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Oz

Kiiresel salgin ve biiyiik istifa dalgasinin ardindan ortaya ¢ikan sessiz istifa kavrami, insan kaynaklar: alaninda giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Bu ¢aligma, sessiz istifanin tarihgesini, orgiitlerdeki etkilerini ve orgiitsel sessizlik metaforlarina dayanan kékenlerini
incelemektedir. Sessiz istifa, calisanlarin bilgi, goriis veya endiselerini paylasmama durumu olarak tanimlanir ve bu durum, gozle goriiliir
bir baglilik ve motivasyon kaybina yol acar. Sessiz istifanin yayginligi, psikolojik ve orgiitsel nedenleri, bireysel ve kurumsal sonuglar
¢aligmanin ana odagini olusturmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, orgiitlerde sessiz istifa olgusunu ve insan kaynaklari yonetimi tizerindeki
etkilerini analiz edip anlamaktir. Ayn1 zamanda, sessizlik metaforuyla dne ¢ikan ve is yerindeki olumsuzluklar: ifade eden diger orgiitsel
kavramlari da literatiir aragtirmasi yoluyla incelenecektir. Calisma, sessiz istifanin orgiitlerdeki etkilerinin tiretkenlik kaybi, personel devir
hizindaki artig ve zehirli bir ¢alisma ortami olusturma potansiyeli nedeniyle insan kaynaklari profesyonelleri ve 6rgiit yoneticileri tarafindan
dikkatle izlenmesi gerektigini vurgular. Bu durum, yoneticilerin sessiz istifa konusunda daha duyarli ve bilingli olmalarin1 gerektirmektedir.
Yiiriitiilen, ¢alisma sessiz istifay1 tanimlama, ele alma ve iistesinden gelme stratejilerini tartisir. Bu calisma, sessiz istifa, sessiz protesto,
sessiz kriz, sessizlik spirali, sessiz engel gibi sessizlikle ilgili kavramlar {izerine bilgi ve anlayisi derinlestirmeyi hedeflemektedir, sessizlik
metaforlarin1 kapsamli bir sekilde inceleyerek, calisanlarin seslerini daha etkin bir sekilde ifade etmelerini ve bu konuda daha istekli
olmalarim saglamak igin stratejiler ve yaklagimlar gelistirmektir. insan kaynaklar1 yoneticilerinin, genellikle g6z ard1 edilen ancak kritik
oneme sahip bu kavrami ele almasi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisi i¢in olduk¢a 6nemlidir.
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Abstract

The concept of "quiet quitting," emerging after the global pandemic and significant resignation wave, is gaining prominence in human
resources. This study explores quiet quitting's history, its organizational impact, and origins linked to organizational silence metaphors.
Quiet quitting, where employees withhold information, opinions, or concerns, leads to noticeable commitment and motivation loss. Its
prevalence, psychological and organizational causes, and individual and corporate consequences are key focuses. The study aims to analyze
quiet quitting in organizations and its implications for human resources management. Additionally, it examines other organizational
concepts associated with silence metaphors, highlighting workplace negativity, through literature research. The study underlines the need
for human resources professionals and managers to closely monitor quiet quitting's impact, like productivity loss, higher staff turnover, and
potential toxic work environments. It stresses the necessity for managers to be more responsive and conscious of quiet quitting. The study
also discusses strategies to identify, address, and mitigate quiet quitting. It aims to deepen understanding of silence-related concepts like
quiet quitting, silent protest, and silent crisis. By thoroughly examining silence metaphors, the study intends to develop strategies
encouraging employees to express themselves more effectively. Addressing this often-overlooked yet crucial concept is vital for sustainable
organizational success.

Keywords: Quiet Quitting, Silence in Organizations, Human Resources Management, Organizational Behavior, Silence
Jel Codes: M12, J28, D23

Onerilen Atif / Suggested Citation: Demirkaya, H., Yildiz, B., Erener Ozalgin, S. ve Oztiirk, H. (2023). insan kaynaklarinda sessizligin
yankilart: Orgiitlerde sessiz istifa fenomeninin anatomisi. Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklari Yénetimi Dergisi, 2(2), 69-88.

Giris

* Bu galigma, 14.10. 2023 tarihinde I. Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi’nde sunulan ve tam metni bildiriler kitabinda yayinlanmayan “Insan
Kaynaklarinda Sessizligin Yankilar1: Orgiitlerde Sessiz Istifa Fenomeninin Anatomisi” baglikli bildiriden hazirlanmustur.

! Prof. Dr., Istanbul Arel Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, isletme, harundemirkaya@arel.edu.tr, https://orcid.org/0000-0003-0260-7538

2 Ogr. Goér., Istanbul Arel Universitesi, Meslek Yiiksekokulu, Ulastirma Hizmetleri Béliimii, burcuyildiz@arel.edu.tr, https://orcid.org/0000-0001-7459-8066
3 Doktora Ogrencisi, Istanbul Arel Universitesi, erenersemra@hotmail.com, https://orcid.org/0000-0003-2777-9045

4 Doktora Ogrencisi, istanbul Arel Universitesi, hakanzoturk@arel.edu.tr, https://orcid.org/0000-0002-6110-7667

69


https://dergipark.org.tr/tr/pub/sduikyd
https://orcid.org/0000-0003-0260-7538
https://orcid.org/0000-0001-7459-8066
https://orcid.org/0000-0003-2777-9045
https://orcid.org/0000-0002-6110-7667
https://orcid.org/0000-0003-0260-7538
https://orcid.org/0000-0001-7459-8066
https://orcid.org/0000-0003-2777-9045
https://orcid.org/0000-0002-6110-7667

SDU IKY Dergisi, 2023, 2(2), 69-88

SDU Journal of HRM, 2023, 2(2), 69-88

Kiiresel salginin getirdigi zorluklarmn ve Biiyiik Istifa dalgasinin ardindan, "sessiz istifa" ve "sessiz isten ¢ikarma"
kavramlari, insan kaynaklarina dair tartigmalarda 6n plana ¢ikmistir. Sessiz istifa, calisanlarin agikca istifa etmek
yerine, zamanla islerinden kademeli olarak uzaklastiklar1 bir olguyu ifade eder (Morrison-Beedy, 2022). Bu
uzaklasma, genellikle iiretkenlikteki bir azalma ve rollerinde tam kapasiteyle performans gosterme ¢abasinin
eksikligi olarak gozlemlenir. Sessiz istifa kavrami, organizasyonlardaki yayginligi, iiretkenlik tizerindeki olasi
etkisi, calisanlarin isten uzaklagsmasiyla, yapici isten ¢ikarma ve oOrgiitsel politikalar gibi daha genis konularla
baglantis1 nedeniyle dikkat ¢ekmistir. Sessiz istifa yasayan ¢aliganlar, mevcut rollerinde tatminsiz veya baglantisiz
hissedebilir, ancak endiselerini agik¢a ifade etmede veya pozisyonlarindan istifa etmede rahat veya 6zglivenli
hissetmeyebilirler.

1. Sessizlik Metaforunun Orgiitlerdeki Yerine Genel Bakis

Sessizlik eylemi, toplantilarda ses ¢ikarmama, fikir veya Onerileri paylasmama ve geri bildirimde bulunmama ya
da memnuniyetsizligi ifade etmeme seklinde cesitli formlar alabilir. Insan kaynaklarindaki sessizligi etkileyen
cesitli faktorler vardir, bu faktorler arasinda misilleme korkusu, psikolojik giiven eksikligi, hiyerarsik yapilar ve
orgiitsel kiiltlir yer alir. Sessiz istifa baglaminda, insan kaynaklarindaki sessizlik, ¢aliganlarin is veya organizasyon
hakkindaki memnuniyetsizliklerini veya endiselerini acikca ifade etmekten kaginmalari seklinde tezahiir edebilir.
Bu sessizlik, misilleme veya itibar kaybi1 gibi olumsuz sonuglardan korkma nedeniyle kaynaklanabilir. Sessiz
istifada bulunan c¢aliganlar, seslerini g¢ikarmalarinin diismanca bir ¢aligma ortamina ya da is kaybina yol
acabileceginden endise edebilirler. Dahasi, organizasyonlardaki hiyerarsik yapilar, insan kaynaklarinda
gozlemlenen sessizlige katkida bulunabilir. Calisanlar, geri bildirimlerinin veya endiselerinin gii¢ pozisyonundaki
kisiler tarafindan ciddiye alinmayacagini veya ele alinmayacagini diistinebilirler. Ayrica psikolojik gliven eksikligi
hissedebilirler bu da yargilanma veya olumsuz sonuglardan korkmadan gercek diisiincelerini ve duygularini ifade
etmekte rahat hissetmedikleri anlamina gelir (Mannan ve Kashif, 2020, s. 22-39). Bunun yani sira, orgiit kiiltiirii
de insan kaynaklari i¢indeki sessizligi tesvik eden veya engelleyen énemli bir faktor olabilir (Nechanska vd., 2020,
s. 1-13).

Acik iletisime, geri bildirime ve psikolojik giivene deger veren bir orgiit kiiltiiriinlin, ¢aliganlarin konusmalarim
tesvik etme olasilig1 daha yiiksektir. Buna karsilik, agik diyalogu tesvik etmeyen ve uyuma deger veren bir orgiit
kiiltiirii, sessiz istifanin yayginlasmasina katkida bulunabilir. Insan kaynaklarindaki sessiz istifa olgusu, orgiitler
icindeki bu sessizligin bir tezahiiriidiir. Bu olgu, yoneticiler ve liderler tarafindan sik¢a gz ardi edilebilir, ¢linkii
bu calisanlar, zihinsel ve duygusal olarak kopmalarina ragmen is sorumluluklarini fiziksel ve teknik olarak yerine
getirmeye devam edebilirler (Biswas, 2009, s. 114-123).

Sessiz istifa fenomeninin organizasyonlar igin énemli sonuglar1 vardir, ¢linkii sessiz uzaklagma, lretkenlikte
azalmaya, personel devir hizinin artmasina ve zehirli bir ¢aligma ortamina yol agabilir. Organizasyonlardaki sessiz
istifa olgusunu etkili bir sekilde ele almak i¢in, kok nedenlerini ve olasi sonuglarini anlamak hayati 6neme sahiptir
(Yikilmaz, 2022, s. 581-591).

Sessiz istifanin insan kaynaklarinda olast sonuglarindan biri de g¢aliganlarin moralinde ve is tatmininde diisiis
olmasidir. Sessiz bir sekilde islerini birakan ¢alisanlar muhtemelen is ortamlarindan memnun degillerdir ve
rollerinde tatmin olmayabilirler. Bu memnuniyetsizlik organizasyon genelinde yayilabilir ve ¢alisanlarin genel
moralini ve motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Sessiz istifanin bir bagka sonucu da g¢alisan devir hizinin
artmasidir. Islerinden sessizce kopan calisanlar, diger is firsatlarini arastirmaya daha meyilli olabilir, bu da daha
yiksek bir personel devir oranina yol agabilir. Bu durum, organizasyonlar i¢in igse alim ve egitim giderleri agisindan
maliyetli olabilir, ayrica degerli yeteneklerin ve kurumsal bilginin kaybi da s6z konusu olabilir. Ayrica, sessiz istifa,
takim dinamiklerini ve is birligini de olumsuz etkileyebilir. Calisanlar islerinden uzaklastiginda, takim
faaliyetlerine aktif olarak katilmak, fikir sunmak veya meslektaslariyla isbirligi yapmak gibi eylemlerden
kagmabilirler. Bu, durum yenilikgiligi, problem ¢6zme yetenegini ve genel takim etkinligini engelleyebilir (Shojaie
vd., 2011, s. 1731-1735). Calisanlar iglerine tam olarak odaklanmadiginda, beklenen miisteri hizmeti seviyesini
veya is kalitesini saglamayabilirler. Sonugta memnun olmayan miisterilere, olumsuz agizdan agiza reklama ve
organizasyon i¢in potansiyel is kaybina yol agabilir (Anand vd., 2023). Organizasyonlardaki sessiz istifa olgusunu
ele almak i¢in, ¢alisanlar aktif tutma ve onlar ise dahil etme konusunda insan kaynaklari yonetiminin proaktif
onlemler almasi esastir (Yikilmaz, 2022, s. 581-591).

1.1. Calismanin Amact ve Kapsami
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Bu ¢aligmanin amaci, drgiitlerde sessiz istifa olgusunu ve insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkilerini analiz
edip anlamaktir. Ayn1 zamanda, sessizlik metaforuyla dne ¢ikan ve is yerindeki olumsuzluklar ifade eden diger
orgiitsel kavramlari da derinlemesine literatiir arastirmasi yoluyla incelenecektir.

Caligma, sessiz istifaya katkida bulunan faktorleri, ¢alisanlar ve orgiitler lizerindeki sonuglarini ve bu olguya karsi
ne tiir stratejilerin uygulanabilecegini inceleyecektir. Sessiz istifa olgusunun yayginligi ve etkisi dahil olmak {izere
kapsamli bir anlayis elde etmek i¢in farkli sektorlerdeki ve orgiitlerdeki bu fenomen ele alinacaktir.

Bu c¢alisma, sessiz istifa, sessiz protesto, sessiz kriz, sessizlik spirali, sessiz engel gibi sessizlikle ilgili kavramlar
tizerine bilgi ve anlayisi derinlestirmeyi hedeflemektedir, sessizlik metaforlarini kapsamli bir sekilde inceleyerek,
calisanlarin seslerini daha etkin bir sekilde ifade etmelerini ve bu konuda daha istekli olmalarini saglamak i¢in
stratejiler ve yaklasimlar gelistirmektir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, genellikle goz ardi edilen ancak kritik
oneme sahip bu kavrami ele almasi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in oldukg¢a dnemlidir.

Bu literatiir aragtirmasi okuyucuya, sessiz istifa olgusunun ve ilgili kavramlarin mevcut bilgi birikiminde nasil yer
aldigimi anlama firsati1 sunacaktir. Ayrica, bu calisma, orgiitlerin ve insan kaynaklar1 profesyonellerinin sessiz
istifay1 ve etkilerini daha etkili bir sekilde ele alabilmeleri i¢in kapsamli bir kaynak olusturmay1 hedeflemektedir.

2. Sessiz Istifanin incelenmesi
2.1. Tanimu ve Tarihcesi

"Sessiz istifa", her ne kadar ilk bakista kelime anlamu itibariyle bir ¢alisanin resmi olarak iginden istifa etmesi gibi
algilansa da aslinda bir istifa dilekgesi sunmadan, davranislari, performansi veya tutumu yoluyla is yerinde mevcut
olan tanimli islerinin disindaki tiim ilave sorumluluklardan istifasini ifade etmeye calistigi bir durumu
tanimlamaktadir. Calisan pozisyonundan ayrilmadigi ve maas almaya devam ettigi i¢in aslinda yapilan
isimlendirme durumu dogru tarif edilememektedir. Kisi s6zlii veya yazili olarak istifa etmese de, davranislari ve
tutumu ile is yerine olan bagliligin1 ve motivasyonunu kaybetmis olmasi sebebiyle isinin asgari gerekliliklerini
yerine getirmesine ragmen kesinlikle gerekenden daha fazla zaman, ¢aba veya heves gdstermemektedir
(Daugherty, 2023).

