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oz

2019 yilinda patlak veren COVID-19 salgimni sosyal yasamimizda oldugu gibi is hayatimizda da kokli
degisikliklere neden oldu. Once eve kapanmalar basladi. Is hayat: ikinci plana atildi ve pandeminin etkisinin
azalmasi beklendi. Oysa pandemi giiciinii gittik¢e arttirtyordu. Bu siirecin ne zaman sonlanacagini bilmeyen
yonetici ve liderler ¢6ziimii uzaktan ¢aligmayla buldu. Cevrimigi toplantilar yaparak is gorenler iizerindeki baskiy1
arttirtyor, evde ailesiyle bas basa olan ig gorenlerin 6zel hayatlarina yer birakmadan evde de siki ¢alismasint
sagliyorlardi. Pandeminin sagliklarini etkileyecegi diisiincesiyle endiseye diisen is gorenler ig anlayislarinda
degisikliklere gittiler. Bunun {izerine is gorenler onceleri sadece is tanimlarmma uygun olan isgleri yapmaya
basladilar ve normal hayatlarindayken is yerinde yaptyor olduklar1 birgok farkli isleri artik yapmay1 reddetmeye
bagladilar. Daha az kurumsal aidiyet hissetmeye bagladilar. Kendilerini sadece o iste tutmaya yarayacak minimum
diizeyde ¢alisma eforu sarf etmeye bagladilar. Kendileri bilmese de aslinda yaptiklari yeni yeni kavramsallagmaya
baslayan sessiz istifaydi. Bu ¢aligmada sessiz istifa kavrami, kavramin ortaya ¢ikisi, kavramin 6nemi, sessiz
istifaya neden olan faktorler ve sessiz istifanin 6niine gegmek igin tavsiyeler incelenmistir. Nitel yontemler
kullanilarak ortaya ¢ikartilmis olan bu ¢aligma, yeni bir kavram olan sessiz istifa ile ilgili literatiire katki saglamak
ve daha sonra yapilacak ¢alismalara kaynak olmak amaciyla gergeklestirilmis betimsel bir aragtirmadir. Calisma
sessiz istifa kavramina iligkin degerlendirme ve 6neriler ile sonlandirtlmistir.
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ABSTRACT

The COVID-19 epidemic, which broke out in 2019, caused radical changes in our business life as well as our
social life. First, lockdowns began. Business life was put on the back burner and the impact of the pandemic was

expected to decrease. However, the pandemic was gaining more and more power. Managers and leaders who did
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not know when this process would end, found the solution with remote working. They were increasing the pressure
on employees by holding online meetings, and ensuring that employees who were alone with their families at
home were working hard at home without leaving any room for their private lives. Employees who were worried
that the pandemic would affect their health, made changes in their business approach. Thereupon, employees
started to do only jobs that were in line with their job descriptions, and they began to refuse to do many different
jobs that they used to do at work in their normal lives. They began to feel less institutional belonging. They started
to put in the minimum amount of work effort that would only keep them in that job. Even though they didn't know
it, what they actually did was a quiet quitting that was just starting to become conceptual. In this study, the concept
of quiet quitting, the emergence of the concept, the importance of the concept, the factors that cause quiet quitting
and recommendations to prevent quiet quitting are examined. This study, which was conducted using qualitative
methods, is a descriptive research carried out in order to contribute to the literature on quiet quitting, which is a
new concept, and to be a source for future studies. The study was concluded with evaluations and suggestions
regarding the concept of quiet quitting.

Keywords: Quiet Quitting, Remote Working, Human Capital
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1. Giris

Amerika’da pandeminin patlak vermesiyle daha ¢ok ¢evrimigi ¢alisma diizenine gecen
ve bu durumdan rahatsizlik duymaya baglayan calisanlar istifa etmeye basladi. Bu istifalar
birbirini takip etti ve Amerika’da great resignation denen biiyiik istifaya sebep oldu. Yaptigi
isin anlamini, 6nemini, nasil olmasi gerektigini ve kendisine ne kattigini sorgular hale gelen
caligsanlar ¢evrimici ¢aligsma ile artan is yiikleri ve is tanimlarinin da 6tesine gegmeye baslayan
gorevleri yerine getirmek yerine mevcut islerini birakmaya karar verdiler. Kimisi de isyerine
bagliliklarinin azalmasi sonucunda yine de islerini birakmayarak ne fazla ne az olmak {izere
sadece mevcut gorevlerini yerine getirerek bir anlamda sessiz istifa etti. Gallup'un konuyla
ilgili yapmis oldugu bir arastirmasi, ¢alisan baglhiliginin azalmasindaki temel nedenin, bir¢ok
yonetici ve denet¢inin, beraber calistiklar1 c¢alisanlarini siireglere dahil etmek, onlar
yetkilendirmek ve onlara ilham vermek konularinda gereken temel liderlik sorumluluklarini
yerine getirememesinde yattigini agik¢a ortaya koydu (Clifton ve Harter, 2019). Bu sessiz istifa
tabiri Amerika’da meydana gelen great resignation (biiyiik istifa) ile giindeme gelmis ve konu

bir¢ok arastirmaci tarafindan ele alinmistir.

2. Yeni Bir Kavram Olarak Sessiz istifa

Sessiz istifa terimi sosyal medyada Zaid Khan adinda bir Tik Tok kullanicis1 tarafindan
popiiler hale getirildi. Video ilk iki haftada 3 milyondan fazla kez izlenerek viral hale geldi
(Ellis ve Yang, 2022). Zaid Khan New York’ta ¢alisan 24 yasinda bir miihendis olarak sessiz
istifa hakkinda: “Kariyer ve yilikselme fikirlerinden vazgeg¢iyorsunuz. Hala size verilen
gorevleri yapiyorsunuz fakat isinizi hayatinizin odagrymis gibi goriip yogun is kosusturmacasi
kiiltiirinii birakiyorsunuz” diyor (Ellis ve Yang, 2022). Sessiz istifanin resmilestirilmesi ise ilk
olarak Mark Boldger (Buscaglia, 2022) tarafindan yapilarak ¢alisanlarin islerine olan minimum
baglhiliklarini tanimlamak icin literatiire eklendi. Aslinda uzun siiredir var olan bir davranis
bi¢iminin yeni bir isimlendirmesidir. Bir baska calismada ise sessiz istifa, calisanlar1 arasinda
anlamli iliskiler yaratamayan organizasyonlarda, kendisinden beklenen isten fazlasini iiretme
konusunda ¢alisanlarin isteksiz olma durumu olarak tanimlanmistir (Zenger ve Folkman, 2022).
Sessiz istifa edenler, genellikle kisisel is/yasam dengesini korumak veya fazla baskili bir
caligma ortaminda saglik ve iyi olma halini korumak i¢in isteki cabalarin1 siirlarlar (Hare,
2022). Yakin tarihli bir Harvard Business Review makalesinde Sessiz Istifa, kisinin kendisine
verilen gorevlerden fazlasini yapmaktan vazge¢mesi ve/veya psikolojik olarak ise daha az bagl
olmasi1 olarak tanimlanir (Klotz ve Bolino, 2022). Yani sessiz istifa edenler kariyer odakli

