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MAKALE BiLGIiSi OZET

Anahtar Kelimeler: Amag - Bu calismada, sessiz istifanin nedenlerinin ve sonuglarinmn, bir biiyiiksehir belediyesinin

Sessiz Istifa calisanlarmndan toplanan veriler {izerinden tespit edilmesi amaglanmustir.

Biiyiiksehir Belediyesi
Nitel Bir Aragtirma

Yontem- Calismanin yontemi nitel yontemdir. Arastirma deseni olarak olgubilim tercih edilmistir.
Arastirma verileri, 15 katihmcidan yari-yapilandirilmis goriisme teknigi ile toplanmistir.

Bulgular - Calisanlarin ¢ogunlugu sessiz istifa yasamasma ragmen, ¢ok az1 sessiz istifa hakkinda bilgi
sahibidir. Sessiz istifanin 6ncelikli nedenleri, is-yasam dengesizligi, takdir edilmeme, tiikenmislik,
karanlik liderlik, diisiik {icret ve otonomi olmamasidir. Sessiz istifanin sonuglar1 ise, motivasyon
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Kabul Tarihi 25 Kastm 2025 diisiikliigii, sosyal izolasyon, performans diisiikliigii ve isten ayilma niyetidir.

Tartisma- Orgiitlerde, ok sayida isyeri sorununun bir arada yagsanmasi durumunda sessiz istifa
artmaktadir. Sessiz istifa bir siirectir ve zaman gectikce sessiz istifanin gerceklesme ihtimali
artmaktadir. Isyeri sorunlarinin sessiz istifaya neden olma ihtimali her galisanda ayn1 degildir. Sessiz
istifa, caliganin 6zelliklerine gore farklilhk gosterebilmektedir.
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Purpose — This study aims to identify the causes and consequences of quiet quitting based on data
collected from the employees of a metropolitan municipality.

Design/methodology/approach — The methodology of the study is qualitative, and phenomenology

was chosen as the research design. The research data were collected through semi-structured

A Qualitative Research interviews conducted with 15 participants.

Results — While the majority of employees undergo experiences associated with quiet quitting, only
a small number demonstrate awareness of the phenomenon. The primary reasons for quiet quitting
include work-life imbalance, lack of recognition, burnout, dark leadership, low wages, and lack of
autonomy. The consequences of quiet quitting are decreased motivation, social isolation, reduced
performance, and intention to leave the job.
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Discussion — The prevalence of quiet quitting increases when multiple workplace-related problems
are experienced concurrently. Quiet quitting is a processual phenomenon, and its likelihood tends to
rise over time. The probability that workplace issues lead to quiet quitting differs among employees.
This phenomenon may vary depending on employees’ demographic characteristics.
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1. Giris

Isletmelerin sanayi devrimi ile basglayan teknolojiye adaptasyonu XX. yiizyilin sonlar1 ve XXI. yiizyilin
baslarindan itibaren hiz kazanmis ve bilgi teknolojilerine uyum ile farkli bir boyuta geg¢mistir. Ozellikle
dijitallesme gerek 6zel sektorde gerekse kamu kurum ve kuruluslarinda geleneksel ¢alisma sisteminin ve is
gorme anlayisinin disina ¢ikilmasina neden olmustur. Geleneksel dis1 galisma sistemleri, ¢alisanlarin olasi
saglik risklerini azaltmay1, onlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarini korumay1 amaclamigtir. Bu siirecte, “esnek
calisma”, “uzaktan ¢alisma”, “hibrid c¢alisma” O6ne ¢ikan yeni ¢alisma modelleri olarak dikkat gekmistir
(Ozcelik, 2021). Bu modeller, Covid-19 pandemisi ile birlikte tekrar giindeme gelmis ve yasal bazi nedenlerin
(sokaga ¢ikma yasagi, karantina uygulamasi vb.) de etkisiyle bu ¢alisma modellerine baglilik baslamistir.

*Bu ¢aligma, Mugla Sitki Kogman Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dalinda hazirlanan yiiksek lisans tezinden
gelistirilmistir.
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Geleneksel dis1 ¢alisma sistemleri olarak da bilinen yeni ¢alisma modelleri bir yandan calisanlarin sagligini
korumay, diger yandan ise verimlilik artisini saglamay1 amaglasa da bazi isyeri/calisma sorularina neden
olmustur. Bu siirecin c¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkileri arasinda motivasyon kayb: gibi kisa vadeli
sorunlar ile isten ayrilma davranisi, ise devamsizlik gibi isin gerektirdigi gorevlerin aksamasina neden olacak
uzun vadeli sonuglar siklikla giindeme gelmistir. Verimliligi olumsuz etkileyen bir olgu olarak giindeme gelen
“sessiz istifa” orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda arastirilmasi gereken bir olgu olarak
ortaya gikmustir. Sessiz istifa, bir calisanin isyerindeki gorevlerini asgari diizeyde yerine getirerek, ekstra caba
harcamamasi veya motive olamamas: durumunu ifade eder (Liu-Lastres vd., 2024). Bambauer ve Rahman
(2019)'a gore, son yillarda giindemde fazlaca yer tutan sessiz istifa, isten ayrilma davranisini temel alan
istifadan farkli bir olgudur ve hem orgiitler hem de bireyler agisindan 6nem arz etmeye baslayan bir ¢alisan
davranig: tlirtidir.

Sessiz istifa, Atalay ve Dagistan (2023)’a gore heniiz tanimlanma asamasinda olan ve tizerinde fazlaca ampirik
calisma yapilmasina ihtiya¢ duyulan bir konudur. Kachhap ve Singh (2024) ise, sessiz istifanin kapsaminin
genis olmasini hem o&rgiitsel hem de kisiler arasi konular/sorunlar ile baglantili olmasina baglamakta ve
olgunun agiklanabilmesi i¢in daha fazla calisma yapilmasini bir gereklilik olarak gormektedir. Sessiz istifanin
nedenlerinin ve sonuglarimin bir biitiin olarak ele alinmasmin konunun anlasilmasma katki yapacagi
vurgulanmaktadir. Bu ¢alismanin konusunun belirlenmesinde Anand vd., (2023)'nin “ncelikle sessiz istifa
davraniglarinin ne oldugunun ve nedenlerinin neler oldugunun belirlenmesi gerekmektedir” seklindeki
onerileri etkili olmustur. Bu Oneriler ¢ercevesinde, bu arastirma sessiz istifanin ne oldugunu, ¢alisanlar igin ne
anlama geldigini, olasi nedenlerini ve sonuglarini arastirmay1 amaglamaistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Sessiz Istifanin Tanim1

Istifa kavrami, “bir kisinin kendi istegiyle isten veya bir hizmetten ayrilmasi, ¢ekilmesi” anlamina gelmektedir
(https://sozluk.gov.tr). Sessiz istifa kavraminda yer alan “istifa” ise, bir ¢alisanin fiili olarak isten ayrilmasi
anlaminda kullamilmamaktadir. Armstrong ve Pfandler (2024) konuyu aciklamaya yonelik tanimlarda
kavramin sadece psikolojik bir fenomen olarak degil, ayn1 zamanda sosyal egilimleri igeren bir siireg olarak
goriildiigiinii belirtmektedir. Sessiz istifa, ¢alisanlarin orgiitleri ile anlamli iliski kuramamasinin sonucu olarak
ekstra performans gostermeyi reddetmesi durumudur (Mahand ve Caldwell, 2023). Formica ve Sfodera (2022),
sessiz istifa davranigi gosterenlerin verilen gorevleri yerine getirmeye istekli, ancak is tanimlar1 dahilinde
olmayan gorevleri yerine getirme konusundan kagindiklarimi belirtmektedir. Kisaca, sessiz istifa davranisi

gosterenler islerinde ellerinden gelenin en iyisini yapmak icin ¢abalamak yerine, yalnizca is tanimlari
dahilindeki gorevleri tamamlayabilecek diizeyde ¢aba gdstermektedir. Serenko (2023)ya gore, sessiz istifa
calisanlarin ¢abalarini kasitli olarak sinirlandirmaya karar verdikleri bir siirectir. Johar vd. (2023), calisanlarin
isi birakmadiklarini, ancak dngoriilen ¢alisma programi sirasinda isle ilgili temel siireglere odaklandiklarins,
is dis1 donemlerde ekstra is veya gorevlerden kagindiklarini, resmi is tanimina dayali olari gerceklestirmeyi
sectiklerini ve daha ileriye gitmekten kag¢indiklarinm belirtmektedir.

Sessiz istifanin, “Orgiit kiiltiirii” ve “calisan deneyimi” ile dogrudan baglantili oldugu belirtilmektedir.
Calisana deger vermeyen kiiltiire sahip Orglitlerde, ¢alisanlar kisisel zamanlarini ve ruh sagliklarim tehdit
eden is taleplerine kars: bir tepki olarak sessiz istifa davranislar: sergileyebilmektedir (Mahand & Caldwell,
2023). Bu tiir bir davranis, diger ¢calisanlarin iiretkenlik ve moralinin azalmasina yol agmakta ve dolayisiyla
orgiitiin performansmni olumsuz etkilemektedir (Serenko, 2023). Orgiitlerin bu olumsuzlukla miicadele
edebilmek icin daha destekleyici ve motive edici bir calisma ortami1 yaratmasi ve bu yeni ortamda ¢alisanlart
islerine baglayacak stratejileri hayata gecirmesi gerekmektedir (Hamouche vd., 2023). Sessiz istifa davranisi
sergileyen calisanlarin islerinde gerekenden daha fazla caba gostermedigi ve ozverili davranmadigi
(Ratnagunga, 2022) soylenebilir. Calisanlar, orgiitsel vatandaslik davranislar1 olarak da goriilen ekstra
cabalari/faaliyetleri reddederler. Molchan ve Clore (2023), bu kisilerin tiretkenlikte yasadiklari azalma yaninda
is yerindeki sosyal etkilesim yaratan ortamlardan da uzaklastiklarini belirtmektedir.

