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Ozet: Guniimiiz is yasami, teknolojik gelismeler ve COVID-
19 pandemisi ile buyik bir donisim sidrecine girmistir. Bu
doénusumin bir sonucu olarak 'sessiz istifa” kavrami
literatiirde 6nemli bir yer tutmaya baslamistir. Sessiz istifa,
calisanlarin is yerinde bulunmalarina ragmen gorev
tanimlarinin  disinda herhangi bir ekstra sorumluluk
ustlenmemeleri, yalnizca gerekli minimum katkiy!r sunarak
orgutsel baglarini  zayiflatmalari  durumudur. Kavram,
pandemi ile daha fazla gorinir hale gelmis ve calisanlar
arasinda is-yasam dengesi, psikolojik iyi olus gibi faktorler
yeniden sorgulanmaya baslanmistir. Sessiz istifanin etkileri,
bireysel motivasyon kayiplarindan, orgutsel verimlilik ve
performans dususlerine kadar genis bir yelpazede kendini
gostermektedir. Ayrica, bu durumun hem Kisisel hem de
orgutsel boyutlari vardir ve genellikle koéti yonetim
anlayislari, orguat kdltorindeki bozulmalar ve ekonomik
zorluklar gibi faktorler tarafindan tetiklenmektedir. Sessiz
istifay1 Oonlemek igin yonetim tarafindan dikkat edilmesi
gereken noktalar arasinda ¢alisanlara de@er verilmesi, adil bir
yonetim anlayisinin  benimsenmesi, is-yasam dengesinin
saglanmasi gibi stratejiler yer almaktadir.
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Abstract: Today's work life is undergoing a significant
transformation due to technological developments and the
COVID-19 pandemic. One of the outcomes of this
transformation is the increasing prominence of the concept of
"quiet quitting" in the literature. Quiet quitting refers to
employees remaining at their workplace but refraining from
taking on any extra responsibilities outside their job
description, providing only the minimum necessary
contribution and weakening their organizational bonds. The
concept became more visible with the pandemic and sparked
areevaluation of work-life balance, psychological well-being,
and other related factors among employees. The effects of
quiet quitting range from individual motivation loss to
organizational decline in productivity and performance. This
phenomenon has both personal and organizational
dimensions, typically triggered by factors such as poor
management practices, organizational culture deterioration,
and economic difficultics. To prevent quiet quitting, key
strategies for management include valuing employees,
adopting a fair management approach, and ensuring work-life

balance.
Key Words: Silent Resignation, Employee Motivation,
Organizational Performance, Work-Life Balance,
Management, Organizational Culture

Extended Abstract

The rapid transformation of contemporary work life driven by
technological advances, globalization, and the COVID-19 pandemic
has not only changed the structural dynamics of organizations but
also deeply affected employees’ attitudes toward their jobs. Among
the most significant and widely discussed outcomes of this shift is
the phenomenon of “quiet quitting,” known in Turkish as sessiz
istifa, which refers to a situation in which employees, while
physically present at the workplace, consciously choose to disengage
from any work that exceeds their formal job requirements. In other
words, they limit their contributions to the bare minimum expected,
withdrawing from discretionary behaviors such as working
overtime, engaging in proactive problem-solving, or participating in
extra-role assignments. This form of disengagement, which often
flies under the radar of traditional HR metrics, is now recognized as

46



Kavak, H. (2026). Sessiz Istifa: Modern Calisma Yasaminda Gériinmeyen Tiikenis.
GBD, 1(1), 45-61.

a serious threat to employee well-being and long-term organizational
performance.

Although quiet quitting is not entirely new—it is closely related to
earlier constructs like “inner resignation” and “work withdrawal”—
the COVID-19 pandemic and its associated work-from-home culture
have brought the issue into sharper focus. Many employees began to
reevaluate their relationship with work after being forced into new
routines that blurred the boundaries between work and personal life.
The pandemic highlighted the importance of work-life balance and
mental well-being, encouraging employees to ask themselves why
they work as hard as they do, especially if they perceive that their
additional contributions go unrecognized or unrewarded. This
reevaluation has led to a discernible shift toward a minimalist work
ethic, one that is not necessarily driven by laziness or lack of
ambition, but rather by a desire to protect one’s psychological health
and to reclaim personal time.

