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Siileyman Cem BOZDOGAN

Isyeri Dislanmasinin Bilgi Paylasimina Etkisinde Orgiitsel
Sessizligin Arac1 Rolii *

Oz

i§yeri dislanmasimnin calisan ve orglitsel sonuglar {izerindeki zararli etkisi
giderek daha fazla ilgi gérmektedir. Isyeri diglanmasi baslangicta bireylerin
diger calisanlar tarafindan dislanmasi, gormezden gelinmesi veya goz ardi
edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Isyeri diglanmasi yaygin goriilen bir tiir
soguk siddettir. i§yerinde dislandigini hisseden calisanlar, orgiit icin ¢ok
onemli olan bilgileri kendilerine saklamaktadirlar. Dislanmis calisanlar
kendilerini daha az O©nemli hissedebileceklerinden sosyallesme siireci,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve bilgi paylasimi gibi ekstra rol davranislar:
sergilemekten kaginabilmektedirler.  Sessizlik olarak adlandirilan bu
davranis kurumun rekabet avantaji elde etmesine Onemli oranda ket
vurabilmektedir. Orgiitlerde yaygm bir is yeri fenomeni olarak, bilgi
saklama sirketlere ciddi ekonomik kayiplara neden olabilmektedir. Isyeri
iligkilerinin, ¢alisanlarin bilgi paylasma istegini artirmada 6nemli bir rol
oynadigl goz oniine alindiginda, mevcut makale isyeri dislanmasi ve bilgi
paylagimi arasindaki baglantiyr incelemektedir. Isyeri dislanmasi, bilgi
paylasimi ve Orgiitsel sessizlik lizerindeki etkiyi inceleyen az sayida calisma
olmasi calismanin literatiire katkisimi arttirmaktadir. Bu arastirma, isyeri
dislanmasmin orgiitleri iki yolla etkileme kapasitesine sahip oldugunu
savunurken, bilgiyi gizlemek ve sessizlik davramg sergilemek gibi iki
perspektifi de birlestirmesiyle katki saglamaktadir. Bu arastirmanin
istatistiksel popiilasyonu Osmaniye’nin Kadirli ilgesinde faaliyet gosteren
Organize Sanayi KOBI calisanlarini icermektedir. Pandemi sartlarini g0z
oniine alarak veriler internet iizerinden toplanmistir. SPSS AMOS programi
kullanilarak yapisal esitlik modeli analizi gerceklestirilmistir. Istatistiksel
sonuglar, isyeri diglanmasinin orgiitsel sessizligi olumlu yonde etkiledigini
gosterirken, bilgi paylasimini da olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir.
Buna ek olarak isyeri diglanmasi ve bilgi paylasimi arasindaki iligskide
Orgiitsel sessizligin araci rolii dogrulanmustir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Diglanmasi, Bilgi Paylagimi, Orgiitsel Sessizlik,
Aracilik Rolii, Yapisal Esitlik Modeli.

* Osmaniye Korkut Ata Universitesi Etik Kurulunun 12.04.2021 Tarih, 2021/2/6 Sayili
karari ile Etik Kurul Karar1 alinmstir.
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The Mediation Role of Organizational Silence in The Effect
of Workplace Ostracism on Knowledge Sharing

Abstract

The detrimental effect of workplace ostracism on employee and
organizational outcomes is getting more and more attention. Workplace
ostracism was originally defined as individuals being excluded, ignored, or
overlooked by other employees. Workplace ostracism is a common form of
cold violence. Employees who feel ostracized in the workplace keep
information that is very important to the organization to themselves.
Ostracized employees may feel less important, so they can avoid exhibiting
extra role behaviors such as socialization, organizational -citizenship
behavior and information sharing. This behavior, called silence, can
significantly inhibit the organization's competitive advantage. As a common
workplace phenomenon in organizations, knowledge hiding can cause
serious economic losses to companies. Given that workplace relationships
play an important role in increasing employees' desire to share information,
the current article examines the link between workplace ostracism and
information sharing. The contribution of this study to the literature is that it
proposes a model that predicts the role of organizational silence as a
mediator in the impact between workplace ostracism and information
sharing. A small number of studies examining the impact on workplace
ostracism, information sharing, and organizational silence increase the
study's contribution to the literature. This research contributes to the fact
that workplace ostracism has the capacity to affect organizations in two
ways, while combining two perspectives, such as hiding information and
exhibiting behavior of silence.The statistical population of this research
includes organized industrial zone, SME employees. Taking into account the
pandemic conditions, the data was collected online. Structural equation
model analysis was carried out using Amos program. Statistical results show
that workplace ostracism positively affects organizational silence, while
negatively affects knowledge sharing. In addition, the mediation role of
organizational silence in the relationship between workplace ostracism and
knowledge sharing has been confirmed.

