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Orgiitsel yabancilasma ve sessiz istifa orgiitsel davrams alanyaziminda giindemde olan kritik kavramlardur:
Calisanlarin orgiitlerinde kendilerini anlamsiz, degersiz ve aidiyetsiz hissetmeleri sonucunda psikolojik olarak
orgiitlerinden kopmaswini anlatan érgiitsel yabancilasma, ¢alisanlarin iiretkenligini ve verimini diigiiren bir
orgiitsel davranig bicimidir. Covid-19 pandemisi doneminde uygulanan kisitlamalar ve érgiitler tarafindan
belirlenen kosullar ¢alisanlarin islerine yabancilasmalarinda onemli bir faktor olmustur. Pandemi sonrasinda
kiiresel bir olgu haline gelen sessiz istifa kavrami ise ¢aliganlarin isin sadece tanimina ve minimum gereklerine
gore performans gostermeleri gibi tepkisel davraniglarini tamimlamakta, farkl kusaklardan ve farkl: kiiltiirlerden
bir¢ok caligsani etkilemektedir. Bu iki kavram arasindaki iliskinin incelendigi arastirmanin veri setini Google
Scholar, YOK Tez Merkezi, ProQuest, Web of Science veritabanlarinda 1980-2025 yillart arasinda yayinlanan,
“Orgiitsel Yabancilasma” ve “Sessiz Istifa” anahtar kelimeleri kullanilarak belirlenen 114 yayin olusturmaktadur.
Arastirmada, orgiitsel yabancilasma ile sessiz istifa arasinda pozitif iliski oldugu, sessiz istifamin drgiitsel
yabancilagmanin bir sonucu oldugu ve diger orgiit i¢i faktorlerin sessiz istifayr oncelikle orgiitsel yabancilasmaya
neden olarak etkiledigi sonucuna ulasilmig ve bu sonuglara dayanarak bir model énerisi sunulmustur. Modelin,
ozellikle bu kavramlarin ampirik analizini hedefleyen arastirmalara ve boylamsal ¢calismalara zemin olusturmasi
ongoriilmektedir. Diger yandan model, sessiz istifa davraniglarim hedef alan érgiit politikalarina da yén verme
potansiyeline sahiptir. Arastirma sonug¢lari sessiz istifa siirecinin oniine gecmeyi hedefleyen diizenlemelerin ancak
bu siirecin nedeni olan orgiitsel yabancilasmayr énlemeye yonelik programlar temelinde miimkiin olabilecegine
isaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel yabancilasma, sessiz istifa, orgiitsel davranis, covid-19 pandemisi, érgiit ici
faktorler.

Abstract

Organizational alienation and quiet quitting are critical concepts on the agenda in the organizational behavior
literature. Organizational alienation, which describes the psychological detachment of employees from their
organizations, stemming from feeling meaningless, worthless and unbelonging in their organizations, is a form of
organizational behavior that reduces employees' productivity and efficiency. The restrictions implemented during
the Covid-19 pandemic and the conditions established by organizations have been a significant factor in
employees' alienation from their jobs. The concept of quiet quitting, which has become a global phenomenon after
the pandemic, describes the reactive behaviors of employees such as performing only according to the definition
and minimum requirements of the job, and affects many employees from different generations and cultures. The
research data set analyzing the relationship between these two topics consists of 114 publications, published
between 1980-2025 in Google Scholar, the YOK Thesis Center; ProQuest, and Web of Science databases, identified
through the keywords "Organizational Alienation" and "Quiet Quitting". The research concluded that
organizational alienation is positively related to quiet quitting, quiet quitting is a result of organizational
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alienation, and other intra-organizational factors primarily affect quiet quitting by causing organizational
alienation, and a model proposal was presented based on these results. The model is anticipated to form the basis
for research and longitudinal studies that specifically target the empirical analysis of these concepts. On the other
hand, the model also has the potential to guide organizational policies targeting quiet quitting behaviors. The
research findings indicate that regulations designed to avert the quiet quitting process can only be possible on the
basis of programs aimed at mitigating organizational alienation, which is the underlying source of this process.

Keywords: Organizational alienation, quiet quitting, organizational behavior, covid-19 pandemic, intra-
organizational factors.

1. GIRIS

Glinlimiiz toplumlarinda degisen yasam kosullari, ¢alisanlarin zorlu ¢alisma ortaminda orgiitlerinde
psikolojik kopukluk yagsamalar1 ve islerine eskisi kadar kendilerini adayamamalar1 yaygin goriilen bir
davranis bi¢imi haline gelmistir. Caligsanlar iglerinde anlamsizlik, daha az kontrol giicii ve 6zerklik
eksikligi hissetmekte, sinirli ¢aba gostermeye baslamakta, bu durum c¢alisanlar ic¢in Orgiitsel
yabancilagma siireci, bir diger ifadeyle orgiitten soguma ve kopus siireci anlamina gelmektedir (Karrani,
2024; Liu-Lastres vd., 2024). Yabancilasan ¢alisanlar bir sonraki asamada artik bir makinenin ¢arklari
gibi hissetmeye basladiginda i¢sel motivasyon kaybi yasamakta ve performans diisiisii goriilmektedir.

2019 yili sonlarinda baglayip 2020’den itibaren tim diinyay1 etkileyen COVID-19 pandemisi
calisanlarin orgiitsel yabancilasmasinda, yalnizlik ve belirsizlik hissetmelerinde 6nemli bir etken
olmustur. Calisanlarin duygusal ve zihinsel olarak kopus yasamalari, iglerinden geri ¢ekilmeleri, gorev
ve sorumluluklarini siirdiiriirken asgari ¢aba gostermeleri orgiitsel yabancilasmayi derinlestirmis ve bu
gelismeler calisanlarin sessiz istifa siirecine girmeleri sonucunu dogurmustur (Li ve Chen, 2018; Peng
vd., 2024).

Orgiitsel yabancilasma ve sessiz istifa genis bir baglamda diisiiniilmesi gereken kavramlardir. Bu
kavramlar1 ayr1 ayr1 konu alan ¢alismalar olmakla birlikte, orgiitsel yabancilagsmanin sessiz istifa
iizerindeki etkisini anlamay1 saglayacak alanyazin oldukg¢a smirlhidir. Arastirmada alanyazina katki
saglamak i¢in bu sorun alani konu alinmis, bu iki giincel kavram birlikte ele alinarak orgiitsel
yabancilagsma ve sessiz istifa arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan degerlendirme ile gelecekte
yapilacak arastirmalar i¢in bir model 6nerisi sunmak hedeflenmistir. Aragtirmanin kavramsal ¢ergeve
boliimiinde Orgiitsel yabancilagma ve sessiz istifa kavramlari incelenmis, kuramsal ¢erceve boliimiinde
oOrgiitsel yabancilagsma ve sessiz istifaya iligkin ileri siiriilen kuramlar agiklanmig, bulgular boliimiinde
belirlenen orgiitsel yabancilagma-sessiz istifa iliskisine ve Onerilen aragtirma modeline yer verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Yabancilasma

Bir orgiitiin saglikli ¢caligmasini olumsuz olarak etkileyen ve toksik bir davranis olarak da goriilen
orgiitsel yabancilagma, c¢alisanlarin iiretkenligini ve verimini diisliren bir orgiitsel davranis bigimidir.
Orgiitlerde calisanlar yabancilastik¢a orgiitsel bagliliklar1 azalmakta, orgiitsel aidiyetleri zayiflamakta,
performanslart ve motivasyonlar1 diigmektedir. Boylece ¢alisanlar gii¢siizlesmekte ve isleri tizerindeki
kontroliinii kaybetmektedir. Alanyazinda teolojik bir konu olarak da degerlendirilen yabancilagsma
kavrami, bireylerin hem kendinden hem de etrafindan kopmas1 ve daha iist bir varlik ile biitiinlesmesi
olarak ifade edilmistir (Elitok ve Atalay, 2023). Froom (1990) yabancilagmay1 bireyin kendisinden ve
diger bireylerden kopma, soyutlama hali, yalnizliga biiriinmesi, yabanci hissetmesi olarak tanimlamistir.
Gecmis donemlerde yabancilasma kavraminin bir “hastalik” olarak degerlendirildigi ve hatta akil
hastalar1 i¢in kullanilan bir kavram halini aldig1 goriilmektedir (Akyildiz, 1998; Yenigeri, 2009).

