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IS YERI DISLAMASI VE KiSILIK OZELLIKLERI: BIR
DERLEME CALISMASI
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WORKPLACE OSTRACISM AND PERSONALITY TRAITS:

A REIEW STUDY
Oz

Bu arastirma, is yeri diglamasi degiskeni ile iligki igerisinde olan kisilik &zellikleri
degiskenlerini ortaya koymayi ve incelenen iligkileri nedensellik gergevesinde
aciklamay1 amaglamaktadir. Bu amag cercevesinde is yeri diglamasinin hangi
kisilik 6zelliginin is yeri dislamasinin ¢iktist oldugu ve hangilerinin 6nciilii oldugu
gibi is yeri diglamast ile kisilik 6zelliklerine dair iligkilerin dzellikleri incelenmistir.
Once Bes Faktor Kurami gergevesinde bes biiyiik kisilik 6zelligi ile is yeri dislama
davranist arasindaki iliskiler incelenmistir. Sonrasinda diger kisilik 6zellikleri
incelenmistir. Toplam 12 kisilik 6zelligi incelenmis, bunlardan 4’1 i yeri
dislamasinin 6nciilii ve 6’s1 is yeri dislamasinin ¢iktisi olarak ortaya ¢cikmistir. 12
kisilik o6zelliginden 9 tanesinin de is yeri dislamasi degiskenine dair iligkiler
iizerinde moderator veya araci degisken etkisi gézlemlenmistir. Bu ¢alisma, is yeri
dislamasi degiskeni igeren bir ¢alismaya karar vermis olan arastirmacilara yok
gosterecektir. Ayrica bu ¢alisma is yeri politikasi belirlemek isteyen yoneticilere
de yardimci olabilir.
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Abstract

This research aims to reveal the relationships between workplace ostracism and
personality traits in casuality framework. In the perspective of this purpose, the
characteristics of the relationships between workplace ostracism and personality
traits such as which traits are antecedents and which traits are outcomes of
workplace ostracism, are surveyed. At first, the relationships between workplace
ostracism and big five personality traits in the perspective of five factor theory.
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Aftermath the other personality traits are reviewed. Totally 12 personality traits are
reviewed, 4 of them are antecedents of workplace ostracism and 6 of them are
outcomes of workplace ostracism. The moderator and mediating effects of 9 of
these 12 personality traits are observed. This research will guide the researchers
who decided to conduct a research including workplace ostracism.Furthermore,
this study can be helpful fort he managers aiming to determine organizational
policies.

Keywords: Workplace Ostracism, Personality Traits, Review.
JEL: D23, M10, M19.

1. Giris

Saglikli sosyal iliskiler kurmak insanlar i¢in oncelikli ihtiyaglar arasinda
yer alir. Insanlar sosyal oldugu igin, sosyal iliskilerden mahrum kalmay1
tercih etmezler. Ayrica, eger sosyal gruplar onlarla iligki kurmaktan
kaginirsa, agagilanmis hissederler ve aci ¢ekerler (Eisenberger, Lieberman,
& Williams, 2003).

Diglama davranisi, sosyal iliskilerin var oldugu her ortamda ortaya
¢ikabilir. Diglama, bir kisiyi belirtli bir grubun veya insan toplulugunun
disina itme cabasidir. Buamagla kullanilan en temel ara¢ yok sayma ve
gormezden gelme davranisidir. Sosyal iligkilerin var oldugu is yeri
ortamlarinda da dislama davramis1 var olacaktir. Is yeri ortamlarinda bu
davranis, is yeri diglamasi adin1 alacaktir.

Diglama davranisi, insanlara bir gruba ait olmadigi hissini vermeyi
amaglayan davraniglar olarak ortaya ¢ikmistir. Diglama davranisi ile hedef
alman kisinin varligini silmek de amaglanir. Kiginin alisik oldugu iletisim
sistemi sekteye ugratilarak ona dikkate alinmaya degmeyecek kadar
Oonemsiz oldugu hissi verilmeye calisilir. Bu yontem ile hedef bireye
ulastirilan mesaj kisiye ciddi zarar verecektir. Bu davranigin psikolojik
zararlar1 (Jiang vd., 2021) ve yikici etkileri ¢caligmalar ile ortaya konmugtur
(Liu, 2019). Is yeri ortaminda gerceklesen dislama davranisi, ¢aliganlar
iizerinde de olumsuz etkilere sahiptir. Bir organizasyon igerisinde
gerceklesen is yeri diglamasinin, bu organizasyona da zarari vardir
(Steinbauer vd., 2018).

