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OZET

Saglik c¢aliganlart arasinda oOrgiitsel sessizlik, saglik isletmelerinin ve hizmetlerinin
iyilestirilmesine yonelik katkilar1 engelleyebilecek 6nemli bir sorundur. Sessiz istifa ise ¢alisanlarin
islerine kars1 duyduklar1 baglilik ve motivasyonun zamanla azalmasi ve yalnizca asgari diizeyde
gorevlerini yerine getirmeleriyle karakterizedir. Saglik profesyonelleri rollerinden zihinsel olarak
uzaklastiklarinda, bu durum daha kotii hasta sonuglari, azalan giivenlik ve tehlikeye giren duygusal
bakimla sonuglanabilir. Bunlar hasta memnuniyeti ve genel saglik hizmeti etkinligi i¢in hayati nem
tastyan faktorlerdir. Sonug olarak orgiitsel sessizlik, sessizlik sarmali ve sessiz istifa, igyeri iletisimini
etkileyen birbirine bagl ve iliskili olgulardir. Saglik sektoriinde artan is yiikleri, yogun ve stresli calisma
kosullar1 ¢cogu zaman bu sessizlik sarmali igindeki orgiitsel sessizligi etkilemektedir. Sonrasinda ise bu
durum dolayli maliyetlerle fiilen isten ayrilmanin maliyetine neredeyse esit olan sessiz istifaya yol
acmaktadir. Bu nedenle saglik yoneticilerin proaktif stratejiler gelistirerek c¢alisanlarin is-yasam
dengesini koruyacak, fiziksel ve psikolojik yiiklerini kontrol altina alacak, giiven temelli, destekleyici,
ilerleme ve gelisim odakli ¢aligma ortamlari olusturmalar1 gerekmektedir.
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FROM DEDICATION TO SILENCE, FROM SILENCE TO RENUNCIATION:
A CONCEPTUAL FRAMEWORK ON SILENT RESIGNATION IN HEALTHCARE
WORKERS

ABSTRACT

Organizational silence among health care workers is an important problem that can hinder
contributions to the improvement of health care enterprises and services. Dec. Silent resignation, on the
other hand, is characterized by* the fact that the commitment and motivation of employees towards their
work decrease over time and they fulfill their duties only at a minimal level. When healthcare
professionals mentally step away from their roles, this can result in worse patient outcomes, decreased
safety, and compromised emotional care. These are factors that are vital for patient satisfaction and
overall health service effectiveness. As a result, organizational silence, spiral of silence and silent
resignation are interconnected and related phenomena that affect workplace communication. Increasing
workloads, intense and stressful working conditions in the health sector often affect the organizational
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silence in this spiral of silence. Subsequently, this leads to silent resignation, which is almost equal to
the cost of leaving the actual job with indirect costs. For this reason, health managers should create work
environments that will protect the work-life balance of employees by developing proactive strategies,
control their physical and psychological loads, trust-based, supportive, progress-oriented and
development-oriented.

Key Words: Quiet Quitting , Organizational Silence, Spiral of Silence, Healthcare workers
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GIRIS

Glinlimiizde hizla degisen ve gelisen kiiresel dinamikler, artan niifus ve buna paralel olarak
ylikselen rekabet, kaliteli hizmet beklentileri, kiiresellesme, teknolojik yenilikler ve degisen is yapma
sekilleri ile birlikte isletmeler, biinyelerinde ¢alisan personelden girigimci, yaratici, problem ¢oziicii,
isbirligi ve ekip calismasina yatkin, sorumluluk bilincine sahip ve ayni zamanda diisiincelerini ve
goriislerini agikga ifade etmekten ¢ekinmeyen bireyler olmasini beklemektedir (Takeda ve Homberg,
2014). Bunun yani sira modern isletmeler kurumsal basar1 i¢in sadece teknik bilgi ve becerilere sahip
calisanlar degil ayn1 zamanda ekip calismasi ve sosyal dayanismay1 benimseyen bireyleri de istihdam
etmeyi hedeflemektedir. Is basaris1 6zellikle kar elde etmek anlamina gelmekle birlikte, kar elde etmek
sadece c¢aliganlarin igletme i¢in nakit akig1 ve baglantilar {iretmesi anlamina gelmemekte, ayn1 zamanda
caliganlarin meslektaslari, miisterileri ve istleriyle olumlu g¢alisma iligkileri kurma ve siirdiirme
becerisini de icermektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37; Tarricone ve Luca, 2002).

Basarili organizasyonlar, giiniimiizde isin gerekliliklerini ¢alisanlarin ihtiyaglariyla uyumlu hale
getirmeye, sosyal baglilig1 artirmaya ve bireysel katkilarin genel is basarisina olan etkisini tesvik eden
bir ekip kiiltiirii olugturmaya odaklanmaktadir (Bala, 2013; 62 Tarricone ve Luca, 2002;54). Caliganlar
acisindan degerlendirildiginde ise ¢alisanlar artik sadece iicretle ilgilenmemekte, anlamli bir is, kisisel
gelisim, daha iyi kosullar, esitlik, katilim ve olumlu bir ¢aligma ortam1 beklemektedirler (Borysiuk ve
Babic, 2020). Isverenler, giderek daha fazla galisan odakli bir isgiicii piyasasinda yetenekleri cekmek ve
elde tutmak i¢in bu beklentileri karsilamalidir. Ancak, bu beklentiler dogrultusunda orgiitsel sessizlik
gibi olgularin 6nlenmesi, calisanlarin is yerinde aktif katilim saglamalar1 ve seslerini duyurabilmeleri
icin kritik 6neme sahiptir.

Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarn endiselerini veya goriislerini ifade etme konusunda isteksizlik
gostermeleri, saglik kuruluslarinda 6nemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalar
idari ve orgiitsel faktorlerin, 6zellikle doktorlar ve hemsireler gibi saglik ¢alisanlari arasinda sessizligin
baslica nedenleri oldugunu ortaya koymaktadir (Tangirala ve Ramanujam, 2008). Bu sessizlik azalan is
tatmini, calisan katilimi ve baglilig1 azalan yenilik ve yaraticilik ile 6rgiitsel stres, titkenmislik, orgiitsel
sinizm, sessiz istifa ve isten ayrilma niyetinin artmasi gibi ¢esitli olumsuz sonuglara yol agabilir (Aeen,
Zarei ve Matin, 2014; Zohra ve Sabrina, 2022; Arshad ve Ullah, 2023).

Saglik calisanlarinda sessiz istifa, 6zellikle COVID-19 pandemisinin getirdigi yogun g¢alisma
kosullar1 ve tilkenmislikle iliskilendirilen 6nemli bir olgudur. Bir baska ifade ile COVID-19
pandemisinin, saglik calisanlarinda sessiz istifay1 tetikleyen bir "katalizor" niteliginde oldugu
sOylenebilir (Galanis ve Katsiroumpa, 2023). Saglik hizmetlerinde sessiz istifa, hizmet kalitesini ve
hasta glivenligini olumsuz yonde etkileyen, giderek artan bir endise kaynagidir. Bu olgu isyerinde siddet,
diisiik iicretler, taninmama, personel yetersizligi, asir1 is yiiki, sinirl kariyer gelistirme firsatlar1 ve
algilanan adaletsizlik gibi bir dizi faktdrden kaynaklanmaktadir (Gozld, 2023). COVID-19 pandemisi,
bu sorunlar1 daha da derinlestirerek, 6zellikle hemsireler arasinda tiikenmisglik ve memnuniyetsizligin
artmasina yol agmistir (Couto ve Canle, 2023). Sessiz istifa, saglik ¢alisanlarinin gérev tanimlarindan
uzaklagmalarm1 ve dolayisiyla hasta bakimini riske atmalarmi igeren bir durumu ifade etmektedir
(Montgomery ve Lainidi, 2022).

Sessiz istifa, saglik sektoriiniin toplum sagligint dogrudan etkileyen kritik rolii gz Oniine
alimdiginda, orgiitsel sessizligi ve ¢alisanlarin is yerinde aktif bir katilim gostermemesi ve sadece asgari
diizeyde c¢aba sarf etmesi durumunu ifade etmektedir. Sessiz istifanin nedenlerini ve sonuglarimi
anlamak, saglik hizmetlerinin kalitesini ve etkinligini artirmak, hasta giivenligini saglamak ve klinik
ortamlarda etkili insan kaynaklan stratejileri gelistirmek icin biiyiik bir 6neme sahiptir (Caylak ve
Altuntag, 2016; Harmanc1 Seren v., 2018).
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Bu ¢aligmada, saglik calisanlarinda giderek artan bir endise kaynagi haline gelen sessiz istifa
olgusu ele alinmaktadir. Calismada, saglik sektoriinde bu fenomenin ortaya ¢ikmasina neden olan
faktorler, bu durumun saglik hizmetlerinin kalitesi ve hasta giivenligi iizerindeki potansiyel etkileri
incelenmektedir. Ayrica, COVID-19 pandemisinin saglik ¢alisanlar {izerindeki etkisi, tiikenmislik, ig
tatmini ve motivasyon kaybi baglaminda tartisilmaktadir. Calisma, kisithh kaynaklar, asir1 is yiikil ve
zorlu calisma kosullar1 altinda mesleki sorumluluklarini yerine getirirken, yiiksek bir 6zveri ve
fedakarlik sergileyen saglik ¢alisanlarinin adanmisliktan sessizlige, sessizlikten ise vazgecise evrilen
stireclerini kavramsal bir ¢ergeve igerisinde analiz etmeyi amaglamaktadir. Bu baglamda ¢aligma ortami
ve kosullarinin, psikolojik faktdrlerin ve organizasyonel destek sistemlerinin orgiitsel sessizlik ve sessiz
istifa lizerindeki rolii de ele alinmistir. Bu ¢alismadaki kavramsal gerceve ile saglik yoneticilerine ve
politikacilara, saglik calisanlarinda sessiz istifa olgusunun nedenleri, etkileri ve dinamikleri hakkinda
derinlemesine bir anlayis saglanacak olunup saglik politikalar1 ve uygulamalarinda daha etkili
stratejilerin olusturulmasina katki saglayacaktir.

1. ORGUTSEL SESSIiZLIiK KAVRAMI

Literatiirde, 60 yil1 askin bir siiredir sessizlik ve sesle ilgili kavramlar {izerine ¢alismaktadir.
Caliganlar, genellikle ig siireclerini ve organizasyon yapisini iyilestirmek icin yapici fikir, bilgi ve
gorislere sahip olmaktadir. Bazi durumlarda bu fikirlerini agik¢a ifade ederek seslerini duyururken, bazi
durumlarda ise sessiz kalmayi tercih etmekte ve sahip olduklar fikir, bilgi ve goriisleri paylagmaktan
kacinmaktadir (Brinsfiel ve Edwards, 2020). Calisanlarin kurum iginde goniillii olarak katildiklar:
orgiitsel faaliyetler, yalnmizca kurum igi iletisimi giiclendirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda kurumun
gelisimi, degisim ve yenilik siireclerinin basarisi agisindan da biiylik 6nem tagimaktadir. Bu goniillii
katilimlar, kurumun isleyisini ve faaliyetlerini olumlu yonde etkileyebilecek potansiyele sahip oldugu
icin literatiirde orgiitsel ses olarak adlandirilmaktadir (Bayin vd., 2016, Saygili ve Ozer, 2019).

