formed in line with the purpose of the research was
analysed with the structural equation model. All results revealed that perceived stress partially mediates organisational
ostracism's effect on task performance.

Findings and discussion

In the research model, CFI value was calculated as .951, IFI value as .917, NFI value as .904, PCLOSE value as .085, RFI value as
.885, RMESA value as .073 TLI value as .917 and x2/df=2.768. These results show that the model has acceptable fit values.

The effect of organisational ostracism on task performance p=.011, and C.R. value of -2,547, p=.000 in the effect of organisational
ostracism on perceived stress, and C.R. value of 6.777 and the effect of perceived stress on task performance with p=.009 and C.R.
value was calculated as -2,608. Based on these findings, it was concluded that there were significant relationships between the
research variables. When the beta coefficients for the relations between the variables are examined, While the effect of
organisational ostracism on job performance was = -.250, when the perceived stress was included in the model, it was determined
that the beta coefficient changed as = -.166. When the perceived stress variable is added to the model created to determine the
effect of organisational ostracism on task performance, it is seen that there is a decrease of .084 in the direct effect. All these results
reveal that perceived stress plays a partial mediating role in the effect of organisational ostracism on task performance.

Hypothesis test results
Hypotheses H1, H2, H3, and H4 were accepted.
Conclusion, recommendation and limitations

According to the results of the research, it has been determined that organisational ostracism has a significant effect on perceived
stress. In addition, one of the study's findings indicates that the task performance of individuals who experience organisational
ostracism will be negatively affected. Another finding revealed that the perceived stress of the employees plays as a negative
factor in task performance that causes a decline in it. As a result of the mediation test, it was revealed that perceived stress plays
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a partial mediating role in the effect of organisational ostracism on task performance. These findings contribute to the literature
by linking the behavioural consequences of organisational ostracism from a stress perspective.

Limitations

There are some limitations of the study. First, due to time and cost constraints, the study was limited only to employees employed
in a manufacturing company in Kayseri. In addition, participants were asked to self-report when they filled out the
questionnaires. Particularly, answering the statements about the task performance scale by their peers or supervisors who work
at the same level as the participant would have contributed to more reliability of the research findings. Another limitation is that
the study ignores cultural differences. In particular, it is thought that the people forming the sample have the same cultural
characteristics. Repeating the research with cities selected from different geographical regions, that is, by determining a sample,
will allow the findings to be generalised.

Recommendations

When the literature is examined, it is seen that there are no studies on how to prevent organisational ostracism. Therefore, it may
be beneficial to expand the existing literature by investigating both the effects of organisational ostracism on individual and
organisational outcomes and the antecedents of organisational ostracism in future studies. Increasing the number of studies
revealing the relationships between organisational ostracism and variables such as job satisfaction, organisational commitment,
professional burnout, organisational citizenship behaviour and turnover intention, which are especially emphasised in the
organisational behaviour literature, reveals how important organisational ostracism is for organisational and individual health.
In addition, conducting studies that explain the effects of organisational support, perceived organisational justice, leadership
style, human resources practices, communication, formation and dynamics of social groups, and orientation on organisational
ostracism can guide managers in preventing ostracism.
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Giris

Orgiit tiyelerinin birbirleriyle gok fazla zaman gecirdikleri sosyal ortam bireylerin tutum ve
davramglarini etkileyen 6nemli bir unsur haline gelmistir. Orgiit iiyeleri arasindaki olumlu iligkiler
orgiitsel vatandaslik davramisi, orgtitsel baghlik, is tatmini ve ytiksek performans gibi bireysel ciktilarin
olusmasina katki saglamaktadir. Bunun yanminda o6rgiit tiyeleri arasindaki olumsuz iliskiler ise
tiikenmislik, is stresi, tiretkenlik karsit1 is davranislari, isten ayrilma niyeti gibi birey ve 6rgiit agisindan
istenmeyen sonuglarin ortaya ¢ikmasma neden olmaktadir. Orgiit iiyeleri arasindaki olumsuz
tutumlardan bir tanesi de diglanmadar.

Orgiitsel diglanma act verici ve engelleyici bir deneyim olmasindan dolay: bireyi olumsuz
etkilemektedir. Orgiitsel dislanma insanlarin psikolojik ihtiyaglarini karsilamalari igin cok énemli olan
sosyal etkilesim firsatin1 azaltir (Aknar ve Akga, 2021). Orgiitte dislandigini hisseden bireyde kiskanglik,
sugluluk, tiztintti, utang, yalnizlik, depresyon ve sosyal kaygi gibi olumsuz duygusal durumlar ortaya
¢ikmaktadir (Williams, 1997).

