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Gilinlimiizde is diinyasinda sessizisten ¢ikarma daha goriiniir bir sorun haline gelerek yayginlagsmaktadir. Tamamen
yeni bir kavram olmasa da, COVID-19 pandemisinin orgiitsel yapilarda yol actigi doniisiimlerle birlikte, is
diinyasinda ve akademik literatiirde yeni bir perspektife sahip olmaya baslamistir. Sessiz isten ¢ikarmanin temel
amaci, ¢alisani érgilitten dogrudan ¢ikarmadan, dolayl yollarla kendi istegiyle ayrilmaya yonlendirmektir; ancak bu
stirecin hedeflenen sonucu dogurup dogurmayacagi hala belirsizligini korumaktadir. Calismanin temel amaci, sessiz
isten ¢ikarma algisi ile calisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemek ve bu iligkiye etki eden araci
degiskenleri ortaya koymaktir. Sosyal etkilesim becerileri yiiksek ¢alisanlarin sessiz isten ¢ikarma stirecinden daha
az etkilenip etkilenmedigi anlayabilmek icinde iliski ag1 kurma yeteneginin araci rolii sorgulanmaktadir. Arastirma
verileri, 316 aktif calisandan anket yontemiyle toplanmigs; SPSS 16.0 ve AMOS 24 ile analiz edilmistir. Sonuglara gore,
sessiz isten c¢ikarma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmus, iliski ag1 kurma
yeteneginin bu iligkide kismi aracilik roli oldugu belirlenmistir. Sessiz isten ¢ikarma, teorik olarak yeni bir is talebi
tird sunarken; uygulamada, yonetici-calisan iliskileri izerinden c¢alisan deneyimini etkileyen ortiikk yaklasimlara
dikkat cekerek IK politikalarinin gelistirilmesine katki saglayabilir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Isten Cikarma, isten Ayrilma Niyeti, iliski Ag1 Kurma Yetenegi, is Talep-Kaynak Modeli

THE ROLE OF NETWORKING ABILITY IN THE RELATIONSHIP BETWEEN QUIET
FIRING AND TURNOVER INTENTION

ABSTRACT

Quiet firing is becoming a more visible and widespread problem in the business world today. Though not entirely
new, it gained renewed attention following structural changes caused by the COVID-19 pandemic. Quiet firing aims
to indirectly push employees to resign voluntarily without formal termination. However, whether this consistently
achieves the intended effect is uncertain. This paper examines the relationship between employees’ perception of
quiet firing and their turnover intention, identifying potential mediating variables. Specifically, it explores whether
employees with strong social interaction skills are less affected by quiet firing through the mediating role of
networking ability. Data from 316 active employees were collected via survey and analyzed using SPSS 16.0 and
AMOS 24. Findings show a positive and significant relationship between quiet firing and turnover intention, with
networking ability partially mediating this effect. While quiet firing theoretically introduces a new type of job
demand, it also highlights implicit managerial approaches that affect the employee experience through manager-
employee relations, thereby contributing to the development of HR policies in practice
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Ozellikle pandemi siireci ve sonrasinda yasanan ekonomik belirsizlikler, artan isletme
maliyetleri ve siirdiriilebilirlik kaygilari nedeniyle isletmeler, istihdam stratejilerini yeniden
sekillendirmek zorunda kalmistir. Bu siirecte, is giicli maliyetlerini azaltma ve operasyonel
verimliligi artirma cabalar1 kapsaminda sessiz isten ¢ikarma, yoneticiler tarafindan giderek daha
fazla tercih edilen bir uygulama haline gelmistir (Ruvio ve Morgeson, 2022; Anand vd. 2024).

Geleneksel isten ¢ikarmalar, isverenler icin yasal ve finansal yiikiimliliikler dogururken, sessiz
isten ¢ikarma stratejisi, ¢alisanlarin is kaynaklarinin kademeli olarak azaltilmasi yoluyla goniillii
olarak isten ayrilmalarini tesvik etmeyi amaclamaktadir (Vohra 2022; Ellera vd., 2023). Bu
yaklasim, isletmelerin dogrudan isten c¢ikarma siiregleriyle karsilasmadan maliyetleri
diisiirmelerine olanak tanirken, ayni zamanda calisanlar icin belirsizlik, is tatminsizligi ve
kariyer kaygilar1 gibi olumsuz sonuglara neden oldugu savunulmaktadir (Anand vd., 2023;
Karadas ve Cevik, 2024). Isveren-yonetici-calisan iligkilerindeki degisen dinamiklere isaret
etmesi sebebiyle, is dliinyasinda ve akademik yazinda 6énemli bir konu olarak éne ¢ikmaktadir.
Bu baglamda uluslararasi diizeyde taninmis Gallup, Deloitte gibi arastirma ve danismanlik
firmalarn da konu ile ilgilenerek, cesitli nicel ve nitel arastirma yodntemleriyle c¢alismalar
yliritmektedir. Ornegin; 20.000 den fazla cahsanla yapilmis arastirma, ¢alisanlarin %48'inin
isyerinde sessizce isten g¢ikarildigini ve %35'inin ise is hayatlar1 siiresince bu durumla
karsilastiklarini ortaya ¢ikarmaktadir (Linkedin News Anketi, 2022).

Sessiz isten cikarma, yoneticilerin veya isverenlerin calisanlara sunduklar1 destek, kariyer
gelisimi ve firsatlar1 bilingli veya bilingsiz sekilde geri c¢ekmesi sonucunda calisanlarin
kendilerini degersiz hissetmesine ve nihayetinde isten ayrilma karari almasina neden olan bir
stirectir (Wigert, 2022). Bu durum, isverenin dogrudan bir isten ¢ikarma karar1 almaksizin,
calisan Uzerinde psikolojik baski yaratarak isten ayrilmasini tesvik eden bir strateji olarak
tanimlanmaktadir (Wells, 2022; Anand vd., 2023). Calisanlar, bu siirecte kendilerine yonelik
destekleyici unsurlarin giderek azalmasini, gérev ve sorumluluklarinin pasif hale getirilmesini
veya kariyer ilerlemelerinin engellenmesini bir tir dolaylhl isten c¢ikarma olarak
algilayabilmektedir. Ote yandan, isten ayrilma niyeti, calisanlarin isinden ayrilma egilimini veya
alternatif is firsatlarini degerlendirme istegini ifade eden psikolojik bir siirectir (Nunes ve
Pimenta, 2024). Isten ayrilma niyeti ile sessiz isten ¢ikarma arasinda dogrudan bir iliskinin var
olup olmadig1 6nemli bir arastirma sorusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yani sessiz isten ¢ikarma
siirecine igerisinde olan bir calisanda hedeflendigi gibi isten ayrilma niyeti ortaya c¢ikip
cikmayacagi arastirilmasi gereken bir konudur.