Simsek vd. (2008) yabancilasmay1 bireyin ¢evresi ile uyumunun azalmasi ve kontrolii kaybetmesi ile
kendini yalnizlik ve garesizlik iginde hissetmesi olarak, Elitok ve Atalay (2023) bireylerin toplumsal
kiiltiirden uzaklasmasi ve iligkilerinde yetersiz kalmasi, ¢evrelerine uyum saglayamamasi, kendilerine
kiismeleri ve bireysel yalnizlik yagsamalari olarak tanimlamaktadir. Bir diger ifadeyle, aslinda bireyler
temelde diger bireylerle olan iligkilerinde de eksilme yasamakta ya da onlardan uzaklagmakta, boylece
kendi ozlerinden dahi kopmaktadirlar. Orgiitsel yabancilasma bir taraftan orgiit icindeki iletisim
kanallarinin kapanmasina, ¢alisanlar arasinda yanlis anlamalarin artmasina neden olurken diger taraftan
da orgiit i¢i koordinasyonu ve is birligini olumsuz etkilemektedir. Calisanlar bir doyumsuzluk durumu
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sergilemekte, ortaya 6zgiin iirlinler ¢ikartamamakta, kirginlik hissi, o6rgiit iginde taninma, takdir edilme
gibi orgiitsel beklentilerinin karsilanamamasi sonucunda yasadiklart doyumsuzluga ve eksiklige dikkat
¢ekmeye calismaktadirlar (Bozkir ve Sandikei, 2022; Yildiz, 2019).

Aiken ve Hage (1966) orgiitsel yabancilagsmayi, c¢alisanlarin orgiit igindeki diger c¢aliganlarla
etkilesimlerinde ve gorevlerinde yasadiklart memnuniyetsizlik seklinde dile getirmektedirler. Kanungo
(1979) orgiitsel yabancilagsmay1 psikolojik olarak isten ayrilmanin biligsel bir durumu olarak, Hoy vd.
(1983) ¢alisanlarin orgiitlerindeki hayal kiriklig1 sonucu duygularinin bir yansimasi olarak, Levin (1994)
caliganlarin orgiit igindeki rollerinin anlamini yitirmesi sonucu olusan belirsizlik olarak, Weisskopf
(1996) calisanin bir orgiitteki potansiyelini gostermesinin engellenmesi ve potansiyelini feda etmesi
olarak agiklamaktadir. Armstrong-Stassen (2006) orgiitsel yabancilagmay1 calisanlarin bir Orgiitte
yaptig1 isten, ortaya c¢ikarttigi {riinden, Orgiitinden psikolojik olarak sogumas: seklinde
tanimlamaktadir. Banai ve Raisel (2007) orgiitsel yabancilasmay1 bir orgiitteki calisanlarin amag ve
hedeflerinin azaldig1l, tutumlarmin ve iliski aglarinin zayifladigi durum olarak gérmektedir. Sooko
(2014) orgiitsel yabancilagsmayi, ¢alisanlarin drgiitlerinin bir pargasi olmak yerine, sadece orgiitiin bir
nesnesi haline doniismeleri sonucunda olusan durum olarak ifade etmektedir. Shehada ve Khafaje (2015)
orgiitsel yabancilasmayi ¢alisanlarin 6rgiit icindeki amag ve beklentilerinin orgiitiin amag ve beklentileri
ile farklilastig1 zamanlarda ve kosullarda ortaya ¢ikan bir durum olarak, Shantz vd. (2015) ise orgiitte
birlikte iiretim siirecinde calisanlar arasinda iligski eksikliginin ortaya gikarttigi bir durum olarak
gormektedirler (Irdem, 2020).

Alanyazinda orgiitsel yabancilagmanin boyutlarina iligkin olarak ¢esitli ¢alismalar bulunmakta olup
Seeman (1959) orgiitsel yabancilasmay1 giigsiizliik, anlamsizlik, normsuzluk (kuralsizlik), izolasyon
(valitilmighk) ve kendine yabancilasmadan olusacak sekilde bes boyutta smiflandirmaktadir. Bu
boyutlarindan “gii¢siizliik”, bireyin olaylar {izerindeki 6z kontroliiniin zayifligina, eksikligine vurgu
yapmaktadir (McKinlay ve Marceau, 2011). Nelson ve O’Donohue (2006) bu gii¢siizliigii, bireyin
zorunlu islerini yapamamasi durumunda ortaya c¢ikan psikolojik bir yetersizlik duygusu olarak
aciklamaktadir (irdem, 2020). Shepard (1971) orgiitsel yabancilasmada “anlamsizligin” bir Srgiitiin
amaclar1 ile caliganlarin rolleri arasinda anlagmazlik oldugunda ortaya g¢iktigini ileri siirmektedir.
Nitekim, bir orgiitte, ¢alisanlar dogru is bolimii yapilmamasi neticesinde sadece kendi islerine hakim
oldugunda ve orgiitteki diger ¢alisanlarin isleri ya da orgiitte gergeklestirilen diger faaliyetler hakkinda
farkindaliklart diisiik oldugunda, orgiitleriyle biitiinlesememekte, yaptiklart isleri anlamlandirmakta
zorluk yasamaktadirlar. Orgiitsel yabancilasmada “normsuzluk (kuralsizlik)” ise, calisanlarin bir drgiitte
cikarci davranislar sergilemesi ve genel kabul goren toplumsal standartlarin disina ¢ikmasi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir (Eryilmaz ve Burgaz, 2011; Seeman 1959). Esin (1982), bu kuralsizlig1 “bir orgiitte
is¢i ile igveren, isciler arasi ya da toplumun ¢alisan kesimi ile toplumun biitiinii arasinda ortaya ¢ikan
bir béliinmiisliik, kuralsizlik hali” olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel anlamda “izolasyon (yalitilmislik)”
olgusu, calisanlarin kendilerini Orgiitleri igerisinde bir gruba ait hissetmemeleri ya da iginde
bulunduklari topluluktan kendilerini geri ¢cekmeleri, soyutlamalar1 ya da bu toplulugu ve ¢evrelerini
reddetmeleri neticesinde olusmaktadir (Weisskopf, 1996). Orgiitsel acidan “kendine yabancilagma”
olgusu ise, ¢aliganlarin yaptiklari isi artik ilgi ¢ekici bulmamasi ve zevk almamasi sonucunda iglerinin
i¢csel anlamini yitirmesi ve islerinden sogumalaridir. Bu siiregte ¢alisanlar kendine yabancilagsma ile i¢sel
faktorlere nazaran daha c¢ok iicret, maas, para gibi digsal faktorlere 6nem vermeye baglamaktadir
(Ery1lmaz ve Burgaz, 2011; Mottaz, 1987; Seeman, 1959).