2.2. Sessiz Istifanin Ortaya Cikis1

Sessiz istifa, New Yorklu 24 yasindaki yazilim miihendisi ve miizisyen Zaid Khan'in viral olan TikTok videosu
sayesinde 2022 yilinda giindeme gelmistir. Khan, 17 saniyelik videosunda sessiz istifay1 “isi dogrudan
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birakmamak, ancak daha fazlasini yapma fikrini birakmak” olarak agiklamistir. Videoda, bireylerin
gorevlerini yerine getirmeye devam etmeleri gerektigi belirtilmekte, ancak kisilerin kosusturma kiiltiirii
zihniyetine katilmamalar1 onerilmektedir (Bondarenko, 2023). Sessiz istifay1, akademik g¢alismalardan 6nce
glindemde tutan bir diger gelisme Lindsey Ellis ve Angela Yang tarafindan “If Your Co-Workers Are ‘Quiet
Quitting,” Here’s What That Means” baslig1 ile The Wall Street Journal’da yazilan makaledir. Bu makalede
sessiz istifa, “calisanlarin is tanimlarinin Gtesine ge¢cmeyi reddederek, yalnizca kendilerinden beklenen
gorevleri yerine getirmesi durumu” olarak agiklanmistir. Makalede sessiz istifa kusaklar baglaminda
degerlendirilmis ve “is Z kusag icin yasamin merkezinde degildir” mottosuna vurgu yapilmistir. Ellis ve
Yang (2022)’a gore, Z kusag, isin kimliklerinin bir parcasi olmasini istememekte ve is ile 6zel yasam arasindaki
sinirlar1 korumaya 6zen gostermektedir. Kavramin yonetim yazinina girisine yol acan akademik ¢alismalarin
¢ogunlugunun ABD basta olmak iizere Batil iilkelerde yapildig1 goriilmektedir. Ancak Seger (2018), sessiz
istifa kavramim “I¢sel Isten Ayrilma” olarak agikladigi calismasinda kavramin Alman yonetim literatiiriinde
ortaya ¢iktigini, Almanca literatiirde yapilan ¢alismalarin ¢ogunlugunda ¢alisanlarin sessiz istifa davranisi
sergilediginin tespit edildigini belirtmistir.

2.3. Sessiz Istifanin Nedenleri

Sessiz istifa, cok boyutlu bir fenomen olarak birgok faktdrden etkilenmektedir. Orgiitsel politikalar ve kurum
kiiltiirti gibi orgiitsel faktorler; kisilik, yas, cinsiyet, deneyim gibi bireysel faktorler; teknolojinin gelisimi ve
pandemi gibi cevresel faktorler sessiz istifaya neden olabilmektedir. Sessiz istifa olgusunun nedenlerini ortaya
koymay1 amaclayan ¢alismalar incelenince, kisilik, kusak farkliliklari, is-yasam dengesizligi, tiikenmislik, asir1
is yiikii, lider davranisi ve iicret gibi faktorlerin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir (bkz. Liu-Lastres vd., 2024).
Kisilik

Kisilik, insanin belirli durumlara kars: tutarli ve 6n goriilebilir tepkiler vermesini saglayan kalic1 6zelliklerinin
biitiintidiir (Sirin, 2025). Kisilik ile sessiz istifa arasindaki dogrusal ve dolayl iliskiyi ele alan arastirmalarda
iki olgu arasindaki baglantiya yonelik ampirik kanitlar sunulmaktadir. Olgular arasindaki dolayli iligkinin ise
genellikle orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik davrarus: tizerinden aciklandigr goriilmektedir (Wicker,
2024; Gregory, 2022; Judge ve Zapata, 2015). Wicker (2024) tarafindan yapilan ¢alismada, kisilik 6zelliklerinin
disadoniikliik ve sorumluluk boyutlariin her ikisinin de sessiz istifa ile negatif iliskisi; nevrotiklik 6zelliginin
ise pozitif iligkisi tespit edilmistir. Gregory (2022) nin yaptig1 calismada ise, kisilik ile sessiz istifanin baglantisi
dolayli sekilde incelenmistir. Kendine giiven, rekabetcilik, meydan okuma, liderlik, sonug elde etmeye
odaklilik gibi Ozellikler ile sessiz istifa egilimi kiyaslanmis ve bu oOzelliklerin sessiz istifa davranig
gosterenlerin tam tersi Ozellikler oldugu tespit edilmistir. Kisilik ozellikleri ile sessiz istifa arasindaki
baglantiy1 dolayli olarak kuran Judge ve Zapata (2015), kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin is stresorlerine nasil
tepki verecegini onemli Olgiide etkileyerek isten ayrilmayi ve sessiz istifa davramsim etkiledigine vurgu
yapmaktadir.

Kusak Farkliliklar1

Kusak farkliliklarina vurgu yapan Joshi ve Khullar (2024), sessiz istifanin 6zellikle Y kusag1 ve Z kusagt
arasinda yaygin oldugunu ifade etmektedir. Her iki kusak, 6nceki nesillerin titkenmisliine taniklik ettikleri
i¢in, geleneksel is sadakati anlayisindan ziyade kisisel iyi olusu 6n planda tutma egilimindedir. Serenko (2023),
kusaklar baglamindaki degisimin, Ozellikle yiiksek stresli orgiit kiiltiirlerinde ve Covid-19 pandemisi
sirasinda uzaktan ¢alismaya gecis gibi is modellerindeki degisimlerin ardindan is ve 6zel yasam arasinda daha
belirgin simirlar kurma istegiyle iligkili oldugunu belirtmektedir. Pielago ve Viboga (2024), Z kusag1 ve Y
kusag calisanlarinin sessiz istifa konusundaki bakis agilarinin kariyer gelisimi {izerinde onemli bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ochis (2024) ise, Z kusag: calisanlarinin sessiz istifa davramiglarin
arastirmis ve durumun Z kusaginin isten ayrilma egilimiyle ilgili oldugunu tespit etmistir.

Is-Yagsam Dengesizligi

Is-yasam dengesi, bireyin calisma yagamindaki sorumluluklari ile 6zel yasamindaki (aile, arkadas, kisisel
gelisim, saglik vb.) rollerini ve zamanini dengeli bir sekilde yonetebilmesi durumuna denir (Yesiltepe, 2014).
Is-yasam dengesi, sessiz istifay1 hem dolayli hem de dogrudan etkilemektedir. Haar vd. (2014) tarafindan
yapilan bir calismada, diisiik is-yasam dengesine sahip calisanlarin daha yiiksek duygusal titkenme ve daha
diisiik orgiitsel baglilik yasadiklar: tespit edilmistir. Her iki olgu da sessiz istifa davranisinin onciilleri olarak
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on plana ¢ikmaktadir. Benzer sekilde Clark (2000)'1n yaptig1 calismada da “is-aile sinir teorisi” baglaminda
calisanlarin is ve yasam arasindaki sinirlar: aktif sekilde yonettigi 6ne siiriilmektedir. C)rgiitlerin bu sinirlar
desteklemesi durumunda c¢alisanlarin baglihgmin artacagr ve geri c¢ekilme davramgmin azalacag:
belirtilmektedir.

Tiikenmislik

Tiikenmislik, sessiz istifaya iliskin tanimlarin biiyiik kisminda yer almakta ve bir¢ok kaynakta sessiz istifanin
temel nedenlerinden birisi olarak gosterilmektedir (bkz. Liu-Lastres vd., 2024). Zihinsel veya fiziksel
yorgunlugun sonucunda ortaya ¢ikan tiikenmislik, genellikle ¢alisanlarin is motivasyonlarinin azalmasina
neden olur. Diisiik motivasyon ise, “calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken minimum katilim
saglayarak sadece zorunlu gorevlerin/islerin yerine getirmesine neden olur (Altun vd. 2024). Gone vd.
(2025)'un yaptig1 calismada tiikenmislik olgusu sessiz istifanin bir nedeni olarak gosterilmis ve sessiz istifay1
anlayabilmek i¢in titkenmisligin anlasilmasi gerektigi vurgulanmistir. Tatl (2023) nin ¢alismasinda ise, sessiz
istifa ile tiikenmislik birbirlerine benzer siiregler olarak goriilmekle birlikte, ayni anlama gelmedigi
belirtilmistir. Sessiz istifanun varligina iliskin en 6nemli kanitin performans diisiirme eyleminin bilingli sekilde
yapilmasi olarak gosterilmistir.

is Yiikii Fazlalig

Asir is yiikd, is gorene kendisine yiiklenen gorevlerin, nitelik ve nicelik olarak onun tasiyabilecegi (normalin)
sinirin {izerinde olduguna iliskin algisidir (Cakic1 vd., 2013). Asir1 is ytiki, calisanlarin zihninde isin belirlenen
zaman ve kalitede tamamlanip tamamlanamayacagina yonelik endige yaratarak stres ve kayg: gibi psikolojik
sonuglar i¢in alt yap1 olusturmaktadir. Bunun yaninda, ¢alisanin uykusuzluk, yorgunluk, sinirlilik ve hastalik
gibi negatif etkilere maruz kalmasina neden olmaktadir (Cakict vd., 2013). Kurniawan (2024)’a gore asir1 is
yiikii, kisinin fiziksel ve zihinsel enerjisini tiiketir, duygusal tiikenmesine neden olur ve bu sekilde sessiz istifa
davranigini tetikler.

Lider Davranisi

Lider davranisi, sessiz istifa davranisi {izerinde etkisi olan basat bir 6nciil degiskendir (Hamouche vd., 2023).
Zenger ve Folkman (2022) tarafindan yapilan ¢alismada, etkili ve etkisiz yoneticilerin davranislari ile sessiz
istifa kiyaslaninca, etkisiz yoneticilerin ¢alisanlarini lider 6zelligi tasiyan yoneticilere gore 3-4 kat daha fazla
denetledigi ve bunun da sessiz istifaya neden oldugu belirtilmektedir. Espada (2022) ise, baz1 durumlarda
calisanlarin  yoneticilerle ilgili endiselerinin kurumla ilgili memnuniyetsizlikleri igerdigini bu
memnuniyetsizlik hissinin kisa vadede ¢alisanin isverenden kopmasina, uzun vadede ise sessiz istifaya neden
olabilecegini ortaya koymaktadir. Talukder ve Prieto (2025)in calismasinda, sessiz istifanin calisanin
degerlerinden ve/veya kisiliginden, {icret seviyesinin diisiikliigiinden ve istenmeyen liderlik davraniglarindan
kaynaklanabilecegi tizerinde durulmaktadir. Seger (2009), kabul goren liderlik davranislarinin ¢alisanlarin
sessiz istifa durumlarinda azalma meydana getirecegini belirtmektedir. Rodriguez-Montoya vd. (2025)'in
calismasinda, orgiitlerin daha olumlu ve destekleyici bir calisma ortamini tesvik etmek igin yonetim ve liderlik
uygulamalarini gelistirmeleri gerektigi onerilmektedir.

