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“Sessiz Istifa” son donemde orgiitsel davrams disiplininde popiilaritesi artan en énemli kavramlar arasinda
yerini almaktadir. Sessiz istifa kavrami isten ayrilma anlamina gelmeyip, is yerinde daha az sorumluluk alma
ve isi aksatmadan asgari diizeyde performans gosterme siireci olarak tamimlanmaktadir. Yani ¢alisanlarin
islerine olan baghliklarini géstermek icin kisisel zamanlarini, sagliklarini ve mutluluklarini feda etmelerinin
beklendigi “kosusturmaca kiiltiiriine ” karst sessiz bir manifesto olarak nitelendirilebilir. Bu ¢aligmanin amaci,
sessiz istifa kavraminin ortaya ¢ikis hikdyesini temellendirmek, olasi etkileri bakimindan ¢alisanlar ve érgiitler
acgisindan sebep olacagr sonuglart ele almaktir. Bununla birlikte pandemi sonrasi is hayatinda yasanan
paradigma degisimi iizerine derinlemesine diisiinmeyi tegvik etmek ve ileride yasanabilecek bu tiirdeki érgiitsel
calkantilarin énlenebilmesi icin dneriler sunmaktir. Kavram, sosyal medya iizerinde parlamis ve ¢ogunlukla
dijital medyada irdelenmistir. Akademik diizlemde ise ¢alisanlarin sessiz istifa siireci ile ilgili biligsel, duyussal
ya da davramissal boyutta ampirik bir ¢alismaya rastlanmamustir. Dolayisiyla bu arastirma, kavrama iliskin
strlt sayidaki  kaynaklarin incelendigi biitiinciil bir degerlendirme yapilmaya c¢alisilan betimsel bir
calismadir. Sessiz istifa siirecinin kuramsal temellerinin agiklandigi ¢alismalarin artmast ve deneysel
calismalarla desteklenmesi ile akademik olarak kabul gérmesi kolaylasacaktir. Yapilan bu ¢alismanin da
ileride yiiriitiilecek olan aragtirmalar icin kaynak niteligi tasiyacagi ve orgiitlerin iist yonetimlerine karsi,
calisanlarin sessiz ¢ighklarimin duyulmasini saglayacak bir arag olabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz fstifa, Orgiitsel Sessizlik, Tiikenmislik, Biiyiik fstifa, Karanlik Liderlik.
Quiet Quitting: Is Beginning of the End or Reborn?

Abstract

The concept of quiet quitting does not mean leaving the job, but is defined as the process of taking less
responsibility in the workplace and performing at the minimum level without interrupting the work. In other
words, it can be described as a silent manifesto against the “hustle culture” where employees are expected to
sacrifice their personal time, health and happiness to demonstrate their commitment to their work. The aim of
this study is to ground the story of the emergence of the concept of quiet quitting, and to discuss its possible
effects in terms of employees and organizations. In addition, it is to encourage reflection on the paradigm shift
in business life after the pandemic and to offer suggestions for preventing different organizational crises that
may occur in the future. At the academic level, the quiet quitting status of the employees has not been the
subject of an empirical study in cognitive, affective or behavioral dimensions. Therefore, this study is a
descriptive study that tries to make a holistic evaluation in which the limited number of resources related to
the concept are examined. It is thought that this study will be a source for future research and can be a tool
that will enable the silent cries of the employees to be heard against the senior management of the
organizations.

Keywords: Quiet Quitting, Organizational Silence, Burnout, Great Resignation, Dark Leadership.
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1. Giris

Alanyazinda yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliskileri ele alan arastirmalar,
orgiitsel davranis disiplinindeki calismalarin énemli bir kismin1 olusturmaktadir. Ozellikle
liderlik konusundaki 6nciil ¢aligmalar, liderin olumlu yonlerine ve pozitif sonu¢lar doguran
¢iktilara odaklanan bir anlayisla ¢alisilmistir. Ancak zamanla liderlik temali arastirmalarda
liderin olumsuz yonlerini de ortaya koyan calismalar yapilmistir. Liderlik davranisinda
negatif yonlerin On plana ¢iktig1 durumlar ve koti lider tipolojilerine kronolojik olarak
bakildiginda kiiciik tiranlik, istismarci yonetim, kotii liderlik, yikici liderlik ve toksik liderlik
gibi anlayislarla agiklanmaya calisildigi goriilmektedir (Basar, Sigr1 ve Basim, 2016). Bu
anlayislarin biitiinii tek bir potada degerlendirilerek “liderligin karanlik yiizii” olarak
alanyazinda yer edinmistir (Conger, 1990). Baskici, yikici ve demotive eden ydnetim
biciminin etkileri ¢alisanlart dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin karsilastiklar1 problemler
de orgiitsel baglamda farkli sonuglara yol agmaktadir. Is yerinde yasanan olumsuz durum,
tutum ve davramslar 6rgiitsel davranig alaninda gesitli yonlerden incelenmektedir. Orgiitsel
sinizm (Dean ve Brandes, 1998), orgiitsel muhalefet (Graham, 1983; Kassing, 1998),
orgiitsel sessizlik (Morrison ve Milliken, 2000) gibi bir dizi kavram ¢alisanlarin duygularini
ve tutumlarmi agiklamakta kullanilmig ve farkli derinlikleri olan kavramlar olarak
alanyazina kazandirilmistir. Son dénemde ise bu kavramlarin arasinda parlayan yeni bir aday