2.2. Sessiz Istifa

2019 yili sonlarinda 2020 yilinin baglarinda meydana gelen Covid-19 pandemisinin ardindan ¢alisma
kosullarinda ve ig-yasam dengesinde yasanan paradigma degisimleri 6zellikle 2021 yilindan itibaren
caligsanlarin Orgiitsel davraniglarini ve orgiitlerine bakis agilarin1 6nemli 6l¢iide degistirmistir. Pandemi
siirecinde, ¢alisanlar hayatin sadece caligmaktan ya da orgiitlerinden ibaret olmadiginin ve igleri diginda
da devam eden 6nemli bir hayatlar1 oldugunun farkina varmiglardir.

2021 yilinda Cin’de galigma siirelerinin uzunluguna kars1 olarak "#tangping” (diiz yatmak) ya da surt
ustii yatis hareketi” olarak adlandirilan bir tepki bi¢imi ortaya ¢ikmis ve sessiz istifa kavrami dile
getirilmeye baslanmistir (Buscaglia, 2022). 2022 yilinda New York’ta ¢aligmakta olan miithendis Zaid
Khan’mn "#QuietQuitting" baslikli Tiktok videosu sessiz istifa kavramini yeniden giindeme tagimis ve
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sosyal medyada dikkatleri lizerine ¢ekmeyi basaran video ile sessiz istifanin bilinirligi hizla yayilmistir
(Cimen ve Yilmaz, 2023; Yildiz, 2024). Alanyazinda bazi arastirmacilar sessiz istifa kavraminin
temellerinin 2009 yilina kadar uzandigini ve bir ekonomist olan Mark Boldger tarafindan Venezualea’da
Texas A&M Ekonomi Sempozyumu'nda sessiz istifa kavraminin ilk kez ifade edildigini 6ne siirmektedir
(Caliskan, 2023; Karasin & Oztirak, 2023). Pearce (2022) ise Los Angeles Times'da yayinladig
makalesinde sessiz istifa kavraminin 2020 yilinda Nashville'de insan kaynaklari uzmani1 Bryan Creely
tarafindan ilk olarak dile getirildigini ileri slirmektedir (Demirgil, 2023). Alanyazinda sessiz istifa
kavraminin ortaya ¢ikisina iligkin olarak aslinda dnemli olan bu olgunun ilk olarak Blodger, Crelly veya
Khan tarafindan giindeme getirilmis olmas1 degildir, sessiz istifa olgusunun kiiresel bir kavram haline
geldigi ve farkli kiiltiirlerdeki pek ¢ok insani etkilemis oldugu, farkli arastirmacilar tarafindan farkli
bicimlerde tanimlandig1 gergegidir (Coban, 2025; Giiler, 2023).

Diger taraftan, alanyazin incelendiginde sessiz istifa kavraminin giiniimiiz moda bakis agisinin aksine,
yeni bir trend olmadig1 ve ilk olarak Hohn tarafindan 1982 yilinda alanyazina kazandirildigi da 6ne
siiriilmektedir (Jehle ve Schmitz, 2007; Raidt, 1989; Richter, 1999; Seger, 2009; Secer, 2011; Caliskan,
2023; Karasin & Oztirak, 2023; Tatl1, 2023; Yikilmaz, 2022). Hohn (1982) sessiz istifay1 “kendi kendine
emeklilik” olarak nitelendirerek “i¢csel istifa, i¢sel sonlandirma” kavramlarini kullanmis ve ¢aliganlarin
“i¢csel olarak emekli oldugunu” ve bu durumun ger¢cek anlamda “isten ayrilmanin ilk basamag:”
oldugunu ileri stirmiistiir (Hohn, 1983; Y1ilmaz vd., 2024). Sonralar Faller (1993) sessiz (i¢sel) istifay1
is tatminsizligi olarak ele almis, Brinkmann ve Stapf (2001) sessiz istifanin depresyondan
kaynaklandigint ileri siirmiistiir. Schulze (2012) yikici liderlik davranisinin sessiz istifay1
artirabilecegini, Scheibner ve Hapkemeyer (2013) psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmesi durumunda
caliganlarin sessiz istifaya yonlenecegini savunmuslardir (Coban, 2025; Tatli, 2023).

Daugherty vd. (2013) sessiz istifayi, ¢alisanlarin islerinin gerektirdigi asgari sartlari sunmasi ve
gerekenden daha fazla zaman, gaba veya cosku gostermemesi olarak tanimlarken, Rogers (2023)
caliganlarin iglerinin minimum beklenti ya da sozlesme unsurlarindan fazlasin1 yapmamasi olarak
tanimlamaktadir (Acar, 2024). Tong (2022), sessiz istifanin calisanlarin kendilerini yenilemelerini
sagladigini ve onlara kigisel mutluluk ve tatmin verdigini iddia etmektedir (Arar, 2023). Sessiz istifada,
caliganlar bir taraftan orgiit icerisinde diger calisanlarla etkilesim i¢inde bulunurken diger taraftan
zihinsel veya fiziksel olarak ilgisiz kalmakta, ¢alisanlar sadece bir is giiniinii gecirmek icin orgiitlerinde
kendilerinden beklenen asgari gorevleri yerine getirmektedir (Justilien, 2024; Nseir, 2023; Yasemin ve
Mahmut, 2023). Orgiitleri derinden etkileyen bir olgu olan sessiz istifa, ilgisiz ¢alisanlarin en azim
yapmalart sonucunda ortaya ¢ikan ve calisanlarin is faaliyetlerine daha az 6ncelik vermek icin aktif
olarak 6nlemler aldig1 tiikenmiglik bigcimi olarak goriilmektedir (Calva, 2024; Campton vd., 2023).

Hao vd.’ne (2022) gore, sessiz istifa davranisi, ¢calisanlarin iglerinden uzaklagmalari ve orgiitlerine olan
bagliliklarini sessizce geri ¢ekmeleriyle ortaya ¢ikan bir olgudur (Harmon, 2024). Sessiz istifa siirecinde
caligsanlarin tretkenli§i azalmakta, c¢alisanlar isyerlerinde gerceklestirilen toplantilara ve sosyal
etkinliklere katilmak istememekte ve ilgisiz kalmakta, islerine kars1 bir cogku eksikligi yasamaktadirlar
(Singh vd., 2023). Bu nedenle bir érgiitte meydana gelecek olan sessiz istifa davranigi, orgiit icerisinde
dalga etkisi yaratabilme potansiyeline sahiptir ve Orgiitteki diger c¢alisanlarin ¢aligma algilarii da
etkileyebilmektedir (Serenko, 2023). Formica ve Sfodera (2022) ise sessiz istifay1 bir calisanin orgiitiine
sinirli bagliligi, motivasyonun diisiik olmasi ve orgiit i¢inde sadece kendi rolleri i¢in ¢alismalart olarak
tanimlamaktadir. Richardson (2023) sessiz istifa davraniginin, ¢alisanlarin ilgisizliginin kaniti oldugunu,
calisanlar i¢in stres ve tiikenmislikle basa ¢ikma stratejisi haline geldigini one siirmektedir (Bailey-
Hicks, 2023). Calisan ile orgiitii arasinda yapilan psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi neticesinde,
calisanlar bozulan bu dengeyi sessiz istifa ile saglama egilimine girmektedir (Brinkmann ve Stapf,
2005). Sessiz istifa siirecinde, calisanlar Orgiitlerinden ayrilmak yerine yalnizca yasal olarak
sergilemeleri gereken zorunlu performansi yerine getirmektedirler (Elsik, 1994). Grant (2022) ise, sessiz
istifanin c¢alisanlarin bireysel tembelligi olmadigini, aslinda orgiitsel bir islev bozuklugunun belirtisi
oldugunu savunmaktadir (Albig, 2024).

