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Onsoz

Kurumlar bagli ve verimli calisanlar yaratma yami sira bu durumu
stirdiirtilebilir kilma noktasinda fazlasiyla isteklidir. Bu baglamda kariyer
stire¢lerini dogru yonetme pek ¢ok Z kusagi ¢calisaninin sisteme dahil oldugu
bugiinlerde olduk¢a 6nemli bir hal almaktadir. Tabii bu asamada calisanlarin
da kurumlardaki mevcudiyetlerini kalic1 kilma noktasinda motive edilmeleri
onemli bir 6lgiit olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Giiniimiizde ¢alisanlarin iste
yettigi kadariyla liretim yapma, verimli olma ve bir nevi kendilerini sessize
alma olgular1 olduk¢a yaygin bir bicimde giindem olusturmaktadir. Bu durum
tiim kurumlar i¢in maliyet artirict bir unsur olarak dikkat cekmektedir. Tam
da bu asamada sessiz istifa kavrami yeni bir kavram olarak literatiirdeki
yerini almaktadir. Bu sebeplerden da dolayi sessiz istifa 6l¢egi gelistirmek
elzem hale gelmistir. “Sessiz Istifa” adli kitap, calisan davranislarinin farkls
yonlerine dair kapsamli bir bakis agis1 sunmay1 amacglamaktadir. Kitabin
igerisinde, sessiz istifa kavramindan baslayarak demografik degiskenler ve
kusak teorisi baglaminda ele alinmaktadir. Bundan dolay1 kitabimiz, sessiz
istifa kavraminin temel prensiplerini, uygulamalarini, yonetim siirecleri
perspektifiyle ele alarak okuyuculara farkli agilardan katki saglayacaktir.
Sessiz istifa olgusunun temellerini olusturan bu kitap yonetim ve insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda uzmanlagsmak isteyen kisiler ile insan
kaynaklar1 siireclerini verimli yonetmek isteyen kurumlar i¢in faydali
olacak sekilde hazirlanmistir. Sessiz istifa kavrami agisindan 6nemli olan bu
kaynagin hazirlanmasinda emegi gegen boliim yazarlarina tesekkiir ederim.
Onlarin uzmanhgi, bilgisi ve emegi sayesinde ortaya c¢ikan bu eserin,
okuyucularina faydali olacagin1 degerlendirmekteyim.



Isletmeler, daha fazla kar elde edebilmek igin calisir. Her isletmenin
amacma ulagsma diizeyi temelde, mevcut ¢alisanlarinin performansi ve
katkilar1 ile ilgili bir durumdur. Isletmeler ¢alisanlarinin standardi asan
fazladan katkilari ile amaclarina daha kisa stirede ulagabilir. Bu fazladan katk1
ve fedakarlik alani isletme yoneticileri i¢cin 6nemli bir alandir. Sessiz istifa
davranisi, tam da bu gri alanm1 yani fazladan katkiy1r sunmama durumudur.
Bazi igletme ydneticilerinin, mevzuatta olmayan fazla mesai istekleri, daha
fazla 6zveri ve fedakarlik talepleri sonucu ¢aligsanlar titkkenmisglik sendromuna
girmektedir. Bu durumda bazi ¢alisanlar bulunduklari isyerleri i¢in fazladan
higbir katki sunmak ve fedakarlikta bulunmak istemez. Sadece minimal
diizeydeki yiikiimliiliiklerini yerine getirir. Iste bu durum, “calisanlarin
sessiz istifas1” olarak ifade edilebilir.

Isletmeler ¢alisanlarinin dzverileri ve fedakarliklari olmadan yasamlarini
cok fazla siirdiiremez. Bazi ¢alisanlar, piyasa kosullari, igsizlik ve konfor
alanindan c¢ikmama gibi kaygilar nedeniyle isten timiiyle ayrilmak
istemezler. Bunun yerine duygularini, 6zverilerini goniilliiliiklerini kapinin
disinda birakarak, sadece fiziken o isyerinde bulunmakla yetinirler. Bu
sayede en minimal diizeydeki ¢alisma zorunlulugunu karsilayarak oradaki
varliklarim1 siirdiiriirler. Sessiz istifa diizeyindeki bir calisanin ortaya
koydugu iiriin, tatsiz tuzsuz sevgisiz bir yemek gibidir. Sadece sofraya bir
seyler koyma zorunlulugu sonucu yapilan bir yemek gibidir.

Sessiz istifa kavrami orgiitler icin tanimlanmasi zor ve miidahale edilmesi
giic bir calisan tutumudur. Boylesine onemli bir calisan davranisi ile
miicadele edilmesi ve onun {istesinden gelinmesi i¢in konunun tiim boyutlari
ile agiklanmasi gerekmektedir. Bu da konuyu her agidan ele alan bilimsel
calismalarla miimkiindiir. Diinya ¢apinda kitlesel bir etki ortaya koyan sessiz
istifa protestosu bu kavramin ne kadar yaygin oldugunu gostermektedir.
Oniimiizdeki yillarda &rgiitsel davranis calismalarmin bu kavram iizerinde
yogunlasacagini ongdrmek ¢ok da zor olmasa gerek. Bilimsel ¢aligmalarin,
ilgili alan iizerinde birtakim sorunlar1 agiklayici ve karsilasilan sorunlarin
¢Oziimii i¢in yol gosterici olmasi arzu edilen bir durumdur. Eldeki bu
calisma, orgiitlerin miicadele etmesi en zor ¢alisan davranislarindan biri olan
sessiz istifa davranigini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu sayede orgiitler
bu davranisa kars1 6nlemler gelistirebilir, var olan sessiz istifa davranisi ile
miicadele edebilir ve dogal entropilerini geciktirebilir.



Sessiz Istifa davranigmi gosteren calisan, orgiitiin gelecegi icin son
derece tehlikeli bir unsurdur. Ciinkii negatif orgiitsel davraniglar bulasicidir.
Calisan1 sessiz istifaya iten ¢ok sayida degisken vardir. Bu unsurlarin
tamaminin listesinden gelmek bir iitopyadir. Ancak, ise giris asamasinda
dikkat edilecek temel birtakim prensipler sessiz istifa davraniginin oniine
gecmede etkili olabilir. Ise alimlarda aday calisanin beklentileri ile alim
yapilacak gorev taniminin gereklilikleri ile ig yerinin 6zelliklerinin uyumuna
dikkat edilmesi en 6nemli tedbir olabilir.

Okuyucusunun bol olmasi dilegiyle. Saygi ve sevgilerimle.

Prof. Dr. Cengiz DURAN - 20.08.2023






SESSIZ iSTIFA OLCEGI
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Ozet

Son zamanlarda is hayatinin en ¢ok konusulan konularindan birisi olan
sessiz istifa glindemdeki yerini korumaya devam etmektedir. Covid-19
pandemisi ¢alisanlarin dalga dalga biiylik istifalarini ortaya ¢ikartmistir.
Bu durumun dogru anlasilmasi orgiitlerin siirdiiriilebilir olmasina katki
saglayacaktir. Bu baglamda c¢alismadaki amag¢ sessiz istifa konusunda
kapsayict bir Olgek gelistirmektir. Bu amagla calisma ekibi tarafindan
literatiir incelenmis ve sessiz istifayla ilgili 57 ifade olusturulmustur. Bu
ifadelerden olusan taslak dlgek ilk pilot calismada 222 kisiye uygulanmustir.
Madde yiik degerleri diisiik ve teorik olarak eslesmeyen 30 ifade ¢ikartilarak
ikinci pilot ¢alismada 313 kisiye uygulanmistir. Nihai ¢aligma i¢in 2 ifade
daha ¢ikartilarak 536 kisiye uygulanmistir. Toplamda 1071 kisiden elde
edilen verilerle 5 faktorlii (Iletisimsizlik, aidiyet, degersizlik, tutarsizlik,
giivensizlik) ve 25 ifadeden olusan Olgek gelistirilmistir. Gelistirilen
sessiz istifa dl¢ceginin Cronbach’s Alpha katsayist 0.969 iken KMO degeri
0.869 sonucuyla toplam varyansin %85.67’sini agikladigi saptanmustir.
Dogrulayict Faktor Analizi sonucunda GFI degeri 0.95, NFI degeri 0.91,
CFI degeri 0.96, CMIN/DF degeri 1.99 ve RMSEA degeri 0.043 oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Istifa, Sessiz Istifa, Ol¢ek Gelistirme
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QUIET QUITTING SCALE

Abstract

Quiet Quitting, which has been one of the most talked about topics
in business life lately, continues to maintain its place on the agenda. The
Covid-19 pandemic has revealed waves of great resignations of employees.
Understanding this situation correctly will contribute to the sustainability of
organizations. In this context, the aim of the study is to develop a scale for
quiet quitting. For this purpose, the literature was examined by the study
team and 57 statements about quiet quitting were formed. The draft scale
consisting of these statements was applied to 222 people in the first pilot
study. 30 statements with low item load values and theoretically unmatched
were removed and applied to 313 people in the second pilot study. For the
final study, 2 more expressions were removed and applied to 536 people.
S5-factor (Miscommunication, belonging, worthlessness, inconsistency,
insecurity) and 25-item scale was developed with the data obtained
from 1071 people in total. While the Cronbach’s Alpha coefficient of the
developed quiet quitting scale was 0.969, it was determined that the KMO
value was 0.869 and explained 85.67% of the total variance. As a result of
Confirmatory Factor Analysis, it was determined that the GFI value was
0.95, the NFI value was 0.91, the CFI value was 0.96, the CMIN/DF value
was 1.99, and the RMSEA value was 0.043.

Key Words: Resignation, Quiet Quitting, Scale Development

1.SESSIZ iSTIFA KAVRAMI

Sessiz Istifa; New York’lu Zaid Khan’in Tiktok videosu paylasimiyla
baslayan ve Mark Boldger tarafindan 2009 yilinda Texas Ekonomik
Sempozyumu’nda ortaya atilan bir kavramdir. Bir Temmuz aksami metro
beklerken agagl bir caddede miihendis Zaid Khan’in 17 saniyelik videosu
binlerce kez izlenerek ve paylasilarak kosusturma kiiltiirtinii elestirdigi bir
akima doniismistiir. Zaid Khan bir¢oguna ilham veren Tiktok videosunda
“Sessiz istifa, iginizi birakmak anlamina gelmiyor. Sadece isinizin
hayatimizi ele gecirmesine engel olmak anlamina geliyor. Isiniz hayatiniz
degil! Degeriniz iirettiklerinizle tamimlanamaz” demistir (Onder, 2022).
Kavramin yeni olmasina ragmen akademik ve is hayatinda yogun bir ilgiyle
karsilanmistir. Bundan dolay1 arastirmacilar tarafindan yeni ¢aligmalarla
sessiz istifa kavraminin dayandirildigi temeller belirlenmeye ¢aligilacaktir
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(Kumar, 2022: 10). Bu fenomen kavram, kelimenin tam anlamiyla, ¢aliganin
bir istifa mektubuyla sessizce ofisinize girmesi, onu masaniza birakmasi ve
tek kelime etmeden ayrilmasi anlamina gelmez. Aksine, ¢alisanin yavas ve
sinsi bir sekilde isten ayrilmasidir. Ornegin; zihinsel olarak kontrol ettikleri
rolleri yerine getirmek i¢in tam kapasiteyle ¢alismaktaki arzularini azaltirlar
(Morrison-Beedy, 2022: 7).

Covid-19 pandemi siireci, i ve yasam hakkinda hissettiklerimizi
temelden degistirmistir. Ayrica, calisma kosullarindan, licretten, yonetimden
ve liderlikten memnuniyetsizlik gibi onlarca yildir var olan temel endiistri
sorunlarin1  siddetlendirmistir (Formica ve Sfodera, 2022: 905). Sessiz
istifayla ilgili baz1 paylasimlarda, fazla mesai yapmanin insanlarin ailesine
yeterli zamani ayiramamalarinin 6niindeki engel oldugu agiklamaktayken,
digerleri dokuzdan bese bir isin basarili olmak icin yeterli olmasi gerektigini
savunmaktadirlar (Lord, 2022). Calisanlarin Covid-19 salgini sirasinda
giindeme gelen kosusturmaca kiiltiiriine sessiz istifayla tepki vermislerdir.
Calisanlar bunu yaparak bozulan is-yasam dengesini yeniden diizelttiklerine
ve iyilik hallerini koruduklarina inanmislardir. Sessiz istifa, ozellikle Z
Kusagi arasinda yeni bir isyeri kavrami olarak ortaya ¢ikmis olsa da, is
icin asgari diizeyde calisma fikri, negatif orgiitsel davranis literatiiriinde
kavramsallastirilmistir (Aydin ve Azizoglu, 2022: 285; Hamouche, 2023: 8).
Sosyal medyada bir moda haline gelen sessiz istifanin yol a¢tig1 durumlarin,
hangi iilkeden olursa olsun, bir¢ok farkli kiiltiir ve algida benzer olmasi
kavramin kiiresel degerini gostermektedir (Satil, 2022).

Sessizistifa, isyerinde asgari diizeyde is yapan ¢alisanlarin artan egilimini,
“iste ilerleme fikrinden” vazgegme egilimini ve huzursuzluk kiiltliriini
ifade eden bir pasif direnis bicimidir (Madell ve Ortiz, 2022). Isten ¢ikarma
egiliminin arkasinda, is-yasam dengesinin mithim oldugunu, fazla mesainin
ise abartilarak sagliksiz oldugu ve bir iste calismanin insan hayatindaki
“her sey” olmadig1 seklindeki genel diisiince yatmaktadir (Telford, 2022).
Bu diislince pandemi sonrasinda isgiicli piyasasinda iki kavrami popiiler
hale getirmistir. Bunlardan biri, istifa depremi digeri ise sessiz istifadir
(Deterd, 2022). Istifa depremiyle beraber pandemi siirecinde istifa edenler
muhtemelen ya yeni bir is buldular ya da daha esnek ¢alisma saatlerinde
caligilacak bir ige girdiler. Ancak sessiz istifa siirecindeki ¢alisanlar islerini
birakmadilar ya da birakamadilar. Bununla birlikte islerini putlastirip daha
fazla is-yasam dengesi aramaya koyulmuslardir (Lee vd., 2023: 3). Sessiz
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istifanin ortaya ¢ikmasi; bazi ¢alisanlar igin sessiz bir sonu, bazilar1 i¢in
kisinin kariyerine zarar verebilecek isverene karsi tembellik durumunu,
bazilari igin de kendini begenmislik ve pasif saldirganligin bir isareti olarak
iliskilendirilebilir. Digerleri de, sessiz istifanin sirket calisanlarinin fiziksel
ve zihinsel ihtiyaglarini karsilamalari i¢in bir ortam yaratmamasi nedeniyle
gerceklestigini iddia etmektedirler (Cimen ve Yilmaz, 2023: 28).

Sessiz istifa kendi kaderini tayin teorisine dayandirilabilir. Calisanlarin
Covid-19 pandemisi doneminde isi sessizce birakma egiliminin nedenlerini
daha iyi anlamak i¢in bir ¢erceve saglayabilir. Bu teori, temel psikolojik
ihtiyaglarin tatmininin 6z motivasyonu, esenligi ve is performansini
artirdigin ileri siirmektedir (Deci, Olafsen ve Ryan, 2017: 20; Constantz,
2022). Diger taraftan Arar, Cetiner ve Yurdakul (2023) ise sessiz istifanin
teorik ¢ercevesini; sosyal miibadele, kaynaklarin korunmasi ve kusak
teorisine dayandirilabilecegini ileri stirmiistiir.

Covid-19salgmiylabirlikteisciler, isverenlerinin onlaranasil davrandigini
yeniden diisiinme firsatt bulmustur. Calisanlarin, kendisine inanarak
destekleyen isletmelerde kalmayi tercih ederek, kendisine inanmayan veya
desteklemeyen ¢alisma ortamlarindan ¢ekinme egilimdedirler (Onder,
2022). Bu egilimde sessiz istifa kavrami, bir calisanin isten ¢ikarilmasiyla
ilgili degildir. Bu, ¢alisanin igsveren tarafindan belirlenen saatlerde isle ilgili
stiregclere odaklanmasin1 ve mesai saatleri disinda isten uzak durmasini
ifade etmektedir (Yikilmaz, 2022: 582). Bu mesafede kisinin isi i¢in yaptig1
fazladan ¢alismanin karsiligini almadig1 ve miimkiin oldugunca az ¢abayla
calismaya devam ettigi algisi olarak tanimlanabilir (Ozer, 2022).

2.SESSIZ iSTIFANIN NEDENLERI

Covid-19 pandemisi 6ncesinde ¢alistiklari isyerinin kurumsal kimliginin
zay1f oldugunu hisseden ve ayrilmaya niyetlenen c¢alisanlar, salgin
doneminde tercih yapmak zorunda kalmistir. Bu durum isten atilmayan ya
da goniillii olarak ayrilan is¢ilerin istihdam destegi alamadiklar1 bir ortamda
calistiklar algisini giiglendirmistir (Onder, 2022). Son birkag yildir dliimciil
bir pandemi, kétii bir ekonomi, sivil 6zgiirliiklerimizin yok edilmesi ve pek
cok lilkede demokrasinin yavas yavas ¢oklisili ile miicadele etmek zorunda
kalinmistir. Sonug olarak yorgun, asir1 ¢calisan, tiikkenmis is¢i sinifi insanlari
kendi yetkilerini geri alirken kendilerine uygun olmayan isleri ve calisma
kosullarmi1 da reddetmektedir. Bu direnis eylemlerinin en sonuncusu
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“sessiz istifa” olarak adlandirilmaktadir Iscilerin herhangi bir ekstra
gorev Ustlenmeden ya da is dis1 faaliyetlere katilmadan sadece kendilerine
tanimlanan isi yapmalari i¢in yeni icat edilmis bir terimdir. Sessiz istifa,
istihdamda kalmak i¢in gerekenden fazlasini yapmamak amaciyla ise
gelen calisanlar tarafindan sergilenmektedir (Ratnatunga, 2022: 13).
Aydin ve Azizoglu (2022) ¢alismalarinda sessiz istifanin 3 nedenini sdyle
aciklamaktadir.

e [.Uzaktan c¢alisma diizenlemeleri nedeniyle yetkinlik ihtiyaglar
kargilanmayan c¢alisanlar sessiz istifayla isi birakma egiliminde
olabilir.

e 2. Uzaktan c¢alisma diizenlemeleri nedeniyle akrabalik ihtiyaglari
karsilanmayan c¢alisanlar sessiz istifayla isi birakma egiliminde
olabilir.

e 3.Uzaktan c¢alisma nedeniyle Ozerklik ihtiyaglar1 karsilanmayan
calisanlar yapilan diizenlemeler karsisinda sessiz istifayla isi birakma
egiliminde olabilir.