Orgiitsel diglanma calisanlarin isleriyle ve giinliik yasamlariyla basa ¢ikmalarini saglayan enerjilerini
tiiketen bir isyeri stresorii olarak kabul edilmektedir (Williams, 2001). Orgiitsel dislanmanin nemli bir
stres kaynag1 olarak kabul edilmesine ragmen, literatiir incelendiginde ¢rgiitsel dislanma ile stres
arasindaki iligkileri ortaya koymaya yonelik olarak gerceklestirilmis olan sinirli sayida calisma yer
almaktadir (Mahfooz, Arshad, Nisar, Ikram ve Azeem, 2017; Chung, 2018). Aymn sekilde, orgiitsel
dislanma ile gorev performansi arasindaki iliskilerin tespitine yonelik az sayida galismaya rastlanmistir
(Hagq, 2014; Esitti, 2018). Bu baglamda bu arastirmanin amaci, érgiitsel dislanmanin gorev performansi
tizerindeki etkisinde algilanan stresin aracilik roliinii yapisal esitlik modeli ile ortaya koymaktir. Bu
yonii ile aragtirmanin literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Kavramsal ¢erceve
Orgiitsel diglanma

Ostrachymos kelimesinden tiiretilen ostrakizm yani dislanma kavrami, zaman igerisinde cesitli
kiilttirlerde 6ne ¢ikan bir kavram haline gelmistir. Antik Yunan tarihinde, "ostrachymos" terimi, otoriter
emelleri olanlar1 demokrasilerden ¢ikarma uygulamasin ifade etmek icin kullamilmistir (Zippelius,
1986). Williams (2001), dislanmay1 kisinin kendisini baskalar: tarafindan dislanmis veya yok sayilmis
olarak algilama diizeyi seklinde tanimlamistir. Dislanma, bir birey veya grup tarafindan bir bireyin
varliginin goz ardi edilmesi, reddedilmesi veya inkar edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Williams,
2007).

"Bir bireyin orgiitte baskalar1 tarafindan gérmezden gelindigini veya dislandigini algilama derecesi"
seklinde tanimlanan o6rgiitsel dislanma (Ferris, Brown, Berry ve Lian, 2008), kurumlar, kuruluslar ve
tilkeler arasinda meydana gelen yaygin bir olgudur. Gerekli bilgileri vermemek, tepkisiz kalmalk,
konusmamak veya gtz temas: kurmaktan kaginmak orgiitte dislayic1 davranislara ornek olarak
gosterilebilir (Williams, 2001). Orgiitsel dislanma, caligsanlara yonelik kot niyetli ve diismanca
davranislari ifade eden isyeri zorbalig1 gibi diger kavramlarin bir parcasi olarak goriilmektedir (Fox ve
Stallworth, 2005). Orgiitsel dislanma kavrami, aktor agisindan bakildiginda sosyal bir ortam igerisinde
baskalarina dahil olamamak (Robinson, O’'Reilly ve Wang, 2013); hedef acisindan (Ferris vd., 2008)
bakildiginda ise bagka bireyler tarafindan dislanma veya yok sayilma olarak agiklanabilir. Diglanma
endise vericidir ¢tinkii ayn1 anda dort temel insan ihtiyacini (6zsaygy, aidiyet, kontrol ve anlamli bir
varolus ihtiyaci) tehdit eder (Williams, 2007). Robinson ve Schabram (2017), dislanmayi kisisel dislama
ve gorev dislamasi olmak tizere iki kategoride siniflandirmuslardir. Kisisel dislama, orgutteki bir
calisana sosyal destek vermemek, ¢alisana sosyal ortamlara katilma imkan1 vermemek, grup i¢indeki
konusmalardan dislamak, yemek veya kahve molalarina ¢alisani dahil etmemek anlamina gelir. Gorev
dislamasi ise, galisaru isiyle ilgili konularda dislamak anlamina gelir. Buna 6rnek olarak ¢alisandan
gelen elektronik postalar1 yanitlamamak, toplantilarda yok saymak ve yapilan projelerden galisan
haberdar etmemek verilebilir.