Coban (2025) ise, calisanlarin sessiz istifa algilarinin sadece pandemi sonrasi ortaya ¢ikan ve trend
haline gelen yeni bir orgiitsel davranig bigimi olmadigini ve tarihsel perspektiften aslinda Taylor’un
Bilimsel Y&netim Ilkeleri’ne kadar uzanabilecegini ileri siirmekte, sessiz istifa kavramini biitiinciil bir
tarihsel gelisim ve Covid-19’un etkileri baglaminda degerlendirerek 2019 éncesi dénemi “Sessiz Istifa
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1.0”, 2019 sonras1 dénemi “Sessiz Istifa 2.0” olarak kategorize etmekte ve alanyazina yeni bir bakis
acist getirmektedir.

Sessiz istifa kavramia yonelik Oncesinde kabul gérmiis bir boyutlandirma olmamasi nedeniyle,
pandemi sonrasinda 6zellikle 2023 ve 2024 yillarinda, galiganlarin sessiz istifa egilimlerini 6lgmek ve
sessiz istifa kavramimi aydinlatabilmek maksadiyla alanyazinda 6lgek gelistirme ¢aligmalarinin yapildigi
ve farkli sessiz istifa boyutlarmin ileri siiriildiigii goriilmektedir. Tablo 1°’de alanyazinda gelistirilen
Olceklerdeki sessiz istifa boyutlar1 6zetlenmistir.

Tablo 1. Sessiz Istifanin Boyutlart

Arastirmacimin Kimligi Sessiz Istifa Boyutu

Sahinli ve Eren (2024) Kuruma baglilik, Sessiz istifay1 sonlandirma durumu

Sirticl vd. (2024), Anand vd. (2023) Sessiz istifa, Sessiz isten ¢ikarma, Sosyal destek,
Ayrimceilik, Yalnizlik

Konak (2024), Galanis vd. (2023) Onyargisiz olma, Inisiyatif eksikligi, Motivasyon
eksikligi

Meydan ve Akbas (2024), Patel vd. Duygusal sessiz istifa, Davranigsal sessiz istifa

(2023)

Barrett (2024) Zaman, Caba

Yilmaz vd. (2024) Y dnetimsel boyut, Calisan temelli boyut

Avci (2023) Is, Yasam

Karasin ve Oztirak (2023) Kisisel diisiince, Olumlu tutum, Mobbing algisi

Savas ve Turan (2023) Baglilikta azalma, Motivasyonsuzluk, Sosyallesme,
Kendini koruma

Boz vd. (2023) Giivensizlik,  Aidiyet, Degersizlik, Iletisimsizlik,
Tutarsizlik

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
3. KURAMSAL CERCEVE
3.1. Orgiitsel Yabancilasmay1 A¢iklayan Kuramlar

Yabancilasma kavramini ilk dile getiren ve kavramin babasi olarak kabul edilen Hegel, “Tinin Goriingii
Bilimi” isimli eserinde yabancilasmay1 felsefi olarak ele almistir. Yabancilasma olgusunu bireylerin
dogaya ve kendi 6ziine yabancilagsmasi olarak gérmektedir. Hegel yabancilagmanin insanlar i¢in dogal
bir durum oldugunu ve “doga, insan ve toplum var oldugu siirece, yabancilasmanmn da var olacagini”
ileri stirmektedir (Simsek vd. 2006). Hegel yabancilasmada bireyin kendisiyle biitiinlesmek icin
toplumsal biitiinden ayrildigini, bunun 6nlenmesi i¢in bireylerin yabancilagma konusunda durumsal
farkindaligmin artirilmasinin zorunlu oldugunu savunmaktadir (Demirer ve Ozbudun, 1998).

Yabancilasma konusunda diger Onemli isim olan Marx ise bireylerin yabancilagmasini onlarin
bilinglerinin yabancilasmas: olarak gormektedir. Marx, yabancilagsmay1 kapitalist sistem {izerinden
elestirmekte, kapitalizmin emegin nesnel kosullarindan kopusuna sebep oldugunu 6ne siirmekte ve
yabancilagma olgusunu “yabancilagmis emek” iizerinden degerlendirmektedir. Calisanlarin iglerini
yaparken bir siire sonra kendi {rettigi iiriinlerine yabancilagtigini, emeklerinin bir nesnesi haline
geldigini, bir siire sonra ¢alisanlarin kendilerine, diger calisanlara ve g¢evrelerine yabancilagsmaya
basladigim ileri siirmektedir (Erdost, 2017).

Durkheim ise yabancilasmay1 sosyolojik acidan ele almakta, yabancilasma olgusunu “anomi”
kavramiyla agiklamaktadir. Durkheim, yabancilasmay1 toplumsal bir bunalim, sapma olarak goérmekte,
toplumsal birlikteligin ve dayanismanin zayiflamasi olarak diisiinmektedir (Tekin, 2014). Fromm (1990)
yabancilagmanin nedenlerini “hizla degisen iiretim yapisi, toplumsal yapr ve teknolojik yapimin birey
tizerinde yansimalarr” olarak degerlendirmekte, tretim ve tliketim iligkilerinin calisanlarda
yabancilasmaya neden oldugunu ileri siirmektedir (Demirer ve Ozbudun, 1998; Simsek vd. 2006).

3.2. Sessiz Istifa ile iliskilendirilen Kuramlar

Caliganlarin sessiz istifa davranisi Covid-19 sonrasi kiiresel ¢apta ilgi goren bir olgu olmasina ragmen
alanyazinda yapilan ¢alismalar incelendiginde, sessiz istifanin iddia edildigi gibi ¢ok da yeni bir kavram
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olmadig1 ve 1980’li yillarda 6zellikle Alman aragtirmacilar tarafindan igsel istifa, i¢sel emeklilik gibi
kavramlarla agiklanmaya calisildig1 goriilmektedir (Coban, 2025; Hohn, 1983; Yilmaz vd., 2024).

Gerek Covid-19 pandemi donemi ve sonrast donem gerekse pandemi Oncesi donem goz Oniine
alindiginda arastirmacilarin ilgisini ¢eken boyle bir olgunun kuramsal bir arka planinin olmasi
beklenmektedir. Alanyazina bakildiginda calisanlarin sessiz istifa davraniginin farkli arastirmacilar
tarafindan farkli kuramlarla incelendigi, ancak sessiz istifa {izerine genel kabul gérmiis bir kuram ya da
yaklagimin bulunmadigi saptanmistir. Arastirma cergevesinde, sessiz istifa kavramini agiklamak igin

kuramsal anlamda alanyazinda giiniimiize kadar yapilan ¢aligmalar agagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 2. Sessiz Istifanin Iliskilendirildigi Kuramlar

Arastirmacinin Kimligi

Mliskilendirilen Kuramlar

Matias (2024)

Katilim Teorisi- Uyarlanabilir Maliyet Teorisi- Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Teorisi
Psikolojik S6zlesme Teorisi

Leone (2024)

Cok Boyutlu Tiikenmislik Teorisi

Gurer vd. (2024)

Kendi Kaderini Tayin Teorisi

Justilien (2024)

Oz Yapilandirma Teorisi- Sosyal Ogrenme Teorisi-Sosyal Etki Teorisi

Cashion (2024)

Marx’in Yabancilasma Teorisi

Yogurteu vd. (2024)

Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Teorisi

Atalay ve Dagistan (2024)

Esitlik Teorisi- Herzberg'in ikili Faktor Teorisi- Beklenti Teorisi-
Sosyal Degisim Teorisi

Keane (2023)

Is Talepleri-Kaynaklar Teorisi- Psikolojik Sézlesme Teorisi

Tatl1 (2023)

Vekalet Teorisi- Psikolojik Sozlesme Teorisi-Caba Odiil Dengesizligi
Modeli

Avrar vd. (2023)

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi- Sosyal Miibadele Kurami-Kusaklar
Teorisi

Demirgil (2023)

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi- Sosyal Mubadele Teorisi-Kusaklar

Teorisi- Esitlik Teorisi
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Alanyazindaki arastirmalar incelendiginde sessiz istifa konusunda genel kabul géren teorik bir arka plan
bulunmasa da ¢alisanlarin sessiz istifa davranislarinin farkli arastirmacilar tarafindan agirlikli olarak
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Teorisi, Kendi Kaderini Tayin Teorisi, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi,
Psikolojik Sozlesme Teorisi, Vekélet Teorisi gibi teorilerle agiklanmaya ve kavramin kuramsal
cergevesinin olusturulmaya calisildigi goriilmektedir.