Is yeri dislamast, kisinin kendisini giivende hissedememesine ve bir tehdit
varmig gibi bir duyguya kapilmasina neden olabilir (Chen & Li, 2020).
Kendini tehdit altinda hisseden birey, riskli kararlar alabilir (Buelow ve
Wirth, 2017). Bunun yanisira, is yeri dislamast dislanan c¢aligsanlarin bazi
kaynaklardan mahrum birakilmasi, normalde gérmezden gelinen bazi
hatalar nedeniyle kinanmasi gibi sonuglar dogurabilecegi gibi, is yeri
zorbaligi, taciz ve saldirganlik gibi, grup icerisindeyken daha az maruz
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kalinabilecek davraniglara karsi da nispeten daha korumasiz kalinmasina
neden olur. Ciinkii bu davranislar1 gerceklestiren saldirgan calisanlar,
grubun tepkilerinden ¢ekinerek grup igindeki galisanlara yonelmez, aksine
grup disindaki calisanlar1 oncelikli hedef olarak secerler. Grup tarafindan
hedef alinarak dislanmis bir ¢alisan ise onlar i¢in gézde bir hedeftir (Poon
ve Chen, 2014)

Is yeri dislamasi, son yillarda arastirmacilarin igin popiiler bir konu haline
gelmistir. Bu alanda meta-analiz ve derleme c¢aligmalari yapilmistir
(Howard, Cogwell, & Smith, 2019; Fiset, Hajj, & Vongas, 2017). Is yeri
dislamasini etkileyen pek ¢ok degisken oldugu gibi, onun etkiledigi de pek
cok degisken vardir. Ancak meta-analiz ve derleme c¢alismalari bu
degiskenler arasinda kisilik 6zellikleri tizerinde 6zellikle durmustur (Bedi,
2019; Howard, Cogwell, & Smith, 2019).

Kisilik 6zellikleri insanlarin dogustan yatkinliklar1 ile ortaya g¢ikan ve
zaman igerisinde Kkisilik tlizerindeki degisikliklerle birlikte degiskenlik
gosterebilen ozelliklerdir. Kisilige dair 6zelliklerin yiiksek oranda
degismesi beklenmez veya kisilik ile uyumlu bir g¢erceve icerisinde
degisebilmesi beklenir. Ancak yasanti sonucu sekillenirler.

Is yeri dislamasi, kisilerin zamana ve mekana goére degisebilen ve
etkilenmeye acik pek cok 6zelligi iizerinde etkiye sahiptir (Bedi, 2019).
Ancak kisilik o6zellikleri degismekten ziyade bazi durumlarda direng
gosterebilen bir yapiya sahiptir. Bu 6zelligi nedeniyle kisilik 6zelliklerinin
is yeri diglamasi ile olan iliskileri farklilik gosterebilir.

Kisilik 6zellikleri, insanlarin kendi i¢inde tutarliligi olan davranig, diigiince
ve duygularini ifade eder (McCrae & Costa, 1997). Kisiik ozellikleri,
calisanlarin algilarin1 etkileyebilecegi gibi verebilecekleri tepkileri de
etkiler. Bes biiylik faktér modeli bu 6zelliklerden en belirgin olanlarini bir
araya toplamustir.

