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Extended Abstract

Employees establish various relationships with other employees while performing their duties in the
workplace. The positive relationships established in the workplace provide significant benefits to
employees and organizations (Coban & Aribas, 2024). However, problems experienced in
relationships among employees can lead to the emergence of undesirable attitudes and behaviors such
as workplace incivility and workplace ostracism. Workplace incivility and ostracism reduce
employees' motivation, productivity and job performance (Uygungil Erdogan et al, 2023). Job
performance is an important and valuable indicator of how effective employees and organizations are
(Bicer, 2021). Since the job performance of employees plays an important role in the success or failure
of organizations, it is important to determine the factors affecting job performance (Oziiddogru &
Yildirim, 2020). This study aimed to determine the mediating role of workplace ostracism in the effect
of workplace incivility on job performance.
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The research was conducted in Istanbul between 22 November 2023 and 30 September 2024. Data
were gathered using the online survey method from contactable individuals working in private
hospitals operating in this province. Data were collected from 303 employees through the research.
Scales were used to measure the level of exposure to workplace incivility and ostracism of the
individuals participating in the study and their evaluations of their job performance. Of the
participants, 39.6% (n=120) were male, 60.4% (n=183) were female, and the mean age of the
participants was determined to be 31.46 + 8.73. Of the participants, 27.1% (n=82) had a high school
degree, 27.4% (n=83) had an associate degree, 33.3% (n=101) had a bachelor's degree, and 12.2%
(n=37) had a postgraduate degree. Of the participants, 48.2% (n=146) were administrative personnel
(those working in units such as patient services, accounting, human resources, corporate
communications), 33% (n=100) were healthcare personnel (such as physicians, nurses, health
technicians), and 18.8% (n=57) were other personnel (such as technicians, cleaning staff, security
staff).

According to the research findings, the mean score for workplace incivility was 1.395 + 0.448, the
mean score for workplace ostracism was 1.123 * 0.279, and the mean score for job performance was
4528 * 0.428. These findings showed that the participants’ workplace incivility and workplace
ostracism were at a low level. In addition, the participants thought that their job performance was at a
high level. The research found a positive relationship between workplace incivility and workplace
ostracism (r= 0.381, p<0.001). Furthermore, a negative relationship was found between workplace
incivility and job performance (r= -0.296, p<0.001) and between workplace ostracism and job
performance (r= -0.304, p<0.001). The research found that workplace incivility positively affects
workplace ostracism ($=0.237, p<0.001). This result shows that workplace incivility increases
ostracism in the workplace. It can be said that the uncivil attitudes and behaviors that employees
experience in the workplace can cause employees to feel ostracized. It was also found that workplace
incivility (B= -0.201, p<0.001) and workplace ostracism (= -0.344, p<0.001) negatively affect job
performance. These results demonstrate that as workplace incivility and ostracism increase,
employees' job performance decreases. In other words, incivility and ostracism in the workplace
reduce employees' job performance. Finally, it was determined that workplace ostracism had a
mediating role in the effect of workplace incivility on job performance (f= -0.082). This result
indicated that workplace ostracism increased the negative effect of workplace incivility on job
performance (3= -0.283, p<0.001).

In conclusion, this study has determined that workplace incivility and workplace ostracism are among
the determinants of job performance. In this context, suggestions have been made to prevent
workplace incivility and workplace ostracism. In order to prevent workplace incivility, civility and
respect rules should be made a part of the organization's operation. Managers should be more
attentive to civility and respect and should set an example for other employees by reflecting this in
their behavior. Deterrent measures should be taken to prevent violations of civility and respect rules,
employees should be informed about the sanctions related to violations and sanctions should be
applied when necessary. In order to prevent ostracism in the workplace, managers should establish
positive relationships with employees and ensure that employees can express their problems openly.
Relations among employees should be monitored by managers and problems experienced in these
relationships should be resolved at once. The fact that this study is aimed at private hospital
employees and that the relationship between workplace incivility, workplace ostracism and job
performance is revealed in the study makes the study important. It is considered that conducting
similar studies with different sample groups and including different variables would be useful and
contribute to the literature.
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1. Giris

Calisanlar isyerlerinde gorevlerini yerine getirirken yoneticilerle ve diger ¢alisanlarla cesitli iliskiler
kurarlar. Isyerlerinde kurulan bu iligkiler kaliteli ve olumlu oldugunda hem cahsanlara hem de
orgiitlere 6nemli yararlar saglar (Coban & Aribas, 2024). Bu iliskiler olumsuz ve sorunlu oldugunda
ise, isyerlerinde istenmeyen tutum ve davramslarin ortaya c¢ikmasina neden olur. istenmeyen
davranislardan birisi olan isyeri nezaketsizligi, rekabetin artmasi, érgiitsel degisim, olumsuz ¢alisma
kosullari, beklentilerin karsilanmamasi, kisisel c¢ikarlar gibi nedenlerin etkisiyle ¢alisma hayatinda
siklikla kargilagilan bir davranis haline gelmistir (Coban & Deniz, 2021). Isyeri nezaketsizligi, “is
yerinde ortaya cikan evrensel saygl normlarini zedeleyen ve koétii muamele davranislarinin énciisii
olan kaba, saygisiz ve dikkat edilmesi gereken davranislar” olarak tanimlanmistir (Kiziloglu &
Akgemci, 2021, ss. 99-100). isyeri nezaketsizligi, calisanlar1 ve érgiitleri olumsuz etkileyen, negatif
duygular iceren, dikkate alinmasi ve dnlenmesi gereken dnemli bir érgiitsel sorundur (Kanten, 2014;
Ustiin & Ersolak, 2020; Yildiz & Bayrakgi, 2020).

Isyerlerinde istenmeyen tutum ve davranislardan biri de dislanmadir. Isyerinde dislanma, bir ¢alisanin
isyerindeki diger calisanlarca dislanmasi ya da yok sayilmasidir (Geylan & Akga, 2023). Soguk siddetin
bir tiirii olan isyerinde dislanma, g¢alisanlarda iiziintiiye neden olan duygusal bir deneyim olup;
calisanlar arasindaki iligkilerin, is birliginin ve iletisimin bozulmasina neden olmaktadir (Wang vd.,,
2023). isyerinde dislanma calisanlar ve érgiitler icin istenmeyen sonuglara ve calisanlarin érgiitlerine
karsi olumsuz tutum ve davranislarda bulunmasina yol agar (Erer, 2021; Huang & Yuan, 2024). Hem
isyeri nezaketsizliZi hem de dislanma, c¢alisanlarin motivasyonunda, verimliliinde ve is
performansinda disiise neden olur (Uygungil Erdogan vd., 2023: 419).