4. YONTEM
4.1. Arastirma Metodolojisi

Aragtirmanin amaci, Orgiitsel yabancilagsma ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi incelemek ve belirlenen
iligkiden hareketle kuramsal bir model 6nermektir. Bu amagla alanyazin sistematik olarak incelenmis,
1980-2025 yillar1 arasinda yayinlanan g¢aligmalarin mevcut durumunu betimlemek ve kavramlar
arasindaki iligkileri ortaya koymak igin kesitsel tarama yontemi kullanilmistir. Ardindan belirlenen
iliskiye dayali olarak bir model 6nerisi olusturulmustur.

Arastirmanin veri setini 1980-2025 yillar1 arasinda yayinlanan ve Google Scholar, YOK Tez Merkezi,
ProQuest, Web of Science veritabanlarinda “Orgiitsel Yabancilasma” ve “Sessiz Istifa” anahtar
kelimeleri kullanilarak belirlenen 114 yayn olusturmaktadir. Ozellikle sessiz istifa kavrami1 2019 sonrasi
sosyal medya iizerinde yaygin kullanilan ve popiiler olan bir kavram olsa da 1980°li yillardan itibaren
icsel gog, igsel istifa gibi kavramlarla ifade edildiginden arastirma ve tarama gergeklestirilirken gegmis
tarihli yaklagimlar da ¢alismaya dahil edilmis ve giiniimiiz perspektifi ile iligkilendirilmistir.

4.2. Etik Kurul Onay1

Bu aragtirmanin kavramsal gercevesinin hazirlanmasi, veri toplama araclarinin uygulanmasi, verilerin
toplanmasi, verilerin analizi ve yorumlanmasi asamalarimin tamaminda etik kurallara uygun hareket
edilmistir. Karsilagilacak tiim etik ihlallerde ANKAD Yayin Kurulu’nun higbir sorumlulugu

Anadolu Kiiltiirel Aragtirmalar Dergisi (ANKAD)
69



Coban, N. O., 10 (1), 2026, 64-82

bulunmamaktadir. Tiim sorumluluk yazara aittir. Bu ¢alismanin ANKAD disinda herhangi bir akademik
yayin ortamina degerlendirme i¢in gonderilmemis oldugunu taahhiit ederim. Yapilan bu calismada
“Yiiksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda uyulmasi
belirtilen tiim kurallara uyulmustur. Yonergenin ikinci bolimii olan “Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigine Aykir1 Eylemler” basligi altinda belirtilen eylemlerden higbiri ger¢eklestirilmemistir.

5. BULGULAR
Bu boliimde, arastirma verilerinin analizine iliskin agiklamalar yer almaktadir.
5.1. Orgiitsel Yabancilasma-Sessiz Istifa liskisi

Mekanik bir varlik olmayan, aslinda sosyal bir varlik olan ¢aliganlarin bir takim duygusal ihtiyaclar1 da
bulundugundan, bu ihtiyaclar ertelenmeye baslandiginda calisanlar zamanla kendilerine ve yaptiklar
islerine yabancilagmaktadir. Yabancilagsma, bir topluluga ya da bir gruba aidiyet duymama duygusu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Marx, 1844’te yabancilagsma olgusunu 4 asamali olarak ele almakta ve
calisanlarin “emegine, iiriiniine, kendine ve g¢evresine” yabancilagmasi seklinde smiflandirmaktadir
(Marx, 1993). Calisanin irettigi iiriin zamanla galisana degil igverene ait olmaya baglamaktadir. Bir
bagka deyisle, calisan ilk agamada emegine ve ardindan kendi iirettigi lirline yabancilasmaktadir. Kendi
emegine ve lriiniine yabancilagsan birey sonraki asamada kendine yabancilasmaya baslamaktadir.
Isinden ve kendinden kopan, yabancilasan ¢alisanlar son asamada bulundugu ortama, cevrelerine de
yabancilagmaktadir (Nair ve Vohra, 2009).

Covid-19 pandemisinin yaygin oldugu donemde uygulanan kisitlamalar ve Grgiitler tarafindan alinan
kararlar c¢alisanlarin islerine yabancilasmalarina neden olmustur. Islerinden ve galisma ortamlarindan
duygusal ve zihinsel olarak koparilan ¢alisanlar sessiz istifa ile tanigmak zorunda birakilmiglardir (Keles
ve Cemaloglu, 2022). Is ve sosyal yasam arasinda sikisan calisanlar bir taraftan islerine yabancilasirken,
diger taraftan is-yasam dengelerini saglama cabasi icinde pasif bir direnis olan “sessiz istifa” egilimi
gostermektedirler. Nitekim, calisanlarin “Orgiitlerinden kovulmamak i¢in yeterli ¢cabay1 gostermeleri,
zaman zaman islerini durdurmalar, fazla mesaiye kalmay1 reddetmeleri, isi kuralina gore yapmak
anlamina gelen isin sadece tanimina ve minimum gereklerine gore performans gostermeleri” gibi
eylemler caliganlarin sessiz istifa siirecinde olduklarinda ¢alisma kosullarini daha iyi hale getirmek i¢in
kullandiklar1 tepkisel davranislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giirer, 2024; Wood, 2017).

Arar vd. (2023), orgiitsel dislanma, ise yabancilagsma gibi tutumlarin, calisanlarin sessiz istifa
davraniglarinin hem 6nciilii hem de sonucu olabilecegini ileri siirmektedir. Calisanlarin orgiitlerinde
yaptiklari iglerine yabancilastiklarinda ve is arkadaslari tarafindan dislandiklarinda sessiz istifa davranisi
gosterme egiliminde olabileceklerini, benzer sekilde calisanlar sessiz istifa siirecinde olduklarinda
islerine yabancilasabileceklerini savunmaktadir. Widder vd. (2023), bilgisayar miihendisleri {izerine
yaptig1 arastirmasinda, ¢alisanlarin etik bulmadiklar1 gorevler iizerinde ¢aligmayi reddettiklerini, bu
reddetme bi¢imlerinden birisinin de sessiz istifa davranisi oldugunu, galisanlarin sessiz istifa taktiginin
aslinda orgiit igerisinde degisiklik yapma konusunda orgiitsel yabancilasma boyutlarindan biri olan
“giicstlizliik” hissinden kaynaklandigini bulmustur.