Kisilik 6zellikleri i¢inde en c¢ok One ¢ikan bes faktor olsa da, is yeri
dislamasi ile diger kisilik ozellikleri arasindaki iliski de incelenmistir.
Kisilik ozellikleri, is yeri tutumu gibi davranislardan farkli olarak bazi
noktalarda beklenmedik bir sertlik gosterebilir ve esnemesi diistiniilen
sekilde esnemeyebilir. Buna dayaniklilik o6rnek olarak gosterilebilir.
Dayaniklilik, ¢alisanin olumsuz kosullara karsi daha olumlu durma giicii,
direnci veya olumsuzluklar veya tim c¢abanin bosa gitmesi benzeri
durumlar karsisinda en bastan baslama giicii olarak da bilinir. Is yeri
dislamasi karsisinda dayaniklilik degiskeni direng gosterebilir. Bu ¢alisma,
is yeri dislamasi davramisi ile kisilik Ozellikleri arasindaki iligkileri
inceleyecektir. Bu amagla, bu iligkileri ele alan ¢aligmalar derlenecektir.
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Bes faktor kurami kisilik 6zelliklerine gore bazi degiskenlerin farkl sekilde
etkilerde bulunabilecegine 151k tutmustur. Bu anlamda insanlar1 rasyonel
kabul etmek ile kisilik 6zelliklerini ayn1 kabul etmek arasindaki farki ortaya
koymustur. Bu nedenle c¢esitli nedenleri olabilen is yeri diglamasi
degiskenine de 151k tutabilecek bir yapiya sahiptir. Bu ¢alisma bes faktor
kurami ile ele lamnan kisilik oOzelliklerinin yanisira diger kisilik
ozelliklerinin de is yeri dislamasi tzerindeki etkilerini incelemeyi
amaclamustir.

2. Bes Biiyiik Faktor Kurami ve Is Yeri Dislamasi

Norotisizm, disadoniikliik, sorumluluk, uyumluluk ve deneyime agiklik bes
biiyiik faktér kurami tarafindan ele alman kisilik 6zellikleridir. Onceki
caligmalar bu 6zelliklerden bazilarini is yeri diglamasi degiskeninin onciilii
olarak ele alirken, bazilarini ise is yeri diglamasinin sonucu olarak ele
almigtir. Mesela uyumluluk degiskeni, disa doniikliik, sorumluluk ve
norotisizm degiskenleri 6nciil olarak ele alinmistir (Steinbauer et al., 2018;
Wu et al., 2011; Zhu et al., 2019).

Tablo 1: Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi

incelenen

et e incelenen
Degisken iliskideki rold Tanim iliskideki
onaylayan .
rolii
calisma
Deneyime Singh & Yeni fikirler yaratmaya ve Cikti
aciklik Srivastava, 2021 |denemeye ag¢iklik
Bir bireyin olumlu duygu ve )
Digadoniiklitk |Wu vd., 2011 |aktivite yagama egilimi ve Onciil
eskenligi (Wu et al., 2011)
Duvausal Duygulari olumsuz etkileyen )
isti}k/?ar Zhuvd., 2019 |olaylarin olumsuz etkilerinden Onciil

kacinabilme giicii

Kaygi, endise, kizginlik gibi
Nérotisizm  |Wu vd., 2011  |olumsuz duygulari yogun olarak |Onciil
hissetme egilimi

Sorumluluk sahibi, ¢aligkan, hedef
Sorumluluk |Zhuvd., 2019  |odakli olma, organize olma ve Onciil
norm ve kurallara uyma egilimi
Diger insanlar1 diislinen ve bu
Steinbauer vd., [ugurda kendinden 6diin vermekten
Uyumluluk [2018; Wu vd., |¢ekinmeyen, sempatik, isbirlik¢i, |Onciil
2011 giivenen ve diislinceli olma
durumu (Wu et al., 2011)
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Tablo tizerinde is yeri diglamasi degiskeni ile iliskilendirilen bes biiyiik
faktor kuramina dair degiskenler yer alamktadir. Bu degiskenlerin is yeri
dislamast ile olan iligkisinin anlamli oldugunu ve bu degiskenin 6nciil veya
¢ikt1 oldugunu ispat eden calismalar ikinci siitunda gdsterilmistir. Ugiincii
siitunda degiskenin tanimi yer almistir ve son siitunda da mevzubahis iligki
igerisinde bu degiskenin rolii yazilmistir.

Tablo 2: Is Yeri Diglamasi ve Deneyime Agiklik Degiskeni Arasindaki

fliski
Orneklem Korelasyon degeri Calisma
208 -0,06 Wu vd., 2011
494 -0,18 Halevy vd., 2014
300 -0,295 Zhu vd.,2019
350 -0,36 Singh & Srivastava, 2021
120 -0,09 Keshf & Anjum, 2020

Deneyime aciklik degiskeni Howard ve arkadaslari (2019) tarafindan
gergeklestirilen meta-analiz calismasinda onciil olarak bulunmustur. Ancak
incelenen ¢aligmalarda bunu destekleyen bir veriye rastlanmamistir. Keshf
ve Anjum (2020) is yeri dislamasi ile deneyime aciklik degiskeni arasinda
anlamli bir iliski bulamamis olsa da, incelenen diger calismalar bu iligkiyi
anlamli ve yoniinii de negatif olarak bulmustur. Bu calismalar tablo 2
iizerinde gosterilmistir.