Ses ve sessizlik bir madalyonun iki yiizii olarak diisiiniilebilmektedir. Ancak bu madalyonun
dogasini tam anlamiyla kavrayabilmek i¢in her iki yoniiniin de derinlemesine ele alinmasi gerekmektedir
(Morrison ve Milliken, 2000; Brinsfiel ve Edwards, 2020). Bu agidan da davranislari ifade etmek ve
gizlemek birbirinin tam tersi gibi goriinebilmektedir. Ciinkii sessizlik konusmamak anlamina gelirken,
ses ¢ikarmak orgiitlerdeki onemli konular ve problemler hakkinda konugmak anlamina gelmektedir. Bu
davraniglar, is yerindeki iletisim dinamiklerini ve 6rgiitsel siireglerin etkinligini dogrudan etkileyen
onemli unsurlar olmaktadir (Zehir ve Erdogan, 2011; Bagheri vd., 2012).

Orgiitsel sessizlik kavrami ilk olarak, Morrison ve Milliken tarafindan 2000 yilinda gelistirilmis
olup, orgiitlerde caliganlarin diigiincelerini, goriislerini veya endigelerini ifade etme konusundaki
isteksizliklerini agiklamak i¢in kullanilmaya baslanmistir (Morrison ve Milliken, 2000; Abdillah vd.,
2018). Orgiitsel sessizlik kavrami, ¢alisanlarin islerini ve drgiitlerini iyilestirmek igin bilgi ve goriisleri
kasitli olarak saklamalar1 olarak tanimlanmaktadir (Bagheri vd., 2012). Van Dyne, Ang ve Botero
(2003) sessizligi, bir ¢alisanin isle ilgili iyilestirmeler hakkinda fikir, bilgi ve goriislerini ifade etmek
yerine saklama motivasyonu (konusma davraniginin varligi veya yoklugu) ile ilgili olarak tanimlamigtir.

Yonetim arastirmalari, ¢alisan sessizligini ya kabullenen (yani istifaya dayali ilgisiz davranis) ya
da durgun (yani korkuya dayali kendini koruma davranisi) olarak nitelendirmektedir (Pinder ve Harlos,
2001). Orgiitsel sessizlik, calisanlarin isyerindeki konularla ilgili bilgi, goriis ve endiselerini kasitl
olarak gizlemeleri anlamina gelmekte olup (Civelek vd., 2015; Macit ve Erdem, 2020), bu olgu 6rgiitsel
degisim ve gelisimin oniinde dnemli bir engel olarak nitelendirilmektedir (Yildiz, 2013). Orgiitsel
sessizlik korku, giiven eksikligi ve iletisim eksikliginden kaynaklanmakta ve olumsuz is tutumlariyla
iligkilendirilmektedir (Jahangir ve Abdullah, 2017).
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Orgiitsel sessizlik, maliyet ve gaba israfina neden olan, érgiitsel verimliligi olumsuz etkileyen bir
siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel sessizlik, toplantilarda toplu sessizlik, oneri sistemlerine
diisiik katilim, diistik kolektif ses seviyeleri gibi ¢esitli bigcimlerde kendini gostermektedir (Shojaie vd.,
2011). Bu durum, calisanlarin fikir ve onerilerini paylagsmaktan kaginmasiyla sonuglanarak yenilikei
cOziimlerin ortaya ¢ikmasini engellemekte ve organizasyonlarin karar alma siireclerini zayiflatmaktadir
(Bagheri vd., 2012).

1.1. ORGUTSEL SESSIiZLiK TURLERI

Literattirde orgiitsel sessizlik, ti¢ farkli tiire ayrilmaktadir. Bunlar; kabul edici/itaatkar sessizlik,
savunmaci sessizlik ve 6zgeci/toplum yanlisi sessizlik seklindedir (Dyne vd., 2003; Bayin vd., 2016).
Kabul edici/itaatkar sessizlik, kasitli seklinde pasif bir sessiz davranis olarak ifade edilirken, Savunmaci
sessizlik misilleme korkusuna dayanarak is ile ilgili bilgilerin kasitli olarak ihmal edilmesi olarak
tamimlanmaktadir. Ozgeci/toplum yanlis1 sessizlik ise kurulus da dahil olmak iizere baskalarinin
yararina olan is ile ilgili bilgilerin saklanmasini ifade etmektedir (Bagheri vd., 2012).

An ve Bramble’ye (2017) gore kabul edici sessizlik, boyun egmeye ve istifa etmeye dayali olarak
fikirlerin pasif olarak saklanmasi, savunmaci sessizlik ise yonetimin tepkilerinden korkuldugu igin
kendini korumak adina ilgili fikirlerin aktif olarak saklanmasi seklindedir. Ozgeci sessizlik, baskalarinin
ihtiyaclarini ve duygularini goz dniinde bulundurarak onlar1 korumak i¢in kasitl olarak sessiz kalmaktir
(Van Dyne vd., 2003; Yao vd., 2022). Bir orgiitsel vatandaslik davranig bigimi olarak, orgiitsel
sorunlarin zararmi azaltabilecek veya bunlarin ortaya ¢ikmasini onleyebilecek yardim eylemlerini
icermektedir. Bu agidan da Hao vd. (2022) ile Kizrak ve Yeloglu (2024) tarafindan da vurgulandigi
lizere Ozgeci sessizlik; fedakarlik ve sosyal amaglar tasidiginda son derece degerli bir nitelik
kazanmaktadir.

1.2. ORGUTSEL SESSIiZLiGE NEDEN OLAN FAKTORLER

Orgiitsel sessizlik, calisanlarin potansiyel sorunlar veya &nemli konular hakkinda bilgi
paylagimindan kaginmalarini ifade eden bir olgu olup, ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu faktorler
arasinda 0zellikle iist diizey yonetimin 6zellikleri, 6rgiitsel yapilar ve yonetimsel inanglar 6nemli bir yer
tutmaktadir (Vakola ve Bouradas, 2005). Orgiitsel sessizlik; yonetim tarz1 ve liderlik anlayis1 gibi st
diizey yoOnetim faktorlerinden, hiyerarsik yapilar ve Orgiit i¢i iletisim kanallar1 gibi kurumsal
diizenlemelere kadar genis bir yelpazede sekillenmektedir (Bagheri vd. 2012).