diistiniip, kendilerini 6n plana ¢ikarmak i¢in beklenenden fazlasini verip, is hayatini, normal
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hayatinin lizerinde tutmaktan vazgecip sadece kendisine verilen gorevleri yerine getirerek bir

nevi kendilerini yogun is hayatindan ve kosturmacalardan soyutlamis gibi goriiniiyorlar.

Sessiz istifa terimi, ¢alisanlarin verilen gorevleri yerine getirme konusundaki smirlt
taahhiitlerini ve gorev tanimlarinda belirtilmeyen herhangi bir gérevi yapmay1 reddetmeyi veya
yapmaktan vazge¢melerini ifade eder. Sessiz istifada bulunanlar, bu nedenle isten kopukturlar
ve gorev alanlarmin 6tesine ge¢gme niyetinde degildirler. ABD isgiiciiniin en az %50'si sessizce
ayrilanlar tarafindan temsil ediliyor ve 2022'nin ikinci ¢eyreginde ise bagl calisanlarin aktif
olarak bagli olmayan calisanlara oran1 1,8'e 1 oldu; %32'si bagliydi ve %18'1 aktif olarak bagl
degildi. Gallup tarafindan toplanan boylamsal verilere gére bu, son on yildaki en diisiik katilim

diizeyidir (Harter, 2022).

3. Metodoloji

Bu c¢aligma, glinlimiiz is hayatinda oldukga popiiler hale gelen sessiz istifanin daha iyi
kavranmasi amacina yonelik bir kavramsal ¢ergeve gizmektedir. Yeni kavramlarla ilgili teoriler
olusturmak i¢in bu kavramlar1 anlamamiza 1s1k tutacak giiclii kavramsal calismalara ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ¢alismalar bu konuda arastirma yapacak kisilere rehber niteliginde bir yol
gostericidir. Bu amaglarla ilk olarak sessiz istifa kavrami tanimlanarak nasil ortaya ¢ikti§ina
deginilmistir. Daha sonra sessiz istifanin barindirdigi riskler incelenmis olup, ortadan
kaldirilmast i¢in alinmasi gereken Onlemler arastirilmistir. Bu ¢alisma sessiz istifa ile ilgili
merak edilen bir¢ok soruya cevap vermesi agisindan 6nemlidir. Ancak literatiiriin bununla
siirlt kalmayip daha kapsamli olmasi1 gerekmektedir. Son kisimda ise sessiz istifa ortaminin

olugsmamasi i¢in i diinyasina yonelik onerilere yer verilmistir.

4. Sessiz Istifa Kavramimin Onemi

Is ortamini zorlastiran ve dikkati isten uzaklastiran, bireyin kontrolii disinda gesitli
faktorler vardir. Corona viriis salgini da bunlardan biridir. Insanlar her seyin kolayca
kaybolabilecegini fark ederek hayatin kendileri i¢in ne anlama geldigini diisiinmeye basladilar
(Ozer, 2022). COVID-19 salgin1 ve kiiresellesmenin olumsuz etkileri hemen hemen her
sektorde hissediliyor. Ayni zamanda tiim bu gelismelere ragmen calisanlar bilingsizce baska bir
kacis yolu segerek is ylkiiniin getirdigi maddi ve manevi zorluklara maruz kalmaktadir
(Cumbhuriyet, 2022). 2020 yilinda diinya ¢apindaki ¢alisanlar isin ne oldugunu, onlar i¢in ne
anlama geldigini ve daha da 6nemlisi ne olabilecegini yeniden hayal etmek durumunda kaldi.
Bu kesinlikle “Great Resignation” denen Biiyiik Istifaya yol agti ve simdi sessiz istifa,
isgiliciinde 6nde gelen popiiler bir konu olmus durumundadir (Stokes, 2022). Corona viriis
hastalig1 (Covid-19), calisanlara igverenlerinin onlara nasil davrandigin1 yeniden diisiinme

firsat1 verdi. Calisanlarin kendilerine inanan ve onlar1 destekleyen sirketlerde kalma olasiliklar
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daha yiiksektir. Ancak calisanlar, kendilerine inanmayan, destekleyici olmayan c¢aligma
ortamlarindan da uzak durma egilimindedirler. Sessiz istifa siirecine giren ¢alisanlar,
sorumluluk almanin ve is kapsami disindaki gorevleri tamamlamak i¢in ekstra caba
gostermenin geri doniisii olmayan bir zaman kaybi1 olduguna inanmaya basladilar. Ekstra
cabalart nedeniyle terfi veya zam beklentisi igine giren calisanlar, isverenleri veya
yoneticilerinin bu isteklerini gérmezden gelmesi nedeniyle kendilerini degersiz hissediyor ve
daha az is tatmini yasiyorlar. Bu degersizlik hissi ve is tatmininde azalmanin bu egilimin hizla
yayilmasinda katalizor oldugu diisiiniiliiyor (Duman, 2022). Isverenler i¢in bu hos olmayan bir
gercek olabilir. Bunun yaninda ekonomik durgunluga iligkin artan endiselerin ortasinda, diisen
iiretkenlik seviyeleri de tim bu olumsuzluklarin yaninda karlilig1 da olumsuz etkileyebilir.
Calisanlar i¢in bu yaklasim ayni1 zamanda kariyerlerinde yukar1 dogru ilerleme ihtimaline de
zarar verebilir. Bazen calisanlar tiikenmek veya zihinsel saglig1 ve fiziksel sagligi korumak i¢in
siirlar koymak arasinda bir karar vermek durumunda kalirlar (Stokes, 2022).