Is performansi, calisanlarin gérevlerini yerine getirmek icin gerceklestirdikleri caba, davranis ve
eylemlerle beraber ¢alisanlarin bu caba, davranis ve eylemleri sonucunda gorevlerini yerine getirme
veya amag ve hedeflerine ulagsma derecesi olarak tanimlanmistir (Altas & Cekmecelioglu, 2015). is
performansi, ¢alisanlarin ve orgiitlerin ne kadar etkili olduklarin1 gésteren degerli ve dnemli bir
gostergedir (Biger, 2021). Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmalari, verimli olmalar1 ve rekabet
avantajl saglamalar1 calisanlarin is performansiyla dogrudan iliskilidir (Geng, 2018; Oziidogru &
Yildirim, 2020). Orgiitlerin basarisi veya basarisiziginda ¢alisanlarin gésterecekleri is performansinin
onemli rolii oldugundan is performansini etkileyen faktérlerin belirlenmesi énemlidir (Oziidogru &
Yildirim, 2020). Bu calismayla isyeri nezaketsizliginin is performansina etkisinde isyerinde
dislanmanin aracilik roliiniin belirlenmesi amag¢lanmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. isyeri nezaketsizligi

Giintimiiz orgiitlerinin amag ve hedeflerine ulasmasinda, varligini stirdiirmesinde ve rekabet avantaji
saglamasinda calisanlar 6nemli bir yere sahiptir (Altintas, 2024). Ancak calisanlar arasinda yasanan
sorunlar orgiitlere ciddi zararlar verebilmektedir. Bu sorunlardan birisi olan isyeri nezaketsizligi,
“karsilikli saygiya yonelik isyeri normlarini ihlal eden, hedefe zarar verme niyeti belirsiz olan diisiik
yogunluklu sapkin davramslar” olarak tanimlanmistir (Andersson & Pearson, 1999, s. 457). Isyeri
nezaketsizliginin temelinde, isyerindeki saygi kurallarinin ve normlarinin ihlal edilmesi vardir (Bolat
& Ozmen, 2019; He vd. 2021). Isyeri nezaketsizligi, calisanlarin isyerindeki yéneticiler ve diger
calisanlar tarafindan asagilanmasi, kilicimsenmesi, Onemsenmemesi, goérmezden gelinmesi,
dedikodusunun yapilmasi, fikir ve onerilerinin dikkate alinmamasi, tartisma ortamina c¢ekilmek
istenmesi, kiigclik diisliriicii ve onur kirici sdylemlere, saygisiz yorumlara, olumsuz elestirilere ve
uygunsuz sakalara maruz kalmasi gibi davranislan igerir (Cortina vd., 2001; Uygungil Erdogan vd.,
2023). Bireysel ve orgiitsel bircok faktér isyeri nezaketsizligine neden olabilmektedir (Ustiin &
Ersolak, 2020).

376



Serkan Deniz

Isyeri nezaketsizliginin diger olumsuz davramslara gore bazi karakteristik ozellikleri vardir. Bu
ozelliklerden biri zarar verme niyetinin belirsizligidir. Nezaketsiz davranislar, isteyerek yapilabilecegi
gibi istenmeden ya da farkinda olmadan da yapilabilmektedir. Bu nedenle nezaketsizlikle ilgili kesin
bir kanaate ulasmak zordur (Isikay, 2019; Kiziloglu & Akgemci, 2021). Bagka bir 6zelligi de zorbalik,
saldirganlik, siddet gibi davranislara gore daha diisiik yogunlukta davramislardir (Aknar & Bayram,
2022). Isyeri nezaketsizligi diisiik yogunlukta davramslar icermesine karsin hafife alindiginda,
gormezden gelindiginde, 6nlenemediginde ve normallestirildiginde calisanlar ve orgiitler agisindan
daha olumsuz sonuglarin, daha koétii ve zararl davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olur (Kiziloglu &
Akgemci, 2021; Kiiciik & Cakici, 2018). Isyeri nezaketsizliginin uzun siirmesi, hayal kirikligina, kaygiya,
depresyona, strese, tlikenmislige, olumsuz duygulara, motivasyon kaybina, performans diisiikliigiine,
isten ayrilma niyetine, sinizme, ise devamsizliga, is tatminsizligine ve verimsizlige neden
olabilmektedir (Coban & Deniz, 2021; Loh vd., 2021). Isyeri nezaketsizligi saglik kuruluslar ve saghk
calisanlari icin de olumsuz sonuglari olan bir sorundur (Martin & Zadinsky, 2022). Hasta gilivenligini,
hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesini olumsuz etkileyerek hastalar agisindan da olumsuz sonuglara
neden olabilmektedir (Besen & Yurdakul, 2023).

2.2.isyerinde dislanma

Dislanma genel anlamda bireylerin diger bireyler tarafindan gérmezden gelinmesini, yok sayilmasini,
bir gruba alinmamasini veya disarida tutulmasini ifade eder (Glimiistekin & Durmaz, 2021; Kurum &
Erdemli, 2022). Bireyler dislanma ile sosyal hayatlarinda karsilasabilecekleri gibi ¢alisma hayatlarinda
da karsilasabilmektedirler. Isyerleri dislanmanin yasandigi ortamlardan biridir (Karim vd., 2021).
Orgiit yapilarinin degismesi ve artan rekabet, calisanlar arasinda c¢ikar catismalarina ve sorunlar
yasanmasina ve bagh olarak isyerlerinde dislanmanin artmasina neden olmustur (He vd. 2023).
Isyerinde dislanma, bir calisanin veya calisan grubunun baska bir calisan veya calisan grubu
tarafindan dislanmasi, kabul edilmemesi veya gormezden gelinmesidir (Hitlan vd., 2006). Bir ¢alisan
veya calisan grubuyla ayni ortamda bulunmaktan kacinilmasi, iletisim kurulmak istenmemesi, goz
temas1 kurulmamasi, selamlasmaktan ve konusmaktan kacinilmasi, bu calisanlarin gérmezden
gelinmesi, yok sayilmasi ve davranislarina karsi tepkisiz kalinmasi isyerinde dislanmanin en yaygin
gostergeleridir (Ferris vd., 2008; Giimiistekin & Durmaz, 2021).

Isyerinde dislanma, ¢alisanlara ve érgiitlere zarar veren (Abrar vd., 2022), olumsuz bir is deneyimidir
(Imran vd., 2023). Isyerinde dislanma calisanlarda sosyal, psikolojik ve mental acidan baz1 olumsuz
sonuclara neden olmaktadir (Yakut & Yakut, 2018). Dislanma c¢alisanlarda, Uziintiiye, 6fkeye,
yalnizliga, kaygiya, depresyona, tiikenmislige, strese, 6zgiiven kaybina ve psikolojik iyilik halinin
azalmasina neden olabilmektedir (Singh vd., 2024; Uslukaya & Demirtas, 2020). Ayrica isyerinde
dislanma ¢alisanlarin motivasyonunun, is performansinin, is tatmininin, orgiitsel baghliginin, érgiitsel
giiveninin ve seslilik davranisinin azalmasi, isten ayrilma niyetinin, o6rgiitsel sinizminin, tUretkenlik
karsiti is davranislarinin artmasi gibi olumsuzluklara da neden olabilmektedir (Karaca & Aksoy, 2022;
Ozgen & Ozmen, 2023). isyerinde dislanma, saglik kuruluslar1 ve saghk cahsanlar icin de benzer
olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Ayrica saglik calisanlar1 arasindaki iletisimi ve bilgi paylasimini
azaltarak, sunulan saglik hizmetlerinin ve hasta bakim kalitesinin diismesine de neden olmaktadir
(Manninen vd., 2024).

