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Bu ¢alisma, yiyecek-icecek sektoriinde sessiz istifa olgusunu, yoneticilerin algilari temelinde orgiitsel
sessizlik ve psikolojik gii¢siizliik baglaminda nitel bir yontem ile incelemeyi amaglamaktadir. Arastirmanin
temel hedefi, yoneticilerin sessiz istifay1 nasil algiladiklari, bu davranisi érgiitsel sessizlik ve psikolojik
giigsiizlik gibi kritik kavramlarla nasil iliskilendirdikleri ve bu algilarin yénetim uygulamalarina nasil
yansidigini belirlemektir. Arastirma da amach 6rneklem yéntemlerinden maksimum ¢esitlilik 6rneklemesi
kullanilmis ve Antalya’da faaliyet gosteren birinci sinif yiyecek-icecek isletmelerinde goérev yapan, en az li¢
yil yoneticilik deneyimine sahip ve sessiz istifa kavramina dair bilgi veya deneyim sahibi 30 yoneticiden
veri toplanmigtir. Bulgular, sessiz istifanin yalnizca isgiiciiniin motivasyonundaki azalma ile sinirh
kalmayip, ayn1 zamanda pasif direng, performans diisiisii ve orgiitsel baghlikta zayiflama ile de iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel sessizlik ve psikolojik giigsiizliigiin, isgiiciiniin seslerini
duyurmasini engelledigi dolayisiyla bu durumun isgiiciinde sessiz istifa davranisini artirdigl yoniinde
sonuglar arastirmada tespit edilmistir. Ayrica, yonetsel kademeler arasinda sessiz istifa algilarinda
farkliliklar saptanmis, psikolojik giivenlik ve agik iletisim ortamlarinin bu egilimlerin azaltilmasinda kritik
rol oynadigi ifade edilmistir. Bu kapsamda, isletmelerin etkili iletisim kanallar1 kurmasi, geri bild irim
mekanizmalarini giigclendirmesi ve isgiicli motivasyonunu artiracak stratejiler gelistirmesinin gerekliligi
vurgulanmistir. Calisma, sektore 6zgii 6zgiin teorik katkilar sunmakla birlikte, uygulamaya yonelik somut
oneriler de getirmektedir.

Anahtar Kelimeler:: Sessiz Istifa, Orgiitsel Sessizlik, Psikolojik Gii¢siizliik, Yonetici Algilar

ABSTRACT

This study aims to examine the phenomenon of quiet quitting in the food and beverage sector through a
qualitative approach, focusing on organizational silence and psychological powerlessness as perceived by
managers. The primary objective of the research is to determine how managers perceive quiet quitting,
how they relate this behavior to critical concepts such as organizational silence and psychological
powerlessness, and how these perceptions are reflected in managerial practices. A purposive sampling
technique, specifically maximum variation sampling, was employed in the study, and data were collected
from 30 managers working in first-class food and beverage establishments in Antalya, each with a minimum
of three years of managerial experience and knowledge or experience regarding the concept of quiet
quitting. The findings indicate that quiet quitting is notlimited to a decrease in workforce motivation butis
also associated with passive resistance, performance decline, and weakened organizational commitment.
The study identified that organizational silence and psychological powerlessness hinder employees from
voicing their concerns, thereby increasing the likelihood of quiet quitting. Furthermore, differences in
perceptions of quiet quitting were observed across managerial levels, with psychological safety and open
communication environments playing a critical role in mitigating these tendencies. In this context, the study
emphasizes the necessity for organizations to establish effective communication channels, strengthen
feedback mechanisms, and develop strategies to enhance workforce motivation. While offering sector-
specific theoretical contributions, the study also provides concrete, practice-oriented recommendations.
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Extended Abstract

In the study, quiet quitting was considered not only as an individual withdrawal behavior but also as a
multidimensional phenomenon related to organizational silence, psychological powerlessness and
managerial practices, and the theoretical framework of the study was established. The main objective of this
study is to reveal how managers perceive quiet quitting, how they relate it to basic concepts such as
organizational silence and psychological powerlessness, and how these perceptions are reflected in
management practices. The unique contribution of the study to the literature is that it is a qualitative approach
that addresses quiet quitting from a managerial perspective and integrates it with organizational dynamics.
In addition, the sectoral importance of the study is that it provides applicable results for understanding the
reasons for quiet quitting and developing preventive strategies in line with the findings obtained from a
managerial perspective in food and beverage businesses.

Qualitative research methods were used in this study. Qualitative research is important in identifying social
realities through the perspective and context of participants. Purposive sampling, a method commonly used
in qualitative research, was used in the study. Purposive sampling is an important method for selecting
participants who are most appropriate for the research questions and rich in information. Participants were
selected from individuals who work in first-class food and beverage establishments operating in Antalya,
have at least three years of managerial experience, and have knowledge or experience with the concept of
quiet quitting.

In this context, criterion sampling was applied in the study; this approach was adopted to identify managers
who meet certain criteria (Yildimm ve Simsek, 2018). In the study,a semi-structured interview form, which
was developed in line with the opinions of field experts and whose content validity was ensured, was used as
the data collection tool. This form consists of 6 questions aimed at determining the demographic
characteristics of the participants and 7 managerial questions aimed at revealing the perceptions and
experiences of the concept of quiet quitting. Interview questions were designed to focus on key research
themes such as quiet quitting, organizational silence, psychological powerlessness, and management
strategies.

The evaluation of the collected datawas completed using the thematic analysis method of Braun and Clarke
(2006). Thematic analysis is widely used by researchers because it allows for both flexibility and reliability
in organizing and interpreting qualitative datain a meaningful way. During the analysis process, all interview
data were first read multiple times and coded. Similar codes were then categorized into logical categories,
and the study's themes were developed based on these categories. Furthermore, the analysis considered both
pre-determined themes derived from the theoretical framework and new themes emerging from the data.

In this context, it was observed that as participants' age and seniority increased, their assessments of quiet
quitting became more strategic. While lower-level and younger managers defined quiet quitting as a
"decrease in workforce motivation™ or "disinterest in work,” senior and experienced managers interpreted
this phenomenon in the context of "loss of organizational commitment” and "corporate risk." The results
show that quiet quitting is not a one-dimensional withdrawal behavior; it is a complex process intertwined
with organizational, psychological and communication factors. Two complementary mechanisms stand out
in this study. First, organizational silence practices generate passive resistance across the workforce,
triggering psychological detachment from work. Second, low perceptions of justice and role ambiguity
negatively impact the balance of reciprocity within the context of Blau's (1964) Social Exchange Theory.
This situation, in turn, leads the workforce to withdraw their commitments to the organization. Thus, quiet
quitting can be conceptualized as both a process of psychological distancing derived from organizational
silence and a form of passive resistance resulting from the disruption of the social exchange balance. In this
context, Edmondson's (1999) Psychological Safety Theory suggests that safe communication environments
act as a buffer against quiet quitting. Furthermore, the results obtained are parallel to the existing literature.
Indeed, the link between organizational silence and workforce withdrawal behaviors is consistent with
Morrison and Milliken's (2000) findings that managerial silence environments suppress workforce voice. The
study’s unique contribution is its reconceptualization of quiet quitting not simply as a loss of individual
motivation but rather as a component of passive resistance and psychological distancing. In this respect, the
results align with Klotz and Bolino's (2022) assessmentthat quiet quitting is still in the theorization process.