Sessiz isten cikarma siirecinin calisanlar iizerindeki etkilerini anlamaya yo6nelik arastirmalar,
yalnizca bireysel diizeyde c¢alisan refahini ve psikolojik iyi olusunu koruma acisindan degil, ayni
zamanda isletmelerin etik degerleri, calisan baghlig1 ve uzun vadeli siirdiiriilebilirlik stratejileri
acisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu siirecte, calisanlarin kendilerini nasil koruyabilecegi
ve orgiit icindeki konumlarini siirdiirebilmek icin nasil alternatif kaynaklar gelistirebilecegi
onemli bir aragtirma alam olarak 6ne cikmaktadir. Ozellikle, calisanlarin iliski agi kurma
yetenegi, bu siirecte kritik bir rol oynayabilir. Giiclii bir iliski agina sahip calisanlarin, destek
sistemleri sayesinde sessiz isten ¢ikarma silirecinin olumsuz etkilerini daha az hissetmeleri ve
islerinden ayrilma niyetlerini minimize etmeleri miimkiin olabilir (Muvd., 2017).

Arastirmada is talep-kaynak teorisinin (JD-R) (Bakker ve Demerouti, 2001) temel
varsayimlarindan hareketle sessiz isten c¢ikarma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
incelenerek, calisanlarin iligski ag1 kurma yeteneginin aracilik rolii olup olmadigi arastirilacaktir.

Is Talepleri-Kaynaklar (JD-R) Modeli, calisanlarin is yerindeki stres ve tiikkenmislik siireglerini
anlamak i¢in kullanilan giiclii bir ¢ercevedir. Bu model, is yerindeki iki temel unsuru éne cikarir:
Is talepleri ve is kaynaklar1 olmak iizere. Is talepleri, calisandan fiziksel, psikolojik, sosyal ya da
organizasyonel olarak enerji, dikkat veya caba gerektiren isin ¢esitli yonlerini ifade eder;
ornegin yogun is yiikii, zaman baskis1 veya zorlu gérevler gibi. Is kaynaklar ise ¢aliganin isini
daha verimli yapmasimi destekleyen, motivasyonunu artiran ve stresle basa c¢ikmasini
kolaylastiran unsurlardir; 6rnegin destekleyici yonetim, geri bildirim mekanizmalari ve gelisim
firsatlar1 gibi (Demerouti ve Bakker 2011; Lesener, 2019; Bakker vd., 2023; Nunes ve Pimenta,
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2024). Sessiz isten cikarma olgusu bu calisma kapsaminda geleneksel is taleplerinden farkl
olmakla birlikte, calisan tlzerinde baski yaratan yeni bir “is talebi” tiirii olarak
konumlandirilmaktadir.

Sessiz isten cikarma heniiz sinirll amprik calismalarla incelenmistir. Is talep kaynak teorisi
cercevesinde sessiz isten cikarmanin yeni bir is talebi tirii olarak kabul edilebilecegi
diistiniilmektedir. Nitekim isverenler ya da yoneticiler tarafindan ¢alisandan talep edilen durum
sessizce isten ayrilmasi yonlindedir. Calisanlar, islerine karsi olan ilgilerini kaybettiklerinde,
aslinda organizasyondan sessizce ¢ikmaya baslarlar. Yani, calisanlar artik yeni is arayisina
girmese de, islerini eskisi gibi yerine getirme motivasyonlarini yitirirler. Bu durum, yalnizca is
giicii hareketliligiyle ilgili olan literatiiri degil, ayn1 zamanda calisan baghligi, motivasyon, is
tatmini ve orgiitsel davranis gibi konular1 da etkileyerek, is giicli yonetimi alaninda farkli bakis
acilari gelistirilmesine olanak taniyacaktir. Ayrica ¢alisanlarin sosyal baglarini ve etkilesimlerini
dikkate almak, sessiz isten ¢ikarma gibi gizli uygulamalarin etkilerini daha iyi anlamay1 miimkiin
kilabilir. Bu baglamda, calisanlarin bu tiir zorlu siireglerle bas edebilmek adina nasil kisisel
kaynaklar gelistirdikleri, érgiit icindeki iliskisel baglarini nasil kullanabildikleri ve bu aglarin,
iste kalma ya da ayrilma kararlarini nasil etkiledigi 6nemli bir arastirma sorusu olarak 6ne
cikmaktadir. Calisma, orgiit ici sosyal becerilerin, ¢alisanlarin bu tiir zorluklara karsi direnclerini
nasil etkiledigine dair yeni bir model 6nermektedir. Arastirmanin teorik diizeyde iki temel katki
sunacagl ongoriilmektedir. Ik olarak, Bakker ve Demerouti (2001) tarafindan gelistirilen Is
Talepleri-Kaynaklar (JD-R) Modeli kapsaminda sessiz isten ¢ikarma olgusunu yeni bir “is talebi”
tiirii olarak konumlandirmaktadir. ikinci olarak, calismada iliski ag1 kurma yetenegi, bireysel bir
kaynak olarak degerlendirilmekte ve bu yetenegin, sessiz isten ¢ikarmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini azaltic1 bir araci mekanizma olup olmadig test edilmektedir. is talep-kaynak
modelinde, kisisel kaynaklar arasinda sosyal sermaye ve iliskisel becerilerin de dahil
edilebilecegi diistiniilmektedir.

Arastirma, dort ana boliimden olusmaktadir. ilk béliimde, sessiz isten ¢ikarma ve iliski ag1
kurma yetenegi gibi kavramlarin literatiirdeki yeri ve énemi tartisgilmaktadir. ikinci béliimde,
arastirma metodolojisi detaylandirilmis; veri toplama siireci, kullanilan anket yontemi ve analiz
araclar1 (SPSS 16.0 ve AMOS 24) aciklanmistir. Ugiincii béliimde, elde edilen bulgular sunulmus
ve sessiz isten c¢ikarma ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iligki ile iliski ag1 kurma
yeteneginin kismi aracilik roli tGzerine yapilan analizler detaylandirilmistir. Son béliimde ise,
arastirmanin bulgulari 1s18inda sonuclar tartisilarak teorik ve pratik énerilerde bulunulmus ve
gelecekteki calismalar icin 6neriler sunulmustur.

1. Kavramsal Cergeve
1.1. Sessiz isten Cikarma

Sessiz isten cikarma, isverenlerin calisanlarini dogrudan isten ¢ikarmak yerine, onlari dolayh
yollarla isten ayrilmaya zorladig1 bir uygulamadir. Burga (2022), pandemi déneminde TIME
dergisinde yayinladig1 makalede, sessiz isten ¢ikarma kavraminin, 2022 yilinda sosyal medya
fenomeni DeAndre Brown'in bir TikTok videosuyla popiiler hale geldigini belirtmektedir.
Videoda, sessiz isten ¢ikarma kavrami, ¢alisanlarin dogrudan isten ¢ikarilmalarindan kac¢inan
isverenlerin, onlar1 dolayl yollarla isten ayrilmaya zorlamasi olarak anlatilmaktadir (Katircioglu,
2024). Sessiz isten ¢ikarma siireci, isverenin ¢alisani, katlanilamaz bir calisma ortami yaratmak,
profesyonel gelisim firsatlarin1 kisitlamak veya isyerindeki konumlarimi sistematik olarak
zayiflatmak suretiyle isten ayrilmaya zorladig1 bir stratejidir. Bu yontem, daha az belirgin ve
dolayldir; calisanin istifaya zorlanmasina yol acarken, genellikle geleneksel isten cikarma
yontemlerinden cok daha ortiik bir sekilde islemektedir.

