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Bu ¢alismanin amaci, Tirkiye’deki turizm akademisyenlerinin sessiz istifa davranis
diizeyini belirlemek ve bu egilimlerin altinda yatan nedenleri incelemektir. Arastirmada
karma yontem kullanilmistir. Nicel asamada, Karrani vd. (2023) tarafindan gelistirilen
sessiz istifa dlgegi ile 259 akademisyenden veri toplanmigtir. Katilimeilar, Tiirkiye’deki
turizmle ilgili 6n lisans ve lisans programlarinda gorev yapan akademisyenler arasindan
kolayda ornekleme yoOntemi ile secilmistir. Veriler, 5°’li Likert 6lgegi kullanilarak
degerlendirilmig, aritmetik ortalamalar tespit edilmis ve tek yonlii varyans analizi
kullanilmistir. Nitel asamada, 8 Arastirma Gorevlisi Doktor (Ars. Gor. Dr.) ve 3 Arastirma
Gorevlisi (Ars. Gor.) ile derinlemesine goriismeler yapilmistir. Katilimeilar, amagh
ornekleme yontemi ile secilmis ve gorligmelerin analizi icerik analizi teknigiyle
gergeklestirilmigtir. Ana sonuglar, Ars. Gor. Dr. grubunun, kariyer belirsizligi, kadro
giivencesi eksikligi ve yogun is yiikii nedeniyle sessiz istifa egilimine en yatkin grup
oldugunu gostermektedir. Ayrica, destekleyici liderlik eksikligi, is-yasam dengesizligi,
titkenmislik, takdir eksikligi ve kurumsal taleplerin yogunlugu sessiz istifayi artiran temel
faktorler olarak belirlenmistir. Calismanin sonuglari, turizm akademisyenlerinde sessiz
istifanin azaltilmasi i¢in kadro politikalari, liderlik destegi ve is-yasam dengesi stratejileri
gelistirilmesi gerektigine igaret etmektedir.

Abstract

Tourism
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* Sorumlu Yazar

The primary objective of this study is to determine the level of quiet quitting behavior
among tourism academics in Tiirkiye and to examine the underlying reasons for these
tendencies. A mixed-methods approach was employed in the research. In the quantitative
phase, data were collected from 259 academics using the quiet quitting scale developed by
Karrani et al. (2023). Participants were selected through a convenience sampling method
among academics working in associate and undergraduate tourism-related programs in
Tiirkiye. The data were evaluated using a S-point Likert scale, arithmetic means were
calculated, and one-way analysis of variance (ANOVA) was conducted. In the qualitative
phase, in-depth interviews were held with eight Assistants holding a Ph.D. and three
Assistants. Participants were selected using a purposive sampling method, and the
interview data were analyzed through content analysis techniques. The main findings reveal
that the Assistants holding a Ph.D. group is the most prone to quiet quitting tendencies due
to career uncertainty, lack of job security, and heavy workloads. Furthermore, the absence
of supportive leadership, work-life imbalance, burnout, lack of appreciation, and the
intensity of institutional demands were identified as key factors contributing to quiet
quitting. The results of the study suggest that to reduce quiet quitting among tourism
academics, it is essential to develop staffing policies, provide leadership support, and
implement work-life balance strategies.
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Son yillarda i diinyasinda dikkat ¢eken kavramlardan biri olan sessiz istifa, ¢alisanlarin yalnizca ig tanimlarinda
belirtilen temel gorevleri yerine getirdigi ve bunun 6tesindeki is sorumluluklarina katilmayi reddettigi bir davranig
bicimi olarak tanmimlanmaktadir (Galanis vd., 2023). Sessiz istifa, ¢alisanlarin is yerindeki duygusal bagliliklarinin
azalmasi, i¢sel motivasyonlarinin diigmesi ve gorev tamimi digindaki sorumluluklar1 yerine getirmekten
vazgeegmeleriyle iligkilidir (Disque, 2020; Hong vd., 2023). Literatiirde sessiz istifanin temel nedenleri arasinda
tilkkenmislik (Yazic1 & Mecek, 2023), is-yasam dengesizligi (Malik, 2023), takdir eksikligi (Ward, 2022), destekleyici
liderlik eksikligi (Aiston & Fo, 2020), kisisel hedeflerle is beklentileri arasindaki uyumsuzluk (De Clercq, 2023) ve
kurumsal taleplerin yogunlugu (Horta vd., 2019) gibi etkenler 6ne ¢ikmaktadir.

Tiikenmislik, bireyin duygusal ve fiziksel kaynaklarmin tiikenmesi sonucunda ise olan ilgisinin azalmasina ve
yalnizca zorunlu is ylikiine odaklanmasina neden olmaktadir (Serenko, 2024). Bu durumda c¢alisanlar, ise karsi
psikolojik bir mesafe gelistirerek sessiz istifa davranisi sergilemektedir. Sessiz istifanin temel sebeplerinden biri de
is-yasam dengesizligidir. Is taleplerinin 6zel yasami ihlal etmesi, tiikkenmislik diizeyini yiikseltmekte ve calisanin is
yerine duydugu baglilig1 zayiflatmaktadir (Orgambidez & Extremera, 2020; Malik, 2023). Ozellikle akademisyenler
acisindan arastirma, egitim ve idari sorumluluklarin bir arada yiiriitiilmesi, is-yasam dengesini korumay1

giiclestirebilir (Barlett vd., 2021).

