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0z

Sessiz istifa olgusu kiiresel isgiiciinde giderek yayginlasmaktadir. Sessiz istifa calisanlarin is faaliyetlerini is
tammlarinda  belirtilen gorevlerle sumrlandirmalari, isverenleri tarafindan belirlenen beklentileri
karsilamalari, ek gorevler icin goniillii olmaktan kaginmalari ve bu eylemleri yalnizca mevcut istihdam
durumlarini korumak amaciyla gerceklestirmeleri seklinde tamimlamaktadir. Baska bir deyisle, sessiz istifa
orgiitsel hedeflerden ziyade ¢alisanlarin kendi refahlarimi onceliklendivmeye yénelik bilingli kararlaridir.
Sessiz istifa olgusunun zayif dissal motivasyon, tiikenmislik ve iistlere ya da orgiitsel yaprya yonelik kizginlik
gibi bir dizi faktore baglanmasi miimkiindiir. Sessiz istifa olgusu bir yandan ¢alisanlarn titkenmislikten
kaginmasina yardimci olurken, diger yandan ¢alisanlarin profesyonel kariyerlerini tehlikeye atabilmektedir.
Bu ¢alismada sessiz istifa kavraminin teorik temelleri, bireysel, orgiitsel ve is ile ilgili dnciilleri ve sonuglari
incelenmigtir. Literatiirde yapilan ¢alismalar isiginda sessiz istifanin iy diinyasindaki etkileri incelenmis ve
sessiz istifanin dnlenmesine yonelik oneriler sunulmugstur. Calismanin literatiire katki saglayacagi ve yeni
arastirma alanlarinin belirlenmesinde gelecekteki calismalara rehberlik edebilecegi diisiiniilmektedir.
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Anatomy of Quiet Quitting: Theoretical Foundations, Antecedents and
Consequences

Abstract

The phenomenon of quiet quitting is becoming increasingly prevalent in the global workforce. Quiet quitting
is defined as employees limiting their work activities to the tasks specified in their job descriptions, meeting
the expectations set by their employers, refraining from volunteering for additional tasks, and taking these
actions solely for the purpose of maintaining their current employment status. In other words, quiet quitting is
the conscious decision of employees to prioritise their own well-being rather than organisational goals. The
phenomenon of quiet quitting can be attributed to a number of factors such as weak extrinsic motivation,
burnout and resentment towards superiors or the organisational structure. While the phenomenon of quiet
quitting helps employees to avoid burnout on the one hand, it can jeopardise their professional careers on the
other hand. In this study, the theoretical foundations, individual, organisational and work-related antecedents
and consequences of the concept of quiet quitting were examined. In the light of the studies in the literature,
the effects of quiet quitting in the business world have been examined and suggestions for the prevention of
quiet quitting have been presented. It is thought that the study will contribute to the literature and guide future
studies in determining new research areas.
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1. Giris

21. ylizyiln ilk ¢eyreginde oOrgiitler daha fazla sorunla kars1 karsiya kalmaktadirlar.
2008 yilinda ortaya c¢ikan ve tiim diinyay: etkisi altina alan ekonomik kriz, pandemiye
dontisen Covid-19 salgini ve tiim bunlarin sonucu olarak neredeyse tiim diinyayi etkisi altina
alan yliksek enflasyon sorunlari orgiitlerin tistesinden gelmek zorunda kaldig1 zorluklardan
sadece birkacidir (Gharehgozli ve Lee, 2022). Ancak is diinyasi uzmanlari, gliniimiiz
orgiitlerini derinden etkileyecek ve hatta is diinyasim1 sarsacak sessiz istifa olarak
adlandirilan yeni bir egilimle kars1 karsiya kalindigini belirtmektedirler (Yildiz, 2023).
Sessiz istifa olgusu Bati haber medyasinda, sosyal medyada ve akademik aragtirmalarda
giderek daha fazla ilgi odag1 haline gelmektedir. Sessiz istifay1 ¢evreleyen iki farkli agisi
bulunmaktadr. i1k bakis agisina gore, sessiz istifacilarin herhangi bir ek ¢aba veya inisiyatif
gostermeksizin yalnizca isyerinde gerekli olan asgari gorevleri yerine getirdigini One
siirmektedir. Bu olgu “licretini almak™ olarak tanimlanmaktadir (Hamouche vd., 2023).
Ikinci bakis acisina gore, sessiz istifa, calisanlarin profesyonel yasamlarinda net sinirlar
belirleme girisimlerini yansitmaktadir. Bu goriise gore, ¢alisanlar sorumluluklarini 6zenle
yerine getirmekte, ancak licretlerinde yeniden miizakere olmaksizin fazla mesai yapmaktan
veya ek gorevler iistlenmekten kacinmaktadirlar. Calisanlarin bu sinirlari belirleme ihtiyaci,
is-yasam dengelerini iyilestirme c¢abalarindan kaynaklanmakta ve tiilkenmislige karsi

koruyucu bir 6nlem olarak hizmet etmektedir (Campton vd., 2023).

Sessiz istifa kavrami 6zellikle 2022 yilinda viral bir TikTok videosunun yayilmasinin
ardindan sosyal medyada 6nemli bir ilgi gormiistiir. Daha sonra sosyal medyada isyeri ile
ilgili en ¢ok duyurulan ve popiiler konulardan birisi haline gelmistir. Sessiz istifa olgusunu
cevreleyen sosyal medya igerigi, ¢ok sayida platformda milyonlarca goriintiilenme sayisina
ulagsmistir. Buna ek olarak Gallup (2022) ve Harter (2022) raporlar1 da dahil olmak {izere
cesitli sektdr raporlart sessiz istifa olgusunun ortaya c¢ikisini dogrulamigtir. Kiiresel bir
isglicli raporu, diinya capinda calisanlarin %44'inilin yiiksek diizeyde stres yasadigini,
%79 unun islerinden koptugunu ve %33'liniin islerini tatmin edici bulmadigini
gostermektedir (Gallup, 2022). Ancak ¢alisanlar devam bagliliklar1 nedeniyle isten ayrilma
niyetinde olsalar bile islerini birakamamaktadirlar (Akga, 2024). Cagdas bir terim olarak bu
durum sessiz istifa terimiyle ifade edilmektedir. Sessiz istifa bir c¢alisanin igyerindeki
performans ve tretkenlik diizeyini kasith olarak diistirmesi anlamina gelmektedir
(Hamouche vd., 2023). Bu nedenle sessiz istifa kavrami esasinda isyerindeki tutum ve

performanstaki bir degisimle ilgilidir. Ornekler arasinda isten uzaklasma egilimi, is

252



Coskun AKCA

motivasyonunun azalmasi ve is-yasam dengesi arzusu yer almaktadir (Zenger ve Folkman,
2022).