Sessiz isten cikarma, isverenlerin calisanlarini yasal bir sekilde isten ¢ikarmak yerine, onlari
cesitli yollarla istifa etmeye zorladig1 bir uygulamadir (Ruvio ve Morgeson, 2022). Calisanlarin
yoneticileri tarafindan istifaya zorlanmasi aslinda ince ve pasif-agresif bir isyeri pratigi olarak
goziikmektedir (Nunes ve Pimenta, 2024). Sessiz istifa c¢alisanlar tarafindan baslatilan ve
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sergilenen pasif bir davranisken, sessiz isten cikarma ise yoneticiler tarafindan baslatilan ve
yonlendirilen bir davranistir (Anand vd., 2024). Yoneticiler ¢alisanlar {lizerindeki kontroliinii
dolayli yoldan kullanarak, ¢alisanin isinden ayrilmasini saglamayi1 hedeflemektedir. Calisanin
yeni projelere erisimini kisitlanmak, 6énemli toplantilardan veya karar alma siireclerinden
dislamak, gereginden fazla is ylkii vermek ya da gorev ve sorumluluklarini azaltilmak, stirekli
elestiri veya yetersiz geri bildirim saglamak, calisma kosullarini zorlastirmak, gelisim firsatlarim
kisitlamak gibi yontemlerle ¢alisan1 ¢ikmaza sokmaya calismaktadir (Cimen ve Yilmaz, 2023;
Siirticli vd., 2023; Anand vd. 2024; Akgeyik vd., 2007).

Sessiz isten c¢ikarma kavrami, heniiz yeterince arastirlmadigi ve siirli sayida ¢alisma
bulundugu icin kavramin yeniligi ve farklih: lizerinde tartismalar devam etmektedir. Ornegin;
sessiz isten ¢ikarma, mobbing ve goniilsiiz istifa arasindaki farklar, bu kavramlarin her birinin
isyerindeki iliskilerde nasil bir etki yarattifina ve nasil uygulandigina gore belirginlesmektedir.
Sessiz isten ¢ikarmada, isveren calisanla olan etkilesimini bilingli olarak azaltarak, ¢alisma
kosullarin1 zorlastirarak veya profesyonel gelisim firsatlarin1 engelleyerek calisani istifaya
yonlendirmesiyle ortaya ¢ikarken (Cimen ve Yilmaz, 2023; Anand vd., 2024; Nunes ve Pimenta,
2024) mobbing ise, ¢alisanin sistematik olarak psikolojik ya da fiziksel baskiya maruz birakarak
isyerindeki sosyal ve profesyonel statiistinii zayiflatmay1 hedefler. Mobbing, isyerinde siirekli
olumsuz davraniglar, asagilama ve izole etme gibi uygulamalari igerir (Einarsen vd., 2020; Salin,
2021). Gontilstuz istifa ise, bir ¢alisanin isyerindeki olumsuz kosullar veya baskilar nedeniyle
kendi istegiyle isten ayrilmak zorunda kalmasidir; burada, ¢alisanin kararinda belirli bir baski
olabilir, ancak dogrudan isten ¢ikarma tehdidi yoktur (Vaughn, 2020). Sessiz isten ¢ikarma ile
goniilsiiz istifa arasindaki fark, birinin isverenin aktif yonlendirmesiyle, digerinin ise ¢alisanin
kendi kararina dayali olarak gerceklesmesidir. Mobbing ise dogrudan bir isyerindeki psikolojik
siddetle iliskilidir ve sessiz isten cikarma ile gontlsiiz istifa siireclerinden farkli olarak, daha
agresif bir psikolojik strateji olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yasal perspektiften incelendiginde ise sessiz isten ¢ikarma konusundaki yasal diizenlemelerinde,
tilkeden tilkeye farklilik gosterdigi ortya c¢ikmaktadir (Alpagut, 2022). Bir¢ok iilkede isten
cikarma islemlerinin gecerli nedenlere ve belirli prosediirlere (hakli fesih) dayandirilildig
bilinmektedir. Ancak isyeri profesyonelleri, dogrudan isten cikarma isleminin pahali ve riskli
oldugunu belirterek, dolayl is gilicii azaltma stratejisi olarak sessiz isten ¢ikarma yonteminin
daha cazip oldugunu vurgulamaktadir (Ruvio ve Morgeson, 2022). Bu durum isverenleri
dogrudan isten cikarma yerine daha dolayh yollarla calisanlarn isten uzaklastirmaya tesvik
etmektedir. Elbette bdyle uygulamanin yasal olup olmadigl, isyerindeki kotii ydnetim
uygulamalari ve calisanlarin haklarini ihlal etme derecesine bagli olmaktadir. Siirecin 6rtiikligg,
sessiz isten ¢ilkarma uygulamasini yasadisi isyeri suiistimaliyle benzer hale getirmektedir
(Keashly ve Harvey; 2005). isverenlerin dogrudan isten ¢ikarma yerine daha dolayh yollarla
calisanlar1 isten ayrilmaya zorlamasi, isyerindeki etik degerlerle celisebilir ve uzun vadede
calisan baglilig tizerinde olumsuz etkilere neden oldugu savunulmaktadir (Vohra, 2022; Hetler,
2022).

Tlm bu bilgiler 15181nda sessiz isten ¢ikarma, modern is diinyasinda giderek daha goriniir hale
gelen, ancak halad kavramsal ve yasal acidan netlesmemis bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Isverenlerin dogrudan isten ¢ikarma maliyetlerinden ve yasal risklerden kaginmak icin tercih
ettigi bu dolayl strateji, calisanlarin profesyonel hayatlarini sessizce sonlandirmaya yonelik bir
stirectir. Ancak, siire¢ her ne kadar dogrudan bir isten ¢ikarma icermese de, g¢alisanlarin
psikolojik sagligi, kurumsal baglilig1 ve etik isyeri kiiltiirii iizerinde ciddi olumsuz etkilere neden
olabilecegi savunulmaktadir (Ruvio ve Morgeson, 2022; Anand vd., 2024).

1.2. iliski Ag1 Kurma Yetenegi

Iliski Ag1 kurma yetenegi, calisanlarin is yasamu icerisinde kisiler arasi iliskiler gelistirme ve bu
iliskilerden faydalanmasi olarak tanimlanmaktadir (Nesheim vd., 2017). Calisanlarin is
arkadaslari, yoneticileri, musteriler ve sektordeki diger profesyonellerle anlamh iliskiler
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olusturmasini icermektedir. Bu siirecte, etkili iletisim kurma, giiven insa etme ve karsilikli fayda
saglayacak iligkiler gelistirme 6n plandadir. Bununla birlikte, is ag1 kurma yetenegi kurulan
baglantilarin zaman icinde korunmasi ve gli¢clendirilmesini de gerektirir. Dogru kisilerle baglanti
kurmak, firsatlar1 degerlendirmek ve ortak hedefler dogrultusunda is birlikleri olusturmak,
profesyonel ag kurma siirecinin en kritik yonlerinden biridir (Cadiz vd., 2019; Brady vd., 2020).

