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Organizasyonlar, nesilden nesile aktarilma ve siireklilik arz etme giidiisii tizerine kurulan, karliligi ile alaninda
oncii bir bigimde var olmayt hedefleyen, dinamik yapisi ve devamli olma diisiincesiyle canlilik gésteren tiizel
kisiliklerdir. Orgiitlerin bu canli yapisi, insanlara benzer sekilde kendilerini korumalarina, arastirma ve gelistirme
yontemleri ile kosullarin gerekliliklerine uygun plan ve projeler olusturma ve bunlar: gerceklestirmelerine, kitlesel
anlamda etkinligini siirdiirmelerine, hedef/sonug iliskileri ve analizler dogrultusunda kararlar almalarina ve
dogru kararlar neticesinde devamliligini saglamalarina yardimci olmaktadwr. Buradan hareketle 6rgiitsel yapida
ver alan boliim ve/veya departmanlar somut bir canlinin viicudundaki organlari temsil ederken, departman
icerisinde yer alan ¢aliganlar ise bu organlarin fonksiyonlarini yerine getiren yapitaglarinin bir parcasini ifade
etmektedir. Bu nedenle orgiitiin yasamsal devamliligi ve fonksiyonlarinin saghkh isleyisi, orgiit calisanlarina ve
bunlarin  davramislarima dogrudan baghdir. Orgiitiin yapitaslar: olan ¢alisanlarim sergilemis olduklar:
davraniglarin onemi giiniimiizde kuruluglarca anlasilmis ve bu dogrultuda organizasyonlar orgiitsel davranig
konusunda destekleyici tedbirler almaya, ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmininin saglanmasi i¢in gerekli
cabalari gostermeye baslamiglardir. Sessiz istifa kavramu, orgiitiin gerektiginden ve beklenenden fazla olarak talep
ettigi istek ve gorev ruhuna karsilik olarak ¢alisanlar tarafindan ¢esitli nedenlerle ortaya konulan yerine gore
barisgil bir olgu, davramg veya savunma mekanizmasidir. Bu durum her ne kadar ¢alisan bireyler agisindan
olagan bir durum gibi goziikse de orgiit acisindan olumsuz sonuglara sebebiyet verebilmektedir. Bu arastirma
kapsaminda, sessiz istifa kavraninmin ortaya ¢ikisi, detaylandrilmis olarak tanimi ve teorik agidan incelemesi
yapilacak olup séz konusu kavrami etkileyen faktorler ele alinarak, orgiitsel agidan riskleri ve énlenmesi
konusunda oneriler sunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Organizasyon, Orgiitsel Davranis, Calisan Davranigi, Sessiz Istifa, Sessiz Isten Ayrilma.

Jel Kodlari: D23, 1L.22.
Abstract

Organizations are legal entities that are founded on the motivation of being transferred from generation to
generation and providing continuity, aiming to exist as a pioneer in their field with their profitability, and showing
vitality with their dynamic structure and the idea of continuity. This living structure of organizations helps them
to protect themselves similar to humans, to create and realize plans and projects in accordance with the
requirements of the conditions with research and development methods, to maintain their effectiveness in a mass
sense, to make decisions in line with target/result relations and analysis, and to ensure their continuity as a result
of the right decisions. From this point of view, the departments in the organizational structure represent the organs
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in the body of a concrete living being, while the employees within the department represent a part of the building
blocks that fulfill the functions of these organs. For this reason, the vital continuity of the organization and the
healthy functioning of its functions are directly dependent on the employees and their behaviors. The importance
of the behaviors exhibited by employees, who are the building blocks of the organization, has been understood by
organizations today, and in this direction, organizations have started to take supportive measures in
organizational behavior and to show the necessary efforts to ensure employee motivation and job satisfaction. The
concept of silent resignation is a peaceful phenomenon, behavior or defense mechanism, put forward by employees
for various reasons in response to the desire and spirit of duty that the organization demands more than necessary
and expected. Although this situation seems to be a normal situation for working individuals, it can lead to negative
consequences for the organization. Within the scope of this research, the emergence of the concept of quiet quitting,
its detailed definition and theoretical examination will be made, and the factors affecting the concept will be
discussed and suggestions will be made about its organizational risks and prevention.

Keywords: Organization, Organizational Behavior, Employee Behavior, Quiet Quitting, Quiet Resignation.
Jel Codes: D23, L22.
1. Giris

Literatiirde sessiz istifa akimi, kavrami ve davraniginin baslangici ile ilgili olarak 6ncelikle COVID-19
kiiresel salgiminin etkileri ve salgin sonrasi Z kusagi basta olmak iizere geng nesil ¢aligsanlarin isten
ayrilmak yerine ¢aligma ¢abalarini ve saatlerini azaltmasi akla gelmekle (Hamilton, 2023:2, Makridis,
2023:1, Lu vd., 2023:2, Alimmah vd., 2023:2) birlikte bunun yan1 sira Tiktok ad1 verilen sosyal medya
platformunda sessiz istifa ile ilgili birtakim videolarin viral hale gelmesi sonucunda gazetelerde,
dergilerde ve internet sitelerinde popiiler sekilde konusulmaya baslandigi (Thekkechangarapatt, 2023:
83, Galanis vd., 2023: 829) bilinmektedir. Her ne kadar yeni bir kavram veya olgu gibi goriinse bile
sessiz istifa hali hazirda orgiitlerin viicutlarinda dolasan ve bir giin ortaya ¢ikmay1 bekleyen gizlenmis
pasif bir viriis gibi diisiiniilebilir. Diger bir deyisle sessiz istifa gézden uzakta bazi ¢aliganlar tarafindan
zaten sergilenmekteydi ve bunun fark edilmesi de pek miimkiin olmamaktaydi. Ancak gerek kiiresel
salgin ile birlikte meydana gelen genis sosyal kiiltiirel ve ¢aligma ortamindaki degisiklikler gerekse de
is-yasam dengesinin bozulmasi, asir1 is yiiki, isyeri kiiltiirii ve kariyer planlamasindaki eksiklikleri
sessiz istifa davranisinin tamamen gorlinlir aktif bir halde c¢alisanlarca uygulanmasina sebebiyet
vermistir.

Sessiz istifa kavrami, siklikla igsel istifa veya igsel isten ayrilma adi verilen kavram ile karistiriliyor
veya ayn1 manada kullaniliyor olsa da icsel istifa adaleti ve dengeyi yeniden tesis etmek icin sdzlesme
ylikiimliiliiklerinin Gtesine gegen gorevleri reddetmek anlamima gelmektedir. Bu durum, calisanlar
tarafindan kurumlarinin yiikiimliilikklerini yerine getirmedigini hissettiklerinde veya c¢alisan-orgiit
arasindaki iliskide i¢sel anlamda bir adaletsizlik algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Khalid,
2023: 122). Diger bir deyisle icsel istifa veya isten ayrilma ¢alisanlarin kendilerini kapana kisilmig
hissettikleri, mevcut ¢aligsma yerleri disinda farkli segeneklerinin olmamasi durumunu ifade etmekte ve
caligsanlar bu davranis ile orgiitten kopmus ve 0znel olarak uzaklasmis sekilde goriinmektedirler. Bir
bagka tanima gore ise icsel isten ayrima, kaybedilen esitligin yeniden tesisini saglamak amaciyla
sozlesme geregi zorunlu olanlarin 6tesindeki ek is katiliminin reddedilmesi anlamina gelmektedir.
Ayrica calisanlar potansiyel anlamda ortaya ¢ikan is tatminsizligi siirecine igsel istifa ile tepki
gosterebilmektedirler (Hartner-Tiefenthaler, 2020: 2). Buradan hareketle igsel istifa kavrami, sessiz
istifa davranigi ile biiyilk oranda benzerlik gosterse de sessiz istifa calisan bireylerin is-yasam
dengelerini saglamak, is stresini azaltmak, aile bireylerine ve sosyal yasamlarina énem vermek gibi
refah seviyelerini pozitif bigimde etkileyebilecek olumlu bireysel girisimleri de kapsamasi sebebiyle
icsel istifa kavramindan ayrilmaktadir. Yani igsel istifa Orgiit tarafindan yerine getirilmeyen
yikimliiliikler, calisan-Orgiit arasindaki adaletsizlikler ve bunlar sonucu olusan is tatminsizlikleri gibi
olumsuz etkiler sebebiyle orgiite karsi gosterilen bir tepki iken sessiz istifa bunlar gibi olumsuz etkiler
sonucu ortaya cikabilecegi gibi ayriyeten bireysel anlamda olumlu nedenler sebebiyle de meydana
gelebilmektedir (Gozli, 2023: 222-223). Nihayetinde igsel istifa kavrami, sessiz istifa davraniginin
olumsuz anlamda ortaya ¢ikmasi durumunu gosteren bir alt kiime olarak da diistiniilebilir.

Kiiresel salginin yani sira Endiistri 4.0 atilim1 ve buna bagli olarak gelisen teknolojiler ile dijitallesme
sadece orgiitler lizerinde degil ¢alisanlar {izerinde de biiyiik etkilerin olusmasina neden olmustur.
Orgiitler, bireylerin giinliik zamanlarmin biiyiik bir béliimiinii gegirdikleri ortamlar olmalar1 sebebiyle
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orgiit icerisinde calisanlarin kisisel deneyimlerini, kurumun genel isleyisi ile yapilan isin kalitesini
olumsuz yonde etkileyen ve negatif bir ortam yaratmayacak uygun iligki ve davraniglarin yaratilmasi
oldukca onemlidir. Siiphesiz her kurulusun kilit noktasi olan ¢aliganlarin motive olmalar1 ve islerine
bagh kalmalar1 6nemli bir rekabet avantajin1 beraberinde getirecektir. Bu nedenle igverenlerin veya
yoneticilerin calisanlarin davranislarini goézlemlemesi, arastirmasi ve sapmalarin olmasi halinde
zamaninda gerekli ve uygun dnlemleri almalar 6rgiitsel agidan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu arastirma
gergevesinde giliniimiiziin popiiler 6rgiitsel davranigi haline gelen sessiz istifa kavrami ayrintili olarak
incelenmis ve bu kapsamda sessiz istifanin tanimi, teorik agidan ele alinmasi, s6z konusu davranist
etkileyen faktorler ve nedenler ile bu davranisin riskleri ve dnlenmesi ile ilgili bilgiler sunulmustur.

2. Yeni Nesil Calisan Davrams:: Sessiz Istifa

Harper Collins Yaymevi tarafindan yénetilen “Collins Ingilizce Sozliigii” sessiz istifa kavrammni, (1)
ozellikle kisisel faaliyetlere daha fazla zaman ayirabilmek igin, kisinin s6zlesmeyle yapmak zorunda
oldugundan daha fazlasin1 yapmamasi ve (2) kisinin is yerinde bulundugu sirada ¢ok az is yapmasi veya
hi¢ yapmamasi olarak iki farkli sekilde tanimlamistir. Sessiz istifanin birden fazla taniminda bireysel
algilar farklilik gosterse de kisinin burada is birakmamasi ve isi sadece kural kitabina gére yapmasi gibi
ortak bir noktas1 bulunmaktadir. Bu noktada, sessiz istifa ve kurallara gére ¢alisma kavramlar: arasinda
bazi benzerlikler olsa da kurallara gére ¢caligma yonetimi protesto etmenin kolektif ve agresif bir yoludur.
Sendikalar ve hiikiimet ¢alisanlar1 bu kavrami genellikle taleplerini kabul ettirmek i¢in yonetime baski
yapmak amaciyla kullanmislardir. Sessiz istifa kavrami ise hem bireysel hem de barisgil bir olgudur
(Kumar, 2023: 1).