goriilmektedir: Sessiz istifa.

Bu c¢aligmanin amaci, sessiz istifa kavraminin ortaya ¢ikis hikayesini
temellendirmek, olasi etkileri bakimindan calisanlar ve orgilitler acisindan sebep olacagi
sonuclar1 ele almaktir. Bununla birlikte pandemi sonrasi is hayatinda yasanan paradigma
degisimi ilizerine derinlemesine diisiinmeyi tesvik etmek ve ileride yasanabilecek farkli
orgiitsel krizlerin dnlenebilmesi i¢in Oneriler sunmaktir. Kavram, sosyal medya iizerinde
parlamis ve ¢cogunlukla dijital medyada irdelenmistir. Akademik diizlemde ise ¢alisanlarin
sessiz istifa siireci ile ilgili bilissel, duyussal ya da davranigsal boyutta ampirik bir ¢calismaya
rastlanmamistir. Dolayisiyla bu ¢aligmanin, kavrama iligkin sinirli sayidaki kaynaklarin
incelendigi biitiinciil bir degerlendirme yapilmaya caligilan betimsel bir ¢aligma olarak
alanyazindaki boslugu dolduracak kaynak niteligi tasimasi hedeflenmektedir. Sessiz istifa
stirecinin kuramsal temellerinin aciklandigi caligmalarin artmasi ve deneysel calismalarla
desteklenmesi ile akademik olarak kabul gérmesi kolaylagacaktir. Yapilan bu ¢alismanin da

ileride yiiriitiilecek olan arastirmalar icin fayda saglayabilecegi ve oOrglitlerin iist
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yonetimlerine karsi, calisanlarin sessiz ¢igliklarinin duyulmasini saglayacak bir arag

olabilecegi diisiiniilmektedir.
2. Yazin incelemesi

Sessiz istifa (Quiet Quitting) kavrami, aslinda ilk olarak 2009 yilinda Texas’ta
diizenlenen A&M Ekonomi Sempozyumunda ekonomist Mark Boldger tarafindan
tiiretilmistir. Calisanlarin yogun is tempolar1 yiiziinden is yasam dengelerini kurmakta
zorlanmalar1 ve tiikenmislige varacak noktaya getiren is yiiklerini elestirmek amaciyla
kullanilan bu kavram, 2020 yilinda COVID-19 pandemisiyle yeniden giindeme gelmistir.
Pandeminin is hayatinda yarattig1 etkiler ekonomik sikintilar dogurmus ve 6zellikle 2021
yilinda ABD ekonomisini derinden etkileyen biiyiik bir ¢alkantiya sebep olmustur. Isten
cikarmalarin arttig1 bu donemde, islerine devam eden calisanlarin tasidigi saglik endisesi ve
is performansi beklentisinin artmasi, kitlesel bir istifa hareketini tetiklemistir (Formica ve
Sfodera, 2022). 2021 yilinin sonunda Amerikada 47 milyondan fazla ¢alisan goniillii olarak
isini birakmistir (Fuller ve Kerr, 2022). Calisanlarin kitlesel ¢apta ve goniillii olarak
islerinden ayrildiklar1 bu kaos hali Anthony Klotz tarafindan “Biiyiik Istifa” (Big Quiet)
olarak adlandirilmistir (Kuzior ve digerleri, 2022). Ancak son ¢are olan istifadan Once
alternatif bir ¢oziim arayisi dile getirilmistir. Devam eden boliimde fiili istifanin bir
alternatifi ya da calisanlarin seslerini duyurmak i¢in kullandigr farkli bir girisim olarak
“Sessiz Istifa” konusu, kavramsal olarak incelenecek, sebep-sonug iliskisi igerisinde