Glinlimiizde sessiz istifaya iliskin akademik aragtirmalar heniiz baslangi¢ asamasinda
olup, sessiz istifayt kavramsallastirmayr ve isverenlere tavsiyelerde bulunmayi
amaglamaktadir (Bell ve Kennebrew, 2023). Gorgiil ¢alismalar agisindan bakildiginda,
Serenko (2024) bir TikTok videosunun yorum boliimiindeki 672 kullanici yorumunun igerik
analizi yoluyla sessiz istifay1 tanimlamaya ¢alismistir. Bulgular sessiz istifay1 calisanlarin
yalnizca is tanimlarin yerine getirdikleri ve performanslarini ileriye tasimaktan kagindiklari
bir zihniyet olarak g¢ergevelemistir. Yakin zamanda yapilan diger arastirmalar, orgiitlerde
sessiz istifay1 6lgmek igin bir 6l¢ek gelistirmeye calismistir (Anand vd., 2024). Caldwell ve
digerleri (2023) calismasinda sessiz istifa olgusunu aciklamak igin, biligsel inanglar,
duygusal tutumlar, niyetler ve eylem olmak {izere dort alt boyuttan olusan gerekgeli eylem
teorisi kullanilmistir. Literatiirde sessiz istifa kavramina dair yapilan g¢aligmalar, temel
diizeyde kavramsal benzerlikler icermekle birlikte, sessiz istifanin altinda yatan
mekanizmalar1 ve orgiitler lizerindeki etkisini inceleyen calismalar sinirh diizeydedir. Bu
baglamda sessiz istifanin Onciillerinin ve sonuglarinin belirlenmesi bu arastirmanin

yapilmasi ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir.

Bu caligma sessiz istifay1 kavramsal ve teorik bir ¢ergevede incelemenin yani sira
onciillerini ve sonuglarint belirlemeyi amaclamaktadir. Sessiz istifa lizerine yapilan ulusal
ve uluslararasi calismalar incelenerek, sessiz istifa kavrami, sessiz istifanin belirtileri, sessiz
istifa ile iligkili teoriler agiklanmaktadir. Son olarak sessiz istifay1 dnlemeye yonelik bazi
Oneriler sunulmaktadir. Calismanin is diinyasinda sessiz istifa olgusunun anlasilmasina ve

yeni aragtirma alanlarmin belirlenmesine katki saglayacag: diistiniilmektedir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Sessiz Istifa

Sessiz istifa ¢alisanlarin i tanimlarmin gerektirdiginden fazlasini yapma
konusundaki isteksizligi olarak tanimlanmakta ve genellikle bir Orgiitiin ¢alisanlariyla
anlamli bir iliski kurma yetersizliginden kaynaklanan, isyerine karsi bir kizginlhig
yansitmaktadir (Zenger ve Folkman, 2022). Sessiz istifa bireysel diizeyde isten kopukluk,
diisiik orgiitsel baglilik ve resmi gorevlerin 6tesine gegmeme seklinde tanimlanmaktadir
(Anand vd., 2024). Sessiz istifanin genel bir tanimi, bir ¢alisanin isle ilgili potansiyelini

bilin¢li olarak durdurmasi, simirlandirmast veya herhangi bir ek caba gdstermemesidir

253



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 7 Say/Is.: 2 Yil/Year:2025, Sayfa/Pages: 251-269

(Walker, 2022). Asagidaki davranislar ¢calisanlarin sessiz istifa egiliminde olduklarina isaret

edebilmektedir (Cuadra, 2022; Hetler, 2022):

e Uzun siireli bir kopukluk donemi,

e Minimum gereksinimlerle sinirli performans,

e Diger ekip liyeleriyle etkilesimlerden ¢ekilme,

e Zorunlu olmayan konusmalar, gorevler ve aktivitelerle etkilesimde azalma,

e Diger ekip tiyelerinin is ytikiinde artis,

e Kasith olarak ise ge¢ kalma veya isyerinden erken ayrilma,

e Devamsizlikta artis ve tiretkenlikte azalma,

e Yapilan ise yonelik tutku veya heves diizeyinin azalmasi ve

e Orgiit kiiltiiriinden genel bir geri cekilme ve belirli bir derecede sinizm

sergilenmesi.

Sessiz istifa ile ilgili bir kavram olan "kurallara gore galisma", kiginin is taniminda
belirtileni yapmasi anlamina gelmektedir (Johnson, 2023). Bu baglamda sessiz istifa
kavrami, kurallara gore galisma kavrami ile benzerlik gostermektedir. Ancak sessiz istifa
kavrami ¢aliganin isin gerekliliklerine uyma konusundaki yetersizligini veya isteksizligini
gostermemektedir. Aksine, calisanin isten ¢ikarilmamak ic¢in gerekli ol¢lide katkilarini en
aza indirdigi bir durumu tanimlamaktadir. Sessiz istifanin goriiniirdeki olumsuzluklarina

ragmen, c¢alisanlar i¢in olumlu yonleri de vardir (Techtello, 2024):

e Yazili olmayan beklentileri yerine getirmekle yiikiimlii olmamak,

e Hastalik durumunda ¢alismak i¢in baski hissetmemek,

e Sinirlar belirlemek ve ek is almamak,

e Aile ile vakit gecirmenin, tatillerin ve bayramlarin tadini ¢ikarmak ve

e Sadece 15 degil, kisisel hayatla da ilgilenebilmek.