Aslinda sessiz istifa yeni bir kavram veya yansitildigi gibi sadece Z kusaginin sorunu degildir. Her
kurulusta daha 6nce var olan ve birgok c¢alisan tarafindan cesitli nedenlerle zaten uygulanan bir
davranistir. Hatta buna maas gorevini yerine getirmek, saat izlemek gibi isimler de verilmistir. Temel
anlamda biliylimeyi veya yeni caligsma kiiltlirlerine sahip kuruluslara déniismeyi planlayan orgiitler, bu
calisanlant ayiklamak icin goniilli emeklilik diizenlemesini uygulamiglardir (Thekkechangarapatt,
2023: 84). 2022 yilinda Hustle, sessiz istifanin teknik olarak isten ayrilmayi icermedigini akilda
tutmanin hayati 6nem tasidigini vurgulayarak, temel anlamda calisanin is yerinde beklentileri asmak
icin herhangi bir ek enerji harcamadan isi tamamlamas1 olarak tanimlamistir. Diger bir deyisle sessiz
istifa, bir ¢aliganin yapmasi gereken minimum isi yapmak olarak tanimlanabilir. Uzun saatler
calismaktan kaginmak icin bir calisan, pozisyonundan ¢ikmak yerine sessizce istifa etmeyi tercih
edebilir. Bunun yerine ¢alisan, is tamimimin gerektirdigi asgari diizeyde calismay1 tercih eder ve bu
sekilde ig/yasam dengesi iizerinde daha iyi kontrole sahip olur. Dahasi bu c¢alisanlar is
yukiimliiliklerini yerine getirmeye devam etmekte ancak kariyerlerinde ilerlemelerini ve {stleri
iizerinde etki yaratmalarini saglayacak “ig esittir hayat” kiiltiirline bagl kalmamakta ve bir is giiniiniin
ardindan i tanimlaryla ilgili olmayan gorev ve faaliyetlere yogunlasmaktadir. Buna ek olarak sessiz
istifanin, calisganin konumundan memnun olmadigina isaret etmesi ya da tiikenmislik yasadigini
gosterme ihtimali de bulunmaktadir. Tiikkenmislik yasayabilecek ¢aligsanlar, olusan stresi azaltmak igin
sessiz istifay1 segebilirler. Ayrica, bu durum ¢alisanin kendisini pozisyon degistirmeye veya yeni is
firsatlar1 aramaya hazirladigi anlamina da gelebilir (Hiltunen, 2023: 5-6).

Sessiz istifa olgusu, yoneticiler arasinda bazi nedenlerden dolay1 endiseye neden olmustur. S6z gelimi
calisanlar islerini siirdiirme anlaminda asgari gerekliliklerinin 6tesine gegmeyi birakirlarsa, bunun birim
maliyetler ve dolayisiyla kar marjlar {izerinde negatif bir etkisi ortaya ¢ikacaktir (Johnson, 2023: 3).
Reaktif anlamdaki sessiz istifa tanimi ayrilma kavramiyla veya proaktif anlamdaki tanimi ise ig-yagam
dengesi kavramu ile degistirilirse, sessiz istifa kavrami kulaga daha az kigkirtici gelmekle kalmayip ayni
zamanda bireyin sorumluluklarini ve sagligini daha iyi yonetmesi i¢in kullandigr gerekli bir davranis
degisikligi olarak goriilecektir. Ayrica, ¢alisanlarin bakiminin ve dikkate alinmasinin temel 6nemine ek
olarak calisanlarinin sagligina, refahina 6ncelik vererek ¢alisma disi dnceliklerine saygi duymak daha
giiclli organizasyonel performansa yol agacagi igin bir kurulusun yararina olacaktir (Keane, 2023: 13-
14).

3. Sessiz Istifa ile iliskilendirilen Teori ve Kavramlar

Sessiz istifa kavramu ile ilgili literatiirde teorik anlamda yapilmis ve ispat edilmis bir ¢alismanin
bulunmamasi ve yapilan ¢caligmalarin ise genelde dneriler bazindaki degerlendirmelerle yiirtitiildiigii goz
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oniine alindiginda, s6z konusu kavrami agiklama kabiliyetine sahip diger kavramlardan yardim alinarak
kuramsal acidan iligkili teoriler ve Ongoriilere yer verilecektir. Sessiz istifa, Orgiitsel olarak
tilkenmislikten etkilenen ancak bariz farkliliklar1 bulunan ve bir ¢alisanin gerekli yiikiimliiliikkleri yerine
getirmesi sonrasi fazlasindan imtina etmesi sonucu bireysel anlamda kendisi ile barigik olmasi
durumudur. Buradan hareketle ilk olarak yonetim ve organizasyon alaninda yogun olarak ilgi géren ve
orgiitlin etkin isleyisine hizmet eden, istege bagli ve ekstra rol davranisi olarak tanimlanabilen orgiitsel
vatandaslik davrams1 (OVD) kavramimin ele alinmasi yerinde olacaktir.

Yadsiamaz ki, giiniimiizde orgiitsel anlamda etkin olmak, ¢alisanlarin verimliligi ile bagliligini en st
diizeye ¢ikarmak ve yiiksek seviyede performans gostermeleri i¢in igsel motivasyonu siirdiirmek,
maksimum diizeyde c¢aba sarf etmeyi gerektirse de bunlar karhilik ve devamliligi amaglayan
organizasyonlarin uygulamasi gereken nihai amaclar arasinda yer almaktadir. Nitekim bu unsurlar
arasinda yer alan calisan bagliligi ise orgiitsel etkinligi etkileyen hayati unsurlardan biri olarak da kabul
edilebilir. Islerine baglilik duyan calisanlar, kurumlarina daha fazla baglilik duyarlar ve kurumsal
etkinligi artiracak davranislar yapma olasiliklar1 da yiiksektir. Ornegin, orgiite bagl calisanlar iyimser
ve spontan (kendiliginden) olmak ile birlikte isyerinde olumlu tutumlar ve proaktif davranislar sergileme
egilimindedirler. Bu bireyler diisiik devamsizlik, is arkadaslarina karst yardimsever tutum ve sirket
kurallarina baglilik vb. gibi yaygin sekilde orgiitsel vatandaglik davranisi olarak bilinen olumlu tutum
ve davranislar sergilemektedirler (Kataria vd., 2013: 102).

Sessiz istifa kavramina gore oldukca eski gecmise sahip olan, drgiitsel vatandaslik davramsi (OVD)
terimi ilk kez Dennis Organ ve arkadaslari tarafindan 1983 yilinda ortaya atilmistir. Chester Barnard’in
“is birligi yapma istekliligi” kavram ve Daniel Katz’in giivenilir rol performansi ile “yenilik¢i ve
spontane davraniglar” arasindaki ayrimindan yola ¢ikan Organ, orgiitsel vatandaslik davranisini istege
bagl olan, resmi 0diil sistemi tarafindan dogrudan veya agikca taninmayan ve toplamda orgiitiin etkin
isleyisini destekleyen bireysel davranislar olarak tanimlamustir. istege bagl kavramindan, davranisin, is
taniminin ve kisinin kurumla yaptig is s6zlesmesinin agikca belirlenebilir sartlarinin uygulanabilir bir
gerekliligi olmadigini, diger bir deyisle ilgili davranisin daha ziyade kisisel bir se¢im meselesi oldugunu,
oOyle ki ihmal edilmesi durumunda ise cezalandirilabilir olarak anlagilmamasi gerektigi kastedilmektedir
(Podsakoff vd., 2000: 513). Organ’in teorisinde orgiitsel vatandaglik davranisin1 fedakarlik, nezaket,
sivil erdem, vicdanlilik ve sportmenlik olmak {izere 5 boyutta siniflandirmistir.

Buna gore orgiitsel vatandaslik davranisinin ilk boyutu olan vicdanlilik, resmi gereklilikleri asan ise
adanmiglik olarak tanimlanmigtir. Organ’a gore, vatandaslik davranisi yiiksek olan kisiler en kotii
kosullarda, hatta hastalikta bile islerine devam ederler ve bu onlarin ise bagliliklarin1 gostermektedir.
Fedakarlik veya 6zgecilik olarak bilinen diger bir boyut ise empati, arkadaglik ve merhamet gibi orgiitle
ilgili gorevlerde veya sorunlarda baska bir kisiye yardim etme etkisi olan istege bagh ve faydal
davranislar1 ifade etmektedir. OVD’nin iigiincii boyutu olan sivil erdem calisanlarm Srgiitiin politik
yasam dongilisiine sorumlu bir sekilde katilimini ve katilimlarinin gerekli olmadig1 durumlarda ise ek
faaliyetlere dahil olmak gibi kurumun idari islevini desteklemelerini ifade eder. Sivil erdem davranisi,
caliganlarin kendilerini kurumun bir parcasi olarak gordiiklerini ve bunun gerektirdigi sorumluluklar
kabul ettiklerini gostermektedir. Bir diger boyut olan sportmenlik, sikdyet etmeden durumlar: tolere
etme istegini ifade eder. Organ sportmenligi, neredeyse her orgiitsel ortamin kagiilmaz bir pargasi olan
kizgiliklart sicak bir sekilde tolere etme davranisi olarak tanimlamistir. Son boyut olan nezaket ise
kisinin, bagkalariyla isle ilgili olarak sorunlarinin ortaya ¢ikmasini dnlemeye yonelik istege baglh bir
davranistir. Bu boyut, personelin is arkadaslarina, amirlerine ve miisterilerine kars1 saygili davrandiginin
bir gostergesidir (Talachi vd., 2014: 430).

Kisacasi orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD), calisanlarin ise ve drgiite yonelik olumlu bir psikolojik
yaklagimi olup, bireyin isinde belirlenmis siirlarinin 6tesine gectigi gayri resmi tiim gorev ve/veya
gorevlerle ilgilidir. Bu agidan OVD’nin sosyal mekanizmay1 destekleyen ve bir orgiitiin psikolojik
dokusunu insa eden davranislar kapsadig1 gdzlemlenmistir. Bu da OVD’nin orgiitler i¢in hem kritik
hem de faydali oldugu fikrini beraberinde getirmektedir (Kataria vd., 2013: 102-103). Buradan
hareketle, OVD’nin sessiz istifa kavramini anlamak icin belki de en uygun teorik gerceve oldugu
diisiiniilebilir. Sessiz istifanin, ¢alisanlarin vatandaslik davraniglarina katilmayr reddetmesi olarak
kavramsallagtirilabilecegi ve eger dyleyse, tiim OVD boyutlarini (fedakarlik, nezaket, sivil erdem,
vicdanlilik ve sportmenlik) icerip icermedigi veya isyerlerinin ¢agdas gercekligiyle ilgili olarak diger
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boyutlar1 kapsayip kapsamadigi gibi sorularin yanitlanmasi da 6nemli olacaktir. Bu agidan bakildiginda
organizasyonlarin, olumlu psikolojik iklimin psikolojik siire¢lerini ve umut verici orgiitsel sonuglara
sahip olabilecek yiiksek diizeyde calisan katiliminin siirdiiriilmesine ve gelistirilmesine yardimci olan
etkili yonetim sistemlerini hayata gecirmeleri de sessiz istifa diizeyini en aza indirmek agisindan elzem
hale gelecektir. (Hamouche vd., 2023: 4301-4302).

Organ’a gore ¢alisanlar, isverenleriyle olan iligkileri sosyal bir degis tokusa, yani resmi is sozlesmesinin
disinda ve belirtilmemis katkilar igeren bir iligkiye dayandiginda orgiitsel vatandaslik davraniglarini
benimsemek amaciyla is tanimlarinin 6tesine gegerler. Buradan yola ¢ikarak sessiz istifa teriminin
isveren-caligan iliskileri baglaminda nasil kavramsallastirilabilecegi incelenebilir. Bunu agiklayabilecek
teoriler ise, sosyal degisim (miibadele), psikolojik s6zlesme ve orgiitsel adalet seklinde siralanabilir.
Bunlardan ilki olan Sosyal degisim teorisi (SDT), isyeri davramigini anlamaya yonelik en etkili
kavramsal paradigmalar arasinda yer almaktadir. Antropoloji, sosyal psikoloji ve sosyoloji gibi
disiplinler arasinda koprii kuran bu teorinin kokleri en azindan 1920°1i yillara kadar uzanmaktadir.
Sosyal miibadeleye iliskin farkli goriisler ortaya atilmis olsa da teorisyenler sosyal miibadelenin
ylikiimliilikler doguran bir dizi etkilesimi icerdigi konusunda hemfikirdir. SDT igerisindeki bu
etkilesimler genellikle birbirine bagimli ve bagka bir kisinin eylemlerine bagl olarak goriilmektedir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-875).