2.3. Is performansi

Performans, bir kisi, grup veya sistemin dnceden belirlenmis olan hedefleri gerceklestirme diizeyinin
nicel veya nitel olarak ifade edilmesi olarak tanimlanmistir (Aksoy, 2021). Is performansi ise, bir
calisanin isiyle ilgili gerceklestirmis oldugu davranis ve faaliyetlerin sonucunda ulasilan nitel veya
nicel sonuglarin 6nceden belirlenmis olan hedeflerle karsilastirilmasi sonucunda ulasilan fark olarak
tanimlanmistir. Bu farkin pozitif olmas1 yiliksek is performansinin, negatif olmasi ise diisiik is
performansinin gostergesidir (Geng, 2018). Bir oOrgiitiin basaris1 ¢alisanlarin = sergiledikleri
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performansla dogrudan iliskilidir (Giil & Cakici, 2021). Bu sebeple orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine
ulagabilmeleri yiiksek performans gosteren caliganlarla miimkiindiir (Biger, 2021). Is performansi
yliksek olan c¢alisanlar, orgiitlerinin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmelerine, rekabet avantaji
saglamalarina ve basaril olmalarina énemli katki saglar (Serinikli, 2020). is performansi, ¢aligan ve
orgilit basarisina olan etkisinin yani sira (Prentice & Thaichon, 2019) stratejik planlarin yapilmasinda,
yonetsel ve ¢alisanlarla ilgili kararlarin alinmasinda da 6nemli bir referanstir (Organli vd., 2019).

Literatiirde is performans siklikla iki boyutta ele alinmakta olup; bu boyutlar gérev performansi ve
baglamsal performanstir (Polatc1 & Sobaci, 2021). Goérev performansi, bir isin gerceklestirilmesi icin
gerekli olan ve is taniminda da yer alan sorumluluklarin, gorevlerin, faaliyetlerin ve davranislarin
yerine getirilmesiyle ilgili performans boyutudur. Baglamsal performans ise, c¢alisanlarin is
tanimlarinda yer almayan; ancak oOrgiitiin istenilen sonuglara ulasmasina katki saglayan goniilli
davranislarin ve c¢abalarin sergilenmesine, orgiitteki islerin tamamlanmasi i¢in diger calisanlara
yardim etmeye ve onlarla is birligi yapmaya yonelik performans boyutudur (Borman & Motowidlo,
1997; Eryilmaz vd., 2019). Is performansim ¢ahsanlarin demografik ozellikleri, kisisel ozellikleri,
yetenekleri, deneyimi, is yiikli, yapilan isin nitelikleri, fiziksel kosullar, is doyumu, orgiit yapisi,
yonetim sekli, yoneticilerin tutum ve davranislari, érgiit kiiltiirdi, 6rgit iklimi, 6dil ve ceza sistemi,
calisanlar arasi iliskiler gibi cesitli faktor etkilemektedir (Bozer & Yanik, 2020; Karanhk &
Ozafsarlioglu Sakalli, 2019; Krijgsheld vd., 2022). Is performansi saghk hizmetleri icin de énemli olup;
saglik calisanlarinin is performansi, sunulan saglik hizmetlerinin verimliligini, etkinligini ve kalitesini
dogrudan etkilemektedir (Yilmaz & Cagatay, 2023). Is performansi yiiksek olan saghk calisanlar1 saghk
kuruluslarinin amag ve hedeflerine ulasmasina, sunulan saglik hizmetlerinin kalitesinin ylikselmesine
ve hasta memnuniyetinin saglanmasina 6nemli katki saglar (Korkmazer vd., 2016).

2.4. Arastirma hipotezleri ve modeli

Isyeri nezaketsizligi olumsuz bir¢ok is ve is disi sonugla iliskilidir (He vd., 2021). isyeri nezaketsizligi
isyerinde dislanmanin 6nciillerinden biridir (Bedi, 2021). Literatiirdeki arastirmalar incelediginde
Uygungil Erdogan ve digerleri (2023) tarafindan gercgeklestirilen arastirmanin bulgularina goére
yonetici nezaketsizligi ve is arkadasi nezaketsizligiyle isyerinde dislanma arasinda pozitif iliski vardir.
Soyiik ve digerleri (2019) tarafindan gergeklestirilmis olan arastirmanin bulgularn isyeri
nezaketsizligiyle orgiitsel dislanma arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu gostermistir. Bu
arastirmalarin bulgular1 ¢ercevesinde isyeri nezaketsizliginin isyerinde dislanmanin artmasina neden
oldugu soylenebilir. Bu baglamda isyeri nezaketsizligi ile isyerinde dislanma iliskisine yonelik 6nerilen
arastirma hipotezine asagida yer verilmistir:

H;: Isyeri nezaketsizligi isyerinde dislanmayi pozitif yénde etkiler.

Isyeri nezaketsizligi olumsuz érgiit ikliminin bir gostergesi olup; érgiitlerde istenmeyen bir durumdur.
Isyerinde nezaketsiz tutum ve davranislarin yaygin hale gelmesi calisanlarin performansini olumsuz
yonde etkiler ve orgiit verimliliginin diismesine neden olur (Kanten, 2014). Wang ve Chen (2020)
tarafindan gercgeklestirilen arastirmanin bulgularina gore is arkadasligi nezaketsizligi calisanlarin is
performansini negatif etkilemektedir. Mehmood ve digerleri (2024) tarafindan gergeklestirilen
arastirmanin bulgularina gore isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin performansi tizerinde negatif etkisi
vardir. Bu arastirmalarin bulgularina gore isyeri nezaketsizliginin calisanlarin is performansini
azalttig1 ifade edilebilir. Bu kapsamda isyeri nezaketsizligi ile is performansi iliskisine yonelik 6nerilen
arastirma hipotezine asagida yer verilmistir:

H:: Isyeri nezaketsizligi is performansini negatif yonde etkiler.

Calisanlarin is performansini etkileyen faktorlerden biri de isyerinde dislanmadir (Sezici, 2022).
Calisanlar isyerlerinde dislandiklarini hissettiklerinde bu duruma 6nce duygulariyla tepki verirler;
ancak bu durum devam ederse tepkileri olumsuz davranislara doniisebilir (Erer, 2021). Dislanma
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calisanlar arasinda sorunlar yasanmasina ve calisanlarin is performansinin azalmasina neden
olabilmektedir (Yilmaz & Akgiin, 2019). Geylan ve Akc¢a (2023) tarafindan gergeklestirilmis olan
arastirmanin bulgularina gore oOrgiitsel dislanma calisanlarin gorev performansini negatif
etkilemektedir. Imran ve digerleri (2023) tarafindan gergeklestirilmis olan arastirmanin bulgularina
gore de isyerinde dislanma c¢alisanlarin performansini negatif etkilemektedir. Bu arastirmalarin
bulgularina gore isyerinde dislanmanin ¢alisanlarin is performansini azalttigi ifade edilebilir. Bu
kapsamda isyerinde dislanma ile is performansi arasindaki iliskilere yonelik Onerilen arastirma
hipotezlerine asagida yer verilmistir. Ayrica arastirma hipotezleri dikkate alinarak gelistirilen
arastirma modeli de Sekil 1'de gosterilmistir.