tartisilarak ¢6zlim onerileri sunulmaya calisilacaktir.
2.1.  Sessiz Manifesto

Aslinda sessiz istifa kavraminin temel 6zellikleri, gegmis yillarda farkli adlarla dile
getirilen gesitli olgularla ortak yonlere sahiptir. Ornegin Kahn’m (1990) heniiz milenyum
cagma girmeden ve is yasamindaki karmasanin gliniimiizdeki kadar yogun olmadigi
donemlerde isten ayrilma ile ilgili ¢alismalar1 bulunmaktadir. Yazarin dile getirdigi isten
ayrilma, ¢alisanlarin kendilerini duygusal ve fiziksel olarak koruma i¢giidiisiiyle is yerindeki
rollerinden ayrildiklarini ifade etmektedir. Yine ¢alisanin ¢aligma ortamu ile kendisi arasinda
psikolojik ve fiziksel mesafe koyma girisimi de geri c¢ekilme davranisi olarak
adlandirilmistir (Rosse ve Hulin, 1985). Bu girisim, is-yasam dengesini korumak ve
olusabilecek sorunlarla basa ¢ikma stratejisi olarak ifade edilmistir (Jo ve Lee, 2022). Bu
kavramlardan anlasildig1 lizere sessiz istifa, ge¢mis yillarda farkli isimler ve farkli

boyutlarda oOrgiitsel davranig ¢alismalarinda yer yer kendini gostermis bir olgu olarak
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nitelendirilebilir. Daha yakin zamanlarda kavram orgiitsel sessizlik adiyla da varligini
gostermistir. Cakan (2022), orgiitsel sessizlik {lizerine yapilan c¢alismalarda, calisanlarin
orgilit i¢indeki faaliyetleri onaylamadigi durumlarda istifa etmek yerine, iste kalmaya devam
ederek yonetimsel stireglere sessiz kaldiklari pasif bir ¢alisan haline doniisebildigini ifade

etmektedir.

2022 yilinin Temmuz ayinda New York’da yasayan yazilimci ve miizisyen Zaid
Khan, Tiktok adl1 bir sosyal medya mecrasinda ““sessiz istifa” kavramini kullanarak paylasim
yapmis ve milyonlarca insanin dikkatini ¢ekip destekledigi bir akimin Onciisii olmustur.
Kavrami popiilerlestiren yaymci Zaid Khan’in s6z konusu videodaki (Tiktok, 2022) su
sOzleri olusan bu durumu dogrular niteliktedir: “Sessiz istifa, isinizi birakmak anlamina
gelmiyor. Sadece isinizin hayatinizi ele gecirmesine engel olmak anlamina geliyor. Isiniz

hayatiniz degil! Degeriniz tirettiklerinizle tanimlanamaz!”

“Sessiz istifa” kavrami isten ayrilma anlamima gelmeyip, is yerinde daha az
sorumluluk alma ve isi aksatmadan asgari diizeyde performans gosterme siireci olarak
tanimlanmaktadir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022). Teschner (2022), sessiz istifaya gecen
bireyleri cesareti kirilmis ve psikolojik olarak islerinden kopmus calisanlar olarak
tanimlamaktadir. Aydin ve Azizoglu'nun (2022) sessiz istifa kavraminin kuramsal temelini
olusturmaya yardimci olan ¢ok yonlii bir bakis acisiyla ele aldiklar1 g¢aligmasinda,
calisanlarin bozulan is-yasam dengesini yeniden diizeltmek ve iyilik hallerini korumak i¢in
sessiz istifa durumuna gectiklerini ifade etmektedir. Valura (2022) sirketinin raporunda ise,
1§ yerinde mutsuz fakat maddi imkansizliklar sebebiyle isini terk edemeyen ya da is bulma
siireci ve yeni ise adaptasyonun yasatacagi zorluklari goze alamayan calisanlarin, isin
gerektirdigi Ol¢lide minimum performans gostererek igverenlerini bir tiir cezalandirma
davranig1 gosterdikleri belirtilmektedir. Yani Starling’in (2022) belirttigi gibi sessiz istifa,
calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 gdstermek i¢in kisisel zamanlarini, saghklarini ve

mutluluklarmi feda etmelerinin beklendigi “kosusturmaca kiiltiirtine” kars1 itici bir giigtiir.
2.2.  Sessiz istifaya Giden Yol ve Olasi Sonuclari

Bir tiir bagkaldir1 olan bu akimin sorumlusunun bas siiphelisinin pandemi oldugu
ifade edilebilir. Uzun yillar boyunca rutin bir is-yasam dongiisii icinde hayatlarina devam
eden insanlarin, mesai saatlerinin farklilagmasi, alisilmis is yapma big¢imlerinin degismesi
ve buna benzer pandeminin getirdigi degisimler, is ile is dis1 saatlerin i¢ ige gecmesine, bir

anlamda bulaniklagmasina yol agmistir. Bu durum fizyolojik, psikolojik vb. farkli boyutlarda
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sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Ozellikle istihdamdaki daralmanin mevcut
calisanlar iizerindeki is yiikiinii artirmasi ve bunun yol actig1 tiikkenmislik (Irfan, 2022),
kisilerin “Sessiz Istifa” kavrammin arkasinda kalabaliklastig1 bir siirecin olgunlasmasina

zemin hazirlamistir.