Sosyal degisim teorisi genel olarak birgok 6rgiitsel davranis igin tiniter bir ¢ergeve saglama potansiyeline
sahiptir. Geleneksel degisim modelleri, kaynaklarin miibadele edilecek nesneler oldugunu 6ne siirer ve
miibadele i¢indeki taraflarm oncelikle bireysel ¢ikarlar tarafindan yonlendirildikleri, karsiliginda ne
alindigina ve ne verilecegine dair hesaplama yaptiklarini ifade etmektedir. Genel anlamda bu miibadele
goriisii kismen kisiler arasi etkilesimlerin 6nemini goz ardi ettigi ve bu modeller evrensel bir kisisel
cikar varsaydigi igin elestirilmistir. Buna karsilik olarak c¢agdas teorisyenler kisiler arasi iligkileri
miibadele teorilerine dahil etmisler ve bireylerin kisisel ¢gikarlarina uygun olmasa bile bagkalarina karsi
yiikiimliiliiklerini yerine getirme olasihigini dile getirmisglerdir (Mitchell vd., 2012: 99-100). Sosyal
degisim siireci, orgiitsel bir aktoriin genellikle bir amir veya is arkadasinin, hedef bireye olumlu veya
olumsuz bir sekilde davranmasiyla baglamaktadir. Bireyler tarafindan gergeklestirilen bu ilk davranislar,
baglatict eylemler olarak ifade edilir. Olumlu baslatic1 eylemler orgiitsel destek veya adalet saglamak
vb. gibi faaliyetleri icerirken, negatif baslatici eylemler kotii niyetli gézetim, nezaketsizlik veya zorbalik
icerebilmektedir. Baslatici eyleme karsilik olarak, genellikle bir ast ya da is arkadasi olan hedef, bu
davranisa kendi iyi ya da kotii davranisiyla karsilik vermeyi segebilir. Bu davraniglar ise karsilikli
tepkiler olarak adlandirilir. Sosyal degisim teorisi, olumlu baslatici eylemlere tepki olarak, hedeflerin
daha olumlu karsilikli tepkiler verecegi diger taraftan olumsuz karsilik verici tepkilere ise ayni sekilde
yanit verme egiliminde olacagini1 6ngoriir. Bu tepkiler, iliskisel tepkiler ve davranigsal tepkiler olarak
genel anlamda iki tiirde toplanabilir ve bir tiir genellikle digerine neden olur.

Genel anlamiyla bir dizi basarili karsilikli degisim, ekonomik bir degisim iligkisini yiiksek kaliteli bir
sosyal degisim iligkisine doniistiirebilir. Bu sekilde bireyler orgiitlere daha fazla giiven duyabilir ve
duygusal olarak baglanabilir. Diger taraftan bireylerin kendilerini inciten kisilerle yakin ve agik uglu
iligkiler kurmaya daha az egilimli olmalar1 nedeniyle, ortaya ¢ikan degisimin ekonomik olmasi da
mimkiindiir. Bireylerin mutsuz olmalari durumundaki karsilikli fayda saglayan degisimlerin ortaya
¢ikma olasilig1 daha az olmasi sebebiyle iliskinin kalitesi diisiik olacaktir (Cropanzano vd., 2017: 480).
Diger taraftan SDT nin temel ilkelerinden biri, iligkilerin zaman iginde giivene, sadakate ve karsilikl
taahhiitlere doniistiiriilmesidir. Bunu yapmak igin ise taraflarin belirli degisim kurallarina uymasi
gerekir. Miibadele kurallari, bir miibadele iligskisinde katilimcilar arasinda olusan veya katilimcilar
tarafindan benimsenen durumun normatif bir tanimin1 olusturmaktadir. Dolayisiyla, SDT nin 6rgiitsel
davranis modellerinde kullanimi, dayandig1 miibadele kurali veya ilke temelinde ¢ergevelenmektedir.

Genellikle yapilan arastirmalarinin birgogu (Burns, 1973, Laursen ve Hartup, 2002, Mitchell vd., 2012)
karsiliklilik ilkeleri ¢ercevesini ele almaktadir. Karsiliklilik veya ayni geri 6deme olarak bilinen
miitekabiliyet, en fazla taninan miibadele kurali olup, (1) birbirine bagh (karsilikli bagimli)
miibadelelerin iglemsel bir modeli olarak karsiliklilik, (2) bir halk inanc1 olarak kargiliklilik ve (3) ahlaki
bir deger olarak karsiliklilik olmak tizere li¢ farkli tiirde incelenmektedir. Miitekabiliyet tiirlerinden ilki
olan karsilikli bagimlilig1 anlamak i¢in dncelikle ne olmadigini diisiinmek daha faydali olacaktir. Genel
olarak, bir tarafin diger kisiye kars1 en az {i¢ tutumu olabilir. Bunlar; (a) bagimsizlik (sonuglar tamamen
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tek kisinin ¢abasina dayanir), (b) bagimlilik (sonuglar tamamen digerinin ¢abasina dayanir) ve (c¢)
karsilikli bagimlilik (sonuglar taraflar arasi c¢abalarinin birlesimine dayanmaktadir) seklinde ifade
edilebilir. Buradan bagimsizligin ve bagimliligin kendi basina bir sosyal aligveris anlamina gelmedigi
anlagilabilecektir. Bunun nedeni, bir takasin ¢ift yonlii bir islem (bir seyin verilmesi veya bir seyin iade
edilmesi gibi) gerektirmesidir. Bu nedenle karsilikli ve tamamlayici diizenlemeleri igeren karsilikli
bagimlilik, sosyal aligverisin tanimlayict bir 6zelligi olarak kabul edilmektedir. Yani karsilikli
bagimlilik, bir tarafin eyleminin diger tarafin yanit vermesine yol actig1 kisiler arasi islemlere vurgu
yapar. Eger kisi bir fayda saglarsa, alici taraf da ayni sekilde karsilik vermelidir ve bu gelenekte,
karsilikli degisim pazarlik icermeyen bir degisim olarak anlasilabilir. Daha ziyade, bir tarafin eylemleri
digerinin davranigina baghdir ve bu nedenle karsilikli bagimlilik riski azalttig1 gibi is birligini de tesvik
etmektedir.

Buna karsit bir halk inanci olarak karsiliklilik, insanlarin hak ettiklerini sonunda aldiklarina dair kiiltiirel
beklentiyi icerir. Buna katilanlar (a) zaman iginde tiim aligveriglerin adil bir dengeye ulasacagi, (b)
yardimc1 olmayanlarin cezalandirilacagi ve (c¢) yardimer olanlarin gelecekte yardim alacagi hissinin bir
kombinasyonunu kabul etmislerdir. Yani baska bir deyisle, sonunda her seyin yoluna girecegine
inanmiglardir. Buna ilaveten halk inanislarinin bazi durumlarda, yikici davranislarin olasiligini
azaltabilecegini diisiindiirmektedir. Son olarak bir deger ve bireysel yonelim olarak karsiliklilik, norma
uymayanlarin cezalandirildig: kiiltiirel bir emir olarak da kabul edilmistir. Bir norm ile bir halk inanc1
arasindaki temel fark, normlarda filozoflarin olmasi gereken olarak adlandirdiklari bir niteligi icerisinde
barindirmasidir. Yani, bir norm kisinin nasil davranmasi gerektigini tanimlayan bir standart olmakla
birlikte bu normlara uyanlar karsilikli olarak davranmakla yikiimliidiir. Elbette, karsiliklilik bir insan
evrenseli olsa bile, bu tiim bireylerin karsilikliliga ayn1 derecede deger verdigi anlamina gelmez. Tahmin
edilebilecegi gibi, kiiltiirel ve bireysel farkliliklarin varligini destekleyen giiglii kanitlar da
bulunmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 875-877).

Psikolojik s6zlesme kavrami 1960°larda ortaya atilmis olsa da psikolojik s6zlesme kavramina olan ilgi
1990’larin basinda istihdam iligkilerinde meydana gelen biiyilk degisikliklerle birlikte artmistir.
Rousseau’nun, 1989 yilinda yapmis oldugu ufuk agici ¢aligmasini takiben, cogu arastirmact psikolojik
sozlesmeyi ¢alisanin igverene kars1 yilikiimliiliikleri ile isverenin ¢alisana kars1 ylikiimliiliiklerine iligkin
Oznel algisi1 olarak kavramsallastirmaktadir. Sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik normundan hareketle
istihdam iligkisi, yerine getirildiginde karsiliklilik eylemlerini temsil eden ve miibadele ortaginin sonraki
davranigini (yani karsilikliligi) etkileyen bir dizi algilanan yiikiimliilik olarak ele alinmaktadir (Seeck
ve Parzefall, 2008: 476). Cagdas arastirmacilar psikolojik s6zlesme kavramina iki sinir getirmektedir.
Bunlardan ilki, psikolojik s6zlesmenin bireysel diizeyde, bireyin bir bagkasiyla olan degisim iligkisinin
sartlarina iligkin inanglar1 seklinde mevcut olmasi durumudur. Bu kavram, bagkalarini i¢eren bir degisim
anlagmasinin ii¢lincii bir tarafca yorumlanmasini ifade eden zimni sdzlesmelerden ve bir departman veya
ekip gibi bir sosyal birimin {iyelerinin ortak bir psikolojik sézlesmeler dizisini paylastigt normatif
sozlesmelerden farklidir. Psikolojik sdzlesme teorisi tarafindan belirlenen ikinci sinir ise soézlesmeyi
olusturan bireysel inanglarin hem bireyin hem de diger tarafin sadece beklentiler degil, kendilerine
taahhiit edilene inandiklar1 karsilikli yiikiimliiliikler setini icermesidir. Burada sozlerin degis tokusundan
dogan yikiimliiliikler psikolojik s6zlesmenin yap1 taslarini olusturmakla birlikte yiikiimliiliikler bir
beklenti bigimi olsa da bir kisi tarafindan sahip olunan tiim beklentilerin s6ze dayali olmasi ya da
karsiliklilik inanct igermesi gerekmemektedir. Tanim geregi ise psikolojik bir s6zlesme, karsilikli olarak
anlagilan ve karsilikli bir degisimin var olduguna dair bir inanca dayanmalidir (Rousseau, 1998: 668).

Binlerce yildir bilim insanlarimin ilgisini ¢ekmekte olan adalet kavramu, ilk kez gegmisi antik ¢aglara
kadar uzanan Aristoteles tarafindan kaynaklarin bireyler arasindaki dagitiminda neyin adil oldugu
konusunda analiz edilmistir. Diger taraftan orgiitsel adalete iliskin kaygilar, ¢alisanlarin ticret, odiiller,
terfiler ve uyusmazlik ¢éziimlerinin sonuglari, kaynak dagitimlarinin adilligi gibi is hayatinin birgok
farkli yoniine yansimaktadir (Colquitt vd., 2005: 4-5). Orgiitsel adalet prosediirel, dagitimsal ve
etkilesimsel adalet olmak iizere {i¢ boyuttan olugsmaktadir. Bu ii¢ adalet tiirli farkli yonetsel kararlara
dayali olarak farkli sekillerde tanimlansa da her biri digeriyle iliskilidir ve genel 6rgiitsel adalet sistemini
olusturmaktadir. Bunlardan herhangi birinin yoklugunda, etkili bir orgiitsel adalet gelistirmek zor
olacaktir. Ornegin, galisanlarin menfaatlerinin dagitiminda esitligi saglamak igin, ddiillerin dagitiimasi
karar adil prosediirler ve dogru bilgilerle desteklenmelidir.
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Bunlardan ilki olan dagitimsal adalet, bir kurum igerisinde kaynaklarin dagitimu ile ilgili kararlarin adil
olmasi olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla dagitimsal adalet, belirlenen bazi kurumsal hedeflere veya
performans hedeflerine ulasan bir ¢alisana ikramiye verilmesi gibi finansal veya finansal olmayan
kaynaklarin tahsisi ile ilgilidir. Dagitilan kaynaklar maas gibi somut (finansal) ya da 6vgii gibi soyut
(finansal olmayan) olabilir. Calisanlar cabalarinin ve 6diillerinin esit olarak degerlendirildigini fark
ettiklerinde dagitimsal adaletin saglandigi algilanir. Prosediirel adalet, ¢alisanlarin karar sonuglarina yol
acan bir siireci diizenleyen yonetim politikalar1 ve prosediirlerinin adilligine iligkin algilarini ifade eder.
Prosediirel adalet ydnetimin adil bir karara ulasmak icin attigi adimlara odaklanir. Insan giicii
planlamasinda esit istihdam firsatlari, adil disiplin cezalar1 ve Odiillendirme sistemi ve karar alma
makaminin giivenilirligi gibi prosediirel konular, ¢alisanlarin prosediirel adalet algisini gelistirmek igin
onemlidir. Etkilesimsel adalet, bir ¢alisanin yonetsel kararlarin sonucu olarak gordiigii adil muamele
olarak tanimlanmaktadir. Etkilesimsel adalet, yonetim tarafindan alinan kararlarin gerekgeleri hakkinda
gerekli bilgi ve aciklamalarin saglanmasiyla gelistirilebilir (Yean ve Yusof, 2015: 799-800). Colquitt
(2001), etkilesimsel adaletin kisileraras: ve bilgisel adalet olmak iizere iki adalet unsurundan olustugunu
one stirmektedir. Kisilerarasi adalet, kisinin kendisine yapilan muameleye iligskin saygi algisini ifade
ederken, bilgisel adalet bir isverenin zamaninda ve yeterli bilgi ve aciklama saglayip saglamadigina
iligkin algiy1 ifade etmektedir.