Hs: Isyerinde dislanma is performansini negatif yénde etkiler.
Hy: Isyeri nezaketsizliginin is performansina etkisinde isyerinde dislanmanin aracilik rolii vardir.
Sekil 1

Arastirma Modeli

Isyerinde Dislanma

Ha B

RN A
isyeri Hz
Nezaketsizligi Is Performansi
—————» Direkt Etki
----------- »  Endirekt Etki
3. Yontem

Arastirma 22 Kasim 2023 - 30 Eyliil 2024 tarihleri arasinda istanbul’da yiiriitiilmiistiir. Veriler bu ilde
faaliyette bulunan 06zel hastanelerde c¢alisan ve iletisim kurulabilen bireylerden online anket
yOontemiyle toplanmistir.

3.1. Katilimcilar

Arastirma kapsaminda 303 ¢alisandan veri toplanmistir. Arastirmaya katilanlarin %39,6’s1 (n=120)
erkek, %60,4'i (n=183) kadin olup; katihmcilarin yas ortalamasinin 31,46 * 8,73 oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin %27,1’i (n=82) lise, %27,4’1i (n=83) 6n lisans, %33,3’1 (n=101) lisans,
%12,2’si (n=37) lisansiistii egitime sahiptir. Katihmcilarin %48,2’si (n=146) idari personel (hasta
hizmetleri, muhasebe, insan kaynaklari, kurumsal iletisim gibi birimlerde ¢alisanlar), %33’ (n=100)
saglik personeli (hekim, hemsire, ebe, saglik teknikeri gibi), %18,8'i (n=57) diger personeldir
(teknisyen, temizlik personeli, giivenlik gorevlisi gibi).

3.2. Veri toplama araglan

Arastirma verilerini toplamak icin kullanilan anket formunun ilk kisminda arastirmaya katilan
calisanlarin demografik ozelliklerinin belirlenmesine yo6nelik cesitli sorular yer almaktadir. Anket
formunun diger kisimlarda ise, asagida bilgileri verilmis olan 6l¢cekler kullanilmistir:
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e Isyeri Nezaketsizligi Olgegi: Cortina vd.min (2001) gelistirdigi olcek, tek boyut ve 7 ifadeden
olusmakta olup; Tiirkce uyarlamasim Gék vd. (2019) yapmustir. Olgek 5’li Likert tipi olgek
secenekleriyle degerlendirilmistir (“1= hicbir zaman”, “5= her zaman”).

e Isyerinde Dislanma Olgegi: Ferris vd.'nin (2008) gelistirdigi olcek, tek boyut ve 10 ifadeden
olusmakta olup; Tiirk¢e uyarlamasini Caligkan ve Pekkan (2020) yapmustir. Olgek 5’li Likert tipi
0lcek secenekleriyle degerlendirilmistir (“1= hi¢cbir zaman”, “5= her zaman”).

e [s Performansi Olgegi: Caliskan ve Kéroglu (2022) tarafindan gelistirilen 6lcek, gorev performansi
(5 ifade) ve baglamsal performans (6 ifade) olmak tizere iki boyut ve 11 ifadeden olusmaktadir.
Olgek 5'li Likert tipi élcek secenekleri ile degerlendirilmistir (“1= kesinlikle katilmiyorum”, “5=
kesinlikle katiliyorum”).

Tablo 1'de yer alan Cronbach alfa degerlerine gore olgeklerin giivenirlik diizeylerinin bu ¢alismada
ylksek oldugu belirlenmistir.

3.3. Veri Analizi

Veri analizleri kapsaminda tanimlayic istatistikleri, korelasyonlar1 ve aracilik etkisini belirlemeye
yonelik analizler yapilmistir. Bunun icin de SPSS 22.0 ve Process Macro v4.0 istatistik programlarindan
yararlanilmistir. Veri analizleriyle ulasilan bulgular %95 giiven araliginda ve %5 anlamlilik diizeyinde
degerlendirilmistir.

3.4. Etik Onay

T.C. Yalova Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’'ndan 15.11.2023
tarihinde arastirmanin etik onay1 alinmistir (Protokol No: 2023/155).

4. Bulgular
Arastirmayla elde edilen bulgular asagida gosterilmistir.
Tablo 1

Tammlayici Istatistikler ve Korelasyonlar

Degiskenler Ortalama :::).ma ;:;nbaCh 1 2

1. Isyeri Nezaketsizligi 1,395 0,448 0,776

2. Isyerinde Dislanma 1,123 0,279 0,855 0,381*

3. Is Performansi 4,528 0,428 0,893 -0,296* -0,304*
*p<0,001

Arastirma bulgularina goére isyeri nezaketsizligi ortalamasi1 1,395 #* 0,448, isyerinde dislanma
ortalamasi 1,123 * 0,279, is performansi ortalamasi da 4,528 * 0,428 bulunmustur. Bu bulgulara gore
katilmcilarin isyeri nezaketsizligine ve isyerinde dislanmaya maruz kalma durumlarinin diisiik
diizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica katihmcilar is performanslarinin yiiksek diizeyde oldugunu
diisinmektedirler. Korelasyon analizlerine gore isyeri nezaketsizligi ile isyerinde dislanma arasinda
pozitif iliski vardir (r= 0,381, p<0,001). Ayrica hem isyeri nezaketsizligi ile is performansi arasinda (r=
-0,296, p<0,001) hem de isyerinde dislanma ile is performansi arasinda (r= -0,304, p<0,001) negatif
yonli iliski vardir (Tablo 1).
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Tablo 2

Etki Analizleri

Etki B S.H. t p LLCI ULCI
Sabit 0,792 0,049 16,282 0,000 0,697 0,888
IN-ID 0,237 0,033 7,138 0,000 0,172 0,303
Sabit 5,195 0,103 50,229 0,000 4,991 5,398
IN-iP -0,201 0,056 -3,614 0,000 -0,311 -0,092
iD - Ip -0,344 0,089 -3,850 0,000 -0,520 -0,168

IN: Isyeri Nezaketsizligi, ID: isyerinde Dislanma, iP: Is Performansi

Arastirma bulgularina gore isyeri nezaketsizligi isyerinde dislanmay1 pozitif yonde etkilemektedir
(B=0,237, p<0,001). Isyeri nezaketsizligi (= -0,201, p<0,001) ve isyerinde dislanma (B= -0,344,
p<0,001) calisanlarin is performansini negatif yonde etkilemektedir (Tablo 2).