Sessiz istifa fiili olarak istifayr icermeyip calisanin ek enerji harcamadan isi
tamamlamasi olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte sessiz istifanin mevcut pozisyondan
memnuniyetsizlik veya tiikenmislik hissine isaret etme olasiligir bulunmaktadir (Hiltunen,
2023). Tikenmislik yasayan calisanlar, rolleriyle iliskili stresi azaltmak i¢in pozisyon
degistirmeye veya yeni is firsatlar1 aramaya hazirlanabilmektedirler (Hetler, 2022). Ancak
alternatif firsatlarin olmamasi, ayrilmanin getirecegi maliyetlerin degerlendirilmesi,
ekonomik kaygilar (maas ve yan haklar gibi) ve sosyal destek gibi ¢esitli nedenlerden dolay1

calisanlar iginden ayrilamamaktadir (Akga, 2024). Bu sebeple bu calisanlarin sessiz istifa

254



Coskun AKCA

egilimleri artmaktadir. Ayrica uzun saatler caligmaktan kag¢inmak igin, bir calisan
pozisyonundan ayrilmak yerine sessiz istifay1 tercih edebilmektedir. is-yasam dengesini
korumak ve ruh sagligimi iyilestirmek isteyenler tarafindan da sessiz istifa tercih

edilmektedir (Campton vd., 2023).
2.2. Sessiz Istifa ile Tliskili Teoriler

Sessiz istifa kavramini, onciillerini ve sonuglarini destekleyen sosyal degisim teorisi,
kaynaklarin korunmasi teorisi, 6z belirleme teorisi, kusak teorisi, karsiliklilik normu teorisi,
esitlik teorisi ve is talepleri ve kaynaklar1 teorisi gibi cesitli teoriler bulunmaktadir. Bu

teoriler asagida agiklanmaktadir.
2.2.1. Sosyal Degisim teorisi

Sosyal degisim teorisi bireylerin sosyal bir sistem igerisinde nasil davrandiklarini
aciklayan, igverenler ve c¢alisanlar arasindaki siireglere iligkin bir dizi 6nerme, hipotez ve
referans g¢ercevesi olarak tanimlanmaktadir (Homans, 1961; Blau, 1964). Sosyal degisim
teorisi igveren-calisan etkilesimlerini, her iki tarafin da karsilikli siirecte kaynaklarini (iicret,
terfiler, ddiiller, sosyal haklar, fiziksel ve zihinsel katkilar) degis tokus ettigi bir dizi ardisik
islem oldugunu belirtmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal degisim her iki
tarafin da kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket ettigi, birbirine bagli bir dizi islemden olusan
karsilikli ve iki yonlii bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Sonug¢ olarak bir ¢alisanin bir
Orgiitlin basarisina katkida bulunma karari, zaman ve caba yatirnmi ile ilgili olarak
kazanimlarin adilligine iliskin algisina baghdir. Sessiz istifa calisanlarin ¢abalarinin
yoneticileri tarafindan takdir edilmemesi ve kendilerine gerektigi gibi deger verilmedigini
hissetmeleri  karsisinda  kendi  pozisyonlarini  olumsuz  etkilemeyecek — sekilde
memnuniyetsizliklerini igverenlerine iletebilecekleri bir yolu temsil etmektedir (Scheyett,
2022). Bu nedenle sosyal degisim teorisi kapsaminda yoneticilerin c¢alisanlarina karsi

sergiledikleri tutum ve davranislar, sessiz istifanin belirleyicileri arasinda yer almaktadir.
2.2.2. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi

Kaynaklarin korunmasi (COR) teorisi tiikkenmislik olgusunu anlamak icin en 6nde
gelen teorik ¢ercevelerden biridir. COR teorisi is talepleri ve asir1 rol yliklenmesi nedeniyle
tikenmislik hisseden c¢alisanlarin muhtemelen kalan psikolojik ve fiziksel kaynaklarini
korumaya calisacaklarini 6ne siirmektedir (Hobfoll, 1989). Isyeri stresi ve tiikkenmisligin
etkileri ¢aliganlarin kaynaklar1 i¢in bir tehdit olusturarak genel strese ve zihinsel saglik

sorunlarina neden olmaktadir. Gergek¢i olmayan is talepleri ve zihinsel sagligi koruma
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ihtiyaci, mikro diizeyde sessiz istifanin artmasina neden olmaktadir (Khan vd., 2022).
Hobfoll (2001) tarafindan ortaya konan COR teorisi calisanlarin kisisel kaynaklari
olmadiginda, gilinliik c¢abalarini azaltarak enerjilerini koruma egiliminde olduklarini 6ne
siirmektedir (Hobfoll vd., 2018). Calisanlar kaynaklarin1 korumak i¢in orgilit agisindan
istenmeyen davraniglarda bulunabilmektedirler (Mai vd., 2016). Sonug¢ olarak caligsanlar
isgiicliniin ve kariyer gelistirme kaynaklarinin bosa harcandigini hissettiklerinde olumsuz is

tutumlari gelistirmeleri ve sessiz istifa egilimi géstermeleri miimkiin goriinmektedir.
2.2.3. Oz Belirleme Teorisi

Deci ve Ryan (1985) tarafindan gelistirilen 6z belirleme teorisi insan motivasyonunu
aciklamaya yonelik bir teoridir. Bu teori bireylerin davraniglarini yonlendiren temel
psikolojik ihtiyaglari ve bu ihtiyaglarin motivasyon iizerindeki etkisini incelemektedir. Oz
belirleme teorisinin ilkelerine uygun olarak, temel psikolojik ihtiya¢ olan iliskisellik, kisinin
deger ve aidiyet duygusu yasadigi sosyal baglantilar kurabilmeleri anlamina gelmektedir
(Tasman ve Eger Aydogmus, 2022). Oz belirleme teorisine dayanarak temel psikolojik
ihtiyaclarin karsilanmamasinin sessiz istifaya ve dolayisiyla isten ayrilmaya yol agabilecegi
varsayllmaktadir (Aydm ve Azizoglu, 2022). Oz belirleme teorisi kapsaminda calisanlara
deger verilmemesi ve takdir edilmemeleri onlarin sessiz istifa egilimlerini artiracagi

sOylenebilmektedir.
2.2.4. Kusak Teorisi

Mevcut literatlir yaygin olarak kabul edilen bes kusagi tanimlamaktadir. Bunlar
Sessiz kusak, Bebek Patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve Z kusagidir (Twenge vd.,
2010). Kusak teorisi kusaklar arasinda 6nemli tutumsal, algisal ve davranigsal farkliliklar
oldugunu 6ne stirmektedir. Z kusag1 “is-yasam dengesi” ve “esenlik” konularina dnceki
kusaklardan daha fazla deger vermektedir. Youthall'm (2022) arastirmasina gore, tiim
katilimcilar arasinda sessiz istifanin birinci nedeni diisiik maas iken, Z kusagi katilimeilari
arasinda birinci neden is-yasam dengesizligidir. Z kusaginin onciiliik ettigi sessiz istifa
hareketinin yayginlasmasi, bu demografinin fikirlerini ve deneyimlerini sosyal medya
aracilifiyla yayma egilimine baglanabilmektedir. Buna ek olarak pandeminin ardindan Z
kusaginin isgiicli piyasasina dahil olmasi da sessiz istifa olgusunun yayginlagmasina katkida

bulunan bir faktor olarak belirtilmektedir (Masterson, 2022).
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2.2.5. Karsihiklihik Normu Teorisi