Orgiitsel sessizlige yol agan faktorler incelendiginde calisanlarin kurumlarma duydugu giiven
eksikligi, en 6nemli nedenlerden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kurum igindeki sorunlara yonelik ¢6ziim
iiretiminde, ¢alisanlardan alinan geri bildirimler ve ¢alisanlarin karar alma siireglerine katilimi kritik bir
rol oynamaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin yoneticilerine karsi gelistirdigi giivensizlik, adaletsizlik
duygusu, bu geri bildirim siireclerini olumsuz yonde etkileyerek orgiitsel sessizlik diizeyini
artirmaktadir (Dedahanov ve Rhee, 2015). Morrison ve Milliken (2000) yaptiklari arastirmalarda
orgiitsel sessizligi iki farkli etmene baglamaktadir. Birincisi kurumlardaki problemler hakkinda fikir
belirtmenin ¢aba sarf edecek kadar degerli olmadigi, ikincisi ise bir konuda fikir belirtmenin tehlike ve
problemlere yol agabilecegi diisiincesi seklinde olmaktadir. Bunlara ek olarak korku, utang, ses ¢ikarma
firsatinin olmamasi ve orgiitler igindeki sosyo-kiiltiirel faktorler sessizlige yol agabilmektedir (Sulphey,
2020).

Macit ve Erdem (2020) orgiitsel sessizligin itaat, korku ve isbirligi giidiileri gibi cesitli kisisel ve
orgiitsel faktdrlerden kaynaklanabilecegini ifade etmektedir. Itaat, ¢alisanlarin hiyerarsik diizene uyma
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istegiyle elestirel diistincelerini ifade etmekten ka¢inmasina yol agmakta, korku ise geri bildirimde
bulunmanin cezalandirilma, dislanma veya olumsuz degerlendirilme gibi sonuglara neden olacagi
algisindan  kaynaklanmaktadir.  Orgiitsel ~sessizlik itaat, korku ve isbirligi giidiilerinden
kaynaklanabilmekte ve kabul edici, durgun, toplum yanlis1 ve firsatg1 sessizlik bigimlerine yol
acabilmektedir (Akgakanat ve Dirin, 2019; Kunasz, 2023).

Calisanlarin is yeri sorunlarina iligkin goriis ve endiselerini dile getirmekten kaginmalarini ifade
eden oOrgiitsel sessizlik, yonetimin ilgisizligi, kayirmacilik ve nepotizm algilari, korku, iyi iliskileri
stirdiirme ve sosyal egilimler vb. nedenlerle 6zellikle saglik sektoriinde sik¢a goriilen bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Saglik hizmetleri iginde hali hazirda olan sorunlar COVID-19 pandemisi ile artis
gostermis ve saglik hizmetleri alaninda giin gectikg¢e artan sorunlara yol agmistir. Yapilan galigmalar,
hemsirelerin ve doktorlarin, genellikle idari ve 6rgiitsel konularda sessiz kalmay1 tercih ettiklerini ortaya
koymaktadir (Henriksen ve Dayton, 2006; Yesilaydin vd, 2016; Pata ve Gemlik, 2022; Oztirak ve
Bayram, 2022; Biger vd., 2024).

1.3. ORGUTSEL SESSIiZLIKLE iLGILi TEORILER

Orgiitsel sessizligin teorik bakis agilar1 arasinda fayda maliyet analizi teorisi, sosyal degisim
teorisi, kaynaklarin korunmasi teorisi ve sessizlik sarmali teorisi yer almaktadir (Pata ve Gemlik, 2021;
Dehkharghani vd., 2022).

1.3.1. Fayda Maliyet Analizi Teorisi

Calisanlar sessiz kalma veya fikirlerini dile getirmeden 6nce fayda maliyet analizi yapmaktadir.
Caliganlar bir konu hakkinda disiincelerini belirtmeden once konusmalarinin kendilerine veya
calistiklar1 kuruma ne gibi etkilerinin olabilecegini diisiinmektedir. Calisanlarin genel olarak karsilastig
maliyet ¢alisanin sarf ettigi emek, zaman kaybi, imaj ve itibar kayb1 seklinde olmaktadir (Cakici, 2007).
Caligsanlarin karsilagmaktan ¢ekindigi bazi etmenler ise itibar sarsilmasi, kurum igindeki imajin zarar
gormesi, zit goriislerin yol acabilecegi iletisim problemleri, yok sayilan fikirlerin ¢aligsanlar tizerindeki
olumsuz etkileri gibi etmenler yer almaktadir (Edmondson ve Detert, 2005). Calisanlar diisiincelerini
dile getirdiklerinde ne kazanip ne kaybedeceklerine iligskin fayda maliyet degerlendirmesi yaparken
liderin veya idari ydneticilerin tutumlarimi ve daha 6nceki tecriibelerini gz oniinde bulundurarak
yapmaktadir (Ebik, 2017).

Sessizligin maliyet ve fayda degerlendirmelerinin rasyonel bir dengesi olarak goriilebilecegi ve
kendilerini savunmasiz hisseden ya da kuruma olan bagliliklar diisiik olan ¢alisanlar i¢in bir tiir hayatta
kalma stratejisi olarak anlasilabilecegi one siiriilmektedir (An ve Bramble, 2017).

1.3.2. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi

Hobfoll (1989) tarafindan gelistirilen kaynaklarin korunmasi teorisi, bireylerin stresle karsi
kargiya kaldiklarinda deger verdikleri kaynaklart korumak ve arttirmak adina gosterdikleri tepkileri
ifade etmektedir. Bireyler, deger verdikleri bu temel kaynaklar elde etmek, elde tutmak, gelistirmek ve
korumak i¢in ¢aba gostermektedir. Ciinkii kaynaklar, bireylere énemli ve anlamli hedefleri yerine
getirmeleri i¢in ara¢ saglama gibi aragsal bir degere sahiptir (Hsieh ve Huang, 2022).