The study also offers important practical implications for the industry. Managers perceive quiet quitting as a
sign of decreased emotional engagement, passive resistance, and decreased performance, viewing it as a
critical risk factor for weakening organizational commitment. The unique dynamics of the food and beverage
industry increase the risk of psychological disempowerment, making it difficult for the workforce to voice
their opinions. Differences in perception across management levels indicate the need for multi-layered
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intervention strategies. Establishing open communication channels, strengthening regular feedback
mechanisms, clarifying role definitions, and focusing on organizational culture transformations that foster
psychological safety are essential to prevent quiet quitting.

However, the study's limitations should also be considered. The study was conducted solely within the
Turkish food and beverage sector, limiting its generalizability to different sectors and cultural contexts.
Furthermore, while the study's qualitative design allows for in-depth interpretation of the findings, supporting
them with large-scale quantitative data is essential for future studies.

Giris

Calsma yasammnda son yillarda gozlenen doniisiim, ¢ahsanlarm orgiitle kurduklari iligkinin
niteligini ve bu iliskiye yiikledikleri anlami 6nemli Slgiide degistirmistir. Ozellikle artanis talepleri,
yogun ¢alsma temposu ve smirl kontrol alanlari, ¢alisanlarin 6rgiitsel siireglere katiim bigimlerini
ve tepkilerini daha ortiik hale getirmistir. Bu baglamda, ¢ahsanlarm memnuniyetsizliklerini ya da
beklentilerini acik bicimde ifade etmek yerine, geri ¢ekiime, minimum ¢aba gbsterme ve Orgiitsel
etkilesimlerden kagmma gibi davraniglara yoneldikleri goriilmektedir (Morrison, 2014; Knoll ve
van Dick, 2013). Orgiitsel sessizlik, psikolojik giicsiizliik ve zayiflayan yonetsel iletisim iklimi, bu
tir davramglarm ortaya ¢ikmasmda belirleyici yapisal faktorler arasinda yer almakta; ozellikle
emek yogun ve hiyerarsik yapiya sahip sektorlerde bu egilimler daha goriiniir hale gelmektedir
(Kim & Jogaratnam, 2010). Bu ¢er¢evede, calisan davramglarmdaki bu sessiz geri ¢ekilme
bicimlerinin yonetsel algilar ve Orgiitsel dinamikler baglammnda ele almmasi, cagdas Orgiit
caligsmalarmda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu dogrultuda MIT Sloan Management
Review tarafindan yaymlanan Glassdoor verilerinin {izerinden yapilan analizlerin sonucu, etkin
olmayan, olumsuz orgiitsel kiiltiirlerin isgliciiniin ise olan baghhgmi azaltarak, sessiz istifa
egilimlerini gii¢lendirdigini ortaya koymustur (Sull vd., 2022). Bu degisim siirecinde sessiz istifa
kavrami, tiim sektorlerde giderek daha da fazla 6nem kazanmistir. Sessiz istifa, isgliciiniin is
tanimlarmm Gtesine gegmeden sadece en az diizeyde goérevlerini yerine getirmeleri ve orgiitsel
baghliklarin1 bilingli sekilde azaltmalar1 seklinde ifade edilmektedir (Keane, 2023). Olusan sz
konusu davranig bigimi, isgiicliniin duygusal ve zihinsel enerjilerini ise yonlendirmek yerine i ve
Ozel hayat dengesini koruma beklentisinden kaynaklanmaktir. Ayrica orgiitsel memnuniyetsizlik,
tikenmiglik ve psikolojik gligsiizliik gibi temel psikososyal faktorlerle de iligkili oldugu
distintilmektedir (Kim ve Jogaratnam, 2010). Ciinkii sessiz istifa, sadece bireysel motivasyon ve
is-yasam dengesiyle ilgili olmayip, bununla beraber orgiitsel kiiltiir, liderlik yaklagimlar ve
isgilicliniin Orgiitsel adalet alglar1 gibi ¢ok boyutlu dinamiklerle de baglantiidir. Bu baglamda,
sessiz istifa davranig1 isgliciinin  davramglarmi  ve Orgiitsel siiregleri  belirgin  sekilde
etkileyebilmektedir.

Yiyecek-igecek sektorii, yogun konuk etkilesimi, siirekli degisen is temposu ve yiiksek personel
devir hiz1 gibi ozellikleriyle, sessiz istifa davramgmin yaygmlasabilecegi riskli bir sektor olarak
bilinmektedir (Kim ve Jogaratnam, 2010). Bu sektordeki isgiicti duygusal emek, fiziksel yorgunluk
ve belirsizliklerle sik sik karsilagmaktadir. Dolayisiyla isgiiciinde oOrgiite olan baghlik zayiflamakta
ve isgiinii bu durum, psikolojik olarak olumsuz etkileyerek, isgiiciiniin sessiz istifa egilimlerini
tetikleyebilmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Ote yandan, orgiitsel sessizlik ve psikolojik
giigsiizliik gibi kavramlar, iggiicliniin seslerini duyuramamalari ve gii¢siiz hissetmeleri baglammda
sessiz istifa davramgmm anlamada kritik bir 6neme sahiptir (Morrison ve Milliken, 2000). Ancak
mevcut literatiirde, yiyecek-icecek sektoriinde gérev yapan yoneticilerin, isgiiciinde gézlemlenen
sessiz istifa davranigina yonelik algilar1 ve bu davranigin arkasmndaki orgiitsel dinamiklere iliskin
yeterli nitel bir calsmaya rastlanmamaktadir. Dolayisiyla ¢alisma yoneticilerin iggiiciinde olusan
sessiz istifa ile ilgili alglarm derinlemesine inceleyerek, hem sektdriin 6zglin kosullarinin
anlasilmasma hem de etkili miidahale stratejilerinin gelistirmesini saglamak icin 6nemli olup;
literatiirdeki boslugun doldurulmasma katki saglayacaktir.