Takdir eksikliginin, sessiz istifay artiran baglica faktorlerden biri oldugu goriilmektedir. Literatiirde, ¢alisanlarin
emeklerinin yoneticiler ve kurum tarafindan yeterince taninmamasinin, is tatmini ve motivasyon iizerinde olumsuz
etkiler yarattigi ve bunun sonucunda ¢alisanlarin sadece temel gorevlerine odaklandigi vurgulanmaktadir (Fauzi vd.,
2024; Singh vd., 2021). Sessiz istifay1 tetikleyen diger unsurlar arasinda kariyer belirsizligi ve kadro giivencesi
eksikligi de yer almaktadir. Alami vd. (2024), kariyer siirecindeki ilerlemenin net olmamasinin ve is giivencesindeki
yetersizligin, ¢alisanlarin uzun vadeli hedefler belirleme konusundaki motivasyonunu azalttigini belirtmektedir.
Buna ek olarak, destekleyici liderlik eksikligi de sessiz istifa davranigini artiran 6nemli bir unsur olarak One
¢ikmaktadir. Christensen vd. (2021) ve Chen vd. (2022), destekleyici liderligin ¢alisan baglilig1 lizerinde olumlu
etkiler yarattigin1 ve lider desteginin yetersiz olmasinin isten psikolojik olarak uzaklagsmayi artirdigini ortaya

koymustur.

Kurumsal taleplerin yogunlugu, akademisyenler arasinda stres ve tiikenmislik diizeyini artirarak isten ayrilma
egilimini giiclendirebilir (Horta vd., 2019). Yogun is yiikii, 6gretim sorumluluklar1 ve kati1 performans oSlgiitleri,
calisanlarin motivasyon kayb1 yasamasina ve kuruma olan bagliliklarinin zayiflamasina neden olmaktadir (Komlenac
vd., 2022; Yildiz & Sen, 2024). Buna ek olarak, zaman baskis1 ve agir1 is talepleri, uyku problemleri, depresyon ve
sinirlilik gibi saglik sorunlarina yol agarak is performansini olumsuz yonde etkileyebilir (Akah vd., 2022; Ablanedo-
Rosas vd., 2011). Tiim bu olumsuzluklar, uzun vadede calisanlarin kurumsal bagliliklarini zayiflatip sessiz istifa

davraniginin ortaya ¢ikmasma zemin hazirlayabilir.

Bu calismanin temel amaci, sessiz istifa kavramini ele alarak Tiirkiye’deki turizm akademisyenlerinin bu
davranisa yonelik egilimlerini degerlendirmek ve bu egilimlerin altinda yatan nedenleri anlamaktir. Arastirma
kapsaminda, akademisyenlerin sessiz istifa diizeyleri, Karrani vd. (2023) tarafindan gelistirilen sessiz istifa dlgegi
araciligiyla olgiiliirken, nitel goriisme sorulariyla bu davranisin sebepleri ve arkasindaki dinamikler ayrintili bir
sekilde incelenmistir. Akademik camia Ozelinde bu konuyla ilgili calismalar smirli olup, &zellikle turizm
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akademisyenlerine yonelik yapilan bir arastirmaya literatiirde rastlanmamaistir. Bu ¢aligmanin 6nemli katkilarindan
biri, sessiz istifa davraniginin nedenlerini inceleyerek turizmle ile ilgili akademik kurumlara yonelik ¢6ziim Snerileri
sunmasidir. Elde edilen bulgularin, bu alandaki 6énemli bir boslugu doldurarak akademik literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Aragtirma sonuglari, akademik kurumlarin akademisyenlerin motivasyonunu, baghligim ve is
tatminini artirmak amaciyla somut adimlar atilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, sessiz istifayi
onlemeye yonelik politikalar gelistirerek kurumsal etkinlik ve verimliligin artirnlmasina katkida bulunmak

hedeflenmistir.
Literatiir
Sessiz Istifa Davramsim Etkileyen Faktorler

Sessiz istifa, ¢alisanlarin is yerinde sadece asgari gérevlerini yerine getirdigi, ek sorumluluk almay1 veya duygusal
caba harcamayi1 reddettigi bir durumdur (Galanis vd., 2023). Bu kavram, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin azalmasi
ve is tatminlerinin diigmesi sonucunda ortaya c¢ikmakta ve isten psikolojik olarak uzaklagsma seklinde kendini
gostermektedir (Hamouche vd, 2023). Ozellikle COVID-19 pandemisi sonrasinda is yerinde artan belirsizlik ve stres,
calisanlarin sessiz istifa egilimlerini artirmis ve bu durum, orgiitsel verimliligi olumsuz yonde etkilemistir (Ling vd.,
2025). Bu davranmis destekleyici lider eksikligi, tiikenmislik, takdir eksikligi ve yetersiz kurumsal destekten
kaynaklanabilir (Disque, 2020; Galanis ve ark., 2023; Hong vd., 2023; Yazic1 & Mecek, 2023). Fazla is yiikd, is ve
0zel hayat arasindaki dengesizlik ve performans baskilari bu durumu daha da artirarak ¢aligilan kuruma yonelik
bagliligin azalmasina ve tretkenligin diigmesine yol acabilir (Chen vd., 2022; Komlenac vd., 2022; Shadrack &
Pillay, 2023; Mousa ve ark., 2020).

Sessiz istifa, liderlik tiirleri ile yakindan iligkilidir ve liderlik tarzi ¢alisanlarin bu egilimi gdstermesini dogrudan
etkileyebilir. (Bakoti¢, 2023). Destekleyici liderlik, ¢alisan bagliligimi giiclendirmekte ve sessiz istifa diizeyini
azaltmaktadir (Chen vd., 2022; Disque, 2020). Liderler, adil bir kaynak dagilimi saglayarak ve aidiyet hissiyatini
giiclendirerek akademide zorunlu olmayan faaliyetlere katilimi tesvik edebilirler (Christensen vd., 2021).
Déniisiimcii liderlik anlayisi ise ortak bir vizyon ve i¢sel motivasyon araciligiyla yaraticiligi artirirken ¢alisanlarin
kuruma olan bagliligim da pekistirir (Ballesteros vd., 2023). Ote yandan, yetersiz ya da narsistik liderlik tarzlari,
calisanlarin baglilik hissetmemesine ve orgiitsel sessizligin artmasina sebep olabilir (Mousa vd., 2020). Akademik
ortamda destekleyici liderler, giiven duygusunu gelistirerek is tatminini artirir ve sessiz istifanin temel nedenlerinden
biri olan tiikkenmislik hissini azaltir (Aiston & Fo, 2020; Celik & Atik, 2021). Buna ek olarak, organizasyon kiiltiiriinii
sekillendirerek genel isleyisin daha verimli hale gelmesine katki saglarlar (Bhardwaj, 2022).