Karsiliklilik normu teorisi insanlarin karsilikli iliskilerine dayali sosyal baglar
lizerine temellendirilmistir (Gouldner, 1960). Insanlarn birbirlerine karsilikli fayda
saglamalar1 ve zararlara karsi ise kayitsizlik veya diismanlik gostermelerini ifade etmektedir
(Whatley vd., 1999). Sosyal degisimin olagan seyrinde gozlemlenen isin gerekliliklerinin
Otesinde fayda saglama c¢abasi, ¢alisanin yalnizca isin gerekliliklerini yerine getirmesiyle
cagdas durumda yeniden dengelenmektedir (Ye wvd., 2022). Calisanlarin
performanslari/cabalar1 beklentilerini karsilamadiginda, motivasyon kaybi yasamalar1 ve
daha az performans gostermeleri muhtemeldir. Ayrica, belirlenmis rollerinin Gtesinde isle
ilgili sorumluluklar tistlenmemeyi tercih etmektedirler (Thapa, 2022). Karsiliklilik ilkesi
ihlal edildiginde, calisanlar istifa etmeseler de isten psikolojik olarak kopabilir, minimum
diizeyde performans gosterebilir ve ekstra rol davranislarindan kaginabilirler (Klotz ve
Bolino, 2016). Karsiliklilik normu teorisi ¢erg¢evesinde degerlendirildiginde sessiz
istifacilarin 1s yiiklerini sinirlama ve kendilerine verilen gorevleri asgari diizeyde yerine

getirme egilimi sergilemeleri miimkiin gériinmektedir.
2.2.6. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi ¢alisan bireylerin igverenleriyle olan iliskilerinin adilligini, girdilerini
(6rn. is i¢in harcanan ¢aba, zaman ve kaynaklar) ve bu iliskiden elde ettikleri kazanimlar
(6rn. maas, sosyal haklar ve Ozerklik) digerleriyle karsilastirarak Olgebileceklerini 6ne
sirmektedir (Adams, 1963). Sessiz istifa kavrami kisinin mevcut pozisyonundan
ayrilmasmin bir yolu olarak degil, daha ziyade zamanmmi ve emegini yeniden
onceliklendirmenin bir yolu olarak ifade edilmektedir. Bu sekilde sessiz istifa esitlik teorisi
cergevesinde kavramsallastirilabilmektedir. Esitlik teorisine gore calisanlar karsilastirma
yaptiklar1 digerlerinin girdi-¢ikti oranina ulasmaya ¢alismaktadirlar. Bu nedenle calisanlar
esitligi saglamak icin ¢iktilart artirmaya, girdileri azaltmaya ve orgiitten ayrilmak yerine
sessiz istifa egilimi gosterebilmektedirler (Anand vd., 2024). Bu durum meslektaglarin is
yiikiiniin artmasina yol agmakta ve yiiksek basar1 gdsteren bireyler arasinda orgiitsel yapinin

hakkaniyetli olup olmadigina dair bir i¢ gdzlem baglatma potansiyeli tasimaktadir.
2.2.7. is Talepleri ve Kaynaklar1 Teorisi

Is talepleri-kaynaklar1 (JD-R) teorisi mesleki rollerin, talepler ve bu talepleri
hafifletebilecek kaynaklarin bir kombinasyonu ile karakterize edildigini one stirmektedir.

Yiiksek is taleplerine ragmen yetersiz is kaynaklarinin bulundugu bir ortam, isle ilgili stresi
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artirmaktadir ve bu durum ¢aliganlarin sagligini, davranislarini ve performanslarini olumsuz
sekilde etkilemektedir (Demerouti vd., 2001). JD-R teorisine gore sessiz istifanin onciilleri
arasinda asir1 i yiikli, duygusal is talepleri, fiziksel is talepleri ve taninma eksikligi yer
almaktadir. Ayrica 6zerklik ¢calisma arkadaslari ve yonetici destegi gibi is kaynaklariyla ilgili
yapilarin diizenleyici roliinii kesfetmeye ve sessiz istifanin 6rgiitsel performans gibi orgiitsel
sonugclar lizerindeki etkilerini incelemeye yardimci olmaktadir (Hamouche vd., 2023). JD-R
teorisine dayanarak sessiz istifacilarin kendilerine yiiklenen talepleri azaltacak alternatif

firsatlar1 takip etme egiliminde olduklar1 soylenebilmektedir.
2.3. Sessiz Istifa ile Ilgili Yapilan Calismalar

Sessiz istifa kavrami hem aragtirmacilar hem de uygulayicilar tarafindan giderek
daha fazla ilgi gérmektedir. Sessiz istifa ile ilgili ulusal ve uluslararasi ¢aligmalardan bir
secki asagida Ozetlenmistir. Calismada sunulan kaynaklar, kavramin bilimsel literatiirdeki
gelisimini yansitmak tizere hakemli dergilerde yayimlanmig makaleler, kiiresel raporlar ve

gorgiil calismalar temel alinarak segilmistir.

Gallup aragtirmasi, ¢alisanlarin yalnizca %]15'inin islerine son derece bagli oldugunu
ortaya koymus ve %g85'e varan bir oranin da sessiz istifaya egilimli olabilecegini
gostermistir. Amerika Birlesik Devletleri'nde c¢alisanlarin %33"liniin aktif olarak ise bagl
oldugu ve bu oranin kiiresel ortalamanin neredeyse iki kat1 oldugu tespit edilmistir (Gallup,

2022).

Arar ve digerleri (2023) ¢aligmalarinda sessiz istifa kavramini neden-sonug iliskisi
icerisinde aciklayabilecek bilimsel teorilere dayandirmistirlar. Bu baglamda kaynaklarin
korunmasi teorisi, sosyal degisim teorisi ve kusak teorisinin bu kavrami agiklayabilecek en

kapsamli teoriler oldugu sonucuna varmislardir.

Caldwell ve digerleri (2023) calismalarinda gerekgeli eylem teorisinin 6nemini ve
sessiz istifayr etkileyen inanclari, tutumlari, niyetleri ve davraniglart agiklamislardir.
Bilimsel literatiire dayanarak, gerekceli eylem teorisinin dort temel unsuru agiklanmis ve

bunlarin sessiz istifay1 nasil etkiledigi gosterilmistir.