Gergeklestirilen ¢alisma, Antalya’da faaliyet gosteren birinci smif yiyecek-icecek isletmelerinde
gorev yapan alt, orta ve {ist diizey yoneticilerin perspektifinden sessiz istifa olgusuna iliskin algi ve
deneyimleri nitel bir bakis acisiyla analiz etmeyi amaglamaktadir. Cahgymada sessiz istifa, yalnizca

343



Igdir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Ocak 2026 (41)

bireysel bir geri c¢ekilme davranis1 olarak degil, ayni zamanda oOrgiitsel sessizlik, psikolojik
giicsiizlik ve yonetimsel uygulamalarla iliskili ¢ok boyutlu bir olgu olarak ele alnmis wve
cahgmann kuramsal c¢ergevesi olusturulmustur. Bu dogrultuda ¢alismann temel hedef],
yoneticilerin sessiz istifay1 nasil algiladiklari, orgiitsel sessizlik ve psikolojik giigsiizlik gibi temel
kavramlarla nasil iligkilendirdikleri ve bu alglarm yonetim uygulamalarma hangi sekilde
yansidigmi ortaya koymaktir. Ayrica, farkli yonetici gruplari arasmdaki algisal benzerlik ve
farkliliklar1 tespit etmektir. Cahgmanmn literatiire 6zgiin katkisi, sessiz istifay1r yonetsel bakis
acisiyla ele alan ve oOrgiitsel dinamiklerle biitiinlestiren nitel bir yaklagim olmasidir. Boylece, genel
olarak nicel bulgulara dayah mevcut literatire nitel ve yontemsel acidan derinlik
kazandrilmaktadir. Ayrica, ¢alismann sektorel onemi, yiyecek-icecek isletmelerinde yonetsel
bakis acistyla elde edilen bulgular dogrultusunda sessiz istifanin nedenlerini anlamaya ve 6nleyici
stratejiler gelistirmeye yonelik uygulanabilir sonuglar sunmasidir.

1. Literatiir Incelemesi ve Kuramsal Altyapt

Orgiitsel psikoloji literatiiriinde, isgiicii davranislarmda olusan sessiz istifa kavrami her gecen giin
artan bir 6neme sahiptir. Sessiz istifa, isgiiciiniin is yerindeki gorev ve sorumluluklarmi asgari
diizeyde yerine getirmesi ve bunun sonucunda orgiitsel baglihk ile motivasyon diizeylerinde azalma
goriilmesi olarak bilinen ¢ok boyutlu bir davrams bicimidir (Peters,2023). Bu davramg yalnizca
bireysel psikolojik siireclerle smirh degil aym zamanda is doyumu ve tiikkenmiglik gibi faktorleri
de icerisinde barmdirmaktadir. Ayrica sessiz istifanin orgiitsel yapy, iletisim dinamikleri ve adalet
algillartyla da dogrudan iligkilendirildigi bilinmektedir (Kim ve Jogaratnam, 2010; Morrison ve
Milliken, 2000). Dolayisiyla sessiz istifa davranis, hem bireysel hem de orgiitsel boyutlar1
kapsayan, biitiinciil bir analiz gerektiren 6nemli bir kavram olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel sessizlk, tiim isgiiciiniin fikir, diisince ve problemlerini ifade etmekten gekinmeleri
olarak ifade tammlanabilir. S6z konusu kavram sessiz istifanin en énemli 6nciillerinden biri olarak
degerlendirilmektedir (Morrison ve Millken, 2000). Bu durum, isgiiciiniin orgiit ici iletisimde
kendilerini caresiz, degersiz hissetmeleri ve karar alma siireglerinden diglanmalariyla
netlesmektedir. Dolayisiyla isgiicliniin  kendilerini net bir bicimde ifade etmedikleri ancak
davranglartyla  gosterdikleri goriinmez mesajlar vasitasiyla sessiz bir protesto sekline
doniisebilmektedir (Detert ve Edmondson, 2011). Bununla beraber sessiz istifada diger bir 6ncii ise
psikolojik giigsiizlik kavramudir. Psikolojik giigsiizlikk, isgiiciinin kontrol ve etki algilarinin
zayiflamasi sonucu Ogrenilmis caresizlik ¢ercevesinde tiim orgiitsel siireclere katiimda isteksizlik
ve pasiflik olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Peterson vd., 1993; Seligman, 1975). Bu baglamda,
orgiitsel sessizlik ve psikolojik giicsiizliik, sessiz istifa davranismm olusum mekanizmalarmda
merkezi ve belirleyici olmasmdan 6nem arz etmektedir.

Yiyecek-igecek sektoriinde, yiiksek is yiikii, belirsiz zaman zaman net olmayan ¢alisma kosullari
ve yogun duygusal emek, isgiicliniin psikolojik gii¢siizlik ile orgiitsel sessizlk yasama risklerine
sebep olabilmektedir. Bu ¢ercevede, duygusal emegin yiiksek diizeyde tiikkenmiglige yol actig1 ve
sessiz istifa davramiginin yalnizca bireysel psikolojik siireclerle smirh olmadigl, aym zamanda
orgiitsel kiiltir ve iletisim dinamiklerinin  bir yansmmasi olarak ortaya ¢iktif1 sdylenebilir
(Brotheridge ve Lee, 2002; Edmondson, 1999; Kim ve Jogaratnam, 2010). Bu baglamda cesitli
teoriler bilim adamlarinca tespit edilmistir. Edmondson’m 1999’daki psikolojik giivenlik teorisi
isglictiniin risk alma, goriislerini a¢ik¢a ifade etme ve yenilik¢i davranglar sergileme konusundaki
rahatlk diizeyleri olarak bilinmektedir. Etkili psikolojik giivenlik ortamlari, sessiz istifa gibi
olumsuz davranig bigimlerinin 6nlenmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir (Edmondson, 2004).
Benzer sekilde diger bir teori ise Blau'nun 1964’teki sosyal degisim teorisidir. Sosyal degisim
teorisi isgiicli-Orgiit etkilesimlerinde karsihkh fayda ve adalet algismn Onemini ortaya
koymaktadr. Ayrica bu teori sessiz istifa egilimlerinin olusum mekanizmalarmi kavramsal olarak
aciklayan bir cerceveye sahiptir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu teorik c¢erceveler, sessiz
istifanin yalnizca bireysel bir tercih degil, orgiitsel iligkilerde alglanan dengesizliklerin ve yonetsel
uygulamalarm bir sonucu olarak sekillendigini gostermektedir (Kahn, 1990; Sull vd., 2022).
Buradan hareketle, sektorel baglam ve kuramsal yaklagmmlar, orgiitsel sessizlk ve psikolojik
giicsiizliik ile birlikte sessiz istifa davranigmin anlasilmasinda biitiinciil bir perspektif sunmaktadir.
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Son olarak, sessiz istifa olgusunun ¢ok boyutlu dinamiklerinin kapsamh bigimde
degerlendirilebilmesi i¢cin, bireysel psikolojik faktorler ile orgiitsel iletisim, adalet algis1 ve giic
iliskilerinin eszamanh olarak ele almmasi1 gerektigi diisiiniilmektedir. Ozellikle, yiyecek-icecek
sektoriiniin kendine has sektorel kosullar1 g6z oniinde bulunduruldugunda, yoneticilerin alg1 ve
deneyimlerinin  derinlemesine bilinmesi, anlasiimasi, alandaki bilgi eksikliklerinin daha 1yi
kavranmasma katkilar sunabilecektir. Bununla beraber literatiire hem teorik hem de ampirik a¢idan
degerli ve anlamh ¢ikarmmlar sunmayr amaglamaktadir.