Kobal ve Bati (2022), sessiz istifanin nedenlerini su sekilde 6zetlemistir.

e Calisanlarin, ¢calisma ortaminda 6nemsiz bir role sahip olduklarini
veya kendilerini degersiz hissetmeleri,

e Ustler, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskilerin seffaf bir sekilde
yoOnetilmemesi,

e Organizasyon iginde yliksek giic mesafesinin olugmasi,

e Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda organik bir iletisim aginin olmamasi
ya da farkli kademelerdeki ¢alisanlarin yoneticilerle istedikleri gibi
iletisim kuramamasidir.

Diistik ticretlerle ve ¢alisan yoksullugu algistyla ilgili uzun siiredir devam
eden sorunlara ek olarak, istifa depreminin en yaygin nedenleri; performansin
farkina varmama ve saygisizlik hissetme, toksik kiiltiir ve profesyonel
tatmin ile igin anlamliligidir (DeSmet vd., 2022; Parker ve Horowitz, 2022).
Bunlara ek olarak calisanlarin 6zgiin beceri ve yeteneklerinin is tanimiyla
ortiismedigine inanmalaridir. Calisanlar kisisel, is ve mesleki gelisimlerinde
yeterli destegi ve takdiri gormediklerini diistinmektedirler. Kapsayici
demokratik bir ¢alisma ortaminin olusturulmamis olmasi ve calisanlarin
yaraticiliklarint kullanmalarinin engellendigini hissetmeleri, ¢alisanlarin
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potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya tesvik etmez ve desteklemez. Calisanlarin
degisen kosullara ve is diizenlemeleri sonucunda ¢alisma ortamina uyum
saglayamayacaklarini diisiinmeleri, orgiit kiiltliriiniin zayiflig1 ve degisen
calisma kosullarina gore islerin tasarlanmamasi sessiz istifa nedenleri
arasinda sayilabilmektedir (Kobal ve Bati, 2022).

Sessiz istifa, 1g ylkiiniin mesai saatleri digina taginmamasi, 6zel hayat
ile isin tamamen birbirinden ayrilmasi, is hayati disinda entelektiiel olarak
dahi is hayatina miidahale etmeyen kati bir tutum tasimasi anlamina
geldigi soylenebilir. Sessiz istifa kavramimi normal g¢alisma hayatina
kars1 bir baskaldir1 hareketi diye de tanimlanabilir (Youthall, 2022). Bu
tanimda sessiz istifa, somut olarak istifa etmekten veya islerini yeniden
diisiinmekten farklidir. iIsi birakanlar istifa etmeden veya onceliklerini
yeniden diisiinmeden islerinde kalmaya devam etmektedirler (Ratnatunga,
2022: 13).

Sessiz istifa her gegen giin gittikce yayginlasan bir alternatifi tanimlamak
icin ortaya atilan kavramdir. Gergek istifa ile ayni temel faktorler tarafindan
yonlendirilmektedir. En basit haliyle bu, kisinin kendisine verilen gorevleri
asan c¢aligmalardan g¢ekilmesi ve/veya ise duygusal olarak daha az bagh
olmas1 anlamina gelmektedir (Klotz ve Bolino, 2022). Calisanlar sessiz
istifayla asli gorevlerini yerine getirmeye devam etmektedirler. Ancak
orgiitsel vatandaglik davranislari olarak bilinen faaliyetlerde bulunmaya
daha az istekli olmaktadirlar. Onlar i¢in artik ise ge¢ kalmamak, ise erken
gelmemek veya zorunlu olmayan toplantilara katilmamak siradanlagmaktadir
(Scheyett, 2022). Bu siradanlagan ¢alisma saatlerindeki azalmanin nedenini
belirlemek eldeki bu calismanin kapsami disinda olsa da sessiz istifa
fenomeniyle kendini gosteren daha fazla is-yasam dengesine yonelik
tercihlerdeki degisimin 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir (Lee vd.,
2023: 15).

Finansal krizler, karamsar piyasa duyarliligi, kiigiilen aracilik isleri ve
daha az ekonomik tesvikler dolayli olarak calisanlar pasif bir “sessiz istifa”
tavrini benimsemeye yonlendirmektedir (Wu vd., 2022: 2). Calisanlarin
memnun olmamasi1 Amerikan isgiicli piyasasinda alarm zillerinin ¢aldiginm
gostermektedir. Tikenmislik ve is-yasam dengesizliginden kaynaklh
stres calisanlar1 tehdit etmektedir. Pandemi siireci ¢alisanlarin harekete
gecen motivasyonlari ile yiiksek maliyetler nedeniyle is hayatini tersyiiz
etmistir (Henke, 2023: 566; Hamouche, 2023: 8). Ozellikle pandemi siireci,
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insanlar1 hayatlarin1 yeniden degerlendirmeye de motive etmistir. Bu
durum calisanlarin, 6nceliklerine ve daha esnek calisma diizenlemelerine
(6rnegin evden ¢alisma) aligmalarimi saglayarak, oOzellikle de bunu
karsilayabiliyorlarsa, daha az saat calismayi tercih etmelerine yol agmustir.
Caligsma saatlerinin azaltilmasi ve daha yliksek kazanglar elde edilmesi bu
bulgular1 desteklemektedir (Lee vd., 2023: 15).

Sessiz istifaya saat 7:00°den Once veya ofisin agik oldugu saat 16:30’dan
sonra isten hi¢ kimseyle veya hicbir seyle etkilesime girmeyen bir ¢alisan
iyi bir 6rnektir. Bu tiir ¢alisanlar genellikle gerekli gorevlerin 6liim-kalim
meselesi olmadigr kurumsal bir ortamda calismaktadirlar. Birisi giiniin
sonunda taranacak bir dosya veya benzeri bir sey isterse, ertesi giine kadar
bekleyebilir (Ratnatunga, 2022: 14). Yapilan bir arastirma pandemi sonrasi
Ogrencilerin licte birinin, ¢alismalar i¢in ¢ok az caba sarf ettiklerini veya
hi¢ caba sarf etmediklerini bildirmistir. Bu ¢aba eksikliginin ¢ogu, akil
sagliklarma Oncelik verme ihtiyaglariyla ilgilidir. Bu yaniti verenlerin
beste biri, okul-yasam dengelerinin bir sekilde ¢ok sagliksiz oldugunu
bildirmistir. Birgogu zihinsel sagliklarin1 okulun, fiziksel sagliklarinin ve
iligkilerinin iizerinde yeniden 6nceliklendiriyordu (Morrison-Beedy, 2022:
7). Baska bir 6rnek, Covid-19 salgininin baglangicindan bu yana oncelikleri
ve degerleri degisen bir departman ydneticisidir. Artik aksam eve gittiginde
ne yapmasi gerektigini diisiinmeden giiniin sonunda ofisinden ¢ikmustir.
Mesai saatleri disinda e-postalarin1 kontrol etmek ve is arkadaslarina
ulagmak i¢in sinirlar koymaktadir. En 6nemlisi izin istemek ve 6zel giinlerini
anmak veya Ozellikle hastalik izni almak s6z konusu oldugunda en ufak
bir endise duymamaktadir (Ratnatunga, 2022: 14). Bu yonliyle sessiz istifa;
calisanlarin islerinin iyiligi i¢in kisisel hayatlarinin bir kenara birakilmasina
neden olan Onceliklerindeki dengesizlige bir ¢oziim olarak goriilmektedir
(Ratnatunga, 2022: 17).

3.SESSIZ iSTIFANIN SONUCLARI
Sessiz istifanin orgiitsel, toplumsal ve bireysel sonuglart bu kisimda
irdelenerek elde edilen sonuglar paylasilacaktir.

3.1.Sessiz istifanin orgiitsel sonuclan

Ozellikle is ve yasam alanlarindaki rollerin, beklentilerin ve
sorumluluklarin ¢atismasi sonucunda olumsuz is tutumlari, tiikenmislik,
isten ayrilma niyeti olusmakta ve isten ayrilma gibi sonuclara yol agmaktadir



16 | SESSIZ ISTIFA

(Rastogi ve Singla, 2023: 2). Sessiz istifaya yol agan hayal kirikliklari,
bir iretkenlik diistisii sorunundan daha fazlasidir. Bu hayal kirikliklart
yoneticilerin ve kuruluslarin farkinda olmasi gereken bir olgudur ve bu
durum giderek artan sekilde akil sagligi sorunlari haline gelmektedir
(Joaquim vd., 2023). Calisanlarin net bir amacinin olmamasi, haksiz
muamele ve saglikli bir ig-yasam dengesi saglama arzusu, sessiz istifanin
baslica orgiitsel nedenlerindendir (Valdez ve Limos-Galay, 2023: 60). Bu
nedenlere ilaveten iist yoneticiler ve alt yoneticiler tarafindan gdsterilen
yiksek ego sonucunda da yoneticilerin de calisanlarin egolarini tatmin
etme motivasyonlarint olumsuz etkilemektedir. Bu durum ¢alisanlarin is
yerlerinden ve mesleklerinden uzaklagsmalarina neden olmaktadir (Zenger
ve Folkman, 2022). Sessiz istifanin s6z konusu oldugu durumlarda is yerine
baglilik daha diisiikk seviyede goriinmektedir. Calisanlarda sessiz istifa
davramisinin gelisiminin, is katkilar1 i¢in hak ettikleri takdiri alamamalar1
gibi orgiitsel yonetsel nedenlerden kaynaklandig1 goriilmektedir (Inbusiness,
2022; King, 2022).

Sessiz istifa duygusunu benimsemis calisanlarin ¢alisma ortaminda
bulunmasi, diger calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri, heniiz sessiz
istifay1 benimsemeyenlerin ise orgiitsel baglilik diizeylerini olumsuz yonde
etkilemektedir (Ulutlirk, 2022). Klotz ve Bolino (2022) calismasinda
orgiitsel sonuclari; sosyal amagli diizenlenen sirket etkinliklerine
katilmamak, verimlilikte azalma, yoneticilerle veya ekip arkadaslarryla
yasanan kopukluk, ekip projelerine daha az katki saglama gibi oOrgiitsel
sonuglarla ifade etmistir. Bu agidan bakildiginda, dijital ¢calisma hayatinin
faydalar1 karamsarsa, sessiz istifa bir acelecilik kiiltlirli yaratabilir. Boyle
bir durumun sessiz istifaya yol agabilecegini sOylemek yanlis olmayip
calisan tiilkenmisligine, is-yasam dengesizligine, motivasyon ve performans
diistikligline yol agmaktadir (Temel, 2022: 551).

3.2.Sessiz istifanin toplumsal sonugclari

Kendi kaderini tayin teorisine dayanarak, temel psikolojik ihtiyaclarin
tatmin edilmemesinin sessiz istifaya ve dolayisiyla isi birakmaya yol
acabilecegi ifade edilebilir (Aydin ve Azizoglu, 2022: 291). Mesai
kavraminin ortadan kalkmasiyla is tanimlarinin netligini kaybederek
herkesin daha fazlasim1 yapma endisesine biirlinmesiyle kosusturma
kiltirinic dogurmustur. Bu kiiltiirlin neticesinde ¢alisan motivasyonu
kaybolmus, is-yasam dengesi bozulan stresli calisanlar sessiz istifaya
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stiriklenmistir (Temel Cakir, 2022: 557). Buna ilaveten, iklim krizi ve
kiiresel 1sinmanin yarattig1 psikolojik baskinin da sessiz istifa davranigini
tetikleyen faktorlerden biri oldugu diistintilmelidir (Barsouk, 2022). Biiyiik
hayaller kuran ve basarili lider unvanini elde etmek i¢in ¢alisanlarin temel
ihtiyaglarini géz ardi eden yiiksek egolu liderlerin oldugu is ortamlarinda da
sessiz istifanin goriilmesi olasilik dahilindedir. (Ozer, 2022).

Covid-19 salgminin etkisi, insanlarin yasam tarzlarinin bir kismini
degistirmis ve ¢alisma aligkanliklarinda radikal farkliliklar olusturmustur.
Seyahat kisitlamalar1 ve sosyal mesafeye duyulan ihtiya¢ nedeniyle, bir¢ok
sirket ¢alisani i¢in evden calisma politikas1 benimsemistir. Hatta bazilari
bu durumu kalict hale getirerek tiretkenlik artig1 gibi bir dizi avantaj elde
etmektedir. Ise gidip gelme siiresi ile maliyetlerin azaltilmasi, herhangi bir
yerden en iyi yetenekleri cekmek gibi avantajlar bunlardan bazilaridir. Uzun
donemli bigimde uzaktan calisanlar siklikla yalnizlik ve tecrit duygular
yasadiklarindan ekip katiliminda disiisler yasamaktadir. Sonug¢ olarak,
calisanlarin ruh saglig1 sorunlari, depresyon ve anksiyete ile miicadeleleri
devam etmektedir.

Sessiz istifa bir yoniiyle de bulasici bir hastalik benzetilebilir eger gerekli
tedbirler alinmazsa is ortaminin tamamu tizerinde etkin olabilecek toplumsal
sorunlara neden olacag goz ardi edilmemelidir (Yildiz ve Ozmenekge,
2022:17). Calisanlarin katilimini artirmak ve is iliskilerini beslemek i¢in ekip
tiyeleriyle etkilesimde bulunmalaria ve baglantilar1 yeniden kurmalarina
yardime1 olmak gerekmektedir. Bu sorunun ¢oziilmesinde dijital tabanl
bir uygulamayla, gercek ofisten kahve ve aktivite alanini simiile ederek
calisanlari birbirleriyle etkilesime girmeye ve iletisim kurmaya tesvik etmek
icin sanal bir alan saglayan proje de gelistirilmistir. Proje, takim iliskilerini
nasil gelistirebilecegini gosteren kullanici arayiiziinii ve animasyonlarini da
icermektedir (Wang, 2022: 3).

3.3.Sessiz istifanin bireysel sonuclar

Sessiz istifa hem iste hem de kisisel yasamda isler zorlastiginda “zihinsel
olarak ortaya ¢ikmama” konusunda yeni bir aligkanlik yaratmaktadir.
Calisanlar yaptiklar1 sey icin daha az c¢aba sarf ettiklerinde, hayatin
kosullartyla tam olarak ilgilenmek i¢in gerekenlere sahip olmadiklarini kendi
kendilerine Ogrenirler. Bu durumda c¢alisanin kendine giiven konusunda
eksikligine yol agabilir. Bir miktar su¢luluk duygusuyla karisan bu zihniyet,
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calisanin 6zdegerinin diismesine yonelik kisisel bir maliyet getirmektedir.

Sessiz istifanin sorgulanabilir oldugu is ortamlarinda ¢alisan verimliligi
onemli oOl¢iide diismektedir. Sessiz istifa davranisinin  gelismesinin
nedeninin, ¢alisanlarin beklenen maas artisin1 alamamalari ile hak ettikleri
takdiri alamamalar1 oldugu diisiiniilmektedir (Inbusiness, 2022). Sessiz
istifa duygusu tasiyan calisanlar gorevleri haricinde bir sey yapmamakta,
yaraticiliklarin1 kullanmamakta ve calistiklart kurumlarin beklentilerini
onemsememektedirler. Bu durum ¢alisanlarin iiretkenliklerini kaybetmesine
neden olabilmektedir (Ulutiirk, 2022). Talepte bulunan (terfi, zam gibi)
calisanlar, igverenleri veya yoneticileri bu talepleri dikkate almadigi i¢in
kendilerini degersiz hissetmekte ve is doyumlar1 diigmektedir. Calisma
ortaminda kisinin kendini degersiz hissetmesi ve isine karsi duydugu
tatminsizlik bu akimin hizla yayilmasina zemin hazirlamaktadir (Duman,
2022). Klotz ve Bolino (2022) calismalarinda sessiz istifanin bireysel
sonuglarint;

e Toplantilara katilmama veya katilma isteksizligi,
e Ise gec gelme veya isten erken ayrilma,
e Tutku veya sevk eksikligi,

e Asirt sogukkanlilik ve motivasyon eksikligi oldugunu ifade
etmislerdir.

Giiler (2023) kosusturmaca kiiltiirline karsi olugmasi gereken sessiz
istifanin, tiikenmislikle bas etmede kilit rol oynadigini ve ¢alisanlarin is ve
yasam dengesini kurmalari i¢in bir alan olusturabildigini 6ne stirmektedir.
Ayrica, diger calisanlar iizerinde artan stresin, verimlilik ve tiretkenligin
azalmasi ile sirketin rekabet avantajinin kaybi gibi olumsuz etkilere neden
olabilecegini ileri stirmektedir.

4.SESSIZ iISTIFADAN KACINMAK

Oncelikle sorulmas1 gereken soru sudur: “Sessizce istifa etme hareketini
motive eden neydi?” Birgogunun isareti, pandeminin getirdigi yeni evden
calisma rejimine kadar izlenebilir. Insanlar, baskalariyla etkilesime susamis
sosyal varliklardir. izole olmak niyetinde degildirler (Ratnatunga, 2022:
17). Etkili insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel diizeyde basarili bir isveren
markasi yaratir. Verimliligi, motivasyonu ve orgiitsel bagliligi artirarak, dijital
calisma hayatinin en giincel fenomeni olan kargasanin ve sessiz istifanin
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ontine gecilmesi miimkiindiir (Temel Cakir, 2022: 554). Aciktir ki, ofise tam
zamanli olarak geri donmek, sosyal sermayeyi yeniden kazanmanin yaniti
degildir. Bununla birlikte, kuruluslar miimkiin oldugunca, sosyal sermayenin
hibrit bir baglamda yeniden insa edilmesini kolaylastirmalidir. Kuruluslar,
yliz yiize bir araya gelmeyi bir agma/kapama anahtarindan ¢ok bir kisma
anahtar1 gibi diisiinmelidir (Ratnatunga, 2022: 17). Ozellikle sessiz istifa
bir iletisim sorunu olarak goriildiigiinde oOrgiitlerde iletisim kanallarinin
iyilestirilmesi, geri bildirim kiiltlirii olusturulmasi, meslektaslar arasinda is
birligi yapilmasi, is birliginin desteklenmesi, kariyer siireci hakkinda net
bilgi saglanmasi gibi bilgi ve iletisime dayali 6nlemler alinmalidir (Elgan,
2022; Hetler, 2022).