"Sessiz istifa" kavrami Texas AveM'de diizenlenen bir ekonomi konferansinda 2009 yilinda ekonomist Mark
Boldger tarafindan ortaya atilmig, 2020'lerin basinda, biiyiik 6l¢iide sosyal medyanin etkisiyle, sessiz isten ayrilma
basta ABD olmak iizere ¢ok¢a duyurulan bir trend olarak ortaya ¢ikmistir. Sosyal medya platformlarinda hizla
yayilmas1 ise Tiktoker Zaid Khan'm 2022 yilinda "Isiniz hayatimz degildir ve degeriniz iiretkenliginizle
tanimlanamaz" dedigi videolar1 sayesinde olmus ve kavram bir anda ¢ok genis kitleler tarafindan tartisilmaya
baslanmistir (Sapsaglam, 2023).

Kavram, ¢ok ¢aligmak yerine akillica ¢aligmak gibi tartismaya agik bir yaklagim benimseyen Z kusagi tarafindan
biiyiik 6l¢iide desteklenmektedir. Calisanlarin yasamlar1 boyunca is yerinde ortalama 90.000 saat gegirdikleri ve
bu kusagin oniimiizdeki yillarda is hayatinda giderek daha cok yer alacaklari gergegi dikkate alindiginda,
caligsanlarin orgiit amaglarini gerceklestirirken ayni zamanda adil bir sekilde odiillendirilip motive edilmelerinin
ne kadar hayati oldugu da anlagilmaktadir. Ozellikle Y ve Z kusagi galisanlar artik bagliliklarmi gdstermek
amaciyla kisisel zamanlarindan, sagliklarindan ve mutluluklarindan fedakarlik yapmak istenmeleri durumuna karsi
sessizce itiraz etmektedirler. Giiniimiiziin kiiresellesmeyle birlikte giderek rekabet edilebilirligi zorlasan is
ortaminda birgok sirket i¢in, drgiit amaglarini gergeklestirmek yoniinde motive olmus ve istekli iggiicii kritik bir
rekabet avantajidir. Bu nedenle de orgiitler bugiin ve gelecekte ihtiyaglarini karsilayacak nitelikteki insanlarin
bulunabilirligini de garanti altina almak, onlar1 bulup istihdam etmek, siirekli degisen dis ¢cevre sartlarini dikkate
alarak egitip gelistirmek, motive etmek ve orgiit biinyesinde tutmak zorundadir (Mamona, 2022).

Calisanlarin gorevlerini ifa ederlerken yapmalari beklenen islerin tamaminin goérev tanimlarinda yazmalari
miimkiin olmayabilir. Bundan dolayi, igverenler ve sirketler gérev tanimlarinda olmayan islerin de zaman zaman
calisandan talep edilmesinde sakinca gérmezler. Bu nedenle de altta yatan faktorleri gergek istifa nedenleriyle
benzer olan sessiz istifa davranislari igverenler ve yoneticiler tarafindan olumlu karsilanmamaktadir. Bu konudaki
gortisleri sorulan pek cok yonetici ve lider, isten ayrilmak isteyen c¢alisanlart kaybetmek istemeseler de
motivasyonlarmi kaybetmis ve artik ise ilave deger katma yanlisi olmayan ¢alisanlarin girkette kalmaya devam
etmelerinin daha da kotii oldugunu, ¢iinkii bu isteksizliklerinin genellikle is arkadaglarin1 da etkiledigini ve is
yukiinii artirdigini ifade etmektedir (Caliskan, 2023, s. 190-204).

Caligsanlar fazladan ¢aba gdstermenin kendileri igin kiilfetli bir durum oldugunu disiiniiyor olsalar da kurumlari
da onlara karsiliginda sosyal sermaye, refah ve kariyer basarisi gibi imkanlar sunmaktadir. Bu karsilikli aligverigte
denge caligsanlar acisindan bozulursa sessiz istifa davranisi artig egilimi gostermekle birlikte, ekonomik durum
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kotiilestikce ve dogrudan isten ayrilma bir¢ok kisi i¢in daha az uygulanabilir hale geldikce, bu sessiz alternatifin
giderek daha yaygin hale gelmesi muhtemeldir (Klotz ve Bolino, 2022).

2.1.1. Sessiz Istifanin Kokeni ve Evrimi

Sessiz isten ayrilma tanimlarina bakildiginda, bu durumun aslinda igin hayatinizi kontrol etmemesi, insanlarin
sadece is tanimlarinda yazili gérevleri yapmalar1 ve bunun disinda ekstra sorumluluklar almay1 ya da normalden
fazla caligmay1 reddetmeleri seklinde 6zetlenebilecegi anlagilmaktadir.

Sessiz istifa kavramiyla dile getirilen ve tartisilmasinda artig goriilen hususlar gegmis yillarda farkli sekillerde dile
getirilmistir. I hayatinda yasanan isten ayrilma davranislarina dair Kahn’in (1990) calismalarinda yer aldig1 iizere
20. ylizy1lin sonunda da ¢aliganlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin zarar gormemesi i¢in isten ayrilma davranislari
gosterdiklerine yer verilmistir (Kahn, 1990, s. 692-724). Rosse ve Hulin tarafindan, ¢alisanlarin igleriyle aralarina
mesafe koyma seklindeki tercihleri “geri ¢ekilme davranisi” olarak tanimlanmistir (Rosse ve Hulin, 1985, s. 324-
347).

Daha 6nce de var olsa da 2009 yilindan 6ncesinde dile getirilmemis olan bu kavramin kokeni oldukg¢a zorlu ¢aligma
sartlar1 ve ¢aligkanlik kiiltiirli ile taninan Cin'e dayanmaktadir. "Sessizce igi birakma" kavrami aslinda gegen yil
Cin'de yayginlagmaya baglayan ve "diiz yatma" ya da tang ping olarak bilinen bir hareketten tiiremistir. Yeni bir
geng isci dalgasinin Cin'deki uzun ve zorlu ¢alisma saatleri kavramina isyan etmesi ile birlikte de "diiz yatma"
konsepti 2021 siiresince popiilerlik kazanmistir. Trend, Nisan 2021'de ¢evrimigi bir gonderinin viral hale
gelmesiyle baslamig ve bir¢ok kisi bu yontemi ¢ok basarili bir sekilde benimsediklerini agiklamistir (Foster, 2022).

Ayni dénemde 2021'de ABD'de, calisanlarin kisisel refah ve ruh sagligi icin islerini tamamen biraktiklar1 “Biiyiik
Istifa” adinda baska bir moda deyim de ortaya ¢ikmus, sessiz istifa” kavrami ise 2022'in ortalarinda, tiim bu
gelismelerin bir devami olarak ve “biiylik istifa”nin daha akilli ve gelistirilmis bir versiyonu olarak ortaya
cikmustir. Sessizce isi birakma felsefesi, zamanlarini her seyin istiinde tutan Y kusagi ve Z kusagindan olugan geng
isglicii tarafindan hizlica benimsenmis ve yayginlasmis durumdadir (Alexiev, 2022).

Tiim diinyay1 sarsan COVID-19 salgini, isverenlerin ve ¢alisanlarin geleneksel is davraniglarini degistirmesine
neden oldu. Kurumlarm esnek ¢alisma saatleri ve evden c¢alisma gibi yeni sistemlere adapte olmasi, beraberinde
is-yasam dengesizligi gibi sorunlar1 da getirmistir. Isyerinde minimum ¢aba harcamak ve daha az sorumluluk
almak anlamma gelen bu durum, is diinyas1 i¢in giderek daha 6nemli bir giindem haline gelmistir (Oztiirk vd.,
2023, s. 57-79).

2.2. Psikolojik ve Orgiitsel Nedenleri

Rutin bir is-yagsam diizenini yillarca devam ettirmis olan insanlarin kiiresel salgin donemiyle birlikte mesai saatleri
tanimui ve is yapis sekilleri degismistir. Bu nedenle sessiz istifa olarak dillendirilen ve artik daha ¢ok giindemimize
giren durumun itici giiciliniin kiiresel salgin oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Saglikla ilgili nedenler ve ¢esitli sektdrlerdeki ekonomik zorluklar sonucunda ortaya ¢ikan istihdam sorunlari, bazi
alanlarda calisanlarin ig yikiinii ve sorumluluklarini arttirmigtir. Bu durum, caligsanlarin artan fizyolojik ve
psikolojik zorluklarla kars1 karsiya kalmasina neden olmustur. (Caliskan, 2023, s. 190-204).

Yogun trafik karmasasindan ve trafikte kaybedilen zamandan tasarruf edilmesi ¢aliganlar tarafindan memnuniyetle
karsilansa da kiiresel salginin ilerleyen donemlerinde hem is yasam dengesinin saglanmasi ve iste gecirilen mesai
stiresi ile ig dis1 saatlerin birbirinden ayirt edilebilmesi, hem de ekip arkadaslariyla bir arada sosyal bir ortamda is
stireclerine katilimin ve etkilesimin daha hizli saglanip verimli sonuglara ulagilabilmesini temin edecegi goriisiiniin
yayginlagmaya baglamasi nedeniyle, tamamen evden ¢aligmak yerine haftanin belli giinlerinde ofislerde bir arada
calismayi saglayan “hybrid calisma” diizenine gegis tercih edilmeye baslanmistir (Ozalgin, 2022, s. 74).

Ozellikle kiiresel salgin doneminde is yiikii ve hacmi daha da artmis olan lojistik, saglik, uzaktan egitim gibi
sektorlerde artik ¢alisanlarin mesai saatleri tanimlanamaz hale gelmis, siirekli ulasilabilir durumda olmalari,
telefonlara ve maillere giin ve saat kavramindan bagimsiz cevap vermeleri, ¢evrim igi toplantilara katilim
konusunda her an istekli olmalariin beklenmesi gibi orgiitsel talep ve beklentiler ¢alisanlarin psikolojik olarak
adeta hayatlarinin ele ge¢irildigini hissetmelerine yol agmustir.

Gerek kisinin kendi bireysel 6zellikleri ve beklentilerinden, gerekse igerisinde bulunduklar1 orgiitiin yapisi ve
yoneticilerin kisisel 6zellikleri, yetkinlikleri ve yonetim tarzlarindan kaynakli olsun; sessiz istifaya sebep olan belli
baslt sebepleri, asagida yer alan ana maddeler altinda 6zetlemek miimkiindiir (Caliskan, 2023, s. 190-204):

e (alisanlarin yeterince deger gormediklerini diisiinmeleri,
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e Yoneticilerin ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikartabilmeleri i¢in yeterince destek vermemesi,
o Adil is degerleme, kapasite ve performans degerlendirme uygulamalarinin olmamasi,

e Calisan katitliminin yer aldigi karar alma siiregleri, adil yonetim ve seffaf iletisim ortaminin temin
edilememesinin giivensizlige yol agmasi,

e Bireysel yetkinlik ve kapasitenin dikkate alindig1 pozisyonlarda ¢aligma ve kariyer planlama imkanlarinin
olmamas.

2.2.1. Bireysel ve Orgiitsel Faktorlerin Etkilesimi

Calisanlarin resmi istifa agsamasina gelmeden once ise katkisinin ve bakiginin degistigi ve bu durumu isine
yansitarak yasadigi vazgecisi is yerinde de hissettirdigi durum olarak 6zetlenebilecek olan sessiz istifa gerek
bireysel gerekse orgilitsel faktorlerin birlesimi ile olugsmus bir siirecin nihai sonucudur. Siirecin farkli agamalarinda
¢aliganin davraniginda olusan degigsimler aslinda kaginilmaz sonu olusturan siirecin birer parcasidir.

Duygusal birer varlik olan ¢alisanlar 6ncelikle igerisinde bulunduklart durumu sorgulamaya ve mevcut sartlara
raz1 olmakla/ durumu degistirmek karar1 arasinda bocalamaya baslarlar. Ilk asama olan bu duygusal karmasa
sonrasinda ise igten ayrilma karariin zihinsel olarak kisinin beyninde onaylandig ikinci evre yaganir. Artik karar
olugmus, ¢aligan fiili olarak sorumluluklar1 kendisine ilave stres yiiklemeden yerine getirirken ise dair gelecek
beklentisi ve heves kalmamustir. 11k iki donemin sonrasinda ise ¢alisan artik fiziksel olarak da isinden ayrilma
agsamasinda oldugunu ¢evresine hissettirip ifade etmeye basladigi fiziksel ayrilis asamasi1 baglamistir (Cimen ve
Yilmaz, 2023, s. 27-33).

Sessiz istifaya gotiiren siire¢ kiginin sahip oldugu bireysel 6zelliklerinden, egitiminden, beklentilerinden, kariyer
hedeflerinden, psiko-sosyal durumundan da kaynaklanabilecegi gibi 2022 yilinda Youthall tarafindan yapilan bir
arastirmada elde edilen veriler, ¢alisanlar1 sessiz istifaya gotiiren siirecin daha g¢ok oOrgiitsel nedenlerden
kaynaklandigina isaret etmektedir. Arastirmaya katilan 1002 kisinin verdigi cevaplardan elde edilen sonuglara
gore, sessiz istifaya yol agan en 6nemli sebep %3 1.3 ile “kariyer yollarinin kapali olmas1”, %24.7 ile “ig-6zel hayat
dengesizligi” olarak ifade edilmistir. “Diisiik maas” ve “ig-gorev taniminin belli olmamasi” sebeplerinin her ikisi
de %18.7'lik ayn1 oranda 6nemli bulunmus, uzun mesai saatleri %5.3 oranda sebep olarak gosterilirken, %1.3’liik
seviyesiyle “sirketin yiiksek performans beklentisi” sessiz istifaya sebep olabilecegi diisiiniilen hususlar arasinda

katilimcilardan en diisiik oyu almistir (Youthall, 2022).
2.3 Sessiz Istifamin Bireysel ve Kurumsal Sonuclart

Kiiresel salgin siirecinde is yapis sekillerimizde meydana gelen zorunlu degisimler sayesinde dile getirilir olmadan
once de aslinda is yerlerinde belki de en yaygin sorun, iyi niyetli olsunlar ya da olmasinlar yoneticiler ve yonetim
sekilleriydi (Wigert, 2022).

Pek cok yonetici, istemeden de olsa, dogrudan incitici olmadan ekip iiyelerinin performans gostermelerine,
gelismelerine ve performanslarinin takdir edildigini hissetmelerine katkida bulunmayarak onlar1 sessiz istifa
stirecine siiriklemekte, bir nevi sessizce isten kovmaktadir (Cimen ve Yilmaz, 2023, s. 27-33).

Ginliik ve standart orgiitsel politikalar yiiriitiirlerken ¢alisanlarini kisisel 6nceliklerini isin 6nceliklerine adapte
edemeyip bu yonde yeterince motive edememeleri, hem calisanlarin 6rgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacagi ¢alisan
niteliklerine sahip olabilmesi yoniinde hayati dneme sahip olan siirekli gelisimlerini saglayamamakta, hem de
bireysel olarak uzun vadeli kariyer ilerlemeleri konusunda ydnlendirme saglanmasi nitelikli isgiiciinii yeni
arayiglara sevk ederek Orgiitsel performans ve verimliligi diisiirmektedir (Wigert, 2022). Is yerinde
motivasyonlarin1 kaybetmis halde diisiik performansla ¢aligmaya devam eden calisanlar, yiiksek performanslhi
calisanlarin motivasyonlarmi olumsuz etkilerken; ayni zamanda asagida Ozetlenen kurumsal anlamda
olumsuzluklara da yol agmaktadirlar. (Oztiirk vd., 2023, s. 57-79):

o Kalifiye calisanlarin isten ayrilmak istemesi, firma i¢in rekabet avantaji kaybina yol acabilir.
e Insan kaynaklarma vurgu yapan rekabetgi bir stratejinin izlenmesi, sessizlik nedeniyle engellenebilir.
e Ayrilan calisanlar, sirket performansi iizerinde olumsuz etkilere neden olur.

e Ayrilma niyetlerini acgikca ifade etmeyen sessiz isten ayrilanlar, {izerinde durulmayan verimsiz bir
performansa katkida bulunurlar.