2. Metodoloji
2.1. Arastirma Tasarimm

Bu calisma, yiyecek-icecek sektoriinde faaliyet gosteren isletme yoneticilerinin  sessiz istifa
kavramma yonelk algi ve deneyimlerini derinlemesine anlamak amaciyla nitel bir sekilde
gerceklestirilmistir.  Nitel arastrma, sosyal gercekliklerin katihmc1 perspektifi ve baglami
tizerinden tespit edilmesinde 6nemlidir (Creswell, 2013). Ayrica orgiitsel davrams ¢aligmalarmda
sosyal kavramlarm baglamsal ve ¢ok boyutlu dogasmm anlayabilmek i¢in de yaygmn bir bigimde
kullamlmaktadir (Creswell, 2018; Merriam ve Tisdell, 2016). Literatiirde sessiz istifa hem nitel
hem de nicel yontemler tercih edilerek, farkh boyutlar ile arastirilmig ve 6nemli sonuglar ortaya
konmustur. Ancak yonetici alg1 ve deneyimlerini i¢eren hem literatiire hem de sektorel alana katki
saglayan ¢cahsmalarm kisith oldugu bilinmektedir (Akm, 2024). Dolayisiyla ¢aligma, sessiz istifa
kavramimi yonetsel bakis agistyla ayrntih bigimde betimleyen 6nemli nitel aragtrmalardan biri
olma Ozelligine sahiptir. Bu baglamda, yoneticilerin alg1 ve deneyimlerini derinlemesine
miilakatlar ¢cercevesinde analiz edip, sektdre uygulamaya doniik, literatiire ise kavramsal, teorik ve
ampirik diizeyde anlamh katkilar sundugundan 6nemlidir.

2.2.Evrenve Orneklem

Calsmada, nitel arastrmalarda yaygm olarak kullamlan amag¢h Ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Amach Ornekleme, arastrma sorularma en uygun ve bilgi agismdan zengin
katiimcilarm segilmesinde onemli bir yontemdir. Ayrica sosyal bilimlerde oOrgiitsel davrams ve
isglicli tutumlarmm analizinde sikhkla kullanllan bir yontemdir (Patton, 2014). Katihmcilar,
Antalya’da faaliyet gosteren birinci smif yiyecek-icecek isletmelerinde goérev yapan, en az {i¢ yil
yoneticilik deneyimine sahip ve sessiz istifa kavramma iligkin bilgi veya deneyim sahibi bireyler
arasmdan secilmigtir. Bu kapsamda, ¢ahgmada oOlgiit Orneklemesi uygulanmig; s6z konusu
yaklasim, belirli kriterleri karsilayan yoneticileri belirleyebilmek i¢in benimsenmistir (Yildrm ve
Simsek, 2018). Ayrica, farkl yonetim kademelerindeki yoneticilerin sessiz istifaya yonelik alg1 ve
deneyimlerini yansitmak amaciyla maksimum cesitlilik 6rneklemesi de kullamlmistr. Maksimum
cesitliik Grneklemesi, arastrma ile ilgili miimkiin olan en genis perspektifi elde etmeyi ve
bulgularm cesitliligini artrmay1 hedefleyen bir yaklasimdir (Creswell ve Poth, 2018). Bdoylece,
cahymanin amaci dogrultusunda hem bilgi agismdan zengin hem de farkl deneyim ve bakis
acilarma sahip bir katimc1 grubu olusturulmustur.

2.3.Veri Toplama Yonte mi

Gergeklestirilen ¢alismada veri toplama araciolarak, alan uzmanlarmmn goriisleri dogrultusunda
gelistirilen, igerik gecerliligi saglanmig olan yar1 yapilandirilmis miilakat formu kullamlmistir.
Olusturulan bu form, katihmcilarm demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 6 soruile sessiz
istifa kavramma yonelik algi ve deneyimleri ortaya koymayi amaglayan 7 yonetsel sorudan
olusmaktadir. Miilakat sorulari, sessiz istifa, orgiitsel sessizlik, psikolojik gii¢siizlik ve yonetim
stratejileri gibi temel arastrma temalarma odaklanacak bigimde tasarlanmustr. Bu kapsamda
aragtrmanin goriisme sorular1 su sekildedir:

*  Sessiz istifa kavrammi, kendi mesleki deneyimleriniz baglammda nasil tanimlarsmiz?

»  Sizce yiyecek-igecek sektoriinde sessiz istifa davramgmi tetikleyen temel etkenler nelerdir?
*  Sessiz istifa davranisi ile orgiitsel sessizlik ve psikolojik giigsiizlik arasinda nasil bir iliski
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

*  Bir yoneticisi oldugunuz ekipte sessiz istifa davraniglarm gozlemlediginizde nasil bir
yonetim yaklagmu sergiliyorsunuz?
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»  Sessiz istifaya karsi uyguladigmiz ya da uygulamayr planladigmiz Onleyici stratejiler

nelerdir?

*  Sessiz istifa davranislarmm ekip performansi ve orgiitsel kiiltiir tizerindeki etkilerini nasil

degerlendirirsiniz?

*  Farkh yoénetim diizeylerinde gorev yapan yoneticilerin sessiz istifaya iligkin algi ve

yaklagimlar sizce nasil farkhiik gostermektedir?
S6z konusu sorular, katihmeilarm bireysel ve orgiitsel perspektiflerinden olguyu kapsamh bigimde
ifade edebilmelerine olanak sunacak sekilde yapilandirilmis olup; ¢ahgmanmn amaglarma uygun
olarak derinlemesine veri elde etmeyi hedeflemektedir. Bu ¢ahisma Bolu Abant izzet Baysal
Universitesi Sosyal Bilimlerde Insan Arastrmalar1 Etik Kurulu’nun 03.09.2025 tarihli ve 2025/466
protokol numarah onayi (2025/08 toplantisi) ile yiiriitiilmiigtir. Miilakatlar, etik kurul onaymin
ardindan Eylil-Ekim 2025 tarihleri arasinda, katiimcilarin tercihlerine gore yiiz yiize ya da ¢evrim
i¢i platformlar (Zoom, Microsoft Teams) iizerinden gergeklestirimis, ortalama 40-45 dakika
stirmiis ve ses kayitlar1 almmustir. Kayitlar daha sonra tam metin olarak yaziya doniistiiriimistiir.