Srivastava (2023) olumsuz dedikodunun o&rgiitlerde sessiz istifa zeminini yaratip yaratmadigini
inceledigi calismasinda, caliganlarin yabancilagma hissinin dedikoduyla iligkili olumsuz algilardan ve
yargilardan kaynaklandigini, bu durumun calisanlarin  meslektaglarindan ve Orgiitlerinden
uzaklagmasina yol agtigini ifade etmektedir. Calisanlar agisindan diger ¢alisanlarla uyumlu bir iligki
siirdlirmenin bir yolu olarak goriilen sessiz istifa davranisi bir strateji olarak benimsenmekte, boylelikle
calisanlarin yasadiklar1 anlagmazliklar1 ve fikirlerini gizlemelerini saglayarak oOrgiit i¢i riskin
azaltilmasina ve mevcut statiikonun korunmasina katkida bulunmaktadir (Jahanzeb ve Fatima, 2018;
Masterson, 2022). Le vd. (2023), sessiz istifa olgusunun Covid-19 pandemisi esnasinda énemli 6lgiide
arttigini, c¢alisanlarin karantina ortaminda bulunmalarinin onlar1 sasirttigint ve Orgiitlerinden
yabancilagmasina yol agtigin1 savunmaktadir (Katsiroumpa vd., 2023).

Don-Baridam (2024), orgiit kiiltiiriiniin c¢alisanlarin yabancilagmasi ve hayal kirikligmma ugramasi
tizerinde etkileri oldugunu belirlemis ve bu etkenlerin sessiz istifa davranigina katkisi olduguna isaret
etmistir. Orgiitlerinde yabancilasan calisanlar kendilerini her seyden ve diger calisanlardan
soyutlamakta, islerinde kontrolii kaybetmekte, ihtiya¢ ve beklentilerini ifade etmekte yetersiz
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kalmaktadir (Jiang vd., 2019). Caliganlar1 yabancilagmaya iten ana etkenler arasinda orgiitiin ¢aligma
kosullar1 6ne ¢ikmakta, bu kosullar ¢aliganlarin kopukluk yagamalarinda katalizér gérevi gormektedir.
Caliganlar artik islerini 6nemsememeye ve islerine hakim olmamaya baglamaktadir (Li ve Chen, 2018).
Bu durumda, c¢alisanlar islerinde umduklarini bulamadiklarindan mutsuz olmakta, tatminsizlik
hissetmekte, istedikleri kariyer basamaklarini tirmanamamakta ve yabancilagsma yagayamaya
baglamakta, bu siiregle baglant1 olarak da sessiz istifa davranisi gostermeye meyilli olmaktadirlar
(Karagdz, 2024).

Cashion (2024), sessiz istifaya bir “0z bakim taktigi” olarak bakmakta ve c¢alisanlarin Orgiitsel
yabancilagsma davranisinin Oniine is-yasam dengesinin iyilestirilmesi ile gecilecegini one siirmektedir.
Calismasinda, Los Angeles'ta yasayan 41 yasindaki serbest yazar ve igerik olusturucusu Clayton Farris
vakas1 lizerinden bakmakta, sessiz istifa davramiginin aslinda, sugluluk duygusu uyandiran telas
kiltiiriiniin olusturdugu baskiya meydan okuyan 6z bakim taktigi oldugunu ileri siirmektedir.
Arastirmada incelenen Farris, bu taktigi uygularken kendi kisisel iiretkenligiyle ilgili kaygilarim
hafifletmeyi amaglamakta ve aslinda sessiz istifa ile basa ¢ikmaya calismaktadir. Sessiz istifayi
“calisanin kendini kotli hissetmeden bagka seyleri isinin Oniine gecirmesine izin vermesi, isini
yapmadig1 zamanlarda is hayatindan zihinsel olarak uzaklasmasi” olarak tanimlamaktadir (Malinsky,
2022).

Senarathna ve Kularathne (2024), Sri Lanka’daki tekstil endiistrisinde on safta ¢alisanlar tizerinde
yaptig1 arastirmasinda, Covid-19 salginin c¢alisma ortaminda énemli doniisiimler meydana getirdigini,
Oonemli sayida ¢alisanin gizlice pozisyonlarindan istifa ettigini, mevcut ¢alisma ortaminda 6zellikle geng
caliganlarin sessiz istifay1 tercih ettiklerini ifade etmektedir. Orgiitsel yabancilasmanin boyutlari
(glicsiizliikk, anlamsizlik, normsuzluk, kendine yabancilasma ve izolasyon) acisindan ele aldigi
caligmasinda is yabancilagsmasinin g¢alisanlarin sessiz istifa siirecine girmelerinde ve isten ayrilma
istekleri lizerinde 6nemli dlgiide etkiye sahip oldugunu bulmustur.

Karrani (2024), iliskisel Is Tasarimi teorisi ve Kaynaklarin Korunmasi teorisini kullanarak ise
yabancilagsmanin c¢alisanlarin sessiz istifa davranmisi iizerindeki etkisini inceledigi aragtirmasinda,
yabancilagmanin sessiz istifa davranisinin birincil tetikleyicisi olarak hizmet ettigini ortaya koymustur.
Caliganlar iglerine yabancilagtiklarinda, islerini siklikla daha az degerli ya da anlamli olarak
algiladiklarindan, bu durum calisanlarn islerine tam olarak yatirim yapmanin veya ekstra caba
gostermenin degerini yeniden degerlendirmeye yonlendirmekte ve calisanlarin sessiz istifaya
katilmalarini tesvik etmektedir (Guo vd., 2022).

Ise yabancilasma duygusu ortaya ¢iktiginda, ¢alisanlarin drgiitleri ile olan kritik baglantist da kopmakta,
isteki gorevlerinden kaynaklanan sorumluluk ve aidiyet duygularinin azalmasina yol agmaktadir. Boyle
bir yabancilagsma, isin 6neminin ve anlamli ¢alismanin bir ¢alisanin performansi i¢in hayati 6nemi olan
kaynaklar oldugunu ileri siiren Kaynaklarin Korunmasi teorisinin argimanlartyla uyumlu olarak, temel
bir kaynak kitlig1 durumunu isaret etmektedir. Yabancilagsmis hisseden c¢alisanlar genellikle orgiitlerinde
amagcsizlik ve anlamsizlik duygular1 yagamaktadir ve bu durum da kaynak eksikliginin bir gostergesidir
(Kanungo, 1979; Li ve Chen, 2018). Ayn1 zamanda etkili ig tasarimi yapilmasi da calisanlarin ige
yabancilagma hissini ve dolayisiyla sessiz istifa egilimlerini azaltabilmektedir.

Georgiadou vd. (2025), orgiitlerin ¢alisanlarinin degisen ihtiyag¢ ve beklentilerine uyum saglayamamasi
neticesinde 6zellikle marjinal gruplar arasinda yabancilagma ve kopukluk hissinin artmasina yol agtigini
one siirmektedir. Ayrica, orgiit icinde destege ve uyuma ihtiya¢ duyan bu ¢alisanlarin beraberinde sessiz
istifa ve kopukluk siirecini deneyimleme olasiliginin yiiksek oldugu kisir bir dongiiniin de yaratildigi
iddia edilmektedir (Georgiadou vd., 2021). Priya (2025) ise orgiitlerde cinsiyete dayali mikro saldirilarin
sessiz istifaya katkisina iliskin gerceklestirdigi ¢calismasinda, cinsiyetci orgiitlerde kadinlarin 6zellikle
erkek merkezli ortamlarda, akranlarindan ve distlerinden gerekli destegi goremediklerini ifade
etmektedir. Astuti ve Helmi (2021) yetersiz miittefiklik ve destegin, kadinlarin izolasyon ve destek
eksikligi yasamasina yol ag¢tigini, bu durumun da kadinlarda yabancilasma duygularinin artmasinda
etken oldugunu ve Orgiit icindeki sessiz istifa siire¢lerinin hizlanmasina neden olacagini ileri
siirmektedir.
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5.2. Ongoriilen Model

Alanyazin incelendiginde orgiitsel yabancilasma ile sessiz istifa iliskisine farkli arastirmacilarin farkl
perspektiflerden yaklasarak degerlendirmeler yaptigt  goriilmektedir. Yapilan aragtirmalar
incelendiginde (Arar, 2023; Astuti ve Helmi, 2021; Cashion, 2024; Don-Baridam, 2024; Georgiadou
vd., 2025; Giirer, 2024; Karagoz, 2024; Karrani, 2024; Keles ve Cemaloglu, 2022; Le vd., 2023; Priya,
2025; Senarathna ve Kularathne, 2024; Srivastava, 2023, Widder vd., 2023) bir orgiitte calisanlarin
sessiz istifa siirecine girmelerinde Orgiitsel yabancilagmanin pozitif olarak dramatik etkileri oldugu
belirlenmistir.