Tablo 3

Aracilik Etkisinin Analizi

Etki B S.H. t p LLCI ULCI

Direkt Etki IN-IP -0,201 0,056 -3,614 0,000 -0,311 -0,092
Endirekt Etki ~ IN-ID-IP -0,082 0,026 -0,134 -0,033
Toplam Etki IN-IP -0,283 0,053 -5,370 0,000 -0,386 -0,179

IN: Isyeri Nezaketsizligi, ID: Isyerinde Dislanma, iP: Is Performansi

Tablo 3’te yer alan arastirma bulgulari, isyeri nezaketsizliginin is performansina etkisinde isyerinde
dislanmanin aracilik roliiniin oldugunu (= -0,082) gostermektedir. Bu bulgu isyerinde dislanmanin,
isyeri nezaketsizliginin is performansina olan negatif etkisinin dolayli olarak artmasina neden
oldugunu gostermektedir (f= -0,283, p<0,001). Arastirma sonucunda ulasilan bulgular arastirmanin
tlim hipotezlerini desteklemekte olup; arastirmanin tiim hipotezleri kabul edilmistir.
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Sekil 2
Aracilik Etkisi

Isyerinde Dislanma

7 B=-0,082

‘~~\\ '
_ B=-0,201
Isyeri is Performansi
Nezaketsizligi .
Toplam Etki= (-0,201)+(-0,082)=-0,283

— —» Direkt Etki
___________ »  Endirekt Etki

5. Tartisma ve Sonug

Ozel hastane c¢alisanlarina yonelik gerceklestirilen bu calismayla isyeri nezaketsizliginin is
performansina etkisinde isyerinde dislanmanin aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirma sonuclarina gore isyeri nezaketsizligi isyerinde dislanmay pozitif yonde etkilemektedir. Bu
sonug 6nceki arastirmalarin sonuglariyla benzerlik géstermektedir (Ahmad vd., 2022; Kumral, 2017).
Bu arastirmanin ve dnceki arastirmalarin sonuglar1 isyeri nezaketsizliginin isyerinde dislanmay1
arttirdigin1 géstermektedir. Bu kapsamda calisanlarin isyerinde maruz kaldiklar1 nezaketsiz tutum ve
davranislarin, ¢alisanlarin kendilerini dislanmis hissetmesine neden olabilecegi soOylenebilir.
Arastirmanin baska bir sonucuna gore isyeri nezaketsizliginin is performansi iizerinde negatif etkisi
vardir. Onceki arastirmalarin sonuclari bu sonucu desteklemektedir (Batga & Ceyhan, 2019; Rahim &
Cosby; 2016; Zhang vd., 2018). Bu sonug isyeri nezaketsizligi arttik¢a calisanlarin is performansinin
azaldigin gostermektedir. Baska bir ifade ile isyerlerinde ¢alisanlara yonelik gerceklesen nezaketsiz
tutum ve davranislar, ¢alisanlarin is performansini azaltmaktadir.

Arastirmanin diger bir sonucuna gore isyerinde dislanma calisanlarin is performansini negatif yonde
etkilemektedir. Bu sonug¢ c¢ercevesinde c¢alisanlarin dislandiklarini diisiinmeleri onlarin is
performansinin diismesine neden olabilecegi soylenebilir. Onceki arastirmalarin sonuclar1 da
arastirmanin bu sonucunu desteklemektedir (Bas & Sirin, 2023; De Clercq vd. 2019; Uslu, 2021).
Dislanma ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini azalmaktadir. Bunun sonucunda da g¢alisanlar,
isle ilgili sorumluluklarini yerine getirememekte ve orgiitsel isleyise zarar vermektedirler (Atalay vd.,
2021). Son olarak bu arastirmanin sonuglari, isyeri nezaketsizliginin is performansina etkisinde
isyerinde dislanmanin aracilik roliiniin oldugunu ortaya koymustur. Bu sonug isyerinde dislanmanin,
isyeri nezaketsizliginin is performansina olan negatif etkisinin artmasina dolayl olarak etki ettigini
gostermektedir.

Arastirma sonuglarn c¢alisanlarin is performansinin, isyeri nezaketsizliginden ve dislanmadan
etkilendigini gostermektedir. Calisanlara, drgiitlere ve diger paydaslara olan olumsuz etkileri dikkate
alindiginda isyeri nezaketsizliginin ve isyerinde dislanmanin o6nlenmesinin 6nemli oldugu
diisiiniilmekte ve bu dogrultuda bazi énerilerde bulunulmustur. Isyeri nezaketsizligini énlemek icin,
nezaket ve saygi kurallar1 6rgiit isleyisinin bir parcasi haline getirilmelidir. Yoneticiler nezaket ve saygi
konusunda daha o6zenli davranarak ve bunu davraniglarina yansitarak diger calisanlara 6rnek
olmalilardir. Nezaket ve saygi kurallarinin ihlal edilmemesi icin caydirici 6nlemler alinmals, ihlallerle
ilgili yaptirimlar hakkinda calisanlar bilgilendirmeli ve gerekli hallerde yaptirimlar uygulanmalidir.
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Isyerinde diglanmanin 6nlenmesi icin, yoneticiler calisanlarla olumlu iliskiler kurmal ve calisanlarin
sorunlarin1 rahat bir sekilde ifade edebilmelerini saglamalilardir. Calisanlar arasindaki iliskiler
yoneticiler tarafindan izlenmeli ve iliskilerde yasanan sorunlar ¢6ziime kavusturulmalidir. Calisanlar
arasinda birlik, beraberlik ve biz duygusu gelistirilmelidir. Bu ¢alismanin 6zel hastane calisanlarina
yonelik olmasi ve calismada isyeri nezaketsizligi, isyerinde dislanma ve is performansi arasindaki
iliskilerin ortaya konulmasi ¢alismay1 6nemli kilmaktadir. Benzer calismalarin farkl degiskenler de
dahil edilerek yapilmasinin yararli olacag ve literatiire katk: saglayacag: diistiniilmektedir.

383



Isletme Bilimi Dergisi, 12(3) 2024, 374-388

Kaynakca

Abrar, R, Qadeer, F., & Shafique, M. (2022). Workplace ostracism and job performance: The role of
depressed mood and political skill. Journal of Business & Economics, 14(1), 1-19.
doi:10.5311/JBE.2022.27.6

Ahmad, A., Zhao, C., Ali, G., Zhou, K., & Igbal, ]J. (2022). The role of unsustainable HR practices as
illegitimate tasks in escalating the sense of workplace ostracism. Frontiers in Psychology, 13,
904726. doi: 10.3389/fpsyg.2022.904726

Aknar, A, & Bayram, A. (2022). Isyeri nezaketsizli§inin sonuclarinin belirlenmesine yénelik bir
arastirma. [ktisat Isletme ve Uluslararast Iligkiler Dergisi, 1(2), 240-251.