Lu ve digerleri (2023) ¢calismalarinda sosyal degisim teorisi baglaminda asir1 is yiikii,
algilanan kariyer gelistirme firsatlari, algilanan performansa gore iicret, duygusal baghlik ve
calisma kosullarinin mesleki tiikenmislik, ¢alisan refahi ve sessiz istifa tizerindeki etkilerini

arastiran kavramsal bir model 6nermislerdir.
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Esen (2023) ¢alismasinda kamu sektoriinde sessiz istifay1 ve sessiz istifanin bireysel
ve oOrgiitsel nedenlerini arastirmistir. Sessiz istifa egilimi gosterenlerin hissettigi en yogun
duygular degersizlesme, mutsuzluk ve caresizlik olmustur. Sessiz istifanin baglica orgiitsel

nedenleri motivasyon ve taninma eksikligi olarak belirlenmistir.

Kobak (2023) calismasinda sessiz istifa eylemini tetikleyen faktorleri ve bu faktorleri
iceren bir model sunmustur. Sessiz istifay1 etkileyen sosyal ve psikolojik faktorleri sosyal
izolasyon, ekonomik etkiler, yoneticinin liderlik eksikligi, acik iletisimin olmamasi,

geribildirim eksikligi ve takdir gormeme seklinde belirtmistir.

Hamouche ve digerleri (2023) c¢alismalarinda sessiz istifa ile iliskili gesitli
kavramlar1 ve teorileri sentezleyerek, sessiz istifa ve olasi nedenleri hakkinda fikir edinmeyi
amagclamis ve gelecekteki arastirmalar icin yollar dnermislerdir. Y 6neticilere sessiz istifanin
olugmasini 6nlemek ve olustugunda etkili miidahalelerde bulunmalarini kolaylastirmak igin

pratik dnerilerde bulunmuslardir.

Saygili ve Avct (2023) calismalarinda calisanlarin liderlik tarzi algilar ile sessiz
istifa davraniglart aras1 iliskide proaktif kariyer adanmisliginin aracilik roliinii
incelemislerdir. Liderlik tarzlar1 ve proaktif kariyer adanmigligi ile sessiz istifa arasinda
olumsuz iliski tespit etmislerdir. insan odakli liderlik tarz1 ile sessiz istifa arasindaki iliskide
proaktif kariyer adanmigliginin aracilik etkisi tespit edilirken; gérev odakli liderlik tarzi ile
sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishigmin aracilik etkisi olmadigi

sonucuna ulagmiglardir.

Anand ve digerleri (2024) calismalarinda sessiz istifayr ve c¢alisanlarin
yoneticilerinin kendilerini ne Ol¢iide degersizlestirdigine ve Orgilitlerin onlar istifaya
zorlayacak durumlar1 olusturup olusturmadigini iligkin algilarini 6lgen sessiz istifa ve sessiz
isten ¢ikarma Slgegini gelistirmislerdir.

Serenko (2024) calismasinda sessiz istifa olgusunu insan sermayesi yonetimi
verilerin kullanimini ve kapsamli bir literatiir taramasini icermektedir. Terimin yeni
olmasina ragmen, sessiz istifanin altinda yatan kavramlarin yeni olmadigin1 ve kdkenlerinin

on yillar 6ncesine dayandigini vurgulamaktadir.

Srivastava ve digerleri (2024) ¢alismalarinda isyerindeki olumsuz dedikodular ile
sessiz istifa olgusu arasindaki iliskide isyeri stresi ile duygusal tiikenmisligin aracilik roliinii

incelemislerdir. Sonuglar olumsuz igyeri dedikodusu ile sessiz istifa arasinda pozitif bir iligki
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oldugunu ortaya koymustur. Ayrica isyeri stresi ve duygusal tiikenmisligin olumsuz isyeri

dedikodusu ile sessiz istifa arasindaki iliskide aracilik roliiniin oldugunu tespit etmislerdir.

Tablo 1

Sessiz Istifa ile Ilgili Calismalar

Sessiz istifa ile ilgili yapilan ¢alismalarin 6zellikleri Tablo 1’de gosterilmektedir.

Yil

Yazar(lar)

Yayin
Tiirii

Yontem

Bulgular

2022

Gallup

Rapor

Nicel

Sessiz istifacilar ABD isgiicliniin en az
%50'sini olusturmaktadir.

2023

Arar vd.

Makale

Derleme

Literatiir taramasi sonucunda sessiz istifanin
onciilleri  yonetsel/orgiitsel faktorler ve
calisan kaynakli faktorler olarak iki gruba
ayrilmigtir.

2023

Caldwell vd.

Makale

Derleme

Gerekgeli Eylem Teorisine dayanarak sessiz
istifa ilgili inanglarm, tutumlarin ve
niyetlerin  sessiz  istifa  davranigina
doniistiigii tespit edilmistir.

2023

Lu vd.

Makale

Nicel

Mesleki tiikenmisligin sessiz istifay1 pozitif,
calisan refahinin ise sessiz istifay1 negatif
yonde etkiledigi tespit edilmistir.

2023

Esen

Makale

Nitel

Sessiz istifanin baslica orgiitsel nedenleri
motivasyon ve tanmma eksikligi olarak
belirlenmistir.

2023

Kobak

Tez

Nitel

Sessiz istifay1 etkileyen sosyal ve psikolojik
faktorler arasinda  sosyal izolasyon,
ekonomik etkiler, yoneticinin liderlik
eksikligi, acik iletisimin  olmamasi,
geribildirim eksikligi ve takdir gérmeme yer
almaktadir.

2023

Hamouche
vd.

Makale

Derleme

Sessiz istifanin kavramsallastirilmasinda bir
dizi teori ve kavram bulunmaktadir. Bunlar
arasinda Orgiitsel vatandasglik davranisi,
sosyal miibadele, psikolojik sozlesme,
orgiitsel adalet, catisma teorisi, esitlik
teorisi, iki faktor teorisi, ig talepleri-
kaynaklar modeli ve kaynaklarin korunmasi
teorisi yer almaktadir.

2023

Saygili ve
Avci

Makale

Nicel

Insan odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa
arasindaki  iligkide  proaktif  Kkariyer
adanmughiginin aracilik etkisi oldugunu,
gorev odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa
arasindaki  iliskide  proaktif  kariyer
adanmishiginin aracilik etkisi olmadigini
tespit etmislerdir.