Ucret

Ucret, isletmelerde calisanlarin motivasyonuna ve verimliligine dogrudan etki etmektedir. Literatiirde, sessiz
istifa ile iicret arasinda da baglant1 oldugunu ortaya koyan calismalar s6z konusudur. Is diinyasindaki giincel
konular1 degerlendiren Speaker Agency (2024), isgiiciine son dénemde dahil olan kusaklarin ¢alisma yasamini
deneyimledikten sonra yeterince deger gormediklerini hissettikleri durumda “kosusturma kiiltiiriinii”
reddettigini belirtmektedir. Ayrica, ¢alisanlardan daha fazla ¢alismalarini istemenin, mesai saatleri disinda
aramanin veya ek iicret ddemeden fazladan is yapmalarini beklemenin onlari rollerinden kopardig:
belirtilmektedir. Arneja ve Gilardino (2023), saglik ¢alisanlar1 iizerine yaptig1 degerlendirmede, finansal
durumun (mali tesviklerin yetersizligi) sessiz istifanin bir nedeni olarak ortaya ¢ikabilecegini belirtmislerdir.
Ozcan ve Yaltagil (2024)in derleme calismasinda ise, iicretin sessiz istifaya sebep olan énemli bir faktdr
olduguna vurgu yapilmaktadir.

Diger Faktorler
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Yukaridaki faktorler disinda is stresi, toksik is ortami gibi faktorler de sessiz istifaya neden olabilmektedir.
Ardig ve Erisen (2025)'in Tiirkiye'deki 224 saglik calisani iizerinde yaptig1 arastirmanin sonuglari, saglik
calisanlarinda sessiz istifa ile is stresi arasinda olumlu ve orta diizeyde iligkiyi ortaya koymaktadir. Serenko
(2024), is stresinin is yiikii fazlaligy, ticretsiz fazla calisma gibi faktorler ile birlikte sessiz istifanin nedeni
oldugunu belirtmektedir. Anand vd. (2023), is stresi ile sessiz istifa arasinda dolayl1 bir iliskinin olduguna, is
stresi arttikca galisma heyecaninin diisecegine ve isgorenlerin isleriyle baglarinin zayiflayacagina, calisanlarin
fiziksel veya mental olarak is ve isletmeden uzaklasacagina vurgu yapmaktadir. Campton vd. (2023), sessiz
istifanin tiikenmislik, rol beklentisi gibi faktorlerle baglantili oldugunu; yonetimin calisanlarla is stresi,
tiikenmislik, performans kriterleri ve rol beklentileri hakkinda agik iletisim kurmas: gerektigini 6nermektedir.

2.4. Sessiz Istifanin Sonuglar

Sessiz istifa, birey ve Orgiit tizerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir. Olumsuzluklarin bir kismi1 insan
iliskilerinde zafiyetler ortaya ¢ikarmakta, bir kismi ise orgiit ikliminin bozulmas: gibi yapisal problemlere
neden olmaktadir. Sessiz istifanin 6n plana ¢ikan sonuglarini, isten ayrilma niyetinin artmasi, galisan
motivasyonunda ve performansinda diisiis, orglitsel baglilikta azalma olarak genellemek miimkiindiir.

isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, insan kaynaklar1 ve drgiitsel davranig konusundaki galismalarda genellikle bagimli bir
degisken olarak ele alinir ve bireyin yakin gelecekte kurumdan ayrilmanin bir gostergesi olarak goriliir
(Holtom vd., 2008). Sessiz istifa, Klotz ve Bolino (2023)'ya gore, isten ayrilma niyetinin bir 6nciisii veya
davranigsal bir tezahiiriidiir. Calisanlar, orgiitten ayrilmaya karar vermeden once ¢abalarini azaltarak
kendilerini geri cekmektedir. Bu siireg, bir anlamda sessiz istifadir. Anand vd. (2023)’a gore, sessiz istifa -tipik
olarak- isten ayrilma niyetlerinden 6nce gelmektedir. Ciinkii isteki rollerini yerine getirmeyen ¢alisanlarin
kurulustan ayrilmay: diigiinme olasilig1 daha yiiksektir.

Performans Diisiikligii

Calisan performansi, bir ¢alisanin sorumluluklarini ne derecede yerine getirdigi ile bir takimin {iyesi olarak
orgiite ne kadar katkida bulunduguyla ilgilidir. Yilmaz (2024), sessiz istifa ile ¢alisan performansi arasindaki
iliskinin -en temelinde- sessiz istifanin taniminda yer buldugunu ve sessiz istifanin diigiik performans ile
sonug¢lanmasinin olast oldugunu belirtmektedir. Sessiz istifa durumunda ¢alisanin toplantilara katilmamas:
veya zoraki katilmasi, herhangi bir katki sunmamasi, ise ge¢ gelmede/isten erken ayrilmada artis yasanmasi,
verimlilik diiglisii gibi gelismelerin dogrudan performans diistikliigii yaratacag: diisiiniilmektedir. Bazi
calismalarda, sessiz istifanin calisan performans: {izerindeki etkisinin ¢alisma ortamlarina gore farklilik
gosterebildigi vurgulanmaktadir. Bu baglamda, Tong (2022) ve Esen (2023), sessiz istifanin motivasyon
eksikligi, takim calismasindan uzaklasma, becerilerin yeterince gelismemis olmasi ve is yiiklerinin
adaletsizligi gibi sorunlarla iligkili oldugunu ve sonunda makro diizeyde sorunlara yol actigim belirtmektedir.

Orgiitsel Bagliligin Diismesi

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisamin &rgiite duydugu psikolojik bagliligi ifade eder ve “kisilerin 6rgiit dzelliklerini
icsellestirme, Orgtlitsel bakis agisina uyum gosterme derecesi” olarak tanimlanir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
Orgiite olan baghiligin azalmasi, genellikle daha diisiik yaraticilik, daha az inisiyatif alma ve is birliginde
azalma seklinde kendini gostermekte, bu durum da yetersiz performansin ortaya ¢ikisina neden olmaktadir
(Andrade vd., 2020). Sessiz istifa, ¢alisanin Orgiite olan bagliligindaki diisiisiin etkisine bagli olarak calisan
performans: {izerinde olumsuz etki yapmaktadir. Gone vd. (2025), bunun nedenini sessiz istifa sergileyen
calisanlarin sadece temel is sorumluluklarini yerine getirmekle yetinmesi olarak gormektedir.

is Motivasyonunun Diismesi

Is motivasyonu, is baglaminda bireyin hareket yoniinii, ise odaklanmasim ve iste siirekliligini belirleyen igsel
ve digsal giiclerin biitiiniidiir (Pinder, 2008). Giirer vd. (2024)'iin ¢alismasinda, sessiz istifa davranisi gosteren
bir ¢alisanin Orgiitte diger calisanlarin is yiikiinii artiracagr ve bu durumun geri kalan calisanlarin
motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilecegi belirtilmistir. Egitimciler iizerine yapilan bir ¢alismanin
sonuglarina gore, sessiz istifa nedeniyle motivasyon kademeli sekilde diisecek, 6gretmek i¢in duyulan sevk ve
orgilite baglilik azalacak, miikemmeliyetten uzaklasilacaktir (Palad, 2023). Liu-Lastres vd. (2024), sessiz
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istifanin neden ve sonuglarina yonelik model olusturma amaci giiden ¢alismasinda sessiz istifanin is yasamina
yonelik etkileri arasinda “is motivasyonunun diismesinin” 6n siralarda geldigini belirtmektedir.

Diger Nedenler

Sessiz istifa, calisanlarda verimlilik kaybi, moral bozulmasi, is birliginin azalmasi gibi sorunlar1 ortaya
¢ikarmaktadir. Bu durum, zamana dayali islerde gecikmeye, miisteri memnuniyetsizligine ve hatta orgiitiin
performansinin diismesine yol agabilir. Sessiz istifa, giivensizlik, dedikodu ve ¢alisanlar arasindaki mesafenin
artmasi gibi zafiyetlere neden olarak saglikli bir ¢alisma ortaminin olugsmasini engelleyebilir. Uzun vadede
ise, Orgilitiin yetenekli calisanlarini kaybetmesine ve is giicii piyasasinda olumsuz bir imaj olusturmasina
neden olabilir.

3. Yontem
3.1. Arastirma Konusunun Belirlenmesi

Sessiz istifa, oldukga giincel ve genellikle pandemi sonrasinda galisilmaya baglayan bir konudur. Bu yoniiyle
bir bilimsel aragtirmanin tasimasi gereken “6zgiinlitk” 6zelligini tasimaktadir. Sessiz istifa, heniiz tanimlanma
ve diger olgular ile baglantilar1 kesfedilme asamasinda bir konu oldugu igin nitel bir yontem kullanilmis ve
veriler yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi ile toplanmigtir. Aragtirma sorusunun ahlaki olmasi ve etik
kurallara uygunlugunu saglamak icin Mugla Sitki Kogman Universitesi, Bilimsel Arastirmalar Etik
Kurulu'ndan 27/10/2023 tarih ve 86 say1 numarasi ile izin alinmistir.

3.2. Desen

Nitel arastirmalar, dogas1 geregi belirli olay ve olgular1 kendi ortam ve kosullar igerisinde incelemeyi
amaclamaktadir. Sessiz istifa da calisan-Orgiit ve calisan-calisan etkilesiminin bir sonucudur ve dogal
ortaminda aragtirilmasi gereken olgudur. Bu nedenle, bu ¢alismada sessiz istifanin ¢alisanlar i¢in ne anlama
geldigini, olas1 nedenlerini ve sonuglarini agiga ¢ikarabilmek i¢in nitel yontem kullanulmis ve arastirma deseni
olarak olgubilim tercih edilmistir. Olgubilim, bireylerin yasantilarini ve bu yasantilarin anlamlarini
derinlemesine incelemeyi amaglayan arastirma desenidir. Olgubilim yaklasimi, 6zellikle katilimcilarin bir
olay1, durumu ya da kavrami nasil algiladigini anlamak isteyen arastirmacilar i¢in uygundur (Creswell, 2013).
Olgubilim aragtirmalar: sayesinde arastirmacilar, aragtirilan olguya iliskin katilimcilarin yasam diinyalarma
dair derin bir bakis agis1 kazanabilir ve buradan hareketle arastirilan olgunun katilimcilar i¢in ne anlama
geldigini yorumlayabilir (Kilingarslan ve Avci, 2021).