2.4 . Veri Analizi

Toplanan verilerin degerlendiriimesi, Braun ve Clarke’m (2006) tematik analiz yontemi
kullanilarak tamamlanmigtr. Tematik analiz yonteminin, nitel verileri anlamh bir bigimde
diizenleyip yorumlanmasi, hem esnek hem de gilivenilir olmasi sebebiyle arastrmacilar tarafindan
yaygm olarak kullanildig1 bilinmektedir. Analiz siirecinde 6ncelikle tiim miilakat verileri defalarca
okunmus olup; elde edilen veriler dikkatli bir sekilde kodlanmigtr. Devammda birbirine benzeyen
kodlar mantiksal kategoriler haline getirilmis ve bu kategoriler temelinde ¢ahsmanmn temalar
olusturulmustur. Ayrica gerceklestirilen analizde hem kuramsal ¢erceveden tiiretilmis O6nceden
belirlenmis temalar hem de veriden ortaya ¢ikan yeni temalar dikkate alnmustir. Boyle bir yaklagim
hem calisma sorularma yanit buldugu hem de veri temelli kesif yapmayr miimkiin kildig:
sOylenebilir (Fereday ve Muir-Cochrane, 2006). Kodlama ve tema olusturma siireci, analizde
tutarlihgi artrmak amactyla NVivo 12 yazihmu destekli olarak yiiriitiimistiir. Bununla beraber
giivenilirligi saglamak i¢in kodlamalar arastrmaci tarafindan bagimsiz olarak gézden gecirilmis,
temalarm dogrulugu, tutarhligi tizerinde tartismalar yapilmig ve gerektiginde cesitli revizyonlar
uygulanmistir. Dolayisiyla bu sistematik yaklasimm, sessiz istifa olgusunun ¢ok boyutlu
dinamiklerini derinlemesine ve kapsaml bigimde ortaya koydugu diigiiniilmektedir.

2.5. Giivenirlik ve Gegerlik
Cahgmanm giivenilirligi ve gegerliligi, cesitli kriterler dogrultusunda saglanmis olup; asagida ifade
edilmistir (Lincoln ve Guba, 1985).
*  Kredibilite (giivenirlik): Katimcilarm goriisleri dokiimanlara doniistiiriilerek katiimcilara
sunulup; teyit edilmistir. dokiimanlar dokiimleri sunularak dogruluklar1 teyit edimistir.
*  Transferabilite (aktarilabilirlik): Cahsmanin kapsamu, katiimci profilleri ve veri toplama
siireci detayh bicimde betimlenmistir.
*  Dependability (baglanabilirlik): Kodlama siireci ikinci bir arastrmaci tarafindan gézden
gecirilmis ve analiz tutarhh@l saglanmustir.
*  Confirmability (dogrulanabilirlik): Arastrmacmm Onyargilarmi azalmak amaciyla analiz
siireci dokiimante edilmistir.

2.6.Cahs manin Kisitlar

Bu ¢ahgmada bazi smirhliklar yer almaktadr. Bu smirhliklardan ilki ¢alisma yalnizca Antalya’da
faaliyet gdsteren birinci smif yiyecek-icecek isletmelerinde gorev yapan yoneticilerle yiiriitiilmiis
olmasidir. S6z konusu kistt, elde edilen bulgularm Tiirkiye’nin diger bolgelerindeki sehirlerde veya
farkh igletme smiflarmdaki yoneticilere genellenmesini smirlayabilir (Creswell, 2013). Ayrica,
nitel arastrmanm dogasi geregi, Orneklem biiyiikligii ve katimcilarm segilmis ozellikleri
bulgularm genis olgcekli nicel genellenebilirligini de kisitlamaktadr (Patton, 2014). Buna ek olarak,
veri toplama siirecinde katilimcilarn sosyal istenilirlik etkisine bagh olarak verdikleri yanitlarin
tarafsizh@r da kisitlardan biri olarak olarak ifade edilebilir (King ve Bruner, 2000). S6z konusu
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kisitlarm, ozellikle sessiz istifa gibi hassas bir konunun ele alindigi caligmada onem arz ettigi
diisiiniilmektedir.

3. Bulgular

Cahgmanm bu boliimiinde Antalya’da faaliyet gosteren birinci smif yiyecek-icecek isletmelerinde
gorev yapan alt, orta ve iist 30 yoneticinin demografik profiline iliskin bulgular sunulmaktadir.
Katihmeilarm cinsiyet, egitim diizeyi ve yonetici pozisyonu gibi kategorik demografik ozellikleri
ile yas, yoneticilik stiresi ve isletmedeki personel sayisi gibi siirekli degiskenlere ait tanimlayici
istatistikler tablo halinde &zetlenmistir. S6z konusu veriler, 6rneklemin sektorel temsil giiciinii
ortaya koymakta ve elde edilen bulgularm genellenebilirlik diizeyini degerlendirmek agismdan
temel teskil etmektedir.

Tablo 1. Katiimeilarin Kategorik Demografik Degiskenlere Gore Dagilumn (N = 30)

Yonetici Diizeyi Egitim Durumu Erkek () Kadin (f) 20-25(f) 26-31(f) 32+ (f) Toplam (f)

Alt Diizey On Lisans 5 2 7 0 0 7
Lisans 1 1 0 2 0 2
Orta Diizey On Lisans 2 1 3 0 0 3
Lisans 8 4 0 12 0 12
Ust Diizey Lisans 2 1 0 3 0 3
Lisans Ustii 3 0 0 0 3 3
Toplam 21 9 10 17 3 30

Tablo 1’de katimcilarim yoneticilk diizeyi, egitim durumu, cinsiyet ve yas dagimlari
gosterilmektedir. Bulgular, yonetici pozisyonlarmda erkeklerin baskmn oldugunu (21 kisi) ve
kadmlarm gorece diigiik bir temsil oranma sahip oldugunu (9 kisi) ortaya koymaktadwr. Alt diizey
yoneticiler bilyiik Olgiide 6n lisans mezunlarmdan olusurken, orta diizeyde lisans mezunlarmin
belirgin bir agrhg bulunmaktadir. Ust diizey yoneticiler ise lisans ve lisansiistii mezunlar arasinda
esit dagihm gostermektedir. Yas profili egitim diizeyi ile paralellik arz etmektedir. On lisans
mezunlar1 20-25 yas grubunda yogunlaswken, lisans mezunlar1 2631 yas arahginda, lisansiistii
mezunlar ise 32 yas ve lizerinde yer almaktadir. Butablo, yoneticilik pozisyonlarmimn egitim ve yas
ilerledikce yukarn seviyelere dogru evrildigini yansitmaktadir.