Bu orgiitsel adalet boyutlar1 is hayatindaki insanlar icin birgok nedenle 6nemlidir. Ornegin adil
muamele, orgiitsel otoritelerin mesruiyetine destek vererek cesitli yikict davranis bicimlerini caydirir ve
orgiitsel degisimin kabul edilmesini tesvik eder. Adalet algilar1 ayn1 zamanda yetkililerin algilanan
giivenilirligini pekistirerek istismar korkularini azaltir ve kisinin ig arkadaslariyla ig birligi yapmasi i¢in
bir tesvik saglar. Daha kisisel diizeyde ise adalet, kontrol ihtiyac1 ile sayginlik ve aidiyet ihtiyaglar1 gibi
cesitli bireysel ihtiyaclari tatmin etmekle birlikte adil olarak algilanan sekillerde davranmak, insanlarin
ahlaki ve etik yiikiimliiliiklerini yerine getirme konusundaki ilgilerini de tatmin edecektir (Colquitt vd.,
2005: 6). Sosyal degisim teorisine gore, orgiitler karsilikli islem yapilan alanlardir. Ornegin, bir kisi
iicret karsiliginda is aligverisinde bulunur. Bireyler ise bu islemlerin adilligine iliskin algilar olustururlar.
Resmi prosediirler kurulus tarafindan olusturulma egiliminde oldugundan, kanitlar bunlarin bir biitiin
olarak sirketle iliskilendirilmesinin muhtemel oldugunu gostermektedir. Ote yandan etkilesimsel adalet
genellikle bireysel ¢alisma ekibi diizeyinde gerceklesir ve ¢ogunlukla amirle yapilan bir islemi igerir.
Dolayisiyla, etkilesimsel adalet genellikle kisinin bireysel yoneticisiyle iligkilendirilir. Amirler ve
calisanlar arasindaki bu iligskide yiiksek derecede giivenin bulunmasi bireylerin birbirlerine yardimci
olmak i¢in fazladan yol kat edecegi anlamina gelir. Diger taraftan prosediirel adalet, kurum ile ¢aliganlari
arasindaki bir aligverisi ifade etmektedir. Calisanlar bu prosediirleri adil olarak algiladiklarinda ise
kurumun geneline yonelik daha olumlu tutumlar olusturarak firmaya karsilik verme egiliminde olurlar
(Cropanzano vd., 2002: 327-330). Yine bunu destekler bicimde, Henke (2023) kisilerarasi adalete
yonelik bir arzunun, is giicli devrinin artmasinin (biiylik istifa) ve insanlarin sirketlerinde fazladan isg
yapmaktan vazge¢melerinin (sessiz istifa) onemli bir nedeni oldugunu belirtmistir. Ayrica, bu durum
caliganin igyerinde deneyimledigi iklim tiirline iligkin tartigmalarin ¢ogunun temelini de
olusturmaktadir. Calisanlarin igyerlerinde deneyimledikleri iklimler, ¢aligma gruplarindan, ekiplerinden
veya departmanlarindan gelen girdiler ile birlikte hem gruptaki kisiler hem de grubu yoneten amir
tarafindan birlikte olusturulur. Kisileraras1 adil bir isyeri ise ¢esitli destekleyici ¢alisma iklimleri
araciligryla tesvik edilebilir.

Kargiliklilik normu calisan-igveren iliskilerinde, ¢alisanlar1 orgiitlerinden gérmiis olduklar1 avantajh
muameleyi telafi etmekle yilikiimlii kilmakla birlikte yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi ve ¢alisanlarin
olumlu benlik imajlarinin korunmasini saglar. Buna ilaveten, karsiliklilik normunun ihlaliyle iliskili
olarak sosyal damgalanmadan kaginmalarina ve kurulustan olumlu muamele gérmelerine de yardime1
olur. Orgiitsel destek teorisi genel anlamda calisanlarin kurumun katkilarma ne kadar deger verdiklerine
ve refahlarini ne kadar 6nemsediklerine dair genel inanglar olusturdugunu varsaymaktadir. Kargiliklilik
normuna dayanarak bu tiir algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin drgiitiin refahini1 dnemseme ve orgiitiin
hedeflerine ulasmasina yardimei olma yikiimliiliigiini hissetmelerini saglayacaktir. Calisanlar bu akdi,
kuruma daha fazla duygusal baglilik gdstererek ve kuruma yardimer olmak i¢in daha fazla ¢aba sarf
ederek tatmin edebilirler (Eisenberger vd., 2001: 42). Diger taraftan orgiitsel destek ile psikolojik
sozlesme, calisanlar ve kurumlar1 arasindaki iliskiyi sosyal degisim yaklasimlart agisindan
degerlendirmeleri nedeniyle birgok yonden benzerdirler. Karsiliklilik normu tarafindan tesvik edilen
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sosyo-duygusal kaynaklarin degisimi, c¢alisanlar ve 1is organizasyonlart arasindaki degisim
iligkilerindeki gelisimin 6nemli bir yonii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu, orgiitsel destegin calisanlarin
sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsiladig, ihtiyag duyuldugunda yardimin mevcut olacagina dair giivence
sagladigr ve bunun da hissedilen yiikiimliiliik ve orgiite duygusal baglilikla sonuglandigim temsil
etmektedir. Psikolojik s6zlesme agisindan ise orgiit tarafindan ¢alisanlara verilen is glivencesi ve terfiler
gibi yerine getirilen yiikiimliiliikkler sonucu ¢alisanlar tarafindan oOrgiite verilen sadakat seklinde
gerceklesmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003: 497-498).

Benzer sekilde, Alimmah vd. (2023)’nin 6zellikle Z kusag1 tizerinde yapmis oldugu arastirmada, sosyal
degisim teorisinin énemini vurgulayarak, calisanlarin yaptiklari igin degeri veya bir anlami olduguna
inanmamalar1 durumunda kuruluslarina olan ilgilerini ve bagliliklarimi kaybedeceklerini belirtmistir.
Buna ilaveten ¢alisanlarin bagliligini artirmak i¢in yan hak cesitliligini saglamalari, ticretlendirme
konusunda seffaflig1 siirdiirmeleri, performansa bagli ikramiyeler sunmalar1 ve maaslar1 piyasa
standartlariyla uyumlu hale getirmeleri gibi orgiitsel adalet ve karsiliklilik igeren unsurlar dnerilmistir.
Aksi durumda ise orgiitsel anlamda sagliksiz ve toksik (zehirli) bir igsyeri ortaminda bulunan ¢alisanlarin
sessiz istifa davranisina yatkin olabilecegi ifade edilmistir. Diger taraftan, Balik¢1 ve Ugurlu (2022)
tarafindan yapilan arastirma da psikolojik s6zlesme ihlallerinin ¢alisanlarin isyerindeki davranislarinda
degisikliklere neden olabilecegi, ¢alisanlarin islerine kars1 ilgisizlesebilecekleri, goérevlerini yapmay1
reddedebilecekleri, sessiz kalmay1 tercih edebilecekleri ve hatta istifa etmeyi bile diisiinebilecekleri
belirtilmistir. Sonug olarak ise psikolojik sdzlesme ihlallerinin orgiitsel sessizlikle iligkili oldugu tespit
edilmistir. Buradan hareketle, psikolojik sdzlesmenin zedelenmesi durumunda calisanlar tarafindan
orgiitsel sessizlik davranisinin gériilmesinden 6nce daha da masum gibi nitelendirilebilecek olan sessiz
istifa kavramini ortaya ¢ikarabilecek tutum ve davranislarin sergilenmesi de kaginilmaz olacaktir.

Sessiz istifanin kavramsallastirilmasinda incelenmesi gereken diger bir Orglitsel kuram is-yasam
dengesidir. Is-yasam dengesi kavramu, 19. yiizyilda iscilerin fabrikalardaki uzun calisma saatlerine kars1
baglattiklar1 uzun bir kampanyanin ardindan ortaya ¢ikmistir. Bu alandaki arastirmalar ise 1960’larda,
kadinlarin isgiiciine katilimindaki artis nedeniyle ¢alisan annelere ve ¢ift gelirli ailelere odaklanan cesitli
calismalarin yapilmasiyla baslanustir (Khateeb, 2021: 28). Is-yasam dengesi, ¢alisanlarim is ve is dist
alanlardaki deneyimlerini gelistirmeyi amaglayan kurumsal girisimleri tanimlamak i¢in kullanilan genel
bir terimdir. Is-yasam dengesi diizenlemeleri ve uygulamalar1 ise ¢alisanlarin is ve 6zel yasamlarmin
uzlasgtirilmasini kolaylastiran ve kuruluslar tarafindan goniillii olarak uygulamaya konulan girigsimleri
ifade etmektedir. Bu tiir girisimler, ¢alisanlarin galistiklar1 saat sayisini azaltmalarina olanak taniyan
gecici diizenlemeler (iki calisanin bir isi paylastigi is paylasimi, bir ¢aliganin tam zamanli esdegerinden
daha az galistig1 yar1 zamanli ¢caligma vb.), calisanlarin kisisel ihtiyaglarina uygun bir baslangic ve bitis
saati secerek belirli temel saatlerde c¢alistiklart esnek galisma diizenlemeleri, ¢alisanlarin islerini
tamamlamada yerel esneklige sahip olduklari tele-calisma, evde calisma veya e-galisma, calisan
danismanligi, ¢calisan yardim programlari, zaman yonetimi egitimi, stres yonetimi egitimi gibi is-yagam
dengesi destekleri ve tesis i¢inde ¢ocuk bakim olanaklar1 veya tesis disinda gocuk bakimi i¢in mali
destek seklinde 6rneklendirilebilir. Temel olarak ise ig-yasam dengesi girisimleri, personelin is ve 6zel
yasam taleplerini yonetmesine yardimc1 olmak icin kuruluslar tarafindan sunulmaktadir (McCarthy vd.,
2010: 158-159).
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Sekil 1: Makro Diizeyde Is-Yasam Dengesi Modeli
Kaynak: Naithani, 2009: 148-155.

Sekil 1.’de yer alan makro diizeydeki is-yasam dengesi modelinde goriildiigli {izere, her bireyin
hayatinda aile, finans, sosyal, ruhsal, saglik ve hobiler gibi birden fazla bdliim bulunmaktadir. Bu
yasam boéliimlerinin her birinde bireyin belirli bir zaman, enerji ve ¢aba harcamasi gerekirken ayrica
giinliik zaman, enerji ve ¢cabanin kalan biiyiik bir kismi da is boliimiinde tiiketilmektedir. Her ne kadar
yasam ve is iki farkli segment olsa da yine de tam olarak segmentlere ayrilmamakta ve zaman zaman
biitiinlesme egilimi gostermektedirler. Hatta ve hatta is ve aile yasami ise sadece zaman zaman
boliimlere ayrilip zaman zaman biitiinlesmekle kalmayip, ayn1 zamanda duruma gore birbirleri i¢in bir
telafi kaynagi da olmaktadirlar. Bir yondeki memnuniyetsizlik, kisiyi yasamin diger bdliimiinden daha
fazla memnun olmasi i¢in ¢aba gostermeye sevk edebilir ve bu durum is ve yasamin karsilikli
bagimliligin yaratir. Ayrica, is ve yasam segmentlerinin karsilikli bagimliligi, bir segmentten digerine
yayilan (olumlu veya olumsuz) etkilerden de etkilenir. Orneginuzun saatler boyunca yiiksek yogunluk
altindaki bir is nedeniyle fiziksel ve zihinsel stres altinda olan g¢alisanin 6zel hayatindaki saglik
segmenti is segmentinden etkilenecektir. Bu durum isten yasama negatif tasmanin klasik bir 6rnegidir.
Oteyandan, bir ¢alisanin terfi etmesi ya da maasimnin artmasi onun kisisel ve sosyal alanlarini olumlu
yonde etkileyebilir.