3.3. Calisma Sahasi ve Calisma Grubu

Calismada sessiz istifa algisinin, sessiz istifanin nedenlerinin ve sonuglarinin kamu c¢alisanlarindan veri
toplanarak Sl¢iilmesi amaglanmustir. Literatiirde yer alan ¢alismalar incelenince, sektor fark etmeksizin sessiz
istifa ile karsilasilabilecegi belirtilmektedir (Sahinli ve Eren, 2024:610). Bu calismada, kamu sektorii
calisanlarinin is giivencesi, uzun isttihdam stireleri ve sendikalasma gibi nedenlerle sessiz istifa konusuna daha
egimli olabilecekleri varsayillmistir. Calisma sahasi olarak ise, bir biiyiiksehir belediyesinin beyaz yakali
calisanlari segilmistir. Beyaz yakalilarin secilme nedeni, Youthall (2022)'in Tiirkiye'deki 18-50 yas arasindaki
calisanlar {izerine yaptig1 arastirmada sessiz istifanin beyaz yakalilarda daha sik karsilasilan bir isyeri sorunu
olmasidir (Caligkan, 2023).

Tablo 1. Orneklemin Ozellikleri

Esitim Kurumda Birimde Baska Bir
Katilimc Yas Cinsiyet & Unvan/Gorev . .| Calisma Kurumda
Durumu Calisma Siiresi .
Siiresi Calistiniz m1?
K-1 39 Kadin Lisans Uzman 11 y1l 11y1l Evet
) Biiro
K-2 31 Kadin Lisans Personeli 7,5 yil 7,5yl Hayir
) Biiro
K-3 36 Kadin Lisans Personeli 9yil 7 ay 9yil7ay |Evet
Yiksek
K-4 32 Erkek u ¢ Miihendis 10 y1l 10 y1l Hayir
Lisans
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K-5 42 Erkek Lisans Miihendis 5yil 5 yil Evet
K-6 34 Erkek Lisans Tekniker 11 y1l 9yl Evet
K-7 36 Erkek Y.uksek Miihendis 10 y1l 10 y1l Hay1r
Lisans
On Bilgisayar
K-8 40 Kadin Lisans Teknikeri 10 y1l 10 y1l Evet
. Biiro
K-9 30 Kadin Lisans Personeli 5yil 5yil Evet
Sube
K-10 43 Erkek Lisans Midiirii/ 10 y1l 10 y1l Evet
Miihendis
K-11 43 Erkek  |Li Tagimur Kayit 1) 21yl Hayir
€ 15¢ Yetkilisi ! ! !
K-12 48 Erkek Lisans Sef 11 y1l 11 y1l Evet
Yiiksek
K13 38 Kadin Lisans Sef 10 y1l 10 y1l Evet
Yiiksek
K-14 36 Kadin Lisans - 10 y1l 10 y1l Hay1r
K-15 35 Erkek Lisans Miihendis 6 yil 6 yil Evet

Calisma grubunun belirlenmesinde teknik olarak maksimum gesitlilik teknigi kullanilmistir. Boylece
goriismeye katilan kisilerin farkli bakis acilar1 sunabilecek cesitlikte ve deneyimde olmasina olanak
saglanmistir (Kilingarslan ve Avci, 2021). Ayrica verilerin farkli birimlerde ¢alisanlardan ve demografik olarak
farkl 6zelliklere sahip kisilerden toplanmasinin giivenilirlik agisindan gerekli oldugu diistiniilmiistiir. Tablo
1, katilimcilarin ozelliklerini ve demografik farkliliklarmi gostermektedir. Tablo 1’e gore, 6rneklemin yas
aralig1 31-48 arasindadir ve cinsiyet olarak hem erkek hem de kadin ¢alisanlar igermektedir. Egitim durumu
olarak ise, lise, lisans ve yiiksek lisans mezunu ¢alisanlar1 icermektedir. Benzer cesitlilik, kurumda ve
isletmede calisma siireleri acisindan da s6z konusudur. Orneklem biiytikliigii belirlenirken, Dukes (1984)'in
“olgubilim aragtirmalarinda on kisiye kadar goriisme yapilmasinin genellikle yeterliligine iliskin Onerisi”
dikkate alinmakla birlikte verilerin tekrarlandigi noktaya kadar devam edilmis (Creswell, 2014) ve 15
katilimcidan veri toplanmustir.

3.4. Veri Toplama Teknigi ve Siireci

Veri toplama teknigi olarak yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilmigtir. Bu tiir goriismeler, karmasik
olgular1 ve ¢ok yonlii konular arastirirken katilimcilarin bakis acilarini, deneyimlerini ve anlatilarin
yakalamay1 saglamaktadir. Ayrica, katilimcilarin bakis agilarindaki farkliliklart kesfetmeyi, temalar:
tanimlamay1 ve bireylerin diisiinceleri/duygular1 hakkinda i¢gorii kazanmay: saglamakta; katihimec ile
etkilesim kurmaya olanak saglamaktadir (Salomao, 2023). Goriismeler Yildirim ve Simsek (2016)'in 6nerdigi
kapsamda “gizlilik, 6zel hayata saygi, zarar vermeme, aldatmama/yaniltmama ve verilere sadik kalma gibi
ana etik ilkelere bagli kalarak” yiirtitiilmiistiir. Arastirmacilar katilimcilara, veri toplama siirecine dahil olmasi
i¢in duygusal ve psikolojik baski yapmamistir. Ayrica, veri toplama siirecinden 6nce katilimcilardan ne
beklendigi, sonuglarin nerede kullanilacag: ve nasil yorumlanacag: gibi konular anlatilmigtir.

Veri toplamaya baglamadan oOnce, goriismelerin yapilacagl ortamin, igyeri disinda bir ortam olmasi
amaclanmuistir. 8 ¢alisan ile kendi is ortamlarinda; 4 ¢alisan ile arastirmacinin belirledigi bir ortamda; 3 ¢alisan
ile katilimcinin kendisinin istedigi bir ortamda goriismeler gerceklestirilmistir. Veriler, 01/01/2025 ile
01/02/2025 tarihleri arasinda 15 katiima ile 450 dakika goriisme yaparak toplanmistir. Katilimcilarin
kimliklerini gizlemek amaciyla kendilerine ilk katilimcidan baglamak tizere K-1, K-2, K-3, ... K-15 gibi kodlar
verilmigtir. Veriler, ses kayit cihazlarina kaydedilmistir. Daha sonra, kaydedilen konusmalar bilgisayar
ortaminda metin haline doniistiiriilmiistiir. Bir hafta sonrasinda, ses kayitlar1 tekrar dinlenmis ve ilk metin ile
karsilastirilmistir. Bu sekilde, veri kaybini engelleyerek giivenilirlik sorununun 6niine ge¢ilmistir.

3.5. Goriisme Formu, Sorular ve Giivenilirlik
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Goriigsme sorulari literatiirde yer alan kaynaklara ve arastirmanin sorunsalina bagl kalarak olusturulmustur.
Ozellikle Liu-Lastres vd. (2024) tarafindan sessiz istifamin nedenleri ile sonuclarinin hizmet sektorii calisanlar:
baglaminda smiflandirildigr ¢alisma esas alinmistir. Bu sekilde, Somel (2024)in “goriisme sorularmin
aragtirma sorusuyla dogrudan iligkili olmas1” ve “aragtirmanin amacina hizmet etmesi” gerekliligi kosulu
saglanmaya calisilmistir.

Nitel arastirmalarda, giivenilirlik ve gegerlilik farkli kriterler/islemler ile saglanmaktadir. Bu kapsamda,
Yildirim ve Simsek (2016)'e gore orneklemin dogru secilmemesi (uygun Kkisileri icermemesi) ve yeterli
olmamas! durumunda dahi i¢ ve dis gegerliligine iliskin tehditler s6z konusu olmaktadir. Bu ¢alismada,
Orneklemin sessiz istifa konusunda bilgilerinin olmas1 ve dogru kisiler olmasi kosulunu saglamak i¢in “ayni
birimde en az bes yildir ¢alisanlar” dahil edilmistir. Yeni ise baslayanlarin veya ¢alisma siiresi kisa olanlarin
dahil edilmesi durumunda sessiz istifa algisinin olusamayacag1 veya nedenlerine iliskin gerekgelerin ortaya
¢ikmayacag: diisiiniilmiistiir. Ayrica, nitel arastirmalarda gegerlik ve giivenirligin tiim arastirma siirecinde
(verilerin toplanmas, analizi ve sunumu) somutlasacagi gerceginden hareketle (Kiykag ve Aslan, 2019) veriler
yOnetici ve ¢alisan olmak tizere tiim personelden toplanmuistir.

3.6. Verilerin Kodlanmasi ve Analizi

Calismada, ses kaydindan metne aktarilan goriismeler sessiz istifa algisi, sessiz istifanin nedenleri, sessiz
istifanin sonuglar1 baghg: altinda ii¢ ana tema olarak sunulmus ve bu ana temalarin simurlarinmi asagidaki
sorulara verilen yanitlar belirlemistir:

Arastirma Sorusu 1: Calisanlarin sessiz istifaya yonelik bilgileri ve algilar1 nelerdir?
Arastirma Sorusu 2: Calisanlarin sessiz istifanin nedenlerine yonelik bilgileri ve algilar1 nelerdir?
Aragtirma Sorusu 3: Calisanlarin sessiz istifanin sonuglarina yonelik bilgileri ve algilar: nelerdir?

Arastirmacilar, verilerin incelenmesi siirecinde 6nemli ciimleleri ve detaylari isaretlemistir. Bu islem, bir hafta
sonra aragtirmacilar tarafindan tekrar yapilmistir. Tkinci asamada, ana temalar igindeki nemli kisimlar
isaretlenerek anlam kiimeleri gelistirilmistir. Balci (2016) nin 6nerisine uyularak son asamada, anlam kiimeleri
daha st diizey kategorilerin altinda ya da tek bir ana kategori altinda toplanmustir. Bu islemler
tamamlandiktan sonra sessiz istifa konusunda ¢alisan bir akademisyenin anlam kiimelerini tekrar incelenmesi
saglanmistir. Bunun nedeni, temalarin belirlenmesinde “arastirmacinin 6znel yargilari mi etkili olmaktadir?”
endisesinin dniine ge¢mektir. Aslan (2011), bu asamanin ¢ok miktardaki karmasik veri arasindan yeni kavram
ve fikirlerin olusturulmasina, olusturulan kavram ve fikirler arasinda baglantilar kurulmasina, verilerin
azaltilmasina, basitlestirilmesine ve gruplandirilmasina olanak sagladig1 icin olduk¢a onemli oldugunu
belirtmektedir. Verilerin gruplandirilmasi asamasinda, kodlama ile elde edilen soyut bir¢ok etiket anlamli ve
tutarli sekilde bir araya getirilmistir. Son asamada, temel kaynaklara baglh kalarak, kodlar birka¢ kez daha
okunmus ve bazi kodlar revize edilmistir.

