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Bu ¢alisma, yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel dislanma olgusunu akademik personelin deneyimleri iizerinden
incelemeyi amaglamaktadir. Insan dogasi geregi ait olma ve kabul gérme ihtiyact duymaktadir; bu ihtiyaglarin
karsilanmadigi durumlarda bireyler dislanma hissi yasamaktadur. Orgiitsel dislanma, ¢alisanlarin psikolojik iyi
olusunu, motivasyonunu ve performansini olumsuz etkileyen énemli bir orgiitsel davranis problemidir. Ancak

literatiirde yiiksekogretim kurumlarinin ozgiin yapist icinde bu olgunun derinlemesine ele alinmasina yonelik
calismalar sinirlidir.

Arastirmada nitel yéntem benimsenmis, fenomenoloji deseni kullanilmistir. Tiirkiye 'de bir devlet iiniversitesinde
gorev yapan 23 akademisyenle yart yapilandirilmis goriismeler gergeklestivilmig; orgiitsel dislanma deneyimi
bulunan 15 katihmcimin yanmitlart betimsel analizle incelenmistir. Bulgular, orgiitsel diglanmanin ozellikle
entelektiiel ayrisma (6rnegin projelerden ve yaywn siire¢lerinden dislanma) ve kurumsal mesafe (hiyerarsik iliskiler
ve karar alma mekanizmalar) bigcimlerinde ortaya ¢iktigini gostermektedir. Ayrica dislanmanin motivasyon
erozyonu, verimlilik kaybi ve tiikenmislik gibi psikososyal etkiler yarattigi, katilimcilarin ise dayanisma aglari,
oz-motivasyon ve kurumsal mekanizmalar araciligiyla basa ¢ikmaya ¢alistiklar: belirlenmistir.

Bu ¢alisma, orgiitsel diglanmayr yiiksekogretim baglaminda biitiinciil bir yaklasimla ele alarak literatiirdeki
boslugu doldurmakta; ayrica tiniversitelerde kapsayici kiiltiiv, seffaf iletisim ve adil yénetim politikalarinin
gelistirilmesine yénelik onemli katkilar sunmaktadur.

/{nahtar Kelimeler: Orgiitsel Dislanma, f;yerinde Dislanma, Akademik Personel, Yiiksekégretim Kurumlari,
Orgiitsel Davranis.

Abstract

This study aims to examine the phenomenon of organizational exclusion in higher education institutions through
the experiences of academic staff. Human beings inherently seek belonging and acceptance; when these needs are
not met, individuals are likely to experience a sense of exclusion. Organizational exclusion is a significant
organizational behavior problem that negatively affects employees’ psychological well-being, motivation, and
performance. However, the literature remains limited in addressing this phenomenon within the unique context of
higher education institutions.

A qualitative research method was adopted, employing a phenomenological design. Semi-structured interviews
were conducted with 23 academics working at a public university in Turkey, and the responses of 15 participants
who had experienced exclusion were analyzed using descriptive analysis. The findings reveal that organizational
exclusion predominantly manifests in the forms of intellectual segregation (e.g., exclusion from research projects
and publication processes) and institutional distance (hierarchical relations and decision-making mechanisms).
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Moreover, exclusion was found to lead to psychosocial consequences such as motivational erosion, reduced
productivity, and burnout. Participants reported coping strategies such as building solidarity networks, self-
motivation, and utilizing institutional mechanisms.

This study contributes to the literature by providing a comprehensive perspective on organizational exclusion in
the higher education context. Furthermore, it offers practical implications for fostering inclusive cultures,
transparent communication, and fair management policies in universities.

Keywords: Organizational Exclusion, Workplace Ostracism, Academic Staff, Higher Education Institutions,
Organizational Behavior

1. Giris

Modern is yasaminin en dnemli psikososyal sorunlarindan biri olan orgiitsel dislanma, calisanlarin
kurumsal baglarini, motivasyonlarint ve is performanslarini dogrudan etkileyen ¢ok boyutlu bir olgu
olarak dikkat ¢cekmektedir. Insan dogasi geregi sosyal bir varliktir ve bireyler, calistiklar1 drgiitlerde
kabul gormeye, deger verilmeye ve sosyal iliskiler aginda yer almaya ihtiya¢ duyarlar. Bu temel
ihtiyaclarin karsilanmadigi durumlarda bireyler diglanma hissiyle karsi karsiya kalmakta; bu durum ise
yalnizca psikolojik iyi olug iizerinde degil, ayn1 zamanda orgiitsel baglilik, is tatmini ve verimlilik gibi
kritik ¢iktilar tizerinde de olumsuz etkiler yaratmaktadir (Williams, 2002; Ferris vd., 2015).

Son yillarda yapilan arastirmalar, orgiitsel dislanmanin gériinmez ancak siireklilik gosteren bir siire¢
oldugunu ve caligsanlarin sosyal sermayesini, aidiyet duygusunu ve mesleki gelisimini zayiflattigin
ortaya koymaktadir (Robinson vd., 2012; Wu vd., 2011). Ancak literatiir incelendiginde, orgiitsel
dislanma ¢aligmalarinin ¢ogunlukla 6zel sektor, hizmet isletmeleri veya kamu kurumlarir baglaminda
yuriitiildiigli; yiksekogretim kurumlarinin kendine 6zgii yapisi igcinde bu olgunun goérece daha az
incelendigi goriilmektedir. Oysa {niversiteler, cok katmanli sosyal iligkilerin, hiyerarsik statii
farkliliklarinin ve akademik rekabetin yogun yasandigi kurumlardir. Bu nedenle orgiitsel dislanma,
akademik baglamda daha farkli dinamiklerle ortaya ¢ikabilmektedir (Izci, 2018; Karadag ve Polat,
2021).

Yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel dislanma, sadece bireyler arasi iligkilerden degil; ayn1 zamanda
orgiitsel gilic dinamikleri, adalet algisi, liderlik tarzlari, 6rgiit kiiltiirii ve iletisim siireclerinden beslenen
karmagik bir yap1 arz etmektedir (Yoldas vd., 2020; Sharma ve Dhar, 2022). Bu ¢ok boyutlu yapi,
konunun hem kuramsal hem de uygulamali diizeyde daha derinlemesine incelenmesi gerektigini
gostermektedir. Ozellikle gen¢ akademisyenler ve kariyerinin basindaki arastirma gorevlileri igin
dislanma deneyimi, mesleki motivasyon kaybina, tiikenmislik sendromuna ve hatta akademiden ayrilma
niyetine kadar uzanan kritik sonuglar dogurabilmektedir.

Bu ¢aligmanin temel ¢ikis noktasi, mevcut literatiirde yiiksekdgretim baglaminda orgiitsel diglanmaya
dair sinirli sayidaki arastirmanin Gtesine gecerek, olgunun temel degiskenlerini ortaya koymaktir.
Arastirma, akademik personelin deneyimlerini nitel bir yaklagimla ele almakta; dislanmanin bireysel,
sosyal ve kurumsal diizeydeki nedenlerini ve sonuglarini biitiinciil bir c¢ergevede anlamaya
caligmaktadir. Boylelikle caligma, yalnizca teorik bilgiye katki sunmakla kalmayip, tiniversitelerde
kapsayici orgiit kiiltlirlerinin gelistirilmesine yonelik pratik oneriler de liretmektedir.

Bu baglamda arastirma, ii¢ temel katki saglamay1 amaclamaktadir. ilk olarak, orgiitsel dislanmay1
yiiksekdgretim kurumlarinin 6zgiin yapist iginde ele alarak literatiirdeki boslugu doldurmaktadir. ikinci
olarak, akademik personelin dogrudan deneyimlerinden hareketle dislanma olgusunun farkli boyutlarin
ortaya koyarak, bu siirecin psikososyal etkilerini gériiniir kilmaktadir. Ugiincii olarak ise, elde edilen
bulgular 1s1ginda tiniversitelerde kapsayici yonetim politikalari, adil kaynak dagilimi ve seffaf iletisim
mekanizmalarinin gelistirilmesine yonelik 6neriler sunmaktadir.