Algilanan stres

Stres hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde 6nemli bir etkiye sahiptir (Akca ve Ozel, 2022). Selye’nin
(1976) tamimuyla stres iki yonlti bir kavramdir; optimum diizeyde stres, organizmanin harekete
gecmesini saglayan, gelismesi igin gerekli olan, problem ¢6zmek igin psikolojik ve bedensel giigleri
harekete geciren olumlu stres (eustress) ve bireyin adapte olma kapasitesindeki gecikmeler nedeniyle
bas edilemedigi zaman sorunlarin ortaya ¢tkmasina neden olan stres ise olumsuz stres (distress) olarak
degerlendirilmistir. Saglik ve Giivenlik Komisyonu [HSC] (1999), stresi, “insanlarin asir1 baskilara veya
diger taleplere olan tepkisi” olarak tanimlamaktadir. Mesleki stres, optimum stres diizeyine (eustress)
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kadar artan is performansina yol agabilir; tersine, mesleki stres, eger cok yogun, sik veya kronik ise, bir
calisan sikint1 riskine maruz birakabilir (Selye, 1976). Mesleki stres olgusu, ¢alisanlarin islerine diistik
baglilik, tiretkenlik ve stresle ilgili saglik harcamalarinin neden oldugu ekonomik etkilerle kiiresel bir
olgege ulasmistir (Chang, 2008). Orgiitler igin, azalan performans, yiiksek galisan devri, sik sik is
gecikmeleri ve devamsizlik mesleki stresorlerinin ortak sonuglaridir. (Williams ve Cooper, 1998;
Elfering, Grebner, Semmer, Kaier-Freiburghaus, Lauper-Del Ponte ve Witschi, 2005).

Gorev performansi

Is performansi, bir 6rgiitin dinamik ve oldukga rekabetci bir ortamda hayatta kalmasima katkida
bulunur. Orgiitlerin gelistirmeyi diisiinmesi gereken en temel dinamiklerden biridir (Hunt, 1996;
Sonnentag ve Frese, 2002). Is performansi, bir bireyin belirli veya sabit bir zaman diliminde gosterdigi
farkl davranis kaliplarinin orgiit agisindan toplam degerini ifade eder.
Is performansi, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan atifta bulunulan siniflandirma sistemine
dayanarak gdrev performansi ve baglamsal performans olarak ikiye ayrilmaktadir. Literatiirde bircok
arastirmaci gorev ve baglamsal performans arasindaki farklara odaklanmistir (6rnegin, Borman ve
Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Borman ve Motowidlo (1997) tarafindan gorev
performansi, "orgiitiin teknik cekirdegine katkida bulunan islemleri gerceklestiren calisanlarin
faaliyetleri" olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla isin gerektirdigi temel gorevlerle ilgili davranislar bu
smiflandirmaya déhil edilir. Gorev performansi, calisana verilen gorevleri dogru bir sekilde
gerceklestirme ve resmi is performansi gereklerini yerine getirme gibi davranislari icermektedir
(Zoghbi-Manrique-de-Lara ve Ting-Ding, 2017). Gorev performansi gerekli islemleri sorunsuz, hizli ve
hatasiz gerceklestirmek icin ilgili teknik bilgileri uygulama becerisi icerir (Motowidlo, Borman ve
Schmit, 1997). Baglamsal performans, is i¢in resmi olarak gerekli olmayan ancak ¢alisanin katkistyla
orgiitiin psikolojik ve sosyal varliginin cercevesini belirlemeye katki saglayan performanstir (Campbell,
1990; Motowidlo vd., 1997; Van Scotter ve Motowidlo, 1996).

Orgiitsel digslanma, algilanan stres ve gorev performansi arasindaki iligkiler

Dislanmanin birey tizerinde olusturdugu olumsuz etkiler yalnizlik, tiztintii, utang, sugluluk, depresyon,
kiskanglik ve sosyal kaygi gibi olumsuz duygusal durumlara neden olmaktadir. Williams (1997, 2001)
tarafindan dislanmanin sonuclarini tahmin etmek icin gelistirilen model, dislanma duygusunun sosyal
kaynaklar1 tehdit edebilecegi ve sonug olarak bir stres unsuru olarak goriilebilecegi inancina
dayanmaktadir (Williams, 2001). Genel olarak orgiitsel dislanma, calisanlarin isleriyle ve giinliik
yasamlariyla basa ¢ikmalarini saglayan kaynaklarini tehdit eden bir isyeri stresorii olarak kabul edilir.
Yiiksek stres diizeyine sahip bireyler gorevlerinde diisiik performans gosterebilirler (Savery ve Luks,
2001).