Akademisyenler arasinda stres ve tiikenmislik, sessiz istifay: tetikleyerek ek gorev ve sorumluluklara katilim igin
gerekli enerjinin azalmasina yol agabilir (Yazict & Mecek, 2023). Asir1 is yiikii ve performans beklentileri, siklikla
duygusal tiikkenmisligi beraberinde getirirken kuruma duyulan baglilig1 zayiflatmakta ve zorunlu olmayan gorevler
icin motivasyonu diistirmektedir (Brown vd., 2022; Yang, 2023). Tiikenmislik, bireylerin ruhsal sagliklarin
koruyabilmek adina bilingli bir sekilde ¢abalarini sinirlamalarina sebep olur ve bu durum, sessiz istifanin temel
dinamiklerinden biri olarak 6ne ¢ikabilir (Serenko, 2024). Bununla birlikte, 6gretim alanindaki mesleklerde yogun
stres, ¢aligsanlarin kuruma olan bagliligin1 zayiflatarak sessiz istifa egilimini daha da artirabilir (Konal Memis &
Tabancali, 2024). Akademik diinyada psikolojik gilivenlik ile tilkenmiglik arasindaki etkilesim, motivasyon ve is
performansi gibi kritik unsurlar {izerinde olumsuz etkiler olusturabilmektedir. Psikolojik giivenligin diisiik oldugu
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ortamlarda, calisanlar fikirlerini 6zgiirce ifade etmekte zorlanabilir ve bu durum, tiikenmislik diizeylerini artirarak

motivasyon kaybina ve is performansinda diisiise yol agabilir (Wang vd., 2022; Zeng & Xiong, 2024).

Is ve ozel hayat arasindaki sinirlarin belirsizlesmesi, stresi artirarak calisanlarin istege bagli gorevlerden
uzaklasmasina neden olabilmektedir (Orgambidez & Extremera, 2020; Malik, 2023). Ozellikle uzaktan calisanlar
icin ig ve ev hayatinin i¢ ige gegmesi, kuruma duyulan baghligin azalmasina yol agabilir (Petitta & Ghezzi, 2023).
Bu baglamda, esnek ¢alisma politikalar1 ve is-yasam entegrasyonunu destekleyen yaklagimlar, sz konusu sorunlari
hafifleterek baglilif1 artirabilir ve sessiz istifanin &niine gegebilir (Kamran vd., 2014). Is-yasam dengesi,
akademisyenlerin hem kuruma bagliligin1 hem de genel mutlulugunu etkiler ve onlarin ek sorumluluk alip almama
kararinda 6nemli bir rol oynar. Asiri is yiikii ve yetersiz kurum destegi gibi unsurlar bu dengeyi bozarak
akademisyenlerin bagliliklarinin azalmasina ve ek gorevlerden kaginmalarina sebep olabilmektedir (Shadrack &
Pillay, 2023). Ozellikle kadin akademisyenler, ev ve is yasamindaki sorumluluklar1 nedeniyle ek zorluklarla kars
karsiya kalmaktadir (Bashir & Khan, 2022). Bununla birlikte, teknolojik 6gretim gereklilikleri gibi artan beklentiler,
is-yasam catismalarin1 daha da derinlestirerek akademisyenlerin refahi iizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir

(Logeswari vd., 2022).

Akademisyenler arasinda takdir eksikligi, baglilik kaybina ve sessiz istifaya zemin hazirlayan 6nemli etkenlerden
biridir (Hong vd., 2023; Ward, 2022). Akademisyenler yaptiklari isin takdir edilmedigini hissettiklerinde,
motivasyonlar1 diisebilir ve bu da ek gorevler iistlenme isteklerini engelleyebilir (Singh vd., 2021). Bireysel ¢abalarin
kurumsal diizeyde fark edilmemesi, kuruma olan baghligin azalmasim tetikleyebilir (Hong vd., 2023). Benzer
sekilde, akademik kurumlarda aidiyet hissinin eksikligi ve yetersiz takdir, egitimcilerin islerine olan duygusal
bagliliklarini zayiflatabilmektedir (Ozen vd., 2024). Bunun yani sira, akademisyenlerin yeterince taninmamasi ve
desteklenmemesi, is-yasam dengesini bozarak baglilik diizeylerini olumsuz etkileyen bir stres kaynagi haline

gelebilmektedir (Fauzi vd., 2024).

Kisisel hedeflerle is beklentileri arasindaki uyumsuzluk, akademisyenler arasinda baglilik kaybina ve sessiz
istifaya yol agan bir faktordiir (De Clercq, 2023; Kovacs vd., 2024). Bu uyumsuzluk, motivasyonu ve mesleki tatmini
azaltarak caliganlarin kurumla olan baglarimi zayiflatmaktadir (Hong vd., 2023). Egitim alaninda ¢alisan bireyler,
icsel motivasyon kaynaklarinin kurumsal beklentilerle ortlismedigini fark ettiklerinde cesitli sorunlar ortaya
¢ikmaktadir (Ryan & Deci, 2020). Ozellikle kisisel degerlerle kurumsal degerler arasindaki farkliliklar, baghlik
eksikligine ve gorevlerin ertelenmesine neden olabilmektedir (De Clercq, 2023). Kisisel amaglar ile kurumsal talepler
arasindaki dengenin saglanamamasi, hem ¢alisgan bagliliginin azalmasina hem de zihinsel saglik sorunlarinin
artmasina sebep olabilmektedir (Tommasi vd., 2021). Akademik ortamlarda bireysel uyum eksikligi, kurumsal
beklentilerin, arastirma, egitim ve yaym yapma gibi akademik sorumluluklarla ¢elismesi, tiikenmislik hissini artirip

kuruma olan baglilig1 azaltabilir (Naidoo-Chetty & Du Plessis, 2021; Springer & Werner, 2020).
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Is-yasam dengesi uyumu <--- Is yeri iliskileri ---> Takﬁ_{i{ek&kligﬁ
Destekleyici liderlik Kisisel hedefler <--->Kurumsal beklenti ey 1
Zayif liderlik
l ]
Baglilig artirir Baglilig1 azaltir

Sekil 1. Sessiz istifanin muhtemel nedenleri
Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir.