Sonug olarak, bu calisma, orgiitsel dislanmanin yiiksekdgretim kurumlarinda nasil ortaya ¢iktigini,
hangi faktorlerden beslendigini ve calisanlar iizerindeki etkilerini anlamaya yonelik dnemli bir katki
sunmaktadir. Boylece hem akademik literatiire yeni bir bakis acis1 kazandirmakta hem de tiniversitelerde
daha kapsayici ve adil bir 6rgiitsel iklimin olusturulmasina yonelik yol gosterici veriler saglamaktadir.
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2.Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Dislanma

Orgiitsel dislanma, modern is yasaminda ¢alisanlarin karsilastigi énemli psikososyal sorunlardan biri
olarak 6ne ¢ikmaktadir. insan, dogasi geregi sosyal bir varlik olup, gruplar icinde kabul gérme ve ait
olma ihtiyaci temel motivasyon kaynaklarindan biridir. Bu baglamda, orgiitsel dislanma kavramu,
bireyin calistigi kurumda veya orgiitte diger caligsanlar tarafindan gérmezden gelinmesi, yok sayilmasi
ya da sosyal iligkilerden uzak tutulmasi seklinde tanimlanmaktadir (Solak vd., 2019). Sosyal diglanma,
bireylerin davranigsal, duygusal, bilissel ve fizyolojik diizeylerde c¢esitli olumsuz etkilerle
karsilagsmasina yol acabilmektedir. Ozellikle is yasaminda, orgiitsel dislanma, galisanlarin psikolojik iyi
olusunu, performansini, isten ayrilma niyetini ve orgiitsel bagliligimi dogrudan etkileyen bir olgu olarak
ele alinmaktadir (Yoldas vd., 2020).

Orgiitsel dislanmanin tanimlanmasi ve kapsami, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis literatiiriinde
cesitli acilardan ele alinmis ve dislanmanin gérmezden gelinme, yok sayillma ve reddedilme gibi
davranislart icerdigi vurgulanmistir. Bu tiir davraniglar, bireyin orgiit i¢indeki sosyal iligkilerden
uzaklagtirilmast ve gruba kabul edilmemesiyle sonuc¢lanmaktadir. Ayrica, dislanma deneyiminin
bireyler iizerinde yarattig1 etkiler, sosyal psikolojik arastirmalar 15181nda kapsamli bicimde tartigilmistir
(Solak vd., 2019). Dislanma, bireylerin ¢aligtiklar1 kurumlarda fark edilmediklerini, deger
gormediklerini veya reddedildiklerini diistinmeleriyle baglantilidir (Ferris vd., 2015). Bu siireg, kisinin
Ozglivenini, aidiyet ve kontrol duygusunu kaybetmesine yol agabilir (Williams, 2002; Zadro vd., 2004).
Ayrica, temel psikolojik ihtiyacglar1 karsilanmayan bireylerin depresyon, bitkinlik ve olumsuz
davranislar gibi sonuglar yagsama olasilig1 artar (Baumeister ve Leary, 1995; Gagné ve Deci, 2005; Bhatti
vd., 2023).

Orgiitsel dislanmanin sosyal ve psikolojik yonlerinin aciklanmasi, bu olgunun daha iyi anlasilmasini
saglamaktadir (Leary, 2005). Arastirmalar, is yerinde diglanmanin bireysel davraniglar, tutumlar ve
kurumsal performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Diglanma, ¢alisanlarin
stres seviyelerini artirarak olumlu is davranislarina olan ilgilerini azaltabilir ve bu durum performans
iizerinde dogrudan olumsuz etkiler yaratabilir (Ng ve Feldman, 2012).

Akademik kurumlarda yapilan aragtirmalar, orgiitsel dislanmanin 6zellikle arastirma gorevlileri gibi
geng ve kariyerinin basindaki ¢alisanlar {izerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermektedir. Akademik
kurumlarda orgiitsel adalet ve diglanma iligkisinin incelendigi bir ¢aligmada, arastirma gorevlilerinin
dislanma diizeyleri {izerinde orgiitsel adalet algisinin negatif yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Yani, ¢calisanlarin orgiitte adil bir ortam algilamamalari, dislanma hissini artirmaktadir. Bu
bulgu, orgiitsel dislanmanin yalnizca bireysel iligskilerden degil, aym zamanda orgiitsel yap1 ve iklimden
de etkilendigini gostermektedir (izci vd., 2018). Yiiksekdgretim kurumlari gibi hiyerarsik yapilar,
orgiitsel dislanmay1 daha belirgin hale getirebilmektedir. Mevcut literatiir, dislanmanin c¢aligsanlarin
aidiyet duygularii azalttigmi ve isle ilgili olumsuz tutumlar gelistirmelerine neden oldugunu
vurgulamaktadir (Sharma ve Dhar, 2022). Gii¢ ve statii farkliliklar1 da sosyal aglardan diglanmanin
onemli nedenleri arasindadir (Kacmar vd., 1999).

Bu calisma, orgiitsel dislanmanin cesitli degigkenler aracilifiyla nasil ortaya ¢iktigini ve ¢alisanlar
tizerindeki etkilerini anlamay1 hedeflemektedir. Orgiitsel diglanmay1 anlamak, yiiksekogretim
kurumlarinda kapsayici stratejiler gelistirmek i¢in kritik bir dneme sahiptir.

2.2. Yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel dislanma

Yiksekogretim kurumlarinda orgiitsel diglanma, son yillarda hem ulusal hem de uluslararasi literatiirde
artan bir ilgiyle ele alinan, ¢ok boyutlu ve karmasik bir olgudur. Bu olgu, bireylerin kurum iginde gesitli
nedenlerle sosyal, psikolojik ya da yapisal olarak diglanmasi, gruplardan uzak tutulmasi veya orgiitsel
stireclere dahil edilmemesi seklinde kendini gosterebilmektedir. Yiiksekdgretim kurumlari, farklh
disiplinlerden akademik ve idari personelin, 6grencilerin ve yoneticilerin bir arada bulundugu, ¢ok
katmanli sosyal yapilardir. Bu nedenle, orgiitsel dislanma deneyimlerinin hem benzerlikler hem de
farkliliklar gostermesi kaginilmazdir.

Kavramsal diizeyde orgiitsel diglanmanin temel nedenlerinden biri drgiitsel gii¢ kaynaklarin dagilimi
ve kullammmdir. Gii¢ tiirleri arasindaki dengesizlikler, 0&zellikle zorlayici giic kullanimu,
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akademisyenlerin kendilerini degersiz ve dislanmis hissetmelerine yol agmaktadir. Yiiksekogretim
kurumlarinda yapilan ¢alismada, yasal giiciin yaygin kullanilmasina ragmen zorlayici giiclin dislanma
algisin1 en giiglii bicimde yordadig1 saptanmistir (Karadag ve Polat, 2021). Bu durum, diglanmanin
yalnizca bireysel iliskilerden degil, ayn1 zamanda kurumsal gii¢ dinamiklerinden beslendigini
gostermektedir.

Bir diger neden orgiitsel adalet algisidir. Calisanlarin seffaflik, esitlik ve hakkaniyet algis1 diistiigiinde,
dislanma egilimi artmakta ve baglilik zayiflamaktadir. Tokmak, (2019)’1in kamu kurumlarinda yaptig1
arastirma, adalet algisinin diigiik oldugu calisanlarin bagliliklarinin da azaldigini ortaya koymustur.
Liderlik tarzlar1 ve yonetsel davranislar da dislanmanin 6nemli kaynaklar1 arasindadir. Toksik ya da
yikict liderlik, calisanlarda orgiitsel baglilig1 zayiflatmakta ve dislanma hissini gii¢lendirmektedir.
Banka calisanlariyla yapilan bir arastirmada toksik liderlik ile baglilik arasinda negatif yonli iliski
saptanirken (Eris ve Arun, 2020), baska bir calismada yikici liderlik davraniglarinin stres diizeyini
artirarak dislanmayi tetikledigi bulunmustur (Ozgenel ve Canuylasi, 2021). Bu sonuglar, yiiksekdgretim
kurumlarindaki liderlik tarzlarinin diglanma algisini sekillendirebilecegini gostermektedir.