Gallup‘un (2022) 15.091 tam ve yar1 zamanli ABD c¢alisaniyla yaptig1 bir arastirma,
caligsanlarin sessizce istifa egiliminin 6nemli bir resmini ortaya koyuyor. Raporda, pandemi
stirecinde 6zellikle teknoloji kullanim kapasitesi nispeten daha iyi olan geng ¢alisanlardan is
yiikil acisindan daha fazla beklentiye girildigi ve bu durumun ¢alisanlarin ig-yasam dengesini
onemli Olciide etkiledigi paylasildi. Raporda geng calisanlarin (35 yas ve alt1) ylizde 24'iiniin
bu yogun calisma temposunda aktif olarak kopuk oldugu belirlendi. Calisanlarin isyerindeki
algilarina iliskin bir diger 6nemli bulgu ise isyerinde kisisel gelisimlerine yonelik herhangi bir
destek almadiklarini ifade edenlerin oranidir. Bu durum c¢alisanlarin iste kendilerine bir gelecek
inga etmelerini engellemekte ve bagliliklarin1 azaltmaktadir. Bunun yaninda sanilanin aksine
geng ¢alisanlar uzaktan veya hibrit calisma modeline digerlerinden daha az baghdirlar. Sessiz
istifa, calisanin is performansinda ve bagliliginda bir azalma olarak degerlendirildiginde,

uzaktan ¢aligma donemiyle birlikte ise bagliligin azaldig: rapordaki verilerde de goriilmektedir.

Arastirmacilar, bu istifa hareketinin tetikleyicisi olarak ¢alisanlarin pandemi déneminde
evden calismasi, is ve Ozel hayatlarinin i¢ ige ge¢mesi, kendilerine zaman ayiramamaktan
dolay1 stres yaratmasi oldugunu diisiinmektedirler. Bunun yaninda basarili yonetici unvanini
elde etmek i¢in biiyiik hayaller kuran ve ¢alisanlarinin temel ihtiyaglarini géz ardi eden biiytik
egolu liderlerin oldugu ¢alisma ortamlarinda da sessiz istifa davranigina rastlanabilmektedir

(Ozer, 2022).

Sessiz istifanin altinda yatan sebepler incelendiginde yukarida bahsedilenlerin yaninda
daha farkli birgok etken de bulunmaktadir. Sessiz istifa etme isteginin dogmasina neden olan

etkenler:
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. Calisanlarin, is ortaminda Onemsiz bir rol oynadiklarimi veya degersiz
olduklarini diistiniiyor olmalari,

. Y onetim, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerin belirsiz ve 6rgiit i¢indeki
gii¢ iliskilerinin mesafeli olmasi,

. Yonetici ve is gorenler arasinda dogal bir iletisim aginin olmayis1 ya da farkl
seviyelerdeki is gorenlerin yoneticilerle istedikleri gibi iletisim kuramamasi,

. Is gorenlerin, kendilerine o6zgii beceri ve yeteneklerinin is tanimiyla
eslesmedigine inaniyor olmasi,

o Is gérenlerin bireysel, ticari ve meslekleriyle ilgili ilerlemelerinde yeterli destek
ve takdir alamadiklarini diisiiniiyor olmasi,

. Katilimcr ve demokratik bir ¢aligma ortaminin olusturulamiyor olmasi ve is
gorenlerin yaraticiliklarinin engellendigine inaniyor olmast,

o Yoneticilerin is gorenlerin potansiyellerini gelistirmelerini tesvik etmemesi
veya onlar1 desteklememesi,

o Is gorenlerin galisma ortamlarindaki degisen durumlara ve galigsma sistemlerine
uyum saglayamamalari, organizasyon kiltiiriinlin zayif olduguna veya degisen calisma
kosullarina gore tasarlanmadigina inanmalari oldugu diistiniilmektedir (Kobal ve Bati, 2022).

5. Sessiz Istifaya Neden Olan Faktorler

Glinlimiiz is ortamlarinda is gorenlerin karsilagtiklart bazi olumsuz durumlar onlari
sessiz istifaya itebilir. Sessiz istifa muhakkak ki is cevreleri arasinda beklenmeyen bir durumdur
ancak bunu Onlemek i¢in durumu sessiz istifaya gotiirecek kosullarin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Bunlara deginecek olursak,

. Calisanlarin talepler gergek¢i olmadiginda isin kalitesi diisecektir. Hayal
kiriklig1 ve korku, motive olmus bir kisiyi motivasyonu diigsmiis bir kisiye doniistiirecektir.
Yoneticiler is yiiklerini diizenli olarak izlemeli ve is ylklerinin tiikenmislie neden
olmadigindan emin olmak i¢in ekiplerle gériismelidir.

o Faturalar1 6demekte zorlanirken ise odaklanmak ve olagantistii sonuglar sunmak
zor olabilir. Finansal giivenligin rahatlig, insanlarin isleriyle olan iliskilerinde giiclii bir baglilik
ve adanmiglik kaynagi olsa da yasam maliyeti krizi ve artan enerji maliyetleri, calisanlarin
siirlarint zorluyor olabilir. Ekipler hak ettikleri karsilig1 almadiklarini hissederlerse, sessiz
istifalar hizla gerceklesebilir.

. Kuruluslarin sektorlerindeki maaslar1 izlemeleri ve rekabet¢i kalmalarini

saglamalar1 ¢ok onemlidir. Agikegasi, sirketler ancak yeterli kar elde ettiklerinde daha fazla
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O0deme yapabilirler, ancak odiiller rakiplerinden daha diisiikse, calisanlarini bagka nasil
tutabileceklerini diistinmeleri gerekir.

. Sessiz istifa cogu zaman kariyer firsatlarinin ve biiylimenin eksikligine bir yanit
olabilir. Yoneticiler, c¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleme firsatindan ilham aldiklarinm
unutmamalidir. Tatmin edici bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin ilerlemeye giden bir yol oldugunu
bilerek bireysel hedeflerine dogru ¢alismalarina olanak tanir. Bu tiir bir diirtii ayn1 zamanda
iiretkenligi ve katilim1 da artiracaktir.