Makro diizeyde bakildiginda, is ve aile arasindaki yiiksek segmentasyon (boliinme) daha iyi bir is-
yasam dengesi getirmelidir. Ornegin,zamanini, enerjisini ve ¢abasini iki boliim arasinda verimli ve
etkin bir sekilde paylastirabilen bir calisan daha az is-yasam catismasi yasayacaktir. Oteyandan yiiksek
entegrasyon (biitlinlesme) tam tersi sonuglar dogurur ve yiiksek diizeyde is-yasam catigmasi ve
dengesizligi yaratabilir. Ise ayrilan zamana yonelik taleplerin artmasiyla birlikte, is ve yasam arasinda
yiiksek diizeyde entegrasyon bir gereklilik haline gelmektedir. Birey, is ve yasam arasinda boliinme ve
biitiinlesme stirekliligi arasinda denge kurarken, ayn1 zamanda bir boliimdeki kayb1 diger boliimdeki
sonuglarla telafi etmeye calisacaktir. Yiiksek derecede ig-yasam boliinmesine sahip bir birey, bir
segmentteki kaybi diger segmentlerdeki kazanglardan telafi etmek igin daha az firsata sahip olacaktir. Is
ve yasam biitlinlesmesi yiiksek olan bir kisi ise telafi igin daha yiiksek firsatlara sahip olacaktir.
Boliinme, biitiinlesme ve telafi siirecleri devam ederken is ve yasam, olumlu ve olumsuz nitelikte olacak
kendi bireysel ¢iktilarini yaratacaktir. Bu negatif ve pozitif ¢iktilar ise 6zellikle is ve yagamin daha
yiiksek derecede biitiinlesmesi durumunda, bir segmentten digerine yayilma egiliminde olacaktir. Bu
modele gbre, segmentasyon, entegrasyon, telafi ve farkli derecelerde yayilma, bir bireyin ig-yasam
dengesinde olumlu ve olumsuz etkiler yaratmaktadir. Dolayisiyla is-yasam dengesi, etkilerin toplaminin
pozitif oldugu veya toplamin negatif olmadig1 asamadir.
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Buradan da anlasilacag iizere is-yasam dengesi, ¢alisanlarin yani sira isverenlere de dogrudan yarar
saglamaktadir. Bu da calisanlarin is tatminini, ise bagliligin1 ve is verimliligini artirdig1 gibi saglanan
bu dogrudan faydalar, galisan kurulusun performansina da fayda saglamaktadir (Naithani, 2009: 148-
155). Bu nedenle, bireyin hayatinin bir yoniinii gergeklestirmesi, diger yoniinden fedakarlik etmesini
gerektirebilir. Calisanlarin bu iki farkli alan1 dengelemenin 6nemine iliskin farkindaliklarinin sessiz
istifa davranisinda bir faktor olup olmadigini ve ekstra gérev tanimlarini etkileyip etkilemedigini konusu
ise bu kavrami daha iyi sekilde ifade edebilmek agisindan yararli olacaktir.

Sessiz istifa davranisinin, ¢alisanlarin motivasyonsuzlugunun mu yoksa is tatminsizliginin mi bir sonucu
olup olmadigini arastirmak igin esitlik teorisi ve iki faktorlii motivasyon-hijyen teorisi gibi teorileri
kullanarak bir agiklama getirilebilir. 1965 yilinda Adams esitsizligi, kisinin kendi ¢iktilarinin girdilerine
orani ile diger bir kisinin ¢iktilarinin girdilerine oranina esit olmadigini algilamasi sonucu ortaya ¢ikan
bir kavram olarak tanimlamistir. Bu durum ya (1) kisi ile diger kisi arasinda dogrudan bir degisim
iligkisiyle ya da (2) her ikisinin de ti¢lincii bir tarafla degisim iliskisi igindeyken kisinin kendisini diger
kisi ile kiyasladiginda ortaya ¢ikabilir. Sonuglar; kisinin isini yapmasi karsiliginda aldig: iicret veya is
statiisii gibi odiilleri ifade ederken, girdiler; yas, egitim ve fiziksel caba gibi kisinin ise sagladigi katkilar
temsil etmektedir. Ciktilar ise kisinin ¢alismasi sonucu olusturdugu tiriinleri ifade etmektedir (Goodman
ve Friedman, 1971: 271). Esitlik teorisi temel olarak girdi ve sonug olmak iizere iki tarafa odaklanir. Bir
calisan isinin girdileri ile ¢ikt1 oranini karsilagtirir ve eger esitsizlik algilarsa, esitsizligi diizeltmek i¢in
harekete gecer. Boyle bir durumda calisan tiretkenligini diistirebilir veya isinin kalitesini azaltabilir.
Cogu zaman ise esitsizlikler ise devamsizligin artmasina ve hatta kurumdan istifaya yol acabilir.

Esitlik (hakkaniyet) ya da daha dogru bir ifadeyle esitsizlik, endiistri, isgiicii ve devlet agisindan dnemli
bir endise kaynagidir. Calisanlar ve isveren arasindaki degis tokusun adilligi, calisanlar tarafindan
genellikle sadece ekonomik bir mesele olarak algilanmayip goreceli bir adalet unsurunu da
barindirmaktadir (Al-Zawahreh ve Al-Madi, 2012: 158-159). Bireyler miibadelede bir adaletsizlik
oldugunu algiladiklarinda sikint1 yasamaya baslayacaklardir. Iliski ne kadar adaletsiz olursa, katilimcilar
o kadar fazla sikint1 hissedecek ve adaletsizligi azaltmak icin o kadar fazla motive olacaklardir. Bir
bireyin adaletsiz bir iliskide esitligi yeniden tesis edebilmesinin iki yolu vardir. Birincisi, birey kendi
¢iktilarini veya girdilerini ya da diger katilimcilarin ¢iktilarini veya girdilerini uygun sekilde degistirerek
fiili esitligi yeniden saglayabilir. Ikinci olarak ise birey kendi ciktilar1 ve karsilastirma yaptig1 diger
kisilerin girdilerine iligkin algilarini uygun bir sekilde ¢arpitarak psikolojik esitligi yeniden saglayabilir.
Sosyal degisimin baglica siniflarindan biri karsiliklilik, iki birey arasinda dogrudan bir kaynak aligverisi
oldugunda ve aralarinda bir degis tokus s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikar. Miibadeleye konu olan
nesnelerin sadece ekonomik olmas1 gerekmemekte ayn1 zamanda psikolojik, fizyolojik, ekonomik ve
sosyal yonleri iceren refahi etkileyen kosullar ve mallarin dagitimini da séz konusu olabilmektedir
(Glass ve Wood, 1996: 1991). Buradan hareketle esitlik teorisi, sessiz istifa kavramina sebebiyet verecek
olan bireyin ¢abalar1 ile bu ¢abalarin karsilig1 olarak alinan sonuglar arasinda algilanan adaletsizlik
durumundaki esitligi yeniden saglama girisimi ve s6z konusu durumun ¢6ziimiiniin olup olmadigimi
aciklamaya yardimci olabilir.

Frederick Herzberg tarafindan 1959 yilinda ortaya atilan Iki Faktor Teorisi, Motivasyon-Hijyen teorisi
olarak da adlandirilmaktadir. Temel olarak bu teori bir dizi is 6zelliginin (gilidiiler) varliginin is
tatminine, tamamen farkli bir dizi is 6zelliginin (hijyen) yoklugunun ise is tatminsizligine yol actig
onermesine dayanmaktadir. Bu teoriye gére motivasyon ve hijyen faktorleri olmak iizere iki faktor
bulunmaktadir. Genel olarak motivasyon faktdrleri, ¢aliganlarin ig tatminini artiracak i¢sel faktorler iken
hijyen faktorleri ise c¢alisanlarin tatminsizligini Onleyecek digsal faktorlerdir. Herzberg, hijyen
faktorlerinin tam olarak saglanmasinin ¢alisanlarin is tatmini ile sonug¢lanmasinin gerekli olmadigini
belirtmistir. Calisanlarin performansim veya verimliligini artirmak i¢in ise motivasyon faktorleri ele
alinmalidir. Iki Faktor Teorisi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile yakindan iliskili olup ayrica
bireylerin isyerinde nasil motive olduklarin1 6lgmek igin daha fazla faktor getirmistir. Bu teori,
bireylerin daha diisiik seviyedeki ihtiyaclarinin (dissal veya hijyen faktorleri) karsilanmasinin onlart
caba gdstermeye motive etmeyecegini, sadece tatminsiz olmalarini engelleyecegini savunmustur. Buna
ilaveten calisanlar1 motive etmek i¢in ise daha iist diizey ihtiyaglarin (igsel veya motivasyon faktorleri)
karsilanmas1 gerekmektedir. Organizasyonlarm bu teoriyi kullanmasindaki temel anlam, ¢alisanlarin
digsal veya hijyen faktorlerini karsilamanin, calisanlarin aktif olarak memnuniyetsiz olmalarin
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Onleyecegi ancak onlar1 daha iyi performans igin ek ¢aba gostermeye motive etmeyecegidir. Buna ek
olarak calisanlar1 motive etmek i¢in kuruluslar icsel veya motivasyon faktorlerini saglamaya da
odaklanmalidirlar.

Iki faktor teorisine gore, digsal faktorler ¢alisanlar motivasyon ihtiyacina daha az katkida bulunmakta
olup bu faktorlerin varligi sadece is yerlerinde herhangi bir tatminsizligin ortaya ¢ikmasini dnlemek
icindir. Digsal faktorler, is baglamu faktorleri olarak da bilinir ve ¢alisanlar i¢in diger insanlar tarafindan
verilen digsal tatminlerdir. Bu faktorler, ¢alisanlarin kendilerini rahat hissedecekleri uygun bir ¢aligma
ortami yaratma konusunda isverenlere rehberlik etmektedir. Ttim bu dissal faktorler saglandiginda ise
calisanlar tatminsizlik duygularmi ortadan kaldiracak hos olmayan digsal calisma kosullarindan
kurtulacak, ancak igverenler ¢alisanlarin digsal faktor ihtiyaclarini kargilayamadiginda ise ¢alisanlarin is
tatminsizligi ortaya c¢ikacaktir. Diger taraftan icsel faktorler, calisanlarin is tatmin diizeylerine katkida
bulunan gercek faktorlerdir ve yaygin olarak, calisanlara is ¢iktilari, verilen sorumluluklar, 6grenilen
deneyimler ve elde edilen basarilarla kendilerini ig¢sel olarak tatmin edebilecekleri anlamli isler
saglamay1 amaglayan is icerigi faktorleri olarak bilinmektedir. I¢sel faktorler, bir bakima psikolojik
gelisim i¢in insanin temel ihtiyaglarini karsilamasi sebebiyle ¢alisanlarin iglerine yonelik performanslari
iizerinde daha kalic1 olumlu etkiler yaratmada ve siirdiirmede ¢ok etkilidir. Bu nedenle igsel faktorler
caliganlari islerine daha fazla ilgi gdstermeye itecektir ve ¢aliganlar motivasyon ihtiyaglar tarafindan iyi
bir sekilde tatmin edildiklerinde, tiretkenlikleri ve verimlilikleri artacaktir (Yusoff vd., 2013: 19).
Teorinin genel anlamda, is tatminine katkida bulunan motivasyon faktdrleri (taninma, ilerleme, 6grenme
ve deneyim kazanma) ile i tatminsizligine katkida bulunan hijyen faktorleri (hos olmayan calisma
kosullari, is glivensizligi, adil olmayan maas) arasinda bir ayrim yaptig1 goriilebilir. Bu agidan ise sessiz
istifa davranisi sergileyen bir ¢alisanin is yerinde algiladigi tatminsizlik (memnuniyetsizlik) sonucu
durumun kontrol altina alinmasi veya ¢6ziilmesi agisindan agiklanmasina yardimci olabilir (Hamouche
vd., 2023: 4302-4303). Tablo 1.’de sessiz istifa kavramu ile iliskilendirilen teori ve kavramlar 6zet olarak
gosterilmistir.

Tablo 1: Sessiz istifa Kavramu ile iliskilendirilen Teori ve Kavramlar

Sessiz Istifa ile Arasindaki Iliski Tanim Kuramsal Yaklasim

Istege bagli olan, resmi 6diil
sistemi tarafindan dogrudan
veya agik¢a taninmayan ve

Sessiz  istifanin, c¢alisanlarin  vatandaslik
davraniglarina  katilmayr reddetmesi olarak

kavramsallagtirilabilecegi ve eger dyleyse, tiim Orgiitsel Vatandashk

OVD boyutlarim (fedakarlik, nezaket, sivil toplamda  orgiitin  etkin Davramsi (OVD)
erdem, vicdanlilik ve sportmenlik) icerip isleyisini destekleyen bireysel Bateman ve Organ
icermedigi  veya  igyerlerinin  ¢agdas davraniglar

gercekligiyle ilgili olarak diger boyutlari (1983)

kapsayip kapsamadigi konusu.