Tablo 2. Katimeilarm Siirekli Demografik Degiskenlerinin Tanimlayic1 Istatistikleri (N = 30)

Ortalama Standart Sapma . . Maksimum
Degisken Medyan Minimum (Min
B ) i ) M v
Yas (y1l) 285 27 5.7 20 45
Yoneticilik  Siiresi 45 4 28 1 12
(y1h)
Personel Sayis1 40 35 18 12 80

Tablo 2’de, katimcilarin siirekli demografik degiskenlerine iliskin istatistikleri sunulmaktadir.
Katimcilarm yaglar1 20 ile 45 arasmnda degismekte olup ortalama 28,5’tir. Yoneticilik siiresi
ortalama 4,5 yil ve medyan 4 yil olarak hesaplanmistir. Bu durum, drneklemde nispeten geng ve
kariyerlerinin erken evresinde olan yoneticilerin agirlkta oldugunu gostermektedir. Personel sayisi
ise 12 ile 80 arasmda degismekte, ortalama 40 olarak belirlenmistir. Bu bulgu, yoneticilerin
¢ogunlukla kiigiik ve orta olgekli birinci smif yiyecek-igecek isletmelerinde gorev yaptigimi ortaya
koymaktadr.
Tablo 3. Sessiz Istifa Kavramma Iligkin Katilime1 Tanimlart

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar

Ise Duygusal ve Psikolojik e ol “Caligan sadece igini

Kathmm A zalmas: Asgari Gorev ve Katihm Eksikligi 10 yapiyor.”
Psikolojik Uzaklagma 8 “Zihni iste degil.”
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Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar

Sessiz Direnis ve e “Sessiz bir protesto

Performans Diisiikliigii Pasif Direnis 6 gibi.”
Performans ve Sorumlulukta Azalma 5 Ist yaptyor ama 6zen

gbdstermiyor.”

Tablo 3, iki anatema ve bunlara bagh dort alt tema gergevesinde yapilandirilmistir. Frekans siitunu,
her alt temanm katiimcilar arasinda ortaya ¢ikis sikhgmni gostermekte olup; temalarm yaygmlig1
ve Oonem diizeyi hakkinda bilgi vermektedir. Katiimci ifadeleri ise ilgili temalarm igerdigi
kavramsal anlamn somutlastrmakta ve yoneticilerin sessiz istifa algilarmdaki ¢esitliligi ortaya
koymaktadr. Bu temalar, sessiz istifanm hem duygusal-psikolojik katiimm azalmasi hem de
davranissal direng ve performans diigiikliigii biciminde algilandigmi gostermektedir. Boylelikle,
bulgular sessiz istifa kavrammm ¢ok boyutlu dogasma 151k tutmakta ve yonetim uygulamalarina
yonelik derinlemesine bir anlayis sunmaktadir.

Tablo 4. Sessiz Istifa Davranismi Tetikleyen Faktorlere fliskin Katihmer Goriigleri

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
Orgiitsel Yetersiz Iletisim ve Geri “Yonetimin c¢alisanlarla etkin iletigim kurmamasi
o N 12 . RS
Dinamikler Bildirim motivasyonu diisiiriiyor.” (K3)
Rol Belirsizligi ve 9 “Gorev tanmmlart net degil; bu durum ¢aliganlarda
Gorev Catigmalar kafa kanigikhig1 yaratiyor.” (K17)
Bireysel " . s s i .
Psikolojik Motivasyon Eksikligi 14 Motivasyon eksﬂdlgl, sess‘l‘zlstlfamn en dnemli
Faktorler nedenlerinden biri.” (K25)

Tablo 4’te, yiyecek-icecek sektoriindeki yoneticilerin sessiz istifa davranismi tetikleyen temel
faktorlere iliskin algilar1 kapsaml sekilde ortaya konmustur. Buna gore, analiz sonucunda, sessz
istifa davranigmi tetikleyen faktorler iki ana tema altnda ¢ alt temaya indirgenmistir. Frekans
stitunu, ilgili alt temalarm katihmcilar arasmda goriilme sikhgmni gostermekte, bu temalarm goreli
onemine dair bilgi sunmaktadr. Katiime1 ifadeleri, temalarm icerdigi kavramsal anlami
somutlastirmakta ve ydneticilerin algilarndaki cesitliligi yansitmaktadir. Ifade edilen bulgular,
sessiz istifa davramgmm ardnda hem orgiitsel iletisim yetersizligi ve rol belirsizligi gibi yapisal
sorunlar hem de bireysel diizeyde motivasyon eksikligi gibi psikolojik faktorlerin birlikte etkili
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢ok boyutlu perspektif, sessiz istifanin karmasik dogasmin
anlagiimas1 ve etkili miidahalelerin gelistirilmesi acismdan Onemli kuramsal ve uygulamali

¢ikarmlar saglamaktadir.
Tablo 5. Sessiz Istifa, Orgiitsel Sessizlik ve Psikolojik Giigsiizliik Iliskisine Iliskin Katihmer Algilar

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
g(r)%ililtsel Sessizligin fletigim Engelleri 1 “Callsagila;lell(sorink;lg/roler;r .’c’lu(slgl)celenm
Sessiz Direnis ve 10 “Konusmayanlar ashnda sessizbir sekilde
Cekilme direniyor.” (K19)
Psikolojik Kendini Ifade Etmede 13 “Kendini ifade ederpeyen galisanlar kolayca
Giigstizliik Zorluk pes ediyor.” (K27)

Tablo 5’te ana ve alt temalarmn katilimcilarm sessiz istifa, orgiitsel sessizlik ve psikolojik gii¢stizliik
arasmdaki etkilesim algismi yansitmaktadir. Frekans siitunu, alt temalarm yaygmhgmi ortaya
koyarken, katiimci ifadeleri kavramsal anlami somutlastrmaktadwr. Bulgular, sessiz istifa
davranismmn Orgiitsel sessizlik ve psikolojik giicsiizliikle i¢ ice gectigini ve bu etkilesimin tiim
isglicliniin igyerindeki davranigsal ve duygusal tutumlarmi sekillendirdi§i yoniinde giichii bir
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yonetici algist oldugunu ifade etmektedir. Bu ¢ok boyutlu anlayss, sessiz istifa olgusunun dinamik
yapismi anlamada ve etkili miidahale stratejileri gelistirmede onemli bir temel teskil etmektedir.

Tablo 6. Sessiz Istifa Davranislarma Yonelik Yonetim Yaklagmmlarma fliskin Katihme1 Algilart

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
Proaktif Acik letisim ve 14 “Ekip iiyeleriyle birebir konusarak sorunlar
Miidahale Diyalog anlamaya c¢alisiyorum.” (K3)
Motivasyon ve Destek 1 “Motive edici etkinlikler ve odiillendirmelerle
Saglama baglihig1 artrmaya ¢ahstyorum.” (K15)
Reaktif ~ veya  Sorunu Gormezden 5 “Bazen fark etmeyebiliyorum veya
Yetersiz Gelme onemsemiyorum.” (K21)
Yetersiz Miidahale ve 7 “Coziim i¢in yeterince zaman veya kaynak
Takip ayramiyorum.” (K27)

Tablo 6°da, katiimcilarm isgiliciinde olan sessiz istifa davraniglarm gozlemlediklerinde
benimsedikleri yonetim yaklagimlar1 gostermektedir. Tematik analiz ¢cergevesinde belirlenen ana
ve alt temalar, kathmcilarin bu davraniglara yoénelik farkh tutum ve stratejilerini ortaya
koymaktadir. Frekans siitunu, her alt temanm yaygmhgini yansitirken, katihmci ifadeleri yonetim
uygulamalarma dair somut 6rnekler sunmaktadir. Bulgular, katihmcilarin g¢ogunlukla proaktif' ve
acik iletisim odakh yaklasimlar benimsedigini; ancak bazi durumlarda sorunlarm g6z ardi
edildigini veya yetersiz miidahale yapildigmi belirtmektedir. Bu cesitlilik, sessiz istifa ile
miicadelede yonetim becerilerinin kritik énemini vurgulamaktadir.