Literatiir incelendiginde o6rgiitsel dislanma, algilanan stres ve gorev performans: arasindaki iligkileri
ortaya koymaya yonelik sinirli sayida galisma yapildig1 goriilmektedir. Haq (2014) Pakistan'in farklh
kuruluslarinda tam zamanli c¢alisanin 229 katilimcr ile gerceklestirdigi arastirmasinda orgtitsel
dislanma, psikolojik sermaye, is performansi, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
incelemistir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel dislanma ile is stresi arasinda pozitif (0,37) ve
orgiitsel dislanma ile is performansi arasinda negatif (-0,16) iliskilerin varlig1 ortaya konulmustur.
Mahfooz ve digerleri (2017) ise isyerinde nezaketsizlik, orgiitsel dislanma, titkenmislik, is stresi ve
psikolojik sermaye arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla 200 saglik calisan ile gerceklestirdikleri
arastirmalarinda orgiitsel dislanma ile is stresi arasinda pozitif yonlii (0,55) iliski tespit etmislerdir. Esitti
(2018), bes yildizli konaklama isletmelerinde gerceklestirdigi arastirmasinda orgiitsel dislanma, is
gerilimi ve baglilik, is performanslar1 ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkileri ortaya koymak icin
gerceklestirdigi calismasinda orgiitsel dislanma ile is performans: arasinda (-0,47) diizeyinde negatif
anlaml iligkiler tespit etmistir. Chung (2018) ise orgiitsel dislanma ve yardim etme davranisi, calisan
sesliligi davrams1 ve gorev performans: arasindaki iliskilerde algilanan stresin aracilik etkisini
arastirmistir. Giiney Kore'de 225 tam zamanl calisan ile gerceklestirilen arastirmada yeniden
ornekleme yontemi ile regresyon analizinden faydalanilmistir. Analizler sonucunda orgiitsel dislanma
ile is stresi arasinda pozitif (0,16) ve orgiitsel dislanma ile gorev performansi arasinda negatif (-0,19)
iliskilerin varlig1 tespit edilmistir. Ayrica arastirmact Hayes (2004) Modeli ile test ettigi hipotezler
sonucunda orgiitsel dislanma ile gorev performans: arasindaki iliskide algilanan stresin araci rol
oynadigimi ortaya koymustur.

Kuramdan ve literatiirde yer alan calismalardan hareketle orgiitsel dislanmanin gorev performansi
tizerine etkisinde algilanan stresin araci rol oynayacag varsayilmistir ve bu kapsamda algilanan stresin
aracilik roliinii tespit etmek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;: Orgiitsel diglanma gorev performansini negatif yonde etkiler.
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Hy: Orgiitsel dislanma algilanan stresi pozitif yonde etkiler.
Hjs: Algilanan stres gorev performansin negatif yonde etkiler.

Hg: Orgiitsel diglanmanin g6rev performanst iizerindeki etkisinde algilanan stres aract rol oynamaktadir.
Arastirma yontemi
Aragtirmanin amaci ve modeli

Nicel arastirma kapsaminda gerceklestirilen bu arastirmanin amaci orgiitsel dislanmanin gorev
performans tizerindeki etkisinde algilanan stresin araci roliiniin incelenmesidir. Bu amagtan hareketle
arastirma modeli $Sekil 1'de gosterildigi gibi olusturulmustur.

ALGILANAN STRES
H2 H3
ORGUTSEL H1 GOREV
DISLANMA PERFORMANSI
H4

Sekil 1: Aragtirma Modeli
Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.
Orneklem

Kayseri ilinde faaliyet gostermekte olan bir imalat firmasinda calisan tam zamanli 500 katilimciya anket
uygulanmistir. Eksik kodlama ve hata ayrimi yapildiktan sonra toplam 416 anket degerlendirmeye
almmustir. Anketlerin %83,2’sinde geri doniis olmustur. Katilimcilar demografik 6zellikleri agisindan
ele alindiginda %62,5inin kadin, %37,5 inin erkeklerden olustugu; 6rneklemin yas ortalamasinin 29,53
oldugu belirlenmistir. Medeni durumlar1 agisindan bakildiginda ise %81,5"inin evli oldugu; %57,4 tintin
ise lise ve dengi egitim diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Arastirma icin etik kurul izni Anadolu
Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulundan 03/03/2021 tarih
ve 24899 protokol numarast ile alinmistir. Arastirmanin verileri 2021 yilinin Mart ve Nisan aylari
arasinda toplanmistir.