Karsiliklilik normu ¢ergevesinde oOrgiitsel = Sosyal miibadelenin

destek bakimindan yan hak ¢esitliligi, yilikiimliiliikler doguran bir dizi ..
iicretlendirme konusunda seffafligin = etkilesimi (Karsiliklilik ilkesi) Sosyal Degisim
stirdirilmesi, performansa bagli ikramiyeler = ve orgiitsel davranis igin tiniter ~ Taqrisi (SDT)

sunulmasi ve ihtiya¢ duyuldugunda yardimin = bir gergeve

mevcut olacagina dair giivence saglanmasi aksi Homans (1961), Blau
durumda ise c¢alisanlarin  sessiz  istifa (1964) ve Emerson
davranigina yatkin olabilecegi konusu. (1962, 1972a, 1972h)
Orgiit tarafindan calisanlara verilen is Calisanin igsverene  karsi

giivencesi ve terfiler gibi yerine getirilen
yiikiimliiliikler sonucu c¢alisanlar tarafindan
orgiite verilen sadakat, orgiit-caligan arasinda
psikolojik sozlesmenin bulunmamast
durumunda ise c¢alisanlarin sessiz istifa
davranisi sergileyebilme durumu.

Caligsanlar orgiitsel yaklasimi adil olarak
algiladiklarinda kurumun geneline ydnelik
daha olumlu tutumlar olusturarak firmaya
karsilik verme egiliminde olurlar ancak adalete

ylkiimliiliikleri ile igverenin
calisana kars1
yiikiimliiliiklerine iligkin 6znel
algisi

Prosediirel, dagitimsal ve
etkilesimsel adalet olmak
iizere her biri digeriyle iliskili
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yonelik olusturulan bir arzunun da insanlarin
kurumlart adma fazladan is yapmaktan
vazgecmelerinin (sessiz istifa) Onemli bir
nedeni oldugu dngorillmekte.

Bireyin hayatinin bir yoniinii gergeklestirmesi,
diger  yoniinden  fedakarlik  etmesini
gerektirmektedir. Calisanlarin bu iki farkl
alant  dengelemenin  Onemine  iligkin
farkindaliklarinin sessiz istifa davranisinda bir
faktor olup olmadigt ve ekstra gorev
tanimlarini etkileyip etkilemedigi konusu.

Sessiz istifa kavramina sebebiyet verecek olan
bireyin ¢abalari ile bu ¢abalarin karsilig1 olarak
alinan sonuglar arasinda algilanan adaletsizlik
durumundaki esitligi yeniden saglama girigimi
ve s6z konusu durumun ¢o6ziimiiniin olup
olmadigini a¢iklamaya yardimci olma.

Sessiz istifa davranigi sergileyen bir ¢aliganin
ig yerinde algiladigr tatminsizlik sonucu
durumun kontrol altina alinmasi veya
¢Oziilmesi acisindan agiklanmasina yardimci
olma.

ve genel Orgiitsel adalet
sistemini olusturan {i¢ boyut

Calisanlarin i ve  0Ozel
yasamlarinin  uzlastirilmasint
kolaylagtiran ve kuruluslar
tarafindan  goniillii  olarak
uygulamaya konulan girisimler

Kiginin  kendi  ¢iktilarinin
girdilerine orani ile diger bir
kisinin ¢iktilarmin girdilerine
oranina esit olmadigini
algilamasi sonucu ortaya ¢ikan
bir kavram

Bir dizi is 6zelligi varliginin is
tatminine, tamamen farkli bir
dizi is 6zelliginin yoklugunun
ise is tatminsizligine yol agtig1
Onermesi

Orgiitsel Adalet
Greenberg (1990)

Is-Yasam Dengesi
Kanter (1977)

Esitlik Teorisi
Adams (1963)

iki Faktor

(Motivasyon-Hijyen)
Teorisi

Herzberg vd. (1959)

4. Sessiz Istifay1 Doguran Nedenler ve Belirtileri

Organizasyonlarda sessiz istifa kavrami, mikro ve makro (COVID-19 ve sonuglar1) diizeydeki faktorler
tarafindan tetiklenmektedir. Temel manada sessiz istifa, calisanlarin islerinden ve kariyerlerinden
tembellik ya da nefret ettikleri anlamina gelmemekte olup daha ziyade yiiksek performansli calisma
sistemlerine ve calisanlar arasindaki rekabete yoOnelik olan mevcut orgiit kiiltliriiniin caligsanlarin
moraline, refahina ve is-yasam dengesine zarar verdigi diisiincesinin bir gostergesidir. Literatiir
incelendiginde, bir¢ok kaynaga (Hamouche vd., 2023, Lu vd., 2023, Zieba, 2023) gore sessiz istifa
olgusunun ortaya ¢ikmasinin temel nedeni COVID-19 salgininin ¢alisanlari yavaglamaya ve zamanlarini
nasil gecirdiklerini, kendileriyle ve sevdikleriyle hangi anlar1 kagirdiklarin1 sorgulayarak hayatlarini
yeniden degerlendirmeye zorlamasi olmustur. Bu sebeple, tim hayatlarimin is etrafinda donmesi
gerektigi fikrini reddeden calisanlar artik {icretli ise olan bagliliklarini yeniden tanimlamaya ve ayni
zamanda kendilerine tatmin duygusu veren seylere odaklanmaya istekli hale gelmislerdir. Sessiz istifay1
tetikleyen mikro diizeydeki bir durum ise gercekci olmayan is talepleri, ¢alisanlarin tilkkenmislikten
kaginmasi ve ruh sagliklarini koruma arzulanyla ilgilidir. Tiikenmislik, calisanlarin duygusal tilkenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basar1 hissinde azalma yasadiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu deneyimler,
yiiksek ig talepleri ve ¢abalar1 i¢in kurumsal destek ve takdir eksikligi nedeniyle yonetilmesi zor olan
yiiksek diizeyde is stresinden kaynaklanmaktadir. COVID-19 etkeni ise isyerinde galisanlara yiiz
maskesi kullanimi, diizenli el yikama ve sik sik test yapma gibi ek gereklilikler getirmis ve bunlarin her
biri diisiik sosyal destek ve bulanik is-yasam sinirlamalariyla birlesmistir (Hamouche, 2023: 4299-
4300).

Tiikenmislik, bireylerin uzun siireli stres, kaygi ve depresyon nedeniyle motivasyonlarini kaybetmeleri
sonucunda kendilerini fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak yorgun hissetmeleri durumudur.
Tiikenmisligin en 6nemli belirtileri, isle ilgili kaygilarin artmasi, ¢alisma motivasyonunun azalmasi,
tatmin edici ve mutlu olunmayan bir ig ortaminda bulunulmasi ve bunun sonucunda is yerinde fiziksel,
duygusal ve zihinsel yorgunluk yasanmasidir. Bu tanimdan yola ¢ikarak calisanlarda goriilen
tilkenmisligin ve pandeminin psikolojik etkilerinin sessiz istifay1 ortaya ¢ikaran onciil olgular oldugu
diisiiniilse de bu olgular tek basina yeterli degildir. Ciinkii mevcut isine karsi stres, kaygi ya da
tikenmislik hisseden ¢aliganlar, kisa bir tatil, diizenli spor ve egzersiz, fiziksel ve zihinsel sagliklarim
diizenleyen aktiviteler yaparak ya da ilgilerini ¢ekecek yeni hobiler edinerek tiikenmiglik diizeylerini
azaltabilirler. Ayrica, salgin sonrasi eski ¢aligma ortamlarina donmekten memnun olmayan c¢alisanlarin,
sessiz istifadan Once biiyiik istifa kapsaminda isten ayrildigi da bilinmektedir. Bu nedenle salgin
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siirecinde ¢alisanlar iizerinde ortaya ¢ikan psikolojik etkilerin tek basina sessiz istifa egilimini ortaya
cikardigini sdylemek dogru olmayacaktir (Yildiz, 2023: 3181).

Sessiz istifayr doguran nedenler arasinda yer alan c¢alisanlarin yorgunlugu igyerinde 6nemli bir sorun
olarak kabul edilmis ve biiylik 6l¢iide yiiksek talepli isler, uzun gorev siireleri ile iliskilendirilmistir.
Uyanik kalinan saatler, giiniin saati ve is yiikii seviyesi birlesiminin ortak bir sonucu olan yorgunluk, is
yapmak i¢in yeterli enerjiye sahip olmama ve bir gérevi siirdiirme veya bitirme konusunda isteksizlik
olarak tanmimlanmistir. McKinsey & Company tarafindan yapilan arastirma, agir is yiikiiniin,
yoneticilerin umursamazIligl, yetersiz ticret ve kariyerde ilerleme eksikligiyle birlikte istifaya katkida
bulunan 6nemli faktorlerden biri oldugunu ortaya koymustur. Yapilan calismada, yaklasik 600 calisana
anket uygulanmis ve ankete katilanlarin yaklasik %35°1 bu {i¢ faktoriin ¢alisanlarin isten ayrilma nedeni
oldugunu belirtmistir. Diger taraftan, sagliksiz veya zehirli ¢alisma ortami olarak da adlandirilan
olumsuz is ortami, calisanlarin is arkadaslari, {istleri veya sirket kiiltiirii nedeniyle islerini yapmakta
veya Kkariyerlerinde ilerlemekte zorlandiklar1 bir ortanu ifade eder. Isyerindeki bu ortam duygusal,
fiziksel ve zihinsel strese neden olmakla birlikte ¢aliganlarin tiikenmesine ve nihayetinde istifa etmesine
yol agabilir. Tanimlanmamis sirket temel degerleri, sirket kiiltiiriiniin olmamasi, yeterli geri bildirim
olmamasi ve sirketten elde edilen ¢iktiya cok fazla odaklanilmasi gibi faktorler sagliksiz bir ¢aligsma
ortamu yaratabilir. Sagliksiz bir ¢aligsma ortaminda biiyiik dl¢iide gozlemlenen etki motivasyon eksikligi,
zayif is-yagam dengesi ve igin artik ¢alisanlart heyecanlandirmamasi durumudur (Badilla vd., 2023: 9).

Gallup’un, Kiiresel Calisma Durumu: 2022 Raporu (State of the Global Workplace: 2022 Report)’na
gore, ABD isgiiciiniin yarisindan fazlasi i yerinde takdir edilmedigini ve degerinin bilinmedigini
diisiinmektedir. Bunlardan birgcogu ise eksik istihdam edildigini, ig¢erisinden ¢ikilmaz islerde sikisip
kaldigin1 ve degerinden daha az iicret aldigini ifade etmektedir. Bununla birlikte bir¢ok kurulusta,
calisanlarin memnuniyetsizligine katkida bulunan diger 6nemli isten ayrilma nedenleri de genellikle goz
ard1 edilmektedir. Calisanlar tarafindan siklikla belirtilen isten ayrilma nedenleri de kariyer gelisimine
baglilik eksikligi, calisanlara verilen degerin diismesi, calisan ile iist yonetim arasindaki baglantinin
sekteye ugramasi, 6zerkliginin 6nemi ve kurumsal giivende diisiis seklinde siralanabilir. Diinya {izerinde
yapilmis olan Gallup aragtirmasina gore, “harika is” kavrami bir igverenin g¢aliganlarinin kisisel
gelisimine ve mesleki gelisimine bagli olmasimi gerektirmektedir (Clifton ve Harter, 2019). Bir
kurulusun mesleki gelisime bagliligi ile calisanlarin is tatmini arasindaki iligki, uzun siirelerce
caliganlarin elde tutulmasi igin 6nemli bir faktdr olarak tanimlanmistir. Ne yazik ki, pek ¢ok igveren
caliganlarina mesleki biiyiime ve gelisim i¢in bir yol sunmamakta, bu da c¢alisanlarin mevcut
pozisyonlarinin ilerleme icin ¢ok az firsat sundugunu ve mevcut islerinin neredeyse bir ¢ikmaz sokak
oldugunu hissetmelerine neden olmaktadir. 2022 yilinda Kruse, isverenlerin ¢alisanlarina kurumlarinin
hedeflerini ve stratejilerini iletmemesinin, ¢alisanlarin mesleki gelisimine yatirim yapmamasiyla
birlestiginde, ¢alisanlarin gelecekleri hakkinda belirsizlik hissetmelerine neden oldugunu 6ne siirmiistir.
Kuruluslarinin uzun vadeli gelisimleri i¢in bir olanak sagladigina inanmayan birgok iist diizey ¢alisan,
kurulustan ayrilmayi ve orgiitii tamamen terk etmeyi diisiinmektedirler.

Endise verici bir diger neden ise yoneticilerin ¢alisanlarina karsi empati ve sefkatten yoksun olmalari
ile genellikle calisanlara degerli varliklar olarak degil, meta olarak davranis sergilemeleridir. Bu tiir
kuruluslarda ¢alisanlar sistematik tacize, mikro ydnetime ve istismarci davraniglara maruz
kaldiklarindan sikayet etmekte ve islerinden hizla kopmaktadirlar. Calisanlar1 6nemsemek, bireyin
esenligi, ruh sagligi, refahi, bakimi ve korunmasi i¢in gerekenleri saglamay1 igerisinde barindirir.
Calisanlarina 6zen ve sefkat gosteren kuruluslarda ise bireyler, kendilerini 6nemsedigini bildigi tutarl
bir deneyim yaratir, kanitlar ve daha yiiksek diizeyde kisisel baglilikla karsilik verdigini gosterirler
(Mahand ve Caldwell, 2023: 10-11).