. Covid-19 pandemisiyle birlikte hayatimiza daha fazla giren hibrit ve uzaktan
calisgmanin 6nemli avantajlar1 da var. Daha fazla caligma esnekliginden ise gidis gelis
maliyetlerinin azalmasina kadar bu modellerin de kesinlikle kendi payina diisen eksiklikleri
var. Glinlimiiziin is piyasasinda ¢alisma alanlarinin dijitallesmesi ve Teams, Slack ve Trello
gibi platformlarin kullanim1 her zaman miisait olma beklentisi yaratirken, ekipler ve liderleri
arasindaki fiziksel mesafeleri de artirdi. Bu yeni calisma seklinin i giiclinliziin ruh sagligi
iizerinde ciddi etkileri olabilir. Liderler, daha giiclii iliskiler saglamak ve kendini yalniz
hisseden bireyleri korumak icin yeterli refah destegi saglamalidir. Iyi bir tatil denegi saglamak
(ve calisanlarin is diistinmeden tamamen kendilerine zaman ayirmasini saglamak), adil bir
hastalik politikasi ve gerektiginde ekstra esneklik ger¢ekten yardimer olabilir. Kisisel bakim ve
saglikli yasam odakli iletisim ve faaliyetler i¢in agik ve giivenli bir kanala sahip olmak da ¢ok
onemlidir.

. Bire bir toplantilar yoluyla yapilan diizenli kontroller, ¢calisanin ruh halini biiytik
Olciide etkileyebilir ve yoneticiler ile personel arasindaki bagi artirabilir. Diizenli diirtist iletisim
anlar1 yaratmak, liderlerin hizli ¢6zlimler liretmesine ve ayn1 zamanda beklentileri yonetmesine
olanak tanir. Ornegin, bir ¢alisan mevcut maasindan memnun degilse ancak o dénemde maas
artist ekonomik olarak miimkiin degilse, o zaman diiriist iletisim, liderlerin bu durumun
nedenlerini agiklamasina ve bu sayede her iki tarafi da tatmin edecek bir planin hazirlamasina
yardimci olur. Yonetime geri bildirimin zor veya imkansiz oldugu durumlarda, sessiz istifa,
yakinda o is ortaminda da gelismeye baglayabilir demektir. Tersine, ekipler geri bildirimde
bulunurken kendilerini giivende ve kendilerine saygi duyuldugunu hissederlerse motivasyon ve
katilim artacaktir. Bu bir kazan-kazan durumudur (Smith, 2022).

. Insanlarin, hayatlarim1  ve kimliklerini tamamen islerinin etrafinda
dondiirmelerine gerek kalmadan, pozisyonlariyla etkilesime girebileceklerini ve motive
olabileceklerini kabul edin. Belki de artik gece ge¢ saatlerde e-postalarin1 kontrol etmek
istemiyorlar ¢linkil ailelerine veya yazdiklar1 bir romana odaklanmay: tercih ediyorlar. Sebep

ne olursa olsun, bu saatler onlarin saatleridir; dolayisiyla potansiyel ¢alisanlara ne beklendigi
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ve "mesai saatleri diginda" ne siklikta miisait olmalar1 gerektigi konusunda seffaf olun. Iletisim
her zaman 6nemli olacaktir (Stokes, 2022).

6. Sessiz Istifanin Oniine Ge¢mek I¢in Tavsiyeler

Yoneticiler veya liderlerin is gorenlere yaklasimlar: sessiz istifayr arttirabilecegi gibi
azaltabilir de. Calisanlarin ihtiyaglarina, degerlerine ve amaglarina yonelik anlayis ve
organizasyonel siireclerin eksikligi, sessiz istifay1 tetikleyen temel faktorler arasindadir.
Asagida maddeler halinde siralanmis kavramlar1 uygulamaya 6zen gosteren liderler sessiz
istifanin Oniine gegmede biiyiik bir yol katetmis olurlar. Bu kavramlara kisaca deginecek
olursak:

) Ihtiyaclar1 Belirleme: Tiim insan davranislari basit bir sekilde agiklanabilir: Bu
davramislar bir veya daha fazla insani ihtiyaci karsilarlar. Insani ihtiyaglar cinsiyet, milliyet, yas
veya din farkliliklarina bakilmaksizin her insan i¢in aymidir. Giiglii bir aidiyet ve baglilik
duygusu olusturmay1 amagliyorsak, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekir. Ihtiyaglarin
kargilanmasi, yagamdaki bireysel islevin 6nemli bir gostergesi olarak kabul edilir ve en yliksek
potansiyele ulagsmak ve biliylimeyi, biitiinliigii ve saglhigi stirdiirmek i¢in gerekli kabul edilir.
(Van den Broeck vd., 2010). Ayrica insan ihtiyaglari teorisi, bireylerin ihtiyaglarini tatmin
edebildiklerinde refah durumuna ulasacaklarin1 ve bunu siirdiireceklerini 6ne siirmektedir
(Diener ve Lucas, 2000). Isteki ihtiyaglarin tatmini ile galisanlarin katilimi, iste kalmalari,
streslerini azaltmalari, yasam tatminleri ve isteki pozitif enerjileri arasinda dogrudan bir iligki
vardir (Schwartz ve Porath, 2014).

o Degerleri Tanimlama ve Kisi-Kurum Uyumunu Saglama: Degerler
organizasyonlara dort ayri adimda entegre edilebilir: (a) kisisel degerlerin tanimlanmasi, (b)
kisi-kurum deger uyumunun belirlenmesi, (c) degerlerin ve davranislarin uyumlastirilmasi ve
(d) basgkalarmin degerlerini anlama ve bunlara ilgi gosterme. Ayrica organizasyonlar,
calisanlarin hayatta neyin 6nemli olduguna dair yargilar1 olan degerlerine ilgi ve merak
gostermelidir (Ayachit ve Chitta, 2022). Kisisel degerler agikca ifade edildikten sonra ikinci
adim, calisanin degerleri ile kurumun degerleri arasinda bir uyum olup olmadiginin
belirlenmesidir. Bu eslesmenin se¢me, ise alma ve ise alim siireclerinde daha O6nceden
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu durum calisan performansinin artirilmasi ve personel
devir maliyetlerinin en aza indirilmesi agisindan kuruluslara rekabet avantaji saglayacaktir.
Ucgiincii adim, calisanlarin degerleri ile isyerindeki davramslari arasindaki uyumu bulmaya
yoneliktir. (Buchanan ve Bardi, 2015). Dordiincii ve son adim olan bagkalarmin degerlerini
anlamak ve onlarla ilgilenmek, bagkalarinin bakis agilariyla baglanti kurmamiza, ¢atismalardan
kaginmamiza ve daha destekleyici ve daha iyi bir takim oyuncusu olmamiza yardimer olur