Yiksekogretim kurumlarinda ¢alisanlarin aidiyet duygusu ve dislanma hissi, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
iklimin sekillendirdigi temel psikososyal siire¢ler arasinda yer almaktadir (Kanoglu, 2025). Modern
tiniversiteler, sadece bilgi iiretimi ve aktarimiyla sinirli olmayan, ayni zamanda ¢alisanlarinin psikolojik
ve sosyal ihtiyaglarini karsilamay1 hedefleyen karmasik organizasyonlardir. Bu baglamda, 6rgiit kiiltiirii
ve Orgiitsel iklimin c¢alisanlarin kuruma olan bagliliklari, aidiyet hisleri ve diglanma deneyimleri
tizerindeki etkileri, multidisipliner bir bakis agisiyla ele alinmasi gereken 6nemli bir arastirma alani
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiirii, bir kurumun iiyeleri arasinda paylasilan degerler, normlar,
inanglar ve davranig kaliplarinin biitiiniinii ifade ederken; orgiitsel iklim ise ¢alisanlarin orgiitteki giinliik
deneyimlerini, algilarim1 ve duygusal tepkilerini yansitan daha dinamik bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Bu iki kavram arasindaki iligki, 6zellikle yiiksekogretim kurumlarinda calisanlarin
aidiyet ve diglanma hislerinin anlasilmasi1 agisindan kritik 6neme sahiptir. Nitekim, orgiit kiiltiirii ve
ikliminin c¢alisanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaclarini nasil karsiladigi, onlarin kuruma olan
bagliliklarin1 ve kendilerini dislanmis hissetme diizeylerini dogrudan etkileyebilmektedir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin aidiyet duygusu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ve bu etki, érgiit icindeki
degerler, normlar ve davranis kaliplarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile dogrudan iligkilidir.
Kapsayici ve destekleyici bir kiiltlire sahip orgiitlerde ¢alisanlar, dislanma hissini daha az yasarken,
otoriter ve kapali kiiltiirlere sahip orgiitlerde bu duygu daha yogun hale gelmektedir. Spor egitimi veren
bir kurumda yapilan arastirmada, orgiit kiiltiirii ile caligma iklimi arasinda giiglii bir bag oldugu ve
kapsayici kiiltliriin ¢alisanlar arasinda dislanma duygusunu azalttigi goézlemlenmistir (Yiiceant vd.,
2022). Ayrica, strateji ve kiiltlir uyumunun ¢alisan bagliligini pekistirdigi, uyumsuzluk durumunun ise
yabancilagsma ve diglanmay1 artirdigi vurgulanmaktadir (Cubukcu, 2020).

Orgiitsel iletisim ve gatisma yonetimi siirecleri de dislanmanin diger 6nemli kaynaklaridir. Seffaf
iletisimin olmadig1, karar alma siireglerinin kapal yiiriitiildiigii kurumlarda ¢aliganlar kendilerini daha
fazla diglanmis hissetmektedir. Karar verme siireglerindeki kapaliligin dislanmay1 artirdigi, gliven ve
acikligin ise olumlu bir iletisim iklimi yarattig1 belirtilmistir (Balli ve Onen, 2019). Catisma ydnetiminde
de uzlagsmaci ve biitiinlestirici yaklasimlar orgiitsel sagligi giiclendirirken, otoriter ve hiikmedici
yaklagimlar diglanmay1 artirmaktadir (Tosun ve Celik, 2019).

Sonug olarak, yiiksekdgretim kurumlarinda orgiitsel dislanma, yalnizca bireyler aras iliskilerden degil,
ayn1 zamanda kurumsal yapi, gii¢c dinamikleri, liderlik tarzi, adalet algisi, 6rgiit kiiltiirii ve iletigim iklimi
gibi cok boyutlu faktdrlerden beslenen bir olgudur. Universitelerde de orgiitsel dislanma, giig
kaynaklarinin kullanimi, adalet algisi, liderlik tarzlari, orgiit kiiltiirii ve iletisim iklimi gibi ¢ok boyutlu
faktorlerden beslenmektedir. Bu faktdrlerin kurumdan kuruma farklilik gstermesi, diglanma olgusunun
yliksekdgretim baglaminda hem kuramsal hem de pratik diizeyde ayrintili bigimde incelenmesini gerekli
kilmaktadir. Bu baglamda bu ¢alismada diglanma faktorleri lizerinde etkili olan baska faktorleri tespit
ederek akademiye katki saglamak amaglanmaistir.

3. Arastirmamn Yontemi

Bu arastirma, 6gretim {iyesi olarak ¢alisan akademik personelin deneyimlerinden yola ¢ikarak orgiitsel
dislanma olgusunu anlamay1 amaglayan nitel bir ¢alismadir. Nitel aragtirmalar, bireylerin yasantilarini
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kendi baglaminda anlamlandirmaya odaklanir ve sosyal olgularin derinlemesine incelenmesinde etkili
bir yaklasim sunar (Creswell ve Poth, 2018). Bu dogrultuda, katilimcilarin orgiitsel dislanma
deneyimlerini, bu deneyimlere yiikledikleri anlamlar1 ve siirece etki eden unsurlari ortaya koymak
amaciyla yar1 yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir.

Creswell’e (2013) gore nitel arastirma, sosyal veya beseri problemlerde birey ya da gruplarin amaglarinm
ve bu problemlere atfettikleri anlamlar1 ortaya ¢ikarmaya yonelik aragtirma sorularinin incelenmesini
icerir. Mertens (2014), bu yontemi bireylerin veya olaylarin niteliklerini ve olusum siireglerini
inceleyen, agiklayan ve yorumlayan bir siire¢ olarak tanimlar. Guba ve Lincoln (1994) ise nitel
arastirmayi, incelenen olgunun dogal ortaminda anlasilmasini hedefleyen, sorgulayici ve yorumlayici
bir yaklagim olarak ifade etmektedir.

Nitel arastirma siireci, Creswell’in (2012) belirttigi {izere; problemin fark edilmesi, analiz edilerek
ayrmtilarinin belirlenmesi, ¢aligmanin tasarlanmasi, veri toplama, verilerin siniflandirilmasi ve analizi,
elde edilen bulgularin yorumlanmasi ve sonuglarin raporlastirilmas: adimlarini kapsamaktadir.

3.1. Arastirma Deseni

Bu aragtirmada, nitel aragtirma desenlerinden fenomenoloji (olgu bilim) yaklagimi kullanilmistir.
Fenomenoloji, farkinda olunan ancak derinlemesine incelenmemis olgulara odaklanarak, bu olgularin
daha iyi anlasilmasini saglayacak deneyim, agiklama ve drnekleri ortaya koymayi amagclar (Yildirim ve
Simsek, 2021). Creswell ve Poth, (2018)’a gore, fenomenolojik arastirma, bir veya birden fazla bireyin
yasantilarindan hareketle, belirli bir kavram ya da olguya yiiklenen anlamlari ortaya ¢ikarmaya galisir.
Baska bir ifadeyle, bireylerin diinyadaki varliklarini nasil deneyimlediklerini ve bu deneyimleri nasil
anlamlandirdiklarin1 sorgular (Bas ve Akturan, 2017). Merriam (2018) ise, bireylerin yasadiklari
olgulara atfettikleri anlamlar1 incelemek ve yorumlamak ic¢in fenomenolojinin uygun bir yontem
oldugunu vurgulamaktadir.

Bu baglamda, arastirmada akademik personelin orgiitsel diglanmaya iliskin yasantilarini, algilarini ve
bu deneyimlere yiikledikleri anlamlar1 derinlemesine analiz etmek amaciyla fenomenoloji deseni tercih
edilmistir.