Aksoy, M. (2021). Konaklama sektoriinde giivenlik kiiltiiriinlin is performansi lizerindeki etkisi ve
glvenlik performansinin aracilik rolii. Journal of Empirical Economics and Social Sciences, 3(2),
35-60. https://doi.org/10.46959 /jeess.989347

Altas, S. S., & Cekmecelioglu, H. G. (2015). Orgiitsel adalet algisinin is tatmini, érgiitsel baghlik ve is
performansi lizerindeki etkileri: Okul 6ncesi 6gretmenleri iizerinde bir arastirma. Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 29(3), 421-439.

Altintas, M. (2024). Calisma yasamindaki negatif dinamiklerin calisan davranislarina etkisi: Sessiz
istifanin aracilik rolii. Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 10(2), 255-274.
https://doi.org/10.31592 /aeusbed.1465129

Andersson, L. M., & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the
workplace. Academy of Management Review, 24(3), 452-471. https://doi.org/10.2307 /259136

Atalay, E., Giindogmus, E., & Yener Aydin, B. (2021). Orgiitlerde beyaz yakal kadin calisanlarin maruz
kaldig1 dislanmanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi. Nevsehir Hact Bektas Veli Universitesi
SBE Dergisi, 11(4), 2098-2109. https://doi.org/10.30783 /nevsosbilen.970865

Bas, M., & Sirin, M. S. (2023). How does workplace ostracism affect employee performance? Mediating
role of psychological resilience, moderated mediation role of cyberloafing. Organizacija, 56(1),
51-65.DOI: 10.2478/0rga-2023-0004

Batga, B., & Ceyhan, S. (2019). isyeri nezaketsizliginin cahisanlar iizerindeki etkisi: Banka ¢alisanlari
lizerine bir arastirma. Cukurova  Arastirmalari Dergisi, 5(2), 250-262.
http://dx.doi.org/10.18560/cukurova.1143

Bedi, A. (2021). No herd for black sheep: A meta-analytic review of the predictors and outcomes of
workplace ostracism. Applied Psychology: An International Review, 70(2), 861-904. doi:
10.1111/apps.12238

Besen, M. A, & Yurdakul, M. (2023). Isyeri nezaketsizliginin ebelerin o6rgiitsel mutluluguna
etkisi. Mersin Universitesi Saglik Bilimleri Dergisi, 16(1), 40-49.
d0i:10.26559/mersinsbd.1174612

Bicer, M. (2021). Orgiitsel sadakat ve lider-iiye etkilesiminin calisanlarin bireysel is performanslari
lizerindeki etkileri. Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi, 10(2), 1518-1538.
https://doi.org/10.15869/itobiad.857071

Bolat, E., & Ozmen, D. (2019). Hemsirelikte nezaketsizlik 6lgegi’nin Tiirkce gecerlik ve giivenirlik
calismasi. Anadolu Hemgirelik ve Saghk Bilimleri Dergisi, 22(4), 249-258. DOI:
10.17049/ataunihem.454253

384


https://doi.org/10.46959/jeess.989347
https://doi.org/10.31592/aeusbed.1465129
https://doi.org/10.2307/259136
https://doi.org/10.30783/nevsosbilen.970865
http://dx.doi.org/10.18560/cukurova.1143
https://doi.org/10.15869/itobiad.857071

Serkan Deniz

Borman, W. C., & Motowidlo, S. ]. (1997). Task performance and contextual performance: The meaning
for personnel selection research. Human Performance, 10(2), 99-1009.
https://doi.org/10.1207/s15327043hup1002_3

Bozer, A., & Yanik, A. (2020). Universite calisanlarinin érgiitsel vatandashk davranis, is tatmini ve is
performans1 arasindaki iliski. Kirklareli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 9(1), 125-143.

Cortina, L. M., Magley, V. ], Williams, J. H,, & Langhout, R. D. (2001). Incivility in the workplace:
Incidence and impact. Journal of Occupational Health Psychology, 6(1), 64-80.
https://doi.org/10.1037/1076-8998.6.1.64

Caliskan, A, & Koroglu, 0. (2022). Job performance, task performance, contextual performance:
Development and validation of a new scale. Uluslararasi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 8(2),
180-201. https://doi.org/10.29131/uiibd.1201880

Caliskan, A, & Pekkan, N. U. (2020). Orgiitsel dislanma: Bir 6lcek uyarlama calismasi. Uluslararasi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(1), 51-60. https://doi.org/10.29131/uiibd.736413

Coban, R., & Aribas, A. N. (2024). Kadin akademisyenlerin is yeri nezaketsizligi algis1 lizerine nitel bir
arastirma. Izmir Iktisat Dergisi, 39(1), 28-51. Doi: 10.24988/ije.1243572

Coban, R, & Deniz, M. (2021). isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel
sinizmin aracilik roli lizerine bir arastirma. OPUS-Uluslararast Toplum Arastirmalar: Dergisi,
17(34), 1224-1259. DOI: 10.26466/0pus.787756

De Clercq, D., Haq, L. U., & Azeem, M. U. (2019). Workplace ostracism and job performance: Roles of
self-efficacy and job level. Personnel Review, 48(1), 184-203. DOI: 10.1108/PR-02-2017-0039

Erer, B. (2021). Orgiitsel dislanma algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde érgiitsel baghhgin aracilik
rolii. Uluslararast Yénetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 17(1), 236-256.
http://dx.doi.org/10.17130/ijmeb.776928

Eryilmaz, 1., Dirik, D., & Odabasoglu, S. (2019). Giivenlik iklimi algis1 ve is performansi iliskisinde genel
0z yeterliligin diizenleyici rolii: Helikopter teknisyenleri iizerine bir arastirma. Manas Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 8(2), 1854-1870.

Ferris, D. L., Brown, D. ], Berry, J. W., & Lian, H. (2008). The development and validation of the
workplace ostracism scale. Journal of Applied Psychology, 93(6), 1348-1366.

Geng, E. (2018). Kamu calisanlarinda algilanan 6rgiitsel destegin is performansina etkisinde orgiitsel
sinizmin aracilik rolii. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 19(2), 169-183.

Geylan, A., & Akga, C. (2023). Orgiitsel dislanmanin gorev performansi iizerine etkisi: Algilanan stresin
aract roll. Business & Management Studies: An International Journal, 11(3), 788-798.
https://doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2255

Gok, S., Karatuna, 1., & Basol, 0. (2019). Isyeri nezaketsizligi 6lcegi'nin Tiirkce’ye uyarlanmasu. Tiirk
Psikoloji Yazilari, 22(44), 106-115. DOI: 10.31828/tpy1301996120181128m000009

Gil, E., & Cakicy, A. B. (2021). Kapsayici liderlik 6l¢eginin Tiirkce uyarlamasi ve kapsayici liderligin is
performans: iizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin aracilik rolii. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 24(2), 323-339.

Gilimiistekin, G., & Durmaz, M. G. (2021). isyerinden dislanmanin sabotaj davranislar1 iizerindeki
etkisinde dis kontrol odaginin rolii. Management and Political Sciences Review, 3(1), 1-14.