Sekil 1, turizm akademisyenlerinin sessiz istifa davraniginin muhtemel nedenlerini gorsellestirmektedir. Sekil,
sessiz istifay1 etkileyen faktorleri iki ana grupta ele almaktadir: bagliligi artiran faktorler (destekleyici liderlik, is-
yasam dengesi) ve baglilig1 azaltan faktorler (takdir eksikligi, tilkenmislik, zayif liderlik). Sekil, is yeri iliskilerinin
ve kisisel hedefler ile kurumsal beklentiler arasindaki uyumun, sessiz istifa davramsim etkiledigini de

vurgulamaktadir.

Akademik calisma ortaminda is yerindeki iliskilerden duyulan memnuniyetsizlik, calisanlarin sessiz istifa
davraniglarii artirabilir (Giileryiiz vd., 2023; Karrani vd., 2023). Olumlu etkilesimler, aidiyet duygusunu ve
motivasyonu yiikseltirken, gergin ya da catismali iligkiler bagliligin azalmasina neden olmaktadir (Hong vd., 2023).
Zayif iletisim ve etkisiz liderlik, baglilik kaybin1 daha da derinlestirerek kisilerarast baglarin kurumsal baglilik
acgisindan 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Serenko, 2024). Bu baglamda, is yerinde etkili i¢ iletisimin,
calisanlarin gliven duygusunu artirarak baglilik kaybin1 6nlemede etkili oldugu sdylenebilir (Joshi & Khullar, 2024).
Ozellikle kariyerinin basindaki geng akademisyenler icin uyumsuz is yeri iliskileri, motivasyonlarini olumsuz
etkileyebilir (Ochis, 2024). Ayrica, akademik ortamda yeterli akran ve yonetici desteginin saglanamamasi da
bagliligin azalmasina yol agmaktadir. Bu nedenle, is yeri iliskilerinin gii¢lendirilmesi, akademisyenlerin kuruma olan

aidiyetlerini korumak adina 6nem tasimaktadir (Pratiwi vd., 2023).

Kurumsal taleplerin yogunlugu, akademisyenler iizerinde stres seviyesini artirarak kisisel hedeflerine ulagsmalarini
zorlagtirmakta ve bu durum isten ayrilma niyetini giiclendirmektedir (Horta vd., 2019). Asir1 is yiikii ve 0gretim
sorumluluklari, bu sorunun baslica nedenlerindendir. Kurumlarin yiiksek beklentileri ise strese yol agarak
tilkenmisligi artirabilir ve akademik verimliligi diistirebilir (Komlenac vd., 2022). Kati performans olgiitleri,
akademisyenlerin motivasyon kaynaklarin1 baskilayarak baglilik kaybini tetikleyebilmektedir (Yildiz & Sen, 2024).
Is yiikii ve zaman baskisi gibi stres faktorleri, akademik personelin performansim olumsuz yonde etkileyerek
verimliligin diigmesine yol agabilir (Akah vd., 2022). Bunun yani sira, akademisyenler yogun is temposu nedeniyle
uyku problemleri, depresyon ve sinirlilik gibi saglik sorunlariyla karsi karsiya kalabilmektedir. Bu tiir olumsuzluklar,
akademik personelin genel saglig1 ve is performansi iizerinde ciddi sonuglar dogurarak kurumsal baglilig1 daha da

zayiflatabilmektedir (Ablanedo-Rosas vd., 2011).
Yontem

Bu calismanin amaci, Tiirkiye’deki turizm akademisyenlerinin sessiz istifa davranig diizeyini belirlemek ve bu

egilimlerin altinda yatan nedenleri incelemektir. Bu calisma, agiklayici sirali desen (explanatory sequential design)
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kullanilarak gergeklestirilmistir. {1k olarak, nicel asamada akademisyenlerin sessiz istifa egilimleri Karrani vd. (2023)
tarafindan gelistirilen sessiz istifa Olgegi ile Ol¢iilmiistiir. Ardindan, bu bulgulart daha derinlemesine anlamak
amaciyla nitel asamada 8 Arastirma Gorevlisi Doktor (Ars. Gor. Dr.) ve 3 Arastirma Gorevlisi (Ars. Gor.) ile
derinlemesine goriismeler yapilmigtir. Nicel veriler, sessiz istifa diizeylerini belirlerken, nitel veriler bu egilimlerin
altinda yatan nedenleri kesfetmek i¢in kullanilmistir. Bu desende, nicel sonuglar nitel bulgularla desteklenmis ve

yorumlanmustir.

Katilimcilar, 6lgek maddelerini (Karrani vd., 2023) 5’1i Likert formatinda degerlendirmistir (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum). Olgek maddeleri Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Ceviri ve ciimlelerin uygunlugu
konusunda uzman olan 6gretim elemanlarindan destek alinmistir. Veriler 2025 yili Ocak ve Subat aylarinda
toplanmistir. Anket formu ¢evrimici sohbet uygulamalari iizerinden turizm akademisyenlerinin bulundugu gruplara
ve akademisyenlerin e-posta adreslerine gonderilmistir. Goniilliilik esasina dayali olarak yiiriitiilen veri toplama
stireci sonucunda toplamda 259 akademisyenden geri doniis alinmistir. Bu arastirmada kullanilan verilerin
toplanabilmesi icin gerekli olan etik kurul izin belgesi Harran Universitesi Etik Kurulu 09.01.2025 tarihi ve 2025/7

sayl numarasi ile alinmustir.