2024

Anand vd.

Makale

Nicel

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma
olgeklerini gelistirmislerdir. Olgeklerin iyi
psikometrik ~ ozelliklere  sahip  oldugu
saptanmigtir.  Ayrica, sonu¢ yapilarinin
yakinsak, ayirt edici ve yordayici gegerliligi
de anlamlilik gdstermistir.

2024

Serenko

Makale

672 TikTok
yorumunun analizi,
ikincil verilerin
kullanimi ve

Caliganlar digsal motivasyon, tiikenmislik
ve yoneticiye duyulan kin nedeniyle sessiz
istifa egilimi gostermektedir.
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literatiir taramasini
icermektedir.

Olumsuz igyeri dedikodusu ile sessiz istifa
ve igyeri stresi arasinda da pozitif bir
. korelasyon tespit edilmistir. Buna ek olarak,
Srivastava . o . . .
2024 Makale Nicel isyeri stresi ve duygusal tiikenmenin
vd. L . . S
olumsuz igyeri dedikodusu ile sessiz istifa
arasindaki iligkiye aracilik ettigi sonucuna
ulagmistirlar.

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Literatiirde sessiz istifa kavrami, Ozellikle COVID-19 sonrasi donemde is
diinyasindaki doniisiimle birlikte ilgi gdrmeye baslamistir. Yapilan calismalar, sessiz
istifanin yalnizca bireysel bir pasif direnis bicimi olmadigini, ayn1 zamanda orgiit iklimi,
liderlik tarzi, odiillendirme sistemi ve psikolojik ihtiyaglarin karsilanma diizeyi gibi ¢ok
sayida faktorden etkilendigini gostermistir. Sessiz istifanin is ortamindaki yapisal ve kiiltiirel

eksikliklerin bir disavurumu oldugu anlagilmaktadir.
3. Sessiz Istifamin Onciilleri ve Sonuclar

Sessiz istifanin bireysel, isle ilgili ve orgiitsel onciillerden etkilendigi goriilmektedir.
Sessiz istifanin onciilleri arasinda igverenlerin ilgi ve destek eksikligi, mesleki gelisim icin
siirl firsatlar, orgiitsel ve ¢alisan hedefleri arasindaki uyumsuzluk, is-yasam dengesi elde
etme arzusu, memnuniyetsizlik ve hayal kirikligi duygusu yer almaktadir (Formica ve
Sfodera, 2022; Harter, 2022; Pandey, 2022; Zenger ve Folkman, 2022). Bu yogun duygular
calisanin sessiz istifaya olan egilimini artirmaktadir. Mahand ve Caldwell (2023)
calismalarinda isin anlamli olmamasi, ¢esitlilik ve kapsayiciligin olmamasi, toksik orgiit
kiltiirtiniin, ¢alisanlara deger verilmemesinin, Ozerklik ve verilen soézlerin yerine

getirilmemesinin sessiz istifaya neden olabilecegini belirtmislerdir.

Calisanlar mesleklerinde bir gelecek gdrmediklerinde, isten ayrilma ya da sessiz
istifa egilimi gibi alternatif segenekleri degerlendirmektedirler. Kiiresel Gallup
arastirmasinin bulgularina gore isin etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in, ¢alisanlarin mesleki
ve kisisel gelisimine baghlik gostermesi gerekmektedir (Clifton ve Harter, 2019). Sessiz
istifanin nedenleri diisiik iicret, yonetilemeyen is yiiki, tiikenmislik, kariyer platosu, diisiik
icsel motivasyon, ig-yasam dengesizligi, gelisme/firsat ve deger eksikligi ve iste takdir
gormeme gibi ¢esitlendirilebilmektedir (Formica ve Sfodera, 2022). Bazi belirli
calisanlardan kasitl olarak zam, terfi, gelisim ve firsatlar1 esirgemek anlamina gelen sessiz
isten ¢ikarma gibi mikro yonetimi tercih eden dnyargili yoneticiler de sessiz istifanin ortaya

cikmasini tetiklemektedir (Zenger ve Folkman, 2022).
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Sessiz istifacilarin takim icinde bagimsiz hareket ettikleri ve diisiik performans
gosterdikleri gozlemlenmektedir (Dill ve Yang 2022). Bu agidan bakildiginda, sessiz
istifacilar iiretkenligi azalttiklar1 ve genel performansi etkiledikleri i¢in yonetim igin 6nemli
bir sorundur (Anand vd., 2024). Ayrica sessiz istifacilarin daha genis ekip ortamini
etkileyebilecegine ve is arkadaslarinin moralini diisiirebilecegine inanilmaktadir (Hiltunen,
2023). Sessiz istifacilar genellikle kisisel is/yasam dengesini korumak veya yiiksek baski
altindaki bir is ortaminda saglik ve esenliklerini silirdiirmek ig¢in isteki c¢abalarini
sinirlamaktadirlar (Mahand ve Caldwell, 2023). Islerini birakmanin aksine, sessiz istifacilar
hayatlarinin is tarafindan domine edilmesi gerektigi fikrini reddederler. Yiiksek diizeyde
performans gostermesi istenen, ancak yoneticisi tarafindan degerli bir birey olarak
goriilmeyen sessiz istifacilar, maksimum Ozveriyle calismayr reddederek tepki

vermektedirler (Smith, 2022).

Ayrica sessiz istifaya yonelen calisanlarin iiretkenlik karsiti davraniglar sergilemeleri
genellikle disiik diizeyde bagliliga veya tiikenmislige isaret etmektedir (Wallace ve
Coughlan, 2023). Isgiicii ile ilgili mevcut sorunlarm yaygmligi siiregelen bir endise
kaynagidir ve pandemi ile birlikte daha da siddetlenmistir. Giliniimiiz isgiicii, ¢alisanlarin
stresi nasil yonettiklerini, ig-yasam dengesini nasil sagladiklarini ve pandemi sonrasinda
refahi nasil artirdiklarini arastiran sessiz istifa siirecine girmektedir (Liu-Lastres vd., 2023).
Sessiz istifanin neden oldugu olumsuz sonuglar orgiitler acisindan ciddi endise kaynagidir.
Bu nedenle sessiz istifa egilimine neden olan faktorlere iliskin farkindaliklar 6nem arz
etmektedir. Yukarida agiklanan bilgiler 1s18inda sessiz istifanin muhtemel onciilleri ve

sonuglart Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1

Sessiz Istifanin Onciilleri ve Sonuclart

Bireysel Onciiller
Yas

Kisilik 6zellikleri
Deneyim

Kisi-is uyumu
Oznel saghk
Egitim

isle flgili Onciiller
Is baskis1

Beceri ¢esitliligi

Is 6zerkligi

Is tatmini

Ise adanmuslik

Ise yabancilasma
Isin anlamhilig
Is-yasam dengesizligi
Rol ¢atigmasi
Tiikenmislik