2.3.1 Isten Ayrilma, Motivasyon Kaybi, Verimlilikte Diisiis

73



SDU IKY Dergisi, 2023, 2(2), 69-88

SDU Journal of HRM, 2023, 2(2), 69-88

Sessiz istifanin en 6nemli orgiitsel sonuglart arasinda; orgiit i¢i bilgi kaybi, diigiik verimlilik, 6rgiitiin sahip oldugu
iliskisel sermayesinde kayip, sosyal baglantilarin kaybedilmesi, kalifiye insan kaynagini orgiite ¢ekmenin
zorlagmasi, orgiitsel 6grenme siirecine katilimda isteksizlik ve kalifiye ¢alisanlarin sahip oldugu subjektif bilginin
orgilite kazandirilmasinda kayiplar yaganmasi, rakiplerde ¢alismaya baslayan eski calisanlardan kaynakli ticari ve
hayati bilgi sizintisi, kalifiye caliganlarin isten ayrilmasinin firma igin rekabet avantaji kaybina yol a¢masi,
kurumun 6grenme siireclerine katilma konusunda isteksizlik ve kendileri i¢in daha iyi kosullar saglamaya
odaklanma, yeni teknolojileri benimseme ve sahiplenme konusunda gosterilen direncin teknoloji gelisimini
engellemesi, pasif olarak ig arama siirecine giren sessiz istifacilarin diger ¢alisanlarin ig yiikiinii artirmasi gibi
hususlar belli basli en &nemli sorunlar olarak siralanabilir. (Oztiirk vd., 2023, s. 57-79).

3. Sessizlik Metaforunun Orgiitlerdeki Yansimalari

Sessiz istifa kavrami, calisanlarin agik¢a memnuniyetsizliklerini veya endiselerini dile getirmeden sessizce
baglantilarini kesip gorevlerinden istifa ettikleri orgiitlerdeki bir olguya isaret eder (Tariq vd., 2021, s. 458-480).
Bu, caligsanlarin seslerinin susturuldugu ve endiselerinin ele alinmadigi sessizlik metaforunun bir tezahiirii olarak
goriilebilir (Jacobsen, 2014).

Orgiitsel baglamda, sessizlik metaforu siklikla is yerinde sessizligin olumsuz etkilerini yansitan cesitli kavramlarla
iligkilendirilir. Bu kavramlardan biri ‘sessiz isten ¢ikarma (quiet firing)’dir. Bu, bir calisanin isine agikca son
vermeden Orgiitten diglanmasini ifade eder. Bu, is sorumluluklarmi azaltma, galisan1 izole etme veya calisma
ortamlarin1 hos olmayan bir hale getirme gibi taktiklerle gerceklestirilebilir (Wigert, 2022).

Orgiitsel baglamdaki sessizlikle ilgili bir diger kavram ‘sessiz protesto (silent protest)’dur. Bu, ¢alisanlarin belirli
orglitsel uygulamalara veya politikalara pasif direnisi veya uyumsuzlugunu ifade eder. Bu, bilingli olarak isi
yavaglatma, kasitli hatalar yapma veya belirli gorevlere veya girisimlere katilmayi reddetme gibi eylemlerde
tezahiir edebilir. Sessizligin zehiri (poison of silence)’, sessizligin orgiitler ve calisanlar1 lizerindeki zararli
etkilerini ifade eder. Calisanlar fikirlerini, endiselerini veya elestirilerini sakladiginda, sorunlarin fark edilmedigi
ve ¢oziilmedigi zehirli bir ¢aligma ortamu yaratilabilir (Pinder ve Harlos, 2001, s. 331-369).

‘Kirik Sessizlik (broken silence)’ kavrami, bir ¢alisanin geri tuttugu bir mesele veya endise hakkinda nihayet sesini
cikarip sessizligini bozdugu ani tanimlar. Hem birey hem de 6rgiit i¢in doniistiiriicli bir an olabilir, ¢ilinkii goz ard1
edilen veya ihmal edilen sorunlarin tanimlanmasina ve ¢dziilmesine olanak tanir (Mitchell, 1999, s. 433-444).

‘Sessiz Cogunluk (silent majority)’ kavrami, orgiit iginde goriislerini veya fikirlerini ifade etmekten kaginan biiyiik
bir ¢alisan grubunu ifade eder (Dyne ve Botero, 2003, s. 1359-1392). Bu, diisiince cesitliliginin eksikligine yol
agabilir ve oOrgiit i¢inde yeniligi ve yaraticilig1 bogabilir.

“‘Sessiz Tiikenmislik (silent burnout)’, ¢alisanlarin miicadelelerini ve streslerini i¢sellestirdigi ve destek aramadigi
veya duygularini ifade etmedigi zaman ortaya ¢ikan duygusal ve fiziksel tikenmislik durumunu ifade eder. Bu,
zayif veya yeteneksiz olarak algilanma korkulari nedeniyle sik¢a yasanir. Sessiz tiikenmislik hem birey hem de
orgiit i¢in ciddi sonuglara yol acabilir. Sessiz tiikkenmiglik yasayan c¢alisanlar baglantisiz hale gelebilir, daha az
iiretken olabilir ve sonunda orgiitten ayrilmaya karar verebilir (Nechanska vd., 2020, s. 1-13).

Orgiitsel sessizlik, drgiitler ve calisanlar izerinde zararh etkilere sahip olabilecek yaygin bir olgudur (Yang vd.,
2022, s. 1-8). Calisan sessizligi ve baglantisizlig1 ile karakterize edilen sessiz istifa olgusu, oOrgiitler iizerinde
o6nemli olumsuz etkilere sahip olabilir. Endigeleri veya zorluklar1 hakkinda sessiz kalmayi tercih eden ¢aliganlarin,
iglerinden daha fazla memnuniyetsizlik duyma olasilig1 daha yiiksektir, bu da devamsizliga, isten ayrilmaya ve
genel orgiitsel performansta bir diisiise yol agabilir (Shojaie vd., 2011, s. 1731-1735). Orgiitsel sessizlik, sadece
calisanlarin zihinsel emeginin ve entelektiiel sermayesinin kullanilmasini engellemez, ayn1 zamanda ¢aliganlarin
tam potansiyellerini gergeklestirmelerini de engeller (Tutar vd., 2021, s. 563-572). Bu, is tatmini ve motivasyonun
azaldig1 bir dongii yaratabilir, bu da ¢aliganlarin isten ayrilma niyetini daha da giiglendirir.

Orgiitlerde "sessizlik" metaforu, ozellikle ¢alisanlarn duygusal ve psikolojik tepkileri, i¢ iletisim, liderlik ve
degisim yonetimi baglaminda siklikla karsimiza cikar. Orgiitlerin performansini etkileyen ve literatiirde "sessizlik"
metaforu ile adlandirilmis kavramlardan bazilar1 Tablo 1°de agiklanmustir.
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Tablo 1
Sessizlik Metaforlar: ve Orgiitlerdeki Yansimalar

Sessizlik Metaforlar:

Sessizlik Metaforlarinin Orgiitlerdeki Yansimalari

Sessiz Gozlemci
(Silent Observer)

Bir olaya ya da duruma aktif olarak miidahil olmayan fakat olan biteni takip
eden birey sessiz gozlemcidir (Jacobson, 1993, s. 104-112). Sessiz kalmay1
tercih eden c¢alisanlar aynm1 zamanda sessiz bir gozlemci roliinii de
benimseyebilirler. Sessiz bir gdzlemci olarak, ¢alisanlar, orgiit i¢inde etik
dis1 veya uygun olmayan davraniglart gozlemleyebilir ama konugmayi tercih
etmezler. Arastirmalar, sessiz gozlemci olgusunun orgiitlere zarar verici
etkileri olabilecegini gdstermistir. Bu etkiler, etik standartlarin
zayiflamasini, kot davranis riskinin artmasini ve genel orgiitsel giivenin
azalmasi igerir. Sessiz gozlemciler, Orgiite potansiyel olarak fayda
saglayabilecek oOnemli bilgileri veya go6zlemleri saklayarak orgiitsel
sessizlige katkida bulunurlar.

Sessiz Anlagma
(Silent Agreement)

Belirli bir konuda agik¢a konusulmadan, taraflarin bir konuda hemfikir
olduklart varsayimidir. Sessiz anlagsma, oOrgiitlerdeki sessizligin bir bagka
yansimasidir. Calisanlarin, fikirlerini ya da endiselerini dile getirmeden pasif
bir sekilde kararlart veya politikalar1 kabul etmeleri durumunda meydana
gelir. Sessiz anlasma durumu alternatif fikirlerin ve perspektiflerin
arastirilmasini engelleyerek organizasyona zarar verebilir. Sessiz anlagma,
uyumluluk kiiltiiriinii devam ettirir ve yeniligi engeller, sonugta Orgiitiin
dinamik bir i§ ortaminda uyum saglama ve basarili olma yetenegini engeller
(Rytter & Sparre, 2022, s. 46).

Sessiz Kriz
(Silent Crisis)

Sessiz kriz yavagga gelisen ve genellikle fark edilmeden biiyliyen bir kriz
durumudur. Orgiitlerdeki sessizligin bir baska tezahiiriidiir. Sessizlik kiiltiirii
nedeniyle géz ardi edilen veya gbzden kagirilan orgiit igindeki temel
sorunlara veya problemlere isaret eder. Bu problemler, etik dis1 uygulamalar,
i yerinde zorbalik veya sistemik esitsizlikler gibi sorunlari igerebilir. Sessiz
krizler, sadece caliganlarin iyiligi i¢in degil, ayn1 zamanda Orgiitiin genel
saglig1 ve basarisi i¢in de ciddi sonuglara yol agabilir (Herron vd., 2020, s.
1-7).

Sessiz Geri Cekilme
(Silent Withdrawal)

Sessiz geri ¢ekilme sebeplerini veya endiselerini dile getirmeden orgiitten
sessizce ayrilmayr secen ¢alisanlara isaret eder. Islerinde takdir
edilmediklerini, degersizlestirildiklerini veya destek gormediklerini
hissedebilirler, bu da onlar1 geri ¢ekilmeye ve bagka firsatlar1 aramaya
yonlendirir (Anand vd., 2023). Bu olgu, "sessiz istifa" olarak da bilinir ve
orgiitler i¢in dnemli sonuglari olabilir, bu da personel devir hizinin artmasina
ve degerli yeteneklerin kaybina yol acabilir. Sessiz geri ¢ekilme, giiven,
iletisim ve ¢aligan memnuniyetindeki bir ¢okiisii gosterdigi i¢in orgiitler i¢in
onemli bir endise kaynagidir. Sessiz geri ¢ekilme olgusu, calisanlarin
endigelerini ve fikirlerini rahatca ifade edebilecekleri destekleyici ve
kapsayici bir ¢alisma ortami olusturmanin 6nemini vurgular. Arastirmalar,
sessiz kalmaya karar vermenin ¢ogunlukla iki ana faktérden etkilendigini
gostermistir: Konusma cabasi géstermenin degmeyecegine dair inang ve
yonetimin ¢aligan katkilarina duyarli olmadigi algisi. Bu faktdrler, 6rgiitlerin
iletisim, giiven ve liderlik konularim ele almasi gerektigini gostermektedir,
boylece sessiz istifa olgusunu dnleyebilir ve hafifletebilir (Ferguson , 2003,
s. 49-65).

Defansif Sessizlik
(Defensive Silence)

Defansif sessizlik ¢alisanlarin, olasi tepkilerden veya yaptirimlardan
korktuklar1 igin bilgiyi veya geribildirimi paylasmama egilimidir. Intikam
korkusu veya olumsuz sonuglardan &tiirii isle ilgili bilgilerin bilingli olarak
saklanmasini ifade eder. Calisanlar, elestiri, misilleme veya hatta is
kaybindan korktuklar1 i¢in sessiz kalmay1 ve degerli bilgileri veya fikirleri
paylasmamay1 secebilirler. Bu defansif sessizlik, orgiit igindeki sessizlik
ortamini daha da kotiilestirerek etkili iletisimi ve igbirligini engeller (Sahin
& Yalgin, 2017, s. 60-90).

Sessizlik Sarmali
(Silence Spiral)

Bir grup icinde, popiiler olmayan fikirleri ifade etmenin sosyal maliyeti
nedeniyle bireylerin sessiz kalmalar1 durumudur. Orgiitsel sessizligin bir
bagka yonii, "sessizlik sarmali" olarak bilinen olgudur. Bu, caligsanlarin
digerlerinin sessiz kaldigim1 gozlemlemesi ve aym sekilde hareket etmeyi
secmesiyle meydana gelir, bu da Orgiit icinde bir sessizlik sarmalinin
olusmasina yol agar. Bu sarmal, sessizligi siirekli kilabilir ve artirabilir,
calisanlarin konusmaktan veya fikirlerini paylagsmaktan vazgeg¢melerine
neden olan bir kiltiir olusturarak yenilik, karar verme siirecleri ve genel
Orgiitsel performans tizerinde zararl etkilere sahip olabilir. Sessizlik sarmali,
iyilestirme igin kagirilmis firsatlara neden olabilir ve etkili karar verme i¢in
gerekli olan bilgi akisini kisitlayabilir. Sessizlik, bir 6rgiit igerisinde bulasict
olabilir, calisanlarin daha az konusma veya goriislerini sunma olasiligini
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arttiran bir negatif geri bildirim dongiisii yaratarak igbirligi ve problem
cozme yeteneklerinde bir diisiise yol acabilir (Matthes, 2015, s. 155-167).

Sessiz Liderlik
(Silent Leadership)

Sessiz istifa olgusuna biiyiik 6l¢iide katkida bulunan bir diger faktor sessiz
liderliktir. Sessiz liderlik, liderlerin aktif olarak c¢alisanlariyla iletisim
kurmadigi, gerekli rehberligi ve destegi saglamadigi ve orgiit i¢inde agik bir
diyalogu tesvik etmedigi durumlari ifade eder (Chang vd., 2021, s. 490-515).
Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin liderlerinin bu davranisi modellemedigini
gormedikleri i¢in konugmaya veya goriislerini paylasmaya isteksiz
hissedebilecekleri bir sessizlik kiiltiiriinii stirdiirebilir. Sessiz liderler, agik
iletisim igin giivenli ve destekleyici bir ortam yaratmamakla bilingsizce
calisanlarin sesini baskilayabilirler. Bu liderlik tiirli, ¢alisanlarin degersiz
hissetmelerine ve ilgilerini kaybetmelerine neden olabilir, bu da is
tatmininde azalmaya ve ayrilmaya yiiksek bir ihtimalle yol agabilir (Duma,
2011, s. 72-79).