(Korsgaard vd., 1997).
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. Amagclar1 Belirleme: Calisanin istifasinin veya isten ayrilmasinin iiglincli nedeni
ise kurumun amaci ile baglantinin olmamasi ve mesleki tatminin ve isin anlamlili§inin
saglanamamasidir. Calisanlarin amaglarin1 kesfetmelerine yarayacak siire¢ dort adimdan
olusmaktadir. ilk tesvik sondan baslamak ilkesinden yola ¢ikiyor ve dldiikten sonra birakmak
istedikleri uzun 6miirlii mirasi diistinmeleri istenerek hayata geciriliyor. Calisanlar bu diinyada
yasamay1 diisiindiikleri asil isaretin ne oldugu konusunda diisiinmeye zorlaniyorlar. Ikinci
adim, sinirlt bir yasam stiresine sahip olduklart ¢oklu senaryolari diisiinmektir: Alt1 aydan bir
haftaya kadar ve yalnizca bir giinliik yasamlarinin oldugu son senaryo. Caligmalarin1 yazmak
ve meslektaslariyla paylasmak, onlarin amaclar1 konusunda net olmalarina yardimci olacak ve
iliskilerinin derinligini ve genisligini giiglendirecektir. Onceki iki adim calisanlarin amaglarina
151k tutmasina yardime1 olurken, iigiincii adimda onlardan bunu agiklamalar istenir. Dordiincii
ve son adim, kisisel ve kurumsal amaglar arasindaki olas1 baglantilar1 aragtirmaktir. Amaca
dayali, siirdiiriilebilir ve tatmin edici bir is birligi kurmak i¢cin mutlaka ayn1 veya ¢ok benzer
olmalar1 gerekmez, ancak uygun planlama yoluyla hedefle uyumlu olmalar1 gerekir (Formica
ve Sfodera, 2022)

. Temel Is Yiikiinii Yeniden Tanimlama: Bir ¢alisanin temel gorevlerinin zaman
icinde kademeli olarak bir miktar geniglemesi yalnizca dogaldir. Ancak 6zellikle, pandeminin
koriikledigi yanginla miicadelenin iki y1ldan fazla stirmesinden sonra kisiye git gide daha fazla
is yiiklendikce ve zamanla bu ekstra islerin, is gérenden beklenen goérevlerin bir pargast haline
gelmesi sessiz istifay1 koriiklemektedir. Bu nedenle, yoneticilerin, g¢alisanlarin temel is
sorumluluklarini, gercekte hangi isin gerekli oldugunu ve neyin ekstra olarak nitelendirilmesi
gerektigini daha dogru bir sekilde yansitacak sekilde yeniden ayarlamasi biiyiik 6neme sahiptir.
Yoneticiler veya liderler is¢ileri en temel is gorevlerini yliksek diizeyde yerine getirmeye
motive etmeye odaklanabilir ve onlara is disinda kendilerine ayiracaklar1 zamanlar i¢in yeterli
alan verebilir. Is gdrenin temel is yiikiiniin yeniden tanimlanarak iste kopuslarin ve is gdrenin
degersiz hissetmesiyle birlikte gelisen motivasyon kaybinin oniine gegilmesi gerekmektedir.

. Is Gorenleri Dinleme ve Onlara Yatirim Yapma: Sirketlerin c¢aliganlarini
dinlemesi ve onlara yatinm yapmast gerekmektedir. Calisanlar kuruluglar tarafindan
desteklendiklerini hissettiklerinde ve etkili destek neticesinde insanlarin gergekte neye ihtiyag
duydugunun anlasilmaya baslandiginda, fazladan ¢aba harcamanin yorgunluguna yol agma
olasilig1 azalir. Bu, liderlerin yalnizca calisanlarla baglanti kurmak i¢in zaman ayirmasi degil,
ayni zamanda yoneticileri, calisanlarinin nasil hissettigini takip etmeleri konusunda
cesaretlendirmeleri ve tesvik etmeleri ve yoneticilere bunu etkili bir sekilde yapmalar1 i¢in
zaman ve kaynak verildiginden emin olmalar1 gerektigi anlamina gelir. Gergek dinleme,

isverenlerin, her ¢alisanin ise bagl hissetmesi i¢in neye ihtiyag duyduguna iliskin niteliksel ve
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niceliksel verilerin toplanmasini gerektirir. Buna ek olarak liderler, calisanlarin rahatca
konusabilecekleri, kurumun onlar1 O6nemsedigine inanabilecekleri ve liderlerin onlarin
endiselerini dinleyip ¢6zecegine giivenebilecekleri bir ortam yaratmaya oncelik vermelidir.

o Daha Az Telag Daha Fazla Uretim: Liderler, is gorenlerini siirdiiriilemez bir
kosusturma Kkiiltiirline maruz birakmadan davraniglarinin olumlu yonlerini koruyabilirler.
Liderler, insanlar1 tiiketen, her zaman aktif bir zihniyeti tesvik etmek yerine, ¢alisanlari
Vatandaslik Ustalig1 dedigimiz seyin pesinden gitmeye tesvik etmelidir. Vatandaslik ustaligi,
isverenlerin, is¢ilerin goniillii katkilarinmi giiglii yonleri, ilgi alanlari ve tutkulariyla uyumlu hale
getirmelerine yardimcet olmanin bir yolu olarak ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Sagliksiz bir igyeri
kiiltiiriinde ¢alisanlar siklikla, 6nemli ailevi veya sosyal etkinlikleri kagirmalarina neden olacak
ek projeler iistlenmek gibi, kendi refahlarina zarar verecek sekillerde daha da ¢ok calismaya
mecbur hissederler. Ancak calisanlar kendi motivasyonlar1 ve ihtiyaglari ile uyumlu
davranislara oncelik verirlerse, bu faaliyetler kiilfetli olmak yerine enerji verici olabilir (Klotz
ve Bolino, 2022).