Pandemi donemi sartlar1 geregi evden ¢alisma sistemine gecen pek cok sektordeki
calisanlarin, ilk baslarda is yeri rutininin digina ¢ikip ev ortaminin rahathigiyla ¢alismaya
baslamalarint olumlu karsiladigi ifade edilmektedir (Ipsen ve digerleri., 2021). Fakat
ilerleyen siirecte aslinda evin is yerinden farkli olmas1 gerektigi ve is-yasam dengesinin daha
iyi anlagilmasiyla evden calisma sistemi artik olumsuz durumlarla anilmaya baglanmistir
(Baumann ve Sander, 2021; Vyas ve Butakhieo, 2021). Oyle ki giiniin her saati bir anlamda
mesai kapsamina girmistir. Bu da bir siire sonra meslegin kisinin hayatin1 ele gegirdigi
hissini olusturmaya baslamistir. Isverenlerin galisanlarla mesai saatleri disinda is ile ilgili
iletisime geg¢meleri ve gorev vermeleri, iletisim cihazlarint siirekli agik ve erigilebilir
konumda bulundurmalarini istemeleri, hafta sonlar1 acil durumlar bahane gosterilerek is
toplantilarina hazir olmalarini beklemeleri, 6zellikle beyaz yakalilarin 6zel yasamlar1 dahi
kontrol altina almmis insansi robotlar olarak goriilmelerine yol agmustir. Is-yasam
dengesinin bozuldugu bu durum is diinyas1 ve saglikli toplumlar i¢in siirdiiriilmesi miimkiin

olmayan bir krizi ortaya ¢ikarmistir (Youthall, 2022).

Pandemi sonrast ABD’de baslayan “Biiyiik Istifa” hareketinin en yaygin nedenleri
arasinda; performansin farkina varilmamasi, saygisizlik hissetme, toksik ¢alisma kiiltiirt, is
tatmininde azalma ve isin anlamlilig1 yitirmesi gibi sebepler yatmaktadir (De Smet ve
digerleri, 2022; Parker ve Horowitz, 2022). Sessiz istifanin baslica itici giicleri arasinda ise;
amacl ile calisanin amaci arasindaki baglanti eksikligi yer almaktadir (Gallup, 2022).
Gorildigi tizere her iki durumda da (biiyiik istifa ve sessiz istifa), calisanlarin
memnuniyetsizliginin ihtiyaglar, degerler ve amaglar olmak {izere ii¢ ortak 6zellik etrafinda
dondiigii aciktir. Zenger ve Folkman (2022) da biiyiik istifa ve sessiz istifanin, deger
verilmeme ve takdir edilmeme hissinin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini bildirmektedir.
Mahand ve Caldwell’e (2023) gore kariyer gelisimi desteginin olmamasi, ¢alisanlara deger
verilmemesi, calisanlarla olan iletisim kopuklugu, calisanlara isle ilgili gereksiz ve sik
uyarim yapilmasi, Orgiitsel giivenin azalmasi gibi unsurlar sessiz istifanin ortaya ¢ikma

sebepleri arasindadir.
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Bu bilgiler 15181nda sessizce istifa etmeye karar veren ¢alisanlarin asagida verilen

yaygin ortak sebepleri tasidiklar ifade edilebilir:
o Calisanlarin kendilerine 6nem verilmedigini diisiinmesi ve degersiz hissetmeleri

. Calisanlarin sahip oldugu potansiyelin agiga ¢ikarilmasini saglayacak yonetimsel

destegin olmamasi ve kisitlanma hissi

o Yoneticilerin adil ve tutarli bir yonetim anlayisi benimsememesinden kaynakli

idareye olan gilivenin yitirilmesi

. Is yerinde acik ve seffaf bir iletisim mekanizmasinin kurulamamasi ve siiphenin
olusmasi
o Bireysel yetkinlige uygun bir pozisyonda ¢aligilmamasi

Klotz ve Bolino (2022) sessiz istifa durumuna gegmis ¢alisanlarda goriilen yaygin ve
ortak belirtileri ise su sekilde somutlastirmistir: toplantilara ge¢ kalmak ya da katilmamalk,
mesai saatlerini kisaltan bir dongii olusturmak (gec gelip erken ayrilma gibi), grup
caligmalarina ve ortak fikirlerin konugsuldugu toplu goriismelere daha az katki vermek,
idareciler ve galigma arkadaglariyla iletisim kopuklugu, motivasyon eksikligi, verimliligin

diismesi vb.