Diger taraftan iliski ag1 kurma yetenegi, politik becerilerin temel bir boyutunu olusturur ciinkii
organizasyonlar, farkli ¢ikar gruplarinin rekabet ettigi, sinirh kaynaklarin paylasildig1 ve
koalisyonlarin karar alma siireglerinde belirleyici rol oynadigi politik alanlar olarak
tanimlanmaktadir (Bing vd., 2011). Bu dinamik yap1 icinde calisanlarin etkili bir sekilde hareket
edebilmesi ve kariyerlerinde basarili olabilmesi, giiclii iliski aglar1 gelistirmelerine baghdir.
Dolayisiyla, bireysel kariyer basarisi, calisanlarin ag kurma yeteneklerini ne kadar etkili
kullanabildikleriyle dogrudan iliskilidir (Ferris vd., 2010; Wei vd., 2012).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isyerlerinden ayrilmalarina yonelik bilingli diisiinceleri ve
gelecekte bu yonde adim atma olasiligini ifade eden bir egilim olarak tanimlanmaktadir (Mobley
vd., 1979). Diger taraftan bazi arastirmalar, isten ayrilma niyetinin ise son verme davranisiyla
dogrudan iligkili oldugunu savunmaktadir (Hom vd., 1992). Bu tanimlardaki ortak nokta
calisanin ciddi olarak, calistig1 yerden ayrilma istegidir (Tett ve Meyer, 1993: 262).

Isten ayrilma niyeti, aniden ortaya cikan bir durumdan ziyade belirli asamalardan olusan bir
stireci ifade etmektedir. Bu siire¢ icerisinde calisanlar pek cok faktoriin etkisinde kalarak
ayrilma diisiincesinde ve davranma egiliminde olurlar (Sabuncuoglu, 2007). Bu faktdrler; genel
ekonomik faktérler, organizasyondan kaynaklanan faktdrler, kisisel nedenler ve psikolojik
faktorler olarak siniflandirilabilir (Kaya, 2010: 42-44; Lazzari vd., 2022). 1§sizlik orani, alternatif
is firsatlar1 yonetim tarzi, olumsuz is kosullar, licret ve ddiillendirme, is tatmini, deger kariyer
olanaklari, elde etme, olumlu ruh hali, duygusal tiikenmislik, kisilik, yas ve aile gibi kisisel
unsurlarin etki ettigi bilinmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986; Cohen vd., 2016).

Calisanlarin isten ayrilmasina neden olan faktorler degerlendirildiginde genellikle mevcut
islerinden duyduklar1 memnuniyetsizlik ve alternatif firsatlarin cazibesi 6n plana ¢ikmaktadir.
Calisanlar is yerindeki calisma kosullari, kariyer olanaklari veya yonetimle ilgili sorunlar
nedeniyle organizasyondan ayrilmayi diisinmeye baslamaktadir. Bu diisiince, zamanla daha
somut bir hal alarak bagka bir is arama olasihgini artirmaktadur. Is piyasasinin durumu, ¢alisanin
becerileri ve kisisel motivasyonu, bu siirecin hizin1 ve yoniinii belirleyen 6énemli etkenlerdir
(Cohen vd., 2016; Namin vd., 2021).

2. Teorik Altyap1 ve Hipotez Gelistirme
2.1. Sessiz Isten Cikarma, iliski A31 Kurma Yetenegi ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Is talep-kaynak teorisi (Bakker vd. 2023), calisanlarin is yiikii, stres ve motivasyonlarini
anlamak i¢in is tasarimi ¢ercevesinde gelistirilmis bir teoridir. Bu teori, is stresi ve motivasyon
arasindaki dinamik etkilesimi ele alarak, calisanlarin performanslarini ve iyi oluslarini
belirleyen temel faktorleri aciklamayr amaclamaktadir. s talep-kaynak teorisi (Bakker ve
Demerouti, 2007) calisma kosullarinin is talepleri ve is kaynaklari olarak siniflandirilabilecegini
savunmaktadir. Bu baglamda is talepleri siirekli gerek fiziksel gerek psikolojik ¢caba veya beceri
gerektiren bunun neticesinde de calisanlarda cesitli fizyolojik, psikolojik olumsuz sonuclarla
iliskilendirilen bir kavramken, is kaynaklari ise isle ilgili hedeflere ulasirken motivasyonel
unsurlar1 one ¢ikaran ve is taleplerinin baskisim azaltan c¢esitli unsurlar olarak
tanimlanmaktadir (Demerouti ve Bakker, 2011; Lesener vd., 2019; Bakker vd., 2023)

Is Talep-Kaynak Teorisi'ne gore, calisanlarin is ortamlarinda yeterli kaynaklara sahip
olmamalar1 durumunda, orgiitsel baghliklar1 zayiflamakta ve isten ayrilma niyetleri artis
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gostermektedir (Bakker ve Demerouti, 2017). JD-R, is kaynaklarinin calisan motivasyonu
tizerindeki belirleyici roliinii vurgularken, kaynak eksikliginin tiikenmislik ve isten ayrilma gibi
olumsuz sonuglara yol agabilecegini 6ne stirmektedir (Rattrie vd.,2020). Sessiz isten ¢ikarma
slireci ise, bu baglamda degerlendirildiginde, ¢alisanlara yonelik is kaynaklarinin sistematik
bicimde sinirlandirilmasini iceren bir uygulama olarak dne ¢ikmaktadir. Bu siirecte yoneticiler;
calisanlara geri bildirim vermemek, terfi ve odiil firsatlarim1 engellemek, gelisim olanaklarim
sinirlamak ve destekleyici liderlik davranislarindan kacinmak gibi yollarla temel is kaynaklarini
bilingli bicimde azaltmaktadir. Ozellikle yoneticilerden yeterince destek alamayan, is
arkadaslariyla iliskileri zayiflayan ve gelisim olanaklarina erisimi kisitlanan ¢alisanlar ic¢in, isin
motivasyonel yoni giderek kaybolmaktadir. Boyle bir ortamda, ¢alisanlarin mevcut
pozisyonlarina olan baglhliklar1 zayiflarken, alternatif is arama davranislar1 daha gii¢lii bigimde
ortaya cikabilmektedir. Is kaynaklarinin bilingli sekilde azaltilmasi, calisanlarin psikolojik stres
diizeyini artirarak isten ayrilma niyetlerini gliclendirebilir ve alternatif is aramalarina yol
acabilir. Bu cercevede asagidaki hipotez gelistirilmektedir,

H1: Sessiz isten ¢ikarma, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini pozitif ve anlaml etkiler.