Sessiz Kriz Yonetimi
(Silent Crisis Management)

Orgiitsel sessizligin bir bagka yonii sessiz kriz yonetimidir. Sessiz kriz
yOnetimi, caliganlarin bir organizasyon iginde kriz veya acil durumlar
sirasinda hayati bilgileri veya endiseleri geri tutma egilimini ifade eder. (Le
vd., 2019). Sessiz kriz yonetimi, ¢alisanlarin bir organizasyon i¢inde kriz
veya acil durumlar sirasinda hayati bilgileri veya endiseleri geri tutma
egilimini ifade eder. Caliganlarin kriz durumlarinda sessiz kalmayi segmeleri
icin birkag neden olabilir. Calisanlar seslerini yiikseltmek i¢in olumsuz
sonuglar veya misilleme korkusu yasayabilirler, endiselerini dile getirme
konusunda yetkili hissetmeyebilirler veya katkilarmin sonugta bir fark
yaratmayacagina inanabilirler. Krizler sirasinda iletisim kurmama istegi,
orgiitsel etkinlik ve itibar {izerinde yikic etkilere sahip olabilir. Bu, krizlere
zamaninda ve etkili bir sekilde yanit verilmesini engelleyebilir, durumun
daha da tirmanmasina veya yetersiz bir ¢dziime yol agabilir. Sessiz kriz
yonetimi, orgiitsel 6grenme ve iyilestirme eksikligine de yol agabilir.
Organizasyonlar kriz donemlerinde dikkat ¢ekmeden sessiz bir sekilde
cOzlim stratejisi uygular. Kriz durumlarinda acik ve seffaf iletisim
olmaksizin, organizasyonlar hatalardan 6grenme ve gelecekteki olaylari
onleme firsatini kacirir (Chen, 2018, s. 132-145).

Sessiz Sabotaj
(Silent Sabotage)

Sessiz sabotaj, caliganlarin organizasyona zarar verme amactyla bilgi, beceri
veya kaynaklari bilingli olarak geri tutma veya manipiile etme eylemini ifade
eder (Dugan & Beaubien , 1996). Bu calisan sessizligi formu, &nemli
bilgileri bilingli olarak geri tutma, bilgi veya uzmanlig1 bilerek paylasmama
veya organizasyon i¢indeki digerlerinin ¢abalarini bilingli olarak baltalama
gibi ¢esitli yollarla ortaya cikabilir. Sessiz sabotaj, orgiitsel performans ve
verimlilik {izerinde zararl etkilere sahip olabilir. Takim ¢alismasi, isbirligi
ve gilivenin tehlikeye atildigi toksik bir caligma ortami yaratir. Sessiz
sabotajda bulunan calisanlar, kendi ¢ikarlari1 organizasyonun bagarisinin
oniline koyarlar, bu da ekiplerin ortak hedeflere dogru birlikte ¢alismasini
zorlagtirir (Pinder & Harlos, 2001, s. 331-369).

Sessiz Bilgi Paylasimi
(Silent Knowledge Sharing)

Calisanlarin resmi olmayan yollarla, genellikle sozli olarak, bilgi ve
deneyimlerini paylasmalari, bilgi transferi sirasinda kaybolan veya
aktarilmayan bilgiyi ifade eder (Fait vd., 2021, s. 399-429).

Sessiz bilgi paylagimi gesitli nedenlerle meydana gelebilir. Sessiz bilgi
paylasimmin bir nedeni, rekabet avantajin1 kaybetme korkusudur.
Calisanlar, bu bilgilerin rakiplerine avantaj saglayacagina inandiklar1 igin
degerli bilgileri veya i¢ goriileri saklayabilirler. Sessiz bilgi paylasiminin bir
diger nedeni, organizasyona veya liderlerine duyulan giivensizliktir.
Calisanlar, fikirlerinin veya katkilarimin degerli olup olmadigmma veya
taninmayacagina inanmadiklari i¢in bilgilerini paylagmayabilirler. Ayrica,
calisanlar, olumsuz sonuglardan veya organizasyon igindeki kendi
pozisyonlarma yonelik algilanan tehditlerden korktuklar1 igin bilgi
paylagsmaktan kacinabilirler. Sessiz bilgi paylasgiminin olgusu, bir
organizasyon i¢in dnemli olumsuz sonuglara yol agabilir. Bilgi ve deneyimin
paylasilmamasiyla, organizasyonlar biiyiime ve gelisim firsatlarini kagirir.
Sessiz bilgi paylasimi, ya da degerli bilgi veya i¢ goriilerin bilingli olarak
saklanmasi, bir organizasyonun performansi ve verimliligi {izerinde zararl
etkilere sahip olabilir. Ayrica, sessiz bilgi paylasimi, organizasyon i¢inde bir
giivensizlik ve bagliligin azalma kiiltiirtine katkida bulunabilir,
organizasyonun kritik sorunlari ele alma ve bilingli kararlar alma yetenegini
engeller (Begiim & Cakar, 2019, s. 175-199).

Sessiz Engel
(Silent Barriers)

Sessiz engeller orgiitsel degisim veya ilerleme 6niinde agik¢a belirlenmemis,
fakat var olan ve ilerlemeyi zorlastiran engellerdir (Noronha & Aithal, 2016,
s. 455-466). Organizasyonlardaki ana sessiz engellerden biri psikolojik
giivenligin eksikligidir. Bu, ¢alisanlarin seslerini ¢ikarmak veya fikirlerini
ifade etmenin sonuglari hakkindaki algilarma isaret eder. Konusma
eylemleri nedeniyle azarlanacaklarindan veya dislanacaklarindan
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korkabilirler, bu da onlar1 susmay1 se¢gmeye yonlendirir. Baska bir sessiz
engel de organizasyon iginde acik iletisim kanallarinin eksikligidir. Seffaf
ve etkili iletisim sistemleri olmadan, ¢alisanlar seslerinin duyulmayacagini
veya ciddiye alinmayacagin diisiinebilirler, bu da onlar1 suskun kalmaya
itebilir.

Sessiz Gli¢ Dinamikleri
(Silent Power Dynamics)

Sessiz gii¢c dinamikleri agik¢a ifade edilmeyen, ancak bir organizasyon veya
takim icinde belirgin olan gii¢ dengeleri ve etkilesimleridir. Aragtirmalar,
orgiitsel sessizligin yiiksek giic mesafesi ve digsal kontrol odaginin belirgin
oldugu toplumlarda daha yaygin oldugunu gdstermistir. Bu durum, liderler
ile ¢alisanlar arasinda dnemli bir gii¢ mesafesi oldugu ve bireylerin kendi
kaderleri iizerinde az kontrole sahip olduklarina inandiklar kiiltiirlerde,
sessizlige olan egilimin arttig1 anlamina gelir. Bu sessiz gii¢ dinamikleri,
calisanlarin fikirlerini, endiselerini ve 6nerilerini paylasma olasiliginin daha
diisik olmasi nedeniyle orgiitsel ilerlemeyi ve yeniligi engelleyebilir
(Motsomotso, 2019, s. 43-70).

Sessiz Sorumluluk
(Silent Responsiblity)

Sessiz  sorunluluk Dbireylerin veya gruplarin, gorevlerini veya
sorumluluklarini agik¢a kabul etmeden veya dile getirmeden yerine
getirmesidir (Perrin, 1998, s. 39-47). Sessiz istifa olgusuna katkida bulunan
bir diger faktor, sorumluluk algisidir. Calisanlar, organizasyon ig¢indeki
olumsuz sonuglar veya sorunlar igin bir sorumluluk hissi duyduklarinda
sessiz kalmay1 tercih edebilirler. Problemler hakkinda konusmanin veya
endigelerini  dile getirmenin kendilerine veya takimlarina koti
yansiyacagindan, olumsuz sonuglara veya tepkilere yol agabileceginden
korkabilirler. Bu sorumluluk duygusu, ¢aliganlarin sessiz kalmak ve mevcut
durumu bozmamak gibi bir gérevleri olduguna inandig1 bir sessizlik kiiltiirii
yaratabilir (Idowu, 2019, s. 93-102).

Sessiz Strateji
(Silent Strategy)

Orgiitlerin rekabetgi avantaj saglamak igin kullanabilecegi, ancak
rakiplerine ya da dis diinyaya agiklamadig: stratejiler (Reinert, 2016, s. 164).
Orgiitlerdeki sessizlik, orgiitsel bir ortamda bireyler tarafindan benimsenen
sessiz stratejiyi temsil eden bir gizlenme pelerini olarak metaforik bir sekilde
goriilebilir. Bu metafor, sessizligin bireylerin ger¢ek diisiincelerini,
fikirlerini ve endiselerini 6rgiit i¢inde saklamak i¢in bir arag olarak hizmet
ettigini one siirmektedir. Bu metafor, sessizligin siklikla zorluklarla veya
krizlerle basa ¢ikmak igin taktiksel bir yaklasim olarak kullanildig: fikrini
yansitmaktadir. Ornegin, kriz zamanlarinda, &rgiitler olumsuz bir halkla
iliskilerden kaginmak veya itibarlarina potansiyel zarar1 hafifletmek icin
sessiz kalmayi tercih edebilir (Dat, 2020, s. 1-13).

Sessiz Normlar
(Silent Norms)

Sessiz normlar organizasyon iginde resmi olarak belirlenmemis, ancak genel
olarak kabul gérmiis ve takip edilen davranig kurallar1 veya standartlaridir.
Bu metafor, organizasyonlarda agik iletisimi tesvik etmeyen ve sessizligi
destekleyen belirli sdylenmemis beklentiler ve normlar oldugu fikrini
yansitir. Soylenmemis kurallar, fikirlerin, gériislerin ve endiselerin ifadesini
gizleyen ve kisitlayan bir engel olusturur. Bu metafor, sessiz normlarin
varliginin, ¢aliganlarin seslerini ¢ikarmaktan alikonuldugu veya cesaretini
kirildigr bir sessizlik kiiltiirii yaratabilecegini vurgular (Roth, 2013, s. 545-
552).

Sessiz Paydaglar
(Silent Stakeholders)

Sessiz paydaglar, oOrgiitiin faaliyetlerinden dogrudan veya dolayli olarak
etkilenen, ancak karar alma siireglerinde aktif bir sesi veya temsiliyeti
olmayan bireyler veya gruplardir. Bu paydaslar genellikle orgiitiin iginde
(6rn. gegici ¢alisanlar) veya disinda (6rn. topluluk iiyeleri, ¢evre aktivistleri)
olabilirler. Sessiz paydaslar, sesleri duyulmadig: i¢in goz ard:r edilse de,
orgiitler {izerinde Snemli bir etkisi olabilir. Orgiitler, bu paydaslarin
ihtiyaclarina ve beklentilerine cevap vermezlerse, karsi karsiya kaldiklari
riskler artabilir. Bu riskler, itibar zararindan, finansal kayiplara kadar
degisebilir. (Adolfsson & Julius , 2019).

Sessiz Basarilar
(Silent Successes)

Orgiitlerdeki sessiz basarilar, metaforik olarak gizli miicevherlere
benzetilebilir. Bu metafor, bir orgiit icerisinde genellikle fark edilmeyen
veya taninmayan basarilar ve kazanimlar oldugunu énermektedir. Bu sessiz
basarilar, kesfedilmeyi bekleyen biiyiik degere sahip gizli miicevherler
gibidir. Bunlar arasinda yenilikgi fikirler, maliyet tasarrufu stratejileri veya
zorluklara etkili ¢oziimler bulunabilir. Orgiit igin 6nemli etkisi, degeri olan
katkilar1 ve basarilart tanima ve takdir etmenin orgiitsel baglilik agisindan
6nemi biiyiiktiir (Lindo, 2000, s. 123-152).

Sessiz Basarisizliklar
(Silent Failures)

Orgiitlerin farkinda olmadig1, genellikle kiiciik ve zamanla biiyiik sorunlara
yol agabilen basarisizliklardir (Kurtz, 2014). Bu metafor, orgiitlerdeki ele
alinmamis sorunlarin zamanla biriktigini ve sonunda patlayarak orgiite
O6nemli zararlar verebilecegini vurgular. Tikirti sesi ¢ikaran bir zaman
bombasi gibi sessiz basarisizliklar, etkisiz siirecler, iletisimsizlik,
¢oziilmemis catismalar veya etik dis1 uygulamalar gibi sorunlar igerebilir.
Bu sessiz basarisizliklar ilk basta zararsiz gibi goriinebilir, ancak ele
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alinmazsa operasyonlar1 bozabilir, iligkilere zarar verebilir ve hatta orgiitsel
¢okiise neden olabilir. Orgiitte olumlu sonuglar icin 6rgiitsel isbirligi esastir.
Ekip tiyeleri sessiz kalir ve isle ilgili dnemli bilgileri veya sorunlari iletisim
kurmadan saklarsa, bu isbirligi ve takim c¢aligmasmin genel etkinligini
engelleyebilir, bu durum ¢alisanlar arasinda azalmis bagliliga ve degerlere
yol acabilir (Kurtz, 2014).
Fark edilmeden bilyiiyen ve gelisen bir fidanin evrimine benzer sekilde,
sessiz doniisiim, zamanla bir Orgilit icinde meydana gelen kademeli
degisikliklere isaret eder. Bu degisiklikler, orgiitsel kiiltiir, stirecler,
Sessiz Doniisiim stratejiler veya hedeflerdeki degisiklikleri icerebilir. Sessiz doniisiim
(Silent Transformation) kavrami, orgiitlerin sadece goriiniir degisikliklere ve sonuglara
odaklanmakla kalmayip, uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirlige katkida
bulunan ince degisiklikleri tanimalar1 ve beslemeleri gerektigini vurgular
(Chia, 2014, s. 8-27).

Metaforlar, dilin ve diisiincenin zenginlestirilmesi igin kritik bir aractir. Ozellikle karmasik kavramlar ve
deneyimleri ifade etmek i¢in siklikla bagvurdugumuz bu dil 6gesi, anlamin derinlestirilmesine ve genisletilmesine
olanak tanir. Sessizlik metaforlar1 da bu baglamda 6zel bir 6neme sahiptir.

Orgiitlerde, iletisim kritik bir rol oynamaktadir. Ancak her zaman sdylenen sozler kadar soylenmeyenler, yapilanlar
kadar yapilmayanlar da 6nemlidir. Sessizlik, bazen bir tepkisizlik, kabullenme ya da onay olarak algilanabilirken,
bazen de bir direnis, karsitlik ya da elestiri olarak yorumlanabilir. Sessizligin bu ¢ok yonlii dogasi, onun
orgiitlerdeki dinamikleri anlamak igin kritik bir ara¢ olmasin1 saglar.

Tablo 1 de ortaya koydugumuz sessizlik metaforlari, orgiitlerdeki giic dinamiklerini, hiyerarsiyi, kiiltiirel normlar1
ve degerleri anlamamiza yardimei olabilir. Ornegin, bir galisanin {ist yonetim kararlarma sessiz kalmasi, bu
kararlara katildigi anlamina gelmeyebilir. Bu sessizlik, belki de calisanin fikirlerinin dikkate alinmadigin
hissettigi, kendini ifade edemedigi ya da fikirlerinin hos karsilanmayacagindan endise ettigi bir ortamin gostergesi
olabilir.

Ote yandan, orgiitlerdeki sessizlik metaforlari, calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerini, isbirligi ve rekabet
dinamiklerini de yansitabilir. Bir ekip i¢inde siirekli sessiz kalan bir birey, belki de ekibin dinamiklerine uyum
saglamakta zorluk ¢ekiyor, kendini diglanmis hissediyor ya da fikirlerini 6zgiirce ifade edemedigi bir ortamda
bulunuyor olabilir.

Orgiitlerdeki yansimalari ile birlikte bahsettigimiz sessizlik metaforlar1, orgiitlerdeki iletisim dinamiklerini, giic
iligkilerini ve kiiltiirel degerleri anlamak igin kritik bir aragtir. Bu metaforlar, orgiitlerin daha etkili, adil ve
kapsayici bir iletisim ortami olusturmasina yardimei olabilecek derinlemesine bir anlayis sunar. Orgiit liderleri ve
yoneticileri i¢in, sessizligin ardindaki anlamlar1 ve mesajlar1 anlamak, daha saglikli, liretken ve motive edici bir
caligma ortami olusturmanin anahtari olabilir (Akdemir vd., 2022, s. 78-89).