Yukarida Ontline gegmek igin tavsiyeler verilen sessiz istifa bir is ¢evresinde aniden
ortaya cikan bir durum degildir. Daha 6nce de bahsettigimiz gibi liderlerin veya yoneticilerin
bu durumu 6nceden sezerek gerekli onlemleri ve iyilestirmeleri yapmalar1 gerekmektedir. Aksi
takdirde aslinda calistyor goriiniip, sadece verilen gorevi biiyiik bir motivasyon eksikligiyle,
zoraki yapan ve Orgiite deger katma noktasinda bunu i¢sellestirememis is goren sayist artmaya
baglayacaktir. Bir organizasyonda kapital ne kadar onemliyse is giicii de ayn1 derecede
onemlidir mottosundan yola ¢ikarak gerekli 6zenin gosterilmesi ve gerektigi yerde gerektigi
kadar miidahale edilmelidir. Bu durumun aniden ortaya ¢ikmadigi paragraf basinda
belirtilmisti. Simdi ise geliyorum diyen sessiz istifanin ayak seslerine yani sessiz istifa

belirtilerine kulak verelim:

o Toplantilarda bulunmamak veya orada olup aslinda orada olmamak,

o Ise giris ve ¢ikislarda 6zensiz davranmak, geg gelip erken ayrilmak,

. Verimliliginin diisiis,

. Takim ¢alismalarina daha az katilma,

. Ise kars1 hissedilen sevkin azalmasi,

o Ise kars1 fazla dingin olma durumu ve motivasyon eksikligi,

o Yoneticilerle veya takim {yeleri arasinda yasanan iletisim eksikligi,

(Cumhuriyet, 2022).
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7. Sonuc ve Oneriler

Tim diinyay1 kasip kavuran COVID-19 salgini sosyal hayatimizda bir¢ok degisimlere
neden oldugu gibi is hayatinda da birtakim degisikliklere neden olmustur. Uzaktan ¢alisma,
cevrimigi toplantilar, ev i¢i spor faaliyetleri derken gliniimiiziin tamamin1 evimizde gecirmeye
baslamistik. Bu durum bizim ailemizle daha ¢ok zaman ge¢irmemizi saglayip is hayatimizi ve
eski calisma diizenimizi sorgulamamiza neden oldu. Islerin evden de yiiriitiildiigiiniin farkina
varan is gorenler ise gitmenin zaman kaybi oldugunu, evde ailemize daha c¢ok zaman
gecirmemiz gerektigini diisiinerek calistiklar isteki mevcut ¢calisma diizenlerini degistirmeye
karar verdiler. Baskici liderlerin is gorenlerinden bitmek bilmeyen talepleri ve pandeminin
yikict etkisiyle stres olan ve kendini kapana sikismis hisseden is gorenlerin orgiit bagliligi
azalmis ve yaptiklari islerden sogumaya baglamislardir. Great Resignation yani Biiyiik Istifa ve

sessiz istifa da iste tam bu donemlerde yasanmaya baslamistir.

Mevcut literatiir incelendiginde sessiz istifanin orgiitsel davranis alaninda farkli isimler
altinda kavramsallastirilan yeni bir terim oldugu yargisina varilabilir. Ancak eski terimler olan
ayrilma, geri ¢ekilme davranisi ve isi thmal etme davranisi, sessiz istifa kavramina ¢ok benzer
kavramlardir. COVID-19 salgin1 siiphesiz is ve yasam hakkindaki diisiincelerimizi temelden
degistirdi. Bu ayn1 zamanda sektorde onlarca yildir memnuniyetsizlik sebepleri olarak ortada
duran ¢aligma kosullari, licret, yonetim ve liderlik konularindaki aksakliklar gibi temel sorunlari

daha da ayyuka ¢ikardi.

Sessiz istifanin ortaya ¢ikis nedenleri oldugu gibi bunun farkina varan yoneticilerin ve
liderlerin de konuyu ele alis bicimlerine gore sessiz istifanin 6niine gegilebilecegi anlagilmistir.
Is hayatinda kapital kadar is giiciiniin éneminin de bilincinde olan yénetici ve liderler, is
hayatinda olumsuzluklara neden olan, ekip motivasyonunu diisiiren, aidiyet bilincini ortadan
kaldiran, takim ig¢i iletisimin kopmasina neden olan, amaglarindan ve hedeflerinden sapmis is

gorenlerin gittikge cogalmasi organizasyonlari tehlikeye diistirmektedir.

Yonetici ve liderler konuyu ele alirken is gorenlerin de bir 6zel hayatlarinin oldugunu,
evdeyken is ile ilgilenmek istemeyip aileleriyle keyifli vakitler gecirmek arzusunda olduklarini
gozetip i ve yasam dengesini ona gore kurmalar1 gerektigini gz oniinde bulundurmalilar.
Duygusal olarak liderleri veya yoneticileri tarafindan desteklenen is gorenlerin ise olan
motivasyonlari, sevki ve bagliliklar1 artacagindan dolay1 sessiz istifalarin da bu vesileyle 6niine
gecilecegi diislinlilmektedir. Sessiz istifa davranisinda bulunan is gérenin heniiz ise alinirken
belirlenmis olan is yiikiinlin pandeminin de etkisiyle artmis olabilecegi ve bunun da
hosnutsuzluga neden olabilecegi diisiiniiliip temel is taniminin yeniden dizayn edilerek kisiye
uygun hale getirilmesi de sessiz istifaya giden siireci tersine ¢evirebilecegi diisiiniilmektedir.
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Bu konuya yakin konular literatiire daha 6nce farkli basliklarla ge¢gmis olup sessiz istifa
kavrami1 COVID-19 salginiyla birlikte yeni yeni kavramsallagmaya baglamistir. Bu ¢alisma
sessiz istifa konusuna bir giris niteliginde olup sonraki arastirmacilara konuyla ilgili katki

saglamak iizerine yapilmis betimsel nitelikli bir caligmadir.

EXTENDED ABSTRACT

As the COVID-19 pandemic suddenly entered our lives, a rare situation emerged all over the world. In
1918, many measures similar to those taken against the Spanish flu, the deadliest pandemic in history with more
than 50 million deaths worldwide, entered our lives. However, the fact that this pandemic happened more than
100 years ago caught today's people by surprise. Because no one alive had ever faced such an epidemic before.
With the introduction of many new measures, people became anxious about their own health and began to
experience stress. As a result of the rapid increase in lockdowns all over the world, social life was suddenly reduced
to zero. People started to think about their own health and that of their family members rather than their social
lives, work lives and earning money. Anticipating that the pandemic would not end in a short period of time,
businesses found a method that is known all over the world, but which they are just starting to prefer: Remote

working.