Is talep-kaynaklar teorisi (JD-R), yalnizca fiziksel ya da yapisal kaynaklar degil, ayn1 zamanda
sosyal destek gibi kisiler arasi iliskileri de is kaynaklar1 kapsaminda degerlendirmektedir. Bu
teoriye gore, calisanlarin isyeri ortamindaki sosyal iligkileri —6rnegin yoneticilerle kurduklari
pozitif iletisim, ekip arkadaslarindan goérdiikleri destek ya da orgilitsel aidiyet duygusunu
pekistiren sosyal baglar, onlarin motivasyonunu artirmakta ve stresle basa ¢ikmalarina yardimci
olmaktadir (Bakker vd., 2023). Isyerindeki sosyal destek, calisanlarin psikolojik iyi olusunu ve
orgite baghliklarim1 artirirken (Siedlecki vd., 2014; Ko ve Yom, 2023), sessiz isten cikarma
slirecinde ¢alisanlarin yoneticileriyle veya is arkadaslariyla kurduklan iliskiler zayiflayabilir.
Sessiz isten cikarma siirecinde calisanlarin yetkinliklerinin kiiciimsenmesi, fikirlerinin dikkate
alinmamasi veya kariyer gelisim firsatlarinin sinirlandirilmasi, onlarin isyeri icindeki giiven
ortamini kaybetmesine ve sosyal iliskilerini giliclendirme becerilerini yitirmesine neden olabilir.
Bu da calisanlarin érgiit icinde etkin bir iliski ag1 olusturamamalarina yol acabilir. Is
kaynaklarinin azalmasi, calisanlarin giiven ortamini kaybetmelerine, sosyal izolasyona maruz
kalmalarina ve organizasyon icindeki iliskilerini koparma risklerinin artmasina neden olabilir
(Heaney ve Israel, 2008). Bu durum, ¢alisanlarin isyerindeki sosyal iliskilerini gelistirme ve
siirdiirme cabalarini zorlastirarak, iliski ag1 kurma becerilerini olumsuz yonde etkileyebilir.Bu
cercevede;

H2: Sessiz isten ¢ikarma, ¢alisanlarin iliski ag1 kurma yetenegini negatif ve anlaml etkiler.

Is talep-kaynaklar teorisinin motivasyon siirecine gore, giiclii bir iliski ag1, calisanlarin kariyer
gelisimine katki saglayan firsatlar1 yakalamasimi kolaylastirmakta ve isle ilgili stresi
azaltmaktadir (Hobfoll, 2001). Calisanlar yeterli is kaynaklarina sahip olduklarinda 6rgiitsel
baghlik diizeyleri artmakta ve daha yiiksek performans sergilemektedir (Taris ve Schaufeli,
2015; Yahaya ve Ebrahim, 2016). Ozellikle, giiclii profesyonel baglantilar, calisanlarin
yoOneticilerinden, meslektaslarindan ve miisterilerinden daha fazla destek almasini saglar. Bu
destek, hem is tatminini artirir hem de g¢alisanlarin 6rgiite olan baghliklarini giiclendirecektir.
Bu nedenle, gii¢lii bir iliski ag1 calisanlarin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu
teorik cerceve ve iliskiler dogrultusunda;

H3: iliski ag1 kurma yetenegi, calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif ve anlaml etkiler.

Is kaynaklarinin, is taleplerinin olumsuz etkilerini dengeleyerek calisanlarin motivasyonlarini
korumalarina vesile olarak ise adanmishk diizeyini olumlu ydnde etkiledigi savunulmaktadir
(Skaalvik ve Skaalvik, 2018; Mazzetti vd., 2023). Iliski ag1 kurma yetenegi, calisanlarin is
kaynaklarina erisimini kolaylagtiran bir mekanizma olarak kabul edilebilir. iligki ag1 kurma
yetenegiyle calisanlar, orgiit icinde yeni firsatlar bularak sessiz isten ¢ikarmanin olumsuz
etkilerini azaltabilir. Ornegin; strese neden olan olumsuz ¢alisma kosullarina maruz kalan ancak
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giiclii iliski aglarina sahip olmak gibi bir kaynagi olan calisanlar, 6rgiit icindeki farkli bdliimlere
gecme, diger yoneticilerden destek alma, is arkadaslariyla dayanisma ve yiiksek diizeyde
miisteri memnuniyeti saglama vb. icinde olma gibi stratejiler gelistirebilirler. O halde bu durum
calisanlarin isten ayrilma niyetlerine olumsuz yonde etki ederek, organizasyonda devam
etmelerini saglayacaktir.

H4: iliski ag1 kurma yeteneginin, sessiz isten ¢ikarma ile isten ayrilma niyeti iliskisinde aracihk
etkisi vardir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

3. Arastirmanin Yéontemi
3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma farkli sektorlerden aktif calisma hayati icerisinde olan beyaz yakalilarla
gerceklestirilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle 320 ¢alisan ankete katilmistir. Ancak 4 adet
anket eksik dolduruldugu i¢in analiz disinda birakilmistir. Verilerin 316 ¢alisanla elde edilmesi
ve orneklemin farkli sektorlerden secilmesi, calismanin 6énemli bir y6niinii olusturuyor. Bu
se¢cimin temel nedeni, sessiz isten cikarma kavrami ve bunun 6nciil ve ardillariyla ilgili yapilan
arastirmalarin oldukca simirli olmasidir. Ayrica, ilk 6lcek uyarlama calismasinda da farkh
sektorlerden elde edilen verilerin analiz edilmis olmasi, bu calismanin daha genis bir gecerlilige
sahip olmasini saglamaktadir.

3.2. Arastirma Kullamlan Olgekler ve Veri Analizi

Anket formu iki béliimden olusturulmustur. ilk boliimiinde demografik verilerin dégrenilebilmesi
icin dért tane anket sorusu sorulmustur. Ikinci béliimde ise 6lgek ifadeleri yer almaktadir.
Ankette yer alan oOlgekler asagida sunulmaktadir. Veriler, kartopu ornekleme yontemiyle
googleform araciligiyla ¢cevrimici olarak Mayis-Haziran 2024 tarihleri arasinda farkl sektorlerde
calisan beyaz yakalilardan elde edilmistir.

Sessiz Isten Cikarma : Anand ve digerleri (2023) tarafindan gelistirilen Sessiz isten Cikarma
Olgegi 7 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgek Siiriicii ve digerleri tarafindan (2024)
Tlrkgeye uyarlanmistir.

Iliski A1 Kurma Yetenegi: Bu degisken, Ferris ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen Politik
Yeti Envanteri'nden uyarlanmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Atay (2010) tarafindan
gerceklestirilmis olup, tek boyutlu yapida toplam 6 ifadeden olusmaktadir.

Isten Ayrilma Niyetii: Singh ve arkadaslar1 (1996) tarafindan gelistirilen bu 6lcek, tek boyuttan
olusmakta olup ii¢c ifadeyi icermektedir. Degerlendirme, 5’1i Likert o6lcegi kullanilarak
yapilmstir.
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Istatistiksel analizler SPSS 16.0 ve AMOS 24 paket programlarinda gerceklestirilmistir.