4. Sessizlik ve Sessiz Istifa Uzerine Literatiir Arastirmasi

Orgiitsel sessizlik konusu, yoneticilerin bir sessizlik ortami yaratmadaki rolii, orgiit kiiltiiriiniin calisanlarin
konusmaya istekliligi {izerindeki etkisi ve sessizligin bireysel ve orgiitsel sonuglari lizerinden farkli acilardan
incelenmistir. Arastirmalar, karar verme siiregleri, yonetim siiregleri ve 6rgiit kiiltiiriiniin, bir organizasyon i¢indeki
sessizlik davranigini sekillendirmede bir rol oynadigini gdstermistir ve calisanlarin sessizligini etkileyebilecek
birka¢ faktdr vardir. Bu faktorler arasinda misilleme korkusu, yonetimde giiven eksikligi, konusmanin faydasiz
olduguna dair alg1 ve organizasyon iginde sessizligin norm oldugu inanci yer almaktadir. Ayrica, is yerindeki
sessizlik, kendilerini marjinallesmis veya degersiz hisseden ¢alisanlar tarafindan bir tiir direnis veya ¢ekilme olarak
gortilebilir. Ancak, is yerindeki tiim sessizligin olumsuz oldugunu séylemek yeterli degildir. Sessizlik, ¢alisanlarin
mevcut durumdan memnun olmalar1 veya girisimlerinin gerekli olmadigini hissetmeleri sonucunda da olabilir.
Orgiitsel sessizlik olgusu, organizasyonlar icin énemli sonuclar olan yaygin bir sorundur (Kussin ve Bundtzen,
2021, s. 31-44). Sayisiz ¢aligma, oOrgiitsel sessizligin dogasi ve nedenleri iizerine odaklanmustir.

4.1. Sessizlige Tarihsel Bakis

Y Onetim literatiiriinde, ¢alisan sessizligi kavraminin ilk kez Hirschman tarafindan tanimlandig1 diisiiniilmektedir.
Hirschman 1970 yilinda yaptig1 calismada, sessizligi sadakatle esanlamli olacak sekilde pasif fakat yapici bir yanit
olarak ele almis ve bu zamandan beri yonetim bilimcileri sessizligi sadakatle es tutmaya devam etmislerdir (Yildiz,
2013, s. 30-44). Ornegin, kotii muamele goren fakat resmi sikayet yapmayan caliganlar genellikle sessiz ama
onaylayan olarak kabul edilir (Hirschman, 1970). Calisan sessizliginin davranissal, duygusal ya da bilissel 6geleri
yansitip yansitmadigi genellikle goz ardi edilmistir. Bu yiizden sessizlik, her zaman memnuniyetsiz ve haksiz
muamele gormiis ¢calisanlarin ihmal edilmis bir yaniti olmustur (Pinder ve Harlos, 2001, s. 331-369)
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Bowen ve Blackmon 2003) yilinda yaptiklari ¢alismada orgiitsel sesi, insanlarin goriislerini orgiitsel eylemleri
etkilemek icin goniillii bir sekilde ifade etmesi olarak tanimlarken, orgiitsel sessizligi orgiitsel sesin karsilig1 olarak
ele almislar ve "insanlar orgiitsel sdyleme 6zgiirce katkida bulunamadiklarinda" meydana gelen bir durum olarak
tanimlamiglardir (Bowen ve Blackmon, 2003, s. 1393-1417).

Orgiitsel sessizlik kavrami, akademik literatiirde zamanla evrim gegirmistir. Baslangicta, érgiitsel sessizlik temelde
sesin yoklugu olarak kavramsallastirilmisti; burada calisanlar konugsmamay1 veya diigiincelerini ve fikirlerini
paylasmamay tercih ediyordu. Bu kavram, isle ilgili konulara dair sorulari, goriigleri ve bilgileri kasitli olarak
esirgemenin de dahil oldugu daha genis bir anlam1 kapsayacak sekilde gelismistir (Bagheri vd., 2012, s. 47-58).

Ardindan, arastirmacilar orgiitsel sessizligin organizasyonun gesitli yonleri {izerindeki etkilerini incelemislerdir.
Bu sonuglar, azalan ¢alisan katilimi1 ve memnuniyetinden, inovasyon ve iiretkenligin azalmasina kadar degisebilir
(Lv vd., 2019, s. 1561). Ayrica, orgiitsel sessizligin organizasyon ig¢indeki karar verme siireclerine de zararli bir
etkisi olabilir. Ornegin, ¢alisanlar fikirlerini ve goriislerini sakladiginda, bu karar verme siirecindeki perspektif
cesitliligini sinirlayabilir, en iyi sonuglarm almamamasina yol agabilir (Jafary vd., 2019, s. 1-7). Orgiitsel
sessizligin 6nemli sonuclarindan biri, orgiitsel degisim ve karar verme siirecleri iizerindeki etkisidir. Orgiitsel
sessizlige katkida bulunan nedenleri ve faktdrleri anlamak, organizasyonlarin bu olguyu etkili bir sekilde ele
alabilmesi i¢in kritiktir (Moghaddampour vd., 2013, s. 2213-2222).

COVID-19 kiiresel salgiminin ardindan "sessiz istifa" ve "sessiz isten ¢ikarma" once sosyal medya platformlarinda
yeni kavramlar olarak ortaya ¢ikmig, ardindan popiiler basinda ana haber bagliklar1 olarak ve son olarak McKinsey
ve Gallup gibi diisiince kuruluslarinda bir konu olarak ele alinmigtir (Hancock ve Schaninger, 2022). Sessiz istifada
bulunan ¢alisanlar, iste daha az iiretken ve isten kopmus olarak adlandirilirlar. Bu nedenle, sessiz istifacilar
calismaya devam eder, ancak ek gorevleri goniillii olarak yapmamakta veya ise bagl aktivitelere (6rn. erken
gelmemek, ise ve toplantilara ge¢ kalmak ve toplantilara aktif olarak katilmak) katilmamaktadirlar (Anand vd.,
2023).

4.2. Sessizlik Uzerine Kiiltiirel Analizler

Kiiltiirel analizler, sessizligin algilanmasi ve kabuliintin farkli kiiltiirler arasinda degisebilecegini gostermistir. Bazi
kiltiirlerde sessizlik, saygi gostergesi veya catismadan kaginma yolu olarak goriilebilirken, digerlerinde katilim
eksikligi veya ilgisizlik olarak algilanabilir. Yiiksek gilic mesafesi ve yiliksek dissal kontrol odagina sahip bir
toplumsal kiiltlirle uyumlu Orgiitsel sessizlik, farkli goriisleri ifade etme, olumsuz geri bildirimde bulunma ve
dogru bilgi paylasma gibi ses davraniglarii bastirarak etik karar alma ve degisim siireglerini dogrudan
engelleyebilir. Caligmalar sirasinda, kolektivist kiiltiirlere sahip ¢alisanlarin bireyci kiiltiirlere goére daha fazla
orgiitsel sessizlik sergiledigi bulunmustur. Bu kiiltiirel farkliliklar, organizasyonlarin iletisim ve sessizlik
konusundaki kiiltiirel normlara ve beklentilerin farkinda olmalari ve bu normlara ve beklentilere uyum saglamalari
gerektigini vurgulamaktadir (Triguero-Sanchez vd., 2022, s. 1-10).

Kiiltiirlerin, tiyelerinin mevcut gii¢ dagilimin1 kabul edip etmeme veya meydan okuma konusunda ayrilabilir
oldugu fikri, birkag kiiltiirel ¢cergevede one ¢ikmaktadir (Schwartz, 2006, s. 137-182). (Smith vd., 2002, s. 188-
208). Yiiksek giic mesafeli baglamlarda, ¢ok fazla giice sahip bireylerin iistiin ve segkin olarak algilandigini, az
giice sahip olanlarin hiyerarsideki yerlerini kabul ettiklerini, yargilarini liderlerine biraktiklarini ve genellikle
onlara sadik ve itaatkar olduklari ileri siiriilmektedir (Daniels ve Greguras, 2014, s. 1202-1229). Bu tiir bir sadakat
ve saygt, liyelerin liderlerini korumak veya utandirmamak i¢in sosyal nedenlerle sessiz kaldiklarini gostermektedir.

Taras ve arkadaglarinin ¢alismasina gore, uyumluluk ve mevcut durumun kabuliiyle iligkilendirilen, riza gosteren,
sessizlik ile glic mesafesi arasinda olumlu bir iligski oldugu 6ne siiriilmektedir. Yiiksek gii¢ mesafeli iilkelerin
iiyeleri, yonlendirici liderligi tercih ederler (Taras vd., 2010, s. 405), mevcut durumun degistirilemeyecegini ve
degistirilmemesi gerektigini kabul ederler, bu nedenle higbir sekilde tekneyi sallamanin daha verimli olmadigina
inanirlar. Firsat¢ sessizlikte bulunmak, onlari ek is ylikiinden kurtarir ve kisilerarasi ¢atismadan kaginmalarina
yardime1 olur (Auistin, 2009, s. 779-781).

4.3. Sessiz Istifa Literatiir Arastirmast

Modern is diinyasinda, ¢aliganlarin isten ayrilma siiregleri ve nedenleri {izerine yapilan arastirmalar, 6zellikle son
yillarda biiyiik bir ilgi gérmektedir. Bu arastirmalarin odaginda, geleneksel istifa siireclerinin 6tesine gecen ve
caliganlarin iste fiziksel olarak bulunmalarina ragmen duygusal ve zihinsel olarak isten kopmalarini ifade eden
"sessiz istifa" kavrami bulunmaktadir. Sessiz istifa, bireylerin islerine olan bagliliklarini kaybetmeleri, motivasyon
eksikligi yasamalar1 ve sonug olarak is performanslarinin diismesiyle karakterizedir. Caligmamizin bu boliimiinde,
sessiz istifanin literatiirdeki yerini, bu konuda yapilan 6nemli ¢alismalar1 ve bu kavramin is diinyasi i¢in tagidigi
6nemi ele alinacaktir.
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Yildiz ve Ozmenekse (2022) calismalarinda sosyal medyada popiilerlesen "sessiz istifa" kavrami ele alimaktadr.
Bu terim, ¢aliganlarm islerini minimal diizeyde yerine getirmesini, ancak ek ¢aba veya angajman gdstermemesini
tanimlamaktadir. Nitel yontemler kullanilarak gerceklestirilen bu ¢alisma, sessiz istifanin kdkenlerini, tanimlarini,
nedenlerini, belirtilerini ve O6rneklerini incelemektedir. Makale, Covid-19 salgini sonrasi ¢alisma ortaminda bu
kavramin artan 6nemine ve geleneksel istifadan ayrimina vurgu yaparak degerlendirmeler ve 6neriler sunmaktadir.

Mahand ve Cam (2023) calismalarinda c¢alisan bagliligindaki diisiisiin kok nedeninin, yoneticilerin ¢alisanlari
desteklemek, yetkilendirmek ve ilham vermek igin gereken temel liderlik sorumluluklarini yerine getirmemesi
yani yoneticinin basarisizlig1 sebebiyle oldugunu belirtmektedirler ve sirketlerin ¢alisanlariyla yeniden baglanti
kurmak ve caligan bagliligin1 artirmak i¢in kullanabilecegi pratik adimlar1 6zetlemektedirler.

Arar vd. (2023) Sosyal Miibadele Teorisi, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ve Kusaklar Teorisi'nden yola ¢ikilarak
sessiz istifa kavraminin teorik gergevesini ¢izmiglerdir. Daha sonra sorunsalin dnciilleri yonetsel/6rgiitsel faktorler
ve calisan kaynakl faktorler olarak iki gruba ayrilmislardir. Ote yandan calismalarin da hem nciil hem de sonug
olarak sessiz istifay1 ¢ift yonlii etkileyen ti¢ faktor sunmuslardir. Bu faktorleri; olas1 onciiller, ¢ift yonlii etkiler ve
beklenen sonuglar bagliklari altinda agiklamiglardir.

Ivlev vd. (2022) "Biiyiik Istifa" ve "sessiz istifa" fenomeninin yayginlastigi bu donemde, ¢alisanlar1 motive
etmenin gitmekten daha zor hale geldigi sorunsalindan yola gikarak, Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (e-
HRM) kullaniminin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisini incelemislerdir. Yaptiklar1 literatiir taramasi
sonucunda, e-HRM'nin operasyonel, iligkisel ve is birligi seklinde ¢alisma sekillerini degistirebilecegi sonucuna
varilmistir (Ivlev vd., 2022, s. 659-666).

Formica ve Sfodera (2022) kiiresel salgin sonrasi donemde ortaya ¢ikan Biiyiik Istifa ve Sessiz Istifa
paradigmalarina uyum saglamak i¢in isletmelerin ve konaklama endiistrisinin, insan sermayesini, insan kaynaklari
yonetimi siireglerinde, stratejilerinin merkezine almalarin1 ve galisanlari bir organizma baglaminda calisan
hiicreler olarak gormesi gerektigini savunmaktadirlar. Bunu yapmak i¢in; birincisi, ihtiyaglarinin karsilanmast;
ikincisi, degerlerinin organizasyonlarryla uyumlu olmasi ve iigiinciisii, memnuniyetlerini ve iyilik hallerini artiran
ortak bir amaci arama ve takip etme gerekliligi oldugunu belirtmektedirler.

Hamouche vd. (2023) ¢alismalarinda turizm ve konaklama sektoriindeki yoneticilere, sessiz istifanin ilk etapta
meydana gelmesini 6nlemek ve bir kez meydana geldiginde etkili bir sekilde ele almak icin pratik Oneriler
sunmaktadirlar. Sessiz istifayr "kurala gore ¢aligma" ve "maasinizin hakkini verme" gibi kolektif endiistriyel
eylemlere benzeterek ayni zamanda psikolojik bir boyuta sahip oldugunu ve isten ¢ekilme, ¢alisan sinizmi ve
sessizlik gibi kavramlarla iliskilendirerek anlasilabilecegini dnermektedirler. Ayrica ¢aligmada isletmelere odak
gruplar1 ve anketler araciligtyla bir organizasyonel teshis onerilmekte olup, ¢alisanlarin memnuniyet seviyeleri,
ise baghlik, calisma kosullar1 ve organizasyonun kiiltliriine iliskin algilar1 hakkinda geri bildirim toplamalari
onerilmektedir. Sessiz istifa ile bas etmek isteyen yoneticilerin, is temelli yaklasimlarin esneklik eksikligini
asabilen yetkinlik temelli bir yaklasim araciligiyla ¢alisanlara esneklik, 6grenme ve gelisim firsatlar1 sunmasi
gerektigi savunulmaktadir.

Galanis vd. (2023) saglik galisanlar1 ve kurulusglari i¢in de bir tehdit olan "sessiz istifa" olgusu {izerine bir inceleme
yapmistir. Bu calismada Yunanistan'da kesitsel bir galigma gerceklestirilmis ve 946 hemsireden olusan bir
orneklem iizerinden veri toplanmustir. Sessiz istifa seviyelerini dlgmek icin "Sessiz Istifa Olcegi" (QQS), is
tilkenmisligini 6lcmek icin "Kopenhag Tiikenmislik Envanteri" ve is doyumunu 6l¢mek i¢in "Is Doyumu Anketi"
(JSS) kullanilmustir. Is tiikenmisliginin, is doyumu iizerindeki aracilik etkisinin hemsireler arasinda sessiz istifay
etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Bu c¢alismada Hemsireler arasinda sessiz istifa seviyesini azaltmak i¢in
tilkenmigligi azaltmak ve doyumu artirmanin 6nemli oldugunu ve hemsirelerin is tiikenmisligini azaltmak icin
etkili 6nlemler alinmasi1 gerektigini dnermektedirler.