Keywords: Workplace Ostracism, Knowledge Sharing, Organizational
Silence, Mediation Role, Structural Equation Model.
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Giris

Bilgi odakli ekonomiler doneminde, kuruluslar paydaslarina deger
yaratmak i¢in isgliclinlin beceri ve bilgisine glivenmektedirler
(Serenko,2013). Bilginin verimli bir sekilde aktarilmasinin sadece
organizasyon gelisimini kolaylastirmakla kalmayip, ayn1 zamanda orgiitsel
siirdiriilebilir rekabet avantaji baglaminda da zorunlu bir rol oynadig:
yaygin olarak kabul edilmektedir (Alnaimi ve Rjoub, 2019, 5.3). Genel olarak,
bir isletmede bilginin basarili bir sekilde kullanilmasindaki en kiigiik bir
gelisme Onemli karlara yol agacaktir (King, 2009, s.4). Bilgi paylasimi,
calisanlarin potansiyel bilgisinin basarili iletisim yoluyla is siireclerine
gecisine katkida bulunan siirekli iletisim olarak tamimlanabilir. Bilgi
paylasimu siireci, ¢alisanlar tarafindan yeni deneyimler ve bakis acilartyla
yeni bilginin kesfine yol agmaktadir (Oyemomi vd., 2016, s.16). Bilgi
paylasimi, stiratle evrilen is diinyasinda kuruluslarin hayatta kalmas:
agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Akram vd., 2017, s.136). Connelly vd.
(2012) bilgi paylasimina duyulan hayati ihtiyaca ragmen, bilgi saklamanin
¢ogu kurulusta yaygin oldugunu tespit etmislerdir. Zhao vd. (2016) bilgi
saklamanin organizasyonlarda yasanan tiim zararli etkilerine ragmen
yeterince aragtirlmadigimi ifade etmektedirler. Bilgi saklamanin 6nemli
onctillerinden biri isyeri dislamas: olarak goriilmektedir. i§yeri diglanmas;,
bir kisiyi bagka bir kisi veya grup tarafindan orgiitsel faaliyetlerden (Peng ve
Zeng, 2017), sosyal gruplardan veya ortamlardan dislama ve goz ardi etme
eylemidir (Robinson vd., 2013, s.138). igyeri dislamasmin bilgi saklama
tizerindeki 6nemli etkisine ragmen konu ile ilgili yeterli sayida deneysel
calisma yapilmamistir (Zhao vd. 2016). Isyeri dislanmasinin bilgi
paylasimina etkisinde orgiitsel sessizlik ve Orgiit temelli benlik saygisim
arastiran Taksha vd. (2020) Iran’da iiniversite calisanlari {izerinde yapilan
calismanin bulgulart ¢alismay: desteklemektedir. Bankacilik, egitim, saglik
ve otelcilik endiistrisinde isyeri dislanmasi {izerine yapilan arastirmalar
disinda (Gkorezis vd., 2016a; Hitlan, Kelly, Schepman, Schneider ve Zarate,
2006; O'Reilly ve Robinson, 2009; Wu vd., 2012; Taksha vd.,2020), KOBI
sektoriinde ne yerli ne de yabanci literatiirde bir calismaya rastlanmamustir.
Bu arastirma Kobi sektoriinde, isyeri dislanmasi, bilgi paylagimi, orgiitsel
sessizlik arasindaki iligkiyi ilk degerlendirenler arasindadir. Bu ¢alismada
Kobi sektoriinde isyeri dislanmasi, bilgi paylasimi ve Orgiitsel sessizlik
degisken arasindaki iliskilerin degerlendirilmesi amag¢lanmuistir.

Teorik Arka Plan ve Hipotez Gelisimi

Isyerinde Diglanma

Isyerinde diglanma, birinin isyeri ortaminda bagkalar1 tarafindan goz ardi
edildigi veya dislandig1 algisini ifade etmektedir (Ferris vd., 2008, 5.1348).
Isyerinde dislanma, k&tii niyetli denetim, beceriksizlik veya diipediiz
zorbalik gibi Orgiitsel davramigin “karanhik” tarafin1 yansitan diger
kisileraras1 psikolojik kotii muamelelerle ilgilidir. Bu faaliyetler bir tiir
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diglayici davrarus gerektirse de bunlar aktif saldirganlik veya istismar
bi¢imleridir, isyeri dislanmas: bir organizasyona veya calisanlarina yonelik
pasif bir saldirganlik bigimidir (Hitlan vd. 2006). Baska bir deyisle,
isyerinde dislanma, diger agik, dogrudan ve goriiniir zayiflatict davranis
bicimleriyle (6rnegin, sozlii taciz) karsilastinldiginda, selamlamaya
tepkisizlik veya sessizlik, gibi, genellikle ince veya gizlidir. Buna ek olarak,
isyerinde dislanma, bireye gore degisen algisal bilesenlere sahiptir; bir
kisinin dislanma olarak algiladig1 sey, baskasi tarafindan boyle
algilanmayabilir (Williams ve Zadro. 2001). Yasanan bazi Ornekler,
meslektaglarin  digerlerini sessizlikle, konugmalardan ya da Onemli
seylerden dislama ile cezalandirdigina isaret etmektedir. Fiziksel agriya
benzer sekilde, dislanmanin neden oldugu “sosyal agr1” beynin aym
bolgelerini tetiklemektedir (Eisenberger vd., 2003, s.291). igyeri diglanmasi
ayni anda benlik saygisi, ait olma, kontrol etme ve anlamli bir varolus gibi
dort temel ihtiyaci tehdit edebilecegi icin olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir (Williams, 2007, s.236). i§yeri dislanmasmin dogrudan
etkilerini arastiran arastirmacilar, kisilerarasi ¢atisma, kisi-Orgiit uyumu,
orgiitsel kimlik, benlik saygis1 ve kiskanglik gibi araciik degiskenlerini de
tespit etmislerdir (Chung ve Yang, 2017; Ferris vd., 2015; O'Reilly vd., 2015;
Scott vd., 2015, Wu vd., 2016). Diglanma denkleminin Onciil tarafindaki
sinirl aragtirmanin odak noktasi 6ncelikle dislanma nedenlerini ele almistir
(Sommer ve vd., 2001; Williams, 1997). Bu motifleri maksath veya maksath
olmayan olarak siniflandirabiliriz.