3.7. Bulgular

Calismanin bulgular, sessiz istifaya iliskin ¢alisan algisi, sessiz istifanin nedenleri ve sonuglar: olarak ti¢ baslik
altinda sunulmaktadr.

3.7.1. Sessiz Istifa Algis1

Sessiz istifa, gilincel bir isyeri problemi olmasina ragmen katiimcilarin biiyiik ¢ogunlugu kavramu
duydugunu, ancak igerigi hakkindaki bilgilerinin sinirli oldugunu ifade etmistir. Sessiz istifa konusunda bilgi
sahibi olanlarin kavrami medya ve sosyal medyadan oOgrendikleri goriilmektedir. Kavrami bir sosyal
medyadan 6grenen K-1 nolu katilimcr asagidaki sekilde agiklamaktadr:

Sosyal medyadan 6grendigim kadariyla sessiz istifada calisan fiziksel olarak oradadir ama zihnen is
yerinden uzaklasmigtir. (K-1)

Sessiz istifayl, gazetede okudugunu (internette) belirten K-3 nolu katilima ise, sessiz istifanin goniillii olarak
daha az sorumluluk almakla ve kurumsal taleplere simir koymakla ilgili oldugunu asagidaki sekilde
aciklamaktadir:
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... Okudugumdan anladigim kadariyla bu konu son donemde giindeme gelmis. Calisanin sadece gorevi
neyse onu yaptigi, fazlasma karismadigr bir durum ashnda. Isyeri icin istenen bir durum olmadigim
da biliyorum. (K-3)

Sessiz istifa hakkinda bilgi sahibi olmayan katilimcilara ise, kavramin icerigine iliskin ac¢iklama yapilmis ve
kavramu kisisel deneyimleri ile iliskilendirmesi istenmistir. Bu asamada, yonlendirici olmamasi i¢in nedenleri
ve sonuglarina iliskin aciklama yapilmamustir. Katilicilarin biiyiik ¢ogunlugu kavramu ilk kez duyduklarini
ancak igerigini 6grendiklerinde yabanci olmadiklar1 bir sorun oldugunu belirtmistir. Bu kapsamda K-11 ve K-
12 nolu katilimcilar bu sorunu deneyimleriyle iliskilendirerek asagidaki sekilde aciklamistir:

Sessiz istifa terimini ilk kez simdi bu c¢alismada sizden duydum. Ama anlattiklarimza bakinca bu
durumun zaten benim yagadigim bir sorun oldugunu fark ettim. Pandemi doneminden sonra mi
yasamaya basladim, bundan pek emin degilim. (K11)

Ashinda siz sessiz istifayi agiklayinca hemen aklima kendi durumum geldi. Uzun zamandir ne yaparsam
yapayim fark eden yok. Ben de sadece gorevimi yapryorum, gerisine hig karismiyorum. (K12)

Bulgular, sessiz istifanin bir¢ok ¢alisan tarafindan aktif olarak yasandigini, ancak adi konulmamis bir siireg
olarak deneyimlendigini gostermektedir. Katilimcilarin énemli bir kismi bu davranis bigimini kavramin adini
bilmeden yasamakta; ancak kavram tanimlandiginda bunu kendi deneyimleri ile iligskilendirmektedir.

Yukarida yer alan goriisler, sessiz istifanin bir¢ok ¢alisanin yasadigi bir durum oldugunu ve yapilan isin
kapsamimin gérev tanimi ile siurh kalmasi olarak algilandigimi ortaya koymakla birlikte, baz1 katilimcilar
bunun bir tepki/direng oldugunu ve gerektigini belirtmektedir. Bu baglamda, K-6 nolu katilimci sessiz istifay1
bilingli bir direng ya da pasif protesto bi¢imi olarak gordiigiinii asagidaki gibi agiklamaktadir:

Bu durum icten ice bir direng aslinda. Ama acikca ortaya koymadan yapilan bir tiir vazgecis. Birey
olarak buna gerek var m1? Evet. Bence saglik icin gerekiyor. (K6)

Bu gerekliligi bireyin ruh saghginin korunmasi ve titkenmislikten kaginma yodntemi olarak goren K-14 nolu
katilimcr ise, durumu asagidaki sekilde detaylandirmaktadir:

Isi biraz serbest biraktigimda, bircok seyin kendi kendine de yiiriidiigiinii fark ettim. Sonra bu serbest
birakma isini yapmaya basladim. Bunu kendim icin yapryorum, ruhsal olarvak saglikly kalmak adina.
(K14)

Literatiirde yonetici bakis agistyla sessiz istifanin olumsuz oldugu vurgulanmakla birlikte K6 ve K14 sessiz
istifanin ig yerindeki adaletsiz uygulamalara kars: ¢alisanlarin psikolojik sagligimi koruyabilen degerli bir
tepki oldugunu ifade etmektedir.

3.7.2. Sessiz Istifanin Nedenleri

Aragtirmanin bulgulari, sessiz istifanin nedenlerinin hem “bireysel” hem de “orgiitsel” unsurlara dayandigin
gostermektedir. Bu nedenler, is-yasam dengesizligi, tiikenmislik, ¢alisanlarin takdir edilmemesi, lider
davrarnusi, {icret adaletsizligi, otonomi eksikligidir.

fs-Yasam Dengesizligi

Is-yasam dengesizligi, sessiz istifay1 hem dolayli hem de dogrudan etkileyen ve genellikle sessiz istifamin bagat
nedeni olan bir faktordiir (Clark, 2000). K-14 nolu katilimcr ailenin yasamdaki 6nceliginin zaman iginde
degisime ugrayarak isin Oniine gectigini ve buna neden olan olaylarin daha ¢ok demografik 6zelliklerden
kaynaklandigini asagidaki sekilde agiklamaktadir.

Is-yasam dengesinde aile bir anda ortaya ¢cikmiyor. Daha erken yaslarda is her seye ragmen oncelikli
oluyor. Ben bunun ilk baslarda iste tanmmmak icin oldugunu diisiindiim. Ama sonrasinda ¢ocuk falan
olay1 giindeme geliyor, ailenin biiyiiklerinin beklentileri olusuyor. Yasamda bir anda aile 6ncelikli hale
geliyor. Benim igin ailem oncelikli hale geldi. Bu yiizden isin, hayatim ele gegirecek kadar énemli bir
yerde durmasini istemedim. Zaman icinde aslinda ise karsi mesafeli olmaya bagladim. Bu mesafe sadece
gerekenleri yapmak gibi. (K14)
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K-5, K-7, K-10 ve K-14 nolu katilimcilar, is-yasam dengesizliginin tek basina degil, diisiik iicret algisi,
kurumsal aidiyetin zayiflamas: gibi faktorler ile etkilesimi sonucu sessiz istifa davranisina neden oldugunu
belirtmektedir. Bu katilimcilar, bu etkilesimi asagidaki sekilde agiklamaktadir:

... Aslinda yapilan isten veya kisinin kendisinden kaynaklanan nedenlerle genellikle is, 0zel yasamin
oniine ge¢mektedir. Bircok personel de bunu dert etmez. Ancak dyle zamanlar oluyor ki, 6rnegin kisi
yaptigr is ile aldigt iicreti kiyashyor. Ucreti diisiik buluyorsa is yiikiiniin fazla oldugunu, ozel
yasamindan zaman ¢aldigimi diigiiniiyor. Insan psikolojik bir girdabin icine giriyor. Cikmak icin
kendini isten cekiyor. Sizin bahsettiginiz konu ortaya ¢ikiyor boylece. (K-5)

... Artik eskisi kadar istekli degilim ciinkii cok yoruldum. Siirekli beklenti icinde olunmas: insan
tiiketiyor. Her beklenti, bir sey yapmasak bile 6zel yasam alanini isgal ediyor. (K7)

... Bu is biraz da kurum aidiyeti ile baglantili. Zaman icinde aidiyet olusmamgsa, is ile ilgili talepler
calisana batmaya baslyor. Calisan da kendisini isin disinda aramaya basliyor. Ise gelmek istemiyor. Is
ile ilgili en kiiciik bir istek ozel yasami isgal ediyor diye diisiiniiyoruz ¢calisan olarak. (K-10)

... Ben, her ay diizenli maasim alayim, kafam agrimasmn; mesai saatlerim iginde calisayim ve
sonrasinda is hayat1 bana yansumasin diyen biriyim. Bu yiizden genelde etliye siitliiye karismadan,
isimi elimden geldigince yapmaya 6zen gosteririm. (K-14)

Takdir Edilmeme

Sessiz istifanin bir diger nedeni, ¢alisanin takdir edilmemesi ve geri bildirimde bulunulmamasidir. Bulgular,
takdir edilmenin diger ¢alisanlarin cabalar ile kiyaslandigini ve bu kiyaslama sonucu sessiz istifanin
gerceklestigini gostermektedir. K-2, K-3, K-12, K-13 nolu katiimcilar takdir edilme durumuna iliskin
asagidaki goriisleri paylagmstir:

Yaptiklarimiz goriilmiiyor, takdir edilmiyor. Bir siire sonra insan sadece zorunlu olani yapryor. (K2)

... Onceden daha fazla caba sarf ediyordum. Su an o kadar fazla ben yapayim zihniyetini tagimiyorum.
Yeteri kadar takdir gorememe, ¢aba gOstermeyen insanlarin bir sekilde bir yerlere gelirken benim
yerimde saymam en bagl sebebidir. (K-3)

... Uzun zamandir ne yaparsam yapayim fark eden yok. Ben de sadece g0revimi yapiyorum, gerisine hi¢
karismiyorum. (K12)

Calisma arkadaslarim bazen daha az ¢aba sarf edebiliyorlar ve bu durum bazi arkadaslarimda uzun siire
devam edebiliyor. Bunun nedeni, yanlarindaki kisiler ¢aba gostermediginde, “Ben neden caba sarf
ediyorum?” veya “Yaptiim iste takdir edilmiyorum.” gibi diisiincelerle ¢aba gdstermeyi birakiyor
olmalari... (K-13)

Sonug olarak, K-3 yillarca 6zverili calisip yiikselmeyi beklerken yeterince ¢aba gostermeyen Kkisilerin
yiikselmesi nedeniyle yasamis oldugu hayal kirikligim ve sessiz istifa olgusunu sitemli bir ses tonuyla
yukaridaki sekilde ifade etmistir. K-13 de benzer sekilde, calisan ile ¢alismayan arasinda yonetim tarafindan
adil bir ayrim yapilmadiginda calisanlarin sessiz istifaya zorlandigini belirtmistir.