Aragtirmanin evreni, Tiirkiye’de turizm ile ilgili 6n lisans ve lisans egitimi veren yiiksekogretim kurumlarinda
gorev yapan akademisyenlerden olusmaktadir ve toplamda 2.550 akademisyeni (Tuna vd., 2024) kapsamaktadir.
Calismanin oOrneklemi ise 259 akademisyenden olusmaktadir ve kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir.
Orneklem biiyiikliigii, belirlenen evren biiyiikliigii (2.550) goz dniine alindiginda, %95 giiven diizeyi ve %5 hata pay1
ile yapilan hesaplamalara gére makul bir temsil giiciine sahiptir (Bartlett vd., 2001). Verilerin analizinde, 6ncelikle
katilimcilarin demografik 6zellikleri tanimlayici istatistikler ile degerlendirilmis, ardindan Slgegin giivenilirligini
belirlemek i¢gin Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanmigtir. Demografik degiskenlere gore sessiz istifa egiliminin

karsilastirilmasi igin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir.

Nitel arastirma yapilirken 6zellikle Ars. Gor. Dr. iinvanina sahip akademisyenlerin segilme nedeni, nicel
arastirmada kullanilan sessiz istifa dlgegindeki ifadelere en yiiksek katilim oranini géstermeleridir. Nitel aragtirma
siirecinde amaclh 6rnekleme yontemi kullanilmigtir.  Amacl 6rnekleme, belirli bir arastirma sorusuna en iyi yanit
verebilecek bireylerin bilingli olarak secilmesine dayanmaktadir (Patton, 2002). Veri toplama siirecinde,
katilmecilarla  ¢evrimigi  goriintiili  gdriisme programlari aracilifiyla birebir derinlemesine goriismeler
gerceklestirilmistir. Goriismeler ortalama 25 dakika silirmiis ve katilimcilarin goriisleri detayli bir sekilde ele
almmustir. Cevrimigi goriismeler, arastirmanin zaman ve mekéan kisitlarini asmasina olanak saglamis ve katilimcilari

rahat bir ortamda diisiincelerini ifade etmelerini desteklemistir (Janghorban vd., 2014).

Oncelikle 19 Ars. Gér. ve Ars. Gor. Dr. ile 6n goriismeler gerceklestirilmis ve katilimcilara sessiz istifa kavrami
aciklanmistir. Daha sonra, sessiz istifa egiliminde olduklarini belirten katilimcilar arasindan 8 Ars. Gor. Dr. ve 3 Ars.
Gor. ile derinlemesine goriismeler yapilmigtir. Bu secim siireci, aragtirmanin bilgilendirilmis katilimcilarla
yuriitiilmesini saglayarak, sessiz istifa deneyimi yasayan akademisyenlerin bireysel goriislerini daha ayrintili bigimde
analiz etmeye olanak tanimistir. Ayrica, bu yontem sessiz istifay1r yalnizca teorik diizeyde bilen degil, dogrudan
deneyimleyen bireylerden veri toplanmasini saglayarak, arastirmanin gegerliligini artirmistir. Veriler igerik analizi

ile incelenmistir.
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Sessiz istifa kavrami bireylerin 6znel deneyimlerine dayandigindan, igerik analizinin kullanilmasi, katilimeilarin
anlatimlarindaki ortak temalar belirlemeye ve bu davranigin altinda yatan nedenleri derinlemesine anlamaya olanak
tanimaktadir. Ozellikle akademik calisma hayatina iliskin duygu, diisiince ve tutumlar1 analiz etmek i¢in icerik analizi
yontemi, metinlerin sistematik olarak incelenmesini ve anlamli kategorilere ayrilmasini saglayarak giivenilir bulgular
elde edilmesini miimkiin kilabilir (Elo & Kyngés, 2008). Gorlisme sorular literatiir incelenerek olusturulmustur ve
Tablo 1°de verilmistir. Bu sorularin haricinde “Sizce sessiz istifa davranisini artiran baska nedenler var mi? Liitfen
agiklaymiz.” sorusu da katilimecilara yoneltilmistir. Bu soru katilimcilarin sessiz istifa kavramina iliskin bireysel ve
0znel bakis agilarini ortaya ¢ikarmak amaciyla yoneltilmistir. Bu sorunun arastirmaya saglayacagi en énemli katki,

onceden belirlenen sebeplerin 6tesinde yeni ve 6zgiin faktorlerin kesfedilmesine olanak tanimasidir.

Tablo 1. Goriisme sorular1 ve gerekgeleri

Sorular

Gerekee

Kaynak

Bolim bagkanimizi, dekaninizi ya da rektoriinlizi
destekleyici olarak tanimlar misiniz? Evet ise, akademik
roliiniizde sizi nasil destekliyorlar? Degilse, ne sekilde
desteklenmediginizi hissediyorsunuz ve bu durum ekstra
sorumluluklar alma isteginizi nasil etkiliyor?

Destekleyici liderlik, ise baglilig1 tesvik eder ve
akademisyenler arasinda birliktelik duygusu
olugsmasina yardimci olur. Bu liderler akademik
bagliligi olumlu yonde etkiler.

Chen vd., 2022;
Christensen, vd.,
2021, Disque,
2020

Akademik is yikiiniizii yonetilebilir buluyor musunuz,
yoksa sik sik stresli veya tiikkenmis hissediyor musunuz?
Stres veya tiikenmislik yasiyorsaniz, iginizin hangi yonleri
buna katkida bulunuyor, drnegin islerinizle ilgili teslim
tarihleri veya ders yiikleri gibi. Bu durum ek gorevler
iistlenme isteginizi nasil etkiliyor?

Stres ve tikenmislik, ise baghligi ve is
performansini 6nemli dlgiide etkiler ve genellikle
ekstra gorevler {istlenme motivasyonunun
azalmasina neden olabilir.

Brown vd., 2022;
Serenko, 2024,

Yazic1 & Mecek,
2023; Yang, 2023

Is ve &zel hayatiniz arasinda iyi bir denge sagladiginizi
diisiiniiyor musunuz, yoksa birine daha fazla m1 dncelik
veriyorsunuz? Ikisini dengelemenin zor oldugunu
diisiiniiyorsaniz, bunu zorlagtiran belirli faktorler nelerdir?
Bu dengenin, ya da eksikliginin, etkinlik diizenleme veya
projelere/aragtirmalara liderlik etme gibi ek akademik
rolleri tistlenme kararinizi nasil etkiledigini agiklayabilir
misiniz?