Veri toplama araci

Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanmustir. Iki boliimden olusan anket formunun birinci
boliimiinde demografik dzelliklere yonelik kapali uglu sorular bulunmaktadir. Tkinci bsliimde ise 6lgek
sorular1 yer almaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgekler, daha 6nce gegerligi ve giivenirligi test edilmis
Olgeklerdir. Bu kapsamda orgiitsel dislanma, algilanan stres ve gorev performanst oOlgekleri
kullanilmistir. Ttim 6lgekler 5 dereceli Likert formatinda olusturulmustur. Derecelendirme, “kesinlikle
katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizzm” (3), “katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum”
(5) seklindedir.

Orgiitsel digslanma 6lgegi: Katihmailarin algiladiklar1 6rgiitsel diglanma diizeylerini tespit etmek
amaciyla Ferris ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilen, Tiirkge uyarlamasi: Keklik, Saygin ve Oral Kara
(2013) tarafindan yapilan on {ii¢ ifade ve tek boyuttan olusan olcekten faydalanilmistir. ”Igyerinde
digerlerine selam verdigimde karsiliksiz kalir.”, “Digerleri bir cay/kahve molas1 verdiklerinde beni
davet etmezler.” 6lcekte yer alan ifadelere 6rnek olarak verilebilir. On ti¢ ifadenin giivenilirlik katsayisi

0,853 olarak belirlenmistir.

Algilanan stres olcegi: Katilmcilarin algiladiklar: stres diizeylerini 6lgmek amacryla Cohen, Kamarck
ve Mermelstein (1983) tarafindan ortaya konan ve Tiirkce uyarlamas: Eksin, Harlak, Demirkiran ve
Dereboy (2013) tarafindan yapilan algilanan stres dlgeginden faydalanilmistir. Stres/rahatsizlik algisi
ve yetersiz 0z yeterlik algisi boyutlarindan olusan 6lcekte on ifade yer almaktadir. “Hayatimdaki
onemli seyleri kontrol edemedigimi hissediyorum.”, “Kisisel sorunlari ele alma yetenegime giiven
duymuyorum.” gibi ifadeler yer almaktadir. Yapilan giivenilirlik analizi ile Alpha katsay1s1 0,891 olarak

belirlenmistir.
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Gorev performanst 6lgegi: Katilimcilarin gosterdikleri gorev performanslarmmin diizeyini belirlemek
amactyla Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan tasarlanmis, Tiirkge uyarlamas: ise Bagc1 (2014)
tarafindan yapilmis olan 9 ifade ve tek boyuttan olusan 6lcekten yararlanilmustir. “Isime iliskin hedefleri
basariyla sonuglandiririm.” ve “Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in planh ve
organize calisirim.” olgekte yer alan ifadelere drnek olarak gosterilebilir. Olgege yonelik Cronbach’s
Alpha Katsayisi 0,779 olarak belirlenmistir.

Arastirma bulgular1

Arastirmanin bu boliimiinde dogrulayici faktor analizi ve arastirma degiskenlerine iliskin ortalama,
standart sapma ve varyans degerlerine yer verilmistir. Arastirma modelinde yer alan arastirma
hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modeli yol analizi kullanilmustir.

Dogrulayici faktor analizi sonugclari

Orgiitsel dislanma, algilanan stres ve gorev performanst 6lceklerine iligkin tespit edilen dogrulayic
faktor analizi sonuglar1 Tablo 1."de gosterilmektedir.

Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:

[+ -

g £

=1 0 <

, Kabul —  Edilebilir 3 & E

Indeksler Miikemmel Uyum = n S

Uyum A =] o]

3 §

= K 2

BB 5

- — :Q

Q < O
CH 0,970<CFI<1,000 0,950<CFI<0,970 988 0,984 0,993
RMSEA 0,000sRMSEA<0,050 0,050<sRMSEA<0,080 0,066 0,062 0,057
NFI 0,950<NFI<1,000 0,900< NFI<0,950 0981 0975 0991
PCLOSE 20,05 0,170 0,119 0,153
RHI 0,900<RFI<1,000 0,850<RFI<0,900 0,966 0959 0945
IFI 0,950<IFI< 1,000 0,900<IFI<0,950 0988 0974 0993
TLI 0,950<TLI<1,000 0,900<TLI<0,950 0978 0974 0958
x2/df 0,00 < x2/df 2,000 2<yx2/df<3 2,851 2,642 2,249

Kaynak: Hooper, D., Coughlan, J., & Mullen, M. (2008). Structural equation modelling: guidelines for determining model fit.
Electronic Journal of Business Research Methods, 6(1), 53-60.