Tiikenmislik

Aragtirmanin bulgulari, sessiz istifanin bir diger 6nemli nedeninin “tiikenmislik” oldugunu gostermektedir.
Tiikenmisligin sessiz istifa tizerinde dogrudan ve dolayli etkisi oldugunu katilimcilarin asagidaki goriisleri ile
ortaya koymak miimkiindiir:

... Artik eskisi kadar istekli degilim ¢iinkii ¢ok yoruldum, tiikendim. Bunun bircok nedeni var. Ama
asil siirekli beklenti icinde olunmas: insani tiiketiyor. (K7)

Calistigimiz birim ve yaptigimiz is geregi bizde ne yazik ki cogu sey acil kodlarla gelisiyor. Bu bir baski
aslimda. Bu bask: nedeniyle panik atak yasadim ve hicbir sey iiretememeye bagladim. Bu tipik bir
titkenmiglik durumu sanki. Sonra ne yapryorsunuz, sonrasinda da kendinizi ¢ekiyorsunuz. (K14)

... Eskiden bir konuyla ilgili bagka birimle iglerimiz oldugunda, is ve iglemleri hizl bir sekilde tamamlar,
stireci hizlica bitirirdik. Ancak simdilerde bir bikkinlik hissediyorum ve bunun, iglerin bitirme siiresinin
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uzamasima neden oldugunu diisiiniiyorum. Asil onemlisi bence bu uzama pek rahatsiz etmemeye
baslad. Eskiden is uzayinca rahatsiz olurdum ciinkii. (K-13)

Caligma ortamu ile ilgili mutsuz degilim ancak bikkin olarak tanimlayabilirim. Cok uzun siire ayni yerde
ayni kisilerle ¢alismanin bu hisse sebep oldugunu diisiiniiyorum. Yeni ise baglayan calisma
arkadaslarimin istekli ve mutlu oldugunu ama uzun siiredir aym yerde ¢alisan ¢alisma arkadaglarimin
ise benimle ayn1 histe oldugunu ifade edebilirim. Bu bikkinlik sanirim eski calisanlar ile ilgili bir durum
gibi... (K-1).

Lider Davranisi

Literatiirde, negatif bir davranis olarak sessiz istifanin, yoneticilerin yoneltme fonksiyonu agisindan kritik
konularda net olmamasindan, ¢alisan ile iletisim kuramamasindan, ihmalkar davranmasindan, kurumsal
amag ve hedefleri belirgin sekilde calisanin dniinde tutmasi gibi nedenlerden kaynaklandig: belirtilmektedir
(Khaund, 2022). Lider davranisinin sessiz istifa {izerindeki etkisi K-3, K-8 ve K-4 nolu katiimcilarin goriisleri
tizerinden asagidaki sekilde ifade edilmektedir:

Ust yoneticimin kisisel olarak beni onemsedigini diisiinmiiyorum. Bunu bir noktaya kadar normal
gordiim. Ama uzun zaman aym yerde ¢caliginca insan goriilmek istiyor. Ama bu goriilme ne is basinda
var ne de is disinda var. Ben de bir siire sonra yapilamin 6nemi yok diye diisiindiim. Artik cektim
kendimi... (K-3)

Yoneticilerle dogru diizgiin iletisim kuramiyoruz. Ne diisiindiigiimiizii merak eden yok. Nereye kadar
is odakli olalim. Bizim de belli bir tahammiil siiremiz var. (K8)

Beklenenden daha fazla ¢aba sarf etti§imiz zamanlar olabiliyor. Bunun nedeni ise iist yoneticilerimizin
yeterli geri doniis yapmamasi, bu da motivasyonumuzu olumsuz etkiliyor. (K-4)

Sessiz istifamin ortaya c¢ikmasinda lider davranmisi onemli bir etken olarak goriilmekle birlikte, yapilan
calismalarda liderlerin neden toksik/karanlik davranislar sergilediklerine iliskin bir ampirik kanita
rastlanmamaistir. Bu calismanin bulgulari, bu davramislarin nedenleri arasinda liderin kisiliginin 6nemli
oldugunu gostermektedir. K-2, K-7, K-10 nolu katihmeilar kisiligin etkisini asagidaki sekilde agiklamaktadir:

Kurum bazinda ¢ogu yoneticinin kendileri ile ilgili goriislerine geri bildirimlerine onem vermedigini
biliyorum, bunun sebebinin bence makaminin vermis oldugu ego oldugunu diisiiniiyorum. (K-2)

... Mesela, hayatimin en yakin arkadasini bu kurumda edindim ve is disinda da siirvekli goriisiiriiz
kendisi ile. Yonetici kisminda ise durum biraz daha farkli. Bu yoneticinin ayr1 bir yerde olmasimdan
kaynaklanyor olabilir. Ama bazi yoneticiler bu yeri kendisi yaratiyor. Kibir mi desek, baska bir sey mi
desek bilemiyorum. (K-7)

... Gordiigiim kadariyla yoneticilerde gii¢c zehirlenmesi var. Daha dnce bizlerle birlikte ¢calisan ya da
baska yerlerden bu gorevlere getirilen insanlar, ego sahibi ve kesinlikle altinda calisanlar: dinleyecek
durumda degiller. Bazi arkadaslarim tamamen isten dolay: tiim ortamlardan ayrildilar. (K-10)

Calismanin bulgulari, liderlerin is ile ilgili konularda geri bildirim yapmasinin ¢alisan motivasyonu ve is
tatmini agisindan oldukga 6nemli oldugunu gostermektedir. Yapilan ¢alismalar (bkz. Heuss ve Datta, 2023)
liderlik iletisiminin is tatmini, yasam tatmini ve 6znel iyi olus {izerinde etkisi oldugunu gostermektedir. Secer
(2009) ile Rodriguez-Montoya vd. (2025) sessiz istifay1r 6nlemek igin yonetim ve liderlik uygulamalarimin
gelistirilmesini 6nermektedir. Bu ¢alismanin bulgulari, lider iletisiminin sessiz istifa tizerindeki etkisini baz1
katilimcilarin goriislerini esas alarak asagidaki sekilde agiklamaktadir:

Calisanlarin, yoneticilerine yoneticileriyle ilgili goriis bildirdigini sanmiyorum. Kendim bile
yoneticime, kendisi ile ilgili geri bildirimde bulunmuyorum. Geri bildirimde bulunsak bile cok 6nem
verilecegini diisiinmiiyorum. (K-1)

Bazi yoneticilerimiz personelinin taleplerine onem verirler; ama bir iist yoneticisi personele krymet
vermedigi icin giicleri yetmez ve personelin goriisleri dikkate alinamaz. Bazi yoneticilerimiz personelin
fikir verebilme kabiliyetinin oldugunu bile diisiinmezler. Kurumda personel merkezli, personelin de
fikirlerinin uygulandig: belki %1'lik bir kistm olabilir. (K-3)

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 3018 Journal of Business Research-Turk



U. Ava - $. Erdem 17/4 (2025) 3008-3026

... kurumda zaman zaman sosyal etkinlikler yapiliyor ama katilmay: tercih etmiyorum. Nedeni ise
yoneticiler. Beni yok sayan yoneticilerle aymi ortamda olmak istemiyorum. (K-12)

... Gegmiste cok sitkintilt donemler yasadik su an gozle goriiliir bir iyilesme siirecine girmis olsa da
iletisim alaninda baz1 iyilestirmelere ihtiyac oldugu kanaatindeyim. Ozellikle dikey ve yatay iletisimde
sirlarin oldugu ve birimler aras: etkilesimin yetersizligi dikkat cekiyor. Bu durumu asmak igin,
birimler aras: kaynasmay: artiracak diizenli sosyal etkinliklerin organize edilmesinin faydali olacagin
diisiiniiyorum. Ancak mevcut yonetim kiiltiiviinde, yoneticilerle bireysel iliski bulunmayan
calisanlarin is dis1 etkilesim kurmasimin oldukea stirlt oldugunu gozlemliyorum. Bu sumirlilik bir siire
sonra arkadaslarin kendisini isten cekmesine neden oluyor maalesef. (K-5)

Ucret

Ucret, dogrudan ve dolayli sekilde sessiz istifay1 tetiklemektedir. Bu galisma bir kamu kurumunda yapilmis
olmasina ve ficretlerin belirlenme siireci 6zel sektorden farkli olmasina ragmen birkag¢ katilime ticretlerin
sessiz istifay1 etkiledigine iligkin goriis bildirmektedir. K-5 nolu katilimci, ticretlerin performans ile
baglantisina yonelik asagidaki goriisleri aciklamaktadir:

... Ozellikle liyakate dayali olmayan istihdam siirecleri nedeniyle, gérev tanimlarim yerine getirmeyen
veya kurum icin uygun olmayan personelin varhii, adalet duygusunu zedeliyor. Bu durum, aktif
calisan personelin 'Neden daha fazla calistyorum?” sorusunu sormasina yol acyor. Ozellikle yogun
mesai harcayan c¢alisanlar ile daha az caba gosterenlerin aymi iicreti almasi, adalet duygusunu
zedelemekte ve bu durum ig siireclerinin verimlili¢ini diisiirerek tamamlanma siirelerinin uzamasina
yol agmaktadir. Sizin bahsettiginiz tanima gore bu basl bagina sessiz istifa nedeni gibi. (K-5)

K-11 nolu katilimgy, {icretlerin kisinin sarf ettigi ekstra cabay1 karsilayacak diizeyde olmas: gerektigini, aksi
durumda kiginin kendisini degersiz hissedecegini asagidaki sekilde ifade etmektedir:

... Yasadi$im durumun isminin sessiz istifa oldugunu bilmiyordum. Bu arastirmayla birlikte béyle bir
kavram oldugunu Ggrendim ve biraz arastirdum. Sessiz istifa ashinda calisamin resmi olarak istifa
etmeyip mevcut calisma performansini ve motivasyonunu diisiivmesi anlamina geliyor. Bunun
sebeplerine bakarsak da tiikenmislik sendromu, ayni unvan grubunda olan kigilerin adaletsiz is
dagilvm, diisiik ticret, terfi alamama olarak sayabiliriz. (K-3)

Otonomi Eksigi

Geleneksel yaklagima gore oOrgiitlerde astlarin iistler tarafindan kendine verilen sorumluluklar: yerine
getirmesi beklenmektedir. Ancak modern yonetim yaklasimlari, calisanlarin kat1 bir emir-komuta zinciri
icinde kalmasinin kuruma saglayacagi katkiy1 azalttigini ortaya koymaktadir. Bunun yaninda, inisiyatif alma
beklentisi farkli nedenlerle iistler ve astlar arasinda anlasmazliklara neden olabilmektedir. Calisanlar 6zgiir
olmadiklarin, karar veremediklerini, isleri tizerinde kontrolleri olmadigin diistinebilirler. Bu durumun her
biri calisanin ise ve orgiite olan tutumlarini olumsuz etkilemektedir. Bu ¢alismanin bulgulari, ¢alisanlarin
inisiyatif alamamasinin dogrudan ve dolayli olarak sessiz istifaya neden oldugunu gosteren karmitlar
sunmaktadir. Asagida bu konuyla ilgili baz1 katilimcilarin goriisleri yer almaktadir:

... Isimiz geregi teknik konularda inisiyatif aliyoruz, ancak kurumsal isleyis anlaminda, kurum
kiiltiiriinden kaynakli olarak inisiyatif alma alanlarimin mevcut olmadigini ve yoneticilerden korkmak
ya da baskidan cekinmek yerine, insanlarm inisiyatif alma konusunda hantallasti§in diisiiniiyorum.
Bu durum da bir siire sonra isten sogutuyor bizi. Asil kendimizi bulacagimiz konu ciddi konularda
karar verebilmemiz, yoksa teknik konular: zaten yoneticiler de bilmedigi icin onu saymamak gerek. (K-
5)

Eskiden fazlasiyla inisiyatif alirdim, ancak son dénemde hicbir sekilde inisiyatif almiyorum. Bunun
nedeni, islerin adaletli bir sekilde dagitildi§ina inanmamam ve personeller arasinda ayrimcilik
yapdigim diisiinmem. (K-10)

Belli bir noktaya kadar inisiyatif alabiliyoruz ve bazi durumlarda inisiyatif de kullamyoruz. Ancak
kurum adina karar verirken, olusabilecek tepkilerden cekindigimiz icin, amirimize veya daha iist
mevkilere damismadan asla inisiyatif almiyoruz. (K-13)
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Calisan goriisleri bir biitiin olarak degerlendirilince, inisiyatif almaya yonelik egilimlerin azliginin yapisal
veya yonetsel durumlarla ilgili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, K-1 nolu katilimci inisiyatif almanin
calisanin kisiligi ile ilgili bir durum olduguna yo6nelik, K-11 nolu katilimcr ise inisiyatif almanin karar verilecek
konu ile ilgili olduguna yonelik goriis belirtmektedir:

Calisma arkadaslarimin neredeyse tiimii inisiyatif almaktan cok wuzak duruyor. Bunun da
sorumluluktan kaginmalari, isin kendi iistlerine kalmasini engelleme istegi ve pasif karakterli
olmalarmdan kaynaklandigim diisiiniiyorum. (K-1)

Takibini bizzat kendimin yaptig1 isler konusunda inisiyatif aliyorum. Agikcast inisiyatif alinacak konu
belirleyici oluyor. (K-11)

3.7.3. Sessiz Istifanin Sonuglar1
Motivasyon ve Performans Diisiisii

Bu arastirmanin bulgulari, sessiz istifanin ¢alisanin motivasyonunun ve performansinin diismesi, isten
ayrilma niyetinin artmasi, kendini sosyal ortamlardan izole etmesi gibi sonuglara neden oldugunu
gostermektedir. Sessiz istifanin motivasyon {izerindeki etkilerini {i¢ gruba ayirmak gerekmektedir. Birinci
grup bulgular, sessiz istifanin dogrudan etkilerine yonelik bulgulardir ve bu bulgulara temel olusturan
katilimcr goriislerine asagida yer verilmektedir:

Sessiz istifa ashinda c¢alisamin resmi olarak istifa etmeyip mevcut calisma performansini ve
motivasyonunu diigiirmesi anlamina geliyor. Bu durum benim igin gecerli. Ama benim disindaki
calisma arkadaslarimda da bunun bu sekilde oldugunu gozliiyorum. (K-3)

. sizin de aciklamada séylediginiz Qibi sessiz istifa yoneticilerin calisanlarla iletisimi ile ilgili.
Kurumumuzda iist yoneticilerimizin calisanlara yeterli geri doniis yapmamast motivasyonumuzu
olumsuz etkiliyor. (K-4)

Hem benim hem de ¢alisma arkadaslarimin, beklenenden daha az degil ancak motivasyonsuzluktan
dolay: rutinimize kiyasla daha az ¢alismasi olabiliyor. (K-6)

Gegen seneye kadar boyle bir durum yoktu. Isimizi sevdigimiz icin zor da olsa konsantre olup mesai
go0zetmeksizin isimizi yapmaya devam ediyorduk. Ancak son donemlerde, insanlarin bilingli bir sekilde
bizimle ugrastigim fark ettigimden, konsantrasyonum kalmadi ve motivasyonum diistii. (K-10)

Farkli birimlerde motivasyon diizeyinin diisiik oldugunu gozlemledigim personel var. (K-1)

Ikinci grup bulgular, daha bagka faktdrlerin sessiz istifay: tetikledigi ve dolayl olarak motivasyon kaybi
tizerinde olumsuz etkiler yarattigina yoneliktir. Bu kapsamda, K-4 nolu katilimci ekonomik durum gibi
cevresel faktorlerin etkisini, K-5 nolu katilimar ise is ortamindaki diger sorunlarin dolayl etkisini asagidaki
sekilde aciklamaktadir:

Motivasyonu etkileyecek pek ¢ok unsur var. Evet sessiz istifa bunlardan birisi. Ama tek basina degil.
Su an iilkemizdeki ekonomik durum ve maaglardan dolay: motivasyon diizeyi eskiye nazaran diismiis
durumda. Bu yiizden 10 iizerinden 5 verebilirim. (K-4)

Caligma arkadaglarimizda motivasyon diizeyleri oldukca cesitlilik gosteriyor. Ozellikle mobbing
magduru olan ¢alisma arkadaslarimizi motive etmek onemli bir zorluk tegkil ediyor. Ayrica, is yiikiiniin
yogun oldugu donemlerde siire¢ yonetiminde zorluk yasayan kisilerin varlig: da motivasyonu olumsuz
etkileyen faktorler arasinda. Bireysel sorunlar yasayan calisanlarin ise motivasyonlarimin neredeyse
sifir seviyesine kadar diisebildigini gozlemliyorum. (K-5)

Motivasyonun insan iligkileri {iriinii ve bir siire¢ oldugu diisliniiliince, olusumunun belirli kosullarin
olusmasina ve birbirini takip etmesine bagh oldugu goriilmektedir (bkz. Bandhu vd., 2024). Calisan, is
ortaminda yagsananlari anlamlandirdig: siirece motivasyonu olumlu veya olumsuz sekilde etkilenecektir.
Asagidaki bulgular, sessiz istifa siirecinin de belirli bir zamanda ortaya ¢iktigim gostermektedir.

Kendimle ve motivasyonumla ilgili olarak, evet, daha az caba sarf ettigim oluyor. Ik ise basladigim
zamanki motivasyonum yok, odak noktam degisebiliyor. Daha fazla ¢aba sarf etmektense, isleri giin
icerisine dagitiyorum. (K-9)
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... is ortamina bakinca, daha eski ¢calisanlarin motivasyonunun daha diisiik oldugunu diisiiniiyorum.
Puanlama olarak 3 verebilirim. Yeni ise baglayan arkadaslar ise oldukca hevesli, bu yiizden onlara 7
veya 8 puan verebilivim. Calisma siiresi arttikca motivasyonun diistiigiinii diisiiniiyorum. Bu diisiis
sessiz istifa gosterenlerde fazla mi, evet fazla. (K-12)

Her sey yolunda gittig¢inde motivasyonum yiiksek olurken, bir sorun olustugunda ya da isler yolunda
gitmediginde motivasyonum diisebiliyor. Is arkadaslarimin da aymi durumda oldugunu diisiiniiyorum;
sadece isin degil, ortanun da motivasyonu etkileyebilece$ini gozlemliyorum. Sessiz istifa is ortaminda
yasandidi icin sessiz istifanin zamanla ortaya ¢iktigini, motivasyonu diisiirdiigiinii soyleyebiliriz. Isi
heyecanla yapmayan insanin motivasyonu diisiik olur. (K-13)

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, sessiz istifanin calisan {izerinde yarattigi olumsuz etkiler arasindadir. Kim ve Sohn
(2024)un calismasinda sessiz istifanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi oldugu, rakiplerine oranla daha
yliksek psikolojik giivenlige sahip Orgiitlerin bu olumsuz etkileri azaltmada daha yeterli oldugu tespit
edilmistir. Calismanin bulgulari, ¢alisanlarin bir kisminin (K-1, K-3, K-6, K-9) isten ayrilmay: diisiindiigiinii
ancak bunu gerceklestirmenin makro ekonomik kosullardan dolayr miimkiin olmadigim asagidaki sekilde
aciklamaktadir.

Kariyer plamimda yapmak istediklerimden dolay:, imkdmm olsa calist§im kurumdan ayrilmay
diigiiniiriim. Imkan ile séylemek istedigim yeni bir is bulmak, ekonomik durumum degil. Ciinkii
calisti§im kurumda bu planmima yonelik ilerleme kaydedemiyorum. Bir siiredir ek bir cabam da yok. (K-
1)

Kurumdan ayrilmayr cok kisi diisiiniir, ancak ekonomik sebeplerle maalesef ki hareket edemez.
Mugla'min diisiik is imkanlarida hakkettigim isi bulabilmem cok zor. Bagka bir birime gecmek bu
diinyadaki en ¢ok istedigim sey olabilir (K-3).