Sessiz istifa ile miicadele, calisanlarin refahini artiran, motivasyonu
artirict  tegvikler olusturan, basarili calisanlar1 adil bir odiillendirme
yontemiyle degerlendiren, sirkette esneklik kiiltiirlini yayginlagtiran ve
calisanin yaptig1 isten zevk almasimi saglayarak iiretkenligi artiran bir
calisma kiiltiirii olusturan bir politika gelistirerek miimkiin olabilir (Giiler,
2023: 257). Sessiz istifayr onleyici degisiklikler, calisanlar1 bir biitiin
olarak, sadece bir licret almak veya bir kariyer sahibi olmak icin ¢aligmaya
gitmeyen, rutin is faaliyetleriyle ugragirken anlam ve amag arayan insanlar
olarak goren kapsayici ilkelerden kaynaklanmalidir. Bunu yapmak i¢in
oncelikle ihtiyaclarn karsilanmis olmasi gerekir. ikinci olarak calisan
degerlerinin kurulus degerleriyle uyumlu hale getirilmesidir. Ugiincii olarak
ise, ¢alisan memnuniyetini ve refahinmi artiran ortak bir amag belirleyerek
takip edilmelidir (Formica ve Sfodera, 2022: 905). Yoneticilerin sessiz
istifay1 onlemelerinde kullanabilecekleri 5 adimli 6neri sunlardir;

e 1.Yoneticiler, ise alim i¢in faaliyet odakli bir is tanimi kullanmak
yerine, ise alinan rol ve pozisyonu yerine getirmek i¢in gerekli olan
sonuglar ve davranislar konusunda net olmalidir.

e 2.Calisan roliinlin tiim sonuglarimi i¢ veya dig miisterinin basarisina
baglayan bir miisteri hizmetleri odag: gelistirilmeli ve yiiksek kaliteli
zamaninda performans saglamamanin maliyetleri konusunda net
olunmalidir.

e 3.Ekip iiyelerinin normal ve zorlu zamanlarda birbirlerinin basarisini
nasil destekleyeceklerine dair beklentileri ve anlagmalar1 belirleyen
bir ekip ¢aligmasi kiiltiirli olusturarak ekip etkinligi i¢in akran hesap
verebilirligi ve degerlendirmesi gelistirilmelidir.
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e 4 Kuruma, kiiltire ve miisterilerine baglilik gosteren her calisan
sirekli olarak gliclendirilmeli, boylece c¢alisanlar kendilerini
degerli hissederek kurumun tam anlamiyla bir parcasi olduklari i¢in
odiillendirilmelidirler.

e 5.Calisanlarin davranislarinin, tutumlariin ve hayatlari1 daha
fazla sahiplenmeye yonelik se¢imlerinin faydalarin1 ve maliyetlerini
ogrenmeleri i¢in kisisel gelisim odakli atolye ¢aligmalar1 yapilmalidir
(Ratnatunga, 2022: 17-18).

Klotz ve Bolino (2022) arastirmalarinda sessiz istifanin 6niine gegilirken
asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerektigini dnermektedir.

e (Calisanlarin is disinda ¢alisma hayatindan uzak kalmalarina izin
verilmeli,

e Ucretli tatil ve izin hakkinn kullaniimas1 tesvik edilmel,

e Maas veya yan 0zliik haklarinda degisiklik olacag: bildirilmeli,

e (alisanlarla agik iletisim kurulmasi ve konu hakkinda konusabilmeli,
e (Caligma yontemleri yeniden diizenlenmeli,

e (Calisanlarin gorevleri agik¢a tanimlanmali,

e (alisanlan ilgilendiren kararlarda, calisanlar karar alma siireglerine
dahil edilmeli,

e Calisanlarin  yaraticiliklarinin =~ gosterilebilmesinde  firsatlar
yaratilmalidir.

Aydin ve Azizoglu (2022) orgiitler, ¢calisanlarin is disinda da bir hayatlari
oldugunun farkinda olmali ve is ve yasam alanlarin1 dengelemek icin
gosterdikleri ¢abayr 6nemsenmesini kabul etmelidir. Ayrica destekleyici
yonetsel uygulamalar, temel psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasin
kolaylastirabilecegi ve bu da calisanin ise bagliligint giiglendirebilecegi
i¢in sessiz istifay1r dnlemede bir ¢6zliim olabilir (Aydin ve Azizoglu, 2022:
291). Ayrica, sessiz istifa sorunlarinin iistesinden gelmek icin is becerikliligi
takibi Onerilebilir. Calisanin kendi igini tasarlamasi, temel psikolojik
ihtiyaglarin tatminini saglayabilir. Calisanlarin kendilerini yetkin, bagh
ve Ozerk hissedebilmesi sessiz istifay1r engelleyebilir. Giivene dayali bir
iligki kurmak da bir ¢ikis yolu olabilir. Calisanlar ve yoneticiler arasindaki
baglarin giiclendirebilmesiyle orgiite aidiyet duygusunun artirilarak ortaya
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cikaracagl goriiniir liderlik uygulamalart isyerinde adaletin saglanmasi
ile sessiz istifay1r 6nlemeye yardimci olabilir (Aydin ve Azizoglu, 2022:

291). Politika yapicilarin da teknolojik, bilimsel ve sosyal gelismeler

dogrultusunda cinsiyet, aile, meslek ve yas grubu farkliliklarin1 dikkate

almarak c¢alisanlarin is saghgi ve giivenligini iyilestirmek igin gerekli

adimlar1 atmasi yerinde olacaktir (Boy ve Siirmeli, 2023: 3). Sessiz

istifa giliven, aidiyet, deger olusturma, iletisim ve tutarlilik kapsaminda
degerlendirildiginde su 6nerilerle 6nlenebilir;

Calisanlarin kisisel degerleri, lirettikleriyle tanimlanmamalidir

Calisanlarin yaptigim isin karsiliinda miimkiin olan en iyi ticret
o0denmelidir

Calisanlar yeteneklerine uygun yerlerde ¢aligtirilmalidir

Yeni fikir ve diislincelerin rahatca konusulabilecegi orgiitsel iklim
yaratilmalidir

Calisanlarin  islerinde fark yaratabilecekleri  orgiitsel iklim
olusturulmalidir

Calisanlarin toplantilar1 angarya olarak gérmemeleri saglanmalidir

Ucret artislart ¢alisanlarda gerginlik olusturmadan seffaflik iginde
yapilmalidir

Calisanlar kurumun amag¢ ve hedeflerine katki saglamay1 gorev
bilmelidir

Calisanlar isletme karliliginin artmasi i¢in ekstra ¢aba sunmalidir

Calisanlarin geleneksellesmis kurallar1 zaman zaman sorgulamalarina
izin verilmelidir

Calisanlarin sahip olduklar1 potansiyelin agiga ¢ikartilmasi tesvik
edilmelidir

Yoneticiler ¢alisanlarin temel ihtiyaclarint dogru anlamalidir
Yoneticiler calisanlar ile seffaf iletisim kurmalidir

Isyerinde alinan kararlara ¢alisanlarm katilimi saglanmalidir
Yoneticiler ¢alisanlara karsi adil ve tutarli olmalidir

Calisanlara yonelik kariyer planlar1 yapilmalidir
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e (Calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimine 6nem verilmelidir

e (Calisanlarin igyeri i¢inde ve disindaki sosyal etkinliklere istengle
katilmalidir

e Isyerinde yoneticiler giic ve otoritelerini kotiiye kullanmamalidir
e Isyerinde ¢alisanlarin dzliik haklariyla ilgili verilen sdzler tutulmalidir
e Isyerinde isci saghig1 ve giivenligi dSnemsenmelidir

e (alisanlarin  isinden kaynakli  sorunlari, ©zel hayatlarim
etkilememelidir

e Yoneticiler, calisanlarin 6zel hayati ile is hayatin1 birbirinden
ayirmasini bilmelidir.

5.SESSIZ iSTiFA ALT FAKTORLERI
Sessiz istifa Olgegi alt faktorleri gilivensizlik, aidiyet, degersizlik,
iletisimsizlik ve tutarsizlik alt boyutlarindan olugmaktadir.

Sekil 1. Sessiz istifa piramidi

Tutarsizhk
iletisimsizlik
Degersizlik
Aidiyet

Giivensizlik

5.1.Giivensizlik

Orgiitlerin siirdiiriilebilirliginde temel yap: taslarindan birisi giivendir.
Orgiitiine giivenen ¢alisanlar sosyal etkinliklere katilarak giiven tazelerler.
Yoneticisine giivenen ve destegini hisseden calisanlar daha verimli
olmaktadirlar. Orgiitlerde y&neticilerin empati yeteneklerini calisanlarin
dogru anlagilmasinda kullanmalariyla, ¢alisanlarin islerine daha fazla katki
yaptiklar1 bilinmektedir. Bu durum aymi zamanda calisanlarin islerine
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ruhlarin1 da katmalarini saglamaktadir. Gilivenin olmadig1 orgiitlerde ise
verimsizlik, ise katki saglama, empati yeteneklerini kullanma konusunda
sikintilar dogmaktadir.

5.2.Aidiyet

Orgiitlerde aidiyet duygusu calisanlar1 Orgiite baglayan Onemli
unsurlardan birisidir. Orgiitiine aidiyet duygusu beslemeyen ¢alisanlarin
sirket i¢i kariyer planlamasi yapmasi beklenmemelidir. Bunun yani sira
orgiit agisindan da, ¢alisanlarin yeteneklerine uygun yerlerde ¢alistirilmalari
dailave olarak beklenmemelidir. Her ticret artisinda kendini gergin hisseden
calisanlarin aidiyet duygusunu gelistirmeleri miimkiin olmayacaktir. Bunun
sonucunda da ¢alisanlarin igse yonelik canhiras tiretim-verimlilik miicadelesi
de vermesi diisiiniilmemelidir.

5.3.Degersizlik

Kendini orgiitsel degerler ile oOzdeslestirmeyen ¢alisanlarin mesai
bitiminde oOrgiitsel konular1 diisiinmesi beklenmemelidir. Bu ayni
zamanda ¢alisanlarin 6zverilerinin karsiligini alamadigini gostermektedir.
Yoneticilerin de degersizlik hissinin dogru yonetilmesinde ¢alisanlarin
temel ihtiyaglarimi dogru sekilde anlamasi ve bilingli sekilde hareket
etmesi beklenmelidir. Calisanlarin kendilerini orgiitsel degerler ile ne kadar
uyumlastirirlarsa, degersizlik hislerinin de o kadar azalmasi beklenir. Bu
durumda orgiitsel degerler ile ¢alisan degerlerinin de Grtiismesini saglanarak
orgiitsel hedef ve amaclar i¢in miicadeleye deger anlayisi hakim olmaya
baglar.

5.4.iletisimsizlik

fletisim 6ziinde kisiler arasindaki, duygularmn, diisiincelerin, bilginin,
haber aligverisinin her tiirden bi¢cim ve yolla kisiden kisiye karsilikli
olarak aktarilmasi anlamina gelmektedir. Yoneticisiyle seffaf iletisim
kurabilen calisanlar, bu iletisim sayesinde kurulan giiven ile iletisimlerini
strdiirmektedirler. Bu durumda mesai saatleri disinda bile yoneticiyle
iletisim kurabilmektedirler. Bu ortam saglandiginda mesai saatleri diginda
sorumluluk ve yiikiimliiliikk altina girebilen calisanlar orgiitsel hedef ve
amaglara daha yatkin olmaktadirlar.
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5.5.Tutarsizlik

Tutarsizlik kisinin diisiincelerinde kendisiyle tutarli olmayan, kendisiyle
celisen, aynm1 zamanda diistinmede mantik eksikligi yasamasi durumunu
ifade etmektedir. Bu durumda olan calisanlar ve yoneticiler herhangi bir
durum karsisinda tam olarak bir karar vermekte zorlanirlar. Boyle ortamlarda
da calisanlar kararlara katilim konusunda g¢ekince yasarlar. Bu ¢ekince
ayn1 zamanda faydali Onerileri olsa dahi sunmaya gerek duymamalarini
saglamaktadir. Bundan dolay1 yoneticilerin giic ve otoritelerini orgiitsel
faydalar i¢in kullanmalar1 ve ¢alisanlarin katilimin1 saglayacak orgiitsel
politikalar gelistirmeleri beklenmelidir.

6.ARASTIRMADAKI YONTEM, ORNEKLEM VE VERI SETIi

Arastirma icin Artvin Coruh Universitesi Rektorliigii Bilimsel Arastirma
ve Yayin Etigi Kurulu’nun 11.05.2023 tarih ve 90985 sayili karari ile izin
alinmustir. Olgege ait veriler Google Formlar, e-posta ve yiiz yiize alinmistar.
Olgek 5 noktali likert tipinde (1.Hig katilmiyorum-5.Tamamen katiliyorum)
olusturulmustur. Arastirma verileri goniillii katilim esasina ve kolayda
ornekleme yapilarak is hayatinda daha once calismis veya halihazirda
calisan 1071 kisi ile yapilmigtir. Uzgoren (2012)’e gore 100000 anakiitle
icin %S5 giivenilirlik diizeyinde 384 6rneklemin yeterli oldugu belirtilmistir.
Bu yoniiyle anakiitle-6rneklem uyumunun saglandigi goriilmektedir. Sessiz
istifa Olgegi ifadeleri ¢aligma ekibi tarafindan Aydin ve Azizoglu (2022),
DeSmet vd. (2022), Deterd (2022), Formica ve Sfodera (2022), Henke
(2023), Klotz ve Bolino (2022), Kobal ve Bat1 (2022), Kumar (2022), Lord
(2022), Madell ve Ortiz (2022), Morrison-Beedy (2022), Onder (2022),
Ozer (2022), Parker ve Horowitz (2022), Ratnatunga (2022), Satil (2022),
Scheyett (2022), Temel (2022), Telford (2022), Wu vd. (2022), Yikilmaz
(2022), Yildiz ve Ozmenekge (2022), Youthall (2022), Zenger ve Folkman
(2022), Arar, Cetiner ve Yurdakul (2023), Boy ve Siirmeli (2023), Cimen
ve Yilmaz (2023), Hamouche (2023), Joaquim vd. (2023), Lee vd. (2023),
Rastogi ve Singla (2023), Valdez ve Limos-Galay (2023) calismalari
incelenerek olusturulmustur. Bu ¢aligmalardan yararlanilarak madde havuzu
icin 57 ifade olusturulmustur. Bu ifadeler ilk pilot ¢alismada 222 kisiye
uygulanmistir. Teorik olarak eslesmeyen ve madde yiik degerleri diisiik 30
ifade madde havuzdan ¢ikartilmistir. Ikinci pilot ¢alisma; 27 ifade ile 313
kisiye uygulanmistir. Nihai 6l¢ek icin madde yiik degerleri diisiik 2 ifade daha
cikartilmis ve 536 kisiye uygulanmistir. Toplamda 1071 kisiyle gelistirilen
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Sessiz Istifa Olgegi 5 faktdr ve 25 ifadeden olusmaktadir. Olgek ifadelerinin
madde yiik degerleri 0,518 ila 0,938 arasinda degismektedir. Verilerin analiz
edilmesinde SPSS ve AMOS istatistik programlar1 kullanilmstir.

Orneklem heterojenliginin saglanmasi igin faktor yiiklerinin 0,30 olmasi
gereklidir. Veri setinin faktor analizi yapilmasinda uygunluk ve 6rneklem
yeterliliginde KMO degerinin 0,50°den yiiksek olmasi beklenir. Verilerin
normal dagiliminin gostergesi olan egiklik/basiklik oraninin ise = 3.0 olmasi
gereklidir. Giivenirlilik analizi Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,60 ile 0,80
olmasi “glivenilir” iken 0,80 ile 1,00 arasinda olmasi “yiiksek giivenilir”
oldugunu goéstermektedir (Aksu vd. 2017; Kalayci, 2014).

6.1. Bulgular

Bu kisimda 6lgege ait normal dagilim testi, giivenilirlik analizi, faktor
analizine uygunluk ve 6rneklem yeterliligi analizi, agimlayici faktor analizi
(AFA) ve dogrulayici faktor analizine (DFA) yer verilmistir.

Tablo 1. Normal dagilim testi

Istatistik S.S.

Mean 1,9888 ,02805

95% Confidence Lower Bound 1,9338

Interval for Mean Upper Bound 2,0438

5% Trimmed Mean 1,9126

Median 1,5986

Variance ,843
SESSIZ_ISTIFA Std. Deviation 91795

Minimum 1,00

Maximum 4,96

Range 3,96

Interquartile Range ,74

Skewness 1,356 ,075

Kurtosis ,609 ,149

Tabloda goriildiigli gibi egiklik (Skewness) 1,356 sonucuyla ve basiklik
(Kurtosis) 0,609 sonucuyla -3 ile +3 arasinda degerler gosterdiginden
verilerin normal dagilim (Kalayci, 2014) gosterdigi tespit edilmistir.
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Tablo 2. Katilimcilarin demografik bilgileri

Cinsiyet n % Calisma siiresi n %
Kadin 581 54,2 1-5 yil 437 40,8
Erkek 490 45,8 6-10 y1l 94 8,8
Unvan n % 11-15y1l 381 35,6
Beyaz_yakali 404 37,7 16 y1l ve iistii 159 14,8
Mavi_yakali 667 62,3 Yas n %
Egitim n % Z (18-23) 627 58,5
ilkdgretim 158 14,8 Y (24-43) 279 26,1
Lise 203 19,0 X (44-58) 165 15,4
Onlisans 324 30,3 Medeni durum n %
Lisans 261 24,4 Evli 777 72,54
Lisanstisti 125 11,7 Bekar 294 27,46

Katilimcilarin ¢ogunlugu %54,2 kadin, unvanlar1 %62,3 mavi yakali,
egitimleri %30,3 onlisans, ¢alisma siireleri %40,8 1-5y1l, yaslar1 %58,5 18-
23yas ve %72,54 evli olduklar1 saptanmustir.

Tablo 3. Giivenilirlik analizi

Cronbach’s Alpha

N

0,969

25

Sessiz istifa Olgeginin gilivenilirlik analizi 0,969 sonucuyla oldukca
giivenilir (Blytikoztiirk, 2007) oldugu belirlenmistir.