3.2. Veri Toplama Araci

Nitel aragtirmalarda veri toplama siireci, goriisme, gozlem ve dokiiman incelemesi olmak {izere {i¢ temel
yontemle gerceklestirilmektedir (Karatas, 2015). Bu calismada, veri toplama yontemi olarak gdriisme
teknigi tercih edilmistir. Goriisme, belirli bir amag¢ dogrultusunda, karsilikli etkilesim temelinde sorular
yoneltilerek veri elde etme siirecidir (Yildinm ve Simsek, 2021). Patton’a (1987) gore goriismeler;
yapilandirilmis, yapilandirilmamais ve yar1 yapilandirilmis olmak iizere ii¢ bicimde siniflandirilmaktadir.
Bu arastirmada, esnek yapisi sayesinde hem 6nceden hazirlanmis sorulara hem de goriisme akigina gore
ek sorulara yer verebilme olanagi taniyan yari yapilandirilmig goériisme teknigi kullanilmistir. Bu teknik,
arastirmacinin katilimcilarin yanitlarimi ayrintilandirmasina ve derinlemesine bilgi elde etmesine imkéan
saglamaktadir (Turniiklii, 2000). Goriismelerin siiresi 25 dakika ile 40 dakika arasinda degismistir.
Goriisme ve iligkili veriler Ocak-Nisan 2025 tarihleri arasinda toplanmaistir.

Uzmanlar ile goriismelerde kullanmak amaciyla olusturulmak istenen yari yapilandirilmis goriisme
formu sorular1 hazirlanmadan Once, arastirma konusu ile ilgili literatiir taramasi yapilmistir. Yari
yapilandirilmig goriisme formunun 7 sorudan olusturulan ilk hali, bu konuda aragtirmalar yapan 2
uzmana gonderilerek uzman goriisii alinmigtir. Uzmanlardan alinan geribildirimler dogrultusunda yari
yapilandirilmig goriisme formu tekrar diizenlenerek formun 5 soruluk son hali olusturulmustur.
Goriisme Sorulart:

e (Calisma ortaminizda dislanma durumlariyla karsilagtiniz mi1? Karsilastiysaniz, bu durumu nasil
deneyimlediniz?

e Orgiitsel dislanmay1 nasil tanimlarsiniz?
e Orgiitsel dislanmanin, is performansiniz ve motivasyonunuz iizerindeki etkileri nelerdir?

o Sizce orgiitsel dislanmanin temel nedenleri nelerdir? Hangi faktorler bu durumu tetikleyebilir?
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. Orgiitsel dislanmaya maruz kalan bireyler, bu durumla nasil basa ¢ikabilirler?

Etik izin, Diizce Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’nun 19.12.2024 tarih ve
2024/392 sayili karariyla alinmustir.

3.3. Calisma Grubunun Belirlenmesi

Arastirmanin katilimeilarimi, 2025 yilinda Tiirkiye’deki bir devlet iiniversitesinde gérev yapan goniillii
23 akademik personel olusturmustur. Orgiitsel dislanma deneyimi yasayan 15 kisi arastirmaya dahil
edilmis, digerleri ¢calisma kapsami disinda birakilmistir. Fenomenolojik aragtirmalarda ¢aligma grubu
sayisinin 5 ile 25 katilimc1 arasinda degisebilecegi belirtilmektedir (Creswell ve Poth, 2018). Nitel
arastirmalarin planlanmasinda 6rneklem biiyiikliigli 6nemli bir unsur olup, fenomenolojik calismalarda
kesin bir say1 kurali bulunmamaktadir (Tekindal ve Uguz Arsu, 2020). Bu tiir arastirmalarda esas olan,
verilerin “doygunluga” ulagmasidir. Veri doygunlugu, yeni elde edilen bilgilerin daha 6nce toplanan
verilerle tekrar etmeye baslamast durumunu ifade eder (Morgan ve Morgan, 2008).

Bu arastirmada, katilimcilarin bir yiiksekégretim kurumunda en az bir yildir gérev yapiyor olmalar1 ve
orgiitsel dislanma deneyimine sahip olmalari dlgiit olarak belirlenmistir. Orneklem se¢iminde, pratikligi
ve diisiik maliyeti nedeniyle “kolay ulasilabilir durum 6rnekleme” yontemi tercih edilmistir. Bu yontem,
arastirmacinin erisiminin kolay oldugu, ulasilabilir bireyler arasindan se¢im yapilmasina dayanir
(Yildimm ve Simsek, 2021). Calisma grubuna X Universitesinin Tip, Isletme ve Miihendislik
fakiiltelerinde gorev yapan doktor 0gretim iiyeleri dahil edilmistir. S6z konusu se¢im hem erigim
kolaylig1 saglamak hem de zaman ve kaynaklarin verimli kullanimini miimkiin kilmak amaciyla
gergeklestirilmistir.

Tablo 8.Katihmcilarin Ozellikleri

Fakiilte Kisi Sayis1 Deneyim Siiresi Kisi Sayisi
Miihendislik 6 1-5 yil 3
Katilimcilar Isletme 3 6-10 y1l 5
11-15 y1l 5
Tip 6
16 ve Usti y1l 2

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirma igin gerekli etik izin, Diizce Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun
19/12/2024 tarihli, 2024/392 karar sayist ile alinmigtir. Katilimcilar, ¢aligmanin amaci ve siireci
hakkinda ayrintili olarak bilgilendirilmis, goniillii katilim esas alinmig ve bilingli onam formu
imzalatilmistir. Gizlilik ilkesi dogrultusunda katilimeilara kodlar verilmistir (6r. K1, K2).

Veriler, aragtirmacilar tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmig gériisme formu ile toplanmistir. Form,
orgiitsel dislanma ile ilgili temel degiskenleri ve siireci etkileyen faktorleri ele alan bes agik uglu sorudan
olugmaktadir. Sorularin hazirlanmasinda ilgili literatiir (Creswell ve Poth, 2018) incelenmis, ardindan
uzman goriigiine sunulmustur. Gelen 6neriler dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapilmis ve son héline
ulagtirilmastir.

3.5. Verilerin Analizi

Nitel veri analizi, arastirmacinin elde ettigi verileri diizenlemesi, analiz birimlerine ayirmasi,
sentezlemesi ve alandan toplanan bilgilerdeki 6rtiik anlamlar1 ortaya ¢ikarmasini kapsar (Ozdemir,
2010). Bu siiregte veriler organize edilir, kodlanir, temalar olusturulur ve elde edilen bulgular sekil veya
tablolarla desteklenerek tartismaya sunulur (Creswell ve Poth, 2018). Bu arastirmada, yari
yapilandirilmis goriismelerden elde edilen veriler betimsel analiz ¢ergevesinde incelenmis; goriisme
kayitlar1 yaziya aktarilmis ve veriler anlamli pargalara ayrilarak kodlanmistir. Kodlama siireci, ham
verilerden anlamli birimlerin belirlenmesi ve bunlarin igerdigi anlamlarin ¢oziimlenmesi adimlarin
igermektedir (Miles ve Huberman, 2016).
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Arastirmaci tarafindan yapilan kodlamalar dogrultusunda olusturulan temalar, alaninda uzman bir
arastirmacinin goriigleriyle son haline getirilmistir. Bulgular, dogrudan katilimci ifadelerinden yapilan
alintilarla desteklenmistir. Dokiiman analizi ve gorligme verilerinden elde edilen kodlar ortak bir
havuzda toplanarak benzer olanlar birlestirilmis ve nihai kategori ile temalar olusturulmustur. Aragtirma
sonunda ulagilan bulgular sistematik bi¢imde raporlastirilmig ve yorumlanmustir.