Calisma ortamindan gelen kaynak talep eden uyaranlarla (yani, is kaynakl stres faktorleri) karst
karstya kaldiklarinda, bireylerin kaynak kaybi tehditleri algilamalari veya gergcek kaynak kaybi
yagsamalar1 ve sonug olarak kendilerini stresli ve tiikkenmis hissetmeleri muhtemel olmaktadir. Daha az
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kaynaga sahip bireyler kaynak kaybina karsi daha savunmasiz ve stres faktorleriyle basa ¢ikma
yetenekleri daha az olmaktadir. Tersine, daha fazla kaynaga sahip bireyler stres faktorleriyle daha iyi
basa ¢ikmakta ve bu nedenle stresli ve bitkin hissetme olasiliklar1 daha diisiik ger¢eklesmektedir
(Habfoll vd., 2018; Knoll vd., 2019).

1.3.3. Sessizlik Sarmal Teorisi

[lk olarak Elisabeth Noelle-Neumann tarafindan 1974 yilinda gelistirilen sessizlik sarmali teorisi,
kamuoyunun zaman i¢inde nasil olustugunu ve degistigini aciklamaktadir (Scheufele, 2008). Sessizlik
sarmal1 teorisi, insanlarin izolasyon korkusu nedeniyle azinlikta olduklarim diisiindiikleri fikirleri ifade
etmekten kacinmalarini agiklamaktadir. Konusmaya karsi bu isteksizlik, goriiniirdeki ¢ogunluk
gorilisiiniin giic kazanirken, azinlik goriislerinin giderek daha sessiz hale geldigi kendi kendini
giiclendiren bir dongii yaratmaktadir (Ho, 2015). Sessizlik sarmali kamuoyunun olusumunda etkili
olarak kabul edilirken, meta analizler etkisinin nispeten kiigiik ama 6nemli oldugunu gostermektedir
(Donsbach vd., 2014).

Insanlarin fikirlerini ifade etme istekleri yalnizca kendi kisisel fikirlerinden degil, ayn1 zamanda
dis cevrelerinden, 6zellikle de hakim olan 'fikir iklimi' olarak algiladiklar1 yapidan da etkilenmektedir
(Scheufele ve Moy, 2000). Egemen kamuoyu, bireyler tizerinde kontrol saglamak igin genellikle sosyal
normlara uyumu tesvik etmekte ve sapkin olarak algilanan davranislari tecrit tehdidiyle baskilamaktadir.
Bu durum, bireylerin sosyal dislanmay1 énlemek adina ¢ogunlugun goriiglerini benimseme egilimini
artirmaktadir. Insanlar yalnizca gogunlugun mevcut goriislerini anlamakla kalmamakta, ayn1 zamanda
farkli fikirlerin popiilerlik egilimlerini de gézlemlemektedir. Bu sayede, hangi goriislerin giiglenmekte
ya da zayiflamakta oldugunu degerlendirerek sosyal kabul gérme gabalarini sekillendirebilmektedir. Bu
stire¢, bireylerin sosyal uyum ile bireysel diisiinceler arasinda denge kurma arayisini yansitmaktadir
(Noelle-Neumann, 1974; Gonzenbach vd., 1999; Schedfele vd., 2001).

Orgiitsel sessizlik ile sessizlik sarmali arasindaki iliski degerlendirildiginde, bireylerin sosyal
veya ¢alisma gruplari i¢inde kendi goriislerine yonelik destek algilari 6n plana ¢ikmaktadir. Sessizlik
sarmali teorisi, insanlarin bagkalarmin onlar1 destekledigine inandiklarinda goriislerini ifade etme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ve goriislerinin azinlikta oldugunu hissettiklerinde sessiz
kaldiklarin1 varsaymaktadir (Bowen ve Blackmon, 2003; Maxfield vd., 2005).

1.4. ORGUTSEL SESSIiZLiGIN ORGUT UZERINDEKI ETKILERIi

Orgiitsel sessizlik olgusunun hem saglik calisanlar1 hem de orgiitiin tamam iizerinde énemli
Ol¢iide olumsuz etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin, 6zellikle hasta giivenligini tehlikeye atabilecek
veya tedavi kalitesini diisiirebilecek durumlarla ilgili endiselerini ifade etmekten ¢ekinmeleri, Kritik
hatalarin ortaya ¢ikmasina yol agabilmektedir. Bu durum, hasta bakim siire¢lerini aksatmakla kalmaz,
ayni zamanda personel refahin1 da olumsuz etkileyerek tiikenmislik ve stres seviyelerinin artmasina
neden olabilmektedir (Kaur, 2024). Yapilan aragtirmalar, saglik c¢aliganlar1 arasindaki sessizlik
davraniglarinin ahlaki ikilemlere, bakim kalitesinde azaliga (Yal¢in ve Baykal, 2019), bunula birlikte ise
katilim ve is performansinda diistise yol acabilecegini gostermektedir (Yagar ve Dokme Yagar, 2022).
Caliganlarin sessizligi, Ustler ve astlar arasindaki giiven kaybina ve is birliginin azalmasma yol
acabilmekte, bu da potansiyel olarak isten ayrilma niyetlerini artirabilmekte ve sadakati
azaltabilmektedir (Kaur ve Arora, 2022).

Saglik sektoriinde korku, hiyerarsi ve kiiltiirel normlardan kaynaklanan calisanlarin sessizligi,
kurumsal basariy1, sinerjiyi ve ¢aliganlarin duygusal refahini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Kaur,
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2022). Bu sorunlari ele almak igin saglik kurumlar1 agik iletisimi ve geri bildirimi tesvik etmek ve
caligsanlariin psikolojik sermayesini giiglendirmek i¢in orgiitsel atmosferi iyilestirmeye odaklanmalidir
(Khosravizadeh vd., 2022).