Bu bilgiler dogrultusunda organizasyonlarda sessiz istifay1 etkileyen faktorler Sekil 2.’de gosterilmistir.
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Kaynak: Pevec, 2023: 142.

2022 yilinda Robinson’un Forbes dergisinde kaleme aldig1 yaziya gore Vistage sirketinde arastirma ile
gorevli olan Joe Galvin, bireyin sessiz istifa davranisi sergiledigini gosteren, (1) zamanla devam eden
kopukluk, (2) performansint minimum gerekliliklerle sinirlandirmast, (3) diger ekip tiyelerinden ayrilma
gostermesi, (4) gerekli olmayan her tiirlii konusma, goérev ve aktiviteden ¢ekilme, (5) toplantilara
katilmak ancak konugmamak veya harekete gegmemek (toplantilara katilimsiz katilim) ve (6) diger ekip
tiyelerine gore is yiikiinin hizli bir sekilde artmasi diigiincesinin olusmasi seklinde alti belirtinin
gbzlemlendigini ifade etmistir (Hiltunen, 2023: 7).

5. Sessiz Istifanin Riskleri ve Onlenmesi

Gilinlimiiz kuruluslarinda sessiz istifa siklikla goriilmesine ragmen, bir¢ok kurulugsun bu konuda ya
hazirliksiz oldugu ya da sessiz istifa olgusunu etkili bir sekilde ele almadiklar1 agiktir. Bunun akabinde
ise kurulus liderlerinin birgogunun ¢alisanlart motive etme konusundaki yetersizliklerine ve
basarisizliklarina yanit olarak, sessiz istifa kavrami calisanlarin giderek artan bir tepkisi olarak ortaya
cikmistir. Sessiz istifa davramigi sergileyen bireylerden alinan geri bildirim, kurulus liderlerinin
calisanlarimi degerli hissettirmek konusundaki basarisizliklarinin, akabinde karsilik olarak orgiitsel
baglilik yoniindeki problemleri beraberinde getirecegi diislincesini dogrular niteliktedir.

Sessiz istifanin s6z konusu olmasi ile birlikte birgok kurulus, c¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik
degisiklikleri hayata gecirerek calisan deger Onermelerini yeniden kesfetme ve galiganlarin refahina
oncelik verme s6zii vermistir. Ancak, giiniimiizde organizasyonlar bu vaatlerini calisanlarina uygun bir
sekilde yerine getirmekte zorlanmaktadir. 21. yiizyilin gergekligi ise bir¢ok isverenin ¢alisanlarina
degerli bireyler olarak degil, meta olarak davrandigi ve agik veya zimni taahhiitlerini yerine getirmedigi
yoniindedir. Diger bir deyisle, isgiicliniin uzun vadeli yatirimlarina degmeyecegine inanan isverenler,
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calisanlara adil bir iicret 6demeye, giivende ve emniyette olmalar1 i¢in gereken temel faydalari
saglamaya ya da egitim ve gelisimlerini taahhiit etmeye isteksizdir (Mahand ve Caldwell, 2023: 12).

Yoneticiler, eylemleri kiiltiirii ve iklimi sekillendirir, diger bir deyisle giiveni tesvik ederken ayni
zamanda kiltiirii kendi vizyonlarina gore yeniden insa etmek igin islevsiz kiiltiirleri yok etmekle
gorevlidirler. Calisanlarin genel olarak is tanimlarinin 6tesindeki isleri yapmaktan hoslanmadiklarinda
ise sessiz istifa davraniginin sergilenmesi yonetimin harekete gegmesi igin bir ¢agri niteligindedir. Sessiz
istifa davramigin1 Onlemek amaciyla yoneticilerin, (1) algilanan sosyal sozlesmeler, (2) psikolojik
sozlesmeler ve 3) is tanimlarinin iki yonli yorumlanmasi bakimindan calisanlarin motivasyonlarini
anlama konusunda istekli olmalar1 gerekmektedir. Sekil 3.’te yoneticilerin sessiz istifay1r 6nlemek
amaciyla kavramasi gereken {i¢ ana faktor gosterilmistir (Bell ve Kennebrew, 2023: 5).

SOZLESMELER

Yoneticiler, firmalari i¢in
ongoriilen sosyal
sozlesmenin ne oldugunu
anlamak i¢in ¢aba sarf
etmeli sonra da buna bagl |

PSIKOLOJIiK IS TANIMLARI

SOZLESMELER
istege bagl istihdam, galisma
stiresine iliskin resmi bir yazili

Insanlari birbirlerine karst
dile getirilmemis
beklentileri ve sdzlesmeye
dayali giivenini ifade eder.

sozlesme olmasa da,
yoneticilerin i tanimini giiven
ve geri bildirime iligkin yaygin
uygulamalar igin bir rehber
olarak kullanmalar1 gerekir.

SESSIZ
ISTIFA
. COZUM |
ONERILERI

Sekil 3: Sessiz istifa Coziimiine iliskin Oneriler
Kaynak: Bell ve Kennebrew, 2023: 5.

Yoneticilerin diiriist ve seffaf iletisim kurma algisi, ¢alisanlarin isyerindeki tutum ve davraniglarin
belirleyen en 6nemli faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Calisanlar sosyal ve psikolojik
sozlesmelere saygi gosterildigine ve is tanimlarinin karsilikli fayda saglayacak sekilde yorumlandigina
inandiklarinda, bu durum calisanlarin daha yiiksek diizeyde inisiyatif ve igletmenin yararina olacak
sekilde risk almasina olanak tanir. Sessiz istifanin maliyeti, kendi sektoriinde bliylimek isteyen sirketler
tarafindan basitce yok edemeyecegi kadar yiiksektir. Isyerinde psikolojik sézlesmelere uyulmadiginda,
zorbalik gibi olumsuz davranislarin ortaya ¢ikma olasilig1 artmakta, duygusal orgiitsel baglilik ve is
tatmini azalmakta, bu da daha yiiksek diizeyde sessiz istifa ile sonuglanarak diisiik ¢aligsan liretimi ve
moraline yol agmaktadir. Ayrica, sosyal sozlesmeler samimiyetsiz oldugunda ve c¢alisanlar
Ozgiirliiklerinin ellerinden alindigina inandiklarinda, is {iriiniiniin azalmasi ile birlikte calisma ekibinin
birligi de kaybolur. Bu olumsuz sonuglardan ise Orgiitler proaktif bir sekilde sessiz istifay1 azaltma
cabalari ile galisanlara seslerini duyurma firsatlari aradiklarinda kaginilabilmektedirler.

Genel anlamda kuruluslarin, 6rgiit ile calisan arasindaki algilanan sosyal s6zlesmeyi proaktif bir sekilde
fark edilebilir kilmalari i¢in ¢aliganin bir birey olarak degerini tekrar tekrar vurgulamasi uygun olacaktir.
2022 yilinda yapmus olduklar1 arastirmada Beer ve arkadaslari, sosyal sozlesmelerin goz Oniinde
tutulmasinin ise deger verilmesine yol agtigini, duygusal enerjiyi ve paylasilan bir misyonu basarmak
icin daha fazla galigan ¢abasini tegvik ettigini, bunun da ¢alisana kisisel olarak ve kuruma finansal olarak
fayda sagladigini 6ne siirmiislerdir. Ote yandan, ¢alisanlar ilgi veya iletisimsel olarak ihmal edildiklerini
hissettiklerinde, isin anlami azalmakta ve sessiz istifa olasiligi artmaktadir. Buna ilaveten sosyal
sozlesmeler sirket yararina da kullanilabilir. Kuruluslar ekonomik esitsizligi azaltmak, toplum egitimini
iyilestirmek veya ¢evre dostu uygulamalari tesvik etmek gibi faaliyetlere katildiklarinda bile, ¢alisanlar
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bu eylemleri kendileriyle ve genel olarak toplumla yapilan sosyal sdzlesmeyi onurlandirmak olarak
algilamakta bu ise davranislarina yansimaktadir.

Psikolojik sozlesme, insanlarin birbirlerine duyduklar1 giiven ve dile getirilmemis beklentileridir.
Giiven, kendimizi baskalarinin eylemlerine, vaatlerine ve taahhiitlerine bagimli hale getirdigimizde
sahip oldugumuz savunmasizlik yani, bir kisinin kurum ic¢indeki kiiltiirii ve iklimi sekillendirmede
bagkalarinin goziindeki giivenilirligidir. Yoneticilerin galisanlarindan g¢alisanlarin da yoneticilerinden
kargilikli olarak beklentileri vardir. Yoneticiler calisanlardan diirlist olmalarii, adil bir tcret
karsiliginda is yapmalarini, ayricaliklarii kétiiye kullanmamalarini beklerken 6te yandan, ¢alisanlar
yonetimden kisiler arasi iletisimde adil davranarak duygusal ac1 i¢cinde iken kayitsizlik kalinmasi halinde
istlerine yetki vermelerini ve yardimci olmasini beklemektedirler. Kiiresellesme ve teknolojideki
ilerlemeler nedeniyle is diinyasinin hiz1 énemli 6l¢iide arttik¢a, kuruluslar karsilikli fayda saglayan ve
kurulusun avantajina tek tarafli olarak algilanmayan yeni psikolojik sdzlesmeler olusturma becerilerinde
oldukga etkin olmalidirlar. Sonug olarak, psikolojik sdzlesmeler ihlal edildiginde, iiretken bir caligani
korumak i¢in gerekli olan ¢alisan-igveren iligkisinde yiiksek diizeyde giiveni siirdiirmek ¢ok zordur. Bu
nedenle, kurulus stirekli olarak {iretken bir isgiicii istiyorsa, psikolojik s6zlesmeleri onurlandirmaya ve
etkili bir sekilde yonetmeye istekli oldugunu gostermelidir. Her seyden dnce g¢alisanlara zamaninda,
dogru ve ecksiksiz bilgi saglamak ve oOzellikle orgiitsel degisimle karsilastiklarinda belirsizlikleri
azaltmaya caligsmak, orgiitiin psikolojik s6zlesmeyi ihlal ettigi hissini hafifletir ve hem c¢aligsma gruplar
icinde hem de bireysel olarak sessiz istifa riskini azaltir.

Is tanimu, iliski parametrelerinin dort kosesi olarak bilinir ve calisanlarin sinirlarini belirlerken
yoneticiler i¢in ise ihlal edilmesi kolay bir kavramdir. Caliganlar kendilerine en uygun yazili is tanimina
uymak isterken, yoneticiler ise kendilerine en uygun zamanda is tanimindan sapmak istemektedirler. Bu
cekigme ise sessiz istifanin baglica sorumlusudur. Sessiz istifa, zihinsel olarak isten ayrilan galiganlar
olarak algillanir. Calisanlarin  refahinin  dogru degerlendirilmesi ve adil yillik performans
degerlendirmeleri yapilmasi dolayistyla yoneticilerin esitligi ele alarak ¢alisanlar arasindaki esitsizlikten
kaynaklanan pek c¢ok incinmis duyguyu ¢ozmesi ile birlikte sessiz istifa riski ortadan kaybolacaktir.
Diger bir deyisle is tanimi, ¢alisan ile kurum arasindaki resmi iligkiyi saglar ancak c¢aliganin, kurumun
is tanimini1 yanlis algilamasi veya belirtilmemis beklentiler olduguna inandig1 seyleri kendi rizas1 ile goz
ard1 etmesi durumunda, is tatmini ve calisan performans: da énemli dlgiide azalacaktir. Is tanimmin
yorumlanmasi arasinda bir kopukluk oldugunda, bir yoneticinin deger verdigi sey calisanin degerleriyle
tutarli olmayabilir ve bu da goriiniiste adil olmayan is performansi degerlendirmelerine, kuruma kars1
giivensizlik duygularina ve ¢aliganin sessiz istifa davranisi sergilemesine yol agabilir. Bu bosluklar, her
iki tarafi da karsilikli olarak yararli beklenen sonuglar {izerinde anlagsmaya varmak iizere bir araya
getirerek ortak karar alma yoluyla ¢6ziilebilir (Bell ve Kennebrew, 2023: 6-8).