The reasons behind quiet quitting are multifaceted. On an individual
level, feelings of burnout, stress, lack of recognition, and diminished
personal fulfillment contribute to disengagement. Employees who
perceive that their efforts do not meaningfully impact their career
advancement or who feel undervalued by their managers are more
likely to mentally check out, even if they continue to show up
physically. Organizational factors also play a substantial role. Poor
leadership practices, lack of transparency, and absence of a
supportive, trust-based culture all contribute to this phenomenon.
Leaders who fail to recognize the contributions of their teams, who
distribute workloads unfairly, or who tolerate unhealthy working
conditions inadvertently encourage their employees to disengage.
Finally, socioeconomic uncertainties, including fears about job
security, inflation, and rapidly changing skill requirements, make
employees less inclined to invest emotionally in their work.

Research in both Turkey and the international literature confirms
that quiet quitting is not an isolated phenomenon. According to
Gallup’s 2022 “State of the Global Workplace” report, more than
half of all employees worldwide (59%) report behaviors consistent
with quiet quitting, signaling a broad and deep shift in employee
engagement. Additional research in Turkey (e.g., Arar, Cetiner &
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Yurdakul, 2023; Gturer, Solmaztirk & Gokge, 2023; Avcit, 2023)
illustrates that quiet quitting is equally prevalent across different
sectors, including public and private organizations. Furthermore, the
number of academic studies examining this issue has grown rapidly,
with scholars delving into its psychological, social, and managerial
underpinnings and attempting to identify strategies for mitigating its
adverse effects.

The consequences of quiet quitting can be profound. On the
individual level, although it may protect the employee’s mental
health and promote work-life balance in the short term, it can also
restrict their career development in the long run, potentially limiting
promotions or new opportunities. On the organizational level, this
disengagement translates into diminished creativity, lower
productivity, reduced innovation, and deteriorating team morale.
Employees who disengage often set a precedent for others, subtly
altering the work culture and creating a ripple effect that reduces
overall performance and cohesion. This is especially troubling in
knowledge-intensive industries that rely on collaboration, proactive
problem-solving, and innovation.

Recognizing the seriousness of the issue, many researchers and HR
professionals argue that preventing or reducing quiet quitting
requires deliberate action on multiple fronts. A first step is creating
a supportive and transparent culture. Employees need to feel that
they matter—that their contributions make a difference and that they
have a voice in decisions that affect them. Frequent and meaningful
feedback, recognition of achievements, fair workload distribution,
and clear career development paths all play an important role in
fostering a sense of commitment and belonging. Equally important
is the need for managers to practice empathetic leadership. Leaders
who take time to listen to their team members, understand their
personal and professional challenges, and advocate for their well-
being can significantly reduce the risk of quiet quitting.

Additionally, organizations must ensure that work design promotes
autonomy and skill variety so that employees feel challenged and
engaged rather than burned out or bored. Policies that enhance work-
life balance, such as flexible work schedules, mental health support,
and sufficient paid time off, can also make a substantial difference.
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These measures are not simply perks; they signal that the
organization acknowledges employees as whole persons with lives
and aspirations outside of work.

Finally, it is vital for organizations to revisit their performance and
reward systems to ensure that employees feel fairly compensated and
that there are clear links between their contributions and career
advancement. Similarly, managers should encourage open
communication channels so that issues related to workload,
interpersonal conflict, or lack of career prospects can be discussed
and resolved before they fester into disengagement.

In sum, quiet quitting is a complex, multidimensional issue with
profound implications for modern work life. It cannot be dismissed
as mere employee laziness or a transient trend; rather, it is a signal
that underlying systemic, managerial, and cultural problems require
attention. By cultivating an ethical, transparent, and employee-
centered organizational culture—one that values its people and
invests in their well-being—employers can mitigate quiet quitting,
promote sustained engagement, and ensure both the short- and long-
term health of their organizations.