With programs such as Teams, Slack and Trello, employees who now have to do many of the things they
used to do at work from home have started to feel uncomfortable with the intertwining of their home and work
lives. This discomfort has led them to think about what kind of job they have, how the job should actually be, and
as a result they have become disenchanted with their work. In the United States, this resulted in great resignation,
and the number of people quitting their current jobs skyrocketed. Those who could not resign resorted to quiet
quitting, a new concept today. The term quiet quitting was popularized on social media by a Tik Tok user named
Zaid Khan. The video went viral with more than 3 million views in the first two weeks (Ellis, L. and Yang, A.,
2022). Those who responded to the question of what is a quiet quitting generally defined it as leaving career and
promotion aside, not seeing their work as the focus of their lives, doing only what the job requires at that moment,
working only enough not to be fired with minimum effort. In other words, quiet quitters think career-oriented, give
more than expected to bring themselves to the forefront, give up keeping their work life above their normal life
and fulfill only the tasks assigned to them, and in a way, they have isolated themselves from the busy business life

and rush.

This study includes an extensive literature analysis that includes a comparison of different approaches
around the concept of quiet quitting in the existing literature. This study includes the definition of quiet quitting,
the importance of this concept, the factors that cause quiet quitting and recommendations to prevent quiet quitting.
The devastating effects of quiet quitting on employees are equally devastating for companies. Amidst growing
concerns about economic recession, falling productivity levels can negatively impact profitability. In companies
where quiet quitting occurs, productivity suddenly starts to decline, meetings appear to be well-attended but
employees are mentally absent from those meetings, the bond between the individual and the organization
disappears, enthusiasm for work decreases as a result of fewer employees participating in teamwork,
communication between managers and other employees breaks down, and work outputs become more sloppy and
of poor quality due to lack of motivation towards work. This is certainly not a situation desired by any manager or
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leader. The task of a good manager or leader is to anticipate the quiet quitting that is approaching step by step and
try to prevent it. There are many methods for this. First of all, the leader or manager should revive the broken
communication. As a result of healthy communication, it is ensured that employees are prevented from thinking
that they play an insignificant role in the work environment or that they feel worthless. Values should be defined
and it should be ensured that individual and organizational values overlap with each other. This removes the barrier
for employees to become a more cohesive team player. Processes should be established to help employees discover
their purpose. This is important to uncover the goals of the individual and the organization and to ensure alignment
between the two. The basic workload of the employee needs to be redesigned. Examining the increased workload
during the pandemic and reducing it to only the basic workload for which the person is responsible plays a major
role in eliminating the unfair workload and restoring the person's determination, enthusiasm and motivation to
work. Managers should listen to and invest in their employees. When workers feel supported by their managers,
and effective support leads to an understanding of what workers really need, they are less likely to become fatigued
by the extra effort. This helps to remove the barrier that prevents declining productivity from starting to increase

again.

Etik Beyani: Bu calismanin hazirlanma siirecinde bilimsel ve etik ilkelere uyuldugu ve yararlanilan tiim ¢alismalarin
kaynakgada belirtildigi beyan olunur.

Hakem Degerlendirmesi: Dis bagimsiz.

Yazar Katkilari: Bu makale yazarin kendi ¢abalar1 ve incelemeleri neticesinde olusturulmustur.

Cikar Catismasi: Yazar ¢ikar ¢atismasi bildirmemistir.

Finansal Destek: Yazar bu ¢alisma igin finansal destek almadigini beyan etmistir.

Acik Erisim Lisansi: Bu makale, Creative Commons Atif-GayriTicari 4.0 Uluslararas1 Lisans1 (CC BY NC 4.0) ile

lisanslanmustir.

Ethical Statement: It is declared that scientific and ethical principles have been followed while carrying out and

writing this study and that all the sources used have been properly cited.

Peer-review: Externally peer-reviewed.

Author Contributions: This article was created as a result of the author's own efforts and reviews.

Conflict of Interest: The author have no conflict of interest to declare.

Grant Support: The author declared that this study has received no financial support.

Open Access License: This work is licensed under Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License
(CC BY NC 4.0).

Kaynak¢a

Ayachit, M., & Chitta, S. (2022). A systematic review of Burnout studies from the Hospitality
literature. Journal of Hospitality Marketing & Management, 31(2), 125-144.

Buchanan, K., & Bardi, A. (2015). The roles of values, behavior, and value-behavior fit in the
relation of agency and communion to well-being. Journal of Personality, 83(3), 320-
333.

29



Journal of Academic Analysis (JAC) 2023 International Peer-Reviewed Journal/ Uluslararas1 Hakemli Dergi

Buscaglia, M. (2022). A Quick Look at the Origins and Outcomes of the Trendy Term. Chicago
Tribune. PressReader.com-Digital Newspaper & Magazine Subscriptions. (Erisim
Tarihi: 03.11.2022)

Clifton, J., & Harter, J. (2019). It's the Manager. Omaha, NE: Gallup Press.

Cumhuriyet (2022). “Farkinda olmadan isten ayrilmis olabilirsiniz: Sessiz istifa nedir, 'ana

neden' ne?”. https://www.cumhuriyet.com.tr/yasam/galeri-farkinda-olmadan-isten-

ayrilmis-olabilirsiniz-sessiz-istifa-nedir-ne-anlama-geliyor-1980125#photo-4  (Erisim
Tarihi: 19.04.2023).

Diener, E., & Lucas, R. E. (2000). Explaining differences in societal levels of happiness:

Relative standards, need fulfillment, culture and evaluation theory. Journal of
Happiness Studies: An Interdisciplinary Forum on Subjective Well-Being, 1(1), 41-78.
Duman, C. (2022). “Biiyiik istifadan sonra sesssiz istifa”. Independent Tiirkce,
https://www.indyturk.com/node/547061/t%C3%BCrki%CC%87yeden-
sesler/b%C3%BCy%C3%BCk-istifadan-sonra-sessiz-istifa (Erisim Tarihi:
27.10.2022).
Ellis, L. & Yang, A. (2022) If Your Co-Workers Are ‘Quit Quitting’, Here’s What That Means.