Amerika’da ¢alisanlarin is verimliligi ile 1lgili konularda 20 y1l1 agkin siiredir ¢calisma
yapan Gallup organizasyonu, sonuclarin hi¢ de i¢ acici olmadigimi dile getirmekte ve
calisanlarmn iglerine bagliigmim %32 seviyelerine kadar distiigiinii ortaya koymaktadir.
2022 yilinin Haziran aymda yapilan ve 15.000’den fazla katilimcinin yer aldigr arastirmanin
sonuglaria gore, "sessizce istifa edenler" ABD isgiiciiniin en az %50'sini olusturmaktadir.
Tedarik zinciri sorunlari, salgin sebebiyle istthdam dinamikleri gibi faktorlerin, sessizce
isten ayrilanlarin sayisini tetikledigi belirtilmektedir (Gallup, 2022). Bir baska arastirma
sirketi Axios/Generation Lab’in raporuna gore (Pandey, 2022), 18-29 yas araliginda olan ve
kismen Z kusagi olarak adlandirilan kitlenin sessiz istifa durumuna gecen calisanlar arasinda
onemli bir sayiy1 olusturdugu ifade edilmektedir. Arastirmaya katilan genglerin %82’si
minimum performansla calismak istediklerini ve kariyer hedeflerine odaklanmanin
yasamdaki diger konular arasinda dnemli yeri olmadigini belirtmislerdir. Onem siralarma
bakildiginda ise aile ve arkadaslartyla vakit gegirmek, saglikla ve hobileriyle ilgilenmek gibi
konulara daha ¢ok 6nem verdikleri raporlanmistir. Yikilmaz’in da (2022) ifade ettigi lizere

raporlar, istthdamda pay1 giderek artan geng kitlenin konvansiyonel calisma disiplinine
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uyum gostermedigini ortaya koymaktadir. Valura (2022) sirketinin hazirladigi sessiz istifa
isimli raporda da gelecegin is yerlerinin igverene gore degil calisanlara gore tasarlanmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Siiphesiz temel diizeydeki insan ihtiyaglari, cinsiyet, milliyet,
yas veya din farkliliklarina bakilmaksizin her insan i¢in aynidir. Ayrica, insan ihtiyaglar
teorisi, bireylerin ihtiyaclarimi karsilayabildiklerinde, bir refah durumuna ulasip bunu
stirdiirdiiklerini 6ne siirmektedir (Diener ve Lucas, 2000). Basit bir ifadeyle, giiclii bir
aidiyete sahip ve verimli bir ¢alisan elde edilmek isteniyorsa, ¢alisanlarin ihtiyaglari

karsilanmalidir.

Kavram her ne kadar ABD merkezli bir akim gibi goriinse ve akademik alanyazinda
heniiz detaylandirilmamis olsa da kiiresel boyutta is hayatinda yogun bir ilgi gordiigini
ifade etmek miimkiindiir. Tiirkiye’de de is hayatinda varlig1 bilinen fakat dile getirmekte
zorlanilan bir durum gibi goriinmektedir. Nitekim Youthall’mm (2022) Tirkiye'de geng
calisanlar iizerinde yaptigi calismanin raporunda, genglerin diisiik maaslar, kariyer
olanaklar1 ve is yasam dengesizligi nedeniyle sessiz istifa siirecinde olduklar1 ifade
edilmektedir. 18-50 yas araliginda olan 1002 kisinin katildig1 (%57,3 kadin, %41,6 erkek)
calismada, son donemde beyaz yakalilar arasinda artan sessiz istifanin yayginlasmasinda en
bliylik nedenlerin diisiik maas, kariyer gelisiminin kisitli olmasi ve ig-yasam dengesindeki
diizensizlik oldugu saptanmistir. Bu acidan bireylerin saglikli ve dengeli bir yasam

stirmelerinin mesleki kazanimlardan daha 6nemli oldugu bir gergektir (Afrahi ve digerleri.,

2021).

Sessiz istifanin bireyde yasattigi duygular ve mesleki baglilikla ilgili etkileriyle
birlikte orgiite yansiyacak maliyetler de gbéz ardi edilmemelidir. Bireyin isine olan
baglhiliginin azalmasi ve 6zveriden yoksun bir bi¢imde yalnizca igin gerektirdigi Ol¢iide
performans sergilemesi Orgiitiin gelisimi agisindan gligsiiz kalmasina sebep olabilir.
Ozellikle yaratic1 ve yenilikgi fikirlerin deger buldugu sektorlerde bireylerin pasif galisan
olarak mesailerini ge¢irmesi kurumsal anlamda ciddi bir tehdit olarak goriilebilir. Valura’nin
(2022) arastirma raporu ayrica, sessiz istifayr yonetmenin gergek istifayr yonetmekten ¢ok

daha karmasik ve zor oldugu ve diger ekip iiyelerinin is yiikiinii artirdigin1 vurgulamaktadir.