Atalay ve Dagistan (2023) tarafindan yapilan ¢alismada sessiz istifa olgusunun yaygin inanisin aksine yeni veya
trend bir olgu olmadigi, yillardir var oldugu ve motivasyon, baglilik, katilim ve sosyal degisim teorisi gibi cesitli
teorilerle i¢ ice oldugu bulunmustur. Ozellikle Covid-19 kiiresel salgini sonras1 calisma hayatindaki degisikliklerle
birlikte bu kavramin daha da 6nem kazandigi belirtilmektedir. Bu calisma, isverenlere, yoneticilere ve 1K
uzmanlarina ¢alisanlarin sessiz istifa davraniglarina nasil yanit verilecegi konusunda 6nerilerde bulunmaktadir.

Lu vd. (2023) Kiiresel salgin donemi ve sonrasinda degisen ¢aligma ortami nedeniyle hayal kiriklig1 ve giigsiizliik
seviyelerinde artis yasamistir. Bircok 6gretim {iyesi, islerine olan tutkularini, 6gretim kalitelerini vb. etkileyen
sessiz istifa niyetini sergilemektedir. Lu ve arkadaslari (2023) tarafindan Cinli Ogretim Uyeleri iizerinde yapilan
nicel calisma sonuglarma gore, is yiikii, algilanan performans i¢in 6deme, duygusal orgiitsel baglilik ve is
kosullarinin isten tiikenme ve calisan iyi olusunu 6nemli 6lgiide etkiledigini gostermektedir. Ayrica, isten tilkenme

80



Insan Kaynaklarinda Sessizligin Yankilari: Orgiitlerde Sessiz Istifu Fenomeninin Anatomisi, 2023, 2(2), 69-88

ve calisan iyi olusunun sessiz istifa niyetini 6nemli Ol¢iide etkiledigi ve bu etkinin psikolojik gii¢lendirme ile
diizenlendigi bulunmustur.

Anand vd. (2023) ¢alismalarinda bireysel diizeyde isten kopma, diisiik orglitsel baglilik ve iste 6tesine gegmeme
Olciimii olan "sessiz istifa" ve yoneticilerinin onlar1 degersiz gordiigii, ¢alisanlarin istifa etmeleri i¢in bilingli olarak
bir durum yaratildig1 algisini 6lgen "sessiz igten ¢ikarma" olmak iizere iki dlgek gelistirmigler ve faktor analizi ile
dogrulamislardir. Bu ¢alismayla arastirmacilar, IK uzmanlarmin organizasyonlarinda “sessiz istifa” ve “sessiz
isten” ¢ikarma seviyelerini daha dogru bir sekilde degerlendirmelerine yardimer olmay1 amaglamislardir.

Lawless (2023) ¢aligmasinda akademik neoliberallesmeye karsi direng gosterme bigimlerini ve "sessiz istifa"
(quiet quitting) kavramin1 ele almaktadir. Yazara gore akademik sessiz istifanin ii¢ anahtar1 vardir, sendikalagma,
kolektiflesme ve tesvik. Lawless, sendikalasma, is s6zlesmesindeki tiim detaylar1 bilmemizi saglar, kolektiflesme,
sessiz istifay1 korumamiza ve birbirimize karsi korumamiza yardimci olur, tesvik ise, isimizi bir iste ¢aligtyormus
gibi yapmamizi saglar demektedir. Akademik diinyada siirdiiriilebilirlik i¢in neoliberal akademinin reddedilmesi
gerektigini savunmaktadir. Neoliberallesme, 6gretmenleri miisteri hizmeti temsilcisi gibi gérmekte ve onlardan
Ogrencilere fikirler sunmalarin1 beklemektedir. Yiksekdgrenimde kaydedilen &grenci sayisindaki disiis,
profesorlerin fikirlerin dnciisii olmasini, danigman, sosyal ag kurucu, yonetici, arkadas ve/veya kardes gibi rolleri
iistlenmesini zorunlu kilmaktadir. Sessiz istifa, bireylerin islerini sadece is tanimlaria uygun olarak yapmalari,
ekstra caba goOstermemeleri ve isin hayatlarimin merkezinde olmamasi gerektigi fikrine simsiki sarilmalari
anlamina gelmektedir.

Cimen ve Yilmaz (2023) calismalarinda sessiz istifanin nedenlerini, bireylerin bu durumu nasil ortaya koydugunu
ve bu durumu 6nlemek icin neler yapilmasi gerektigini detayli bir sekilde ele almaktadir. Ozellikle ¢alisanlarin
igyerlerindeki tutum ve davranislarindaki degisikliklerin, o6rgiit kiiltiirii ve organizasyon iizerindeki etkileri
vurgulanmigtir. Sessiz istifanin onlenmesi igin ¢alisan beklentilerinin Slgiilmesi, buna iliskin uygulamalarin
gelistirilmesi ve gilivenli, destekleyici bir calisma ortaminin yaratilmasi gerektigi belirtilmistir.

Saygili ve Avci (2023) yapmis olduklar1 nicel aragtirma sonuglarina gore, insan odakli ve gorev odakli liderlik
davranislar ile proaktif kariyer adanmigligi arasinda olumlu bir iliski bulunurken, liderlik tarzlari ile sessiz istifa
arasinda olumsuz bir iliski bulunmaktadir. Gorev odakli liderlik tarz ile sessiz istifa arasindaki iligskide proaktif
kariyer adanmighiginin aracilik etmedigi, ancak insan odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif
kariyer adanmigliginin aracilik ettigi tespit edilmistir.

Avct (2023) nicel ¢alismasinda galisanlarin sinizm ve orgiitsel sessizlik algilari, sessiz istifa davranigi lizerinde
olumlu anlamli bir etkiye sahip oldugu, orgiitsel sinizm algisinin iste s6zde var olma davranisi lizerinde negatif
anlamli bir etkisi oldugu, iste s6zde var olma davranisi ile sessiz istifa davranigi arasinda anlamli bir iligki
bulundugu sonucuna varilmistir.

Duran vd. (2023) tarafindan, sessiz istifa konusunda kapsamli bir 6l¢ek gelistirmeyi amagladiklar1 ¢aligsmalarinda
literatiir taramasi yapilarak 57 ifade olusturulmus, pilot c¢alismalar ve nihai c¢alisma ile bu ifadeler
degerlendirilmistir. Sonug olarak, 5 faktorlii (Iletisimsizlik, aidiyet, degersizlik, tutarsizlik, giivensizlik) ve 25
ifadeden olusan bir 6l¢ek gelistirilmistir. Bu 6lgegin giivenilirlik ve gegerlilik degerleri oldukea yiiksektir.

Deniz (2023) tarafindan yapilan ¢alisma demografik degiskenler ile calisanlarin sessiz istifa algilamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla gergeklestirilmigtir. Arastirma 1071 kisiyle
gerceklestirilmistir. Sessiz istifa Olgegi verileri 1s18inda yapilan t testi ve ANOVA testiyle analizler
gerceklestirilmistir. Calisanlarin sessiz istifa algilamalar ile cinsiyet, medeni durum, statii, tecriibe ve egitim
durumlar arasinda anlamli farkliliklar saptanmustir.

Karayaman (2023) calismasinda kusak teorisi baglaminda ¢alisanlarin sessiz istifa algilamalari arasinda anlaml
bir fark olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. 1071 kisiyle gerceklestirilen sessiz istifa 6lcegi verileri
1s1g1inda yapilan ANOVA testi sonucunda, katilimecilarin sessiz istifa algilamalarinda kusak teorisi baglaminda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Savas ve Turan (2023) calismalarinda {iniversite 6grencilerinin sessiz istifa diizeylerini 6lgmek icin gecerli ve
giivenilir bir 6lgek gelistirmeyi amaglamaktadir. Tki ayr1 dgrenci grubu iizerinde 6lgek uygulamalari yapilmus,
dogrulayici faktor analizi ve agiklayici faktdr analizi yontemleri kullanilarak 6lcegin yapisal gegerliligi test
edilmistir. Aciklayict faktor analizi sonucunda Slgegin dort boyutlu (Baglilikta Azalma, Motivasyonsuzluk,
Sosyallesme ve Kendini Koruma) bir yapiya sahip oldugu ve toplam 16 maddeden olustugu belirlenmistir.
Cronbach Alpha degeri ile giivenilirligi degerlendirilen sessiz istifa 6l¢eginin iiniversite 6grencilerinin sessiz istifa
diizeylerini 6lgmede gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci oldugu belirlenmistir.
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Soren ve Ryff (2023) ¢alismalarinda, isin anlaminin ve uygun ¢alisma kosullarinin énemini, Biiyiik Istifa ve Sessiz
Istifa gibi son donemdeki isyeri olgulari {izerinden tartismaktadir. Hem olumsuz is deneyimlerini is giivencesizligi,
ig stresi, algilanan haksizlik) hem de isin anlamli yonlerini ele alarak bu faktorlerin mental ve fiziksel saglik
iizerindeki etkilerini incelemistir. Bu ¢calismaya gore isin anlami, uygun ¢alisma kosullar1 olmadan yonetildiginde,
bireylerin sagligina ve iyi olusuna zarar verebilir. Bu durum, “biiyiik istifa” ve “sessiz istifa” gibi son donemdeki
igyeri olgularinda da goriilmektedir. Anlamli isin, bireylerin iyi olusunu ve sagligini artirmada kritik bir rol
oynadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 2.
Sessiz Istifa Uzerine Literatiir Taramasi

Yazarlar Tarih Yontem Sonug¢

Bu c¢aligma, sessiz istifanin kokenlerini, tanimlarini, nedenlerini,

belirtilerini ve orneklerini incelemektedir. Caligma, COVID-19 sonrasi

Yildiz, Sevcan, ve Yasin Oguz Nitel, Literatiir

o K 2022 A calisma ortaminda bu kavramin artan onemine ve geleneksel istifadan
Zmenekse ragtirmast ayrimina vurgu yaparak degerlendirmeler ve dneriler sunmaktadir.
Thalmus Mahand ve Cam 2023 Nitel, Literatiir Calisan baglihgindaki distisiin kok nedeninin, yoneticilerin temel liderlik
Caldwell Aragtirmasi sorumluluklarini yerine getirmemesi sebebiyle oldugunu belirtmektedirler.
Tayfun Arar, Nurcan Cetiner, Nitel, Literatiir Sessiz istifay1 hem oncPl hgm de so.l.iuc;uolarak F;lft Yon}u etlflleyen ¢ faktor
. 2023 sunmuslardir. Bu faktorleri; olasi nciiller, ¢ift yonlii etkiler ve beklenen
Giilgsen Yurdakul Aragtirmast
sonuglar bagliklari altinda agiklamislardir.
Ivlev, Irimie ve Mircea 2022 Nitel, Literatiir E-I}RM nin op'e.rasyonel, iligkisel ve is birligi seklinde ¢aligma sekillerini
Arastirmast degistirebilecegi sonucuna vartlmistir
Formica, Sandro ve Sfodera, Nitel, Literatiir Orgut.l‘erlr'l insan sermayesini, insan kaynaklari yonetlml‘ sure(;ler{nde,
. 2022 stratejilerinin  merkezine almalarin1 ve ¢aliganlart bir organizma
Fabiola Aragtirmasi - - o . e
baglaminda ¢alisan hiicreler olarak gérmesi gerektigini savunmaktadirlar.
Sessiz istifa ile bag etmek isteyen yoneticilere, ¢alisanlara esneklik,
Hamouche, Salima, Christos . ' i dgrenme ve gelisim firsatlar1 sunulmasi one'rllmekFedlr. Ayrlca gahsmad.a
. Nitel, Literatiir isletmelere Odak gruplari ve anketler araciligiyla bir organizasyonel teshis
Koritos, ve Avraam 2022 L . . o -
Aragstirmast onerilmekte olup, calisanlarin memnuniyet seviyeleri, ise baglilik, ¢alisma
Papastathopoulos. . e D .
kosullar1 ve organizasyonun kiiltiiriine iligkin algilar1 hakkinda geri
bildirim toplamalar1 dnerilmektedir.
Galanis, P Katsiroumpa, A., Is tukenmlsll'glﬂln? is doyl}mqvpzermdekl aracilik etkisinin hemsireler
. . .. . arasinda sessiz istifay1 etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Bu ¢aligmada
Vraka, 1., Siskou, O., Nicel, Cok degiskenli . . L L ens
- hemsireler arasinda sessiz istifa seviyesini azaltmak icin tiikenmisligi
Konstantakopoulou, O., 2023 dogrusal regresyon . . o . s
Do .. azaltmak ve doyumu artirmanin onemli oldugunu ve hemsirelerin is
Katsoulas, T., ... ve Kaitelidou, analizi - AT .. S L
D tikenmisligini azaltmak igin etkili Onlemler alinmasi gerektigi
’ onerilmektedir.
Bu ¢aligmada, sessiz istifa olgusunun yaygin inanisin aksine yeni veya
Murat Atalay ve Umut 2023 Nitel, Literatiir trend bir olgu olmadigi, bunun yerine yillardir var oldugu ve motivasyon,
Dagistan Arastirmasi baglilik, katilim ve sosyal degisim teorisi gibi ¢esitli teorilerle i¢ ice oldugu
bulunmustur
Mingxiao Lu, Bu ¢alisma is yiikii, algilanan performans i¢in ddeme, duygusal orgiitsel
Abdullah Al Mamun, baghlik ve is kosullarmin isten tiikkenme ve ¢aligan iyi olusunu 6nemli
Xuelin Chen, 2023 Nicel, PLS, SEM Olgiide etklled%glr.n 'goste'rme'kt'ednlr‘ A}{rlga, "1$ten tu_ken_rfl_e ve (;ah§an_ iyi
. olusunun sessiz istifa niyetini onemli Olgiide etkiledigi ve bu etkinin
Qing Yang ve psikolojik gii¢lendirme ile diizenlendigi bulunmustur.
Mohammad Masukujjaman
Bu calisma, hem “sessiz istifa” hem de “sessiz isten ¢ikarma”nin yeni bir
Anand, Amitabh, Jessica Doll, . .. .. olqum modelini “onerme‘:kt-ec{l,r. “Bu . f)l.gum, 1K Hzmgnlar1q1q
. 2023 Nicel, Faktor Analizi organizasyonlarinda “sessiz istifa” ve “sessiz i¢inden ¢ikarma” seviyelerini
ve Prantika Ray. 8 ) . - . .
daha dogru bir sekilde degerlendirmelerine yardimer olmayi
amaglamaktadir.
Lawless, Brandi 2023 Nitel, Literatiir Bu qal}smada Al'<aden'11k dup}{ada siirdiiriilebilirlik i¢in neoliberal
Aragtirmasi akademinin reddedilmesi gerektigi savunulmaktadir.
Arife Iclal Cimen ve Tuncay Nitel, Literatiir Bu callsmada Se8s1Z 1§t1fan1n Onlenmesi tem ??I‘Sa“. beklentlilherlmp
2023 Olciilmesi, buna iliskin uygulamalarin gelistirilmesi ve giivenli,
Yilmaz Aragtirmast D et e S
destekleyici bir ¢aligma ortaminin yaratilmasi gerektigi belirtilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, insan odakli ve goérev odakli liderlik
. Nicel, Faktor Analizi, davraniglar ile proaktif kariyer adanmishigi arasinda olumlu bir iligki
Zafer Saygili ve Nuri Aver 2023 SEM bulunurken, liderlik tarzlari ile sessiz istifa arasinda olumsuz bir iligki
bulunmaktadir.
Bu ¢alismada ¢alisanlarin sinizm ve orgiitsel sessizlik algilarinin, sessiz
. . .. istifa davranisi iizerinde olumlu anlamli bir etkiye sahip oldugu, orgiitsel
Nuri Avcel 2023 Nicel Faktor Analizi, sinizm algisinin iste s6zde var olma davranisi iizerinde negatif anlamli bir

SEM etkisi oldugu, iste s6zde var olma davranisi ile sessiz istifa davranisi

arasinda anlamli bir iliski bulundugu sonucuna varilmstir.