Asirt is yuki

Teoriler
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
Sosyal Degisim Teorisi
Kusak Teorisi
Karsiliklilik Normu Teorisi
Esitlik Teorisi
Oz Belirleme Teorisi
Is Talepleri ve Kaynaklar1 Teorisi

Orgiitsel Onciiller
Diisiik ticret

Is giivencesizligi
Orgiit kiiltiirii
Orgiitsel giiven
Orgiitsel adalet
Kariyer platosu
Orgiitsel toksisite
Orgiitsel destek
Liderlik tarzi
Yiiksek giic mesafesi
Orgiit i¢i iletisim
eksikligi

Sozlesme ihlali
Orgiitsel dislanma

v

Sessiz istifa

Is Tutumlar, Motivasyon ve Refah
Sonuglari

Orgiitsel performans (-)
Orgiitsel katilim (-)
Uretkenlik karsit1 is davranisi (+)
Orgiitsel 6grenme ve gelismeye yonelik
tutum (-)

Rekabet avantaji (-)
Entelektiiel sermaye (-)
Orgiitsel vatandaslik (-)
Orgiitsel baglilik (-)
Inovasyon performansi (-)
Uretilen bilgiyi edinme
ve paylasma (-)
Devamsizlik (+)

Isten ayrilma niyeti (+)
Orgiitsel sinizm (+)

Ekstra rol davranisi (-)

Ise ge¢ gelme ve erken ayrilma (+)
Esneklik ve ¢eviklik (-)
Orgiitsel sabotaj (+)

Ise adanmuglik (-)

Sekil 1’e gore uzun siireli ve yogun ¢alisma, maas ve performans uyumsuzlugu,
ozerklik, ¢alisma kosullari, artan tiikenmislik, azalan calisan refah1 ve gilic mesafesi gibi
onciillerin sessiz istifaya neden olabilecegi varsayilmaktadir. Sessiz istifa da orgiitsel
performans, inovasyon performansi, drgiitsel baglilik, ise adanmislik ve orgiitsel vatandaglik
davranig1 gibi istenen davranislar lizerinde olumsuz bir etkiye sahipken, liretkenlik karsit1 is
davranisi, devamsizlik, orgiitsel sabotaj ve isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen davraniglara

yol agmaktadir.
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4. Sonug¢ ve Oneriler

Stirekli gelisen ve degisen calisma ortamlarinda orgiitlerin siirdiirtilebilir rekabet
avantaji saglamalarinda en Onemli rol calisanlara diismektedir. Rekabet avantajinin
sirdiiriilebilirliginin  saglanmasinda Orgiitlerin en 6nemli sorumlulugu, yetenekli
calisanlarint elde tutmak ve bunu korumak i¢in gerekli ara¢ ve kaynaklari calisanlara
saglamaktir. Sessiz istifa egilimi gosteren calisanlar orgiitler tarafindan istenmeyen kisiler
olarak degerlendirilmektedir. Sessiz istifa egiliminin artmasi Orgiitlerin siirdiirtilebilir
rekabet avantaji i¢in krittk Onem tasiyan insan kaynaklarimin tam potansiyelinden
yararlanamadiklar1 anlamina gelmektedir. Orgiit igerisinde sessiz istifacilarin varligini etkin
bir sekilde tespit edebilecek ve izleyebilecek performans dl¢lim yontemlerinin uygulanmasi
giderek daha Onemli hale gelmektedir. Sessiz istifacilar yoneticilerin kolayca fark
edebilecegi zayif performans gosterenler degildir. Ayrica tiikenmislik sendromu yasayan
calisanlar kadar etkisiz, oOrgiitsel sessizler ve sinikler kadar verimsiz ve isteksiz de

degillerdir.

Sessiz istifa is diinyasinda giderek 6nem kazanan ve c¢alisanlarin yalnizca minimum
diizeyde is sorumlulugunu yerine getirerek orgiitsel bagliliklarin1 azalttiklart bir kavramdir.
Sessiz istifanin Onciilleri arasinda tiikenmislik, oOrgiitsel adaletsizlik, diisiik is tatmini,
yetersiz is kaynaklar1 ve psikolojik ihtiyaclarin karsilanmamas: yer almaktadir. Ozellikle
calisanlarin 6zerklik, yetkinlik ve iliski gibi temel psikolojik ihtiyaglarinin ithmal edilmesi
sessiz istifa davranislarini tetikleyen kritik faktorlerdendir. Sessiz istifanin sonuglari ise
calisan motivasyonunda azalma, is performansinda diisiis, orgiitsel baglilikta azalma, yiiksek
devir orani, sosyal izolasyon ve isyeri ikliminin olumsuz etkilenmesi gibi sonuglari
icermektedir. Bu durum hem ¢alisan refahim1 hem de orgiitsel performans: dogrudan

etkilemekte ve orgiitlerin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik hedeflerini tehdit etmektedir.

Sessiz istifanin dayandirildigi teoriler arasinda kaynaklarin korunmasi, sosyal
degisim, kusak, karsiliklilik normu, esitlik, 6z belirleme ve is talepleri ve kaynaklari teorileri
yer almaktadir. Sosyal degisim teorisi, isveren-¢alisan etkilesimlerinin iicret ve terfiler de
dahil olmak tizere sirali bir kaynak aligverisini i¢erdigini 6ne siirmektedir. Sonug olarak,
yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tutumlar1 sessiz istifay: etkileyebilmektedir. Kaynaklarin
korunmasi teorisi c¢alisanlarin kisisel kaynaklardan yoksun olduklarinda giinliik ¢abalarini
azaltarak enerjilerini koruduklarini 6ne siirmektedir. Kaynaklarini koruma c¢abasi i¢inde
calisanlar olumsuz tutumlar gelistirebilir ve sessiz istifa siirecine girebilirler. Oz belirleme

teorisi insanlarin nasil motive oldugunu agiklamakta ve davraniga rehberlik eden temel