Giris

Gunumiizde 1§ yasami, teknolojik gelismelerin etkisiyle kokli bir
donigim sirecinden gecerken, caligsanlarin ig yerlerine yonelik
tutum  ve  davramslarinda  da  belirgin  degisiklikler
gozlemlenmektedir, Bu  dontsimin en  dikkat ¢eken
yansimalarindan biri ise literatiirde "sessiz istifa" (quiet quitting)
kavramiyla kargilik bulan yeni bir is gticti egilimidir. Sessiz istifa,
bireylerin fiziksel olarak is yerinde bulunmay: strdurdigi ancak
gorev tanimlari diginda kalan sorumluluklan gonilla olarak
ustlenmedikleri, islerine yalnizca temel diizeyde bir katilim
sergiledikleri bir durumu tanimlamaktadir (Kepenekgi, Katitag ve
Okdem, 2024). Baska bir ifadeyle, calisanlar isten tamamen
ayrilmadan, isin gerektirdigi minimum ¢abay1 gostererek orgiitsel
baglarin1  zayiflatmakta ve 1isin yalnizca zorunlu yoénlerine
odaklanmaktadir.

Her ne kadar bu kavram son dénemde popiilerlik kazanmig olsa da
aslinda yaklagik yirmi yildir literatiirde yer almakta ancak COVID-
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19 pandemisiyle birlikte 1s dinyasinda yasanan yapisal
dontigimlerle daha gortntr hale gelmistir (Cohen, 2022). Pandemi
sireciyle hiz kazanan uzaktan ve esnek ¢aligma modelleri, ¢aliganlar
arasindaki dogrudan iletisimin zayiflamasina yol agarken; ig-yasam
dengesi, psikolojik iyi olug ve aidiyet gibi konular da yeniden
sorgulanmaya baglanmistir. Bu gelismeler, sessiz istifanin yalnizca
bireysel bir isteksizlikten ziyade, orgiitsel dizeydeki yapisal
sorunlarin bir yansimasi oldugunu ortaya koymaktadir. Nitekim
Sahin (2024), teknolojik gelismelerin ve uzaktan c¢aligmanin
artmasinin, ¢alisanlar arasinda birebir etkilesimi azalttigini, bunun
da is doyumunu ve baglilig dustrdigint vurgulamaktadir.

Bu baglamda sessiz istifa, c¢aligsanlarin orgiitsel bagliliklarinda ve
uretkenlik diizeylerinde gozle gorulir bir diusise yol agmakta,
dolayisiyla kurumlarin performansint dogrudan etkileyen kritik bir
mesele haline gelmektedir (Yavuz, 2024). Duygusal baglilik
gostermeyen, kendilerini kurumun bir parcasi olarak hissetmeyen
calisanlarin motivasyonlarinin diigmesi, 1 yerinde verimliligin
azalmasiyla sonuglanmaktadir. Literatirde bu durum, yalnizca
bireyin tutumuyla agiklanamayacak kadar ¢ok katmanli ve sistemsel
bir mesele olarak ele alinmaktadir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022).
Kiiresel capta yapilan aragtirmalar da bu gortsi desteklemektedir.
Gallup’un yayimladig1 “State of the Global Workplace” raporuna
gore dinya genelinde calisanlarin %59’u sessiz istifa davranist
sergilemektedir (Gallup, 2022), ayn1 zamanda ABD 6zelinde yapilan
bir ¢aligmada calisanlarin yalnizca %19’unun iglerinden memnun
oldugu belirlenmigtir (Gallup, 2025). Bu veriler, sessiz istifa
olgusunun kiresel bir is giici problemi olarak degerlendirilmesi
gerektigini acik¢a gostermektedir.

Tirkiye 6zelinde bakildiginda ise sessiz istifa kavramina akademik
literatirde son yillarda giderek artan bir ilgi oldugu gorilmektedir.
Sahin (2024), bu kavramin 2022 itibaniyla akademik alanda
calisilmaya baslandigint ve toplumsal degisimlerle birlikte ilerleyen
yillarda daha fazla gindemde yer bulacagimi belirtmektedir.
Tirkiye’de konuya dair yapilan arastirmalar ve derlemeler (Arar,
Cetiner ve Yurdakul, 2023; Atsan, 2023; Caligkan, 2023; Demirkaya
vd., 2023; Girer, Solmaztirk ve Gokge, 2023; Ozbucak-Albar,
2023; Yildiz, 2023) bu olgunun farkli yonlerine 151k tutmaktadir.
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Ayrica son donemlerde kavramin olgiilebilirligini artirmaya yonelik
olgek gelistirme galigmalarinin da (Aveil, 2023; Savas ve Turan,
2023) artmasi, sessiz istifaya duyulan akademik ve kurumsal ilgiyi
kanitlar niteliktedir.