Is ve 6zel yasam arasinda simirlarin olmamast is-
yasam dengesini 6nemli 6lglide bozmakta, stresi
artirmakta ve zorunlu olmayan sorumluluklara
kattlm1  azaltmaktadir. Is-yasam dengesizligi
tiretkenligin azalmasma ve ek sorumluluklarin
etkin bir sekilde yonetilmesinde zorluklara yol
agabilir.

Malik, 2023;
Orgambidez &
Extremera, 2020;
Shadrack &
Pillay, 2023

Emeginizin ve basarilarinizin, 6rnegin dgretim, arastirma
veya Dboliimiiniize katkilarimizin, fark edilip takdir
edildigini diisiiniiyor musunuz? Eger takdir ediliyorsa, bu
durum ek sorumluluklar alma konusunda sizi nasil tesvik
ediyor? Eger fark edilmediginizi diisiiniiyorsaniz, takdir
eksikligi temel is gerekliliklerinizin Otesine ge¢me
motivasyonunuzu nasil etkiliyor?

Sessiz istifa ve benzeri egilimler, kigiler arasi
adaletsizligi yansitan, is yerinde deger gérmeme
ve takdir edilmeme duygulariyla baglantilidir.

Hong vd., 2023;
Ozen vd., 2024;
Singh vd., 2021;
Ward, 2022

Kisisel hedefleriniz, 6rnegin terfi almak veya daha fazla
aragtirma yayinlamak, saglikli bir ig-yasam dengesi gibi

ilgili
isten

ile yaptig1 isle
uyumsuzluk

Calisanlarin  degerleri
beklentileri  arasindaki

De Clercq, 2023;
Kovacs vd., 2024;

degerlerinizle uyumlu mu? Eger ¢elisiyorsa, ek ayrilmaya sebep olabilir. Egitim programlarti Ryan & Deci,
sorumluluklar1 ~ iistlenme  konusunda nasil karar sirasinda yonetim ve calisanlar arasindaki hedef 2020; Tommasi
veriyorsunuz? uyumsuzlugu, katilim eksikligine neden olabilir.  vd., 2021

Meslektaslarinizla olan iligkilerinizi ve bdoliimiiniizdeki Hong vd., 2023;
genel atmosferi nasil tanmimlarsimiz? Destekleyici Giiven ve arkadagslikla karakterize edilen igyeri Joshi & Khullar,

meslektaglar veya olumlu bir c¢alisgma ortami, ek
sorumluluklar alma konusunda sizi tesvik ediyor mu? Ote
yandan, olumsuz deneyimler veya ¢atigmalar,
sorumluluklarmizdan daha fazlasin1 yapma isteginizi
azaltryor mu?

iligkileri,  calisanlarin ~ baghligint  ve s
memnuniyetini artirmaktadir. Yoneticilerden ve
meslektaslardan alinan destek, daha yiiksek
diizeyde is baghligi ile iligkilidir.

2024; Karrani vd.,

2023; Ochis,
2024;  Serenko,
2024

Kurumun beklentileri, 6rnegin belirli sayida aragtirma
makalesi  yaymlamak  veya  yiiksek  dgretim
degerlendirmeleri almak, ek sorumluluklart istlenme
isteginizi nasil etkiliyor? Bu performans hedefleri sizi
motive mi ediyor, yoksa ekstra gorevlerden kaginmaniza
neden olan bir baski mi1 yaratiyor?

Yiiksek performans beklentileri kaygi ve
depresyona neden olabilir, bu da c¢aliganlarin
refahini ve bagliligmi olumsuz etkiler. Talepkar is
beklentileri gibi engelleyici stres faktorleri,
calisanlar arasinda tiikenmisligi ve isten ayrilmayi
artirabilir.

Ablanedo-Rosas
vd., 2011; Akah
vd., 2022; Horta
vd., 2019; Yildiz
& Sen, 2024
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Bulgular

Katilimcilara ait tanimlayici verilere gore (Tablo 2), katilimcilarin cinsiyet dagilimi dengeli olup, erkekler %50,2,
kadinlar ise %49,8 oraninda temsil edilmistir. Yas gruplar acisindan degerlendirildiginde, en biiyiik kesimi %43,2
ile 26-35 yas araligindaki akademisyenler olustururken, bunu %36,3 ile 36-45 yas grubu takip etmektedir.
Arastirmaya katilan akademisyenlerin medeni durumlarina bakildiginda, %62,5’inin evli, %37,5’inin ise bekar
oldugu goriilmektedir. Egitim seviyeleri agisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu %74,9 ile

doktora derecesine sahip akademisyenler olusturmaktadir.

Tablo 2. Katilimcilara ait tanimlayici bilgiler

Cinsiyet Frekans (N) Yiizde (%)
Erkek 130 50,2
Kadin 129 49,8

Yas

25 ve alt1 7 2,7
26-35 112 43,2
36-45 94 36,3
46 -55 30 11,6

56 ve tizeri 16 6,2
Medeni hal
Bekar 97 37,5
Evli 162 62,5
Egitim durumu
Lisans 3 1,2
Yiiksek lisans 62 23,9
Doktora 194 74,9
Unvan
Ogretim gorevlisi 26 10,0
Ogretim gorevlisi Dr. 13 5,0
Arastirma gorevlisi 52 20,1
Arastirma gorevlisi Dr. 62 23,9
Dr. Ogr. Uyesi 38 14,7
Dogent Dr. 45 17,4
Prof. Dr. 23 8,9
Calisma siiresi
1 y1l ve daha az 12 4,6
2-6 87 33,6
7-11 57 22,0
12-16 48 18,5
16-21 28 10,8
22 y1l ve lizeri 27 104
Kurum tipi
Kamu 249 96,1
Vakif 10 39