Tablo 4. ifade toplam istatistikleri

ifadeler Madde_Silinirse | Madde_Silinirse_ | Diizeltilmis_Madde | Madde_Silinirse
Olgek Ortalamasi | Olgek Varyanst Toplam Korelasyonu | Cronbach’s_Alpha
S10 48,8189 498,990 ,602 968
S08 48,3595 481,335 ,695 ,969
S11 48,6489 485,336 ,836 967
S13 48,5126 508,497 484 ,970
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S07 48,0756 492,840 ,719 ,968
S06 47,8926 488,563 ,721 ,968
S04 48,1587 482,739 ,841 967
S18 48,4874 487,188 ,822 967
S15 48,6246 491,530 814 967
S03 48,2838 485,461 , 794 967
S21 48,5033 482,946 ,870 ,967
S02 48,3175 498,071 ,610 ,969
S16 48,2810 493,621 ,788 ,968
S19 48,6078 491,868 L7171 ,968
S12 48,5303 483,567 ,836 967
S22 48,6013 490,664 ,758 ,968
S09 48,1522 497,129 ,562 ,969
S20 48,4472 490,113 ,854 967
S05 48,0822 495,593 ,739 ,968
S14 48,2979 492,707 , 734 ,968
$23 48,3165 494,114 726 ,968
S24 48,5593 490,613 ,752 ,968
S25 48,6088 493,160 ,760 ,968
S01 48,1811 489,971 ,742 ,968
S17 47,9505 499,851 ,539 970
Tablo incelendiginde silinmesi halinde giivenilirlik analizine katki
yapabilecegi goriilmediginden ifade ¢ikartilmamastir.
Tablo 5. KMO Barlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,869

Approx. Chi-Square 42528,078

Bartlett’s Test of Sphericity df 300

Sig. ,000
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Faktor analizinin yapilabilmesini ve orneklem yeterliligi analizine
imkan veren Kaiser-Meyer—Olkin (KMO) testinde KMO katsayis1 0,9
tizeri miikemmel; 0,8-0,9 aras1 ¢ok iyi; 0,7-0,8 arasi iyi; 0,6-0,7 arasi orta;
0,5-0,6 aras1 zayif ve 0,5’in alt1 kabul edilemez oldugu degerlendirebilir
(Kalayci, 2014: 322). Tabloya gére KMO testinin 0,869 ¢ikmasiyla Sessiz
Istifa Olgeginin “cok iyi” oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. A¢iklanan varyans

Baglangi¢ 6zdegerleri Kare Yiiklerin Cikarma Toplamlart

Bilesenler %of | Kimilatif % of .

Toplam Varyans o Toplam Varyans Kiimtilatif %
1 14,708 58,834 58,834 14,708 58,834 58,834
2 2,245 8,980 67,814 2,245 8,980 67,814
3 1,893 7,573 75,387 1,893 7,573 75,387
4 1,471 5,886 81,273 1,471 5,886 81,273
5 1,101 4,403 85,676 1,101 4,403 85,676
6 ,698 2,792 88,468
7 512 2,048 90,516
8 ,388 1,553 92,069
9 ,344 1,375 93,444
10 311 1,245 94,689
11 ,225 ,901 95,589
12 177 ,708 96,298
13 ,155 ,618 96,916
14 ,135 ,540 97,456
15 ,118 471 97,927
16 ,109 ,436 98,363
17 ,094 374 98,737
18 ,080 318 99,055
19 ,050 ,201 99,257
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20 ,047 ,190 99,446
21 ,038 ,152 99,599
22 ,031 ,123 99,722
23 ,029 ,116 99,838
24 ,023 ,094 99,932
25 ,017 ,068 100,000

Tabloda goriildiigii iizere 25 ifadeli ve 6zdegeri 1’den biiyiik 5 faktorlii
Sessiz Istifa dlceginin toplam varyansin %85,67’sini agikladig1 tespit
edilmistir.

Sekil 2. Yamag¢ Egim Grafigi

Scree Plot
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Component Number

1071 kisiden elde edilen verilerle olusturulan Sessiz Istifa Olgeginin 5
faktorli yapis1 Yamag¢ Egim Grafigi ile dogrulanmustir.
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Tablo 7. Faktor analizi

ifadeler

Bilesenler

3

S01

938

S02

907

S03

,841

S04

,839

S05

,836

S06

,702

S07

,636

S08

,856

S09

,840

S10

,691

S11

,624

S12

,618

S13

936

S14

,801

S15

,636

S16

,582

S17

914

S18

725

S19

,658

S20

,627

S21

,622

S22

816

S23

,709

S24

,697

S25

518
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Sessiz Istifa Olgegi faktor analizi icin temel bilesenler, egik déndiirme
ve madde alt sinir degeri olarak 0,50 belirlenmistir. Olcegin 25 ifadeli ve
5 faktdrden olusan yapisinin madde yiik degerleri 0,518 ile 0,938 arasinda
oldugu belirlenmistir.

Olgegin 1. 2. 3. 4. 5. 6. ve 7. ifadeleri “Giivensizlik” alt faktoriinii, 8. 9.
10. 11. ve 12. ifadeleri “Aidiyet” alt faktoriinii, 13. 14. 15. ve 16. ifadeleri
“Degersizlik” alt faktoriinii, 17. 18. 19. 20. ve 21. ifadeleri “Iletisimsizlik”
alt faktoriinii, 22. 23. 24. ve 25. ifadeleri ise “Tutarsizlik” alt faktoriinii
olusturmaktadir. Sessiz Istifa olcek ifadeleri negatif orgiitsel davranis
kapsaminda degerlendirildiginden ters kodlanmustir.

Tablo 8. Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA)

Model p CMIN/ DF GFI NFI CFI RMSEA

Yol _analizi | 0,000 1,997 0,955 0,915 0,963 0,043

Tabloya gore p (anlamlilik) degerinin anlamli oldugu tespit edilmistir.
CMIN/DF degerinin 1,997 olmasi iyi uyum degerleri (Tabachnick vd.,
2013) arasinda oldugunu gosterir. GFI degeri, 0,90 ile 1,0 arasinda olmasi
iyl uyum i¢in gecerli degerleri gosterir. Tabloda GFI degeri 0,955 sonucuyla
iyl uyum degerleri arasinda oldugu belirlenmistir. Bu araliktaki oranlar;
faktorler aras1 kovaryansin uygun bir sekilde hesaplandigini gosterir. CFI
degeri, 0,95 ile 0,97 aras1 kabul edilebilir degerdir. Tabloda bu oranin
0,963 sonucuyla kabul edilebilir uyumu isaret etmektedir. RMSEA degeri
0,00-0,10 arasinda olmasi kabul edilebilir uyum degerini gostermekte olup
modelin 0,043 sonucu kabul edilebilir uyum gosterdiginin isareti olarak
goriilmelidir. Sessiz istifa ortalamalari;

“Hi¢ Katilmiyorum 1.00-1.79 —Cok yiiksek diizey”,

“Katilmiyorum 1.80-2.59—Yiiksek diizey”,

“Kararsizim 2.60-3.39 —Orta diizey”,

“Katiltyorum 3.40-4.19 — Diisiik diizey”,

“Tamamen Katiliyorum 4.20-5.00 —»Cok Diistik diizeyi” ifade etmektedir.
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7.SONUC

Orgiitsel hedef ve amagclarin gergeklestirilmesinde énemli unsurlardan
birisi de calisanlardir. Calisanlarint dogru anlayip onlari nesne yerine
O0zne goren isletmeler gelecekte de varliklarini siirdiirmeye devam
edeceklerdir. Ozellikle pandemi siirecinden sonra ¢alisanlarin mutluluklar
icin yonetici ve ustlerinden daha fazlasimi talep etmeye basladilar. Bu
gereklilikleri karsilayamayan sirketlerde ¢alisanlarin elde tutulmas:
azalmaya basladi. Mutluluklarindan daha fazlasini talep eden isciler sessiz
istifa silirecine girmektedirler. Yoneticiler, c¢alisanlarin mutlulugunu ve
esenligini saglamanin sirketlerin basarisinin ayrilmaz bir pargasi oldugunu
farkindadirlar. Bu nedenle giiniimiiz is diinyasinda calisan mutlulugu ve
onlar1 ige adapte etmenin yonetimin giindeminin ilk siralarinda yer almasi
sasirtict degildir.

Literatiirde Olgekler nitel arastirmalardan nicel caligmalara iki yonli
bir yaklasimla eklektik olarak gelistirilmektedir. Bu baglamda sessiz istifa
Olcegi de bu yaklagimin sonucudur. Literatlirde arastirmalarin ¢ogunda
nitel arastirma (kavramsal, vaka calismalari, miilakatlar vb.) kullanilmas,
ancak az sayida nicel arastirmaya rastlanmistir. Bu baglamda ¢alisma sessiz
istifa konusunda kapsayici bir dlgek gelistirmek amaciyla yapilmistir. Bu
amagla calisma ekibi tarafindan literatiir incelenmis ve sessiz istifayla
ilgili 57 ifade olusturulmustur. Bu ifadelerden olusan taslak 6lgek ilk pilot
calismada 222 kisiye uygulanmistir. Madde yiik degerleri diisiik ve teorik
olarak eslesmeyen 30 ifade ¢ikartilarak ikinci pilot calismada 313 kisiye
uygulanmistir. Nihai ¢alisma i¢in 2 ifade daha c¢ikartilarak 536 Kkisiye
uygulanmistir. Toplamda 1071 kisiden elde edilen verilerle 5 faktorlii
(Iletisimsizlik, aidiyet, degersizlik, tutarsizlik, giivensizlik) ve 25 ifadeden
olusan dlgek gelistirilmistir. Gelistirilen sessiz istifa dl¢eginin Cronbach’s
Alpha katsayis1 0.969 iken KMO degeri 0.869 sonucuyla toplam varyansin
%85.67’sini agikladigr saptanmigtir. Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA)
sonucunda GFI degeri 0.95, NFI degeri 0.91, CFI degeri 0.96, CMIN/DF
degeri 1.99 ve RMSEA degeri 0.043 oldugu tespit edilmistir.

Sessizistifa 6l¢egi farkli sektor, sehir ve 6rneklem gruplariyla gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapacak aragtirmacilara agiktir. Bu 6lgegi kullanarak
calisma yapacak arastirmacilarin pozitif Orgiitsel davranis konulari
(orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven, orgiitsel adalet, personel giliglendirme,
orgiitsel 6zdeslesme, duygusal emek, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
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davranisi, is performansi vb.) ve negatif orgiitsel davranislar (stres, mobbing,
sinizm, tlikenmislik, iskoliklik, etik muhbirlik, isyeri nezaketsizligi, orgiitsel
sessizlik, yabancilagma, isten ayrilma niyeti vb.) ile ilgili calismalar yapmasti
onerilebilir. Diinyanin en akilli varlig1 olan insan1 tanimak ve anlamakla
ilgili psikometrik 6zellikler igeren bu c¢alismayla literatiirdeki 6nemli bir
boslugun doldurulacagi degerlendirilmektedir.
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SESSIZ iSTIFANIN DEMOGRAFiK DEGISKENLER iLE iLiSKisi

Ahmet DENiZ!

Ozet

Gliniimiizde bir sirkette bulunan sessiz istifanin nedenleri; motivasyon
kaybi, tiikenmislik sendromu ya da c¢alisanlar arasindaki olumsuz stres
olabilir. Sessiz istifa genellikle calisanlarin isyerindeki baski veya
yorgunluk duygulariin bir parcasidir. Bu duygular c¢alisanlarin isyerinde
karsilasabilecekleri sorunlarin ve problemlerin nasil ¢oziilecegini gosteren
kurallar1 da belirlemis olmasma ragmen yine de pasif bir direnisle
karsilagilmaktadir. Sessiz istifa son yillarda sirketler ve medya kuruluslar
tarafindan ¢ok yakindan arastirilmakta ve incelenmektedir. Sessiz istifa,
gecmisten giiniimiize degerlendirildiginde aslinda eskiye dayanan bir
sorundur. Bu, o6zellikle sirketler i¢in arastirmacilarin {izerinde calistig1 en
onemli sorulardan biri haline gelmistir. Sessiz istifa durumu genellikle
isverenlerin ek ¢aligma ve rol iistii beklentilerine bir direnisi sembolize
etmektedir. Bu baglamda ¢alismanin amaci demografik degiskenler
ile calisanlarin sessiz istifa algilamalar1 arasinda anlamli farklilik olup
olmadiginin tespit edilmesidir. 1071 kisiyle gelistirilen sessiz istifa dlgegi
verileri 1518inda yapilan t testi ve ANOVA testiyle analizi yapilmistir.
Calisanlarin sessiz istifa algilamalari ile cinsiyet (p= 0.000), medeni durum
(p= 0.027), statii (p= 0.000), tecrilbe (p= 0.000) ve egitim (p= 0.000)
durumlari arasinda anlamli farkliliklar saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: istifa, Sessiz istifa, Demografik degiskenler

1 Dr Ogr. Uyesi, Istanbul Gelisim Universitesi UBF., ahdeniz@gelisim.edu.tr Orcid:0000-0002-3878-6331
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THE RELATIONSHIPS OF QUIET QUITTING WITH DEMOGRAPHIC
VARIABLES

Abstract

The reasons for quiet quitting in a company today can be loss of
motivation, burnout syndrome or negative stress among employees. Quiet
quitting is often be part of employees’ feelings of pressure or fatigue at
work. These feelings are often met with passive resistance despite the fact
that employees have set rules that show how to solve problems and issues
they may face in the workplace. Quiet quitting has been closely studied
and examined by companies and media organizations in recent years. Quiet
quitting is a problem that actually dates back to the past. It has become
one of the most important questions researchers are working on, especially
for companies. Quiet quitting often symbolizes a resistance to employers’
expectations of additional work. In this context, the study aims to determine
whether there is a significant difference between demographic variables and
employees’ perceptions of quiet quitting. Developed with 1071 respondents,
the quiet quitting scale was analyzed with t-test and ANOVA test in the
light of the data. Significant differences were found between employees’
perceptions of quiet quitting and gender (p=0.000), marital status (p=0.027),
status (p=0.000), experience (p=0.000) and education (p=0.000).

Keywords: Resignation, Quiet quitting, Demographic variables

1.SESSIZ iSTIFA KAVRAMI

Covid-19 pandemisiyle birlikte daha da fazla bigimde diinya giindemine
gelen sessiz istifa kavrami, ¢alisanlarda motivasyon eksikliginin yaninda,
isteksizlik, is gérmekten uzak durma, sorumluluk almama ya da kaginma gibi
davranislar1 kapsamaktadir (Y1ldiz ve Ozmenekse, 2022: 14). Zaid Khan’1n,
pek cok kisiye ilham olan bir Tiktok videosunda “Degeriniz tirettiklerinizle
Olgiilemez” diyerek bir direnis gostermesiyle baslattigl siire¢ bir akima
doniismiistiir (Onder, 2022). Isyerini calisan igin saglikli hale getirmek
icin degisiklikler yapilmalidir. Bu siirecte, caliganin kendini tamamen isine
adamas1 yerine sadece isini gerektigi kadar yapmasi gerektigini sdyleyen
sessiz isten ¢ikarma, sirketin ¢alisanlarla anlamli bir iliski kuramamasinin
sonucudur. Calisanin istenenden fazlasini yapma konusundaki isteksizligi
de burada dile getirilmektedir (Zenger ve Folkman, 2022).
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Calisanlarin isleri i¢cin zaman, saglik ve enerjilerini istenen maksimum
diizeyde degil sadece islerin devam etmesi i¢in gerekli olan minimal
seviyede gostermesi, durum ve olaylar karsisinda beklenen o6zveri ve
fedakarligi herhangi bir sekilde gdstermemesi sessiz istifa olarak ifade
edilebilir (Caligkan, 2023: 190). Sessiz istifa daha az sorumluluk alarak,
sadece gorev tanimdaki sorumluluklarin yerine getirilmesi, miimkiin olan
en diislik diizeyde ¢abay1 ifade etmektedir. Sessiz istifa duygusu daha ziyade
kisinin motivasyon eksikligine dayali duygu ve diisiinceleridir (Yildiz ve
Ozmenekse, 2022: 14). Yeni bir kavram olmasina ragmen, akademi ve is
diinyasinin biiyiik ilgisini ¢ekmis ve arastirmacilar sessiz istifa kavraminin
neye dayandigini bulmaya ¢aligmaktadirlar (Kumar, 2022: 10).

Sessiz istifa kavrami daha ¢ok c¢alisanlarin islerini siirdiirebilmesi
icin gereken minimum isleri yapacak diizeyde ilerlemesi seklinde
ifade edilmektedir (Reicheld ve Dunlop, 2023: 1). Yiiksek diizeyde
performans gostermesi beklenen ancak tstleri tarafindan degerli bir birey
olarak goriilmeyen sessiz istifay1r yasayan bir kisi, ¢ok bagli goriinmeyi
reddetmektedir (Smith, 2022). Calisanlara yeterince deger verilmemesi,
calisanlarin kariyer gelisimine yonelik orgiitsel baglilik eksikligi, calisanlarin
ilgisizligi, calisanlarin orgiitsel kararlarda dislanmasi, is yerlerinde 6zerklik
eksikligi ve orgiite olan gilivenin azalmasi sessiz istifa sebepleri olarak
degerlendirilmektedir (Pevec, 2023).

Sessiz istifanin dinamiklerini olusturan unsurlar; dnemsenme duygusu,
O0grenme ve gelisme firsati ile kurulusa ait hedef ve amaglara olan baglanti
eksiklikleridir. Sessiz istifanin calisan memnuniyetsizli§i yaratmasinin
nedenleri ise her calisandaki {i¢ temel Ozellikten kaynaklanmaktadir.
Bunlar; ihtiyaclar, degerler ve amagclar olarak ifade edilebilir (Harter, 2022).
Sessiz istifa kavrami, bir calisanin isten ¢ikarilmasiyla ilgili degildir. Bu,
calisaninin igveren tarafindan belirlenen ¢alisma saatleri icinde isle ilgili
siireclere odaklanmasi ve mesai saatleri disinda isten uzak durmasidir
(Yikilmaz, 2022: 582). Son zamanlarda sosyal medyada bir moda haline
gelen sessiz istifanin yol actig1 durumlarin, hangi iilkede olursa olsun, farkl
tilkelerde bir¢ok farkli kiiltiir ve algida benzer durumlar ortaya ¢ikarmasi
kavramin kiiresel degerini de gostermektedir (Satil, 2022).