Tablo 1’e gore her ti¢ degisken icin de uyum iyiligi olciitleri miikemmel uyum ve kabul edilebilir
diizeydedir. Guivenilirlik (Cronbach's Alpha katsayisi) ve gegerlilik (dogrulayici faktdr analizi) analizi
sonuglari, elde edilen verilerin analiz icin gerekli kosullar1 sagladigini gostermektedir.

Arastirma degiskenlerine iliskin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri

Orgiitsel dislanma, algilanan stres ve gorev performanst degiskenlerine iliskin ortalama, standart
sapma ve varyans degerleri Tablo 2."de goriildiigii gibidir.

Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Varyans Degerleri

Ortalama Standart Sapma  Varyans

Orgﬁtsel Diglanma 2,8770 0,96322 0,928
Algilanan Stres 2,9407 0,82747 0,685
Gorev Performansi 3,2151 0,88759 0,788

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 2'ye gore degiskenlerin ortalama degerleri 3,22 ile 2,88 arasinda bulunmaktadir. Degiskenlerin
standart sapma degerlerinin ise birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.

Arastirma modelinin test edilmesi

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulmus olan model yapisal esitlik modeli yol analizi ile
¢oziimlenmistir. Olusturulan modelde; CFI degeri 0,951, IFI degeri 0,917, NFI degeri 0,904, PCLOSE
degeri 0,085, RFI degeri 0,885, RMESA degeri 0,073, TLI degeri 0,917 ve x2/df=2,768 olarak
hesaplanmistir. Bu sonuglar modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugunu gostermektedir.
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Orgiitsel diglanmanin gérev performansi iizerindeki etkisinde p=0,011 ve C.R. degeri -2,547, 6rgiitsel
dislanmanin algilanan stres tizerindeki etkisinde p=0,000 ve C.R. degeri 6,777 ve algilanan stresin gorev
performansi tizerindeki etkisinde p=0,009 ve C.R. degeri -2,608 olarak hesaplanmistir. Bu bulgulardan
hareketle arastirma degiskenleri arasinda anlamli iligkilerin var oldugu sonucuna ulasilmistir.
Degiskenler arasi iliskilere yonelik beta katsayilari incelendiginde; orgiitsel dislanmanin gorev
performans tizerindeki etkisi 3=-0,250 iken modele algilanan stres dahil edildiginde beta katsayisinin
B=-0,166 seklinde degistigi tespit edilmistir. Orgiitsel dislanmanin gorev performanst tizerindeki
etkisini belirlemek i¢in olusturulan modele algilanan stres degiskeni eklendiginde dogrudan etkide
0,084 diizeyinde bir azalma oldugu goriilmektedir. Tim bu sonuglar orgiitsel dislanmanin gorev
performansi tizerindeki etkisinde algilanan stresin kismi araci rol oynadigini ortaya koymaktadir. Elde
edilen sonuglara gore arastirmanin hipotezleri olan h1, h2, h3 ve h4 kabul edilmistir. Yapilan yol analizi
sonucunda elde edilen bulgular Sekil 2."de goriildiigii gibidir.

ALGILANAN STRES

ORGUTSEL
DISLANMA

GOREV
PERFORMANSI

Dogrudan Etki p= -0,250
Dolayl Etki = -0,166

Sekil 2: Yol Analizi Sonuglar1

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.
Tartisma, sonug ve 6neriler