Tablo 3: Is Yeri Dislamasi ve Disa Déniikliik Degiskeni Arasindaki Iliski

Orneklem Korelasyon degeri Calisma

208 -0,26 Wu vd.,, 2011
494 -0,21 Halevy vd., 2014
120 0,03 Keshf & Anjum, 2020
300 -0,347 Zhu etal., 2019
376 -0,737 Zaidi & Shah, 2021

Disa doniikliik degiskenine dair 4 ¢alisma incelendi. Bu ¢aligmalar tablo 3
iizerinde gosterilmistir. Keshf ve Anjum (2020) tarafindan gerceklestirilen
calisma disa doniikliik degiskeninin is yeri diglamasi {izerinde anlamli bir
etkisi olmadigimi bulurken, diger caligmalar bu iki degisken arasinda
anlaml1 ve negatif yonlii bir iliski bulmustur.

Tablo 4: is Yeri Dislamas1 ve Duygusal Istikrar Degiskeni Arasindaki

Mliski
Orneklem Korelasyon degeri Calisma
300 -0,371 Zhu vd., 2019
120 -0,19 Keshf & Anjum, 2020
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Duygusal istikrar degiskeninin is yeri dislamasi lizerindeki etkisi negatif
olarak bulunmustur. Bu iliskiyi inceleyen calismalar tablo 4 {izerinde
gosterilmistir. Norotisizm degiskeni, duygusal istikrarsizlik olarak da ele
almabilmektedir. Ancak incelenen g¢aligmalarin bazilar1 bu degiskeni
tersine ¢evirmis ve duygusal istikrar olarak ele almistir. Diger bir deyisle
norotisizm ve duygusal istikrarsizlik ayni degisken ve onun tersine
cevrilmis halidir.

Tablo 5: Is Yeri Dislamasi ve Norotisizm Degiskeni Arasindaki Iliski

Orneklem Korelasyon degeri Calisma

208 0,25 Wu vd., 2011

369 0,217 Kaya vd., 2017

304 0,18 Leung vd., 2011

139 0,21 Sulea vd., 2012

410 0,571 Zhang & Dai, 2015
350 0,72 Singh & Srivastava, 2021

Tablo 5 iizerinde gosterildigi iizere, norotisizm degiskeni ile is yeri
dislamas1 arasindaki iliskiyi inceleyen tiim c¢aligsmalar pozitif yonli ve
anlamli bir iligki bulmustur. Ancak 6nciil olarak gdsterdigimiz bu degisken,
Singh ve Srivastava (2021) tarafindan is yeri diglamasi degiskeninin ¢iktisi
olarak ele alinmis ve anlamli sonuglar bulunmustur.

Sorumluluk degiskeni ile is yeri diglamasi arasindaki iligkiyi ele alan
caligmalar tablo 6 iizerinde gosterilmistir. Bu calismalardan ikisi -0,04
olarak anlamli olmayan bir korelasyon degeri bulurken, bu iliskiyi anlaml
bulan diger ¢caligmalardan ikisi iliskinin y6niinii negatif, diger bir tanesi de
pozitif olarak bulmustur.

Tablo 6: Is Yeri Diglamasi ve Sorumluluk Degiskeni Arasindaki Iliski

Orneklem Korelasyon degeri Calisma

139 -0,04 Sulea vd., 2012
494 -0,35 Halevy vd., 2014
369 0,217 Kaya vd., 2017
120 -0,04 Keshf & Anjum, 2020
300 -0,022 Zhu vd., 2019

Tablo 7 uyumluluk degiskeni ile is yeri diglamasi arasindaki inceleyen
caligsmalarin sonuglarmi listelemektedir. Toplam 6 ¢alisma bir araya
getirilmistir. Tim sonuglar degiskenler arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iligki oldugu sonucunu desteklemistir.