3.6. Arastirmanin Gegerlik ve Giivenirligi

Nitel arastirmalarda, geleneksel anlamda “gegerlik” ve “glivenirlik” kavramlar1 yerine, inanmilirhik
(inandiricilik), aragtirmacinin yetkinligi ve bulgularin dogrulugu gibi 6l¢iitlerden séz etmenin daha
uygun oldugu ifade edilmektedir. Guba ve Lincoln (1982), inanilirlig1 saglamak amaciyla belirli l¢iitler
tanimlamis ve bunlar1 dort temel baglik altinda toplamistir: inanilirlik, giivenilebilirlik, onaylanabilirlik
ve aktarilabilirlik. Bu arastirmada, inanilirlik ve giivenilebilirligi artirmak amaciyla, gériigmelerden elde
edilen analiz ve bulgular, nitel aragtirma yontemleri konusunda deneyimli bir uzmana iletilmis ve uzman
gOrisii dogrultusunda geribildirim alinmigtir. Nitel verilerin analizinde, Miles ve Huberman’in (2016)
inanilirlik formiili (Giivenirlik = Gorlis Birligi / (Goriis Birligi + Goriis Ayriligr)) kullanilmas;
kodlayicilar arasi uyum oram %79,2 olarak belirlenmistir. Onaylanabilirligi giliglendirmek igin,
arastirma silirecinin tiim asamalarinin ayrintili bigimde agiklanmasini igceren denetleme yontemi
uygulanmigtir (Bagkale, 2016). Bu kapsamda, ham veriler, analiz sonuglar1 ve bulgular eksiksiz olarak
sunulmus; ayrica, arastirmacinin yorumlar1 yerine dogrudan katilimci ifadelerine yer verilmistir.
Aktarilabilirligi saglamak amaciyla ise, ayrintili betimlemeler yapilmis ve amagli 6rnekleme yontemi
kullanilmistir (Guba ve Lincoln, 1985).

3.7. Arastirmacilarin Rolii

Arastirmaci, katilimcilarla gerceklestirdigi goriismelerde, elde edilen verilerin yalnizca arastirma
kapsaminda kullanilacagin1 ve bagka herhangi bir amagla degerlendirilmeyecegini taahhiit etmistir.
Ayrica, goriismelerin tamamen goniillillik esasina dayandigini, katilimeilarin diledikleri anda
goriismeden ayrilma hakkina sahip olduklarini belirtmistir. Arastirma siirecinde, olgunun tiim
boyutlartyla incelenebilmesi amaciyla yapilandirilmis goriismeler yerine yar1 yapilandirilmig goriisme
yontemi tercih edilmis; arastirmaci, bu siiregte etkin bir rol tistlenerek yontemin gerekliliklerine sadik
kalmugtir.

4. Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan akademisyenlerin yar1 yapilandirilmig gériisme sonucunda ortaya ¢ikan
yanitlar yer almaktadir. 23 katilimcidan diglanma deneyimi yasayan 15 katilimciya ait goriigler asagida
verilmistir.

Katilimcilarin “Caligma ortaminizda dislanma durumlariyla karsilagtiniz m1? Karsilagtiysaniz, bu
durumu nasil deneyimlediniz?” sorusuna iligkin verdikleri yanitlar Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 9.Orgiitsel Dislanma Deneyimi

Kategori Tema Ornek Goriisler Yiizde | Kisi
Akademik Hqca grubu .kendl.aralarl.n(.ia mAakAal?"yamy(.)r‘, bizi .
. projelere dahil etmiyor. Fikirlerimiz '6nemsiz 40.0% 6
Kliklesmeler Sriiliivor."
Entelektiiel goruiuyor.
Ayrisma
Bilgiye Erisim | "Kiitiiphanenin nadir eserler boliimiine sadece belirli
e " 20.0% | 3
Kisitlamasi hocalarin &grencileri alintyor.
Kurumsal . . "Profesorler odasinda ¢ay sohbetlerinde alinan kararlar o
Mesafe Hiyerarsik Dislama bize dikte ediliyor. 'Siz anlamazsiniz' tavr1 var." 26.7% | 4
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Kategori Tema Ornek Goriisler Yiizde | Kisi

Akademik Ritiiellerde | "Kiirsii toplantilarinda s6z hakk: verilmiyor. Doktora

0,
Yok Sayilma sonras! arastirmactyiz diye fikrimiz sorulmuyor." 133% | 2

Tablo 1’e gore: dislanma deneyimi yasayan 15 akademisyen, orgiitsel dislanmay1 iki ana kategori altinda
tanimlamaktadir. En yaygin kategori entelektiiel ayrigmadir (f=9, %60.0). Katilimcilar, akademik
kliklesmelerin proje/yayin siireglerinden dislanma ve bilgi kaynaklarina erisim kisitlamasi gibi
deneyimleri vurgulamaktadir. ikinci sirada kurumsal mesafe (f=6, %40.0) yer alir; iinvan hiyerarsisine
dayali karar alma mekanizmalan ve akademik ritiiellerde yok sayilma bu kategorinin 6zlinii olusturur.
Bulgular, akademide dislanmanin o6zellikle entelektiiel firsatlarin  adaletsiz  dagilimindan
kaynaklandigini ve kurumsal hiyerarsilerle pekistirildigini ortaya koymaktadir.

Katilimeilarin “Orgiitsel dislanmayi nasil tanimlarsiniz?” sorusuna iliskin verdikleri yanitlar Tablo 2’de
gosterilmektedir.

Tablo 10.Orgiitsel Dislanmaya fliskin Tanimlar

Kategori Tema Ornek Géoriisler Yiizde Kisi
Sayisi
"Cay molalarinda kimse beni ¢agirmiyor. Sanki
Sosyal Izolasyon ve | gdriinmezim!" 3339 5
Dislama "Dogum giinii kutlamalarina bile davet =70
edilmedim."
Sosyal-
Davranigsal

"Patronun 'yakin ¢evresi' 6gle yemeklerinde
Kliklesme kararlar1 altyor, bize sadece uygulatiyorlar." 20.0% 3
"Kuliip liyesi olmayanlar terfi alamryor."

"E-postalarim cevapsiz kaliyor. Toplantilarda
sOztim kesiliyor."

. .. . 0,
lletigim Engelleri "Proje bilgileri bize ulagsmiyor; bilerek mi 26.7% 4
gizleniyor?"
'Yapisal-Sistemik
"Ust yonetim sadece kendi segtikleriyle fikir
Giig Dengesizlikleri | 2l1SVerisi yapiyor. 20.0% 3

"Statiim diisiik diye raporlarim dikkate
alinmryor."

Tablo 2’ye gore; katilimcilar (N=15), orgiitsel diglanmay1 dort ana tema {lizerinden tanimlamaktadir. En
yaygin tanim sosyal izolasyon ve diglamadir (f=5, %33.3). Katilimcilar, yonetimin géz yumdugu sosyal
etkinlik diglamalar1 ve "gdriinmez hissettirme" deneyimlerini vurgulamaktadir. Ikinci sirada iletisim
engelleri (=4, %26.7) yer alir; fikirlerin susturulmasi ve bilgi akisinin kasith kesilmesi bu temanin
oziinii olusturur. Gli¢ dengesizlikleri (f=3, %20.0) ve kliklesme (f=3, %20.0) ise statii farklar1 ve kapali
gruplagmalarin yarattig1 dislayici dinamiklere isaret etmektedir. Bulgular, orgiitsel diglanmanin sosyal
izolasyonla baslayip iletisim kopukluklar1 ve hiyerarsik ayrismalarla derinlesen bir siire¢ oldugunu
ortaya koymaktadir.
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Ormnek K3. “Bir ¢alisan diisiiniin, her sabah is yerine gelirken o anki heyecaniyla degil de, toplantilarda
yine dislanacagi korkusuyla adim atiyor. Gozler onun iizerinden kayryor, séz hakki ona gelmiyor,
fikirleri duyulmadan siliniyor. Yoneticiler gézlerinin 6niindeki bu durumu fark ediyor ama higbir sey
yapmiyor. O ¢aligan giin gectikce daha goriinmez hale geliyor, varlig1 bile sorgulaniyor. Yavas yavas,
is yerinde bulunmanin anlami1 kalmiyor ve bu kisinin enerjisi, hevesi, yaraticilig titkkeniyor.”