Tablo 7. Sessiz Istifaya Yonelik Onleyici Stratejilere Iliskin Katilime1 Algilan

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
Tletisim ve Diizenli fletisim ve Acik 16 “Ekip ile sik sik bir araya gelip acik iletigim
Geri Bildirim Diyalog kanallar1 kuruyorum.” (K5)
Geri Bildirim 1 “Olumlu ya da yapic1 geri bildirimlerle
Kiiltiiriiniin Tesviki motivasyonu artirmaya cahstyorum.” (K14)
Destek Egitim ve Kisisel 10 “Cabsanlarm gelisimi igin firsatlar sunarak
ve Motivasyon Gelisim Destekleri baglilig1 giiclendirmeye ¢aligtyorum.” (K22)
Takdir ve Odiillendirme 9 “Basarilar1 diizenli olarak takdir edip, kii¢iik

Sistemleri odiiller veriyorum.” (K28)

Tablo 7, katihmcilarin sessiz istifa davramgmi 6nlemek amaciyla benimsedikleri stratejileri ortaya
koymaktadr. Tematik analiz siirecinde ortaya ¢ikan ana ve alt temalar, katilimcilarm 6nleyici
yaklagmlarmi kapsamh bigimde yanstmaktadwr. Frekans siitunu, stratejilerin yaygmhgini
gosterirken, katiimc1 ifadeleri uygulamadaki cesitliligi somutlastrmaktadir. Bulgular, iletisim
kanallarmm giiclendirilmesi ve geri bildirim kiiltiiriiniin tesvik edilmesi gibi proaktif yontemlerin
on planda oldugunu gostermektedir. Ayrica, destekleyici egitim programlar1 ve takdir
mekanizmalarmm da sessiz istifa riskini azaltmada etkili stratejiler olarak algilandig1
gozlemlenmistir. Bu stratejik yaklagimlar, sessiz istifann Onlenmesine yonelik ydnetimsel
miidahalelerde temel olusturabilecek niteliktedir.

Tablo 8. Sessiz Istifa Davranislarmm Ekip Performansi ve Orgiitsel Kiiltiir Uzerindeki Etkilerine Iliskin
Katihme1 Algilar

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
. . .. Azalan Verimlilik ve “Sessiz istifa, cahiganlarm iglerine olan
Performans Diistist Motivasyon 17 baglilklarmi ciddi sekilde azaltiyor.” (K4)
Artan Hata ve 1 “Is siireglerinde hatalar cogahyor, teslim
Gecikmeler siireleri uzuyor.” (K12)
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Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
Orgiitsel  Kiiltiirde Tletisim Kopuklugu ve 15 “Takim i¢inde giiven azaliyor, iletigim kalitesi
Bozulma Giivensizlik distiyor.” (K20)
Moral ve Baglilikta 14 “Calisanlar aras1 moral bozuluyor, aidiyet
Olumsuzluk duygusu zayifliyor.” (K26)

Tablo 8’de katlimcilarm sessiz istifa davranismm ekip performansi ve orgiitsel kiiltiir tizerindeki
etkilerine iliskin algilar1 ortaya konmustur. Tematik analizle belirlenen ana ve alt temalar, sessiz
istifanm is verimlilii, takim i¢i giiven ve moral ilizerinde yarattifi olumsuz etkileri kapsamh
bicimde gostermektedir. Frekans verileri, performans ve kiiltiire iliskin olumsuz algilarin
yaygmhgmi vurgularken, katihmc1 ifadeleri bu etkilerin somut drneklerini sunmaktadr. Bulgular,
sessiz istifa davramgmm orgiitsel dinamikler iizerinde kritik bir risk olugturdugunu ve siirdiiriilebilir
basarii¢cin Onleyici miidahalelerin gerekliligini isaret etmektedir.

Tablo 9. Yonetim Diizeylerine Gore Sessiz Istifa Alg1 ve Yaklagimlarma iliskin Katihme1 Goriisleri

Ana Tema Alt Tema Frekans (n) Dogrudan Alintilar
Ust Diizey Yonetimin “Ust yonetim sessizistifay1 genellikle daha
Algisal Farkliliklar Stratejik Bakis1 12 stratejik bir sorun olarak goriiyor.” (K2)
Orta ve Alt Diizey “Orta ve alt diizey yonetim ise giinlitk
Yonetimin Operasyonel 14 operasyonlarda daha pratik ¢éziimler aryor.”
Yaklas (K11)
Vonetim Tarz Proaktif ve Reaktif Bazi y6net1c1ler"er'1.<en mﬁdahale"ederken,
. 15 bazlar1 sorunubiiyiliyene kadar gdrmezden
ve Miidahale Yaklas mlar RO
geliyor.” (K22)
oL Farkl fletisim Bigimleri “Ust ydnetim karar verici, alt diizey ise daha
lletisim ve Destek ve Destek Seviyeleri 10 ¢ok uygulayici pozisyonda.” (K29)

Tablo 9’da farkh yonetim diizeylerinde gorev yapan katiimcilarn sessiz istifa algl ve
yaklagimlarma iligkin goriisleri sunulmugtur. Tematik analiz kapsammda belirlenen ana ve alt
temalar, algisal farklhihklar, yonetim tarzlari ve iletisim bigimleri agismdan onemli ¢esitlilikleri
gostermektedir. Frekans verileri, farkh yonetim seviyeleri arasinda alg1 ve miidahale bigimlerindeki
farkliiklarm yaygmhgmi vurgularken, katiimci ifadeleri bu farkhliklarin somut oOrneklerini
sunmaktadir. Tespit edilen bu bulgular, sessiz istifa ile miicadelede yonetim katmanlar1 arasindaki
uyumun Onemini ve her diizeyin 6zgiin dinamiklerine uygun stratejiler gelistirme zorunlulugunu
ortaya koymaktadir.