Maksath isyeri dislanmasini, bir aktoriin baska bir aktorle sosyal olarak
etkilesime girme eylemsizliginin farkinda olmas: ve bunu kasithh olarak
yapmasiyla ortaya ¢ikan sey olarak adlandirabiliriz. Bu tiir bir diglama
hedefe zarar vermek veya aktore yardim etmek agisindan bir islev
gormektedir. Belki de en bilinen amacl dislama bigimi, genellikle "sessizlik
davranisi” olarak adlandirilan seydir (Williams, 1997, s.134). Sessizlik
davranisi, hedefi kasithh olarak cezalandirmak, misilleme yapmak veya
incitmek igin kullanilabilmektedir. Cogu insanin hayatlarmnin bir déneminde
"sessizlik davramsi” ile karsilastiklar1 goz oniine alindiginda, bu tiir bir
dislanma  davranist  deneyimleyen  insanlarin = sezgisel = olarak
cezalandirildiklarini algilayabilmektedirler (Faulkner, Williams, Sherman ve
Williams, 1997, s.120). Maksatl isyeri dislanmasi, aktore yardimc olarak
kendini veya grubu korumak ugruna bagka birinden kag¢inmay:
icermektedir. Bir birey veya grup, bir bagkasiyla etkilesime girmeyerek
catisma, sosyal beceriksizlik veya hos olmayan duygulardan ka¢inmaya
calisabilmektedir. Ornegin, kisi bir catismadan sonra kendi duygular
sakinlesene kadar, bir ekip iiyesinden aktif olarak kacmabilir. Benzer
sekilde, bireyler belirli bir kisiden veya gruptan kagmabilir, ¢iinkii bir araya
gelmenin onlara zarar verecegine inanirlar. Arastirmalar, insanlarin
karsilikli aligverislerde adil bir sekilde katkida bulunmayan insanlardan
kaginmak icin evrimsel olarak yatkin olduklarimni gostermektedir (Kurzban &
Leary, 2001, s.192).
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Aym sekilde, bir grup, problemli bir grup tiyesini grubun refahi ve huzuru
igin (Wesselmann, Wirth, Pryor, Reeder ve Williams, 2012) ya da grup
dinanizmini bozacak bir davranis sergilemesi endisesiyle dislayabilmektedir
(Gruter ve Masters, 1986; Pickett ve Brewer, 2005).

Maksathi olmayan isyeri dislanmasi, aktorler bir baskasini sosyal olarak
digslamaya hizmet eden davranislarda bulunduklarmin farkinda
olmadiklarinda ortaya c¢ikabilmektedir. Bu dislanma bi¢imi aslinda
isyerlerinde siklikla gozlenebilmektedir. Bazi1 durumlarda, dislama davranist
sergileyen aktorler bu durumdan habersiz olabilmektedirler (Sommer vd.,
2001, s.227). Aktorler mesgul olabilir, diisiincede kaybolabilir, digerlerini
birini unutabilir veya dislanmaya yol agan bir dizi istenmeyen davranista
bulunabilirler. Ornegin, bir grup, bir ig arkadasini, yeni oldugu ya da uzak
bir yerde calistig1 i¢in 0gle yemegi planlarina dahil etmeyi tekrar tekrar
unutabilmektedir. Bu durumda kétii bir niyet yoktur ve aslinda higbir niyet
yoktur. Ne kadar zararsiz goriinse de is yerinde bu tiir dislanmaya maruz
kalanlar, bu davranis1 icsellestirerek sebebi kendilerinde aramaya
yonelebildiklerinden, kurum dinamizmine ciddi zararlar verebilmektedirler
(Smith ve Williams, 2004, s.293). Diglanma ile karsilasan c¢alisanlar,
popiilerliklerini artirmak icin dislayan gruba kendilerini sevdirmeye
calisabilirken, bazilar1 dislayan gruba karsi agresif bir sekilde misilleme
yapabilmektedir. Buna karsiik, dislanma her zaman Kkasith veya
cezalandirict olmayabilir, ¢linkii bireyler bazen kendi isleriyle ¢ok mesgul
olduklar1 i¢in baskalarin1 gormezden gelebilmektedirler. Eylemsizlik,
insanlar1 ve tepkilerini istemeden gbdrmezden gelmeye neden
olabilmektedir. igyeri dislanmasi, c¢alisanlarin  diger kurum iiyeleri
tarafindan goz ardi edilmesine ya da Otekilestirilmesine neden
olabilmektedir. Sonug olarak fikirleri, onerileri ve goriisleri is arkadaslari
tarafindan kabul gérmemektedir (Robinson vd., 2013, 5.236). Bu, calisanlarin
bilgi paylasimmin ve bakis acilarimi ifade etmenin higbir fark
yaratmayacagim hissetmelerine neden olabilmekte, bu nedenle kendilerini
tam olarak ifade edememektedirler. Pasif olarak bilgi, fikir ve goriisleri
saklayan sessizlige girebilmektedirler (Dyne vd., 2003; Morrison, 2014).