Bu calisma, sessiz istifa kavramini hem bireysel hem de orgiitsel
boyutlariyla incelemeyi, kavramin nedenlerini, sonuglarini ve
¢ozim Onerilerini  butuncil bir bakis agisiyla ele almayi
amaglamaktadir. Sessiz istifanin g¢alisanlar ve kurumlar tizerindeki
etkilerini degerlendirmek, ayni zamanda bu sireci oOnleyici
stratejilerin gelistirilmesine katkida bulunmak bu ¢alismanin temel
hedefleri arasindadir.

Sessiz Istifa Kavrami

Turkceye “sessiz istifa” olarak gecen “quiet quitting” kavrami,
caliganlarin gorev taniminda belirtilen sorumluluklara ek olarak bir
sey yapmamak, sorumluluktan kaginmak, yalmzca gerektigi kadar
caligmak, sessiz bir gekilde hak aramak, igyerinde ilerlemekten
vazge¢me hali ve asil olarak calisanin kendisine “ne ig¢in, ne
yaptyorum, deger mi?” sorularint sormast ve aleyhinde cevaplayarak
aksiyon almasi seklinde tammlamak miimkiindiir (Ozer, 2022).

Guler’e gore (2023), sessiz istifa siirecinde, ¢alisanlar islerine devam
etmektedir ancak hicbir sekilde i gereksinimlerinin disina ¢ikma
davranigt gostermemektedirler. Bu sebeple is saatleri disinda
mesaiye kalmay1 veya ek sorumluluklar almay1 diger bir anlamda
mesleki rol dig1 davranis sergilemeyi ve is ile ilgili iletisim kurmay1
reddetmektedirler. Calisanlarin igyerinin gergeklerini bir yana
birakarak yalnizca i tanimindaki gerekli isleri yerine getirmeleri
anlaminda, alan yazinda bu kavram “igsel isten ayrilma’’ (i¢sel goc¢)
olarak da yer almaktadir (Secger, 2011).

Sessiz istifa siirecinde ¢alisanlarin ise bagliligr zayiflayarak isleriyle
ilgili 6zveride bulunmamalan, ¢alisanlarin yaratict ve yenilikgi
fikirlerin deger buldugu alanlarda deger gormemeleri kurumlar
acisindan olumsuz durumlara neden olabilmektedir. Sessiz istifa
sureci diger ¢alisanlar1 da etkilemektedir ve bu etki ig ortaminin
tamamin1  tehdit etmektedir. Sessiz istifanin  1yi  sekilde
yonetilememesiyle beraber ¢alisanlar zamanla isi birakma yoluna
gitmektedirler (Caligkan, 2023). Sessiz istifa siirecinde olan bir
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caligsan; igyerinde mimkin oldugunca az zaman gecirmek ve
olabildigince az ¢alismak isterler, toplantilara katilmak veya
aramalara cevap vermek istemezler, olabildigince az iletisim
kurmaya c¢alisirlar. Hastalik veya c¢esitli bahanelerle siirekli
devamsizlik yapma egilimindedirler (Cimen ve Yilmaz, 2023). Isten
ayrilmalarin fazla olmasi, orgitiin piyasasinda is birligi yaptig
kigiler ve diger kurumlar karsisinda da itibar kayb1 yagsamasina ve
ayni zamanda mali sorunlarla karst karsiya kalmasina da neden
olabilmektedir (Kandemir, 2024).

Sessiz istifa nihai istifaya dogru giden bir siregtir ve Aver (2023),
bu siirecte yasanan agsamalart su sekilde ifade etmistir:

* Duygusal Asama: Duygusal asama, ¢alisanin igyerinde yasadigi ilk
kirtlma olup, ¢alisan ¢aligma arkadaglar ve yoneticileri tarafindan
kendi yetkinlik ve tecriibelerine gereken degerin verilmedigini
disinmesiyle baglamaktadir.

« Zihinsel Asama: Bu agsamada calisanlar aktif sekilde ise katilirken
zihinsel olarak kendilerini igle ilgili zorlamaz ve iste bulunmazlar.

* Fizyolojik Asama: Caligsanin artik kendi i¢inde yasadig sessizlik
durumunu bitirdigi asamadir ve rahatsiz oldugu durumlari igyerinde
dile getirmeye baglamigtir. Ayni zamanda kendisine yeni bir ig
arayis1 igerisindedir.