Saglik kurumlarinin basarisin1 dogrudan etkileyen faktorlerin basinda is gorenlerin fikirlerini
ifade eden, isin getirdigi zorluklara karsi duyarl olan, bilgi ve tecriibelerini paylagsmaktan korkmayan
caligsanlarin kurum igerisinde aktif olarak katilimlar1 yer almaktadir. Calisanlarin mesleki bagliliklar: ve
kuruma olan adanmisliklarinin yiiksek diizeylerde olmasi orgiitsel sessizligin orgiit tizerindeki etkilerini
azaltmakta fayda saglamaktadir (Saygili ve Ozer, 2019).

Saglik kurumlarinda orgiitsel sessizlik, saglik hizmetlerinin dogas1 geregi geri doniisii ve telafisi
miimkiin olmayan derin vicdani sorunlara yol agabilecek bir unsur olarak géz ardi edilmemelidir. Saglik
caliganlarinin uyum iginde galigarak isin getirdigi sorumluluklari paylagsmalari hayati 6nem tagimaktadir.
Kurumlarin gelisimi ve yeniliklere uyum saglayabilmesi i¢in agik iletisim modellerinin benimsenmesi,
kurum iklimine ve gelecegine olumlu katkilar sunmaktadir. Ancak, kati hiyerarsinin hakim oldugu
saglik kurumlarinda, isleyise dair problemlerin dile getirilememesi ve saglik profesyonelleri arasindaki
saglikli iletisim eksikligi, hizmet kalitesinin diismesine ve hastalarin zarar gérmesine neden olmaktadir
(Dankoski vd., 2014).

2. SESSIZ iSTIFA KAVRAMI

Sessiz istifa olarak da bilinen "quiet quitting" kavrami, COVID-19 pandemisinin ardindan is
diinyasinda 6nemli bir olgu olarak giindeme gelmistir. Sessiz istifa ¢alisanlarin islerini tam anlamiyla
birakmadigi, bunun yerine sadece gorev tamimlarinda belirtilen minimum gereklilikleri yerine
getirdikleri ve beklentilerin 6tesine gegmedigi is ile ilgili bir olguyu tanimlamaktadir (Scheyett, 2023;
Hamouche vd., 2023).

Sessiz istifa kavrami, ilk kez ekonomist Mark Boldger tarafindan 2009 yilinda ortaya atilmakla
birlikte, 2022 yilinda “Biiyiik Istifa”nin baslamasindan bir yil sonra daha genis bir popiilerlik
kazanmistir (Formica ve Sfodera, 2022). Sessiz istifa kavrami yazilim miihendisi olan Zaid Khan
tarafindan 2022 Temmuz ayinda TikTok platformunda yaymlanan bir video ile viral hale gelmistir. Zaid
Khan 17 saniyelik ve milyonlarca izlenerek viral hale gelen TikTok videosunda ‘‘Sessiz istifa iginizi
birakmak anlamina gelmiyor. Sadece isinizin hayatiniz1 ele gegirmesine engel olmak anlamina geliyor.
Isiniz hayatimiz degil! Degeriniz iirettiklerinizle tanimlanamaz’’ ifadesinde bulunmustur (Khan, 2022).

COVID-19 pandemisinin ¢aligma-yasam dengesi tizerindeki koklii degisim ve doniisiim etkileri
ve ardindan gelen "Biiyiik Istifa" (Great Resignation) hareketinin, is yasamindaki bir cok olguyu ortaya
cikarttig1 ve "sessiz istifa" kavraminin yiikselmesine énemli 6l¢iide katkida bulundugu s6ylenmektedir
(Weinstein ve Hirsch, 2022; Suprayitno, 2024).

COVID-19 pandemisi sirasinda saglik caligsanlari, kisisel ve profesyonel yasam smirlarinin
belirsizlesmesi, ekipman eksikligi, asir1 is yiikii, yiiksek stres ve tiikenmislik gibi yiiksek psikososyal
risklere maruz kalmis ve bu durum is tatminsizliginin artmasina, dolayisiyla meslekten ayrilma
niyetlerinin yiikselmesine neden olmustur. Pandemi siirecindeki asir1 ig yiikii, uzun ¢alisma saatleri,
kaynak yetersizlikleri ve hasta kayiplar1 gibi faktorler, saglik ¢alisanlarin psikolojik iyi olma halini
olumsuz yonde etkilemistir (Queijo Couto ve Rodriguez Canle, 2023). ABD’de yapilmis olan bir
caligsmada sahada pandemi sirasinda aktif olarak hizmet veren saglik profesyonellerinin %47’sinin 2025
yilina kadar iglerini birakmay:1 diisiindiikleri sonucuna varilmistir. Hemsirelerde ise bu oranin yiizde 90
oldugu goriilmiistiir (Galanis vd.,2023).
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2.1. SESSIiZ ISTIFANIN NEDENLERIi

Sessiz istifa, bir ¢alisanin ekstra ¢caba gosterme konusundaki isteksizligi olarak ortaya ¢ikmakta
ve bu genellikle bir organizasyonun c¢alisanlariyla anlamli bir iligki kurma yetersizliginden
kaynaklanmaktadir. Calisanlar genellikle kisisel ig/yasam dengesini korumak veya yiiksek baski
altindaki bir ¢alisma ortaminda saglik ve refahlarin1 korumak i¢in is yerindeki ¢abalarini sinirlamakta
ve sessiz istifaya bagvurmaktadir. Bu acgidan sessizce istifa edenlerin, iglerini birakmak yerine
hayatlarinin is tarafindan yonetilmesi fikrini reddettikleri soylenebilir (Zenger ve Folkman, 2022;
Mahand ve Caldwell, 2023).