Sosyal bir varlik olan ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclar1 ertelenmeye baslandiginda, calisanlar zamanla
kendilerine ve yaptiklar iglerine yabancilasmaktadir. Yabancilasma duygusu, bir topluluga ya da bir
gruba aidiyet duymamaktan kaynaklanmaktadir. Emegine, {irliniine, kendine yabancilasan ¢alisanlar son
asamada bulundugu ortama ve c¢evresine yabancilasmaktadir. Covid-19 pandemisi doneminde
uygulanan kisitlamalar ve orgiitler tarafindan alinan kararlar ¢alisanlarin iglerine yabancilagmalari
sonucunu dogurmustur. Sessiz istifa kavrami, islerinden ve ¢aligma ortamlarindan duygusal ve zihinsel
olarak koparilan ¢alisanlar i¢in baglayan yeni ¢alisma donemini anlatmakta, is ve sosyal yasam arasinda
sikigsan ¢alisanlarin igin sadece tanimina ve minimum gereklerine gore performans gostermeleri gibi
tepkisel davraniglarini tanimlamaktadir.

Calisanlarin sessiz istifa davraniglari, etik bulmadiklar1 gorevleri reddetmeleri gibi nedenlere bagh
olarak gelisebilen anlamsizlik, gligsiizliik gibi oOrgiitsel yabancilasmanin alt boyutlarindan da
kaynaklanabilmektedir. Farkli degiskenler ise oncelikle orgiitsel yabancilasmaya zemin hazirlamakta,
sessiz istifa siirecini orgiitsel yabancilasma iizerinden etkilemektedir. Orgiitlerin calisma kosullarimin
calisanlarmin degisen ihtiyag ve beklentilerine uyum saglayamamasi nedeniyle umduklarini bulamamas
mutsuz calisanlar yabancilasmaya baslamakta, calisanlari hayal kirikligina ugratan orgiit kiiltiiri,
cinsiyetci oOrgiitlerde kadinlarin izolasyon ve destek eksikligi yasamasi, olumsuz dedikodu, kariyer
ilerlemeleri Oniindeki yapisal engeller, dislanma, is-yasam dengesini kurma ¢abasinda sessiz istifay1 bir
0z bakim taktigi olarak gormeleri gibi faktdrler calisanlarin yabancilasmanin artmasina neden
olmaktadir. Calisanlar islerine yabancilastiklarinda, iglerini siklikla daha az degerli ya da daha az anlamli
olarak algilamakta, sorumluluk ve aidiyet duygulari azalmakta ve bu siirecin ardindan sessiz istifa
davranis1 géstermeye baglamaktadirlar.

Orgiitsel yabancilasma ile sessiz istifa arasinda pozitif iliski olduguna, sessiz istifanin orgiitsel
yabancilagmanin bir sonucu olduguna ve diger orgiit i¢i faktorlerin sessiz istifay1 oncelikle orgiitsel
yabancilagsmaya neden olarak etkiledigine iliskin elde edilen bu bulgulara dayanarak bir model
olusturulmustur. Bu iki kavramin iligkisel perspektiften incelenmesiyle elde edilen model Sekil 1°de
oldugu gibidir.

Sekil 1. Ongoriilen Model

Orgiitsel Davranis Bigimleri

Orgiitsel Sessiz
Yabancilasma istifa

(ana etken) (sonug)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
6. TARTISMA VE SONUC

Orgiitsel yabancilasma ve sessiz istifa kavramlarmin ele alindi1 bu calismada drgiitsel yabancilasma ile
sessiz istifa arasinda pozitif iliski oldugu, oOrgiitsel yabancilagmanin sessiz istifanin temellerini
olusturdugu ve diger orgiitsel faktorlerin sessiz istifay1 oncelikle orgiitsel yabancilasmaya neden olarak
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etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismadan elde edilen sonuglara dayanarak gelecekte yapilacak
arastirmalar i¢in bir model Onerisi sunulmustur.

Orgiitsel davranis alanyazininda giindemde olan orgiitsel yabancilasma ve sessiz istifa kavramlarinin
iligkisel perspektiften ele alinmasiyla farklilasan bu arastirmayla alanyazinin zenginlestirilmesi ve
kavramsal iligki c¢ercevesinde alanyazina katki saglanmasi amaglanmistir. Gelecekte yapilacak
caligmalar acgisindan, ongoriilen modelin, 6zellikle bu kavramlarin ampirik analizini hedefleyen
arastirmalara ve boylamsal c¢aligmalara zemin olusturmasi umulmaktadir. Elde edilen sonuglarin
yapilacak yeni aragtirmalarla derinlestirilmesi, bilgi birikiminin artmasini saglayacaktir.

Tim diinyayr 6nemli oranda etkileyen Covid-19 pandemisi sonrasinda kabullenilen yeni normal
cercevesinde ¢aligma hayatinda paradigma degisimleri meydana gelmis ve ¢alisanlarin is-yagam dengesi
baglaminda galigma hayatina bakis acilarinin degistigi goriilmistiir. Calisanlarin belki uzun yillar belki
de birka¢ yil emek verdikleri orgiitlerinden ayrilma kararlarini vermeden once siginacaklart son
limanlarinin sessiz istifa davranisi olabilecegi ileri siiriilmiistiir. Orgiitlerine ve yoneticilerine bagliliklari
ve Orgiitsel adalet inancglar1 azalan, Orglitsel sessizligi artan calisanlarin bir siire sonra islerine,
tirtinlerine, kendilerine ve ¢evrelerine yabancilagmasi neticesinde sessiz istifa siirecine girme egiliminde

olduklar1 goriilmektedir.