Bir bagka olumsuz sonug ise bulasicilik etkisi olabilir. Lyra Health sirketinde isgiicii
doniisimii direktorii olarak c¢alisan Joe Grasso tarafindan Washington Post gazetesine
verilen bir roportajda (Telford, 2022), bir galisanin sessiz istifa duygusunun diger ¢alisanlari

da olumsuz etkileyebilecegi ve bu bulasicilik etkisinin zamanla tiim is ortamina hakim
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Gelinen noktada yoneticilerin her emrine biat edilen ve kars1 fikrin dile getirilmesinin
isten ¢ikarilma korkusuyla bastirildigi bir diizenin stirdiiriilmesi miimkiin gériinmemektedir.
Bu a¢idan bakildiginda asir1 ¢alisma ve iskolik tutumun artik kabullenilecek ve takdir
gosterilecek bir durum olmadigi anlasilabilir. Ancak sessiz istifanin bazi alanlarda karsilik
bulamayabilecegi de unutulmamalidir. Ornegin 2022 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde
siireli yayin yapan Ordu Diren¢ Grubu isimli bir biiltenin Ekim ay1 sayisinda sessiz istifa
kavrami ele alinmistir. Burada ABD ordusunda ¢alismanin zorluklar1 dile getirilirken; uzun
gorev giinleri, askerlerin ailelerinden ve arkadaslarindan uzun siire uzak kalmalar1 vb zorlu
kosullarin askerlerin siklikla yasadiklari tilkenmiglik sendromunun temel nedeni olmadigi
dile getirilmistir. Askeri disiplin ¢ercevesinde liderligin 6nemine vurgu yapilmis ve emir-
komuta zinciri igerisinde zehirli liderligin iiretkenligi ve morali her seyden daha g¢ok
etkiledigi belirtilmistir (Parrish, 2022). Ilgili makaleye gore, askeri baglamda sessiz istifa
konusunun énemi ¢ok daha ciddi sorunlarin tetikleyicisi olabilir. Oyle ki sivil islerde, iyi
yonetilemeyen siiregler sonunda ulasilan titkenmislik noktasinda yavasca durulup is birakma
karar1 verilebilir. Oysa askerlerin bdyle bir segenegi olmamaktadir. "Sessiz istifa", bir
calisanin isine ayirdigi zaman, ¢aba ve baglilik diizeyini azaltma uygulamasiyken, bir
askerin giinliik rutin islerinde sessiz istifa durumunda bulunmasi, kritik bir adimin yanlis
atilmasina ve nihayetinde gilivenlik tehdidi olusturabilecek bir vakaya doniisebilir.
Goriildiigii lizere yogun is hayatinin stresiyle miicadele etmekte zorlanan, is-yasam
dengesinin ayarlamakta giicliikk ¢eken ya da kariyer amacglarindan ayrilan kisilerin vardigi
noktada hissettigi tilkenmislik duygusu, bazi durumlarda kagis kapisini bile bir tercih
olmaktan ¢ikarabilmektedir. Calismanin biitliniin aksi yoniinde bir bilgi olmasina karsin bu
paragraf, kavramin ilerleyen siireclerde kuramsal temellerinin ag¢iklanmasinda tiim
yonleriyle ele alinmasi gerektigini ve yiizeysel bir sekilde is yiikiiniin artmas1 sonucu ortaya

cikan bir tepki olarak gecistirilmemesi gerektigini onemle gostermektedir.
3. Sonug¢ ve Oneriler

Tiim bu bilgiler 15181nda pandemi sebebiyle degisen calisma kosullari, ¢alisanlarin
degersiz hissettigi is ortami, kiiresel ¢aptaki ekonomik kriz, Z kusaginin istihdamdaki
paymin artmasi vb. sebeplerle yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikan sessiz istifa, goz ardi
edilmeyecek bir durum olarak hem ¢alisanlara hem de isverenlere onemli bir mesaj
vermektedir. Ge¢mis yillarda farkli isimlerle ve farkli ¢alisma ortamlarinin (baglamlarin)