Literatiirde yapilan caligmalar incelendiginde sessiz istifanin nedenleri asagidaki sekilde
siralanabilir (Sturt ve Nordstrom, 2018; Mahand ve Caldwell, 2023; Koelhi ve Lidstromer, 2024; Alami
vd., 2024; Bulut vd., 2024; Srivastava vd., 2024).

Ahlaki Stkinti: Saglik calisanlari, etik deger ve normlarina gore hareket edemedikleri durumlarla
kargilagtiklarinda ahlaki sikintt yagamaktadir. Bu tiir durumlar, ¢alisanlarin moralini ve ig tatminini
olumsuz etkileyebilmekte ve basa ¢ikma mekanizmasi olarak da duygusal kopusa yol agabilmektedir.
Diger bir ifade ile sessiz istifa sikintiya bir yanit olarak ortaya ¢ikan, etik zorluklar karsisinda kendini
koruma bigimi olarak saglik c¢alisanlar1 arasinda katilimin ve katilimin azalmasiyla karakterize edilen
bir durumdur.

Isyeri Kosulart ve Calisma Ortamu: Y etersiz personel, asir1 is yiikil, uzun ¢alisma saatleri, diisiik maas,
destekleyici olmayan yOnetim, yoneticiler tarafindan verilen soézlerin tutulmamasi, takdir ve
odiillendirme eksikligi, catigmalar, diisiik ekip dinamigi ve kariyer firsatlarinin eksikligi gibi faktorler
sessiz istifaya onemli olgiide katkida bulunmaktadir. Ayrica isyerinde olumsuz dedikodular, strese ve
duygusal yorgunluga yol agmakta, bu da sessizce istifaya sebep olmaktadir.

Calisan Refahina Odaklanma Eksikligi: Psikolojik, sosyal ve fiziksel kaynaklar1 kapsayan g¢alisan
refahi, isyeri dinamiklerini ve calisanlarin isyerinde kalma oranlarmi etkileyen birbiriyle baglantili
faktorler biitiiniidiir. Psikolojik saglik, istifa oranlarin1 6nemli 6l¢lide etkileyen bir faktordiir ve bu
durumu iyilestirmek igin igverenlerin kapsamli kurumsal stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
Isverenler tarafindan ¢alisanlarn basarilar1 takdir edilmedigi durumlarda, ¢alisanlar kurumlarinm
yararina sagliklarindan, refahlarindan, iligkilerinden vazge¢meyi birakmaktadirlar.

Kiiltiirel ve Is Diinyasinda Degisimler: COVID-19 pandemisi, is-yasam dengesinin yeniden gozden
gecirilmesini hizlandirarak, ¢alisanlar1 geleneksel is beklentileri yerine kisisel refaha oncelik vermeye
tesvik etmistir.

2.2. SESSIZ ISTIFANIN SONUCLARI

Calisanlar tatmin edici olmayan rollerden ayrilma imkan1 bulamadiklarinda hem organizasyon
hem de birey igin olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. McKinsey'in bu alandaki aragtirmasi, sessiz
istifanin maliyetlerinin ¢alisanlarin fiilen isten ayrilmasinin maliyetine neredeyse esit olabilecegini
gostermektedir. Yiiksek ¢alisan devir oraninin etkileri arasinda doldurulamayan pozisyonlar nedeniyle
azalan iiretkenlik, ise alim ve oryantasyon siireclerinden kaynaklanan yiiksek maliyetler ve deneyimsiz
¢aliganlarin neden oldugu diisiik baglangi¢ performansi gibi faktorler yer almaktadir (Allas ve Mugayar-
Baldocchi, 2024).

Calisanlar boyutunda degerlendirildiginde ise sessizce igi birakanlarin diger ¢alisanlara gore iig
kat daha fazla memnuniyetsizlik yagama olasilig1 bulunmaktadir. Arastirmalar, bu tiir ¢aliganlarin daha
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fazla izin aldigini, daha az takdir yetkisine sahip oldugunu, ¢iktilari teslim etmeye daha az odaklandigini
ve hatta miisterileri ve is arkadaslarini mutsuz edebilecegini gostermektedir (Bellet vd., 2023).
Robinson’a (2022) gore, sessiz istifanin goriildiigii isletmelerde diisiik is kalitesinin tetikleyicisi olarak
miisteri memnuniyetinde azalmalarin goriilmesi kaginilmaz olmaktadir. Shaukat ve Khurshid (2021)
arastirmalarinda ¢alisanlarin sessizliginin tiikenmislige yol agabilecegini, performanst olumsuz
etkileyebilecegini ve isten ayrilma niyetlerini artirabilecegini belirtmektedir.

2.3. SESSIZ iISTIFANIN ONLENMESI iCiN STRATEJILER

Sessiz istifalar1 6nlemek i¢in kuruluslarin ¢alisan katilimini, ig-yasam dengesini ve ydnetim
uygulamalarimi ele alan kapsamli ve proaktif stratejiler benimsemeleri gerekmektedir. Sessiz istifay1
Onleme stratejileri arasinda destekleyici ¢alisma ortamlar1 yaratmak, olumsuz is yeri kiiltiirlerini ele
almak, beklentilerin agik bir sekilde iletilmesini saglamak, esit biliylime firsatlar1 saglamak, mikro
yonetimi azaltmak ve ekip liyeleriyle deger ve aidiyet duygusunu artirmak i¢in diizenli goriismeler
yapmak yer almaktadir (Joseph, 2023; Hungerford vd., 2024). Etkili iletisim, ¢esitlendirilmis ve uygun
becerilere sahip bir is glicliniin istihdamu ile gelisim ve egitim programlarinin sunulmasi, ¢alisanlarin
elde tutulmasinda 6nemli faktorleri olusturmaktadir (Cloutier vd., 2015).

Sessiz istifa olgusu ile kars1 karsiya olan kuruluslarin, erigilebilir ruh sagligi kaynaklar1 saglamak
ve calisanlar arasinda kisisel baglantilar1 kolaylastirmak gibi destek girisimleri uygulamalar
onerilmektedir (Couto ve Canle, 2023).