Sessiz istifa; ¢alisanlarin asgari diizeyde performansini sergileyerek
is ortaminda kapasitesinden tasarruf ederek is hayatina devam etmesidir
(Yikilmaz, 2022: 582). Sessiz istifanin ortaya ¢ikmasi; bazi galiganlarin
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sessiz bir sonu tercih etmesi, kisinin kariyerine zarar verebilecek bicimde
isine kars1 tembellik gostermesi, kendini begenmislik durumu ve pasif
saldirganlik halleri ile iligkilendirilebilir. Sessiz istifanin sirket ¢calisanlarinin
fiziksel ve zihinsel ihtiyag¢larini karsilamalari i¢in bir ortamin yaratilmamasi
nedeniyle gergeklestigi de iddia edilmektedir (Cimen ve Yilmaz, 2023:
28). Z kusaginin Onciiliiglinde bu hareketin yayginlagsmasi kisilerin
fikir ve yasantilarinin sosyal medya igerikleriyle sunma aliskanligindan
kaynaklanabilir. Yine de Z kusagimin pandemi sonrasi iggiicii piyasasina
girmesinin de etkili oldugu degerlendirilebilir (Masterson, 2022).

2.DEMOGRAFIK DEGISKENLER

Sessiz istifa gibi negatif Orgiitsel davranmislar (orgiitsel sessizlik,
tilkenmislik, toksiklik, sinizm, stres, isten ayrilma niyeti, mobbing, iste
var olmama, oOrgiitsel muhalefet vb.) ile demografik degiskenler arasinda
yapilmis bazi ¢aligmalar sdyle 6zetlenebilir.

Kahveci (2010) kadinlarin, erkeklerin oldugu ortamlarda daha
sessiz olduklarmi ileri stirmiistiir. Yanik (2012) cinsiyet agisindan bekar
calisanlarin kabullenici sessizlik davraniglarinin daha yiiksek diizeyde
goriildiglinii ifade etmistir. Kutlay (2012) cinsiyet acisindan evli
katilimcilarin  kabullenici sessizlik davranislarinin  bekar katilimcilara
gore nispeten daha yiiksek diizeyde goriildiigiinii ileri stirmiistiir. Algin
(2014) kadin akademisyenlerdeki iliskilere zarar verme korkusu, tecriibe
eksikligi ve izolasyon korkusu gibi durumlarin erkek akademisyenlere
gore daha fazla sessizlik yasamalarina neden oldugunu ifade etmistir. Aras
(2016) katilime1 kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin erkeklere oranla fazla
oldugunu belirtmistir. Celik ve Sahingdz (2018) yaptiklar1 caligmalarinda
kadin calisanlarin karsilastigi haksizliklar karsisinda erkeklere gore daha
fazla sessiz kaldiklarmi ifade etmislerdir. Oztiirk ve Titrek (2020) katilimc1
ogretmenlerin cinsiyetleriile rgiitsel muhalefetalgilamalariarasindaanlamli
farklilik olmadigini belirtmislerdir. Akyol ve Evren (2022) ¢alismalarinda
cinsiyet ile akademisyenlerin ydnetici kibri algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulduklarini ifade etmislerdir. Karadag (2022) cinsiyet ile orgiitsel
sinizm iliskisinin net bir sekilde ortaya konulamadigini belirtmistir. Tatlict
(2022) katilmeilarin cinsiyetlerine gore toksik liderlik ve oOrgiit iklimi
algilari ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli farklilik tespit edildigini
ileri stirmistiir. Solmaz (2023) dogrudan etki analiz sonucuna gore kadin
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calisanlarin erkek ¢alisanlara gore kabullenici ve korunmaci sessizlige daha
fazla egilimli olduklarini ileri siirmiistiir. Solmaz (2023) erkek calisanlarin
ayrimcilik algisi arttikga isten ayrilma niyetini daha fazla gosterdiklerini
ileri siirmiistiir. Solmaz (2023) kadin ¢alisanlarin ayrimcilik algilari arttikga
boyun egme igglidiisiine dayanan kabullenici sessizlik davraniglarinin
arttigini ifade etmistir. Gilindiiz (2023) katilimcilarin cinsiyeti ile orgiitsel
sessizlik diizeyleri arasinda anlamli farklilik oldugunu belirtmistir.

Tagkiran (2010) medeni durum ile orgiitsel sessizlik ve alt boyutlar
arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik olmadigini ileri stirmiistiir.
Kolay (2012) medeni durum ile orgiitsel sessizlik ve alt boyutlar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli farklilik olmadigini ileri siirmiistiir. Sarikaya (2013)
medeni durum ile orgiitsel sessizlik ve alt boyutlar1 arasinda istatistiki
olarak anlamli fark olmadigini ileri stirmiistiir. Yesilaydin ve Bayin (2015)
yaptiklar1 ¢aligsmalarinda tecriibe eksikligi ve iliskileri zedeleme korkusu
bakimindan genellikle bekar calisanlarin evli calisanlara gore daha fazla
sessiz kaldiklarmi ifade etmislerdir. Oztiirk ve Titrek (2020) katilimci
Ogretmenlerin medeni durumu ile orgiitsel muhalefet algilamalar1 arasinda
anlamli farklilik olmadigimi belirtmislerdir. Karadag (2022) medeni durumile
orgiitsel sinizm iliskisinin net bir sekilde ortaya konulamadigin1 belirtmistir.
Akyol ve Evren (2022) medeni durum ile akademisyenlerin yonetici kibri
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini ifade etmislerdir. Tiirkili
vd. (2022) evli olan asistan hekimlerin duygusal tiikenmislik diizeylerinin,
evli olmayanlara gore daha yiiksek oldugunu ileri siirmiislerdir.

Akyol ve Evren (2022) iinvan ile akademisyenlerin yonetici kibri algilar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini ifade etmislerdir. Tatlic1 (2022)
katilimcilarin unvanina gore gili¢ kiiltiirii, toksik liderlik ve orgiit iklimi
algilari ile isten ayrilma niyetlerinin arasinda anlamli olarak farklilik tespit
edildigini ifade etmistir.

Weisberg ve Kirschenbaum (1991) egitim seviyesi arttik¢a isten ayrilma
niyetinin arttiginin goézlendigini ileri slirmiislerdir. Kiling (2012) egitim
acisindan katilimcilar arasinda en fazla sessizlik davranisi gosterenlerin
on lisans mezunu oldugunu, en az sessizlik davranisinda bulunanlarin ise
yiiksek lisans mezunu oldugunu iddia etmistir. Yal¢in ve Baykal (2012)
yaptiklar1 ¢aligmalarinda egitim durumu degiskeni ile Orgiitsel sessizlik
arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik olmadigini ileri siirmiislerdir.
Sarikaya (2013) egitim ag¢isindan ortadgretim mezunlarinin; lise, dnlisans,
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lisans ve yiiksek lisans mezunlarina nispeten ¢cok daha sessiz olduklarini
ileri siirmiistiir. Ruglar (2013) egitim durumu degiskeni ile orglitsel sessizlik
nedenleri arasinda istatistiki manada anlamli farklilik bulunmadigini ileri
stirmistiir. Yesilaydin ve Bayin (2015) egitim ile orgiitsel sessizlik davranisi
arasinda istatistiki manada anlamli farklar bulundugunu ifade etmislerdir.
Oztiirk ve Titrek (2020) katilimc1 dgretmenlerin egitim durumlari ile
orgiitsel muhalefet algilamalar1 arasinda anlamli farkliliklar olmadigim
belirtmiglerdir. Karadag (2022) egitim ile orgiitsel sinizm iliskisinin net
bir sekilde ortaya konulamadigini belirtmistir. Akyol ve Evren (2022)
egitim ile akademisyenlerin yonetici kibri algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmadigini ifade etmislerdir. Tatlict (2022) katilimcilarin
egitim seviyesine gore gilic kiiltiirii, toksik liderlik ve orgiit iklimi algilar
ile isten ayrilma niyetlerinin arasinda anlamli olarak farklilik tespit
edildigini ifade etmistir. Gilindiiz (2023) katilimer 6n lisans mezunu olan
ogretmenlerin Orgiitsel sessizlik diizeyi ile lisans ve yiiksek lisans mezunu
olan 6gretmenlerin oOrgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda anlamli farklilik
oldugunu belirtmistir.

Mowday vd. (1979) yaptiklar1 caligmalarinda tecriibe ve kidemin
isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorler arasinda oldugunu ifade
etmislerdir. Cano ve Miller (1992) tecriibe sahibi calisanlarin, deneyimsiz
bireylerle karsilagtirildiginda ise iliskin beklentilerini daha makul tespit
edebildiklerini belirtmiglerdir. Chen (2010) belirli zaman dilimlerinde
yasayarak tecriibe sahibi olmus kisilerin, diger bir zaman diliminde yasanmig
ve bambagka sartlar etkisinde yetismis bireylerden tutum, davranis, diistince,
beklenti vb. unsurlar agisindan farklilik tasidigini ifade etmistir. Simsek vd.
(2011)’ne gore isten ayrilmanin kisi agisindan yarattigi olumsuz sonuglar
arasinda, kidem nedeniyle hak edilen haklarin ve statiiniin kaybedilmesi
sayilabilir.

3.ARASTIRMA AMACI, YONTEMI VE HiPOTEZLERI

Bu arastirma demografik degiskenler ile calisanlarin sessiz istifa
algilamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini
saptamak i¢in yapilmistir. 1071 kisiyle Boz, Duran, Karayaman ve Deniz
(2023) tarafindan gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi verileri kullanilarak veri
seti olusturulmustur. Olgek 25 ifade ve 5 alt faktdrden olusmakta olup likert
(1.Hi¢ Katilmiyorum,-5.Tamamen Katiliyorum) tipindedir. Arastirmanin
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analizi SPSS (24.0) istatistik paket programiyla yapilmistir. Analizler i¢in
istatistiksel anlamlilikta p<<0,05 diizeyi aranarak hipotezler dogrultusunda
verilerin degerlendirilmesi i¢in ise t testi ve ANOVA testi yapilmistir.

Sekil 1. Arastirmaya ait model

Cinsiyet
Medeni durum

Egitim Sessiz Istifa
Statii

Tecriibe

¥

Arastirmanin hipotezleri;

H,: Demografik degiskenlerden cinsiyet ile katilimeilarin sessiz istifa
algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir

H,: Demografik degiskenlerden medeni durum ile katilimcilarin sessiz
istifa algilar1 arasinda anlaml farklilik vardir

H,: Demografik degiskenlerden egitim ile katilimcilarin sessiz istifa
algilart arasinda anlamli farklilik vardir

H,: Demografik degiskenlerden statii ile katilimcilarin sessiz istifa
algilar arasinda anlaml farklilik vardir

H,: Demografik degiskenlerden tecriibe ile katilimcilarin sessiz istifa

algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir

4.ARASTIRMA BULGULARI
Bu kisimda 1071 kisiden olusturulan 6rneklem tizerinden demografik
degiskenler ile iliskisi t testi ve ANOVA testi analizi yapilacaktir.

Tablo 1. Cinsiyet ile Sessiz istifa t testi

Cinsiyetiniz N Ort. S.S. p

o Kadin 581 | 2,1582 97046 000
SESSIZ_ISTIFA

Erkek 490 1,7880 ,80761 ,000
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Tabloya gore sessiz istifa konusunda kadin katilimcilarin erkek
katilimecilara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu durum kadinlarin sessiz istifa konusunu daha
muhafazakar algiladiklarini gostermektedir. Diger bir deyisle kadinlarin
erkeklere gore halihazirdaki islerine daha bagl olduklari sdylenebilecektir.

Bu sonugla “H :Demografik degiskenlerden cinsiyet ile katilimcilarin
sessiz istifa algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 2. Medeni durum ile Sessiz istifa t testi

Medeni durum N Ort. S.S. P
o Evli 777 1,9906 ,92092 ,027
SESSIZ_ISTIFA
Bekar 294 1,8257 ,27443 ,027

Tabloya gore sessiz istifa konusunda evli katilimcilarin bekar
katilimcilara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde anlamh
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu durum evlilerin sessiz istifa
konusunu daha muhafazakar algiladiklarini gostermektedir. Diger bir
deyisle evli katilimcilarin bekar katilimcilara gore halihazirdaki islerine

daha bagli olduklar1 sdylenebilecektir.

Bu sonugla “H,: Demografik degiskenlerden medeni durum ile
katilimcilarin sessiz istifa algilart arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi

kabul edilmistir.
Tablo 3. Egitim ile Sessiz istifa ANOVA testi
Kare.top. df Ort.kare F Sig.
Gruplararasi 99,242 4 24811 32,962 ,000
Grupici 802,381 1066 753
Toplam 901,623 1070

Tabloya gore sessiz istifa konusunda katilimcilarin egitimleri arasinda

p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu farkin

hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti icin Post.hoc. Tukey testi yapilmistir.
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Tablo 4. Egitim ile Sessiz istifa arasinda Post.Hoc.Tukey testi

95% Giiven
(I) Egitiminiz | (J) Egitiminiz Or;'gark SS. | sig. -
(-1 Alt Ust
Lise 65669° | ,09204| ,000| -9082| -4052
_ On Lisans (Yiiksekokul) | -,46557°| ,08418| ,000| -6956| -2355
[kogretim
Lisans 727547 | 08745| ,000| -9665| -4886
Yiiksek Lisans ,L10725] ,10385| ,840 -,1765 ,3910
flkégretim 65669" | ,00204| ,000| 4052|9082
On Lisans (Yiiksekokul) g19112| 07766 | ,100| -0211| 4033
Lise
Lisans 07085 | ,08119| ,907| -2927| 1510
Yiiksek Lisans 76394" | 09864 | ,000| 4944 | 1,0335
{lkogretim A46557" | 08418 ,000| 2355|6956
On Lisans Lise 19112 | ,07766| ,100| -4033| 0211
(Yuksekokul) 1y ;0 n¢ 26197 | 07216| .003| -4591| -.0648
Yiiksek Lisans 57282" | 09135 L000| ,3232| 8224
flkogretim 72754" | 08745 ,000| 4886 | 9665
Lise 07085 | ,08119| ,907| -,1510| 2927
Lisans -
On Lisans (Yiiksekokul) | ,26197°| ,07216| ,003| ,0648| 4591
Yiiksek Lisans 83479" | ,00437| 000 ,5769| 1,0927
flkogretim L10725| ,10385| ,840| -3910| ,1765
Lise -76394° | 09864 | ,000| -1,0335| -4944
Yiksek Lisans -
On Lisans (Yiiksekokul) | -,57282°| ,09135| ,000| -8224| -3232
Lisans -83479° | ,09437| ,000| -1,0927| -,5769

Tabloya gore sessiz istifa konusunda, yliksek lisans mezunu olanlarin;
lise, 6nlisans ve lisans mezunu olanlara gore negatif yonde anlamli farklilig:
tespit edilmistir. Bu durum 1iyi egitim almis yiiksek lisans mezunu kisilerin
sessiz istifa algilamalarinin diisiik olmasiyla aciklanabilir.

Bu sonugla “H,: Demografik degiskenlerden egitim ile katilimcilarm
sessiz istifa algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 5. Statii ile Sessiz istifa t Testi

Statii N ort. S.S. p
o Beyaz_yakalr 404 1,5358 68246 000
SESSIZ_ISTIFA
Mavi_yakali 667 22632 | 93386 000

Tabloya gore sessiz istifa konusunda mavi yakali katilimcilarin beyaz
yakal1 katilimcilara gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde anlaml
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu durum mavi yakalilarin sessiz
istifa konusunu daha muhafazakar algiladiklarin1 gostermektedir. Diger bir
deyisle mavi yakali ¢alisanlarin beyaz yakali katilimeilara gore halihazirdaki
islerine daha bagli olduklar1 sdylenebilecektir. Bu sonugla “H,: Demografik
degiskenlerden statii ile katilimcilarin sessiz istifa algilar arasinda anlamli
farklilik vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6. Tecriibe ile Sessiz istifa ANOVA testi

Tecriibe Kare.top. df Ort.kare F Sig.
Gruplararast 303,297 3 101,099 180,291 ,000
Grupici 598,326 1067 ,561

Toplam 901,623 1070

Tabloya gore sessiz istifa konusunda katilimcilarin tecriibeleri arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu farkin
hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti igin Post.hoc. Tukey testi yapilmuigtir.
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Tablo 7. Tecriibe ile Sessiz istifa arasinda Post.Hoc.Tukey testi

(D) Isyerindeki |y jo o indeki Ort. fark . 95% Giiven
Calisma Calisma siireni (1) S.S. Sig. .
slireniz sma sureniz ; Alt Ust
6-10 Y1l 34537 ,08514| ,000 1263 5644
1-5 Vil 11-15 Y1l 1,15040" | ,05249| ,000| 1,0153 1,2855
16 Yil ve daha fazla | ,99368"| ,06935| 000 8152 1,1721
1-5 Y1l -34537°| 08514| ,000| -5644 -1263
6-10 Yl 11-15 Y1l ,80502" | ,08624 | ,000 5831 1,0269
16 Yil ve daha fazla | ,64831°| ,09743 | 000 3976 ,8990
1-5 Y1l -1,15040° | ,05249| ,000| -1,2855 -1,0153
11-15 Y1l 6-10 Y1l -,80502" | ,08624| ,000| -1,0269 -5831
16 Yil ve daha fazla | -,15672| ,07070| ,119| -3386 0252
1-5 Y1l -99368° | ,06935| ,000| -1,1721 -8152
l6vilvedaha | o |0y -,64831°| 09743 | ,000|  -,8990 -3976
fazla
11-15 Y1l 15672 | ,07070| ,119|  -,0252 3386

Tabloya gore sessiz istifa konusunda, 16 yil ve daha fazla tecriibeye
sahip calisanlarin; 1-5 yil aras1 ve 6-10 yil arasi1 ¢alisanlara gore negatif
yonde anlamli farklilig1 tespit edilmistir. Bu durum tecriibe sahibi olanlarin
daha az tecriibeli olanlara gore sessiz istifa algilamalarinin diisiik olmasiyla
agiklanabilir.