Sessiz Istifanin Nedenleri

Calisanlarin sessiz istifaya bagvurmalarinin altinda birden fazla
neden yer almaktadir. Bu nedenler; ruh sagligini iyilestirmek ve
korumak, titkenmiglik hissini azaltmak, ¢aligmanin basariya etkisi
olmayacagi dislincesi, iyi bir ig-yagam dengesi saglanmasi istegi
seklinde siralanmaktadir (Giiler, 2023).

Boy ve Strmeli (2023) ¢alismalarinda sessiz istifa siirecine girilmesi
i3 yasam dengesinin kurabilmek veya koruyabilmek amaciyla
olusturulan yeni bir ¢alisma sekli olarak kavramsallagtirmaktadir. Bu
calisma seklinin ise ‘’caligmak i¢in yasamak’ olarak degil
“yasamak i¢in ¢alismak’” goriisti ¢ergevesinde yeniden sekillenmisg
oldugunu belirtmektedirler.

Sessiz istifa, yalnizca birey merkezli kaynaklardan olugmamakta
isyeri kosullaniyla da ilerleyebilmektedir. Ozer (2022), basarili
yonetici olarak degerlendirilebilmek i¢in igyerindeki ¢alisanlarin
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temel ihtiyaglarin1 gormezden gelen egolu liderlerin bulundugu
igyerlerinde sessiz istifalarin gorilmesinin muhtemel olacagini 6n
gormektedir. Yoneticilerin yer aldigt isyeri hiyerarsilerinde
yonetimde bulunan kigsiler de egolarimi tatmin etmek amaciyla
caliganlarin motivasyonunu olumsuz sekilde etkilemekte, bunun
sonuncunda da c¢alisanlar mesleki sorumluluklarindan ve is
anlayislarindan uzaklagsmaktadirlar.

Caligmalarinin ~ sonucunda  hak  ettikleri  basarty1  elde
edemeyeceklerini goren calisanlar, ig yerlerinde daha az sorumluluk
alarak sadece yapilmast gereken gorevleri yapmaya karar
vermektedirler (Yildiz ve Ozmenekse, 2022). Calisgkan’a (2023)
gore, sessiz istifaya karar veren caligsanlar kendilerini igyerlerinde
degersiz hissetmekte, Onemli olmadiklarini disinmektedirler.
Kendilerinde var olan potansiyeli ortaya ¢ikarmaya yonelik destek
olabilecek bir yonetim anlayist ve igyeri sistemi bulunmamaktadir.
Calisanlarin igyeri yonetiminin adil ve tutarli olduguna dair inanglar
bulunmamaktadir.

Sessiz istifa kavramini degerlendiren Giirer, Solmaztiirk ve Gokge
(2023), sirecin olugsma sebeplerini inceleyerek; kisisel nedenler
(tikenmiglik sendromu, diisiik is doyumu, stres, kaygi vb.), orgiitsel
nedenler (is yasam dengesi, asirt i yikd, uzun caligma saatleri,
orgiitsel baglilik vb.) ve yonetsel nedenler (yonetici tutumlari,
yonetici ozellikleri, orgiitsel adalet, terfi anlayist vb.) olarak tg¢
grupta agiklamiglardir. Kobak (2023), arastirmasinda sessiz istifa
strecine sebep olan psikolojik ve sosyal unsurlari; sosyal izolasyon,
ekonomik etkiler, liderlik ve geribildirim eksikligi, agik iletisimin
olmamasi, takdir gormemek olarak agiklamistir.

Literatiir incelendiginde (Arar, Cetiner ve Yurdakul, 2023; Atsan,
2023; Caligkan, 2023; Demirkaya vd., 2023; Giirer, Solmaztirk ve
Gokge, 2023; Kobak, 2023; Ozbucak-Albar, 2023; Yildiz, 2023)
sessiz istifaya sebep olabilecek kisi, orgiit ve yonetim kaynakli
birden fazla faktor ortaya ¢ikmaktadir ve genel anlamda asagidaki
sekilde gruplandirilabilmektedirler.

Kotii Yonetim Anlayisi: Adil olmayan yonetici uygulamalart ve
tarafl1 sekilde ilerleyen yonetim anlayist, etik olmayan uygulamalar,
caligsanlart yildirmaya yonelik davraniglar, calisanlarin takdir
edilmemesi ve orgitsel destegin yetersizligi durumlarini
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kapsamaktadir.  Orgiitlerde agik iletisim  mekanizmalarinin
bulunmamasi, kariyerde gelisme firsatlarinin yetersizligi, ¢alisana
kaldirabileceginde fazla yiiklenen is yiki vb. anlayiglar yer
almaktadir.