Kurumdan ayrilmak degil, ancak farkli birimde calismak isterim. Bunun nedeni, isin hayatimiza
etkisinden kaynaklanan yorgunluk. (K-6)

Calistigim birimi seviyorum, ancak kurumdan ayrilmay: diisiindiigiim zamanlar olabiliyor. Daha iyi
bir is olanag: ve maddi olarak daha uygun bir is oldugunda bu diisiinceyi degerlendiriyorum. (K-9)

Sosyal izolasyon

Sosyal izolasyon, insan iligkilerindeki kopukluk durumunu gosterir ve bireylerin birbiri ile etkilesim iginde
olmamasi veya aralarindaki baglarin diisiik diizeyde olmasi anlamina gelmektedir. Sosyal izolasyon yasayan
bireyler, kendisini yalniz hisseder ve kendisinin umursanmadigini diisiiniir. Calisanlarin, meslektaslar1 ve
yoneticileri ile iligkilerinin kopuk olmas: hem kendileri hem de kurumlar: igin birtakim zafiyetler ortaya
cikarmaktadir (Erbasi ve Zaganjori, 2017). Bu ¢alismada, sosyal izolasyon sessiz istifa tizerindeki olumsuz
sonuglari ile 6n plana ¢ikmaktadir. K-1 nolu katilimci, ¢alisanlar: sessiz istifaya gotiiren siirecin insan iliskisi
temelinde gelistigini asagidaki sekilde aciklamaktadir:

. sizin bahsettiginiz konunun sonuglar: arasinda neler var diye diisiiniince, kendimi sosyal
ortamlardan tamamen izole ettigim durumum aklima geldi. Bunun sebebi yalniz kalma ihtiyacim degil,
insanlara karsi olan tahammiiliimiin oldukca zayiflamasidir. Bazi is arkadaglarimn bu konuda
kendilerini degersiz gordiigiinii tahmin edebiliyorum. Bunun sebebini de bazi durumlarda yoneticilerin
kiigiik hatalar: tolere etmemesi ve calisam farkl: bir birime gondermekle tehdit etmesi oldugunu
diigiiniiyorum. Iliskilerin zayif olmast ve kétii olmast bu sonuglari doguruyor. (K-1)

K-11 nolu katilimci, ¢alisanlarin kendilerini is ortamindan izole ettiklerini belirtmekle birlikte bunun
nedeninin sadece sessiz istifa olmadigini ve bu siirecin bir anda ortaya ¢ikmadigini vurgulamaktadir. Pandemi
siirecinin ¢alisma ortamu tizerindeki etkilerinin belirleyici oldugunu asagidaki ciimlelerle belirtmektedir:

... sosyal ortamlara dahil olma siiveci zaten pandemi ile kesintiye ugramisti. Ama pandeminin etkisi de
hastalik bulasmas: gibi nedenlerle degil, ekonomik oldu. Pandemi éncesi ekonomik olarak da daha yeterli
oldugumuz  dénemlerde  goriisiirdiik; fakat insanlarin  sebebi ekonomik zorluklar olan
mutsuzluklarindan dolay: su anda goriismiiyorum. ... bence sessiz istifa insanlarin izole olmasi

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 3021 Journal of Business Research-Turk



U. Ava - $. Erdem 17/4 (2025) 3008-3026

yamnda birbirleriyle iletisimlerinin yapay olmasina neden oluyor gibi. Bu sekilde ¢alisanlar arasinda
simirlart koruma bashyor. Kendini rahat hissetmek icin korumak zorundasin. Ama sonucta aidiyet
duygusunun zedelendigini diisiiniiyorum. (K-11)

K-6 nolu katilimci, sessiz istifa sonucu ¢alisanlarin kendilerini is ortamindan ve diger calisanlardan
uzaklastirmasinin ekip ¢alismasini olumsuz etkiledigini ve ortak ¢aba gerektiren islerde aksamaya neden
oldugunu asagidaki sekilde ifade etmektedir:

Insanlar kendini cektikce, islerine yabancilastikca ekip ruhu kalmuyor. Yani herkes kendi kabuguna
cekiliyor. Bu durumda nasil ortak is yapilacak? (K-6)

4. Sonug ve Tartisma

Calismanin sonuglari, katilimalarin ¢ogunun sessiz istifay: bir is yeri sorunu olarak degil, is yerinde var olan
sorunlarin dogal bir sonucu olarak anlamlandirdigini gostermektedir. Sessiz istifa olgusundan haberdar olan
katilimcilar, kavrami sosyal medya araglar1 ve gazetelerden 6grenmislerdir. Bilgi sahibi olmayan katilimcilar
ise, olgu hakkinda bilgi sahibi olduktan sonra kendi kisisel hikayelerinde bu olgu ile ortiisen bir¢ok kisim
oldugunu belirtmistir. Calismanin dikkat ¢eken sonuglarindan birisi, sessiz istifanin “galisanlar tarafindan is
yerindeki sorunlar1 azaltmak icin bir strateji” gibi de kullaniliyor olmasi durumudur. Bu sonug, sessiz istifa
davranisinin bir savunma mekanizmasi olarak kullanildigini ve ¢alisanlarin sessiz istifay1 kendi sagliklarim
korumak i¢in gereklilik olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Bu calismada, sessiz istifanin bireysel nedenleri olarak (a) takdir edilmeme, (b) is-yasam dengesizligi, (c)
tiikenmislik 6n plana ¢ikmistir. Katilimcilar, bu faktorlerin birkag¢inin bir arada yasandig1 durumlarda sessiz
istifa davraniginin arttigina vurgu yapmaktadir. Is-yasam dengesizliginin yarattig1 olumsuz etkinin her birey
igin aymi diizeyde etkili olmadigi, calisanin demografik Ozelliklerine gore farklilasabilecegi dikkati
cekmektedir. Sessiz istifanin nedenleri arasinda, lider davrams: ile calisanin yaptig iste inisiyatif almasi
(otonomi) 6n plandadir. Calismanin sonuglari, yoneticileri tarafindan fark edilmeyen ve yaptig is takdir
edilmeyen calisanlarda igsel tatminin diisitk oldugunu, bu diisiik tatminin de bir siire sonra sessiz istifaya
neden oldugunu gostermektedir. Calisanlarin énemli bir kisminin y6neticileri ile iletisim kurmakta zorlandig1
ve fikirlerinin dnemsenmedigi goriilmektedir. Yoneticilerle iletisim kuramamak sessiz istifaya neden olan
onemli bir sorundur. Ancak, iletisim sorununun nedeninin sadece Orgiitsel faktorlere iliskin olmadigy,
yoneticilerin kisilik vb. 6zelliklerinden de etkilendigi dikkati cekmektedir.

Katilimcilarin bir kismi, kamu personeli olarak calisiyor olmalarina ragmen iicretin sessiz istifaya neden
oldugunu diisiinmektedir. Liyakate ve performansa dayal: {icretleme yapilmamasinin sessiz istifaya temel
olusturdugu; farkli diizeyde caba gosteren calisanlara ayni {icretin 6denmesinin bir siire sonra basarili
olanlarin ¢abalarini azaltarak digerlerinin diizeyine ¢ekmesine neden oldugu goriilmektedir. Bu sonug,
Adams’m 1963 yilinda ortaya koydugu Esitlik Teorisi'nin ¢iktilan ile ortiismektedir. Adams, bireylerin ig
yerinde gosterdikleri ¢aba ile elde ettikleri sonuglar (6diil, maas, takdir vb.) arasindaki dengeyi, baskalariin
cabalar1 ve sonuglariyla karsilastirarak algiladiklarini 6ne siirmektedir (Robbins ve Judge, 2021).

Calismanin bir diger sonucu, sessiz istifanin katilimcilarda dogrudan ve/veya dolayli sekilde motivasyon ve
performans diisiisii yaratmasidir. Calisanin kendini isten ¢ekmesi ve sadece is taniminda belirtilen diizeyde
caba gostermesi seklindeki etkiler sessiz istifanin dogrudan etkisidir. Buna karsin, sessiz istifanin mobbing,
diisiik ticret, asir1 is yiikii gibi sorunlarin tekrar tekrar giindeme getirilmesine neden olmas: dolayl: bir etkidir.
Sessiz istifanin bir diger olumsuz sonucu ise, calisanlarin kendilerini drgiitten uzaklastirmalar: seklinde ortaya
cikan sosyal izolasyondur. Ilk aragtirma sorusuna yamt ararken, calisanlarin kendilerini sosyal ortamlardan
¢ekmelerinin olagan bir sessiz istifa davramst oldugu ve bu davranisin savunma mekanizmasi olarak
gelistirildigi tespit edilmisti. Bu baglamda, kendini izole etme calisanlar igin sessiz istifanin olagan bir
sonucudur. Bireylerin kendini izole etmesi olumsuz etkisini genellikle takim ¢alismasi tizerinde gostermekte
ve takim ¢alismasi i¢in gereken iklimin olusmasini engellemektedir. Bunun yaninda, sosyal izolasyonun bir
siire¢ oldugu ve daha uzun siire calisanlarda daha siklikla karsilasilan bir sorun oldugu soylenebilir. Bu sonug,
gelecekte yapilacak calismalarda sessiz istifa, sosyal izolasyon ve calisma siiresi arasindaki iligkinin
aragtirilmasim gerektirmektedir.

Calismanin bulgular1 bir biitiin olarak degerlendirilince, sessiz istifanin derinde yatan nedeninin adaletsizlik
algis1 ve adil olmayan is siirecleri oldugu goriilmektedir. Adaletsizlik algisini gii¢lendiren unsur olarak ise,
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calisanlarin kendilerini bir bagka ¢alisanla kiyaslamasidir. Calisan ve ¢alismayani ayiramayan bir is sisteminin
ya da kiiltlirtiniin, adaletsizlik hissini artirarak sessiz istifa kiiltiiriine neden oldugu sdylenebilir. Ulasilan
sonuglar, sessiz istifayr dnlemek igin yoneticilere énemli sorumluluklar diistiiglinii ve bu sorumluluklar
arasinda adalet algisini yiiksek tutmanin 6n siralarda geldigini gostermektedir.
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