Bu sonugla “H,: Demografik degiskenlerden tecriibe ile katilimcilarn
sessiz istifa algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 8. Hipotezlerin testi

Hipotez Sonug

H,: Demografik degiskenlerden cinsiyet ile katilimcilarin sessiz istifa algilar

arasinda anlamli farklilik vardir Kabul

H,: Demografik degiskenlerden medeni durum ile katilimcilarm sessiz istifa

algilar1 arasinda anlamli farklilik vardir Kabul

H,: Demografik degiskenlerden egitim ile katilimcilarin sessiz istifa algilari

arasinda anlamli farklilik vardir Kabul

H,: Demografik degiskenlerden statii ile katilimcilarin sessiz istifa algilar1 arasinda

anlaml farklilik vardir Kabul

H,: Demografik degiskenlerden tecriibe ile katilimcilarin sessiz istifa algilart

arasinda anlamli farklilik vardir Kabul

5.S0NUC VE SONUCLARIN DEGERLENDIRILMESi

Glinlimiizde yasanan yogun rekabetin olusturdugu c¢atisma, stres,
iletisimsizlik gibi durumlarin ¢alisanlarin enerjilerini azalttigi ve onlar
tilketerek sessizlestirdigi dikkate alindiginda, biitiin kurumlarin ¢alisanlarimi
dogru sekilde anlamalar1 gerekmektedir. Bu baglamda bu arastirma
demografik degiskenler ile ¢alisanlarin sessiz istifa algilamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark olup olmadigini saptamak amaciyla 1071
kisiyle kolayda ornekleme yonetimiyle goniilliiliik esasinda yapilmstir.
Sessiz istifa Olgegi verileri 15181inda yapilan t testi ve ANOVA testiyle
analiziyle calisanlarin sessiz istifa algilamalar ile cinsiyet (p= 0,000),
medeni durum (p= 0,027), statii (p= 0,000), tecriibe (p= 0,000) ve egitim
(p= 0,000) durumlar1 arasinda anlamli farkliliklar saptanmistir. Elde edilen
sonuglar negatif orgiitsel davranislar ile demografik degiskenler kapsaminda
yapilan bazi ¢alismalar ile benzerlik gostermektedir.

Cinsiyet konusunda; Kahveci (2010), Yanik (2012), Kutlay (2012), Algin
(2014), Aras (2016), Celik ve Sahingdz (2018), Oztiirk ve Titrek (2020),
Akyol ve Evren (2022), Karadag (2022), Tatlic1 (2022), Solmaz (2023) ve
Giindiiz (2023) ¢alismalarinin sonuglar1 bu ¢calismadan elde edilen sonuglar
ile benzerlik gostermektedir.

Medeni durum konusunda; Tagkiran (2010), Kolay (2012), Sarikaya
(2013), Yesilaydin ve Bayin (2015), Oztiirk ve Titrek (2020), Karadag
(2022), Akyol ve Evren (2022) ve Tiirkili vd. (2022) ¢aligmalarinin sonuglari
bu ¢alismadan elde edilen sonuglar ile benzerlikler gostermektedir.
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Egitim konusunda; Weisberg ve Kirschenbaum (1991), Kiling (2012),
Yal¢in ve Baykal (2012), Sarikaya (2013), Ruglar (2013), Yesilaydin ve
Bayin (2015), Oztiirk ve Titrek (2020), Karadag (2022), Akyol ve Evren
(2022), Tathici (2022) ve Giindiiz (2023) calismalarinin sonuglar1 bu
calismadan elde edilen sonuglar ile benzerlikler gostermektedir.

Statii konusunda; Akyol ve Evren (2022) ve Tatlic1 (2022) ¢calismalarinin
sonugclar1 bu galigmadan elde edilen sonuglar ile benzerlikler gostermektedir.

Tecriibe ve kidem konusunda; Mowday vd. (1979), Cano ve Miller
(1992), Chen (2010) ve Simsek vd. (2011) ¢alismalarinin sonuglar1 bu
calismadan elde edilen sonugclar ile benzerlikler gostermektedir.

Calisanlarin islerinden memnuniyetsizliklerini nasil ifade ettiklerine
iligkin sonuglar dikkate alinmasi gerekli 6nemli sonuglardir. Calisanlarin
memnuniyetsizliklerini ifade etme bic¢imleri yapici/yikici ve aktif/pasif
bi¢iminde olabilmektedir.

Aktif ve yapici bir yaklasim sergileyen calisanlar; sz hakk: verilmesiyle
kendilerini ifade etmenin yani sira sorunlari da amirleri ile gorliserek
durumu diizeltmeye calisan bir tavir sergilemektedirler.

Pasif ve yapict calisanlar; dogru yonetildiklerinde orgiite yoneltilen
elestirilerde iyimser bir sadakat ve kurum yanlis1 bir tavir gosterebilirler.

Aktif ve yikici bir yaklagim sergileyen ¢alisanlar; is arama ve isten ¢itkma
davranisini 6n plana almaktan ¢ekinmezler.

Pasif ve yikici ¢alisanlar; ihmale ek olarak, kosullarin kétiillesmesine
izin verme ve sorunlari gormezden gelme, kronik devamsizlik, ise gec
kalma, islerin azalmasi ve hata oranlarinin artmasi gibi tepkisel davranislar
gosterebilmektedirler.

Sessiz istifa kavrami, gliniimiiziin yeni igse alim davranisi olgusu olarak
orgiitlerin anlamas1 gereken dnemli bir parametre haline gelmistir. Orgiitler,
bu calisanlarin sessiz istifayla, verimlilik diislisii ve dolayisiyla maddi
kayiplar yasayabileceklerini gdz 6niinde bulundurmalidir. Islerinde sadece
gorevleri kapsaminda sorumluluk alan c¢alisanlara yonelik olarak isveren
veya yoneticilerin gosterecegi davranig ve tutumlar, miimkiin oldugunca
“daha ¢ok is yap” olmamalidir. Bu yaklasim tarzi ¢calisanlarda olusan sessiz
istifa kavraminin da temelini olusturmaktadir. Kendini isine adamis ve
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verimli ¢aliganlar, orgiitsel stirdiirtilebilirlikte cok 6nemli ve gereklidir. Bu
nedenle yoneticiler, orgiitsel hedef ve amaglara ulagsmada ¢alisanlar1 dogru
sekilde yonlendirmeye, gelistirmeye, egitmeye ve onlari kurumun 6nemli
birer pargasi haline getirmeye ¢aligsmalidirlar.
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SESSIZ ISTIFA OLCEGI g
1 Hi¢ Katilmiyorum | & S
2 Katilmiyorum g £ %
3 Ortadaym | 2| 2 g | &
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4Katithyorum | = | > | £ | §| &
5 Tamamen Katiliyorum Q ElS| =2 g
Size uygun segenegi X O Vile isaretleyiniz | & £l £| & g
T || O | M| F
1 Isyerinin sosyal etkinliklerine katilmam 1 2 3 4 5
Yoneticimin inanci ve destegi olmadiginda kendimi
2 SR . 1 213|415
degersiz hissederim
3 Calistigim igin karliliginin artmasi igin ekstra bir ¢aba 1 ) 3 4 5
sunmam
4 | Sadece ¢alistyor goziikkmek bana yeterlidir 1 2 3 4 5
5 | Isyerimde yoneticiler empati ve sefkatten yoksundur 1 2 3 4 5
6 |Isimde daha fazla katki sunmayi aptallik sayarim 1 2 3 4 5
7 | Bedenim igyerindedir ama ruhum asla 1 2 3 4 5
8 | Her iicret artisinda gerginlik hissederim 1 2 3 4 5
9 |Isyerimde kariyer planlamas1 yapilir 1 2 3 4 5
10 | Yeteneklerime uygun yerde ¢aligtirilmiyorum 1 2 3 4 5
11 | lsim i¢in kendimi par¢alarim 1 2 3 4 5
12 | Isyerimde iicretli izin ve tatil tesvik edilir 1 2 3 4 5
13 | Mesaim bitse de isim zihnimi mesgul eder 1 2 3 4 5
14 Isyfermde yoneticilerin etik dis1 uygulamalar1 gdrmezden | sl 3 als
gelinir
15 | Calistigim is, 6zverimi hak etmiyor 1 2 3 4 5
16 | Yoneticim temel ihtiyaglarimi gdrmezden gelir 1 2 3 4 5
17 Mesai saatleri disinda yoneticilerimin isle ilgili telefonlarini | ) 3 4 5
agmam
18 | Mesai saatim bittigi an ¢alismay1 hemen birakirim 1 2 13|45
19 | Yoneticimle seffaf iletisim kuramam 1 2 3 4 5
20 |isyerimde, ’Erken &ten horozun, basi kesilir’” 1 2 3 4 5
21 | Gorev tanimim digindaki sorumluluklardan kagarim 1 2 3 4 5
22 | Isyerimde kararlar galisanlarin katilimiyla alinir 1 2 3 4 5
23 | Igyerim igin faydali dneriler sunmaya gerek duymam 1 2 13|45
Isyerimde yoneticiler gii¢ ve otoritelerini kotiiye
24 . 1 213|415
kullanmaktan ¢ekinmezler
25 | Isyerimde yoneticiler alisanlar1 can kulagiyla dinler 1 2 3 4 5
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QUIET QUITTING SCALE

BOZ, DURAN, KARAYAMAN, DENIZ (2023) QUIET

QUITTING SCALE | = 8
1. I do not agree at all | % j:‘)
s

2.1 don’t agree § g | g >

3.I'minthe middle| 2| 5| o 2
4.1 agree ‘é :f i 3 Tg

5.1 Completely Agree | o | § é Bh| ©

Mark the appropriate option with X O v/ S22 S 8

1 I do not attend the social activities of the workplace 1 2 3 4 5

—_—
[\S}
w
N
W

2 | I feel worthless without my manager’s belief and support

I do not make an extra effort to increase the profitability of

3 my business : 2 3 4 3
4 | Just being seen to be working is enough for me 1 2 3 4 5
5 | Managers at my workplace lack empathy and compassion 1 2 3 4 5
6 | I consider it foolish to contribute more in my work 1 2 3 4 5
7 | My body is at work, but my soul is never 1 2 3 4 5
8 I feel nervous with every wage increase 1 2 3 4 5
9 | Career planning is done at my workplace 1 2 13|45
10 |Iam not employed in a place suitable for my skills 1 2 13|45
11 | I smash myself for my job 1 2 3 4 5
12 | Paid vacation and holidays are encouraged in my workplace | 1 2 3 4 5
13 | My work occupies my mind even after my shift is over 1 2 13|45
14 | Unethical practices of managers in my workplace are ignored | 1 2 3 4 5
15 | My work does not deserve my dedication 1 2 3 4 5
16 | My manager ignores my basic needs 1 2 13|45
17 Ido n.ot answer work-related calls from my managers outside | sl 3l als
working hours
18 | I stop working as soon as my working hours are over 1 2 3 4 5
19 | I cannot communicate transparently with my manager 1 2 3 4 5
20 | In my workplace, “The early crowing rooster is beheaded.” | 1 2 3 4 5
21 | I avoid responsibilities outside my job description 1 2 3 4 5
” L)fe;irsl;(;r;; :;Smy workplace are taken with the participation | sl 3l als
73 iv(()ii)k I1)11(2):0 ;“eel the need to offer useful suggestions for my 1 5 3 4 5

Managers at my workplace do not hesitate to abuse their

24 power and authority

In my workplace, managers listen to employees with a

25 sympathetic ear
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KUSAK TEORISi BAGLAMINDA SESSIZ iSTIFA

Saffet KARAYAMAN!

Ozet

21. ylizyilda kusaklarin arasindaki farka daha fazla dikkat edilmektedir.
Insanlar nesiller boyunca farkli 6zelliklere ve davramislara sahip
olduklarindan, bu durum bir¢ok konuda karar vermelerinde farkliliklar
yaratmaktadir. Boylece, isgiicii, tiiketim, iiretim, egitim gibi degisimin
yogun oldugu ve degisimin gerekli goriildiigii birgok alanda ¢alisan tercihleri
tizerinde kusak farkliligi 6nemli bir etkiye sahiptir. Her kusak, bir 6nceki
ve bir sonraki kusaktan farkli 6zelliklere sahip olup, yasam ortamlarinda
ve tarzlarinda degisiklikler gostermektedir. Bahsi gecen farkliliklar ayni
zamanda kusaklarin sosyal hayatini, ¢alisma hayatini ve karakter yapilarini
da etkilemekte, onlarin zevk ve tercihlerine yansimaktadir. Farkli yas
gruplarindan bireylerin bir arada yasama sorunlarinin biiyiik bir kismin
kusaklarin arasindaki uygulama, iletisim, yontem ve anlayis farkindan
kaynaklanmaktadir. Bu kusak farkliliklari, her kusagin sosyal ve kiiltiirel
olaylarabakisagisindan ve tercihlerindeki farkliliklardan kaynaklanmaktadir.
Bu baglamda eldeki bu ¢alisma ile kusak teorisi agisindan ¢alisanlarin sessiz
istifa algilamalar1 arasinda anlamli farklilik olup olmadiginin tespit edilmesi
amaglanmustir. 1071 kisiyle gelistirilen sessiz istifa 6l¢egi verileri 1s181inda
yapilan ANOVA testiyle kusak teorisi baglaminda katilimcilarin sessiz istifa
algilamalarinin anlaml farkliliga sahip oldugu (p=0,00) saptanmuistir.

Anahtar Kelimeler: Istifa, Sessiz istifa, Kusak teorisi

1 Dr Ogr. Uyesi, Artvin Coruh Universitesi Arhavi MYO., saffetkarayaman@artvin.edu.tr Orcid: 0000-0001-5624-4678
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QUIET QUITTING IN THE CONTEXT OF GENERATION THEORY

Abstract

In the 21st century, more attention is paid to the difference between
generations. Since people have different characteristics and behaviors
across generations, this creates differences in their decision-making on
many issues. Thus, the labor force has a significant impact on employee
preferences in many areas such as consumption, production, education,
where change is intense and change is deemed necessary. Each generation
has different characteristics from the previous and the next generation and
shows changes in their living environments and styles. These differences
also affect the social life, working life and character structures of the
generations and are reflected in their tastes and preferences. Most of the
problems of coexistence of individuals from different age groups arise from
the differences in practices, communication, methods and understanding
between generations. These generational differences have changed the
perspective and preferences of each generation on social and cultural events.
In this context, the study aims to determine whether there is a significant
difference between employees’ perceptions of quiet quitting in the context
of generational theory. In the light of the data of the quiet quitting scale
developed with 1071 people, a significant difference (p=0.00) was found
between the perceptions of quiet quitting of the generations with the
ANOVA test.

Keywords: Resignation, Quiet quitting, Generation Theory

1.KUSAK TEORISi KAVRAMI

Tarihin en eski zamanlarindan giiniimiize kadar birlikte yasamaihtiyaciyla
birlikte hareket eden insanlar, her zaman bir arada olma, birlikte hareket
etme ve birlik olma egilimi i¢indedirler. Ayn1 zamanda yasayan insanlar,
aynt kosullar1 ve deneyimleri paylastiklari i¢in birbirlerini etkilerler.
Bu, ayn1 yilda dogan insanlarin benzer kisilik 6zelliklerine sahip oldugu
anlamina gelir. Bu noktadan itibaren aragtirmacilar toplumdaki bireyleri ve
ozelliklerini tanimlamak i¢in “kusak’ kavramini ortaya atmislardir (Berkup,
2014: 218). Bu kavrami, genel olarak evlilik, ilk istthdam ve 6zel olarak
dogum gibi yaklasik ayni zamanda 6nemli bir asamadan gecen bir grup
insan1 tanimlar (Carlsson ve Karlsson, 1970).
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Bir kusagin bireylerinin bir baska kusagin bireylerine gore ¢ok farkli
kosullarin etkisi altinda yetismesi ve bu donemdeki olaylarin o kusaga
etkisi kusaklar arasinda onemli farkliliklara yol agmaktadir (Chen, 2010:
132). Bu farkliliklar; bir toplum i¢inde veya birbirine yakin ya da belirli bir
zaman araliginda dogan, dénemin zorluk ve konforlarini bir arada yasayan
ve bir pargast olan bireylerin olusturdugu bir toplum veya belirli bir sosyal
grubun tyesi olarak ifade edilmektedir. (Yiiksekbilgili, 2015: 260). Her
kusagin diger kusaklardan farkli olarak yasamlar1 boyunca belirli degerlerle
iligkilendirilmesi, dolayisiyla her kusaktan farkli tutum ve davranmislar
sergilemesi beklenmektedir (Jackson vd., 2011; Moore ve Carpenter, 2008).

Bir kusag1 simiflandirmanin baslangi¢ noktasi, sadece yas degil, o kusagi
olusturan bireylerin deneyimleri, beklentileri ve tutumlari olmalidir. Bu
sekilde saglikli smiflandirma elde edilir (Zempke vd., 2013: 4). Insan sosyal
bir varlik olarak dogdugu andan itibaren iginde sekillendigi topluma uyum
saglama egilimindedir. Zaman igerisinde toplumlarin ihtiyaglar1 da ¢agin
kosullarma gore degismektedir. Bu nedenle farkli donemlerde yasayan
insanlar farkli davranislar, beklentiler, 6ncelikler ve algilar benimsemektedir.
Caglar arasinda insanlarin davranis ve algilarindaki farkliliklar kusak
kavrami araciligiyla ifade edilmektedir (Tas ve Kagar, 2019: 646).

Kusak; bircok durumda oldugu gibi ge¢misten giiniimiize yavas yavas
degismis, yeni tanimlarla ve yeni bakis a¢ilaryla agiklanmaya ¢aligilmistir.
Insanlarm yasadig1 hizli gelismeler nedeniyle bu degisimler hayatin birgok
alanin1 etkilemistir. Bu degisimler kendini agirlikli olarak sosyal, kiiltiirel,
politik, egitimsel, sosyal ve teknolojik alanlarda gdstermistir. Insanligin
devamui yeni nesillerle ilerlerken, her yeni nesil bir dncekine gore diinyay1
daha farkli algilamakta ve yorumlamaktadir. Bu nedenle, nesil kavramin
tam olarak aciklamak icin bazi1 unsurlarin altin1 ¢izmek gerekir. Bu unsurlar
arasinda yas, fiziksel yas, yasam seyri teorisi, aile vb. gibi kavramlar basta
gelmektedir (Adigiizel ve digerleri, 2014: 167). S6zii edilen kusak kavramini
aciklarken, en basta nesil kavraminin agikliga kavusturulmasi gerekmektedir.
Nesil kavrami, ayn1 zamanda dogan bir dizi bireydir. ikincisi, ayn1 zamanda
dogan tiim bireylerin her aile agacinda bir konumu vardir. Son olarak, bir
toplulugun kendisini tanimlamasi ve diger topluluklar tarafindan taninmasi
veya tarihsel olarak bir sosyal gruba ait bireylerin genel niifusunu temsil
etmesi gerektigi vurgulanmalidir. (Alwin, 2002: 45).
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Savaglar, ekonomik krizler, internetin icad1 vb. diinyay1 degistiren olaylar
benzer sekilde tiim diinyayr etkilemektedir. Kusak simiflandirmasinda
kiiresel etkiye sahip olaylar bu asamada onemlidir (Ordun, 2015). Yeni
nesiller, yaslanan eski nesillerin yerini alsa da, kendilerine has 6zellikleri,
tutum, davranis ve degerleri de beraberinde getirmektedir (Adigiizel vd.,
2014). Temel olarak kusak, bir grup insanin dogum giinleri dizisi olarak
ifade edilmektedir.