Orgiit Kiiltiiriinde Bozulmalar: Yikici is orguti, orgiitte calisan
diger kigilerin dedikodu ve zorlayict davraniglari, ¢aligsanin kendini
degersiz  hissetmesini saglayan 1 ortami gibi unsurlar
kapsamaktadir.

Ekonomik Zorluklar: Yetersiz is giivencesi, ¢aligana hak ettigi
ucretten daha az ticret verilmesi ve ekonomik rahatlama saglayacak
olan yan haklarin saglanmamasi vb. durumlari i¢ine almaktadir.

Psikolojik Unsurlar: Orgiitin ¢alisanlann 6nemsemedigine dair
genel disiinceler, igsel motivasyonlarda yetersizlik, i3 doyumunda
azalma, tilkenmiglik, stres, is yasam dengesinin kurulamamasi gibi
unsurlan kapsamaktadir.

Sessiz Istifaya Karsi Almacak Onlemler

Sessiz istifa stireciyle beraber orgltlerde bircok problem ortaya
cikabilmektedir. Bildirici Calik’a (2023) gore, orgitlerin yenilik
yapmasini, dinamik kultirin devamliligint ve 6rgitiin amaglarina
ulagmasini engelleyen, calisanlarin motivasyonlarint,
performanslarini ve verimliliklerini diigiiren sessiz istifa siirecinin
orgiit yoneticileri tarafindan farkinda olunmasi olduk¢a 6nemlidir.
Bahsedilen farkindalik saglanilamadiginda tretkenlik, verimlilik,
performans siireglerinde etkili olarak hem ¢alisanin kendisini hem
de orgiti olumsuz sekilde etkileyecek durumlar ortaya
cikabilmektedir. Bu durumlara kargt 6nlem alinmasi, uyumlagtirma
politikalarinin izlenmesi onerilmektedir. Bu politikalar, kurumsal
degerleri degistirme, rol tanimlarini belirginlestirme veya
iyilestirme, i disinda c¢alisanlarin 6zel yasam doyumlarinin
saglanmasi, ig yasam dengesinin kurulmast amaciyla ¢alisma
sartlarinin iyilestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. (Avci, 2023).
Orgiit iginde goruniir sekilde basarilan takdir etmek (Yildiz, 2023),
ig veren ve i goren arasinda giiven bagi olusturmak (Caligan, 2023),
orgiitsel bagliligr destekleyici ¢aligmalarda bulunmak (Gurer,
Solmaztirk ve Gokge, 2023) orgiit tarafindan gergeklestirilmesi
onerilen uygulamalar arasinda yer almaktadir.
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Genel olarak caligsanlarin sessiz istifa siirecinde oldugunu fark eden
ve bu duruma miidahale etmek isteyen orgiit yoneticilerinin yapmast
gerekenler literatiirde (Youthall, 2022; Klotz ve Bolino, 2022, akt.
Yildiz ve Ozmenekse, 2022) asagidaki gibi siralanmaktadir:

e Is diginda calisma hayatina mesafeli kalmalarina olanak
saglanmali,

e Ucretli izin ve tatil gibi sosyal yan haklardan yararlanmaya
tesvik edilmeli,

¢ Maagslarinda ve yan haklarinda diizenlemeler yapilacag: bilgisi
verilmeli,

e Calisanlar ile agik sekilde iletisim kurulmali ve konu ile ilgili
konugsulmasi saglanmali,

e Gorev tanimlart gdzden gegirilmeli ve yeniden diizenlenmeli,
e Calisanlarin mesleki rolleri net bir sekilde ifade edilmeli,

e Orgit igerisinde ¢alisanlarla ilgili kararlar alinacag
durumlarda ¢alisanlarin da karar strecine dahil edilmesi saglanmali,

e (alisanlarin yaraticiliklarint  degerlendirebilecegi firsatlar
yaratilmalidir.