Orgiitsel Sessizlik

Isyeri dislanmasi deneyimleyen calisanlar 6z-yeterlilik, denetim ve anlam
duygularimn yitirdiklerinden algilanan olumsuz algilarini en aza indirmek
amaciyla cgesitli savunma teknikleri gelistirmektedirler (Skinner, 1996, s.560).
Sessizligin ilk tanimlar1 onu “sadakat” ile es tutmus endiseler dile
getirilmezse her seyin yolunda oldugu varsaymistir. Ancak bugiin
arastirmacilar, sessizlik ikliminin istenen Orgiitsel sonuglara zarar
verebilecegini 6ne stirmektedirler (Aylsworth, 2008, s.195). Sessizlik sadece
konusma eksikligi degil; yazmaktan ka¢inma, katilmama, olumsuz bir
tutuma sahip olma, goz ardi etme olarak tanimlanabilmektedir (Akbarian
vd., 2015, 5.179). Orgiitsel sessizlik, orgiitsel diizeyde sekillenen ve 6rgiitsel
kiiltiir ve calisanlarin algilar1 da dahil olmak tizere birgok orgiitsel 6zellikten
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etkilenen sosyal bir olgudur (Takhsha vd., 2020, s.420). Calisanlarin sessiz
kalmaya karar vermesinin nedenleri, bilgi eksikligi, isle ilgili yiikler ve
gecmis adaletsizlik deneyimlerinden kaynaklanan bir korku olabildigi gibi,
yonetim ile ilgili algilar da calisanlarin sessizligine neden olabilmektedir
(Magbool vd., 2019, 5.127).

Bir organizasyonda sessizligi tesvik etmek, Orgiitsel hedeflere
ulasilamamasma ve deneyimlerden O6grenme isteksizligine  yol
acabilmektedir. Boyle bir sistemde, orgiitsel sessizligin orgiitsel kararlar ve
degisim stiregleri {izerindeki olumsuz etkileri kaginilmazdir (Takhsha vd.,
2020, s.420). Onemli konularla ilgili sessizlik, bir kurulusun hatalar: tespit
etme yetenegini tehlikeye atabilmektedir (Pope, 2019, s.49). Bircok
organizasyonda, Orgiitsel sessizlik olarak adlandirilan, calisanlar tarafindan
algilanan potansiyel sorunlar yaygin olarak bilgi saklanmasma neden
olmaktadir. Calisanlarin  sessizligi ve bilgi paylasim eksikligi
organizasyonda yaraticiiga zarar veren Onemli etkilere neden
olabilmektedir (Magbool vd., 2019, 5.130).

Bilgi Paylasimi

Bilgi paylasimi temel olarak, bilgiyi organizasyon igindeki diger Kkisilere
sunma eylemidir (Ipe, 2003, s.338). Bireyler arasinda bilgi paylasimi, birey
tarafindan sentezlenen bilginin, diger bireyler tarafindan anlasilabilen,
hazmedilebilen ve kullanilabilen bir sekle doniistiiriilme siirecidir. Hendriks
(1999, 5.92), bilgi paylasiminin biri bilgiye sahip olan digeri de bilgiyi edinen
en az iki tarafli bir iliski oldugunu ve bireylerin paylastig1 bilginin,
organizasyon igin ekonomik ve rekabet¢i degere doniistiirdiigiinii One
siirmektedir. Bilgi paylasim siiregleri, calisanlarin karsilikli  bilgi
aligverisinde bulundugu ve ortaklasa bilgi yarattigi siiregler olarak
goriilmektedir (Van den Hooff ve de Leeuw van Weenen, 2004, s.21).

Kuruluslar, ¢alisanlarin firmaya bilgi saglamak icin meslektaslariyla is birligi
yapmaya istekli olduklari zaman bilgi kaynaklarmi etkin bir sekilde
yonetmeye baslayabilirler. Bilgi paylasimi ile bireysel bilgi zaman iginde
grup ve Orgiitsel bilgi haline gelerek firmanin mevcut bilgi stokunu
olusturmaktadir (Lin, 2007, 5.320). Orgiitsel bir siireg olarak, bilgi paylagim1
yeni fikirler iiretmede ve is firsatlar1 yaratmada temel bir rol oynamaktadir
(Grant, 1996, s.112). Etkin bir sekilde iletilen bilgi, organizasyonun
performansini iyilestirerek tiim Orgiitsel aktorlere fayda saglamaktadir
(Alavi ve Leidner, 1999, s.21).

Isyeri Dislanmasi ve Bilgi Paylasim1

Isyeri diglanmasi, bir kiginin isyerinde bagkalar1 tarafindan reddedildigini,
goz ardi edildigini veya otekilestirildigini ne olglide algiladigini ifade
etmektedir (Ferris vd., 2008; Williams, 2007). i§yeri dislanmasiin olumsuz
sonuglari arasinda Ofke, rahatsizlik, yalnizlik, grup gorevlerine katilamama,
sosyal kaygi, depresyon, diisiik benlik saygisi, grup veya orgiitle gelecekte
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iletisim kurma arzusunun azalmasi, Orgiitsel baghlik ve vatandaslik
davraniglarinin azalmasi gibi olumsuz duygular yer almaktadir (Takhsha
vd., 2020, s.421). Bu nedenle isyeri dislanmasi bireylerin ¢alisma grubu
olusturarak ekip c¢alismasi yapmasini engelledigi gibi, dostane ve olumlu
iliskileri de azaltmaktadir (Takhsha vd., 2020, s.421). Yapilan calismalar,
dislamanin calisanlarin bilgi paylasimi gibi sosyal ve goniillii davranislarini
azaltacagini gostermektedir (De Clercq vd. 2019, s.187). Bu baglamda,
asagidaki hipotez 6ne siiriilebilir:

Hu: Isyeri dislanmasimin bilgi paylagimi iizerinde olumsuz etkisi vardar.
Isyeri Diglanmasi ve Orgiitsel Sessizlik

Yapilan ¢alismalar isyeri dislanmasinin benlik saygisi, ait olma, kontrol ve
anlamli bir varolus ihtiyacini tehdit ettigini onermektedir (Ferris vd.,2015,
s.51). Sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) ve karsiliklilik normunu (Gouldner,
1960), temel alan bilim adamlar1 olumsuz davrarus gordiiklerini algilayan
bireylerin 6fkeli, intikamci ve tatminsiz hissetme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu belirtmislerdir (Mount vd., 2006, s.598). Sonu¢ olarak, isyeri
dislanmast sosyal etkilesime zarar vererek c¢alisanlarin psikolojik
ihtiyaglarini karsilamalarini engellemektedir (Wu vd., 2012, s.178).

Calisanlarin motivasyonu, gururlar isyeri diglanmasi sebebiyle azalmakta
korku, giivensizlik, rahatsizlik ve yalnizlik sonucunda olumlu kisileraras:
iliskiler kurma veya siirdiirme yeteneklerini yok edebilmektedir (Sommer
vd.,, 2001; Takhsha vd. 2020). Isyeri dislanmasi calisanlarda aidiyet
duygusuna zarar vererek korku iklimi yaratmaktadir. Bu ihtiyag tehdit
edildiginde, calisanlar olumsuz degerlendirilme korkusu hissetmektedirler
(Williams, 2001). Bu baglamda, korku c¢alisanlarin sessizligine yol
acabilmektedir. Kisinin imajina zarar verme, olumsuz olarak
degerlendirilme, misilleme ya da cezalandirma korkusu, bireyin sessiz
kalma kararimi etkileyebilmekte ve dislanan c¢alisanlar kurumun islerine
katilim gostermemektedir (Shojaie vd., 2011, s.1732). Bu nedenle, asagidaki
hipotez 6ne siiriilebilir:

Ho: Isyeri diglanmasinin 6rgiitsel sessizlik iizerinde olumlu etkisi vardur.
Orgiitsel Sessizlik ve Bilgi Paylagimi

Morrison ve Milliken (2000, s.719), bir¢ok kurulusta calisanlarin se¢iminin
seslerini azaltmak oldugunu vurgulamaktadir. Morrison ve Milliken'in
"rgiitsel sessizlik” olarak adlandirdigi bu fenomen, kurulus ¢alisanlarinin
fikirlerini ifade etmesini engelledigini ifade etmektedir. Calisanlarin
fikirlerini ifade etmelerine izin verilmezse, sesleri zamanla azalabilmekte ve
sonunda tamamen sessizlige gomiilebilmektedirler. Orgiitsel sessizlik,
calisanlarin bilgi, inang, diisiince, fikir ve deneyimlerini yonetimle isleriyle
ilgili konularda bilgi paylasmama eylemidir (Morrison ve Milliken, 2000,
s.722). Baska bir deyisle, orgiitsel sessizlik, bireyin davranigsal, bilissel ve
duygusal degerlendirmeleri hakkindaki, bilginin bilingli bir sekilde
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saklanmasidir (Pinder ve Harlos, 2001, s.337). Orgiitsel sessizligin,
calisanlarin son derece kayitsiz davranmasina neden oldugu, bu kayitsiz
calisanlarinda bilgilerini ve fikirlerini kendilerine sakladiklar1 tespit
edilmistir (Shojaie vd., 2011). Bu baglamda, asagidaki hipotez oOne
stirtilebilir:

Hs: Orgiitsel sessizligin bilgi paylasimi iizerinde olumsuz etkisi vardur.
isyeri Dislanmas, Sessizlik Davranisi ve Bilgi Paylasimi

Kurumlarin gelismesi 6niindeki en biiyiik engel bilgi ve giiven eksikligi
yaninda Morrison ve Milliken (2004, s.712) "oOrglitsel sessizlik" olarak
tarumladigl, c¢alisanun Orgiitsel sorunlarla ilgili goriis ve endiselerini
gizlemesidir. Aslinda, orgiitsel sessizlik, yatirim ve ¢abalar1 bosa harcayan,
toplant1 sessizligi, oneri planlarina diisiik katilim, diisiik kolektif seslilik
seviyeleri gibi cesitli bigimlerde ortaya c¢ikabilen verimsiz bir orgiitsel
sirectir (Liu vd., 2009, s. 1647). Dislanma sonucunda aidiyet duygusunu
kaybeden calisanlar zamanla kurumun ihtiyag duydugu bilgileri
paylasmayarak sessizlesmektedirler (Williams vd., 2000; Zadro vd., 2004).
Orgiitsel sessizlik, mevcut uygulamalarin amaglandigi gibi islemedigini
gosteren olumsuz geri bildirim ve bilgilerin paylasimini engelleyerek etkili
oOrgiitsel 6grenme ve gelismeyi tehlikeye atmaktadir (Morrison ve Milliken,
2000, s. 31). Bu baglamda, asagidaki hipotez 6ne siiriilebilir:

Ha Isyeri dislanmasi ve bilgi paylasgimi arasindaki iliskide, sessizlik
davranisinin aracilik rolii vardir.