82


https://www.nature.com/articles/s41599-023-02012-2#auth-Mingxiao-Lu-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41599-023-02012-2#auth-Abdullah-Al_Mamun-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41599-023-02012-2#auth-Xuelin-Chen-Aff1-Aff2
https://www.nature.com/articles/s41599-023-02012-2#auth-Qing-Yang-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41599-023-02012-2#auth-Mohammad-Masukujjaman-Aff1

Insan Kaynaklarinda Sessizligin Yankilari: Orgiitlerde Sessiz Istifu Fenomeninin Anatomisi, 2023, 2(2), 69-88

Bu caligmada sessiz istifa konusunda Olgek gelistirme amaglanmistir,
Sonug olarak, 5 faktorlii (fletisimsizlik, aidiyet, degersizlik, tutarsizlik,
giivensizlik) ve 25 ifadeden olusan bir dlgek gelistirilmistir. Bu 6lgegin
giivenilirlik ve gegerlilik degerleri oldukea yiiksektir

Ahmet Deniz, Cengiz Duran,

Dursun Boz, Saffet Karayaman 2023 Nicel, t testi, Anova

Bu caligmada sessiz istifa 6l¢egi kullanilarak yapilan analizler sonucunda,
Ahmet Deniz 2023 Nicel, t testi, Anova caliganlarin sessiz istifa algilamalari ile cinsiyet, medeni durum, statii,
tecriibe ve egitim durumlari arasinda anlamli farkliliklar saptanmigtir.

Bu c¢aligmada, kusak teorisi baglaminda ¢aliganlarin sessiz istifa
algilamalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin belirlenmesi
amaglanmustir, katilimcilarin sessiz istifa algilamalarinda kusak teorisi
baglaminda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Saffet Karayaman 2023 Nicel, Anova

Bu caligmada Sessiz Istifa Olgegi'nin dért boyutlu bir yapiya sahip oldugu
ve toplam 16 maddeden olustugu belirlenmistir. Olgegin agikladig1 varyans

2023 Nicel, Faktor Analizi %76,66 ve Cronbach Alpha degeri 0,94 olarak bulunmustur. Olgek,
Universite Ogrencilerinin sessiz istifa diizeylerini 6lgmede gegerli ve
giivenilir bir arag olarak degerlendirilmistir.

Bugra Cagatay Savas, Murat
Turan

Bu caligmada, sessiz istifanin tanimi, ortaya ¢ikis siireci ve nedenleri
Nitel, Literatiir tizerinde durulmustur. Ayrica, sessiz istifanin isverenler, ¢alisanlar ve
Taramasi toplumsal agidan sonuglar1 incelenmistir. Isletmelere ve yoneticilere,

sessiz istifayla miicadele yontemleri hakkinda 6nerilerde bulunulmustur.

Mukaddes Giiler 2023

Bu ¢aligmada, isin anlaminin ve uygun ¢alisma kosullarinin 6nemi, Biiyiik
istifa ve Sessiz Istifa gibi son doénemdeki isyeri olgulari iizerinden
tartisilmaktadir. Biiyiik Istifa ve Sessiz Istifa son donemdeki isyeri
olgularinda da goriilmektedir. Anlamli isin, bireylerin iyi olusunu ve
sagligini artirmada kritik bir rol oynadig1 sonucuna varilmistir.

Andrew Soren ve Carol D. Nitel, Literatiir
2023
Ryff Taramasit

Literatiirde bu konu iizerine yapilan ¢aligsmalar, sessiz istifanin sadece bireysel bir karar olmadigini, ayn1 zamanda
orgiitsel ve sosyal faktorlerle de yakindan iliskili oldugunu gostermektedir. Yoneticilerin liderlik yaklagimlari,
orgiit kiiltiirii, ¢aligma kosullar1 ve c¢alisanlarin algilari, sessiz istifanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan baslica
faktorlerdendir. Ozellikle ydneticilerin calisanlarina kars: tutumlari, iletisim eksikligi, degersizlik hissi, tutarsizlik
ve giivensizlik gibi faktorler, sessiz istifanin temel nedenleri arasinda yer almaktadir. Ayrica, kusaklar arasi
farkliliklar, isin anlami ve ¢alisma kosullart da sessiz istifanin sebepleri ve sonuglari arasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Sessiz istifa, hem bireylerin hem de orgiitlerin karsilastig1 karmasik bir sorundur ve bu sorunun
iistesinden gelmek icin biitiinsel bir yaklasimin benimsenmesi gerekmektedir. Orgiitlerin, ¢alisanlarinin
ihtiyaglarini1 ve beklentilerini anlamalari, onlara deger verdiklerini gostermeleri ve ¢aligsma ortamini daha anlaml
ve tatmin edici hale getirmeleri, sessiz istifanin 6nlenmesinde kritik bir neme sahiptir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Orgiitlerdeki ¢alisan davranislarina dair gézlemler, sessiz istifanin giderek daha belirgin bir olgu haline geldigini
gostermektedir. Ancak bu, calisanlarin orgiitsel yasantilarindaki sessizlik metaforlarinin sadece bir yiiziidiir. Sessiz
istifanin altinda yatan temel sebep, ¢alisanlarin islerine olan ilgisini ve bagliligini1 kaybetmeleridir. Fakat orgiitsel
sessizlik, orgiitsel yabancilasma, sessiz protesto, sessiz gézlemci, sessiz anlagma, sessiz kriz ve sessiz geri ¢ekilme
gibi diger sessizlik metaforlar1 da benzer, hatta bazen daha karmasik sorunlara isaret edebilir.

Kiiresel salgin doneminde, ¢alisanlarin is yasam dengesi, esnek ¢alisma saatleri ve uzaktan ¢aligma gibi konularda
artan beklentileri, 6rgiitlerin bu beklentilere nasil yanit verdigine bagh olarak farkli sessizlik metaforlarinin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Ornegin, 'sessiz gozlemci' metaforu, ¢alisanlarmn drgiitsel degisikliklere veya kararlara
pasif bir sekilde tepki gosterdiklerini, 'sessiz anlagma' ise ¢alisanlarin belirli 6rgiitsel uygulamalar1 kabullenerek
ancak icten igce memnuniyetsizlik duyduklarini ifade eder. Bu tiir sessizliklerin orgiitsel sonuglari, isteki
verimlilikten, is kalitesine, miisteri memnuniyetine kadar genis bir yelpazede olumsuz etkilere yol agabilir.

Orgiitlerin bu konuda proaktif olmalar1 ve calisanlarin beklenti ve ihtiyaclarina cevap veren stratejiler
gelistirmeleri kritik bir &neme sahiptir. Insan kaynaklar1 yoneticileri, galisanlarin sessizlik metaforlarma
girmelerini engellemek i¢in ¢alisgan memnuniyetini artirmaya, iletisim kanallarini giiclendirmeye ve galisanlarin
seslerini duymalarini saglamaya odaklanmalidir. Ancak burada dikkatli edilmesi gereken en 6nemli hususlardan
birisi de insan kaynagmin orgiitler icin maliyet olusturmasindan ziyade, daha ¢ok potansiyel birer kiymet
olduklarmin unutulmamasidir. Sessizlik davranislarinin yayginlastigi orgiitlerde, genel olarak tiim ¢aliganlarin
beklentilerine cevap verilmeye ¢alisilirken, orgiitler i¢in ortalama beklentilerin iizerinde deger yaratan ve yaratma
potansiyeli olan, gérev tanimlarinin Gtesinde motivasyon ve performansla ¢alisan yeteneklerin sesli istifalarina
sebep olunmamasi oOrgiitlerin stratejik hedeflerine ulagsmalar1 yolunda atlanilmamasi gereken hayati bir konudur.
Orgiite yiiksek deger katan, yiiksek motivasyonla ve baglilikla calisan yetenekli insanlar sesli olarak istifa etseler
de aynldiklar1 sirketlerin “isveren marka degeri” ne olumlu yonde katkida bulunmaya devam ederlerken,
bulunduklari sirketlerde fiziksel olarak ¢alismaya devam eden “sessiz ¢alisanlar” hem 6rgiit verimliligine hem de
igveren markasina olumsuz yonde etki edebilecektir.
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Sonug olarak, sessiz istifa ve diger sessizlik metaforlar1, drgiitler igin ciddi bir tehdit olusturmaktadir. Orgiitlerin,
calisanlarinin sessizlik siireglerine girmelerini engellemek igin proaktif adimlar atmalari, sadece calisan
memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda 6rgiitsel basariy1 da destekler. Bu nedenle, 6rgiitlerin bu konuda
stratejik ve bilingli adimlar atmasi hem kisa hem de uzun vadede basarinin anahtar1 olacaktir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Caligma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.
Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamugtir.

alismaya birinci yazar %25, ikinci yazar %25, lglincli yazar %25 ve dordincli yazar %25 oraninda katki
Y Katkil
azar Katkilari
saglamigtir.

Kaynak¢a

Adolfsson, & Julius (2019, 17 Ekim). Silent stakeholders, new media and climate change.
https://wpmu.mah.se/nmict192group4/2019/10/17/silent-stakeholders-new-
media/#:~:text=What%20is%20a%20silent%20stakeholder,that%20cant%20represent%20their%20inter
ests adresinden 26 Agustos 2023 tarihinde alinmistir.

Akdemir, A., Tankisi, S., Yildiz, B., Oztiirk, H., & Aktas, O. (2022). Yoneticilerin, liderlik gorevlerine iliskin
algilarmin ¢esitli sektorler baglaminda arastirilmasi. Yoneticilerin, liderlik gorevlerine iliskin algilarinin
cesitli sektorler baglaminda arastirilmasi. Disiplinlerarasi Yenilik Arastirmalart Dergisi, 2(1), 78-89.

Alexiev, A. (2022, August 16). What is “quiet quitting” (and should you join the trend).
https://officetopics.com/what-is-quiet-quitting/#why-did-the-quiet-quitting-philosophy-suddenly-
become-so-popular adresinden 20 Agustos 2023 tarihinde alinmistir.

Altintas, T. (2021). Algilanan nepotizmin orgiitsel sessizlige etkisi [Yiiksek Lisans Tezi]. Sakarya Universitesi.

Anand, A., Doll, J., & Ray, P. (2023). Drowning in silence: A scale development and validation of quiet quitting
and quiet firing. International Journal of Organizational Analysis. https://doi.org/10.1108/[JOA-01-2023-
3600

Arar, T., Cetiner, N., & Yurdakul, G. (2023). Quiet quitting: Building a comprehensive theoretical framework.
Akademik Arastirmalar ve Caligsmalar Dergisi, 28(15), 122-138.
https://doi.org/10.20990/kilisiibfakademik.1245216

Armstrong, M. (2017). Armstrong'un stratejik insan kaynaklar1 yonetimi el kitab1 (Cilt 6). (P. Y. Gorol, Dii.) Nobel
Yayincilik.

Atalay, M., & Dagistan, U. (2023). Quiet quitting: A new wine in an old bottle? Personnel Review, 1-16.
https://doi.org/10.1108/pr-02-2023-0122

Auistin, A. (2009). Voice and silence in organizations. Leadership ve Organization Development Journal, 8(30),
779-781.

Avet, N. (2023). Orgiitsel sinizm, orgiitsel sessizlik, iste sdzde var olma ve sessiz istifa arasindaki iligkiler: Istanbul
Maltepe Belediyesi Ornegi. Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 14(39), 968-989.
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1217165

Bagheri, G., Reihaneh, Z., Zarei, R., & Areen, M. (2012). Organizational silence (basic concepts and its
development factors). Ideal Type of Management, 1(1), 47-58.

Begiim, S., & Cakar, U. (2019). Employee voice scale: Is there a need of reconsideration of dimensions?. Isletme
Bilim Dergisi, 1(7), 175-199. https://doi.org/10.22139/jobs.412074

Biswas, S. (2009). HR practices as a mediator between organizational culture and transformational leadership:
Implications for employee performance. Psychological Studies, 54, 114-123.

Bochner, S., & Beryl, H. (1994). Power distance, individualism/collectivism, and job-related attitudes in a
culturally diverse work group. Journal of Cross-Cultural Psychology, 25(2), 233-257.

84


https://doi.org/10.20990/kilisiibfakademik.1245216
https://doi.org/10.1108/pr-02-2023-0122

Insan Kaynaklarinda Sessizligin Yankilari: Orgiitlerde Sessiz Istifu Fenomeninin Anatomisi, 2023, 2(2), 69-88

Bootsma, F. (2023). Uncovering silent norms: The construction of women and girls' security in the witness to truth
report [Master thesis]. Leiden University.

Bowen, F., & Blackmon, K. (2003). Spirals of silence: The dynamic effects of diversity on organizational voice.
Journal of management Studies, 6(640), 1393-1417. https://doi.org/10.1111/1467-6486.00385

Chang, T., Shih Yung, C., & Bo, H. (2021). Silent leaders in the workplace: Forms of leadership silence,
attributions of leadership silence, and accuracy of attributions. International Journal of Business
Communication, 4(58), 490-515. https://doi.org/10.1177/2329488418777041

Chen, Y. (2018). Can supervisor support mitigate the impact of colleague exclusion on silence behavior? A
moderated  mediating model. Open  Journal of Social Sciences, 10(6), 132-145.
https://doi.org/10.4236/jss.2018.610011

Chia, R. (2014). Reflections: In praise of silent transformation—allowing change through ‘letting happen. Journal
of Change, 14(1), 8-27. https://doi.org/10.1080/14697017.2013.841006

Caliskan, K. (2023, May 31). Sessiz istifa: Sonun baslangici m1 yeniden dirilis mi?. Journal of Organizational
Behavior Review, 5(2), 190-204.

Cimen, A. 1., & Yilmaz, T. (2023). Sessiz istifa ne kadar sessiz. Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Dergisi,
5(1), 27-33. https://doi.org/10.47542/sauied. 1256798

Daniels, M., & Greguras, G. (2014). Exploring the nature of power distance: implications for micro-and macro-
level theories, processes, and outcomes. Journal of Management, 5(40), 1202-1229.
https://doi.org/10.1177/014920631452713

Dat, B. (2020). Exploring how silence communicates. English Language Teaching Educational Journal, 1(3), 1-
13. https://doi.org/10.12928/eltej.v3i1.1939

Daugherty, G. (2023, February 25). What 1is quiet quitting-and is it a real trend?
https://www.investopedia.com/what-is-quiet-quitting-6743910 adresinden 21 Agustos 2023 tarihinde
alinmustir.

Dehkharghani, L. L., Paul, J., Maharati, Y., & Menzies, J. (2022). Employee silence in an organizational context:
A review and research agenda. European Management Journal, 41(6), 1072-1085.
https://doi.org/10.1016/j.emj.2022.12.004

Deniz, A. (2023). Sessiz istifanin demografik degiskenler ile iliskisi. C. Duran (Ed.) Sessiz istifa i¢inde (ss. 43-
61). Egitim Yayinevi.