Katilimecilarin  “Orgiitsel dislanmanin, is performansmniz ve motivasyonunuz iizerindeki etkileri
nelerdir?” sorusuna iligkin verdikleri yanitlar Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 11.0rgiitsel Dislanmanin Is Performansi Uzerine Etkisi

Kategori Tema Ornek Goriisler Yiizde | Kisi
Tiikenmislik "Stirekli dislandigim i¢in ofise gelirken midem bulaniyor.
i " 20.0% 3
Sendromu Is aramaya basladim.
Psikolojik
Etkiler
Motivasyon "Artik ekstra caba gdstermiyorum. Sadece zorunlu igleri 26.7% 4
Erozyonu yapiyorum." e
Verimlilik Kaybt Diglanma neden{'yle projeleri yetistirmekte zorlantyorum, 3339 5
hatalarim artiyor.
is Davramislar Is Kalitesinde T_akdlr g(f'rmesem de mesleki onurumla ¢alismaya devam 13.3% 5
Tutarlilik ediyorum.
Profesyonel Mesafe Kisisel g:atlsmal_ar i$ kal'l'tem1 etkilemez. Hedeflerime 6.7% 1
odaklanmay1 se¢iyorum.

Tablo 3’e gore: Arastirmada dislanma deneyimleyen katilimcilar (N=15), performans etkilerini iki ana
kategori ve bes tema altinda tanimlamaktadir. Psikolojik etkiler kategorisi (f=7, %46.7) tiikenmislik
sendromu (f=3, %20.0) ve motivasyon erozyonu (f=4, %26.7) temalarini icermektedir. is davranislari
kategorisinde (f=8, %53.3) ise verimlilik kayb1 (f=5, %33.3), is kalitesinde tutarlilik (f=2, %13.3) ve
profesyonel mesafe (=1, %6.7) temalar1 6ne ¢ikmaktadir. Bulgular, dislanmanin ¢ogunlukla verimlilik
kayb1 ve motivasyon erozyonu seklinde tezahiir ettigini, ancak bazi calisanlarin mesleki disiplinle
performanslarini koruyabildigini ortaya koymaktadir.

Omek K11. “Dislanma hissi, is yerimde adeta bir gélge gibi dolasiyor. Her giin ise
geldigimde, yammdaki arkadaslarimin sohbetlerine katilmak icin bir ¢caba sarf ettigimde,
onlarin bana bakiglarimin degistigini hissediyorum. “Dislanma yiiziinden isyerinde
motivasyonum yerlerde, alternatifler arryorum. Béyle devam etmez,” diye diisiiniiyorum.
Bir zamanlar severek yaptigim isim, simdi icimde bir bosluk hissi birakiyor. Beni
disladiklary her an, farkh bir is arayisina girmem gerektigini hatirlatiyor. Diger yandan,
bazi zamanlar da kendimi toparlamaya calisiyorum. Dislandigimi hissettigimde biraz
motivasyonum diistiyor ama isimizi yapip paramizi helal kazanmaliyiz, diyorum kendime.
Ne kadar zor olsa da her giin isime gelmek ve elimden gelenin en iyisini yapmak
zorundayim. Isimi yapmanin verdigi tatminin, dislanmanin yaratug aciyt dindirdigi anlar
da oluyor. Ama yine de derinlerde bir yerde, yalnizlik hissi sénmez bir ates gibi yanmaya
devam ediyor. Nihayetinde, bazen her sey yolundaymis gibi goriinse de Dislanma beni ¢cok
fazla etkilemiyor,; isimi yapmaya devam ediyorum, diyebilsem de icimdeki miicadele
bitmiyor. Goz ardi edemedigim o his, beni siirekli bir miicadele i¢inde tutuyor.

Katilimcilarin “Sizce oOrgiitsel dislanmanin temel nedenleri nelerdir? Hangi faktorler bu durumu
tetikleyebilir?” sorusuna iliskin verdikleri yanitlar Tablo 4’te gosterilmektedir.
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Tablo 12.Dislanmanin Nedenleri

Kategori Tema Ornek Goriisler Yiizde | Kisi
G . . "Ydnetim agik kapi politikast uygulamryor. Sorunlarimizi o
letigim Cokmeleri dinlemiyorlar, bu da kopukluk yaratiyor." 26.7% 4
'Yonetsel
Zaaflar
Adaletsiz Kaynak "Proje imkéanlar1 sadece belirli kisilere sunuluyor. Esit
- o o 20.0% | 3
Dagilimi firsat taninmamasi dislanma hissini besliyor.
Rekabetci "Terfi i¢in meslektaslarim beni karalamaya ¢alisiyor. 26.7% 4
Catigmalar Rekabet sagliksiz bir diigmanliga doniistii." e
S(?syal ) Statii Hiyerarsisi Profesor dogentlerl, doqeintler de asist?n.llarl kvl‘lgumsuyor. 13.3% 5
IDinamikler Unvan farki insanlar1 asagilamaya doniisiiyor.
Kisilik "Miidiir yardimeisiyla kisisel anlasmazligim var. Bu 13.3% 5
Uyusmazliklari ylizden ekibinden diglaniyorum." =0

Tablo 4’e gore: dislanma nedenleri iki ana kategori ve bes tema altinda incelenmistir. Yonetsel zafiyetler
(=7, %46.7) iletisim c¢okmeleri (=4, %26.7) ve adaletsiz kaynak dagilmim (=3, %20.0)
kapsamaktadir. Sosyal dinamikler (f=8, %53.3) ise rekabet¢i catismalar (f=4, %26.7), statii hiyerarsisi
(=2, %13.3) ve kisilik uyusmazliklarindan (f=2, %13.3) olusmaktadir. Bulgular, dislanmanin
yarisindan fazlasinin sosyal etkilesim kaynakli oldugunu, ancak yonetsel sorunlarin da kritik bir
tetikleyici rol oynadigini ortaya koymaktadir.

Ornek K12. “Son zamanlarda is yerinde ¢ok huzursuzum. Yonetimle iletisim eksiklikleri
nedeniyle her sey birbirine girmis durumda. Bir konuda yardim istedigimde ya kimse beni
duymuyor ya da yiiziime kapi kapaniyor, randevu alamiyorum. Alsam da gegistiriliyorum.
Bu iletisimsizlik beni 6yle yipratiyor ki, bazen icimdeki ofke patlamak iizere. ‘Birlikte
calistyoruz ama sanki ben yalmzim,’ diye diigiiniiyorum. Oysa hepimiz ayni gemideyiz; ama
bu catismalar ve sorunlar, aramizdaki bagi zayiflatiyor. Geri déniilmez bir yere
gidiyormuguz gibi hissediyorum.”

Katilimeilarin “Orgiitsel disglanmaya maruz kalan bireyler, bu durumla nasil basa cikabilirler? Sorusuna
iligkin verdikleri yanitlar Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 13.Dislanma ile Basa Cikma Yontemleri

Kategori Tema Ornek Goriisler Yiizde Kisi
Akademik "Bolim digindaki akademisyenlerle proje gruplarn 26.7% 4
Dayanigma Aglar1 | kurmak, diglanma hissini kird1." e
Kolaylastiric
Destek
Sistemleri
Kurumsal Koruma | "Etik kurula basvurdugumda siire¢ isletildi. Resmi
. N N " 13.3% 2
Mekanizmalari kanallar giivence sagliyor.
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Kategori Tema Ornek Géoriisler Yiizde Kisi
Duygusal ~ Smir | "Kisisellestirmemeyi 06grendim. Mesai sonrasi i 20.0% 3
Koyma diistinmiiyorum." e

Psikososyal

IDireng
Oz-Motivasyon "Kendi aragtirma hedeflerime odaklanmak, dis glirtiltiiyt 13.3% 5
Teknikleri azaltiyor." =70
Dogrudan Tletigim Dislayan  kisiyle yl'lzlest.lm':' Bu davranigmizi 13.3% 5

profesyonel bulmuyorum' dedim.