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Orgiitsel Sessizlik

H2 H3

; ) H1
Isyeri Dislanmas) ———————® Bilgi Paylasimi

Metodoloji ve Orneklem

Bu aragtirmanin istatiksel popiilasyonu Kadirli Organize Sanayi bolgesinde
faaliyet gosteren KOBI calisanlarini kapsamaktadir. Orneklem ise 37 Biiyiik
isletmedir. 37 biiyiik isletmede yoneticilerde dahil 2250 kisi calismaktadir.
COVID-19 pandemisi sebebiyle anketler yoneticiler yardimiyla internet linki
verilmek suretiyle alinmistir. 500 ¢alisandan veri alinmistir. 60 anket eksik
ve hatali dolduruldugu igin degerlendirmeye alinmamistir. Calismadaki
orneklem boyutunun (n=440) evreni temsil edip etmedigini belirleme
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amaciyla Barlett, Kortlitk ve Higgins (2001) tarafindan gelistirilen 6érneklem
hesaplama formdilii kullanilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2017, s: 128-130).

n=[n0 /(1+n0/N)]
n0 = [(t2xs2)/d2]
N: Evren Boyutu
n: Orneklem Boyutu
t: % 95 gliven degeri 1,96'dur.
s: Evren i¢in 6ngoriilen standart sapma
d: Kabul edilebilir sapma toleransi
n0 = [(1,962x0,52)/0,052]=384,16
n = [384,16/ (1+384,16/2250)]= 328

Hesaplama sonucunda %95 giiven diizeyi ile 2250 kisiden olusan evrenin
328 kisilik bir 6rneklemi temsil edebilecegi tespit edilmistir. Buna gore 440
katilimcidan olusan arastirma 6rnekleminin yeterli oldugu goriilmektedir.

Veri Toplama Araclarn

Orgiitsel Dislanma olgegi Ferris vd. (2008) tarafindan gelistirilmis olup,
Calisgkan ve Pekkan (2020) tarafindan Tiirkceye cevirilerek gecerliligi
saglanmistir. 10 maddeden olusan 6lgegin 5. maddesi giivenilirligi bozdugu
igin ¢ikarilmustir. 571i likert Olgegi kullanilmistir. Clgegin Cronbach Alfa
katsayist (.88) bulunmustur. Orgiitsel sessizlik 6lcegi Dyne vd. (2003)
tarafindan gelistirilmis olup, savunmact sessizlik boyutu kullanilmigtir. 5
maddeden olusan Olcekte 51i likert 6lgegi kullanulmistir. Olgegin Cronbach
Alfa katsayisi (.92) bulunmustur. Anthoine vd. (2014) tarafindan gelistirilen,
Yilmaz ve Yildirim (2018) tarafindan Tiirkceye gegerligi saglanan, iletisim ve
bilgi paylasimi Olgeginin ilk boyutu olan bilgi paylasimi boyutu
kullanilmistir. 4 maddeden olusan Olgekte 571i likert Olgegi kullanilmistir.
Olgegin Cronbach Alfa katsayist (.70) bulunmustur. Anket 3 demografik
soruda dahil 22 soru icermektedir.

Analiz ve Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik o6zelliklerine yer
verilmigtir. Olceklerin giivenilirligini tespit etmek amaciyla giivenilirlik
analizleri, dlgeklerin yap1 gegerliligini belirlemek icin genel uyum indeksleri
ile hipotezlere iliskin analizlerin bulgularina yer verilmigtir. Degiskenlere
iligkin, carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis olup, normal dagilim
gosterdigi belirlenmistir.
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Tablo 1. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Ort Ss. Crp. Bas. 1 2 3
lisYerinde 417 .78 .52 074 (.88) 369% -.486%*
Dislanma
2.0rgiitsel 343 147 .65 -10 369% (.92) -.660**
Sessizlik
3.Bilgi 449 85 -1.50 261 -486™ -.660*  (.70)
Paylasim1

**p<.001, n= 440, parantez igerisinde verilen degerler Cronbach Alfa degerleridir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler

Demografik Frekans  Yiizde
Ozellikler
Cinsiyet
Erkek 300 68.2
Kadmn 140 31.8
Medeni Durum
Evli 248 56.4
Bekar 192 43.6
is Tecriibesi
1-3 113 25.7
4-9 124 282
10-14 101 23.0
15 ve yukarisi 102 23.2
Tablo 3. Birlesim Gegerliligi Degerleri
Faktor
. Yiikleri
Isyeri Dislanmasi AVE CR
Madde 1 0,808
Madde 2 0,752
Madde 3 0,861
Madde 4 0,787 0,585 0,925
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Madde 6 0,774

Madde 7 0,79

Madde 8 0,798

Madde 9 0,76

Madde 10 0,5

Bilgi Paylagim

Madde 1 0,815

Madde 2 0,853 0,543 0,819
Madde 3 0,714

Madde 4 0,51

Orgiitsel Sessizlik

Madde 1 0,805

Madde 2 0,789

Madde 3 0,911 0,669 0,908
Madde 4 0,914

Madde 5 0,64

Degiskenlerin birlesim gegerliligine sahip olmasi igin AVE>5; CR>.7 ve
CR>AVE olmast oOnerilmektedir (Hair wvd.,2014). Faktorlere ait AVE
degerlerinin CR degerlerinden diisiik olmasi ve AVE degerlerinin .5
tizerinde olmas:i faktorlerin birlesim gecerliligine sahip olduguna isaret
etmektedir.