Akademik tinvan dagilimma bakildiginda, arastirma gorevlileri %20,1, arastirma gorevlisi doktorlar %23,9,
ogretim gorevlileri %10,0, 6gretim gorevlisi doktorlar %5,0, doktor 6gretim liyeleri %14,7, dogent doktorlar %17,4
ve profesorler %8,9 oraninda temsil edilmistir. Caligma siiresi agisindan degerlendirildiginde, 2-6 y1l deneyime sahip
akademisyenler %33,6 ile en bilyiik grubu olusturmaktadir. Caligma siiresi 1 y1l ve daha az olan akademisyenlerin
orani %4,6 iken, 22 yil ve lizeri deneyime sahip akademisyenler %10,4 oraninda temsil edilmistir. Katilimcilarin

%96,1°1 kamu {iniversitelerinde calisirken, %3,9’u vakif iiniversitelerinde gorev yapmaktadir.
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Tablo 3. Unvanlara ait aritmetik ortalamalar

ifadeler
(Hi¢ katilmiyorum: 1; Katilmiyorum: 2; Ogr. Ogr. Ars. Ars. Dr. Ogr. Dog Prof.
Ortadayim:3; Katiliyorum: 4; Tamamen Gor. Gor. Dr. Gor. Gor. Dr. Uyesi ) )
katiliyorum: 5)
Yalnizca benden beklenen gorevleri
yerine getiriyorum, baska bir sey 3,42 2,92 3,67 4,12 2,97 2,60 2,95
yapmiyorum.
Isimi tamamliyorum ancak ekstra ¢aba

3,07 2,84 3,67 4,04 2,89 2,48 2,91
ya da zaman harcamiyorum.
Ek  sorumluluklar  i¢in  goniilli 3.30 3.07 3.96 4,06 3.00 2.86 3.17
olmuyorum.
IS.. tamm.lrflm otqsmdelq projeleri veya 3.46 2.92 3.69 3.90 2.81 2.82 3.08
gorevleri iistlenmiyorum.
Siiregleri veya prosediirleri iyilestirmek
icin yeni fikirler veya Oneriler 3,26 2,92 3,69 4,08 2,57 2,51 2,69
sunmuyorum.
I§ ygrmde ‘1n1s1yat1f almaktan veya 3.57 2.46 3.65 4,08 2.81 2.91 2,78
liderlik rollerinden kaginiyorum.
Diizenli is sorumluluklarim disinda
herhangi bir goniilli etkinlik veya 3,53 2,84 3,63 4,04 2,86 2,75 3,00
projeye katilmiyorum.
Sadece gerektiginde iletisim kuruyorum. 3,76 2,92 2,86 3,37 2,57 2,66 2,73
Is arkadaslarimla veya amirlerimle isle
ilgili konusmalara aktif olarak katilmam. 2,57 2,30 2,38 2,62 2,26 2,13 2,73
Geri  bildirim  istemiyorum  veya 2.96 2,69 2.5 2.46 221 2.8 2,69

becerilerimi gelistirmeye ¢alismiyorum.

Cronbach’s Alpha: ,949

Sessiz istifa egilimleri agisindan akademik {invanlara gore belirgin farkliliklar gézlemlenmistir. Tablo 3’deki
ortalamalara gore, “Yalnizca benden beklenen gorevleri yerine getiriyorum, baska bir sey yapmiyorum.” ifadesine
en ylksek katilim gosteren grup Ars. Gor. Dr. (4,12) olurken, en diisiik ortalama Dogent Dr. (2,60) iinvanina aittir.
Bu bulgu, dogent {invanina sahip akademisyenlerin islerine daha fazla baglilik gosterdigini ve ekstra sorumluluklar
ustlenmeye daha istekli olduklarimi ortaya koymaktadir. Akademik kariyerin ilerleyen asamalarinda, bireylerin
akademik topluma daha fazla katki sunma egiliminde oldugu sdylenebilir. “Isimi tamamliyorum ancak ekstra caba
ya da zaman harcamiyorum.” ifadesine yonelik en yiiksek ortalama yine Ars. Gor. Dr. (4,04) grubunda goriilmiistiir.
Bu durum, gen¢ akademisyenlerin yalnizca temel gorevlerini yerine getirme egiliminde olduklarimi ve ekstra ¢aba
harcamaktan kagindiklarini gostermektedir. Bunun nedeni, arastirma gorevlilerinin akademik kariyerin erken

doneminde olmasindan kaynaklanan belirsizlikler ve agir is yiikii olabilir.

“Ek sorumluluklar igin goniillii olmuyorum.” ifadesinde en yliksek katilim Ars. Gor. Dr. (4,06) grubuna aittir. Bu
bulgu, geng¢ akademisyenlerin kariyerlerinde heniiz giivenli bir noktada olmadiklarini ve belirsizlikler nedeniyle ek
sorumluluk almak istemediklerini diisiindiirmektedir. Buna karsin, kidemli akademisyenler genellikle arastirma
projeleri ve idari gorevler gibi ekstra sorumluluklari iistlenme konusunda daha istekli olabilmektedir. “Is tanimimm
Otesindeki projeleri veya gorevleri listlenmiyorum.” ifadesine verilen yanitlar incelendiginde, en yiiksek ortalamanin
yine Ars. Gor. Dr. (3,90) grubunda oldugu goriilmektedir. Buna karsin, en diisiik ortalama Dogent Dr. (2,82)
grubunda yer almaktadir. Bu da kidemli akademisyenlerin, akademik camiada daha fazla sorumluluk almay1

benimsedigini gostermektedir.

“Siirecleri veya prosediirleri iyilestirmek icin yeni fikirler veya Oneriler sunmuyorum.” ifadesinde de Ars. Gor.

Dr. (4,08) grubunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir. Bu durum, geng akademisyenlerin i yerinde
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inisiyatif almaktan kagindigimi gostermektedir. Muhtemelen akademik hiyerarside alt siralarda yer almalar1 ve
yoneticilerin kararlari bekleme egiliminde olmalar1 bu durumu etkilemektedir. Son olarak, “Is yerinde inisiyatif
almaktan veya liderlik rollerinden kaginiyorum.” ifadesine en fazla katilim yine Ars. Gor. Dr. (4,08) grubunda

goriilmustiir.