3.3. Bulgular
3.3.1 Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin demografik ozellikleri incelendiginde, katiimcilarin yas dagiliminin su
sekilde oldugu belirlenmistir: %22’si 21-30 yas, %52’si 31-40 yas, %23’ 41-50 yas ve %3’i 51-
60 yas araliginda yer almaktadir. Cinsiyet dagilimina bakildiginda, katiimcilarin %32’sini
kadinlar ve %68’'ini erkekler olusturmaktadir. Egitim diizeyi acisindan degerlendirildiginde,
katillmcilarin %19’u 6n lisans, %48’i lisans, %31’i lisansiisti ve %11’i doktora mezunudur.
Calisma siiresi bakimindan incelendiginde ise, katilimcilarin %43’iiniin 1-3 yil, %46’sinin 4-8 y1l,
%5’inin 9-13 y1l, %3,5’inin 14-18 yi1l ve %1,3’liniin 19 y1l ve Uzeri siiredir mevcut is yerinde
calistigl tespit edilmistir.

Tablo 1. Demografik Veriler

Kategori Frekans (n) Yiizde (%)
21-30 - 22
Yas Dagilim 31-40 - 52
41-50 - 23
51-60 - 3
Cinsiyet Kadin 101 32
Erkek 215 68
On Lisans - 19
Egitim Durumu Lisans - 48
Lisanstistii - 31
Doktora - 11
1-3 138 43
4-8 146 46
is Yerinde Calisma Siiresi 9-13 17
14-18 11
19- lizeri 4

3.3.2 OlgeKlere Ait Aciklayic1 ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Acimlayicl faktor analizi (AFA) ile olgeklerin yap1 gecerliligi incelenmistir. Tablo 2'de, Sessiz
Isten Cikarma Olcegi'ne iliskin faktdér analizi sonuglar1 sunulmustur. Bulgulara gére, 6lcek
maddeleri orijinalinde oldugu gibi tek faktor altinda toplanmaktadir. KMO degeri 0,795 olarak
belirlenmis olup, faktériin toplam varyansi agiklama orami %56,059 olarak hesaplanmistir.
Literatiirde faktor yiiklerinin en az 0,30 olmasi, maddelerin ilgili faktorle yeterli diizeyde iliski
gosterdigini ve oOlcegin yapi gecerliligini destekledigini gostermektedir (Secer, 2013: 129).
Olgegin birinci ifadesinin faktér yiikii 0,30’ un altinda olmasi nedeniyle ¢ikarilmistir.

Tablo 2. Sessiz Isten Cikarma Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglari

. Faktor Yiikleriab 5
ifadeler - oo Faktor | Cronbach CR. AVE
Sessiz isten Cilkarma AgiKklayicihigic Alfa
Sice 0,870
sic7 0,867
Sics 0,841
sic4 0,709 56.059 0,930 0,829 0,523
Sic3 0,660
_______ ) O (71
Ozdegerler 3.364
KMO 0,795
BKT Yaklasik Ki-Kare 862.737
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df 15
Sig 0,000

Tablo 3’ de iliski ag1 kurma yetenegi tek faktérde incelenmistir. Olcegin KMO degeri 0,879’ dur.
Tek faktoriin toplam varyansi agiklama oran1 %77.019’dur. Olgekte yer alan birinci ifadenin
faktor ytlikiiniin 0,30 altinda olmasi nedeniyle ¢ikarilmistir (Seger, 2013: 129).

Tablo 3. iliski Ag1 Kurma Yetenegi Aciklayic1 Faktdr Analizi Sonuclari

fadeler oo YAKlerR Faktor ~ Cronbach CR. AVE
fliski Ag1 Kurma Aciklayiciligic Alfa

I1AG 4 935
IAG 2 929

IAG 5 852 77.019 0,924 0,928 0,723
IAG 3 849

_________ AG6 o BL6

Ozdegerler 3.851

KMO 0,879
Yaklasik Ki-Kare ~ 1283.925
BKT df 10
Sig 0,000

Tablo 4’te Isten ayrilma niyeti 6lgegi tek faktérde incelenmistir. Olcege ait KMO degeri .768
olarak bulunmustur. AVE degeri .862, C.R. .949'dur. Tek faktoriin toplam varyansi agiklama
orani %90.758'dir.

Tablo 4. isten Ayrilma Niyeti A¢iklayici Faktér Analizi Sonuglari

ifadeler . Fadoryukler Faktor — Cronbach CR. AVE
Isten Ayrilma Niyeti Aciklayiciligic Alfa

[AY2 961

[AY3 .954 90.758 0,947 0,949 0,862

_________ AL e

Ozdegerler 2.723

KMO 0,768

Yaklasik Ki-Kare 936.810
BKT df 3
Sig 0,000

Tablo 5'te Olgeklere iliskin iyi uyum indeksleri yer almaktadir. Tabloda da goriildiigi tizere
uyum indekslerin uyum iyilikleri miikemmel ve kabul edilebilir uyum referans degerleri
arasindadir (MacCallum vd., 1996; Meydan vd., 2015).

Tablo 5. Olceklere iliskin Uyum lyiligi indeksleri

X2/df GFI AGFI TLI IFI CFI RMSEA RMR

Sessiz Isten C1karma 1,197 0,993 0,975 0,997 0,999 0,999 0,025 0,022

iliski Af1 Gelistirme 0718 0998 0986 1000 1000 1000 0000 0,009

isten AyrilmaNiyeti 0125 1000 1000 1000 1000 1,000 0000 0,000

Mikemmel Uyum <3 290 290 2095 295 297 <05 <05

Kabul Edilebilir Uyyum <5 285 285 290 290 295 <08 <08
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3.3.3 Olgeklere Ait Aciklayic1 ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tablo 6'da sessiz isten ¢ikarma, iliski ag1 kurma yetenegi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiler korelasyon analizi ydontemiyle degerlendirilmistir. Analiz sonug¢larina gore, sessiz isten
c¢ikarma (2.13 £ 0,83) ile iliski ag1 kurma yetenegi (3.72 = 1.24) arasinda negatif yonli, zayif
ancak anlaml bir iliski bulunmustur (r=-0.326, p<0.001). Sessiz isten ¢ikarma (2,13 *+ 0,83) ile
isten ayrilma niyeti (1.89 + 1.27) arasinda pozitif yonli ve orta diizeyde giiclii bir iliski tespit
edilmistir (r= 0.580, p<0.001). Son olarak, iliski ag1 kurma yetenegi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde gii¢lii bir iliski ortaya cikmistir (r=-0.599, p<0.001).