Sessiz listifaya Iliskin Yapilan Bazi Calismalar ve Ortaya
Koydugu Sonuclar

Son yillarda literatiirde “sessiz istifa” kavramiyla ilgili birgok nicel
ve nitel ¢alisma gergeklestirilmigtir. Bu ¢aligmalar, kamu ve 6zel
sektor calisanlart basta olmak Uzere farkli sektorlerde ve farkli
orgiitlerde, degisken orneklemler tizerinden gerceklestirilmis ve
sessiz istifa kavraminin orgltsel, bireysel ve toplumsal boyutlarina
dair ¢esitli bulgular sunulmustur.

Secer (2011) ¢aligmasinda, kamu caligsanlarinda is giivencesizligi ile
yasam doyumu arasindaki iligkiyi inceledigi aragtirmasinda igsel
isten ayrilmanin aracilik ettigini tespit etmistir. Ustiin ve Tatl1 (2020)
ise kamu ve oOzel sektor calisanlaniyla gergeklestirdikleri
arastirmada, igsel isten ayrilma oranlarinin farklilik gosterdigini
ortaya koymustur. Alat (2021) orgiitsel destek algisi ve igsel isten
ayrilma davranigi arasinda negatif yonli korelasyon bulundugunu
ortaya koyarken, Ustiin, Balli ve Koca-Balli (2022) igsel isten
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ayrilma ile hizmet inovasyon davramist arasinda negatif yonli
korelasyon bulmustur.

Youthall (2022) sessiz istifa siirecini rapor diizeyinde ele almuis,
katilimcilarin %24,4Gnln sessiz istifa siirecinin i¢inde oldugunu
belirtmistir. Arar (2023), orgitsel adaletsizlik ve toksisite gibi
yapisal etkenlerin sessiz istifada belirleyici degiskenler oldugunu
one siirerken; Aver (2023), orgltsel sinizm ve sessiz istifa arasinda
anlaml iligkiler tespit etmistir.

Olgek gelistirme calismalari (Karasin ve Oztirak, 2023; Savas ve
Turan, 2023) sessiz istifayr 6lgmede kullanilabilecek glvenilir
araglar sunmug, bu olgunun boyutlarini belirginlestirmistir. Nitel
caligmalar (Kizilcan, 2023; Kobak, 2023; Avsar, 2024) ise sessiz
istifanin duygusal, sosyal ve yonetsel nedenlerini derinlemesine
analiz etmisgtir.

Son olarak, sessiz istifa kavrami ile etik anlayist, is doyumu, kisi-
orgiit uyumu ve liderlik stilleri gibi degiskenler arasinda anlamli
iligkiler kuran ¢ok sayida ¢alisma (Saygili ve Avci, 2023; Tatli,
2023; Deniz, 2024) bu olgunun ¢ok boyutlu ve dinamik yapisin
vurgulamaktadir.

Sonuc ve Oneriler

Sessiz istifa, modern ¢aligma hayatinin giderek karmagiklasan yapist
icinde hem bireysel hem de kurumsal dizeyde 6nemli sonuglar
doguran ¢ok katmanli bir olgudur. Calisanlarin yalnizca gorev
tanimlarinda yer alan isleri yerine getirmeyi tercih etmesi, goriintirde
calistyor olmalarina ragmen islerine duygusal ya da zihinsel bir
baglilik gostermemeleri, bu streci yalnizca bir tembellik ya da
motivasyon eksikligi olarak degerlendirmeyi olanaksiz kilmaktadir.
Oziinde sessiz istifa; orgiitsel iletisimin zayiflamasi, psikolojik
giiven ortaminin  kaybolmasi, adalet algisinin bozulmast ve
bireylerin kendilerini degersiz hissetmesi gibi ¢esitli i¢gsel ve digsal
faktorlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Pandemi stireciyle
birlikte artan uzaktan ¢aligma uygulamalari ve bireylerin yalnizlasan
i yasami, bu tutumun disaridan daha da goriiniir hale gelmesine
neden olmus, galisanlarin orgitlerine olan bagliliklarint gozden
gecirmelerine ve hem fiziksel hem zihinsel tepkiler gostermelerine
yol agmistir. Bu baglamda sessiz istifa, yalnizca bireysel bir tepki
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gosterme olarak degil, aymt zamanda kurumlarin ¢aliganlarina
yonelik yapi, yonetim, igleyis siireglerini ve iletigim tarzlarinin da
sorgulanmasina sebep olan bir dontisiim siireci olarak goriilmelidir.
Ozellikle is doyumunun azalmasi, calisanlarin potansiyellerini
gerceklestirebilecekleri ortamlarin yetersizligi, adil olmayan terfi
sistemleri ve takdir edilmeme gibi duygusal faktorler, calisanlar
zamanla icten ice islerinden uzaklastirmaktadir. Bu da dogrudan
orgutsel verimlilik tizerinde etkili olmakta; inovasyon, yaraticilik ve
ekip ruhu gibi modern is diinyasinda hayati 6éneme sahip unsurlar
zarar gormektedir. Kurumlar agisindan bakildiginda, sessiz istifa
sadece bireylerin bireysel bir tercihi degil; ayn1 zamanda kurum igi
isleyisin, liderlik anlayisinin ve 6rgit kultirinin aksayan yonlerinin
bir yansimasidir. Bu nedenle, bu olguya yalnizca calisan merkezli
degil, orgiit merkezli stratejilerle yaklagmak gerekir.