578



ASBI Abant Sosyal Bilimler Dergisi, 2021, Cilt: 21, Sayi: 3/Giiz: 573-588

Tablo 7: Is Yeri Dislamasi ve Uyumluluk Degiskeni Arasindaki Iliski

Orneklem Korelasyon degeri Calisma

139 -0,2 Sulea vd., 2012
196 -0,37 Wang & Li, 2018
208 -0,27 Wu vd,, 2011
494 -0,1 Halevy vd., 2014
300 -0,195 Zhu vd.,2019

120 -0,28 Keshf & Anjum, 2020

3. Diger Kisilik Ozellikleri

Proaktif kisilik, is yeri diglamasinin anlaml1 bir ¢iktist olarak ele alinmustir.
Sarwar ve arkadaslari (2017) bu sonucu desteklemektedir. Dayaniklilik,
benlik saygis1 ve kiskanma tizerinde de is yeri dislamasinin anlamli bir
etkkisi oldugu desteklenmistir. Bu iliskileri destekleyen ¢alismalar sirastyla
Singh ve Srivastava (2021), Liu (2019) ve Mehng (2015) tarafindan
gerceklestirilen c¢alismalardir. Bu degiskenlerin tanimlar1 da tablo 8
tizerinde yer almaktadir.

Tablo 8: Is Yeri Diglamasi ile Iliskili olan Diger Kisilik Ozellikleri

incelenen .
iliskideki rolii Incelenen
Degisken $ Tanim iliskideki
onaylayan colii
calisma
Proaktif kisilik Singh & Yeni fikirler yaratmaya ve Cikti

Srivastava, 2021 |denemeye agiklik

Bir bireyin olumlu duygu ve
Dayaniklilik ~ Wu vd., 2011 aktivite yasama egilimi ve esnekligi|Cikt1
(Wu et al., 2011)

Duygulari olumsuz etkileyen
Benlik saygisi [Zhu vd., 2019  |olaylarin olumsuz etkilerinden Cikt1
kacinabilme giicii

Diger caliganlarin istenen basarilari
elde etmesi sonucu ortaya ¢ikan Cikt1
negatif duygular

Bir grup tarafindan kabul edilme
ihtiyaci

Mehng, 2015;

Kiskanma 0 4. 2020

|Aidiyet ihtiyaci|Ferris vd., 2008 Ciktt

Proaktif kisilik ile is yeri diglamasi arasindaki iliskiye dair korelasyon
degeri sunan caligmalar tablo 9 {izerinde gosterilmistir. Sarwar ve
arkadaglart (2017) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmanin sundugu veri
harig, veri sunan diger tim c¢alismalarda incelenen iliskilerin yonii
negatiftir.
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Tablo 9: Is Yeri Dislamasi ve Diger Kisilik Ozellikleri Arasindaki

Miskiler
Orneklem (Proaktif Korelasyon |
kisilik) degeri Cahsma
334 0,347 Sarwar vd., 2017
239 -0,31 Zhao vd., 2013
266 -0,22 Zhu vd., 2017
282 -0,1 Wu vd., 2016
Dayamkhhk
409 -0,09 Jiang vd., 2021
350 -0,29 Singh & Srivastava, 2021
Benlik saygisi
236 -0,22 Liu, 2019
Huertas-valdivia vd.,
319 -0,242 2019
Kiskanma
170 0,15 Mehng, 2015
311 0,41 Ng, 2017
239 0,22 Mao vd., 2020
196 0,44 Wang & Li, 2018
Aidiyet ihtiyaci
68 -0,31 Ferris et al, 2008
812 -0,61 Wou et al, 2018

Incelenen kisilik ozellikleri ayni zamanda is yeri dislamasina dair
iligkilerde moderator veya aract degisken olarak da rol oynayabilmektedir.
Tablo 10 fiizerinde bu iliskiler gosterilmistir. Uyumluluk degiskeni,
kiskanilma ve is yeri diglamasi arasindaki iliski {izerinde moderator
degisken etkisine sahiptir. Wang ve Li (2018) bu moderator etkisini
ispatlayan ¢aligmay1 gerceklestirmistir. Calismasinda yiiksek kaliteli lider-
iiye etkilesiminin uyumlulugunu ele almistir.