Tablo 6. Korelasyon Analizi

No Degiskenler 1 2 3 Ortalama S;ig‘::t

1 Sessiz isten Cikarma 1 2.1377 .82656
2 liskiAgKurmaYetenegi  0326% o 37165 123550
'3 isenAynimaNigei 05807 0599 1 18M5 127717

***p<0.001 N:316

Tablo 7’de arastirma modeline iliskin iyi uyum indeksleri sunulmustur. Elde edilen bulgular,
arastirma modelinin genel olarak miikemmel ve kabul edilebilir uyum sinirlari icerisinde
oldugunu géstermektedir. lyi uyum indeksleri arasinda yer alan RMSEA degerinin (0.99) olmas;,
literatiirde <0.01'in altinda olmasi halinde kabul edilebilir olarak degerlendirildigi
belirtilmektedir (MacCallum vd., 1996).

Tablo 7. Modellere iliskin Uyum lyiligi indeksleri

Xz/df GFI AGFI TLI IFI CFI RMSEA RMR
Model I 2,857 0,954 0,906 0959 0976 0976 0,077 0,057
Model I1 4,899 0,877 0,710 0,909 0,919 0,918 0,0,99 0,098
Miikemmel Uyum <3 >.90 =>.90 > 95 >.95 >.97 <.05 <.05
Kabul Edilebilir Uyum <5 > .85 > .85 >.90 =>.90 >.95 <.08 <.08

Hipotezlerin test edilmesi icin Baron ve Kenny'nin (1986) gelistirdigi aracilik modeli temel
alinarak analiz siireci yiiriitiilmiistiir. Analiz sonucunda modelin R? degeri 0.502 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bulgular, sessiz isten ¢ikarmanin isten ayrilma niyeti lizerinde
anlaml ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermekte olup, H1 hipotezi desteklenmistir (8 =
0.709; p < 0.001).

Ikinci asamada, analiz siirecine arac1 degisken dahil edilmistir. Bu asamada modelin R? degeri
0.614 olarak bulunmustur. Analiz sonuglarina gore, bagimsiz degisken olan sessiz isten
¢ikarmanin, araci degisken olan iliski ag1 kurma yetenegi lizerinde anlamli ve negatif bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur (§ = -0.459; p < 0.001). Bu bulgu, H2 hipotezinin destekledigini
ortaya koymaktadir. Ayrica, iliski ag1 kurma yeteneginin isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml ve
negatif bir etkisi vardir (f = -0.381; p < 0.001). Bu sonug, H3 hipotezinin de dogrulandigini
ortaya koymaktadir.

Son olarak, modele araci degisken olarak iliski ag1 kurma yetenegi dahil edildiginde, sessiz isten
cikarmanin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi kismen zayiflamistir (f = 0.532; p > 0.001). Bu
bulgu, araci degiskenin etkisini dogrulamakta olup, H4 hipotezinin desteklendigini
gostermektedir.
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Tablo 7. Hipotez Testleri

Tanimlanan Yol Katsay1
Model T Hipotez st. Sonug¢
Bagimsiz Degisken Yol Bagimli Degisken St. Etki Dolayl
1Et
Model I isten Ayrilma
Sessiz Isten Cikarma - ? Ni };ti H; 0,709*** - Kabul
LRes0502 S
Model II Sessiz Isten Cikarma - lliski Ag1 Gelistirme H: -0,459%+* - Kabul
Avr:ac1 e isten Ayrilma
Degisken Iliski Ag1 Gelistirme - o H3 -0,381%** ; Kabul
) Niyeti
Dahil) .
Sessiz isten Cikarma - Isten .Ayr}lma H4 0,532%** 0,175 Kism
R2=0,614 Niyeti Aracilik
0k <0.001
iLiSKi AGI KURMA YETENEGI
H,: -0,459*** Hj: -0,381%%*
Hy: 0,709**
SESSIZ ISTEN CIKARMA ISTEN AYRILMA NiYETi

Hy: 0,532%%*
Birinci Model R%: 0,502
Tkinci Model R: 0,614

Sekil 2. Yapisal Esitlik Analiz Modeli

SONUC VE DEGERLENDiRME

Sessiz isten c¢ikarma, geleneksel isten ¢ikarma yontemlerinden farkli olarak, ¢alisanlarin
dogrudan isten ¢ikarilmadan is kaynaklarinin bilingli sekilde azaltilmasi yoluyla
organizasyondan ayrilmaya yénlendirilme siireci olarak kabul edilmektedir. Ozellikle pandemi
slireci ve sonrasinda, istthdam ve insan kaynaklarina yonelik maliyet unsurlarinin azaltilmasi
amaciyla yoneticiler tarafindan tercih edilen bu uygulama, c¢alisanlar acisindan ise
memnuniyetsizlik yaratan bir konu haline gelmistir.

Calismada, genis capta gozlemlenen ve olumsuz sonuclar doguran sessiz isten ¢ikarma siirecinin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi arastirilmis ve bu stirecte iliski ag1 kurma yeteneginin araci
rolii hem kuramsal hem de nicel acidan degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, sessiz isten
¢ikarmanin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini anlamhi ve pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Sessiz isten ¢ikarma ¢alisan icin bir stres kaynagi (yiiksek is talebi) olusturur,
organizasyona olan baglilig1 azaltir ve bu da isten ayrilma niyetini artir. Modelde iliski ag1 kurma
yetenegi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu sonug, gii¢lii
iliski ag1 kurma yetenegine sahip calisanlarin isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Gligli iliski ag1 kurma yetenegine sahip calisanlar, isyerinde daha fazla sosyal
destek ve kaynaga erisim sagladiklari, dolayisiyla daha fazla is motivasyonu ve baghlik
hissedebilmektedirler. iliski aglar1 calisanlarin isyerindeki zorluklarla basa ¢kmalarim
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kolaylastirmakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Bulgular, ayrica iliski ag1 kurma
yeteneginin sessiz isten cikarma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi bir araci rol
oynadigini ortaya koymaktadir. Sessiz isten ¢ikarmanin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini pozitif
yonde etkilemekte ancak ¢alisanlarin organizasyon icinde gii¢lii bir iliski agina sahip olmalari, bu
slirecin olumsuz etkilerini hafifletici bir faktor olarak islev gérmektedir. Elde edilen sonug is
talep-kaynak teorisinin (Demerouti ve Bakker, 2023) temel varsayimlarina uygun olup, is
kaynaklarinin c¢alisanlarin is taleplerinin olumsuz etkilerini azaltict rol oynadigini
desteklemektedir.

Sessiz isten c¢ikarma ile ilgili 6nceki arastirma sonugclariyla karsilastirma yapabilmek adina,
konuya iligkin literatiirde gerceklestirilen ¢alismalar incelenmistir. Yapilan alanyazin taramasi
sonucunda, sessiz isten c¢ikarmaya yonelik az sayida arastirmaya rastlanmis olup, bu
calismalarin biiyik cogunlugunun o6lgek gelistirme, d6lgek uyarlama ve derleme niteliginde
oldugu belirlenmistir (Ruvio ve Morgeson, 2022; Anand vd., 2024; Katircioglu, 2024; Siirticii vd.,
2024; Karadas ve Cevik, 2024). Ozellikle tek bir 6lcek uyarlama c¢alismasinda sessiz isten
cikarma ile isyerinde mutluluk ve kisi-orgiit uyumu arasinda negatif yonli anlamh bir iliski
oldugu bulunmustur (Karadas ve Cevik, 2024). Bu bulgu, sessiz isten ¢ikarmanin ¢alisanlarin
isyerinde hissettikleri mutlulugu ve orgiite duyduklar1 uyumu azalttigini géstermektedir. Daha
genel bir perspektiften bakildiginda, sessiz isten c¢ikarmanin bireysel diizeyde c¢alisanlarin
psikolojik iyi oluslarini olumsuz yonde etkiledigi s6ylenebilir.

Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde yeni ortaya ¢ikan bu konuyla ilgili
ilk nicel arastirmalardan biri olarak, bu calisma ampirik kanitlar sunarak alana Kkatki
saglamaktadir. Onerilen ve test edilen model, Is Talep-Kaynak (JD-R) teorisinin varsayimlariyla
desteklenmektedir ve ag kurma yeteneginin, sessiz isten ¢ikarma siirecinin olumsuz etkilerini
azaltmada degerli bir kaynak olarak islev gordiigiinii 6ne siirmektedir. Sessiz isten c¢ikarma,
literatiirde nadiren incelenmis yeni bir is talebi tiirii olarakortaya cikmaktadir. iliski ag1 kurma
yetenegi ise, bireyin sahip oldugu bir kisisel kaynak olarak araci roliiyle 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu durum, bireysel kaynaklarin olumsuz o6rgiitsel kosullar karsisinda tampon gorevi
tistlenebilecegini gostermektedir. Ayni zamanda, isten ayrilma niyeti gibi kritik bir sonuc
degiskenin, sadece dogrudan is talepleriyle degil, sosyal beceriler gibi bireysel kaynaklar
aracilifiyla da sekillenebilecegini ortaya koymaktadir. Calisma ayni zamanda insan kaynaklari
yoneticilerine pratik katkilar sunmaktadir. Oncelikle sessiz isten ¢ikarma gibi 6rtiik ve hatta etik
dis1 uygulamalarin isletmelerin basta imaj1 olmak iizere diger 6nemli alanlarinda yaratabilecegi
olumsuz etkilerin farkina varilmasini saglamaktadir. Insan kaynaklar yéneticileri, bu bilingle
hareket ederek, daha seffaf, adil ve katilimc1 isten ¢ikarma siirecgleri tasarlamalar1 faydal
olacaktir. Cesitlilik ve kapsayiciligin diisiik oldugu is ortamlarinda, 6zellikle dezavantajli veya
marjinal gruplara mensup calisanlar sessiz isten cikarma gibi olumsuz uygulamalarla daha sik
karsilasabilmektedir. IK politikalar, éncelikle gesitlilik ve kapsayicilik ilkesini merkeze almali,
tiim calisanlarin esit firsatlara sahip oldugu, ayrimciligin kesinlikle kabul edilmedigi bir calisma
ortami yaratilmasi tesvik edilebilir. Ayrica, orgiit ici iletisimi giiclendirmek, ¢alisanlarin
endiselerini ve taleplerini dinlemek ve etkili geri bildirim mekanizmalar1 olusturmak, sessiz
isten ¢ikarma riskini azaltacak 6nemli stratejiler arasinda yer almaktadir. Boylelikle hem ¢alisan
memnuniyeti hem de isletmenin siirdiiriilebilir basarisi glivence altina alinabilir.

Gelecek arastirmalar, sessiz isten c¢cikarma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi daha
derinlemesine inceleyerek, farkl sektdrlerde ve kiiltiirel baglamlarda bu fenomenin etkilerini
karsilastirabilir. Ayrica, iliski ag1 kurma becerisi gibi araci degiskenlerin rolii daha detayh
sekilde ele alinarak, c¢alisanlarin sosyal sermayesinin bu siirecte nasil bir koruyucu faktor
olusturduguna dair yeni bulgular elde edilebilir. Bunun yani sira, sessiz isten c¢ikarma
uygulamalarinin uzun vadeli etkileri, ¢alisan baghligi ve orgiitsel performans iizerindeki
sonuglari arastirilabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

THE SILENT DECISIONS OF THE BUSINESS WORLD: THE ROLE OF NETWORKING
ABILITY IN THE RELATIONSHIP BETWEEN QUIET FIRING AND TURNOVER
INTENTION

Introduction and Research Purpose: The fundamental research questions of this study are as follows:
Does quiet firing, implemented by managers or employers, lead to an increase in employees' turnover
intention as intended? If so, does networking ability mediate this relationship and alter the level of
impact? The purpose of this study is to examine these questions. Specifically, this research explores the
relationship between quiet firing and turnover intention, while also investigating the mediating role of
networking ability in this association.

Literature Review: Quiet firing emerged as a phenomenon during the pandemic when employees
shared their experiences on social media. As the discussion gained traction, business professionals first
began to take an interest in the issue. In the academic literature, however, quiet firing is still in the early
stages of conceptualization and measurement. Due to its potential to create stress and pressure,
ultimately pushing employees toward resignation, quiet firing is often compared to workplace
mistreatment and constructive dismissal.

Turnover intention, which is considered one of the key outcomes of quiet firing, is defined as an
employee's willingness to seek alternative job opportunities or simply leave their current position.
Given the ethical concerns and employees’ potential reluctance to leave due to personal reasons, a
mitigating factor may be necessary to reduce the negative consequences of this relationship. Networking
ability serves as a potential resource that allows employees to compensate for the lack of managerial
support by building strong connections with other managers, colleagues, and clients. In such cases,
developing networking ability may help employees maintain their positions within the organization,
thereby reducing the likelihood of turnover despite experiencing quiet firing.

Methodology and Findings: The research was conducted with 316 actively employed participants from
various sectors. The collected data were analyzed using SPSS and AMOS software.

The analysis yielded the following results:
¢ Quiet firing has a significant and positive effect on turnover intention ( = 0.709; p < 0.001).

% Quiet firing has a statistically significant and negative effect on networking ability (8 = -0.459; p
<0.001).

¢ Networking ability has a statistically significant and negative effect on turnover intention (8 = -
0.381; p < 0.001).

* When networking ability was included as a mediating variable in the model, the direct effect of
quiet firing on turnover intention weakened and became statistically insignificant (§ = 0.532; p

>0.001).

Conclusions and Recommendation: Working ability playing a partial mediating role. As one of the first
quantitative studies on this emerging topic in organizational behavior and human resource management
literature, this research contributes to the field by providing empirical evidence. The proposed and
tested model is supported by the assumptions of the Job Demands-Resources (JD-R) theory), suggesting
that networking ability serves as a valuable resource in mitigating the negative impact of quiet firing.
Quiet firing in the literature as a rarely examined, novel type of job demand.

Future research can build upon these findings to further explore the relationships between these
variables within different organizational and cultural contexts. Additionally, from a practical
perspective, the results suggest that employees exposed to quiet firing can leverage their networking
ability as a workplace resource to enhance their resilience and career sustainability.
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