Aktif Miidahale
Sistematik Sorun | "Fakiilte kurulunda diglanma vakalari i¢in alt ¢alisma 13.3% 5
Cozme grubu onerdim." =70

Tablo 5.’e gore: katilimcilar (N=15), dislanmayla basa c¢ikmak igin ii¢ ana kategoride stratejiler
bildirmistir. En yaygin kategori kolaylastiric1 destek sistemleridir (f=6, %40.0). Akademik dayanigsma
aglar1 (=4, %26.7) ve kurumsal mekanizmalar (=2, %13.3) bu kapsamdadir. Psikososyal direng (=5,
%33.3) duygusal sinir koyma (=3, %20.0) ve 6z-motivasyon (f=2, %13.3) temalarin icerir. Aktif
miidahale (=4, %26.7) ise dogrudan iletisim (f=2, %13.3) ve sistematik sorun ¢ézme (f=2, %13.3)
stratejilerinden olusur. Bulgular, akademisyenlerin ¢cogunlukla destek sistemleri ve psikolojik direng
gelistirerek basa ¢iktigini, aktif miidahalenin ise daha az tercih edildigini gostermektedir.

5. Sonug¢ ve Tartisma

Bu aragtirma, yliksekdgretim kurumlarinda orgiitsel diglanmanin temel degiskenlerini derinlemesine
incelemis ve bulgularin1 mevcut literatiirle iligkilendirmistir. Elde edilen veriler, diglanmanin yalnizca
bireysel zayifliklar veya kisisel ¢atigmalar sonucu degil; aksine yapisal, sosyal ve kiiltiirel dinamiklerin
kesisiminde ortaya ¢ikan karmasik bir siire¢ oldugunu gostermektedir. Ozellikle entelektiiel ayrisma ve
kurumsal mesafe kavramlari, akademideki dislanma bi¢imlerini anlamada kritik bir ¢erceve
sunmaktadir.

Literatiirde, Robinson, O’Reilly ve Wang’in (2012) caligmasi, oOrgiitsel dislanmanin genellikle
goriinmez, ancak siireklilik gosteren sosyal siireclerle beslendigini ve bu nedenle tespit edilmesinin zor
oldugunu belirtmektedir. Bizim bulgularimiz, katilimcilarin projelerden ve bilgi kaynaklarindan
dislanma deneyimlerinin, tam da bu “gdriinmez siiregler” kapsaminda degerlendirilmesi gerektigini
gostermektedir. Wu, Wei ve Hui’nin (2011) g¢alismasinda da vurgulandigi gibi, dislanma bireyin
orgiitsel Ozsaygisini zayiflatmakta ve performansini diisiirmektedir; bu sonuglar ¢aligmamizdaki
motivasyon erozyonu ve verimlilik kayb1 temalariyla ortiismektedir.

Ancak, literatiirde farkli sonuglara ulasan calismalar da vardir. Ornegin, baz1 arastirmalar (Ng ve
Feldman, 2012) dislanmanin, bazi bireylerde savunma mekanizmalarimi gii¢lendirdigini ve 0z-
motivasyon yoluyla performans diisiisiinii 6nleyebildigini belirtmektedir. Bizim ¢aligmamizda da az
sayida katilimci, profesyonel mesafeyi koruyarak veya bireysel hedeflerine odaklanarak diglanmanin
etkilerini sinirlayabildigini  ifade etmistirr Bu durum, bireysel basa ¢ikma stratejilerinin
farklilasabilecegini gostermektedir.

Caligmamizda tespit edilen iletisim eksiklikleri ve adaletsiz kaynak dagilimi, Ferris vd. (2008)
tarafindan tanimlanan “orgiitsel politika ve gii¢ dengesizlikleri” nin bir uzantisi olarak goriilebilir.
Yonetsel seffafligin eksikligi hem sosyal izolasyonu hem de statii temelli ayrismay1 besleyen bir faktor
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olarak 6ne ¢ikmistir. Dash vd. (2023) da benzer sekilde, yoneticilerin sosyal siiregleri aktif olarak
izlememesi halinde diglanmanin derinlestigini vurgulamaktadir.

Sosyal dinamikler agisindan bakildiginda, c¢alismamizda kliklesme ve rekabetgi gatismalar One
cikmistir. Li, Xu ve Kwan’in (2021) meta-analizi, baglamsal faktorlerin (6r. giic mesafesi, grup
normlar1) dislanma deneyimlerini 6nemli o6l¢iide sekillendirdigini gostermektedir. Bizim
orneklemimizdeki rekabetci catigmalar, ozellikle terfi siireglerinde ortaya ¢ikmig, bu da akademide
performansa dayali degerlendirmenin bazen toksik sosyal iliskiler tiretebilecegini gdstermektedir.

Basa c¢ikma stratejileri incelendiginde, en yaygin yontem akademik dayanisma aglari olmustur. Bu
durum, Bruning ve Ledingham’in (1999) “6rgiit-i¢i sosyal sermaye” kavramiyla ortiismektedir. Sosyal
destek, yalnizca duygusal iyilesme saglamamakta, ayn1 zamanda profesyonel firsatlara erigimi artirarak
dislanma dongiisiinii kirabilmektedir. Ancak, aktif miidahale (6r. dogrudan iletisim veya kurumsal
politika onerileri) daha az tercih edilmistir. Bu durum, akademik kiiltiirde catismadan kaginma egilimi
ile aciklanabilir.

Bulgularimiz, kapsayict liderlik ve seffaf iletisimin dislanmayr Onlemede kritik oldugunu
gostermektedir. Nishii ve Wright’in (2008) calismasinda da belirtildigi iizere, cesitlilik ve kapsayicilik
politikalar1 yalnmizca sembolik degil, gilinliik uygulamalarla desteklenmelidir. Yiiksekogretim
kurumlarinda, bu tiir politikalarin etik kurullar, agik kap1 yonetim politikalar1 ve adil kaynak dagilimi
mekanizmalari ile gliglendirilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak, bu arastirma, yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel dislanma olgusunun akademik
baglamda nasil sekillendigini ortaya koyarak 6nemli sonuglar sunmaktadir. Bulgular, diglanmanin en
cok “entelektiiel ayrisma” ve “kurumsal mesafe” bi¢imlerinde tezahiir ettigini gostermektedir.
Akademik kliklesmeler, projelerden ve yayin siireglerinden dislanma, bilgiye erisim kisitlamalar ile
hiyerarsik iligkilerde yok sayilma, akademik personelin en sik dile getirdigi deneyimler olmustur. Bu
durum, orgiitsel diglanmanin yalnizca bireysel iligkilerden degil, ayn1 zamanda kurumsal yap1 ve giic
dinamiklerinden beslendigini gdstermektedir. Diglanmanin motivasyon kaybi, verimlilik diislisii ve
titkenmislik gibi sonuglara yol agmasi ise, akademik iiretkenlik ve kurumsal siirdiiriilebilirlik agisindan
kritik bir tehdit olusturmaktadir. Arastirmada ayrica diglanmanin nedenlerinin biiyilik 6l¢iide adaletsiz
kaynak dagilimi, iletisim eksiklikleri, statii hiyerarsileri ve rekabet¢i catismalardan kaynaklandig:
gOriilmiistiir. Bununla birlikte, akademisyenlerin dayanisma aglar1 kurma, 6z-motivasyon gelistirme ve
kurumsal mekanizmalara bagvurma gibi basa ¢ikma stratejileri gelistirdikleri belirlenmistir.

Bu bulgular, akademiye hem kuramsal hem de uygulamali diizeyde onemli katkilar sunmaktadir.
Literatiirde c¢ogunlukla o6zel sektor baglaminda incelenen Orgiitsel dislanma, bu calisma ile
yiiksekdgretim kurumlarimin 6zglin yapisi icinde ele alinmig ve ozellikle “entelektiiel ayrigma”
boyutuyla yeni bir bakis acis1 kazandirilmistir. Universiteler dzelinde ise calisma, kapsayici orgiit
kiiltiirlerinin olusturulmasi, seffaf iletisim kanallarinin isletilmesi, adil kaynak dagiliminin saglanmasi
ve dislanmay1 Onleyici liderlik tarzlarinin benimsenmesi gerektigine isaret etmektedir. Bu yoniiyle
arastirma hem akademik literatiire katki saglamakta hem de {iniversitelerin daha adil, kapsayici ve
stirdiiriilebilir bir orgiitsel iklim inga etmeleri i¢in yol gdsterici nitelikte bulgular sunmaktadir.