204



Coskun AKCA

psikolojik ihtiyaclar1 incelemektedir. Oz belirleme teorisi calisanlarin karsilanmamis
ihtiyaclarinin onlar sessiz istifaya yonlendirebilecegini ve bunun da daha fazla personel
devrine yol agabilecegini One siirmektedir. Youthall'in (2022) bulgularina gore, kusaklar
arasinda sessiz istifanin baslica nedeni diisiik maas iken, Z Kusag1 i¢in birincil neden is-
yasam dengesizligidir. Pandeminin ardindan Z kusagimin isgiicli piyasasina énemli dlcilide
dahil olmasi da sessiz istifa olgusunun yayilmasma katkida bulunan bir faktordiir.
Karsiliklilik normu teorisi insanlarin karsilikli iliskilerine dayanan sosyal baglar iizerine
temellendirilmistir. Calisanlarin performanslari/cabalar1 beklentilerini karsilamadiginda
motivasyon kaybi yasamalari, daha az performans gostermeleri ve sessiz istifa egiliminde
bulunmalar1 muhtemeldir. Esitlik teorisine gore calisanlar karsilastirdiklar1 digerlerinin
girdi-¢ikt1 oranina ulasmaya ¢alisirlar. Bu nedenle ¢alisanlar esitligi saglamak i¢in ¢iktilari
artirma ve girdileri azaltma egiliminde olabilir ve orgiitten ayrilmak yerine sessiz istifa
egilimi gosterebilirler. Is taleplerinin yiiksek ancak is kaynaklarinin yetersiz oldugu bir
ortam, isle ilgili stresi artirir ve bu da calisanlarin sagligini, davraniglarini ve performansini
olumsuz etkiler. Is talepleri ve kaynaklari teorisine dayanarak sessiz istifacilarin kendilerine
yiiklenen talepleri azaltacak alternatif firsatlarin pesinden gitme egiliminde olduklar

sOylenebilir.

Sessiz istifanin orgiiler iizerinde ¢ok sayida olumsuz etkisi oldugu gosterilmis olsa
da, calisanlar lizerinde bazi olumlu etkileri de bulunmaktadir. Sessiz istifanin olumlu etkileri
arasinda ¢alisanlarin asir1 is ylikiinden korunmasi, tiikenmislik riskinin azalmasi ve is-yasam
dengesinin saglanmasi gibi unsurlar yer almaktadir. Bu durum 6zellikle yogun is temposuna
sahip calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarini korumalarina yardimci olmaktadir. Sessiz
istifa modern is diinyasinin liderlik, iletisim ve Odiillendirme sistemlerini yeniden
degerlendirmesini gerektiren bir uyar1 niteligindedir. Sonug olarak sessiz istifanin olumlu ya
da olumsuz bir olgu olarak degerlendirilmesinden bagimsiz olarak, yonetimin ¢alisanlariyla
isyerindeki stresin yayginligi, tilkenmislik olgusu, performans degerlendirme kriterleri ve

cesitli rollerle iliskili beklentiler konusunda seffaf bir iletisim kurmasi gerektigi agiktir.

Sessiz istifanin etkili yonetiminin altinda yatan temel ilke, calisan ile iistii arasinda
ikili bir diyalog baslatmaktir. Bu diyalog ¢alisan ve orgiit arasinda karsilikli olarak faydali
hedeflerin belirlenmesini, ¢alisanin orgiitiin yapist i¢indeki roliiniin belirlenmesini ve bu
unsurlarin ¢alisanin mesleki beklentileriyle uyumlu hale getirilmesini kapsamalidir. ikili bir
diyalog her iki tarafin karsilikli saygis1 ve dikkate alinmasiyla karakterize edilir ve astin

katiliminin sembolik olmamasini saglamaktadir.
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Sessiz istifacilarla basa cikarken yoneticiler orgiit i¢inde iletisim kanallarini agik
tutmalidir. Boylece gevresel gelismelerden ve Orgiitsel rutinlerden etkilenmeye baslayan
bireylerin tutumlarini etkileme firsatina sahip olma olasiliklar1 artmaktadir. Ozellikle
informal iletisim kanallarina ve ofis dis1 goriismelere agirlik verilmesi grup dinamiklerini de
olumlu yonde etkilemektedir. Sessiz istifayr Onlemeye yonelik bazi Oneriler asagida

sunulmustur.

e Calisanlarin is-yasam dengesi gozetilerek tiikenmisligi azaltict  Onlemler
alinmalidir.

e Liderlik stilleri, calisanlarin bagliligini artiracak sekilde gézden gegirilmelidir.

e Qdiillendirme sistemleri yeniden yapilandiriimalidir.

e Ucret ve terfilerde adil davranilmalidir.

e Orgiit i¢i seffaflik artirilmali ve orgiitsel destek sunulmalidir.

e Sosyal sorumluluk faaliyetleri artirilmalidir.

e Mentorliik programlari 6rgiitiin tiim boliimlerinde uygulanmalidir.

e Sessiz istifa izerine daha fazla saha ¢alismasi yapilmalidir.

Bu calisma sessiz istifa olgusunu teorik cercevede ¢ok yonlii ele alarak kavramin
sosyal degisim teorisi, kaynaklarin korunmasi teorisi, 6z belirleme teorisi, kusak teorisi,
karsiliklilik normu teorisi, esitlik teorisi ve is talepleri ve kaynaklari teorisi gibi temel
kuramsal yaklasimlarla iliskilendirmekte ve bu baglamda literatiirdeki kuramsal bosluklari
doldurmay1 amaglamaktadir. Ayrica g¢alisma, sessiz istifanin Onciillerini ve ardillarini
yapilandirilmis bir bigimde ortaya koyarak gelecekte yapilacak aragtirmalar igin bir temel
sunacagl distiniilmektedir. Gelecekteki arastirmalar sessiz istifa ile Orgiitsel vatandashik
davranisi, is performansi, orgiitsel sinizm, ¢alisan sessizligi, psikolojik s6zlesme, duygusal
tikkenmislik, liderlik tarzlari ve orglitsel adalet gibi degiskenler arasindaki iligkileri
boylamsal arastirmalarla detaylandirabilir. Ayrica sessiz istifanin sektorel farkliliklar,
nesiller arasindaki tutum farkliliklart ve dijitallesmenin  etkisi  cergevesinde

degerlendirilmesi, kavramin kapsamini genisletebilir.

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Etik Beyanati: Bu ¢alisma etik kurul izni gerektirmemektedir.
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