385


https://doi.org/10.1207/s15327043hup1002_3
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/1076-8998.6.1.64
https://doi.org/10.29131/uiibd.1201880
https://doi.org/10.29131/uiibd.736413
http://dx.doi.org/10.17130/ijmeb.776928
https://doi.org/10.15295/bmij.v11i3.2255

Isletme Bilimi Dergisi, 12(3) 2024, 374-388

He, P.,, Wang, ]., Zhou, H., Liu, Q., & Zada, M. (2023). How and when perpetrators reflect on and respond
to their workplace ostracism behavior: A moral cleansing lens. Psychology Research and
Behavior Management, 16, 683-700. https://doi.org/10.2147 /PRBM.S396921

He, Y., Walker, ]J. M., Payne, S. C., & Miner, K. N. (2021). Explaining the negative impact of workplace
incivility on work and non-work outcomes: The roles of negative rumination and
organizational support. Stress and Health, 37(2), 297-309. https://doi.org/10.1002/smi.2988

Hitlan, R. T, Cliffton, R. ], & DeSoto, M. C. (2006). Perceived exclusion in the workplace: The
moderating effects of gender on work-related attitudes and psychological health. North
American Journal of Psychology, 8(2), 217-236.

Huang, W, & Yuan, C. (2024). Workplace ostracism and helping behavior: A cross-level
investigation. Journal of Business Ethics, 190(4), 787-800. https://doi.org/10.1007/s10551-
023-05430-z

Imran, M. K,, Fatima, T., Sarwar, A., & Igbal, S. M. ]. (2023). Will I speak up or remain silent? Workplace
ostracism and employee performance based on self-control perspective. The Journal of Social
Psychology, 163(1), 107-125. https://doi.org/10.1080/00224545.2021.1967843

Isikay, C. (2019). isyeri nezaketsizligi ve demografik 6zellikler arasindaki iliskiler: Hemsireler lizerine
bir inceleme. Uluslararasi Saglik Yénetimi ve Stratejileri Arastirma Dergisi, 5(1), 51-68.

Kanten, P. (2014). Isyeri nezaketsizliginin sosyal kaytarma davranigi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde duygusal tiikkenmenin aracilik rolii. Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 6(1), 11-26.

Karaca, N., & Aksoy, A. (2022). Algilan orgiitsel dislanmanin calisan sesliligine ve is akis deneyimine
etkisi. Stileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 13(36), 1318-1332.
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1084077

Karanlik, B., & Ozafsarhoglu Sakalli, S. (2019). Saghk kurumlarinda ¢alisanlarin érgiitsel vatandaslik
davranislarinin is performansina etkisi: Usak ili érnegi. Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 11(3),
1629-1643. https://doi.org/10.20491 /isarder.2019.694

Karim, D.N., Majid, A.H.A., Omar, K., & Aburumman, 0.]. (2021). The mediating effect of interpersonal
distrust on the relationship between perceived organizational politics and workplace
ostracism in higher education institutions. Heliyon, 7(6), e07280.
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2021.e07280

Kiziloglu, E., & Akgemci, T. (2021). Is yeri nezaketsizliginin bilgi paylasma tutumu ve is ciktilari
lizerindeki etkisinde etik iklimin araci roli. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, (33), 97-112. https://doi.org/10.20875/makusobed.806885

Korkmazer, F., Ekingen, E., & Yildiz, A. (2016). Psikolojik sermayenin c¢alisan performansina etkisi:
Saglik calisanlari iizerinde bir arastirma. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 19(3), 271-281.

Krijgsheld, M., Tummers, L. G., & Scheepers, F. E. (2022). Job performance in healthcare: A systematic
review. BMC Health Services Research, 22:149. https://doi.org/10.1186/s12913-021-07357-5

Kumral, T. (2017). Isyeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizlik iliskisinde érgiitsel dislanmanin araci
rolii [Yiiksek lisans tezi, T.C. Marmara Universitesi].

Kurum, G., & Erdemli, O. (2022). Is yerinde dislanma 6lgegini 6gretmenler icin Tiirkceye uyarlama
calismasi. Milli Egitim Dergisi, 51(233), 279-301.

Kiigiik, 0., & Gakici, A. (2018). Isyeri kabaliginin 6znel iyi olus haline etkisi. Is ve Insan Dergisi, 5(1), 75-
87. doi: 10.18394/iid.368835

386


https://doi.org/10.2147/PRBM.S396921
https://doi.org/10.1002/smi.2988
https://doi.org/10.1007/s10551-023-05430-z
https://doi.org/10.1007/s10551-023-05430-z
https://doi.org/10.1080/00224545.2021.1967843
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1084077
https://doi.org/10.20491/isarder.2019.694
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2021.e07280
https://doi.org/10.20875/makusobed.806885
https://doi.org/10.1186/s12913-021-07357-5

Serkan Deniz

Loh, ]. M. I, Thorsteinsson, E. B., & Loi, N. M. (2021). Workplace incivility and work outcomes: Cross-
cultural comparison between Australian and Singaporean employees. Asia Pacific Journal of
Human Resources, 59(2), 305-329. https://doi.org/10.1111/1744-7941.12233

Manninen, S. M., Koponen, S., Sinervo, T., & Laulainen, S. (2024). Workplace ostracism in healthcare:
Association with job satisfaction, stress, and perceived health. Journal of Advanced
Nursing, 80(5), 1813-1825. https://doi.org/10.1111/jan.15934

Martin, L. D., & ZadinsKy, J. K. (2022). Frequency and outcomes of workplace incivility in healthcare: A
scoping review of the literature. Journal of Nursing Management, 30(7), 3496-3518.
https://doi.org/10.1111/jonm.13783

Mehmood, S., Bano, A., Khan, M.A,, & Erdey, L. (2024). Effect of workplace bullying and incivility on
employee performance: Mediating role of psychological well being. Journal of Infrastructure,
Policy and Development, 8(5), 3390. https://doi.org/10.24294 /jipd.v8i5.3390

Organl, K., Bekmezci, M., & Firat, Z. M. (2019). s giivencesizliginin is performansina etkisinde érgiitsel
kimligin aracilik etkisi. OPUS-Uluslararast Toplum Arastirmalart Dergisi, 12(18. UIK Ozel
Sayisi), 73-100. DOI: 10.26466/0pus.584655.

Ozgen, H., & Ozmen, 1. (2023). Akademisyenlerde orgiitsel dislanma ve tiikkenmislik: Kisilik
ozelliklerinin yordama giici ve pozitif ve negatif duygulanimin araci rolii. Afyon Kocatepe
Universitesi  Iktisadi ~ ve  Idari  Bilimler  Fakiiltesi  Dergisi, 25(2),  159-178.
https://doi.org/10.33707 /akuiibfd.1253709

Oziiddogru, M., & Yildirim, Y. T. (2020). Sanal kaytarma ve isgoren performansi iliskisinde is stresinin
diizenleyici etkisinin incelenmesi: Saglik sektériinde bir arastirma. Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 22(2), 467-490. https://doi.org/10.32709/akusosbil.532359

Polatcy, S., & Sobacy, F. (2021). Covid-19 kiiresel salgininda is performansi icin aranan kaynak olarak
isin anlami: Doktorlar iizerine bir arastirma. Stileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 26(2), 185-207.