Farkli kusaklardan insanlarin arz ve talebi birbirinden farklidir. Ancak
son zamanlarda ortaya ¢ikan kusaklarin en karakteristik 6zellikleri dogum
aninda isimlendirilmektedir (McCrindle ve Wolfinger, 2010: 8-13). Dogal
afetler, salgin hastaliklar, siyasi gelismeler ve ¢agin sartlar1 nesilleri
etkilemektedir. Ayni1 kusaktan insanlarin ortak bir ge¢misi ve yasam
deneyimleri vardir (Yildiz, 2019: 699). Kusaklar genellikle ii¢ kusak
olarak kategorize edilmektedir. Bu li¢ kusaga dayali tanimlamaya gore
sosyal bilimlerde farkli 6rneklere rastlamak miimkiindiir. Bu karmasiklik,
terimin taniminda c¢esitli farkliliklarin olmasindan da kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle bir kusag1 tanimlamak i¢in hangi tanimin kullanildigi 6nemlidir
(Alwin, 2002: 45).

Nesiller artik 20-25 yildan daha kisa siirede degismekte ve demografik
degisimler de dikkate alindiginda evlenme ve ¢ocuk sahibi olma yas1 30’lara
yaklagmaktadir. Bu durumda sadece biyolojik bir tanim yeterli olmamaktadir.
Dolayisiyla kusak kavrami artik sosyolojik boyutuyla da degerlendirilmekte
ve aynit donemde benzer olaylar yasamis, yaslari birbirine yakin bir grup insan
olarak ifade edilmektedir (McCrindle ve Wolfinger, 2011: 1-2). Literatiirde
kabul goren ve giiniimiiz ¢alisma yasaminin neredeyse tamamini olusturan
bes kusaktan s6z edebiliriz. Bunlar; Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi1 Kusagi,
X,Y Ve Z Kusagidir (Twenge vd., 2010). Teknolojideki ilerlemeler, yasam
kosullarindaki degisimler ve bireylerin yasamdaki rolleri, nesilleri belirleyen
yillar1 kisaltmaktadir. Bu noktada kusaklarin dogum yillarina iliskin belirli
bir parametrenin olmadig1 sdylenebilir (Adigiizel vd., 2014: 177). Yine
de Kogel (2015) kusaklarin yillara gore smiflandirilmasimi “1925-1945”,
“1946-1964, “1965-1979”, “1980-1999” ve “2000 sonras1” olarak ifade
etmektedir.



66 | SESSIZ ISTIFA

1.1.Sessiz Kusak

1925-1945 tarihleri arasinda diinyaya gelen “Sessiz Kusak”, sosyo-
kiilttirel, politik ve ekonomik olaylar kusak bireylerinin kisiliklerinin
sekillenmesi ve karakteristik Ozelliklerinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamistir (Sparks, 2012: 452). Bu kusagin bireyleri yas itibariyle savasa
katilmamakla birlikte; savasta ebeveynlerini kaybeden veya iktisadi
bakimdan sikintilar igerisinde biiyiiyen bireyler olmuslardir. Bu kusagin
bireyleri savasa katilmasalar bile savasin kiilfetini ve siddetini en fazla
hisseden kisiler olmuslardir (Levickaite, 2010: 171).

Sessiz kusak literatiirde; “Gelenekselciler”, “Eriskinler”, “Gaziler”,
“Biiyiikler”, “Radyo Bebekleri”, “Emektarlar”, “Uyumlu Kusak”, “Sadik
Kusak”, “Bebek Patlamas1 Oncesi Kusak”, “Endiistri Kusag1”, “Depresyon
Kusag1”, “Yonetimsel Sorunlar Kusag1” seklinde de isimlendirilmektedir
(Srinivasan, 2012: 51). Bu isimlendirmede savas ve ekonomik buhran
sonrasinda yasadiklar1 sikintilara ragmen giintimiizdeki iktisadi hayatin
temellerini atilmasinda da yine bu kusagin bireyleri etken olmustur. Bu
kusagin bireyleri savas sonrasi olusan yonetimsel boslugu doldurma
firsatina da sahip olmuslardir (Lyons, 2003: 139). Ozellikle, Birinci ve
Ikinci Diinya Savaslarinin ve ayn1 zamanda ekonomik bunalimin etkilerinin
derinden devam ettigi sessiz kusak bircok kotii olaya taniklik etmistir.
Diinya genelinde yasanan bu olumsuz gelismeler beraberinde issizligi
getirmistir. Bu kusak igerisinde biiyiiyen nesil ortaya ¢ikan yaygin igsizlik
neticesinde tasarruf i¢inde yasayan, sabr1 yiiksek, verilen isi tam manasi ile
yerine getiren, is degistirme ve is begenmeme gibi durumlari benimsemeyen
bir nesil haline donilismiistiir (Demirkaya vd., 2015: 186-204). Bu kusagin
kisileri tartismaci, olaylar1 analiz ederek saptamalar yapabilen, siire¢c odakl
kisiler olmakla birlikte karar almak hususunda biiyiik sikint1 yasarlar ve
karar alma konusunda tistlerinden emir beklerler (Cemberci vd., 2014: 74).

1.2.Bebek Patlamasi Kusagi

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda savas gazileri ailelerine geri
donmiislerdir. Savag doneminde diisen dogum oranlari, savas sonrasi
donemde patlama yasamis ve bebek patlamasi ¢gocuklari olarak anilan savas
sonrasi dogan ve biiyiik bir yas grubunu kapsayan kesimi olusturmuslardir
(Robbins ve Judge, 2015). Savasinin sona ermesiyle birlikte canlanan
ekonomi ve refah seviyesindeki artis dogum oranlari {izerinde de hizli bir
artisa neden olmustur. Bu nedenle de kusak “Niifus Patlamasi” Kusagi
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olarak da isimlendirilmektedir (Akdemir vd., 2014). Savas sonrasi doniisiim
stirecinde yetistiklerinden ideolojilerin ve bagkaldirmanin temsilcisi seklinde
nitelendirilirler. Ozellikle kadm-erkek esitligi, irk¢iliga kars: miicadele ve
cevreye karst duyarli olma gibi diistinceler bu kusagin bireylerinin baglica
ideolojileri arasinda sayilabilir (Strauss ve Howe, 1991: 299).

Her ne kadar ekonomik agidan rahat ve savaslarin olmadigi bir donemde
yasasalar da soguk savasin etkilerini yasayan nesil olmalar1 nedeniyle
“Soguk Savas” kusagi olarak da anilmaktadir (Argiro vd., 2018: 19). Bebek
patlamas1 kusagindaki bireyler, bir taraftan sadakat duygulari yiiksek,
kanaatkar ve ayn1 zamanda bir yerde uzun siire ¢alisabilen bir yapiya sahip
olduklar1 goriilmektedir (Adigiizel vd., 2014: 172).

1.3. X Kusagi

1965 ve 1979 tarihleri arasinda diinyaya gelen kendilerinden onceki
bebek patlamasi kusaginin ¢ocuklart olan ve ayni zamanda giliniimiizde en
geng iiyesinin 40’11 ve en yash iiyesinin 55’li yas aralifinda olan bu nesil
X kusagi olarak ifade edilmektedir (Alwin, 2002: 42-51). Diinyada ve
Tiirkiye’de gerek teknolojik gerek siyasi ve askeri bir doniisiim siirecinde
yetistiklerinden bu kusaga “Gec¢is Donemi Kusagi” ve “Kayip Kusak” da
denmistir (Berkup, 2015: 80). X olarak ifade ettigi grubun muhafazakar,
stk goriiniimld, etkileyici, diploma ve belgelerle dolu iyi bir 6zge¢mis, hos
sohbetli, egitimli ve seyahati seven 6zellikleri 6ne ¢ikmaktadir (Coupland,
1989).

X Kusaginda yer alan bireyler, yasadiklari donem geregi birgok icat
ve bulusa taniklik ettiklerinden bas dondiirticii bir hizla gelisen teknoloji
X kusagi bireylerinin is yapis sekillerini de 6nemli oranda degisime
ugratmistir (Bozkurt, 2017: 6). X kusagi yasamis olduklart déonemdeki
bazi olaylar veya kusagin belirgin karakteristik 6zellikleri nedeniyle farkli
isimlerle anilmistir. Bebek patlamasi kusagiin sonrasinda ortaya ¢iktigi
icin bu kusagin etkisi altinda kalmis ve bu kusagin bazi 6zelliklerini
devam ettirmiglerdir. Bu nedenden dolay1 kendilerine “Golge Kusak”
ad1 da verilmektedir (Demirkaya vd. 2015: 189). X kusagimi etkileyen
en onemli olaylar; niikleer gii¢ tartigmalari, Berlin duvarmin yikilmasi,
isgiicii icerisindeki siire gelen yogun rekabet ortami, Basra korfezi olaylari,
AIDS’in yayilmasi, su¢ ve bosanma oranlarindaki artiglardir (Losyk, 1997:
39-44). Kiiresel erisim ve bilgiye kolaylikla ulasma yonii X kusaginin



68 | SESSIZ ISTIFA

bilgi agisindan zengin bir kusak olmasina olanak saglamistir. Kusagin
bireyleri, bilgiyi profesyonel yasama doniistiirme konusunda basarili olup,
kusak bireylerinin isteki basarilar1 kendileri agisindan 6nem tasimaktadir
(Kicheva, 2017: 108). Ebeveynlerinin her ikisi de ¢alismak zorunda olan X
kusag1 ¢ocuklar1 anne ve baba denetimi ve kontroliinii en az yasamis hatta
yeteri kadar sevgi gosterilemeden biiyliyen, zamanlarinin ¢ogunu evlerinde
televizyon karsisinda geciren ve kendi kendilerine sosyallesen bir nesil
olarak biiylimiislerdir (Eisner, 2005: 7).

1.4.Y Kusagi

1980 sonras1 dogan ve 2000 y1ilinda yerini bir sonraki kusaga aktaran kugak
Y Kusagi olarak ifade edilir (ilhan, 2019: 24). Y kusag bireyleri teknolojik
gelismelerle birlikte biiyiidiiklerinden istedikleri her bilgiye kolaylikla
erisebilmigler ve siirekli bir sorgulama igerisinde olmuslardir (Bayhan,
2014: 14). Sorgulayici ve olaylarin arkasindaki nedenleri irdeleyen bir kusak
olarak yetismesinde teknolojik gelismelerin, 6zellikle internet teknolojisini
sagladig bilgiye erisim konusundaki kolayliklar etkili olmustur. Bu kusak
kiiresellesmenin bag dondiiriicti bir hal aldig1 doneme denk gelmistir. Her
kusakta oldugu gibi donemin 6zelliklerine bagli olarak veya kusagin tasimis
oldugu karakteristik 6zelliklere gore alan yazinda farkli isimlendirmelerin
oldugu da goriilmektedir. Bu dogrultuda Y kusagi i¢in “Internet Kusagi”,
“Milenyum Kusagr”, “Bir Sonrakiler”, “www Kusagi” “Gelecek Kusak”,
“Gen-Y”, “Dijital kusak”, “Net Kusag1” “Eko patlamasi1”, “2000 Kusag1”
isimleri de verilmektedir (Kazanci Yabanova, 2022: 98).

Y kusaginin beklenti, sorumluluk {istlenme, deger yargilari, tercihler
vb. acisindan diger kusaklardan farklilagsmalarina neden olmustur
(Albayrak ve Ozkul, 2013: 18). Egitim hayatlarinda kendilerini destekleyen
ogretmenlerinin varlig1 ve onlar1 her daim yakindan takip eden ebeveynler
tarafindan yetistirilmelerinden dolay1 geleceklerine yonelik kariyer kararlar
alirken kendilerine rol model aldiklari, bilgi, deneyim ve tecriibelerine
giivendikleri kisilerin tavsiyelerini almaya ve ayni zamanda ebeveynlerine
danigma ihtiyact duymaktadirlar (Behrstock-Sheratt, 2010: 31). Teknoloji
ile birlikte biiyliyen ve teknolojiye olduk¢a hakim olan bu kusak bilgiye
erisme ve istediklerini elde etme konusunda sansh bir kusaktir. Boylece
bu kusak 6zgiir diisiince ortamina ve yiiksek beklentilere sahip olmustur
(Yolbulan ve Yalman, 2013: 140). Y kusagi bireyleri diger kusaklara
gore daha farkli oOzelliklere sahiptir. Yasamlart boyunca teknolojik
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bagimlilik, politik suskunluk, calisma hayatindaki kokli degisimler ve
ciddi bir tiiketim kiiltiirii icerisinde sekillenmis bir kusaktir. S6z konusu bu
degisimler giiniimiizdeki ¢aligma hayatina da yon vermistir (Tas ve Kagar,
2019: 649). Olaylara faydaci bir perspektifle yaklasan Y kusagi bireyleri
gelecegi diisiinmek yerine ig¢inde bulunduklar1 ana odaklanmayi tercih
ederler (Yiksekbilgili, 2015). Y kusag: bilgiye kolay ve hizli yollardan
erisebilme imkanlarina sahiptir. Dolayisiyla bu kusaklarin yillarca ¢abalayip
ulastiklarina kisa yoldan erisebilme imkanlarini elde ettikleri i¢in daha fazla
giicli ve 6zgiivenleri daha yiiksek bireyler haline gelmislerdir (Acilioglu,
2017: 28).

1.5. Z Kusagi

2000-2021 tarihleri arasinda dogan veya dogacak olan bireylerin Z
kusagi nesli icerisinde yer alacagina da yer verilmektedir (Dolekoglu ve
Celik, 2018: 57). Baz1 arastirmacilar tarafindan “M Kusag:” seklinde
de isimlendirilmistir. M kusagi denilmesinin nedeni ise ayni anda birden
fazla isi (multitasking) yapabilmelerinden kaynaklanmaktadir (Toruntay,
2011: 82). Z kusagini kapsayan tarihlerde Diinya’daki énemli olaylar, 2008
ekonomik krizi, Irak savasi, Ortadogu iilkelerindeki Arap bahari, Suriye
i¢ savasi, Azerbeycan-Ermenistan savasi, twitter, facebook, instagram,
sanpchat gibi sosyal medya araclarinin yaygin kullanilmasi, robotlarin
icadi ve gelistirilmesi, ilk Iphone’un iiretilmesi, akilli cihazlarin yaygmlik
kazanmasi1 bu kusaga ait olaylardir (Aksu, 2018: 92).

Ulusal ve uluslararas1 énemli olaylar, sosyal ve teknolojik araclar Z
kusaginin kolektif bilincini sekillendirmekte kilit bir rol oynamistir. Tim
bunlar bu neslin evrenselci, iyiliksever, 6zyonetim, basar1 ve gilivenlik
gibi insani degerlerinin gelismesine yardimci olmustur (Sakdiyakorn vd.,
2021: 2). Z kusaginin yetisme doneminde Diinya’da meydana gelen 6nemli
olaylar, teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin etkisiyle cok hizli olmakta
ve her bir degisim Diinya genelinde yeni bir kirilma noktasini beraberinde
getirmektedir (Altuntug, 2012: 206). Bu kusagi etkileyen belki de en dnemli
kiiresel gelismelerden birisi de Covid-19 salgimidir. En aktif yaslarinda
yaklasik 2 yil toplumsal hayattan biiyiik Olciide tecrit olan Z kusaginin
karakteristik Ozelliklerinde Covid-19’un nasil bir doniisiim yaratacagi
gelecekte daha belirgin sekilde ortaya gikacaktir (Kazanci Yabanova, 2022:
105). Z kusag bireyleri evde sosyallesme alanlarinin daralmasi ve sahip
olduklar kardes sayisinin azlig1 neticesinde agirlikli olarak sosyal medya
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kanallarin1 kendilerine arkadas gibi gérmekte ve zamanlarmin ¢ogunu bu
mecralarda gecirmelerinden dolay1 sosyal iligkilerini cogunlukla teknolojik
kanallarla gerceklestirmektedirler (Tektas vd., 2020: 5527). Uzaktan
egitim olanagma, online aligveristen vatandaslik hizmetlerinin online
olarak gergeklestirilebilmesine, sanal sosyallesmeden diinyay: etkileyecek
olaylarin online olarak saniyeler icerisinde 0grenilebilmesine kadar bir¢ok
teknolojik gelisme Z kusagi bireylerinin yetisme doneminde yasanmistir
(Bagg1 ve i¢dz, 2019: 234).

Z kusagi nesli dogduklari andan itibaren kolaylikla teknolojiye ve
yeni gelismelere uyum saglayan bir kusaktir. Teknolojiden ayri bir
diinya diisiinemeyen bu kusak hayatlarinin her alaninda bu yenilikleri
yansitmaktadir. Fakat buradaki onemli husus teknoloji onlar i¢in bir
bagimlilik degil, hayatin olmasi gereken zorunlu bir unsurudur (Altunbay
ve Bigak, 2018: 132). Pek cok farkli seye odaklanabilmesine ragmen bu
kusagin uzun siire beklemeye tahammiilleri olmadigindan ayni konuya
dikkatini verebilme siireleri kisadir ve kolaylikla ilgilerini yitirebilir (Giiler,
2016: 56). Bilgiyi hizl1 bir sekilde 6grenip analiz edebilen ve konuya yonelik
mantiksal yorumlarda bulunan Z kusagi bireyleri materyalist diislince
yapilartyla dikkat cekmektedir (Mishra vd. 2012: 97).

2.SESSIZ ISTIFA KAVRAMI

Zaid Khan, bir¢ok kisiye ilham veren bir Tiktok videosunda “Sessiz
istifa, isten vazgecmek anlamina gelmez”, “Isinizin hayatimizi ele gegirdigi
anlamma gelmemeli, isiniz hayatimiz degil! Degeriniz iirettiklerinizle
dl¢iilmez” diyerek bir direnis gdstermistir (Onder, 2022). Isyerini, ¢alisan
icin saglikli hale getirmek amaciyla degisiklikler yapilmalidir. Bu siirecte,
calisanin kendini tamamen isine adamasi yerine sadece isini gerektigi
kadar yapmasinin yeterli oldugunu sdyleyen “’sessiz isten ¢ikma”, sirketin
caliganlarla anlamli biriligki kuramamasinin sonucudur. Calisaninistenenden
fazlasin1 yapma konusundaki isteksizligi de burada dile getirilmektedir
(Zenger ve Folkman, 2022).