6. Sonuc ve Oneriler

Sessiz istifa, is diinyasinin son derece kompleks yapisina karsit tepki olarak calisanlarin temel (asgari)
diizeyde etkinlik gostermesi durumudur. Bu tanimi daha da detaylandirmak istersek, rekabet
kosullarmin da biiyiik etkisi ile birlikte organizasyonlar c¢alisanlarinin sadece gorevlerini yerine
getirmekten ziyade buna ek olarak ekstra rol performansi, gorev performansi ve orgiitsel vatandaghk
gibi davraniglarda sergilemelerini beklemektedir. Ancak her ne kadar orgiitsel diizeyde motivasyon ve
is tatmininin arttirilmasina yonelik ¢aba ve orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in faaliyetler yiriitiilse de
gerek COVID-19 kiiresel salgini sonrasi ¢alisma sartlarindaki degisiklikler gerekse de bireylerin ruhsal
anlamdaki (tlikenmislik, gilivensizlik, kin duyma, deger gorememe vb.) degisimleri ile sosyal
hayatlarinda (uzaktan ¢alisma, is-yasam dengesi, iletisim engelleri vb.) yasanan bir¢ok farklilik sessiz
istifa kavraminin 6nem kazanmasina neden olmustur. Burada dikkat edilmesi gereken diger bir konu ise
sessiz istifa kavraminin is hayatinda yeni bir sorun veya olgu olmamasi, hali hazirda daha ncede birgok
calisan tarafindan cesitli sebeplerle uygulaniyor olmasi olabilir. Hem bu zamana kadar g¢alisanlar
tarafindan kayda deger 6l¢iide uygulanmamasi hem de alan yazinda farkli adlarla deginilmis olmasindan
dolay1 arastirma konusu olmamis bir kavram statiisii ile ¢alisma hayatinda yeni bir tehlike olarak bilim
diinyasinda yer bulmaya baslamigtir.

Ekonomi bilimi agisindan diisiiniildiigiinde ise yeterli istihdamin bulunmasina ragmen ¢alisanin veya
calisanlarin diisiik veya gerekli diizeyin altinda bir verimlilik ile ¢alismasi durumu olan gizli issizlik
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kavramu ilk olarak akla gelebilir. Genellikle hizmet veya kamu sektoriinde goriilen bu issizlik tiirii ne
orglitsel agidan ne de galisma ekonomisi agisindan kabul edilebilir bir sorun olmasa da sessiz istifa
kavrami ile bagdasmadigi gibi 6nemli 6Slciide farkliliklar gostermektedir. Ornegin, gizli issizlik
durumunda yeterli istihdam hali hazirda bulunurken, sessiz istifa durumuna neden olan olayin istthdam
eksikligi nedeniyle bireyin calisma kosullarinda yasadigi zorluklar bu davranisi sergilemesine sebebiyet
verebilir. Ayrica gizli igsizlik durumunda bireylerin verimliliginin oldukga diisiik veya neredeyse sifira
yakin olabilmesi s6z konusu iken, sessiz istifa davranisi sergileyen bireylerde bunun aksine bireyin
sorumluluklarin1 yerine getirmesi ve isin gerekliliklerini yapmasi sonrasinda ilave bir enerji
harcamamas1 durumu s6z konusudur. Yani gizli igsizlik 6rgiitsel bakimdan negatif bir durum iken, sessiz
istifa 6rgiit bakimindan notr, bireysel agidan ise goriiniirde pozitif bir davranistir.

Orgiitsel davranis, calisanlarin organizasyon diizeyinde sergilemis olduklar1 tavir ve davranislari ele
alirken fayda bakimindan bunlarin sadece orgiitsel yonleri ile ilgilenmez. Bu faydanin maksimum
diizeyde saglanabilmesi i¢in ¢alisan bireylerin duygu ve diislinceleri ile 6rgiitiin bireylere yonelik tavir
ve davramglarini da kendisine arastirma konusu edinmektedir. Orgiitsel bakimdan galisanlarin proaktif
davranislar ile birlikte Orgiitsel vatandaslik davranislari sergilemeleri ve sebat gostererek gorev
gerekliliklerinin de oOtesinde ekstra rol performansi gostermeleri ne derece Onemliyse c¢alisanlar
acisindan da kariyer gelisimi, deger gérme, ¢alisma ve iicret kogullari ile ig-yasam dengesi gibi etmenler
o kadar biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu noktada gergeklesen bir sessiz istifa degersizlik, giivensizlik,
iletisim engelleri, ¢aligma ve iicret kosullarinda adaletsizlik, psikolojik acidan tiikenmislik ve diigiik
motivasyon gibi kimi olumsuz nedenlerden dolay1 olusabilecegi gibi ayn1 zamanda is-yagam dengesinin
saglanmasi, sosyal yasam ve aile bireylerine daha fazla zaman ayirma, is stresinden uzak durma, kendi
refahina 6nem verme gibi bireyler agisindan bir¢ok olumlu etkiye de yol agmaktadir.

Arastirma ¢ergevesinde sessiz istifa kavrami ve olusumunu saglayan etki faktorleri ele alindiginda,
bunlardan herhangi biri veya birden fazlasinin meydana gelmesi sonucunda sosyal degisim teorisi,
psikolojik sozlesme, orglitsel destek, orgiitsel adalet, esitlik teorisi ve ig-yasam dengesi gibi bir¢ok
kuram ile yakindan ilgili oldugu ve bu teoremler sayesinde kavramsallastirilabilecegi varsayilmaktadir.
Bunun akabinde yine s6z konusu teoriler kullanilarak sessiz istifa davranigina ¢dziim Onerileri de
getirilebilmektedir. Ornegin, sosyal ve psikolojik sdzlesmeler ve is tanimlarmin agik ve etkin bir sekilde
belirtilmesi sonucunda sessiz istifa ortadan kaldirilabilir. A¢iklamak gerekirse, sosyal s6zlesmelerin
caliganlarin deger diizeyini arttiracagi ve ekonomik esitsizligi ¢ozerek daha fazla ¢aba gdstermelerine
tesvik edecegi, psikolojik s6zlesmelerin ise giiven esasli, diiriistliik ¢cercevesinde adil bir paylagimi ve
iletisimi saglayan karsilikl1 dile getirilmemis akitler olmasi birgok olumsuz faktorii yok edecegi aciktir.
Ayrica ig tamimlarinin organizasyon ile calisan arasindaki resmi iliskiyi ve beklentileri dogru,
anlagilabilir ve seffaf bir bicimde nitelendirmesi ile birlikte yanlig anlagilmalar ortadan kaybolacagi gibi
yoneticilerin deger yargilar1 dogru bir bicimde c¢alisanlara aktarilarak etkin bir ¢aligma ortami
yaratilacak ve c¢alisanlarin motivasyonlar1 da artacaktir. Calisanlarin motivasyon diizeyinin artmasi
dolayisiyla sosyal ve psikolojik sdzlesmelerin de destegi ile birlikte is tatmini ortaya ¢ikacak ve sessiz
istifa davranigindan bahsetmek miimkiin olmayacaktir. Dahasi olusan bu dengeyle ile birlikte orgiit
icerisinde var olan kurulu sistemin daha iyi yonetilmesi sonucunda ¢alisanlarin proaktif ve vatandaglik
davranisi sergilemeleri de kaginilmaz hale gelecektir.

Sonug olarak, bu aragtirma 2023 y1l1 is diinyasinin giincel problemlerinden biri haline gelen sessiz istifa
kavraminin baglama siirecinden itibaren, iligkili olabilecek teori ve kavramlari ele almakla birlikte s6z
konusu sessiz istifa davranisini olusturabilecek faktorler ile risklerini ve bunun 6nlenmesine yonelik
Onerileri i¢ermektedir. Arastirmacilar bu c¢alismay1 kilavuz edinerek sessiz istifa kavramimi ve bu
kavramin diger teorilerle iligkisini, gelecekte olusturacagi tehditleri ele alabilecekleri gibi orgiitsel veya
sektorel agidan sessiz istifa kavramini incelemesi sonucunda Savag ve Turan (2023) tarafindan gegerligi
ve glivenirligi yapilmis olan sessiz istifa 6lgeginin gerekli izinleri almasi kaydiyla kullanarak ampirik
aragtirmalara da yer verebilirler.
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Extensive Summary

In the literature, regarding the beginning of the quiet quitting trend, concept and behavior, first of all,
the effects of the COVID-19 global pandemic and the fact that young generation employees, especially
Generation Z, reduced their working efforts and hours instead of quitting their jobs after the pandemic
(Hamilton, 2023:2, Makridis, 2023:1, Lu et al, 2023:2, Alimmah et al., 2023:2) come to mind, but it is
also known that it has started to be popularly discussed in newspapers, magazines and websites as a
result of some videos about quiet quitting going viral on the social media platform called Tiktok
(Thekkechangarapatt, 2023: 83, Galanis et al., 2023: 829). Although it may seem like a new concept or
phenomenon, quiet quitting can be considered as a hidden passive virus that is already circulating in the
bodies of organizations and waiting to emerge one day. In other words, quiet quitting was already being
exhibited by some employees out of sight and it was not possible to recognize it. However, both the
changes in the wider social, cultural and working environment that have occurred with the global
pandemic and the disruption of work-life balance, excessive workload, lack of workplace culture and
career planning have caused quiet quitting behavior to be practiced by employees in a fully visible active
manner. Quiet quitting does not technically involve quitting, but is basically defined as the employee
completing the work without expending any additional energy to exceed expectations at work. In other
words, quiet quitting can be defined as doing the minimum amount of work that an employee has to do.
In order to avoid working long hours, an employee may choose to resign quietly instead of leaving their
position. Instead, the employee chooses to do the minimum required by the job description and in this
way has better control over their work/life balance. Moreover, these employees continue to fulfill their
job obligations but do not adhere to the “work equals life” culture that would enable them to advance in
their careers and influence their superiors, concentrating on tasks and activities that are not related to
their job description after a working day. There is also the possibility that quiet quitting may indicate
that the employee is dissatisfied with their position or that they are experiencing burnout. Employees
who may experience burnout may choose quiet quitting to reduce the stress. It may also mean that the
employee is preparing himself/herself to change position or seek new job opportunities (Hiltunen, 2023:
5-6).

Today, being organizationally effective, maximizing the productivity and commitment of employees
and maintaining intrinsic motivation for them to perform at a high level are among the ultimate goals
that organizations aiming for continuity and profitability should focus on, even though it requires
maximum effort. As a matter of fact, employee engagement, which is among these elements, is
considered as one of the most vital elements affecting organizational effectiveness. Employees who are
committed to their jobs are more committed to their organizations and are more likely to engage in
behaviors that increase organizational effectiveness. For example, engaged employees tend to be
optimistic and spontaneous, as well as exhibit positive attitudes and proactive behaviors at work. These
individuals exhibit positive attitudes and behaviors commonly known as organizational citizenship
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behaviors, such as low absenteeism, helpful attitudes toward coworkers, and adherence to company rules
(Kataria vd., 2013: 102).

Within the framework of the research, when the concept of quiet quitting and the impact factors that
lead to its formation are considered, it is assumed that it is closely related to many theories such as social
exchange theory, psychological contract, organizational support, organizational justice, equality theory
and work-life balance as a result of the occurrence of any one or more of them and can be conceptualized
through these theorems. Subsequently, solutions to quiet quitting behavior can also be proposed by using
these theories. For example, quiet quitting can be eliminated through clear and effective specification of
social and psychological contracts and job descriptions. If we need to explain, the fact that social
contracts will increase the value level of employees and encourage them to make more effort by solving
economic inequality, and psychological contracts are mutually unspoken contracts that provide a fair
sharing and communication within the framework of trust-based, honesty, will eliminate many negative
factors, as well as job descriptions will describe the official relationship and expectations between the
organization and the employee in an accurate, understandable and transparent manner,
misunderstandings will disappear, managers' value judgments will be transferred to employees correctly,
an effective working environment will be created and employees' motivation will increase. Due to the
increase in the motivation level of the employees, job satisfaction will emerge with the support of social
and psychological contracts and it will not be possible to talk about quiet quitting behavior. Moreover,
with this balance, it will become inevitable for employees to exhibit proactive and citizenship behaviors
as a result of better management of the established system in the organization.

As a result, this research covers the theories and concepts that may be related to the concept of quiet
quitting, which has become one of the current problems of the business world in 2023, as well as the
factors and risks that may create the quiet quitting behavior in question and suggestions for its
prevention. By taking this study as a guide, researchers can address the concept of quiet quitting and its
relationship with other theories, the threats it will pose in the future, or they can also include empirical
research by using the quiet quitting scale, which was validated and reliable by Savas and Turan (2023)
as a result of examining the concept of quiet quitting from an organizational or sectoral perspective,
provided that the necessary permissions are obtained.
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