etkisiyle cesitli isimlerle ortaya ¢ikan bu fenomen bugiin “sessiz istifa” adiyla yeniden sahne
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almistir. Is yerinde deger gérmeme ve ¢esitli sebeplerle olusmus tiikenmislik sendromuyla
bas edemeyip sessiz istifa siirecine gegen ¢alisanlarin sayisinin artmasi ve bu bireylerin
yasadig1 fiziksel, psikolojik ve sosyal bunalimlar, istihdam havuzundan damla damla
eksilmelerin Gtesinde, toplumsal refahi da bozabilecek sonuglar dogurabilir. Bireysel,
kurumsal ve hatta kiiresel Olcekte sagliklt bir ekonomik isleyigin siirdiiriilmesi i¢in bu
durumla miicadele edilmesi 6nem arz etmektedir. Miicadelenin anahtar elemanlarindan biri
ise siiphesiz yoneticiler/liderlerdir. Calisanlarin1 destekleyen, motive eden, sinerji yaratmay1
basarabilen, bilgi ve tecriibesiyle ekip iiyelerini ikna edebilen etkili liderler, sessiz istifanin

ontline gegmede dnemli bir faktdr olarak gosterilebilir.

Orgiitsel diizeyde alinacak dnlemler arasinda yéneticilerin ¢alisanlarini destekleyici
uygulamalar kullanip, Orgiitsel bagliliklarin1 artiracak destegi sunmalar1  gerektigi
sOylenebilir. Ayrica giivene dayali bir yonetsel siire¢ izlemek, ast-iist iliskisi arasinda seffaf
bir iletisim mekanizmasi gelistirmek ¢alisanlarin aidiyetlerini gliglendirerek sessiz istifadan

kaginmalarini saglayabilir.

Calisanlar acisindan bakildiginda; bireylerin yasamlarini anlamlandirdigi nedenler
lizerinden yeniden baglanti kurmalari, ama¢ duygusunu canlandirmada 6nemli bir rol
oynayabilir. Ozii itibariyle insanin anlam arayisinda belli amagclara baglanmasi gerceklikten
kopmalarii engelleyebilir ve saglikli bir is-yasam dengesi kurmalarinda etkili olabilir.
Ornegin saghkli yasam Kkiiltiiriiniin (Wellness) kiiltiiriiniin yaygilasmasiyla, bireylerin
calisma saatleri disinda kalan siirelerde stresten uzaklasabilecekleri ve eglenebilecekleri
(rekreasyonel) etkinliklere yonelmeleri, sosyallesebilecekleri ortamlarda daha sik zaman
gecirerek ve psikolojik olarak kendilerini rahatlattigini hissettigi bos zaman aktiviteleri

edinmeleri sessiz istifa siirecine girmemelerine yardime1 olabilir.

Ote yandan unutulmamahdir ki calismak, yalnizca para kazanma amacl bir arag
olarak goriilmemelidir. Insanlarin giinliik faaliyetleri arasinda yer alan ve sistemli bir mesai
planlamasina sahip bir is hayati, bireyin sosyallesmesi, kendini gergceklestirmesi ve diizenli
bir yasam siirebilmesi gibi fonksiyonlar1 da tasimaktadir. Dolayisiyla asiriliklarin her
konuda oldugu gibi bu baglamda da her iki ucta negatif sonuglar dogurdugu agikca

gorilmektedir.

Tipk1 pandemi doneminde ev ici egzersiz ve spor aliskanliklar1 konulu ¢aligmalarda
patlama yasanmasi gibi sessiz istifa kavrami da aragtirmacilar tarafindan son dénemde

calisilmaya baslanan popiiler bir konu olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Fakat sessiz istifa
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kavraminin dayandirildigi temellerin kabul gdérmesi ve konuyu derinlemesine inceleyen
akademik ¢alismalarin artmasi i¢in zamana ihtiya¢ duyuldugu bir gercektir. Simdiye kadar
genellikle kavramin biligim, reklamcilik, turizm, lojistik gibi sektorlerdeki beyaz yakali
calisanlar agisindan ele alindigr goriilmektedir. Ancak unutulmamalidir ki temel egitim
kurumlart ve akademik oOrgiitlerde de sessiz istifa kavrami goz ardi edilmeyecek bir
tehlikenin tohumlarini tastyor olabilir. Ileride yapilacak ¢alismalar igin egitim kurumlarinda
calisan akademik ve idari personelleri ele alan bir perspektif diisiiniilebilir. Ote yandan
Tiirkiye’de asgari ticretli ¢alisan sayisinin toplam isttihdamdaki yerinin hatir1 sayilir diizeyde
yiiksek olmasi, sessiz istifay tetikleyen bir faktor olan diisiik ve tatmin edici olmayan maas

unsurunun gii¢lii bir yordayicisi olabilir.

Destek Bilgisi: Bu c¢alisma, kamu, ticari veya kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi

herhangi bir organizasyondan destek almamustir.