Sessiz istifa kavrami, isten ayrilma ya da bilinen anlamiyla istifa etmekten
farkli anlam tasimaktadir. Isyerinde daha az sorumluluk alarak, yalnizca
gorev tanimdaki sorumluluklarin yerine getirilmesi, miimkiin olan en diigiik
diizeyde ¢aba gostermektir. Sessiz istifa duygusu daha ziyade motivasyon
eksikligi gibi duygu ve diisiincelerin temelinde degerlendirilebilir (Yildiz ve
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Ozmenekse, 2022: 14). Yiiksek diizeyde performans gdstermesi beklenen
ancak Ustleri tarafindan degerli bir birey olarak goriilmeyen, sessiz istifay1
yasayan bir kisi, cok bagl gériinmeyi reddetmektedir (Smith, 2022). Kavram
yeni olmasina ragmen, akademi ve is diinyasinin biiytik ilgisini ¢ekmistir.
Bu nedenle arastirmacilar sessiz teslimiyet kavraminin neye dayandigini
yeni arastirmalarla bulmaya ¢aligiyorlar (Kumar, 2022: 10).

Sessiz istifanin dinamiklerini olusturan unsurlar; 6nemsenme duygusu,
O0grenme ve gelisme firsati ile kurulusa ait hedef ve amaglara olan baglanti
eksikligidir. Sessiz istifaya iten ¢aligan memnuniyetsizliginin nedenleri
her calisandaki ii¢ temel 6zellikten kaynaklanmaktadir. Bunlar; ihtiyaclar,
degerler ve amaclar olarak ifade edilebilir (Harter, 2022). Sessiz istifa
kavrami, bir c¢alisanin isten ¢ikarilmasiyla ilgili degildir. Bu, g¢alisanin
igveren tarafindan belirlenen saatlerde isle ilgili siireclere odaklanmasini
ve mesai saatleri i¢inde isten uzak durmasini ifade etmektedir (Yikilmaz,
2022: 582). Son zamanlarda sosyal medyada bir moda haline gelen sessiz
istifanin yol ac¢tig1 durumlarin, hangi iilkeden olursa olsun, farkli tilkelerde
bircok farkli kiiltiir ve algida benzer olmasi kavramin kiiresel degerini
gostermektedir (Satil, 2022).

Sessiz istifa; ¢alisanlarin asgari diizeyde performansini sergileyerek
is ortaminda kapasitesinden tasarruf ederek is hayatina devam etmesidir
(Yikilmaz,2022: 582). Sessizistifanin ortaya ¢ikmasi; bazi ¢alisanlarin sessiz
bir sekilde isinden sogumasi, kisinin kariyerine zarar verebilecek isverene
kars1 tembellik, kendini begenmislik ve pasif saldirganligin bir isareti olarak
iliskilendirilebilir. Digerleri, sessiz istifanin girket ¢alisanlarinin fiziksel ve
zihinsel ihtiyaglarmi karsilamalari i¢in bir ortam yaratmamasi nedeniyle
gerceklestigini iddia etmektedir (Cimen ve Yilmaz, 2023: 28). Z kusaginin
onctiliigiinde sessiz istifa hareketinin yayginlagsmasi, fikir ve yasantilarinin
sosyal medya igerikleriyle sunma aliskanligindan kaynaklansa da yine de
Z kusaginin pandemi sonrasi isgiicli piyasasina girmesinin de etkili oldugu
degerlendirmektedir (Masterson, 2022). Sessiz istifa kavrami ile, en az
enerji ile minimal olarak yapilmasi gerekeni yapmanin yeterli olacagi
vurgulanmaktadir. Bu anlamda Covid-19 Pandemisi nedeniyle insan
etkilesiminin minimal diizeye ¢ekilmesi ve bu nedenle sadece zorunlu isleri
yapmanin yeterli olacagi beklentisi ¢aligma hayatinda somut olarak yerini
almistir. Bu anlayisin Z Kusaginin karakteristik 6zelligi haline geldigi
sOylenebilir.
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3.ARASTIRMADAKI AMAC, YONTEM VE HIPOTEZLER

Buarastirmakusak teorisibaglamindacalisanlarin sessizistifaalgilamalari
arasinda anlamli farklilik olup olmadiginin tespiti i¢in yapilmistir. 1071
kisiyle Boz, Duran, Karayaman ve Deniz (2023) tarafindan gelistirilen
sessiz istifa dlgegi verileri kullanilarak veri seti olusturulmustur. Olgek
25 ifade ve 5 alt faktorden olusmakta olup likert (/.Hi¢ Katilmiyorum,-5.
Tamamen Katiliyorum) tipindedir. Arastirmanin analiz edilmesi SPSS (23.0)
istatistik paket programi vasitasiyla yapilmistir. Analizler igin istatistiksel
anlamlilikta p<0,05 diizeyi aranmistir. Hipotezlerin dogrultusunda verilerin
degerlendirilmesi icin ANOVA testi yapilmistir.

Sekil 1. Aragtirmaya ait model

Kusak
teorisine

4

gore YAS

Arastirma hipotezleri;
H1: Sessiz istifa algilamalar1 kusaklara gére anlamli farklilik gosterir

H2: Bebek patlamasi kusaginin sessiz istifa algilamalar1 ile diger
kusaklarin algilamalar1 arasinda anlamli fark vardir

H3: X kusaginin sessiz istifa algilamalart ile diger kusaklarin algilamalari
arasinda anlamli fark vardir

H4:Y kusaginin sessiz istifa algilamalart ile diger kusaklarin algilamalari
arasinda anlamli fark vardir

HS5: Z kusaginin sessiz istifa algilamalar ile diger kusaklarin algilamalari
arasinda anlaml fark vardir

4.ARASTIRMA BULGULARI

Bu kisimda 1071 kisiden olusturulan 6rneklem f{izerinden demografik
degiskenlerden kusak teorisi baglamindaki (yas) ile iliskisi ANOVA ile
analizi edilecektir.
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Tablo 1. Yas ile Sessiz istifa arasinda ANOVA
Karelerin top. df Ortalama kare. F Sig.
Gruplararast 363,678 4 90,919 180,167 ,000
Grupigi 537,946 1066 ,505
Toplam 901,623 1070

Tabloya gore sessiz istifa konusunda katilimeilarin yaslarina gore p<0,05
anlamlilik diizeyinde pozitif yonde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu
farkin hangi yas gruplari arasinda oldugunu tespit etmek igin Post. Hoc.
Tukey testi yapilmistir. Bu sonugla “H1: Sessiz istifa algilamalar1 kusaklara
gore anlamli farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 2. Bebek patlamas: kusag: ile diger kusaklar arasinda ANOVA

95% Giiven-aralig1
(D) Yasmiz | (J) Yasiz | Ort.fark (I-J) S.S. Sig. -
Altsinir Ustsinir

Z (18-23) -1,06124" | ,08005 ,000 -1,2672 -,8553
Bebek
patlamast | Y (24-43) -,25861°| ,07164 ,002 -,4430 -,0743
(59 ve tistii)

X (44-58) -3,00365" | ,27451 ,000 -3,7100 -2,2973

Tabloya gore Bebek patlamasi kusagi (59 ve {istii) ile diger kusaklar
arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir.
Bu sonugla “H2: Bebek patlamasi kusaginin sessiz istifa algilamalari ile
diger kusaklarin algilamalar1 arasinda anlamli fark vardir” hipotezi kabul

edilmistir.
Tablo 3. X kusag: ile diger kusaklar arasinda ANOVA
95% Giiven-aralig1
(D) Yasiniz | (J) Yasimiz Ort.fark (I-J) S.S. Sig. .
Altsimir | Ustsinir
Z (18-23) 1,94241" 27119 ,000 1,2446 2,6402
X (44-58) Y (24-43) 2,74504 ,26882 ,000 2,0533 3,4367
Bebek_patlamasi 3,00365' | 27451 000|  22973|  3,7100
(59 ve iistii)
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Tabloya gore X kusagi (44-58 yas) ile diger kusaklar arasinda p<0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonugla “H3: X
kusaginin sessiz istifa algilamalari ile diger kusaklarin algilamalar1 arasinda
anlaml fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. Y kusag: ile diger kusaklar arasinda ANOVA

95% Giiven-aralig1
(D) Yasmiz | (J) Yasmiz Ort.fark (I-J) S.S. Sig. -
Altsinir Ustsinir
Z (18-23) -,80263" | ,05763 ,000 -,9509 -,6544
Y (24-43) X (44-58) -2,745047 | 26882 ,000 | -3,4367 -2,0533
Bebek_patlamast 25861 | 07164|  002| 0743 4430
(59 ve tistii)

Tabloya gore Y kusagi (24-43 yas) ile diger kusaklar arasinda p<0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonugla “H4: Y
kusaginin sessiz istifa algilamalari ile diger kusaklarin algilamalar1 arasinda
anlamli fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Z kusagi ile diger kusaklar arasinda ANOVA

95% Giiven-aralig1
(D) Yasmiz | (J) Yasiniz Ort.fark (I-]) S.S. Sig. -
Altsinir Ustsinir
Y (24-43) ,80263" | ,05763 ,000 ,6544 ,9509
7(18-23) | X (44-58) -1,942417| 27119 000 22,6402 -1,2446
Bebek_patlamast 1,06124° | ,08005| 000 8553 1,2672
(59 ve {istii)

Tabloya gore Z kusagi (18-23 yas) ile diger kusaklar arasinda p<0,05
anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonugla “HS5: Z
kusaginin sessiz istifa algilamalari ile diger kusaklarin algilamalar1 arasinda
anlamli fark vardir” hipotezi kabul edilmistir.

5.SONUCLARIN DEGERLENDIRILMESI

Gilinlimiiz is diinyasinda yogun rekabetten kaynaklanan c¢atigmalarin,
stresin ve iletisim eksikliginin ¢alisanlarin enerjisini tiikettigi, susturdugu,
yordugu g6z Oniline alindiginda, orgiitlerin calisanlarini dogru anlamasi
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bir zorunluluk haline gelmistir Bu itibarla, bu arastirma kusak teorisi
baglaminda katilimcilarin sessiz istifa algilamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark olup olmadigin1 tespit etmeyi amaglamistir. Bunun igin
1071 kisiye kolayda drnekleme yonetimiyle goniilliiliikk esasina géz 6niinde
bulundurularak ulasilmuistir.

Elde edilen bulgular neticesinde; “HI: Sessiz istifa algilamalari
kusaklara gore anlamli farklilik gosterir”, “H2: Bebek patlamasi kusaginin
sessiz istifa algilamalari ile diger kusaklarin algilamalar1 arasinda anlamli
fark vardir”, “H3: X kusaginin sessiz istifa algilamalari ile diger kusaklarin
algilamalar1 arasinda anlamli fark vardir”, “H4: Y kusaginin sessiz istifa
algilamalar ile diger kusaklarin algilamalar1 arasinda anlamli fark vardir”,
“HS: Z kusaginin sessiz istifa algilamalari ile diger kusaklarin algilamalar
arasinda anlamli fark vardir” hipotezleri kabul edilmistir.

Sessiz istifa kavrami yeni ve popiiler bir kavram olsa da alanyazinda
bu konu ile ilgili ampirik c¢aligmaya rastlanmamistir. Bununla birlikte
negatif Orgiitsel davranislar ile yas arasindaki yapilan c¢alismalarda hem
pozitif ve hem de negatif yonlii iliskilerin bulundugunu gostermektedir. Bu
calismalardan bazilar1 soyle 6zetlenebilir:

Cotton ve Tuttle, (1986) isten ayrilma niyetine etki eden kisisel unsurlarin
(kisilik, yas, aile gibi) oldugunu ifade etmistir. Weisberg ve Kirschenbaum
(1991) yas ve kidem arttik¢a isten ayrilma niyetinin diistiigiinii, egitim
seviyesi arttikca isten ayrilma niyetinin ise arttig1 ifade etmistir. Morrison ve
Milliken (2003) orgiitsel sessizlik davranisinin, ayn1 zamanda yas, cinsiyet,
egitim, deneyim gibi demografik ozelliklere gore farklilik gosterdigini
ifade etmistir. Costa (2005) calisanlarin yasi ilerledik¢e artan deneyim,
beceri, stratejik yetenekler ve bilgelik, ileri yastaki ¢alisanlarin daha az
is stresi yasamalarmi sagladigmi belirtmistir. Ozgen ve Siirvegil (2009)
yasin ilerlemesiyle ¢alisanlarin daha ¢ok risk hissetmesi nedeniyle sessiz
kalma egiliminde olduklarini belirtmistir. Ghapanchi ve Aurum (2011) isten
ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet ve medeni durum
oldugunu belirtmistir. Sahin (2011) calisanlarin yasinin ilerlemesi, egitim
seviyelerinin yiiksek olmasi ve tecriibeleri (kidemleri) arttigi durumlarda
isten ayrilma niyetlerinde azalma oldugu iddia etmistir. Cho ve Lewis (2012)
katilimer geng ¢alisanlarin, kendilerinden yasca biiytiklere gore birey-orgiit
ve birey-is uyumunu saglamakta zorluk cektiklerinden dolay1 yetenek ve
becerilerini daha iyi gosterecekleri isleri aramaya istekli olduklarini ifade
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etmistir. Bartczak, Oginska-Bulik (2012) 49 yas altindaki depresyon
belirtilerinin; 49 yas iistiinde obsesyonun daha fazla goriildiiglint ileri
stirmiistiir. Juhdi vd., (2013) 40 yasin altinda olan iyi egitimli ¢alisanlarin
kisisel gelisimlerinin destekleyecegini diisiinmesi ve organizasyondaki
bireysel taleplerine karsilik bulamamalari halinde tutkunluklarinin azaldigini
ve sonucunda isten ayrilma niyetlerinin arttigim ifade etmistir. Oriicii ve
Ozafsaroglu (2013) isten ayrilma niyeti ile medeni durum ve yas degiskeni
arasinda herhangi bir farklilik olmadigini belirtmistir. Aslan ve Etyemez
(2015) islerinden ayrilma niyetine demografik 6zelliklerin (cinsiyet, medeni
durum, is tecriibesi, yas vb.) etken oldugunu ifade etmistir. Tatlic1 (2022)
toksik liderlik ve isten ayrilma niyetinin yas ile anlamli sekilde farklilik
gosterdigini ileri stirmistiir. Tuysuz (2022) yas degiskeninin ¢aligmaya
tutkunluk ve isten ayrilma niyetiyle anlamli farkliliklar1 oldugunu ileri
stirmistiir. Glindiiz (2023) mantar yonetim konusunda 20-29 yas araliginda
olan katilimcilarin 40 ve iistii yas araliginda olanlara goére anlamli farklilik
oldugunu ifade etmistir. Biger (2023) katilimcilarin yasa gore toksik liderlik
alt boyutlar1 bencillik ve olumsuz ruhsal durum boyutlar1 arasinda anlamli
farklilik oldugunu belirtmistir. Giindiiz (2023) 6rgiitsel sessizlik konusunda
20-29 yas araligindaki katilimcilarin, 30-39 yas ve 40 ve iistii olanlara gore
anlamli farklilik gosterdigini belirtmistir.

Kusak teorisine gore nesiller arasinda farkli tutum, algi ve davranislarin
oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, is ortamlari, is tanimlar1 ve is siirecleri
yeni nesillere gore giincellenmelidir. Isletmelerin varlilarini siirdiirmelerinin
calisanlarinin o ise adanmis olmalariyla tam tersi bir ifadeyle calisanlarin
sessiz istifa davranigindan uzak olmalartyla da ilgili oldugu vurgulanmisti.
Bu agidan, giiniimiiz orgiitleri, Z Kusaginin diinyay1 algilama ve yorumlama
davraniglarin1 analiz etmeli, bu farkliliklar1 tespit ederek calisma
hayatinda gerekli diizenlemelere gidilmelidir. Son giinlerde evden ¢alisma
uygulamalarinin yayginlagmasi, haftalik calisma giin sayisin1 azaltan
iilkelerin olmas1 gibi gelismeler, sessiz istifa davranisinin tehlikelerinin
ciddiye alindiginin bir gdstergesi olarak yorumlamak miimkiindiir.

Orgiitsel hedef ve amaglara ulasilmasinda etkin rol oynayan yoneticilerin
calisanlarin isyerlerinden memnuniyetsizliklerini dikkate almas1 gerektigi
agikardir. Calisanlarin igyerinden memnuniyetsizliklerini ifade etme
bicimleri geri besleme kabul edilerek, dogru zeminlerde degerlendirilmelidir.
Ozellikle ¢alisanlarin sorunlar1 gérmezden gelme, kronik devamsizlik, ise
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ge¢ kalma, is performanslarinda azalma ve hata oranlarinin artmasi gibi
unsurlar dikkatle takip edilmelidir. Orgiitsel hedef ve amaglara kendini
isine adamus verimli calisanlarla ulasilacagi unutulmamalidir. Orgiitlerin
stirdiirtilebilirliginin yolu ¢alisanlarin isin 6znesi gibi degerlendirilerek
uygun politikalar tiretilmesiyle miimkiindiir.
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3 Calistigim igin karliliginin artmasi i¢in ekstra bir ¢caba sunmam | 1 2 3 4 5
4 Sadece ¢aligiyor goziikmek bana yeterlidir 1 2 3 4 5
5 Isyerimde yoneticiler empati ve sefkatten yoksundur 1 2 3 4 5
6 | Isimde daha fazla katki sunmay1 aptallik sayarim 1 21345
7 | Bedenim isyerindedir ama ruhum asla 1 2 3 4 5
8 | Her iicret artisinda gerginlik hissederim 1 21345
9 | Isyerimde kariyer planlamas1 yapilir 1 2 3 4 5
10 | Yeteneklerime uygun yerde galistirilmiyorum 1 2 3 4 5
11 |Isim igin kendimi pargalarim 1 2 3 4 5
12 | Isyerimde iicretli izin ve tatil tesvik edilir 1 2 3 4 5
13 | Mesaim bitse de isim zihnimi mesgul eder 1 2 3 4 5
14 Isy?:qmde yoneticilerin etik dist uygulamalar1 gérmezden | ) 3 4 5
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15 | Calistigim is, 6zverimi hak etmiyor 1 2 3 4 5
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acmam
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23 I do not feel the need to offer useful suggestions for my | ) 3 4 5
workplace
24 Managers at my .workplace do not hesitate to abuse their | sl 3 als
power and authority
25 In my wquplace, managers listen to employees with a | ) 3 4 5
sympathetic ear
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