Calisanlarin isten ayrilmasi ve sessiz istifa etme, kuruluglar i¢in 6nemli zorluklardir. Calisan,
orgiitsel ve ¢gevresel faktorler de dahil olmak tizere ¢esitli faktorler isten ayrilmaya neden olabilmektedir.
Sirketler isten ayrilmay1 ve sessiz istifa etmeyi dnlemek igin ¢esitli stratejiler uygulayabilir. Bunlara
ornek olarak, ise alim siireglerini, kariyer gelistirme firsatlarini, ¢alisma ortamlarini, IT yeteneklerini ve
odiil sistemlerini iyilestirme vb. verilebilir (Harvida ve Wijaya, 2020).

Sessiz istifa sorunun ¢dziimiinde ydneticiler dnemli bir rol oynamaktadir. Sessiz istifaya neden
olan faktorlerin belirlenerek bu faktorleri ortadan kaldirmak ve kurum iginde giiven olusturmak
yoneticilerin sorumlulugundadir. Ydneticiler sorunlar ya da eksiklikleri dile getiren ¢alisanlari igtenlik
ile dinleyerek, ¢oztiim odakli bir tavir sergileyebilir ve ¢alisanlarin giivende hissedebilecegi bir i ortami
saglayabilirler (Macit ve Erdem, 2020).

SONUC

COVID-19 pandemisinin getirdigi belirsizlik ve stres altinda ¢alisanlar, ¢alistiklar: kurumlardaki
yonetici ve liderlerin onlara nasil bir deger bictigini islerinin yasamlarindaki yerini ve anlamini yeniden
diistinme ve gézden gecirme firsatini bulmuslardir. Kisisel refahin 6nemine odaklanarak tiikenmislik ile
siirdiiriilemez is kiiltiirlerine kars1 bir durus sergilemislerdir. "Biiyiik Istifa" pandemi sirasinda ve
sonrasinda, calisanlarin daha iyi bir is-yasam dengesi, anlaml isler ve daha iyi calisma kosullar
talebiyle islerinden goniillii olarak ayrilmalarmi ifade etmektedir. Bu biiyiik oranda yasanan kopus
hareketi, calisanlarin yalmizca iglerinin asgari gerekliliklerini yerine getirdikleri ve daha fazla
sorumluluk alma ve ekstra gaba sarf etmekten kagindiklari "sessiz istifa" yaklasimima zemin
hazirlamistir. Bu agidan da sessiz istifa, ¢alisanlarin is yerlerinde "ne kadarimi verirsem yeterli olur"
sorusuna verdikleri bir cevap olarak o6rgiitsel bagliliklarini ve vatandasliklarini sorgulayan, sinirlarini
belirleyen ve minimal bir sekilde katilim goOstermelerine neden olan bir yaklasim olarak ifade
edilmektedir.
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Sessiz istifa olgusunun en yiiksek oranda yasandigi sektorlerin basinda saglik ve egitim yer
almaktadir. Saglik calisan1 olmak ve sahada aktif hizmet vermek her zaman zor ve mesakkatli
olmaktadir. Degisen kosullar ile saglik profesyonellerinin siirekli aktif, {iretken ve verimli sekilde
caligmalar1 beklenmektedir. Hem fiziksel hem de psikolojik agidan biiyiik bir yiik tasiyan saglik
calisanlar1, pandemi gibi kiiresel saglik krizleri ile birlikte belirsizlik ve baski altinda uzun caligma
saatleri, asir1 is yiikii, yiiksek diizeyde is stresi ve tilkenmislik yasamalarina yol agmistir. COVID-19
pandemisi ile artis gosteren bu olumsuz durumlar saglik ¢alisanlarinda sessiz istifayi, beyin gogiinii ve
isten ayrilmalar1 beraberinde getirmistir.

Sonug olarak orgiitsel sessizlik, sessizlik sarmali ve sessiz istifa igyeri iletisimini etkileyen
birbirine baglh ve iligkili kavramlardir. Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin genellikle tepki korkusu veya
destekleyici bir kiiltiir eksikligi nedeniyle orgiitsel konularla ilgili fikir veya endiselerini ifade etme
konusundaki isteksizligini ifade etmektedir. Bu sessizlik, bireylerin goriislerinin azinlikta oldugunu
algiladiklar1 ve onlari konusmaktan daha da caydiran bir sessizlik sarmalina yol agabilmektedir.
Orgitsel sessizlik, orgiit i¢i iletisgimi ve yeniligi olumsuz yonde etkileyen bir davranis olarak kabul edilse
de bazi agilardan da kaos ve ¢atigma ortamlarinda koruyucu bir mekanizma olarak degerlendirilebilecegi
varsayilabilmektedir. Sessiz istifa olgusu ise ¢alisanlarin rollerinden uzaklastiklar, is yerindeki gorev
ve yikiimliiliiklerine smirli katki sagladiklar1 genellikle uzun siireli orgiitsel sessizlik ve baglilik
eksikliginin bir sonucu olan bir geri ¢ekilme davranigidir.

Sessiz istifanin Onlenmesi ve Oniine gegilmesindeki en 6nemli sorumluluk yoneticilere ve
liderlere diismektedir. Kurumlar galisanlarin is disinda da bir yasama sahip olduklar1 ve yasamlarinda
farkli dinamiklerin olabileceginin farkinda olarak is ve yasam dengesini saglamalari, calisanlarin
gosterdikleri ¢abay1 ve emeklerini takdir ederek saygi duyduklarmi, ayni zamanda desteklediklerini
calisanlarina hissettirerek aidiyet olusturmalidir. Bu noktada adalet ve giiven duygusuna dayali, agik ve
etkili iletisim mekanizmalarinin mevcut oldugu, kariyer ilerleme firsatlarinin agik oldugu, gelisime
odaklanmis destekleyici bir ortamin saglanmasi 6nemli olmaktadir.
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