Dugan, R., & Beaubien, J. (1996). Silent sabotage: Rescuing our careers, our companies, and our lives from the
creeping paralysis of anger and bitterness. Personnel Psychology, 49(2), 475.

Duma, M. (2011). Silent leadership: Educators' perceptions of the role of student leadership in the governance of
rural secondary schools. International Journal of Business and Social Science, 2(4), 72-79.

Duran, C., Deniz, A., Boz, D., & Karayaman, S. (2023). Sessiz istifa 6l¢egi. C. Duran (Ed.) Sessiz istifa iginde (s.
9). Egitim Yayinevi.

Dyne, V., & Botero, 1. (2003). Conceptualizing employee silence and employee voice as multi-dimensional
constructs. Journal of Management Studies, 40(6), 1359-1392. https://doi.org/10.1111/1467-6486.00384

Fait, M., Cillo, V., Papa, A., Meissner, D., & Scorrano, P. (2021). The roots of “volunteer” employees’ engagement:
The silent role of intellectual capital in knowledge-sharing intentions. Journal of Intellectual Capital,
24(2), 399-429. https://doi.org/10.1108/JIC-04-2020-0133

Ferguson, K. (2003). Silence: A politics. Contemporary  Political — Theory, (2), 49-65.
https://doi.org/10.1057/palgrave.cpt.9300054

Formica, S., & Sfodera, F. (2022). The great resignation and quiet quitting paradigm shifts: An overview of current
situation and future research directions. Journal of Hospitality Marketing ve Management, 1(31), 899-907.

Foster, A. (2022, August). The surprising origin of the ‘quiet quitting’ trend sweeping multiple countries.
https://nypost.com/2022/08/02/the-surprising-origin-of-the-quiet-quitting-trend-sweeping-multiple-
countries/ adresinden 11 Agustos 2023 tarihinde alinmaistir.

85


https://doi.org/10.1111/1467-6486.00385
https://doi.org/10.1057/palgrave.cpt.9300054

SDU IKY Dergisi, 2023, 2(2), 69-88

SDU Journal of HRM, 2023, 2(2), 69-88

Galanis, P., Katsiroumpa, A., Vraka, 1., Siskou, O., Konstantakopoulou, O., Katsoulas, T., Moisoglou, 1., Gallos,
P., & Kaitelidou, D. (2023). The influence of job burnout on quiet quitting among nurses: The mediating
effect of job satisfaction. Organizagao Mundial da Saude. https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-3128881/v1

Hamouche, S., Koritos, C., & Papastathopoulos, A. (2023). Quiet quitting: relationship with other concepts and
implications for tourism and hospitality. International Journal of Contemporary Hospitality Management,
12(35),4297-4312. https://doi.org/10.1108/IJCHM-11-2022-1362

Hancock, B., & Schaninger, B. (2022, Ekim 26). Quiet quitting and performance management.
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/quiet-
quitting-and-performance-management adresinden 17 Agustos 2023 tarihinde alinmistir.

Herron, R., Ahmadu, M., Allan, J., Waddell, C., & Roger, K. (2020). "Talk about it:" Changing masculinities and
mental health in rural places? Soc Sci Med, (258), 1-7. https://doi.org/10.1016/j.socscimed.2020.113099

Hirschman, A. (1970). Exit, voice, and loyalty responses to decline in firms, organizations, and states. Harvard
University Press.

Idowu, O. (2019). Employees’ expectation and organizational silence. Annals of “Dunarea de Jos” University of
Galati Fascicle L Economics and Applied Informatics, 25(1), 93-102.
https://doi.org/10.35219/eai1584040911

Ivlev, L., Irime, S., & Mirce, M. (2022). Impact of e-HRM usage on employee motivation - A literature review.
proceedings of the 16th international management conference (pp. 659-666). Bucharest University of
Economic Studies, University of Petrosani, Romania. https://doi.org/10.24818/IMC/2022/04.08

Jacobsen, D. (2014, 6 Ekim). The Dangers of Employee Silence. https://www.workhuman.com/blog/the-dangers-
of-employee-silence adresinden 4 Eyliil 2023 tarihinde alinmustir.

Jacobson, E. (1993). Silent observer or silent partner: Methodism and the Texas Ku Klux Klan, 1921-1925.
Metodist History, 2(31), 104-112.

Jafary, H., Yazdanpanah, A., & Masoomi, R. (2019). Identification of factors affecting organizational silence from
the viewpoint of middle managers of shiraz university of medical sciences: a qualitative study. Shiraz E-
Medical Journal, 4(20), 1-7. https://doi.org/10.5812/sem;j.80110

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of
Management Journal, 4(33), 692-724. https://doi.org/10.2307/256287

Karayaman, S. (2023). Kusak teorisi baglaminda sessiz istifa. C. Duran (Ed.) Sessiz istifa iginde (ss. 62-85). Egitim
Yayinevi.

Klotz, A. C., & Bolino, C. (2022, September 15). When quiet quitting is worse than the real thing.
https://hbr.org/2022/09/when-quiet-quitting-is-worse-than-the-real-thing  adresinden 9 Eyliil 2023
tarihinde alinmustir.

Kurtz, G. (2014, 11 20). The  prevention  continuum:  Preventing  silent  failure.
https://www.crowdstrike.com/blog/prevention-continuum-preventing-silent-failure adresinden 6 Eyliil
2023 tarihinde alinmustir.

Kussin, L., & Bundtzen, H. (2021). How error prevention and organizational silence influences managers’ self-
perception—a  repertory grid study. Business Ethics and  Leadership, 1(5), 31-44.
https://doi.org/10.21272/bel.5(1).31-44.2021

Lawless, B. (2023). Performative enactments of resistance to academic neoliberalization: Quiet quitting as
educational transgression and sustainability. Communication Education, 3(72), 316-319.
https://doi.org/10.1080/03634523.2023.2207144

Le, P, Teo, H., Pang, A., Li, Y., & Goh, C. (2019). When silence is golden: The use of strategic silence in crisis
management. Corporate ~ Communications: An  International  Journal, 24(1), 162-178.
https://doi.org/10.1108/CCI1J-10-2018-0108

Lindo, F. (2000). The silent success: The social advancement of southern European labour migrants in the
Netherlands. In H. V. Penninx (Eds.) Immigrant Integration The Dutch Case (ss. 123-152). Amsterdam:
mmigrant integration. The Dutch Case.

86


https://doi.org/10.24818/IMC/2022/04.08

Insan Kaynaklarinda Sessizligin Yankilari: Orgiitlerde Sessiz Istifu Fenomeninin Anatomisi, 2023, 2(2), 69-88

Lu, M., Al Mamun, A., Chen, X., Yang, Q., & Masuku. (2023). Quiet quitting during COVID-19: the role of
psychological empowerment. Humanities and Social Sciences Communications, 1(10), 1-16.
https://doi.org/10.1057/s41599-023-02012-2

Lv, W., Wei, Y., Li, X., & Lin, L. (2019). What dimension of CSR matters to organizational resilience? Evidence
from China. Sustainability, 6(11), 1561. https://doi.org/10.3390/sul1061561

Mahand, T., & Cam, C. (2023). Quiet quitting-causes and opportunities. Business and Management Researches,
1(12), 8-18. https://doi.org/10.5430/bmr.v12n1p9

Mamona, S. (2022, September 4). 'Quiet quitting' is TikTok's antidote to generation burnout — but it only works
for the privileged. https://www.glamourmagazine.co.uk/article/quiet-quitting-is-a-privilege adresinden 4
Eyliil 2023 tarihinde alinmistir.

Management Journal, 3. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work.
Academy of Management Journal, 4(33), 692-724. https://doi.org/10.2307/256287

Mannan, A., & Kashif, M. (2020). Being abused, dealt unfairly, and ethically conflicting? Quitting occupation in
the lap of silence. 4sia-Pacific Journal of Business Administration, 12(1), 22-39.

Matthes, J. (2015). Observing the “spiral” in the spiral of silence. International Journal of Public Opinion
Research, 27(2), 155-176. https://doi.org/10.1093/ijpor/edu032

Mitchell, M. (1999). Silences broken, silences kept: gender and sexuality in african-american history. Gender ve
History, 11(3), 433-444. https://doi.org/10.1111/1468-0424.00154

Moghaddampour, J., Nazemipour, B., Aghaziarati, M., & Bordbar, H. (2013). Illuminating employees’
organizational silence. Management Science Letters, 3(8), 2213-2222.
https://doi.org/10.5267/j.ms1.2013.08.007

Morrison-Beedy, D. (2022). Are we addressing “quiet quitting” in faculty, staff, and students in academic settings.
Building Healthy Academic Communities Journal, 6(2), 7-8.

Motsomotso, L. (2019). The power dynamics and'silent'narratives of madikizela-mandela's testimony in prison.
Alternation, 26, 43-70.

Nechanska, E., Hughes, E., & Dundon, T. (2020). Towards an integration of employee voice and silence. Human
Resource Management Review, 1(30), 1-13. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2018.11.002

Noronha, S., & Aithal, P. (2016). Glass ceiling-a silent barrier for women in highly advanced and humanistic
society.  [International Jouwrnal of Management ve Social Sciences, 5(3), 455-466.
http://doi.org/10.21013/jmss.v5.n3.p9

Ozalgin, S. E. (2022). Covid 19 pandemi siirecinde hava yolu ve kara yolu entegrasyonunda karsilagilan sorunlar
ve ¢oziimiine iliskin kalitatif bir caliyma [Yiksek Lisans Tezi]. Istanbul Arel Universitesi.

Oztiirk, E., Arikan, O., & Ocak, M. (2023). Understanding quiet quitting: triggers, antecedents and consequences.
Uluslararast Davranus, Stirdiiriilebilirlik ve Yonetim Dergisi, 10(18), 57-79.
https://doi.org/10.54709/jobesam.1299018

Perrin, C. (1998). The silent responsibility of law. International Journal for the Semiotics of Law, 39(11), 39-47.

Pinder, C., & Harlos, K. (2001). Employee silence: Quiescence and acquiescence as responses to perceived in
justice. Research in Personnel and Human Resource Management, 20(1), 331-369.
https://doi.org/10.1016/S0742-7301(01)20007-3

Reinert, J. (2016). Silent strategy: Women faculty and the academic profession [Doctoral dissertation]. University
of Minnesota.

Rosse, J., & Hulin, C. (1985). Adaptation to work: An analysis of employee health, withdrawal, and change.
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 3(36), 324-347. https://doi.org/10.1016/0749-
5978(85)90003-2

Roth, P. (2013). The silence of the norms: The missing historiography of the structure of scientific revolutions.
Studies  in  History and  Philosophy  of  Science  Part A,  4(44), 545-552.
https://doi.org/10.1016/j.shpsa.2013.08.001

87



SDU IKY Dergisi, 2023, 2(2), 69-88
SDU Journal of HRM, 2023, 2(2), 69-88

Rytter, M., & Sparre, S. L. (2022). Silence agreements in danish elderly care: phantasmatic asymmetry between
care managers and self-appointed helpers with a muslim immigrant background. Genaology, 6(2), 46.

Sapsaglam, 0. (2023). Sessiz istifa. https://qoshe.com/yeni-soz/ozkan-sapsaglam/sessiz-istifa/161398861
adresinden 17 Agustos 2023 tarihinde alinmistir.

Savas, B., & Turan, M. (2023). Sessiz istifa ol¢egi: gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi. The Online Journal of
Recreation and Sports, 12(3), 442-453. https://doi.org/10.22282/tojras. 1291075

Saygili, Z., & Avel, N. (2023). Calisanlarin gérev odakli ve insan odakli liderlik tarzi algilarinin adanmisliktan
sessiz istifaya degin farklilagsmasi lizerine bir inceleme. Anlambilim MTU Sosyal ve Beseri Bilimler
Dergisi, 1(3),212-227.

Schied, F., Carter, V., & Howell, S. (2001). Silent power. Power in Practice, 42-59.

Schwartz, S. (2006). A theory of cultural value orientations: Explication and applications. Comparative sociology,
5(2-3), 137-182. https://doi.org/ 10.1163/156913306778667357

Shojaie, S., Zaree, H., & Barani, G. (2011). Analyzing the infrastructures of organizational silence and ways to.
Procedia-Social and Behavioral Sciences, 30(1), 1731-1735. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2011.10.334

Smith, P. B., Mark, F. P., & Shalom, H. S. (2002). Cultural values, sources of guidance, and their relevance to
managerial behavior: A 47-nation study. Journal of cross-cultural Psychology 33, 2(33), 188-208.
https://doi.org/10.1177/002202210203300200

Soren, A., & Ryff, C. (2023). Meaningful work, well-being, and health: enacting a endaimonic vision. /nternational
Journal of  Environmental Research and Public Health, 16(20), 65-70.
https://doi.org/10.3390/ijerph20166570

Sahin, H., & Yalcin, B. (2017). Orgiitsel sessizlik ve calisanlarin performanslari arasindaki iliski: Izmir ili ¢igli
ilgesi devlet ilkokullarina iligkin bir arastirma. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, 15(3), 60-90.
http://dx.doi.org/10.11611/yead.295336

Taras, V., Kirkman, B., & Steel, P. (2010). Examining the impact of Culture's consequences: A three-decade,
multilevel, meta-analytic review of Hofstede's cultural value dimensions. Journal of Applied Psychology,
95(3), 405. https://doi.org/10.1037/a0018938

Tariq, F., Amad, M., & Inayat, M. (2021). Employee behavioural silence and organization based self-esteem: A
study of psychopathic leadership in government departments in Pakistan. Liberal Arts ve Social Siciences
International Journal, 1(5), 458-480. https://doi.org/10.47264/idea.lassij/5.1.30

Triguero-Sanchez, R., Pefia-Vinces, J., & Ferreira, J. (2022). He effect of collectivism-based organisational culture
on employee commitment in public organisations. Socio-Economic Planning Sciences, 83, 1-10.
https://doi.org/10.1016/j.seps.2022.101335

Tutar, H., Tuzcuoglu, F., & Sarkhanov, T. (2021). The mediating role of organizational cynicism in the relationship
between workplace incivility and organizational silence. TEM Journal, 10(2), 563-572.
https://doi.org/10.18421/TEM102-11

Wigert, B. (2022).  Quiet firing: What it is and how to stop  doing it
https://www.gallup.com/workplace/404996/quiet-firing-stop-doing.aspx adresinden 18 Eylil 2023
tarihinde alinmistir.

Yang, J., Yang, H., & Wang, B. (2022). Organizational silence among hospital nurses in China: A cross-sectional
study. BioMed Research International, 22(1), 1-8. https://doi.org/10.1155/2022/9138644

Yikilmaz, 1. (2022). Quiet quitting: A conceptual investigation. Anadolu 10th International Conferance on Social
Science, 581-591.

Yildiz, E. (2013). Enigma of silence in organizations: What happens to whom and why?, Sakarya University,
Institute of Social Sciences, 6(2), 30-44. https://doi.org/10.18221/BUJSS.20333

Yildiz, S., & Ozmenekse, Y. O. (2022). Ka¢inilmaz son: Sessiz istifa. Al Farabi Uluslararas: Sosyal Bilimler
Dergisi, 7(4), 14-24. https://doi.org/10.46291/Al-Farabi.070402

Youthall (2022). Sessiz istifa. https://www.youthall.com/tr/company/ebooks/calisma-sureleri-ve-modelleri-
arastirmasi adresinden 17 Agustos 2023 tarihinde alinmistir.

88


https://doi.org/10.1037/a0018938