Bu surecin ontine gecebilmek ya da etkilerini azaltmak adina,
oncelikle kurumlarin ¢aliganlarini yalnizca bir iiretim aract olarak
degil, duygusal ve zihinsel ihtiyaglarn olan bireyler olarak gormeleri
gerekmektedir. Is yerinde giiven duygusunun tesis edilmesi, agik ve
iki yonli iletigim kanallarinin olusturulmasi, galisanlarin goriis ve
katkilarina deger verilmesi, sessiz istifay1 engelleyebilecek en temel
adimlardandir. Yoneticilerin empati kurabilen, destekleyici ve adil
bir liderlik anlayisini benimsemeleri, ¢alisanlarin motivasyonlarini
koruma noktasinda buiytik 6nem tagimaktadir. Ayn1 zamanda gorev
tanimlarinin  netlegtirilmesi, performans beklentilerinin agikca
ortaya konulmast ve fazla is yukuniin calisanlar tizerinde baski
yaratmayacak sekilde dengelenmesi, c¢alisanlarin kendilerini
tikenmis hissetmelerini engelleyebilir. Bunun yant sira, kurumsal
odullendirme sistemlerinin geffaf ve adil bir sekilde islemesi,
caligsanlarin  ¢abalarinin  kargiliksiz  kalmadigini  hissetmelerine
yardimci olur.

Ozellikle is-yasam dengesine yonelik diizenlemelerin yapilmas,
esnek caligsma saatleri, uzaktan ¢aligma gibi yeni nesil uygulamalarin
caligsanlarin 6zel yasamlariyla uyumlu hale getirilmesi de bu siirecte
olumlu etkiler yaratabilir. Caligsanlarin yalnizca fiziksel olarak degil,
duygusal olarak da ige bagliliklarini siirdtirebilmeleri i¢in, kurum igi
sosyal destek sistemleri, psikolojik danigmanlik imkanlar1 ve
bireysel gelisimi destekleyici programlar sunulmalidir. Bu
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baglamda, orgit icinde hem bireylerin ihtiyaclarini anlayabilecek
duyarlihga sahip bir yonetsel yapi, hem de kolektif dayanismayi
tesvik eden bir 6rgut kiltird insa edilmelidir. Son olarak, sessiz istifa
konusunda kurum igi egitimler ve bilin¢lendirme calismalari
yapilarak yoéneticilerin ve insan kaynaklari uzmanlarinin bu kavrami
dogru anlamalari ve etkili mudahale yodntemleri gelistirmeleri
saglanmalidir.

Tidm bu unsurlar bir arada dusndldaginde, sessiz istifa yalnizca
bireylerin islerinden uzaklasmasi degil; ayni zamanda mevcut
yoénetim anlayislarinin ve kurumsal kaltdrin yeniden
yapilandirilmasini zorunlu kilan bir uyari olarak ele alinmalidir. Bu
nedenle, kurumlarin sorunlari sadece gecici ¢ozumlerle yonetmesi
degil, uzun vadeli ve sardirulebilir politikalarla cahisanlarinin
ihtiyaglarini ve beklentilerini karsilamayi hedeflemesi
gerekmektedir. Ancak bu sekilde, ¢alisanlarin hem zihinsel hem
duygusal olarak islerine yeniden baglanmalari mimkin olacak, is
yerinde aidiyet duygusu ve Uretkenlik yeniden kurularak is yasami
yeniden organize edilebilecektir.
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