Tablo 10: Araci ve Moderator Etkisi olan Kisilik Ozellikleri

<. - . Onaylayan
Degisken adi Cesidi Miski calisma
Uyumluluk Moderator Kiskanilma-is yeri diglamasi \zl\éi%g &L,
Gelecek zaman |y, v Is yeri dislamasi- Qian vd., 2019
oryantasyonu titkenmislik
Aidiyet ihtiyact  |[Moderator Kiskanilma-ig yeri diglamasi|Liu vd., 2019
Politik yetenek Moderator Is yeri qlslamaSI'uretlm Zhao vd., 2013

karsit1 is davranisi
) is yeri dislamasi-bilgi Zhao &
Moderator saklama Xia,2017
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Proaktifkisilik ~ [Moderator | § YCT dislamast-liretim 00 o093
karsit1 is davranisi
INGrotisizm Moderator Kiskanilma-is yeri dislamasi|Liu vd., 2019
) Is yeri dislamasi-ise
Moderator rutkunluk Kaya vd., 2017
Araci degisken |is yeri dislamasi-isten Singh &
(kismi) ayrilma niyeti Srivastava, 2021
. Bir tist satirdaki iliskinin ~ |Singh &
Dayaniklilik Moderatr aracilig1 iizerinde Srivastava, 2021
Moderator Bir altvsa't'lrda.kl iliskinin Jiang vd., 2021
aracilig1 iizerinde
Duygusal Aract degisken Is yeri diglamasi-sapkin Jiang vd., 2021
orgunluk davraniglar
Benlik saygist IAract .deg1$ken Is yeri 'cll.slamasrgahsan Fatima vd., 2017
(kismi) sessizligi

Gelecek zaman oryantasyonu, calisanin gelecege dair beklentisi, algisi ve
planlaridir. Bu degisken is yeri diglamasi degiskeninin 6nciil oldugu is yeri
dislamasi tilkenmislik iliskisi {izerinde moderatdr rolii oynamaktadir. Qian
ve arkadaslar1 (2019) bu moderatér etkisini onaylamistir.

Aidiyet ihtiyact kiskanilma ve is yeri diglamasi arasindaki ilgki {izerinde
moderator etkisine sahiptir. Bu durum Liu ve arkadaglari tarafindan
onaylanmustir. Politik yetenek ise ayni is yerinde calisan diger insanlar
anlama ve bu anlama siireci ile elde edilen bilgileri onlar1 etkilemek igin
kullanma yetenegi olarak tamimlanabilir. Aidiyet, gelecek zaman
oryantasyonu ve politik yetenek, Howard ve arkadaslar1 (2019) tarafindan
gergeklestirilen meta-analiz ¢alismasinda is yeri dislamasi degiskeninin
onciilii olarak ele alinmigtir. Zhao ve arkadaglar1 (2013) gergeklestirdigi
caligmada bu degiskenin is yeri diglamasi ile iiretim karsit1 is davraniglari
arasindaki iliski iizerinde moderator etkisi oldugunu gdstermistir. Zhao ve
Xia (2017) ise politik yetenek degiskeninin, is yeri diglamasi ile bilgi
saklama arasindaki iliski iizerinde moderator degisken olarak rol oynadigini
bulgularinda ortaya koymustur. Bilgi saklama davranisi, ¢alisanlarin ise
dair bilgilerini diger ¢alisanlardan saklama egilimi olarak tanimlanabilir.

Proaktifkisilik, i yeri diglamasinin 6nciil oldugu is yeri dislamasi ve iiretim
karsit1 ig davranig1 arasindaki iliski iizerinde moderator degisken etkisine
sahiptir. Norotisizm ise hem kiskanilma ve ig yeri diglamasi arasindaki
iligki iizerinde, hem de is yeri dislamasi ile ise tutkunluk arasindaki iliski
iizerinde moderatdr degisken rolii oynar.

Norotisizm, ayni zamanda is yeri diglamasi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki {lizerinde kismi araci degisken etkisine sahiptir.
Dayaniklilik degiskeni ise bu araci degisken etkisi lizerinde moderat6r rolii
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oynar. Yine benzer bir sekilde, duygusal yorgunluk degiskeninin is yeri
dislamasi ve sapkin davranislar arasindaki iliski iizerindeki araci degisken
etkisi tlizerinde dayaniklilik degiskeninin moderator etkisi ortaya
konmustur.