Etik Onay1: Bu ¢alisma, kapsami geregi etik kurul onay1 gerektirmemektedir.
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EXTENDED ABSTRACT
Purpose

The aim of this study is to ground the story of the emergence of the concept of quiet quitting,
and to discuss its possible effects in terms of employees and organizations. In addition, it is
to encourage reflection on the paradigm shift in business life after the pandemic and to offer
suggestions for preventing different organizational crises that may occur in the future. It is
thought that this study will be a source for future research and can be a tool that will enable

the silent cries of the employees to be heard against the top management of the organizations.
Design and Methodology

This study has a qualitative character and is a descriptive research carried out in order to
provide a conceptual integrity about the situation of quiet quitting, which has been talked
about extensively in the business world recently and whose effects have begun to be
observed. As of the date of the study, almost all the studies in which the keyword "quiet
quitting” was used were examined, since there were very few studies in the literature on the
concept. In addition, it has been tried to compile the content produced on the concept of
quiet quitting in the digital media. Due to the nature of the study, informed consent or ethics

committee approval was not required.
Findings

Quiet quitting is a reaction against the “hustle culture” where employees are expected to
sacrifice their personal time, health and happiness to demonstrate their commitment to their
jobs (Starling, 2022). Employees who are unhappy at work but cannot leave their jobs due
to financial difficulties or cannot afford the difficulties of finding a job and adapting to a
new job, show a kind of punishment behavior by showing minimum performance to the
extent required by the job (Valura, 2022). This situation, which is called “Quiet quitting”,
does not mean leaving the job, but is defined as the process of taking less responsibility in
the workplace and performing at a minimum level without disrupting the work (Y1ldiz and
Ozmenekse, 2022).

With the transition to the remote working order caused by the pandemic, employers' contact
with employees after working hours and their desire to keep communication devices open
and accessible at all times have caused the private life and working hours of employees to

be intertwined. In addition, the organization of business meetings on weekends has led to
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the feeling that even the private lives of white collar workers are under control and their
work-life balance is deteriorated (Youthall, 2022).

Klotz and Bolino (2022) exemplified the symptoms seen in employees who went into quiet
quitting as follows: being late and not attending meetings, coming to work late, leaving early,
making less contribution to group work, lack of communication with managers and
colleagues, lack of motivation, decreased productivity. etc. In a study of more than 15,000
participants, conducted by the Gallup organization in the USA in June 2022, it was noticed

that those who "quiet quitters™ constitute at least 50% of the US workforce.

In the light of all this information, the quiet quitting situation that emerged as a kind of
reaction by the employees gives an important message to the employers. Against this
situation, it can be said that managers should use supportive practices for their employees
and provide support that will increase their organizational commitment. In addition,
following a trust-based managerial process and developing a transparent communication
mechanism between the subordinate-superior relationships can strengthen the belonging of

the employees and help them avoid quiet quitting.
Research Limitations

Since the concept of “Quiet Quitting” shone on social media and mostly examined in digital
media, it was not the subject of a cognitive, affective or behavioral study of the quiet quitting
status of employees in the academic level. Therefore, in this study, a limited number of
sources of the concept were brought together and the results of the experimental studies
could not be mentioned.

Implications (Theoretical, Practical and Social)

It is important to make an effort for this situation in order to maintain a healthy commercial
and economic functioning on an individual, institutional and even global scale. Undoubtedly,
one of the key elements of the struggle is the managers/leaders. Effective leaders who
support their employees, motivate them, create synergy, and convince their team members
with their knowledge and experience can be shown as an important factor in preventing quiet
quitting. It can be said that among the measures to be taken at the organizational level,
managers should use supportive practices for their employees and offer support that will
increase their organizational commitment. In addition, following a trust-based managerial

process and developing a transparent and trust-based communication mechanism between
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the subordinate-superior relationships can strengthen the belonging of employees and enable
them to avoid quiet quitting. In terms of employees; reconnecting individuals through the
reasons for which they make sense of their lives, can play an important role in reviving the
sense of purpose. In essence, people's attachment to certain goals in their search for meaning
can prevent them from breaking away from reality and can be effective in establishing a
healthy work-life balance.

Originality/Value

This study deals with the concept of "Quiet Quitting", which expresses the reaction of the
employees against the organizations they are affiliated with due to the changing working
conditions after the COVID-19 pandemic, which affected the whole world as of 2020. Since
the concept of quiet quitting shines on social media and is mostly discussed in digital media,
it has not been the subject of an empirical study on the cognitive, affective or behavioral
dimension of the quiet quitting situation of academic employees. Therefore, in this study, a
limited number of sources related to the concept are brought together and a holistic
evaluation is tried to be made and it is aimed to contribute to the development of the

theoretical foundations of the concept.
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