Prentice, C., & Thaichon, P. (2019). Revisiting the job performance - burnout relationship. Journal of
Hospitality Marketing & Management, 28(7), 807-832.
https://doi.org/10.1080/19368623.2019.1568340

Rahim, A., & Cosby, D. M. (2016). A model of workplace incivility, job burnout, turnover intentions, and
job performance. Journal of Management Development, 35(10), 1255-1265. DOI: 10.1108/JMD-
09-2015-0138

Serinikli, N. (2020). Saglik calisanlarinda is dzerkligi ve is performansi arasindaki iliskide orgtitsel
sinizm ve yasam tatmini seri ¢oklu arabuluculugu. Isletme Arastirmalart Dergisi, 12(2), 1693-
1711. https://doi.org/10.20491 /isarder.2020.938

Sezici, E. (2022). Nevrotik kisilik 6zelliginin rol davranisi lizerindeki etkisinde isyerinde dislanmanin
aracilik roli. Uluslararast Tiirk Kiiltiir Cografyasinda Sosyal Bilimler Dergisi, 7(1), 51-64.
https://doi.org/10.55107 /turksosbilder.1066350

Singh, S., Subramani, A. K, David, R, & Jan, N. A. (2024). Workplace ostracism influencing turnover
intentions: Moderating roles of perceptions of organizational virtuousness and authentic
leadership. Acta Psychologica, 243, 104136. https://doi.org/10.1016/j.actpsy.2024.104136

Soytk, S., Kocabey, A., & Glin, I. (2019). Workplace incivility and workplace ostracism in healthcare
worKkers. International Journal of Humanities and Social Science Invention (IJHSSI), 8(8), 48-54.

387


https://doi.org/10.1111/1744-7941.12233
https://doi.org/10.1111/jan.15934
https://doi.org/10.1111/jonm.13783
https://doi.org/10.24294/jipd.v8i5.3390
https://doi.org/10.33707/akuiibfd.1253709
https://doi.org/10.32709/akusosbil.532359
https://doi.org/10.1080/19368623.2019.1568340
https://doi.org/10.20491/isarder.2020.938
https://doi.org/10.55107/turksosbilder.1066350
https://doi.org/10.1016/j.actpsy.2024.104136

Isletme Bilimi Dergisi, 12(3) 2024, 374-388

Usly, 0. (2021). 'Being alone is more painful than getting hurt': The moderating role of workplace
loneliness in the association between workplace ostracism and job performance. Central
European Business Review, 10(1), 19-38. https://doi.org/10.18267 /j.cebr.257

Uslukaya, A., & Demirtas, Z. (2020). Ogretmen algilarina gére isyerinde dislama: Egitim kurumlarinda
nitel bir arastirma. Egitim ve Insani Bilimler Dergisi: Teori ve Uygulama, 11(22), 229-256.

Uygungil Erdogan, S. Kobanoglu, M. S, & Ozgen Cigdemli, A. 0. (2023). Otel isletmelerinde
nezaketsizlik ile dislanma arasindaki iliskide isgérenlerin narsistik kisiliginin diizenleyici roli.
Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalari Dergisi, 12(1), 419-444.
https://doi.org/10.15869/itobiad.1234112

Ustiin, F., & Ersolak, S. (2020). Makyavelizm ve is yeri nezaketsizligi: Banka calisanlar1 iizerine bir
arastirma. IBAD Sosyal Bilimler Dergisi, (7), 329-343. DOI: 10.21733/ibad.693245

Wang, C. H., & Chen, H. T. (2020). Relationships among workplace incivility, work engagement and job
performance. Journal of Hospitality and Tourism Insights, 3(4), 415-429. DOI: 10.1108/JHTI-09-
2019-0105

Wang, G. H,, Lij, J. H,, Liu, H., & Zaggia, C. (2023). The association between workplace ostracism and
knowledge-sharing behaviors among Chinese university teachers: The chain mediating model
of job burnout and job satisfaction. Frontiers in Psychology, 14, 1030043. doi:
10.3389/fpsyg.2023.1030043

Yakut, S., & Yakut, 1. (2018). Ogretmenlerde psikolojik iyi olus ve is yerinde dislanma iliskisi. Turkish
Studies-Social Sciences, 13(18), 1357-1376. http://dx.doi.org/10.7827 /TurkishStudies.13883

Yildiz, S., & Bayrakel, C. (2020). Isyeri nezaketsizligi ile is stresi arasindaki iliski: Akademisyenler
lizerine bir arastirma. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (40), 515-529.
DOI: 10.30794 /pausbed.646525

Yilmaz, 0., & Akgiin, N. (2019). ilkokul ve ortaokul égretmenlerinin orgiitsel dislanma ve o6rgiitsel
uyum algilar1 arasindaki iliski. Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,
19(3), 1147-1159. https://dx.doi.org/10.17240/aibuefd.2019.19.49440-576144

Yilmaz, S., & Cagatay, A. (2023). Saglk calisanlarinin is tatmini ve is performansi ekseninde is-aile
catismasl. Eskisehir  Osmangazi  Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 24(1), 165-178.
https://doi.org/10.17494 /ogusbd.1249516

Zhang, S., Ma, C., Meng, D,, Shi, Y,, Xie, F., Wang, ], Dong, X,, Liy, ], Cang, S., & Sun, T. (2018). Impact of
workplace incivility in hospitals on the work ability, career expectations and job performance
of Chinese nurses: A cross-sectional survey. BMJ Open, 8, e021874. doi: 10.1136/bmjopen-
2018-021874

Makale Bilgi Formu
Yazar Onay1: Makale tek yazarhdir. Yazar, makalenin son halini okuyup onaylamistir.
Cikar Catismasi Bildirimi: Yazar tarafindan potansiyel ¢ikar catismasi bildirilmemistir.

Telif Beyani: Yazar dergide yayinlanan calismasinin telif hakkina sahiptir. Bu calisma CC BY-NC 4.0
lisansi altinda yayimlanmaktadir.

Destek/Destekleyen Kuruluslar: Bu arastirma i¢in herhangi bir kamu kurulusundan, 6zel veya kar
amaci gliitmeyen sektorlerden hibe alinmamistir.

Etik Onay ve Katilimci Rizasi: Bu ¢alismanin hazirlanma siirecinde bilimsel ve etik ilkelere uyuldugu
ve yararlanilan tiim ¢alismalarin kaynakgada belirtildigi beyan olunmaktadir.

intihal Beyani: Bu makale iThenticate tarafindan taranmistir.

388


https://doi.org/10.18267/j.cebr.257
https://doi.org/10.15869/itobiad.1234112
http://dx.doi.org/10.7827/TurkishStudies.13883
https://dx.doi.org/10.17240/aibuefd.2019.19.49440-576144
https://doi.org/10.17494/ogusbd.1249516