The Wall Street Journal. https://www.wsj.com/articles/if-your-gen-z-co-workers-are-
quiet-quitting-heres-what-that-means-11660260608 (Erisim Tarihi: 23.05.2023).
Gallup (2022). Gallup's Employee Engagement Survey: Ask the Right Questions With the Q12

Survey. https://www.gallup.com/workplace/356063/gallup-g12-employee-

engagement-survey.aspX (Erisim Tarihi: 08.09.2022).
Hare, N. (2022) What Is ‘Quiet Quitting’ And How Should Leaders Respond? Forbes.

https://www-
forbes.com.cdn.ampproject.org/c/s/www.forbes.com/sites/allbusiness/2022/09/01/what

-is-quiet quitting-and-how-should-leaders-respond/amp/ (Erisim Tarihi: 14.09.2022).

Harter, J. (2022). Is Quiet Quitting Real? Gallup Inc,
https://www.gallup.com/workplace/398306/quiet-quitting-real.aspx  (Erisim Tarihi:
20.12.2022)

Klotz, A. C. & Bolino, M. C. (2022). When Quiet Quitting Is Worse Than the Real Thing,
Harvard Business Review.

Kobal, G. & Bati, S. (2022). “Eski bir aligkanlik, yeni bir akim: Sessiz istifa yasayanlar

anlatiyor, uzmanlar yorumluyor”. Hiirriyet, https://www.hurriyet.com.tr/gundem/eski-

bir-aliskanlik-yeni-bir-akim-sessiz-istifa-yasayanlar-anlatiyor-uzmanlar-yorumluyor-
42127939 (Erisim Tarihi: 02.10.2022).

30


https://www.cumhuriyet.com.tr/yasam/galeri-farkinda-olmadan-isten-ayrilmis-olabilirsiniz-sessiz-istifa-nedir-ne-anlama-geliyor-1980125#photo-4
https://www.cumhuriyet.com.tr/yasam/galeri-farkinda-olmadan-isten-ayrilmis-olabilirsiniz-sessiz-istifa-nedir-ne-anlama-geliyor-1980125#photo-4
https://www.indyturk.com/node/547061/t%C3%BCrki%CC%87yeden-sesler/b%C3%BCy%C3%BCk-istifadan-sonra-sessiz-istifa
https://www.indyturk.com/node/547061/t%C3%BCrki%CC%87yeden-sesler/b%C3%BCy%C3%BCk-istifadan-sonra-sessiz-istifa
https://www.wsj.com/articles/if-your-gen-z-co-workers-are-quiet-quitting-heres-what-that-means-11660260608
https://www.wsj.com/articles/if-your-gen-z-co-workers-are-quiet-quitting-heres-what-that-means-11660260608
https://www.gallup.com/workplace/356063/gallup-q12-employee-engagement-survey.aspx
https://www.gallup.com/workplace/356063/gallup-q12-employee-engagement-survey.aspx
https://www-forbes.com.cdn.ampproject.org/c/s/www.forbes.com/sites/allbusiness/2022/09/01/what-is-quiet%20quitting-and-how-should-leaders-respond/amp/
https://www-forbes.com.cdn.ampproject.org/c/s/www.forbes.com/sites/allbusiness/2022/09/01/what-is-quiet%20quitting-and-how-should-leaders-respond/amp/
https://www-forbes.com.cdn.ampproject.org/c/s/www.forbes.com/sites/allbusiness/2022/09/01/what-is-quiet%20quitting-and-how-should-leaders-respond/amp/
https://www.gallup.com/workplace/398306/quiet-quitting-real.aspx
https://www.hurriyet.com.tr/gundem/eski-bir-aliskanlik-yeni-bir-akim-sessiz-istifa-yasayanlar-anlatiyor-uzmanlar-yorumluyor-42127939
https://www.hurriyet.com.tr/gundem/eski-bir-aliskanlik-yeni-bir-akim-sessiz-istifa-yasayanlar-anlatiyor-uzmanlar-yorumluyor-42127939
https://www.hurriyet.com.tr/gundem/eski-bir-aliskanlik-yeni-bir-akim-sessiz-istifa-yasayanlar-anlatiyor-uzmanlar-yorumluyor-42127939

Journal of Academic Analysis (JAC) 2023 International Peer-Reviewed Journal/ Uluslararas1 Hakemli Dergi

Korsgaard, M. A., Meglino, B. M., & Lester, S. W. (1997). Beyond helping: Do other-oriented
values have broader implications in organizations?. Journal of Applied Psychology,
82(1), 160-177.

Ozer, Y. (2022). “Giiriiltiilii sessizlik”. Diinya, https://www.dunya.com/kose-yazisi/qurultulu-
sessizlik/670372 (Erigim Tarihi: 28.10.2022).

Sandro, F. & Fabiola, S. (2022). The great resignation and quiet quitting paradigm shifts: An

overview of current situation and future research directions. Journal of Hospitality
Marketing & Management, 31(8), 899-907.

Schwartz, T., & Porath, C. (2014). The Power of Meeting Your Employees’ Needs. Harvard
Business Review. Harvard Business Publishing., https://hbr.org/2014/06/the-power-of-

meeting-your-employees-needs (Erisim Tarihi: 18.05.2023)

Smith, S. (2022). Quiet quitting: a wake-up call for better management: How to recognize and
combat quiet quitting. HMC Sales, Marketing & Alliances Excellence, 21(10), 28-29.

Stokes, C. (2022). Mitigating “quiet quitting.” Public Relations Strategies & Tactics, 5(9), 7.

Van den Broeck, A., Vansteenkiste, M., De Witte, H., Soenens, B., & Lens, W. (2010).
Capturing autonomy, competence, and relatedness at work: Construction and initial
validation of the Work-Related Basic Need Satisfaction Scale. Journal of Occupational
and Organizational Psychology, 83(4), 981-1002.

Zenger, J., & Folkman, J. (2022). Quiet quitting is about bad bosses, not bad employees.
Harvard Business Review. https://hbr.org/2022/08/quiet-quitting-is-about-bad-bosses-
not-bad-employees (Erisim Tarihi: 24.10.2022)

31


https://www.dunya.com/kose-yazisi/gurultulu-sessizlik/670372
https://www.dunya.com/kose-yazisi/gurultulu-sessizlik/670372
https://hbr.org/2014/06/the-power-of-meeting-your-employees-needs
https://hbr.org/2014/06/the-power-of-meeting-your-employees-needs
https://hbr.org/2022/08/quiet-quitting-is-about-bad-bosses-not-bad-employees
https://hbr.org/2022/08/quiet-quitting-is-about-bad-bosses-not-bad-employees