Pandemi sonrasinda 2021 yilindan itibaren kiiresel bir olgu haline gelen sessiz istifa davranis
alanyazinda pek ¢ok arastirmaci tarafindan farkli teoriler ve bakis acilariyla agiklanmaya ¢aligilmisg,
Coban (2025) sessiz istifanin tarihsel gelisimini Covid-19 baglaminda “Sessiz Istifa 1.0 ve Sessiz Istifa
2.0” olarak iki donem halinde kategorize etmis, ¢alisanlarin 6rgiitsel davraniglar: baglaminda orgiitsel
adalet, oOrgiitsel baglilik, orgiitsel sinizm, Orgiitsel yabancilagma gibi c¢esitli orgiit ici etkenlerle
iligkilendirilmeye c¢alisilmistir. Bu arastirma ile orgiitsel yabancilasma-sessiz istifa iligkine farkli
arastirmacilarin (Arar, 2023; Cashion, 2024; Don-Baridam, 2024; Georgiadou vd., 2025); Giirer, 2024;
Karagoz, 2024; Karrani, 2024; Keles ve Cemaloglu, 2022; Katsiroumpa vd., 2023; Le vd., 2023; Priya,
2025; Senarathna ve Kularathne, 2024); Srivastava, 2023; Widder vd., 2023) farkli perspektiflerden
bakarak Ongdriilerde bulundugu agiklanmaya calisilmistir. Bu calismada, calisanlarin sessiz istifa
davranisinin orgiitsel yabancilagmalarinin kaginilmaz bir sonucu oldugu ve orgiitsel yabancilasmanin
diger orgiit i¢i etkenlere kiyasla sessiz istifa siireci iizerinde basat etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Sessiz istifa, farkli kusaklardan ve farkli kiiltiirlerden bir¢ok calisani derinden etkilemekte ve
caligsanlarin sessiz istifa davraniglar arastirilmaya devam edilmektedir. Modele temel olusturan iliski,
sessiz istifa davraniglarin1 anlamayr ve doniistiirmeyi hedef alan orgiit politikalarina yon verme
potansiyeline sahiptir. Sessiz istifa siirecini 6nlemeye iligkin diizenlemeler ancak bu siirecin etkeni olan
orgiitsel yabancilagsma temelinde bir programla miimkiin olabilecektir. Sonug¢ olarak yapilan ¢alisma
oOrgiitsel yabancilasma ve sessiz istifanin Oniine gecebilmek i¢in, orgiitlerin ¢alisanlarini daha fazla
tesvik edebilmesinin, isleri anlamli ve degerli hale getirebilmesinin, is birligi ve etkilesimi
artirabilmesinin, 6zellikle insan kaynaklari uzmanlari ile yoneticilerin motivasyon ve performans artirici
orgiit i¢i uygulamalar1 benimsemelerinin ve bu uygulamalara agirlik vermelerinin 6nemine igaret
etmektedir.
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Extended Abstract
Introduction

In today's societies, it has become a common behavior for employees to experience psychological
disconnection from their organizations due to changing living conditions and challenging working
environments and not be able to devote themselves to their jobs as much as before. As a result,
employees feel meaninglessness, lack of control and autonomy in their jobs, start to keep a low profile
and show limited effort, and this situation means a process of organizational alienation for employees,
in other words, a process of cooling off and breaking away from the organization (Karrani, 2024; Liu-
Lastres et al., 2024). The COVID-19 pandemic has been an key factor in employees' organizational
alienation, emotional and mental disconnection, and quiet quitting (Li and Chen, 2018). Organizational
alienation and quiet quitting are concepts that should be considered in a broad framework. Although
there are studies on these concepts independently, the literature that will provide an understanding of
the effect of organizational alienation on quiet quitting is quite limited. In the study, these two concepts
were considered together and the relationship between organizational alienation and quiet quitting was
examined. The aim of the evaluation was to present a model proposal for future research. In the
conceptual framework section of the research, the concepts of organizational alienation and quiet
quitting were examined, while the theoretical framework section elucidated the theories related to these
concepts. The findings section presented the identified positive relationship between organizational
alienation and quiet quitting, along with the proposed research model.

Methodology

The research dataset consists of 114 publications, published between 1980-2025, determined using the
keywords “Organizational Alienation” and “Quiet Quitting” in Google Scholar, the YOK Thesis Center,
ProQuest, and Web of Science databases. Although the concept of quiet quitting has been a widely used
and popular concept on social media after 2019, since the 1980s it has been expressed with concepts
such as internal migration and internal resignation, while conducting research and scanning, past
approaches were also included in the study and a detailed examination was made by associating it with
the current perspective.

Findings

The restrictions implemented during the period when the Covid-19 pandemic was widespread and the
decisions taken by organizations caused employees to become alienated from their jobs. Employees who
were emotionally and mentally disengaged from their jobs and work environments were forced to meet
with quiet quitting (Keles and Cemaloglu, 2022). Employees who are stuck between work and social
life, on the one hand, become alienated from their jobs, on the other hand, they tend to "quiet quitting",
which is a passive resistance in an effort to maintain their work-life balance (Giirer, 2024).
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Arar et al. (2023) argue that attitudes such as organizational ostracism and work alienation can be both
antecedents and consequences of employees' quiet quitting behaviors. Srivastava (2023) suggests that
employees' sense of alienation stems from negative perceptions and judgments related to gossip, and
that quiet quitting behavior, which is seen as a way for employees to maintain a harmonious relationship
with other employees, is adopted as a strategy. Le et al. (2023) contend that the phenomenon of quiet
quitting has increased significantly during the Covid-19 pandemic, and that employees' being in a
quarantine environment surprised them and caused them to become alienated from their organizations.
Don-Baridam (2024) determined that organizational culture influences employees' alienation and
disappointment, which in turn contribute to quiet quitting behavior. Cashion (2024) views quiet quitting
as a “self-care tactic” and suggests that employees’ organizational alienation behavior can be prevented
by improving work-life balance. Georgiadou et al. (2025) argue that as a result of organizations’ failure
to adapt to the changing needs and expectations of their employees, this leads to an increase in the sense
of alienation and disconnection, especially among marginalized groups, and a vicious cycle is created
in which these employees, who need support and harmony within the organization, are more likely to
experience the quiet quitting process.

When the literature is examined, it is seen that different researchers have evaluated the relationship
between organizational alienation and quiet quitting from different perspectives, and when the studies
conducted are reviewed, it is determined that organizational alienation has dramatic effects on
employees entering the quiet quitting process in an organization. A model was developed based on the
findings obtained indicating that organizational alienation is positively related to quiet quitting, that
organizational alienation forms the basis of quiet quitting, and that other intra-organizational factors
primarily affect quiet quitting by causing organizational alienation. The model derived by evaluating
these two concepts from a relational perspective is as in Figure 1.

Figure 1. Proposed Model

Organizational Behavior Patterns

Organizational Quiet
Alienation Quitting

(main factor) (result)

Source: Developed by the author
Discussion and Conclusion

This study, which is different from the relational perspective of the concepts of organizational alienation
and quiet quitting, which are on the agenda of organizational behavior literature, aims to enrich and
contribute to the literature within the framework of conceptual relationships. In terms of future studies,
it is envisaged that the proposed model will form the basis for research and longitudinal studies that
specifically target the empirical analysis of these concepts. Deepening the obtained outcomes with new
research will increase the accumulation of knowledge.

In this study, where the concepts of organizational alienation and quiet quitting are discussed, it has been
concluded that organizational alienation is positively related to quiet quitting, organizational alienation
forms the basis of quiet quitting, and other organizational factors primarily affect quiet quitting by
causing organizational alienation. A model proposal has been presented for future research based on the
results gathered from the study.

After the Covid-19 pandemic, which has significantly affected the whole world, paradigm shifts have
occurred in working life within the framework of the new normal that has been accepted, and it has been
observed that employees' perspectives on working life in the context of work-life balance have changed.
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Quiet quitting behavior, which has become a global phenomenon since 2021 due to the pandemic, has
been tried to be explained by many researchers in the literature with different theories and has been tried
to be associated with various intra-organizational factors in the context of employees' organizational
behavior. In fact, Coban (2025b) categorized the historical development of quiet quitting in the context
of Covid-19 into two periods as “Quiet Quitting 1.0 and Quiet Quitting 2.0” and brought a new
perspective to the literature. In this study, it has been found that the quiet quitting behavior of employees
is an inevitable result of their organizational alienation and that organizational alienation has a dominant
effect on the quiet quitting process compared to other internal organizational factors.

As a result, it would be a good conclusion to draw that in order for organizations to encourage their
employees more, to make their jobs meaningful and valuable, to increase cooperation and interaction,
and to prevent them from feeling organizational alienation and engaging in quiet quitting, especially
Human Resources Specialists or managers should adopt motivational and performance-enhancing
internal organizational practices and focus on these practices.
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