Bu arastirmada orgiitsel dislanmanin gorev performans: tizerindeki etkisinde algilanan stresin araci
rolii incelenmistir. ik olarak orgiitsel dislanmanin algilanan stres tizerinde dnemli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu Ferris ve digerlerinin (2008) belirttigi gibi crgiitsel dislanmanin
calisanlarin isleriyle ve giinliik yasamlariyla basa ¢cikmalarini saglayan enerjilerini tehdit eden bir isyeri
stresorii oldugu ortaya konulmustur. Dislanmus bireyler is arkadaslari ile sosyal etkilesime
giremeyeceklerinden dolay: yasadiklari olumsuz deneyimlerden hareketle stres diizeyleri artis
gosterebilir. Bunun yaninda o6rgiitsel dislanma yasayan bireylerin gorev performanslarinin olumsuz
etkilenecegi de arastirmanin ortaya koymus oldugu bulgulardan bir tanesidir. Arastirma sonucunda
ortaya konulan bir diger bulgu da calisanlarin algiladiklar1 stresin gorev performanslarmi yerine
getirememelerine neden olan olumsuz bir faktér oldugudur. Calisanlarin kendilerini stresli hissetmeleri
performanslarinda azalisa neden olmaktadir (Cavanaugh, Boswell, Roehling ve Boudreau, 2000).
Arastirmanin ortaya koydugu sonuglar literatiir tarafindan desteklenmektedir (Haq, 2014; Mahfooz vd.,
2017; Chung, 2018; Esitti, 2018). Yapilan aracilik testi sonucunda ise orgiitsel dislanmanin gorev
performansi tizerindeki etkisinde algilanan stresin kismi araci rol oynadig1 ortaya konulmustur. Bu
bulgu orgiitsel dislanmanin davranissal sonuglarini stres perspektifinden birbirine baglayarak
literatiire katk: saglamaktadir.

Orgiitlerde sosyal gruplarin calisanlar ve orgiitler {izerindeki tnemli etkisi nedeniyle, orgiitler ve
yoneticiler, orgiit tiyeleri arasindaki olumlu Kkisilerarasi iliskilerin énemini anlamalidir. Dislanmislik
duygusu, orgiitte bireysel ¢iktilar tizerinde olumsuz etkilere sebep olarak galisanlarin psikolojik olarak
zarar gormelerine neden olabilir. Orgiit calisanlarinin psikolojik agidan en az sekilde zarar gormeleri ve
orgiite en fazla fayday1 saglamalar1 icin yoneticiler tarafindan bazi 6nleme mekanizmalarimin
olusturulmasi faydali olabilir. Yoneticilerin tiim insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarim icra
ederken ¢alisanlarda dislanma bilincinin nasil artirilacagi, érgiitsel dislanmanin nasil 6nlenebilecegi ve
bircok orgiitsel ve bireysel ¢ikt1 iizerinde olumsuz etkilere neden olan dislanma ile nasil miicadele
edilecegini anlamasi/bilmesi gerekir. Boylece orgiitsel dislanmanin algilanan stres yoluyla isyeri
davraniglar tizerindeki olumsuz etkileri azaltilabilir.

Aragtirmanin bazi kisitlar1 s6z konusudur. Oncelikle arastirma zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle
sadece Kayseri ilindeki bir imalat isletmesinde istihdam edilmis olan ¢alisanlarla sinirli tutulmustur.
Ayrica katilimcilarin anket formlarini doldurmalarinda 6z bildirim yapmalari istenmistir. Ozellikle
gorev performansi 6lcegine iliskin ifadelerin katilimei ile ayn1 diizeyde calisan akranlari veya amirleri
tarafindan cevaplandirilmas: arastirma bulgularmin daha giivenilir olmasma katki saglayabilir. Bir
diger kisit ise aragtirmanin kiiltiirel farkliliklar1 goz ardi etmesidir. Ozellikle 6rneklemi olusturan
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katilimcilarin ayni kiltiirel 6zelliklere sahip olduklar1 dustntlmektedir. Farkli cografi bolgelerde
aragtirmanin tekrarlanmasi bulgularin genellenebilirligine olanak tanryacaktir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel dislanmanin nasil 6nlenebilecegine yonelik arastirmalarin yer
almadigr gorilmektedir. Bu ytizden gelecekte gerceklestirilecek arastirmalarin hem orgiitsel
dislanmanin bireysel ve orgiitsel ciktilar {izerindeki etkilerinin hem de orgiitsel dislanmanin
onctillerinin arastirilmasi mevcut literatiiriin genisletilmesi agisindan faydali olabilir. Bunun yaninda
orgiitsel destek, algilanan 6rgtitsel adalet, liderlik tarzi, insan kaynaklar: uygulamalars, iletisim, sosyal
gruplarin olusumu ve dinamikleri ile oryantasyonun o6rgiitsel dislanma tizerine etkilerini agiklayan
arastirmalarin gerceklestirilmesi yoneticilere dislanmanin 6niine gegme konusunda yol gosterebilir.
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