Duygusal yorgunluk bir kisilik 06zelligi degildir. Dayaniklilik
degiskenininin aract degisken etkisi tiizerindeki moderatoér roliinii
gostermekicin tabloya eklenmistir. Son olarak benlik saygisi, is yeri
dislamas1 ve c¢alisan sessizligi arasindaki iligki tizerinde kismi araci
degisken etkisine sahiptir.

4. Sonuc ve Degerlendirme

Kisilik ozellikleri, farkli etkilere sahiptir. Proaktif kisilik ve sorumluluk
gibi kisilik o6zellikleri olumlu duygular yaratarak is yeri diglamast gibi
degiskenlerin olumsuz etkilerini azaltirken, nérotisizm ve kiskanglik gibi
kisilik Ozellikleri olumsuz duygular yaratir ve is yeri dislamasi gibi
degiskenlerin etkileri boylelikle artacaktir (Bedi, 2009). Ayn1 zamanda bu
degiskenler, kiskanilma ve is yeri dislamasi1 gibi degiskenler arasindaki
iliskiler iizerinde moderator rolii de oynayabilir. Ornek verilen bu iliskide
uyumluluk, aidiyet ihtiyaci ve ndrotisizm degiskenleri moderator etkisine
sahiptir.

Norotisizm degiskeni Wu ve arkadaglari (2011) tarafindan is yeri
dislamasinin 6nciilii olarak ele alinmigtir. Singh ve Srivastava (2021) ise bu
degiskenin is yeri dislamasmin ciktis1 oldugunu iddia etmistir. ilgili
korelasyon degerini 0,72 olarak bulmustur. Bu deger otokorelasyon
sorununun olabilecegine isaret eder. Bazi arastirmacilar otokorelasyon
siiphesi olma ihtimali olarak 0,5 degerini tercih etse de en fazla tercih edilen
deger 0,8 degeridir (Vatcheva vd., 2016) ve 0,72 degeri de buna yakin bir
degerdir. Ancak ilgili calismada otokorelasyon analizi yapilmamistir ve
ortaya c¢ikan bu deger otokorelasyon siiphesi uyandirabilecek bir
seviyededir.

Norotisizm degiskeni Howard ve arkadaslari (2019) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada da is yeri diglamasimin Onciili olarak ele
almmistir. Bu nedenle norotisizm degiskeni bu caligmada is yeri
dislamasinin 6nciilii olarak ele alinmistir. Duygusal istikrar degiskeninin de
is yeri dislamasimnin Onciilii olarak ele alinmis olmasi, bu sonucu
desteklemektedir. Norotisizm arttikga is yeri dislamasi degiskeninde de
artis goriilecektir.

Norotisizm, kiskanilma ile is yeri dislamas1 arasindaki iliskiyi
etkilemektedir. Norotisizm arttik¢a, kiskanilan bireyler daha fazla tepki
cektigi veya daha savunmasiz kabul edildigi ig¢in diglama davranigt
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artacaktir. Is yeri diglamasi degiskeninin de ise tutkunluk iizerindeki
olumsuz etkisi, bu davranisa maruz kalan calisanlar nevrotik olunca
artmaktadir. Bu durum da ndrotisizm degiskeninin bu iligki iizerinde
moderatdr etkisine sahip oldugunu gosterir. Norotisizm, 1is yeri
dislamasindan etkilenerek de isten ayrilma niyetini arttirmaktadir. Diger bir
deyisle nevrotik ¢alisanlar diglama davranisina maruz kaldiklarinda istifa
etmeye daha fazla meyilli olduklar goriilmistiir.

Disa doniikliik degiskeni ile ilgili de farkli sonuglar elde edilmistir. Bu
degiskenin is yeri dislamasi {iizerindeki etkisini pozitif yonli bulan
caligmalar olsa da c¢aligmalarin ¢ogu bu iliskinin yoniinii negatif olarak
bulmustur. Ancak burada Zaidi ve Shah (2021) -0,737 gibi bir deger bulmus
ve otokorelasyon siiphesi sinir1 olan 0,8 degerine yaklamistir (Vatcheva vd.,
2016).