Tablo 4. Olgiim Modellerinin Genel Uyum Indeksleri

Degiskenler CMIN/df RMSEA GFI CFI SRMR
i§yeri dislanmasi 3.782 .079 952 973 .0315
Orgiitsel sessizlik 1.150 .018 997 999 .0069
Bilgi paylagimi 104 .000 999 999 .0044
Genel Uyum Indeksi 2.783 .063 911 954 .0480
Kabul degerleri 3<(X2/df)<5 <.08 >90 >90 <.08

Tablo 3'teki uyum iyiligi degerlerine gore Olgeklerin kabul edilebilir uyum
iyiligi degerlerini gosterdigi goriilmektedir (Giirbiiz, 2019, 5.34).

Hown

-

[3003]



isyeri Dislanmasinin Bilgi Paylagimina Etkisinde Orgiitsel Sessizligin Araci Rolii

Bulgular
Beta katsayilar ile birlikte ana hipotezlerin ve aracilik hipotezlerinin test
sonuglari Tablo 4 ve Tablo 5'te sunulmustur. Sonuglarin 1siginda tiim

hipotezler dogrulanmustir.

Tablo 5. Ana Hipotezlerin Test Sonuclar1

Yol B CR. P Sonug
Isyeri Diglanmasi------>Bilgi Paylagimi -339  -5.967  *** Kabul
Isyeri Diglanmasi-----> Orgiitsel Sessizlik 458  9.102 ok Kabul
Orgiitsel Sessizlik------> Bilgi Paylagimi -236  -4.270 % Kabul

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

24

> Dislanma

Degiskenler CMIN/df RMSEA GFI CF1 SRMR

Genel Uyum Indeksi 2.783 .063 911 .954 .0480
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Aracilik Hipotezi

Sekil 3. YEM Analiz Sonuglar1

R2=22
Orgiitsel
Sessizlik B=-0.15,p<0.01
B=0.47,p<0.01
H2
R2=21
T Hl . .
Isyeri o Bilgi
Diglanmasi B=-0.44, p<0.01 Paylagimi

Dogrudan Etki=-0,37, p<0.01
Dolayl Etki= - 0,070, % 95 CI (-0.137 ; - 0.013)

Hi hipotezi test edilmis ve isyeri dislanmasinin bilgi paylasimin: etkiledigi
(B=-0.44, p < 0.01) tespit edilmistir. Sonrasinda H2 hipotezi test edilmis ve
isyeri dislanmasmin orgiitsel sessizligi etkiledigi (B= 0.47, p <0.01)
goriilmiistiir. Araci degisken olan oOrgiitsel sessizligin bilgi paylagmm
tizerindeki (B= -0.15, p <0.01) etkisinin anlamli oldugu goriilmiistiir.
Boylelikle Hs hipotezi de desteklenmistir. Arastirmanin son hipotezi olan
aracihik hipotezi icin Orgiitsel sessizligin araci degisken oldugu ayri bir
model olusturulmustur. Yol analizi neticesinde elde edilen uyum
indekslerinin esik degerlerin iizerinde olmasi, modelin veri ile uyumlu ve
kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (X2 [132, N=440] = 377, 229; p<0.01;
x?/sd= 2.85; RMSEA = 0.065; CFI= 0.94; GFI= 0.91). Bootstrap sonuglarina
gore igyeri diglanmasmin, sessizlik vasitasiyla, bilgi paylasimi iizerindeki
dolayl1 etkisinin anlamli oldugu sonucuna varilmistir (= - 0.070, %95 CI [-
0,137 ; - 0,013]). Bu sonuglara gore isyeri dislanmas: ve bilgi paylasimi
arasindaki iliskide Orgiitsel sessizlik degiskeninin aracilik etkisi oldugu
goriilmektedir. H4 hipotezi de desteklenmistir. Baron ve Kenny’nin aracilik
yontemine gore degerlendirildiginde Orgiitsel sessizlik modele dahil
edildiginde isyeri diglanmasi ve bilgi paylasimi arasindaki etki azalmustir.
Bu etkide kismi aracilik oldugunu gostermektedir.

Sonug¢

Hipotezlerin test sonuglarina bakildiginda, isyeri dislanmasin orgiitsel
sessizlikle anlamli olumlu bir iliskisi oldugu goriilmektedir (p<0.001).
Standart katsay1 0,46 olarak tahmin edilirken, dislanmadaki %1'lik artis
oOrgiitsel sessizligi %46 oraninda artirmaktadir. Bu baglamda bulgularimiz, is
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yeri dislanmasimin artisiyla sessizligin arttigini bildiren (Hitlan vd., 2006;
Takhsha vd., 2020) elde ettigi sonuglarla uyumludur.

Hipotez test sonuglarina gore, isyeri diglanmasinin bilgi paylasimi {izerinde
anlamli olumsuz etkisi oldugu goriilmektedir (p<0.05). Standart katsay1 -0,34
olarak tahmin edilirken, diglanmadaki %1'lik artis bilgi paylasimini %34
oraninda azaltmaktadir. Bu bulgu, isyeri dislanmasiyla bilgi paylagim
arasinda olumsuz iligkili oldugunu bildiren (Takhsha vd., 2020; Zhao vd.,
2016)'nin sonuglartyla uyumludur.