Sonug ve Tartisma

Bu calsma, yiyecek-icecek sektoriinde sessiz istifa olgusunu, yoneticilerin bakis acisiyla ¢ok
boyutlu bir perspektiften ele alarak literatiire 6nemli katkilar sunmaktadwr. Cahgmanm, nitel
bulgular1 katiimcilarm demografik ozellikleri (6zellikle yas ve yoneticilik siiresi) ile ¢apraz bir
degerlendirmeye tabi tutmasi algilara daha derin bir anlam kazandwrmaktadir. Bu baglamda
katiimcilarm yas ve kidemi arttikca sessiz istifaya iligkin degerlendirmelerin daha stratejik bir
boyuta tasmdifi gozlemlenmistir. Alt diizey ve daha geng yoneticiler sessiz istifayr “iggiicii
motivasyonundaki azalma” ya da “ise ilgisizlik” olarak tanmmlarken, {ist diizey ve deneyimli
yoneticiler bu olguyu “6rgiitsel baghlik kaybi” ve “kurumsal risk” baglammda yorumlamaktadir.
Bu farklilagsan algi, sessiz istifanin sadece bireysel bir tepki degil, aym zamanda orgiitsel
stirdiiriilebilirligi tehdit eden kritik bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

Elde edilen sonuglar, sessiz istifanin tek boyutlu bir geri ¢ekilme davranisi olmadigmy;, orgiitsel,
psikolojik ve iletisimsel faktorlerle i¢ ige gegmis, karmasik bir siire¢ oldugunu gostermektedir.
Ozellikle iki tamamlayic1 mekanizma ¢alismada one ¢ikmaktadir. Bunlardan iki orgiitsel sessizlik
pratiklerinin  tiim iggliclinde pasif direng iretmesi ve bunun isten psikolojik uzaklagmay1
tetiklemesidir. ikincisi ise diisiik adalet algis1 ve rol belirsizliginin Blau’nun (1964) Sosyal Degisim
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Teorisi baglammda karsiikhilik dengesini negatif yonde etkilemektedir. Dolayisiyla bu durum
isglicliniin Grgiite olan yiikiimliliklerini geri ¢ekmelerine yol agmaktadir. Boylece sessiz istifa,
hem orgiitsel sessizlikten tlireyen bir psikolojik uzaklagsma siireci hem de sosyal degisim dengesinin
bozulmasindan kaynaklanan bir pasif direng bigimi olarak kavramsallagtilabilir. Bu baglamda,
Edmondson’un (1999) Psikolojik Giivenlik Kuramu, giivenli iletisim ortamlarmm sessiz istifay1
baskilayic1 bir tampon islevi gordiigiinii ortaya koymaktadir. Ayrica elde edilen sonuglar mevcut
literatiirle de paralellk gostermektedir. Nitekim oOrgiitsel sessizlik ile iggiiciiniin geri ¢ekilme
davranglart arasmdaki baglanti, Morrison ve Milliken’in (2000) yonetsel sessizlik ortamlarmin
isglici  sesliligini baskiladigma dair sonuglartyla Ortiismektedir. Benzer sekilde, Kim we
Jogaratnam’m (2010) konaklama sektdriinde rol belirsizligi ve is ylkiiniin motivasyon tizerindeki
olumsuz etkisini vurgulayan ¢aligmasi, bu ¢calismada gozlemlenen psikolojik giigsiizlik sonuglarmi
desteklemektedir. Cahgymanin Ozgiin katkisi, sessiz istifayr yalnizca bireysel motivasyon kaybi
olarak degil, pasif direng ve psikolojik uzaklasma Dbilesenleri lizerinden yeniden
kavramsallagtrmasidir. Bu yoniiyle sonuglar, Klotz ve Bolino’nun (2022) sessiz istifanin halen
teoriklesme siirecinde olduguna iliskin degerlendirmeleriyle ortiismekte; Edmondson’un (1999)
psikolojik giivenlik kurammm sessiz istifa baglammda yeniden yorumlayarak, literatiire yeni bir
perspektif kazandirmaktadir.

Calisma, sektore yonelik onemli pratik ¢ikarimlar da sunmaktadir. Yoneticiler, sessizistifayr azalan
duygusal katihm, pasif direng ve performans diisiisii seklinde algillamakta ve bu durumu orgiitsel
baghhg1 zayiflatan kritik bir risk faktorii olarak gérmektedir. Yiyecek-icecek sektoriiniin kendine
has dinamikleri, psikolojik giicsiizliik riskini artrarak isgiicliniin  sesini duyurmasini
zorlagtrmaktadir. Yonetim kademeleri arasindaki algr farkhliklari ise ¢ok katmanh miidahale
stratejilerinin  gerekliligine isaret etmektedir. Sessiz istifayr dnlemek i¢in agik iletisim kanallarmin
kurulmasi, diizenli geri bildirim mekanizmalarmmn giliglendirilmesi, rol tanmlarmmn netlestirilme si
ve psikolojik gilivenligi destekleyen oOrgiitsel kiiltiir doniistimlerine odaklaniimasi temel bir
gerekliliktir. Bununla birlikte, ¢calismanmn smirhliklar1 da dikkate almmahdwr. Cahsma yalnizca
Tiirkiye’deki yiyecek-igcecek sektoriinde yiiriitiilmiis olup, farkh sektdr ve kiiltiirel baglamlara
genellenebilirligi  smirhdr.  Ayrica, calismann nitel tasarmmi, bulgularm  derinlemesine
yorumlanmasma olanak tanirken, genis dlgekli nicel verilerle desteklenmesi gelecekteki calismalar
igin bir zorunlulugu beraberinde getirmektedir. Bdylece boylamsal c¢aligmalar, sessiz istifa
davranismm zaman i¢cindeki seyrini ve oOrgiitsel kosullarla nasil etkilesim kurdugunu ortaya
koyabilir.

Sonug olarak, bu ¢alisma sessiz istifanin orgiitsel sessizlik, psikolojik giigsiizliik ve adalet algisi ile
i¢ ice gegmis ¢ok boyutlu dogasmi yonetsel algilar perspektifinden ortaya koymustur. Calisma, hem
teorik literatiire katki saglamakta hem de uygulamaya doniik stratejik oneriler sunmaktadir. Sessiz
istifanmn Gnlenmesi i¢cin orgiitsel iletisimin agik hale getirilmesi, isgiicii goriislerine deger verilmesi,
adalet algismm giiclendirilmesi ve psikolojik giivenligin saglanmasi kritik 6nem tagmmaktadir.
Yonetim kademeleri arasinda tutarh ve kapsayici stratejilerin benimsenmesi, isgiici baghhigi ve
performansmi artrarak siirdiirlilebilir, saghkli c¢alhgma ortamlarmmn olusturulmasma katki
saglayacaktrr.
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Yiyecek-Icecek Sektoriinde Sessiz Istifa: Yonetsel Algilar ve Orgiitsel Dinamikler

Catisma Beyam

Makalenin yazari, bu ¢alisma ile ilgili taraf olabilecek herhangibir kisi ya da finansal iliskileri bulunmadigmi
dolayisiyla herhangi bir ¢ikar ¢atigmasmin olmadigni beyan eder.

Destek ve Tesekkiir

Calismada herhangibir kurum ya da kurulustan destek almmanustir.
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