Caligmada orgiitsel diglanma olgusunu yiiksekogretim baglaminda ele alarak 6zellikle “entelektiiel
ayrisma” ve “kurumsal mesafe” boyutlarini 6n plana gikarmamiz, literatiirde siirlt bigcimde incelenen
Ozglin bir alan1 tartismaya agmaktadir. Bununla birlikte, ¢alismanin katkilarii daha somutlastirmak
amaciyla baz1 6zgiin dneriler gelistirdik. Oncelikle, {iniversitelerde proje ve yayin siireglerine katilim
icin geffaf kriterlerin olusturulmasi ve tiim akademisyenlere agik bigimde duyurulmasi, entelektiiel
ayrismanin Oniine gegmeye katki saglayacaktir. Ayrica, geng akademisyenlerin yalnizlagsmasini 6nlemek
ve arastirma gruplarina katilimim artirmak i¢in akademik dayanmigma ofislerinin kurulmasi
onerilmektedir. Bunun yam sira, yonetim kademelerinde mentorluk sistemlerinin yayginlastirilmas,
statii hiyerarsisinden kaynaklanan diglanma hissini azaltacak, akademik baglar1 gii¢lendirecektir. Son
olarak, iiniversitelerde diizenli olarak yapilacak orgiitsel iklim ve diglanma algisi anketlerinin, sorunlarin
gOriiniir hale getirilmesine ve zamaninda miidahale edilmesine imkan saglayacagi diistiniilmektedir. Bu
Oneriler, calismamizin bulgularindan hareketle yiiksekdgretim kurumlarimin yapisina dogrudan
uyarlanmis, 6zgiin ve uygulanabilir katkilar olarak degerlendirilmistir.
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Extended Abstract
Introduction

Organizational exclusion, also referred to as workplace ostracism, represents one of the most invisible
yet destructive psychosocial phenomena in contemporary work life. Human beings, as inherently social
creatures, seek belonging, acceptance, and recognition within their social and professional
environments. When these fundamental needs are unfulfilled, individuals may experience exclusion,
leading to profound implications for both personal well-being and organizational functioning. Previous
studies have shown that organizational ostracism negatively affects employees’ psychological health,
motivation, job satisfaction, performance, and organizational commitment (Williams, 2002; Ferris et al.,
2015).

While workplace ostracism has been widely studied in various organizational contexts, higher education
institutions present unique dynamics that intensify and diversify the exclusionary processes. Universities
are multi-layered organizations in which hierarchical differences, academic competition, limited
resources, and power asymmetries coexist. Consequently, organizational exclusion in academia is not
only a matter of interpersonal relations but also of institutional structures and cultural dynamics (Izci,
2018; Karadag ve Polat, 2021).

This research aims to explore the phenomenon of organizational exclusion among academic staff in
higher education institutions, identifying its causes, manifestations, consequences, and coping strategies.
By adopting a phenomenological design, the study provides insights into how exclusion is experienced
in academia and contributes to both theory and practice by highlighting mechanisms that can foster
inclusivity in universities.

Research Purpose and Scope
The study was designed to achieve the following objectives:

To identify the forms and manifestations of organizational exclusion as experienced by academic staff
in universities.

To explore the underlying causes of exclusion at individual, social, and organizational levels.

To analyze the psychological and behavioral consequences of exclusion, with particular emphasis on
motivation, performance, and well-being.

To investigate the coping mechanisms employed by academics to mitigate the negative effects of
exclusion.
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By focusing on these objectives, the study situates organizational exclusion within the unique context
of higher education and addresses a significant gap in the literature.

Methodology

A qualitative research approach was adopted to capture the lived experiences of academic staff.
Phenomenology was chosen as the research design, as it allows an in-depth exploration of how
individuals perceive, interpret, and make sense of their exclusionary experiences.

Participants: The study was conducted with 23 academics employed at a public university in Turkey.
Among these, 15 participants who had direct experiences of organizational exclusion were included in
the final analysis. Participants were selected using convenience sampling, ensuring accessibility and
diversity across faculties (Engineering, Business, and Medicine).

Data Collection: Semi-structured interviews were used to collect data. The interview protocol consisted
of five open-ended questions designed to capture participants’ perceptions of exclusion, its impact on
their work life, its underlying causes, and their coping strategies. Interviews lasted between 25 and 40
minutes, and all participants provided informed consent.

Data Analysis: Descriptive analysis was conducted following the transcription of interviews. Data were
coded, categorized, and organized into themes. To ensure credibility and reliability, inter-coder
agreement was calculated, yielding a consistency rate of 79.2%. Direct quotations from participants
were used to support the findings.

Findings

The analysis revealed that organizational exclusion in higher education manifests in two major
categories: intellectual segregation and institutional distance.

Intellectual Segregation:
Exclusion from research projects, publications, and access to academic resources.

Participants emphasized that academic cliques often monopolized opportunities, leaving others
marginalized.

This form of exclusion particularly affected early-career researchers, limiting their professional growth.
Institutional Distance:
Hierarchical structures within academia reinforced exclusionary practices.

Junior staff reported being ignored in departmental meetings or denied participation in decision-making
processes.

Informal networks of senior academics created additional barriers, reinforcing feelings of invisibility.
Consequences of Exclusion:

Motivational Erosion: Many participants reported losing enthusiasm for their work and reducing
discretionary effort.

Productivity Decline: Exclusion undermined efficiency and accuracy, with several participants
admitting to increased errors and missed deadlines.

Burnout and Emotional Distress: Psychological exhaustion and a sense of futility were common
outcomes of long-term exclusion.

Coping Strategies:
Participants reported diverse methods of coping, categorized into three main groups:

Support Systems: Building solidarity networks with colleagues outside their immediate departments,
and seeking institutional protection through ethics committees or formal channels.

Psychosocial Resilience: Establishing emotional boundaries, detaching from negative experiences, and
focusing on personal research goals.
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Active Intervention: Direct confrontation with exclusionary actors or suggesting institutional reforms.
However, active strategies were less frequently reported due to cultural norms of conflict avoidance in
academia.

Discussion

The findings confirm that organizational exclusion in higher education is a multi-dimensional
phenomenon shaped not only by interpersonal conflicts but also by institutional and cultural factors.
Intellectual segregation reflects the monopolization of academic resources and opportunities, while
institutional distance highlights the exclusionary effects of hierarchical and bureaucratic structures.

The study’s results align with previous research emphasizing the psychological costs of ostracism,
including reduced self-esteem and increased turnover intentions (Wu et al., 2011; Yoldas et al., 2020).
At the same time, the findings extend existing knowledge by highlighting the unique manifestations of
exclusion in academia, particularly through the control of intellectual opportunities and the
entrenchment of hierarchical distance.

Coping strategies observed in the study resonate with the literature on social support and resilience
(Bruning & Ledingham, 1999). However, the limited use of active confrontation suggests that academic
culture tends to discourage open conflict, even at the cost of perpetuating exclusionary practices.

Contributions
This study makes several contributions to theory and practice:

Theoretical Contribution: By situating organizational exclusion within higher education institutions, the
study expands the scope of ostracism research and highlights its multi-dimensional nature.

Empirical Contribution: Using phenomenological inquiry, the study provides rich, qualitative insights
into how exclusion is experienced, perceived, and managed by academics.

Practical Contribution: The findings underscore the need for universities to foster inclusive cultures,
ensure transparent communication, and implement fair management practices. These measures can
mitigate exclusionary dynamics and enhance organizational sustainability.

Conclusion

Organizational exclusion in higher education institutions emerges as a complex, multi-level
phenomenon rooted in both interpersonal and institutional dynamics. Its consequences are severe,
affecting not only individual academics but also the overall productivity and inclusivity of universities.
This study demonstrates that addressing organizational exclusion requires a comprehensive approach
that combines inclusive leadership, equitable resource distribution, and transparent decision-making
mechanisms.

By filling an important gap in the literature and offering practical implications, the study contributes to
the development of more inclusive and sustainable higher education environments. Future research
should investigate cultural variations in exclusionary dynamics and explore the long-term impacts of
exclusion on academic innovation, creativity, and institutional performance.
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