Hipotez sonug tablosuna bakildiginda, orgiitsel sessizligin bilgi paylasimi
tizerinde anlamli olumsuz etkisi oldugu goriilmektedir (p<0.001). Standart
katsay1 -0,24 olarak tahmin edilirken, sessizlikteki %1'lik artis bilgi
paylasimini %24 oranunda azaltmaktadir. Bu baglamda bulgumuz orgiitsel
sessizlik ile bilgi paylagimi arasinda olumsuz iliski oldugunu tespit eden
Nafei (2016)'nin sonucuyla uyumludur.

Kurulan aracilik modeli ile isyeri dislanmasinin bilgi paylasimi iizerindeki
etkisinde sessizligin araci rolii dogrulanmugtir. Is yeri diglanmasiin bilgi
paylasimu {izerindeki etkisinin anlamh oldugu goz Oniine alindiginda (p
<0.01), dislanmanin bilgi paylasimi {izerinde anlamli ve olumsuz etkisi
oldugu sonucuna varilabilir. Standart katsay1 —0.07 olarak tahmin edilmistir.
Bu bulgu isyeri digslanmasinin bilgi paylasimi ile olumsuz iliskisi oldugunu
tespit eden Zhao vd. (2016)'nin sonucuyla uyumludur. Buna ek olarak,
Gkorezis vd. (2016, s.6)’e gore ¢alisanlar bilgilerini paylasmaya tesvik etmek
igin, yoneticilerin kisileraras: ve iletisim baghligini artirmasi dislanmis
bireylerin grup iiyelerini daha az sevme egiliminde oldugundan iletisim
kurma ve bilgi paylasmaktan kagindiklarini ifade etmektedir.

Tartisma

Bu aragtirma, dislanmis c¢alisanlarin igletmelerde bagkalar:1 tarafindan
istenen bilgileri saklayabilecegi ve sessizlik davrarnsi sergileyebileceklerini
gosteren bir model gelistirmistir. Sonuglara dayanarak, isyeri dislanmasin
sessizlige yol actig1, sonucta bilgi paylasimini engelledigi tespit edilmistir.
Kobilerde benzer bir ¢alisma yapilmamis olmas: sebebiyle literatiire katki
saglayacag: diistiniilmektedir.

Bu ¢alismanin sonuglarina gore, Kobi kuruluslarinin yoneticileri, insanlarin
isyerinde karsiikli kabul diizeyini iyilestirmek ve bilgi paylasim
davranislarini arttirmak ve bireylerin diglanmasini onlemek igin stratejiler
gelistirebilirler. Bilgi paylagimi ile saglanan bilgiler, insanlarin is birligi
yapmasina, hedefleri daha verimli bir sekilde gerceklestirmelerine yardimci
olmaktadir (Holste ve Fields, 2010, s.129). Sonuglar g6z oniine alindiginda,
bilgi paylasimini tegvik etmek ve dislama davranisini azaltmak amaciyla,
orglit calisanlarmin iletisimlerini arttiracak sosyal etkinliklere yer vermek
faydali olabilecektir. Calisanlar is birligine yoneltmek, isyeri diglamasmi
engelleyerek, dostane iligskiler kurmaya tesvik edebilecektir. Yonetimin
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calisanlarin sorunlarmi dinlemeye ve ¢6zmeye istekli davranmas: da
orglitsel sessizligi azaltmaya yardimci olabilecektir. Toplantilarda yonetim
tarafindan calisanlarin kendilerini ifade etmeye tesvik edilmesi potansiyel
sorunlar1 ortaya ¢ikmadan engellemeye yardimc: olabilecektir. Calisanlarin
ozglivenlerini arttirmak amaciyla personel giiglendirme uygulanmali ve
calisanlar basarilar1 sonucunda mutlaka taktir edilmelidirler. Ozerklik ve is
rotasyonu saglama sonucunda ¢alisanlarin 6zgiivenlerinde belirgin bir artis
saglanacag diisiiniilmektedir. Orgiitiin yonetim sistemi de biiyiik 5nem arz
etmektedir. Otokratik olmayan, c¢alisanlara daha babacan ve anlayish
davranan liderlik tarzlarinin uygulanmasi biiyiik onem arz etmektedir.
Yonetime duyulan giivende ¢alisanlarin pozitif is ¢iktilar: sergilemeleri i¢in
onem arzetmektedir.

Kisitlar ve Gelecekteki Arastirmalar

Bu calismanin kisitlarindan ilki bir¢ok calisanin bilgilerinin sizdirilmasi
korkusuyla anket doldurmayi reddetmeleri olmustur. Konunun nispeten
yeni olmasi ve literatiiriin smirli olmasi da kisitlar arasmdadir. Ayrica
calismada orgiitsel sessizligin boyutlarindan biri olan savunmaci sessizlik
kullanilmigtir. Gelecekteki calismalarda, Onerilen aragstirma modelinde
calisan sessizliginin diger boyutlarinin, yani uzlasmaci sessizlik ve prososyal
sessizlik yonii de incelenebilir. Arastirma modeline eklenebilecek stres,
Orgiitsel adalet ve sosyal aylaklik degiskenleri isyeri diglanmasimin bilgi
paylasimina etkisini daha kapsaml olarak agiklayabilecektir. Ayrica orgiitsel
sessizlik, isyeri dislanmasi ve bilgi paylasimi sonuglarini daha kapsamli
incelemek i¢in nitel analiz yapilmasi da 6nerilmektedir.
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