Is yeri dislamasinin artmasi ile birlikte calisanlarin iiretim karsiti is
davraniglarinda bulunma meyli anlamli bir sekilde artmaktadir (Zhao vd.,
2013). Ancak sonuglar gostermistir ki, politik yetenek bu iliskiyi
etkilemektedir. Calisanlarin, diger calisanlar1 anlama ve etkileme becerisi
arttikga, is yeri dislamasi soucunda gelisen olumsuz duygulari iiretim karsiti
is davraniglarinda doniistiirme egilimleri azalmaktadir. Ayn1 zamanda
proaktif kisilik degiskeni de bu iliski lizerinde etki sahibidir. Proaktif kisilik
de, is yeri dislamasi davraniginin tiretim karsiti is davranisina olan etkisini
azaltmaktadir. Bedi (2009), bu durumu olumlu kisilik 6zelliklerinin ig yeri
dislamasinin olumsuz etkilerini azaltmasi olarak tanimlamaistir.

Is yeri dislamas, cesitli olumsuz davranis ve tutumlardan etkilenir veya
cesitli olumsuz davranis veya tutumlarin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Cunkii is yeri dislamasi caliganlarin agresifligini arttirarak bu gibi
davranislar tetikleyebilir veya calisanin stres seviyesini artirarak onu daha
savunmasiz hale getirebilir, kurban statiisiinii kabul edecek kadar yipranmis
bir noktaya siiriikleyebilir. Ancak bazi kisilik 6zellikleri ig yeri diglamasimin
diger degiskenler ile olan iligkilerini etkileyebilir. Ornegin benlik saygisi,
is yeri dislamasinin galigan sessizligi arasindaki iliskiye etki eder.

Bu derleme calismasinin sonuglart daha dnceki meta-analiz ¢alismalari ile
benzerlik gostermektedir (Howard vd., 2019; Bedi, 2019). Ancak bu
caligmalar moderatér ve araci degisken etkilerini incelememistir. Bu
calisma kisilik ozellikleri ile is yeri dislamasi arasindaki iliskileri
incelemistir. Incelenen degiskenlerden 4’iiniin is yeri dislamasinin 6nciilii,
6’sinin ise is yeri dislamasinin ¢iktisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica 3
farkli kisilik 6zelliginin is yeri dislamasina dair ti¢ farkli iliskide araci
degisken rolii oynadigi, bu araci degiskenlerden de ikisinin kismi araci
degisken oldugu goriildii. Moderator degisken olarak ise 7 farklh kisilik
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Ozelliginin is yeri dislamas1 degiskenini igeren 10 farkli iligki tizerinde
etkide bulundugu gorildi.
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Extended Abstract
Aim and Scope

The aim of this article is reviewing the researches including the
relationships between workplace ostracism and personality traits. This
study also aimed to list the personality traits related to workplace ostracism
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and show which personality traits act as antecedent, outcome, mediator or
moderator variable.

Methods

The findings of the studies are reviwed. The correlation values regarding
the personality traits and workplace ostracism are listed, the studies proving
the significance of the studies are shown. The personality traits are
described. At first, the big five personality traits are surveyed. Aftermath
the other personality traits are surveyed. At the last part of the study,
moderator and mediator variables that are personality traits regarding the
relationships including workplace ostracism are listed.

Findings

The results of the reviewed studies are shown and compared to each other.
The effects of the personality traits on workplace ostracism, and the
direction of these effects are shown. Moreover, the moderating and
mediating effects of the personality traits on the relationships including
workplace ostracism are discussed. The moderating effect of resilience on
the mediating effect of emotional exhaustion on the relationship between
workplace ostracism and deviant behaviors and on the mediating effect of
neuroticism on the relationship between workplace ostracism and turnover
intention is also shown.

Conclusion

The results of the reviewed studies are discussed. The reviewed studies
found significant relationships between workplace ostracism and 12
personality traits.The reviewed studies also proved that 4 of them are
antecedents of workplace ostracism and 6 of them are outcomes of
workplace ostracism. 9 of these 12 personality traits have moderating and
mediating effects on the relationships regarding workplace ostracism. 3 of
them have mediating effect on the relationships including workplace
ostracism, and 6 of them have moderator effect on such relationships.
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