Sessiz istifay1 derinlestiren dnemli unsurlardan biri, akademisyenlerin yalnizca zorunlu gérevleri yerine getirmesi
ve kurumsal baglarini zayiflatmasidir. “Diizenli is sorumluluklarim disinda herhangi bir goniillii etkinlik veya projeye
katilmiyorum.” ifadesine verilen yanitlar incelendiginde, Ars Gor. Dr. (4,04) grubunun bu davranis1 fazlaca
sergiledigi gorilmektedir. Bu durum, 6zellikle gen¢ akademisyenlerin ek sorumluluk almaktan kagmdigini ve
kuruma olan bagliliklarinin diisiik oldugunu gostermektedir. Sessiz istifanin bir diger boyutu ise iletisim eksikligidir.
“Sadece gerektiginde iletisim kuruyorum.” ifadesine en yiiksek katilm, Ars. Goér. Dr. (3,37) grubunda
gozlemlenmistir. Geng akademisyenlerin kurumsal iletisime diger iinvan sahibi akademisyenlere gore daha diigiik
seviyede katilm saglamasi, akademik topluluga entegrasyonlarini zorlastirabilir ve uzun vadede akademik

dayanismay1 zayiflatabilir.

Sessiz istifa kavrami genellikle is yerinde baglilik eksikligi ve diisiik motivasyon ile iliskilendirilse de, bazi
akademik davranislar olumlu bir ¢ercevede de degerlendirilebilir. Ornegin, “Is arkadaslarimla veya amirlerimle isle
ilgili konugmalara aktif olarak katilmam.” ifadesine diisiik katilim olmasi, akademisyenlerin bireysel ¢alismaya ve
bagimsiz diisiinmeye daha fazla 6nem verdigini gosterebilir. Akademik diinya, bireysel arastirmalara ve 6zgiin
fikirlerin gelisimine dayali bir alan oldugundan, herkesin siirekli etkilesim iginde olmasi beklenmeyebilir. Benzer
sekilde, “Geri bildirim istemiyorum veya becerilerimi gelistirmeye ¢aligmiyorum.” ifadesine katilimin diisiik olmasi,
akademisyenlerin 6grenmeye ve gelisime agik oldugunu, siirekli olarak kendilerini yenileme g¢abasinda olduklarini

ortaya koymaktadir.

Sessiz istifa egilimlerini demografik degiskenler acisindan karsilastirmak amaciyla tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. ANOVA test sonuglarina gore (Tablo 4), invan, ¢alisma siiresi ve yas degiskenlerinin
anlamli iliskisi oldugu tespit edilmistir. Ozellikle belirli akademik {invanlar, belirli yas gruplar1 ve ¢alisma siireleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gézlemlenmistir. Post-hoc analizleri incelendiginde, 6zellikle Ars.
Gor. Dr. ile Dogent Dr. ve Dr. Ogr. Uyesi gruplar1 arasinda anlamli bir fark oldugu gézlemlenmistir. Ars. Gér. Dr.
ile Dr. Ogr. Uyesi arasindaki fark (p=0.003) anlaml1 ¢ikmistir. Bu fark, akademik hiyerarside ilerleyen bireylerin
kuruma olan baghiliginin arttigim ve sessiz istifa egilimlerinin azaldigimi gostermektedir. Ars. Gor. Dr. ile Dogent

Dr. arasindaki fark (p<0.001) anlamlidir, bu da kidem arttik¢a sessiz istifa egiliminin diistiigiinii gostermektedir.

Ars. Gor. Dr. tinvanina sahip akademisyenler, kariyer belirsizligi, kadro giivencesi eksikligi ve yogun is yikii
nedeniyle daha yiiksek sessiz istifa egilimi gdsterebilirler. Buna karsin, Dr. Ogr. Uyesi ve Dogent Dr. {invanina sahip
akademisyenler, is gilivencesi kazandik¢a, akademik statiileri saglamlastikca ve daha fazla akademik 6zerklik elde
ettikge kuruma olan bagliliklarini artirabilir. Bu nedenle, kidemli akademisyenlerin sessiz istifa egilimleri daha diigiik

olabilir.

Calisma siiresi ile sessiz istifa egilimi arasindaki iliskiyi test etmek i¢in yapilan ANOVA analizi sonucunda
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Ozellikle 2-6 y1l deneyime sahip akademisyenler ile 12-16 yil ve 16-21 yil
deneyime sahip akademisyenler arasinda anlamli farklar bulunmaktadir. 2-6 y1l ile 12-16 yi1l arasinda p=0.001 ve 2-
6 yil ile 16-21 yi1l arasinda p=0.004 farklar1 anlamli ¢ikmistir. Bu da akademik deneyim arttik¢a sessiz istifa
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egiliminin diistiiglini gostermektedir. 2-6 yil deneyime sahip akademisyenlerin kariyer siireglerinin baglangicinda
olduklan diisiiniildiigiinde, kadro belirsizligi, yogun is yiikii ve akademik beklentiler nedeniyle daha yiiksek sessiz
istifa gosterebilirler. 12-16 yil ve 16-21 yi1l deneyimi olanlar, kariyerlerinde daha saglam bir konuma ulastiklar i¢in

islerine daha bagl olabilirler.

Tablo 4. Unvan, ¢aligma siiresi ve yas ile ilgili tek yonlii varyans analizi sonuglari

Unvan Ortalama Std. Sapma Unvan Farkhhk P
Ogr. Gor 3,2962 1,04402 Ogr. Gor ,38610 ,873
Ogr. Gér. Dr. 2,7923 1,10035 Opr. Gér. Dr. ,88995 271
Ars. Gor. 3,3481 1,00791 Ar. Gor. Ars. Gor. ,33418 ,829
Ars. Gér. Dr. 3,6823 ,69081 Dr. Dr. Ogr. Uyesi ,08226* ,003%
Dr. Ogr. Uyesi 2,7000 1,09914 > Dogent Dr. 1,07781%* ,000%*
Dogent Dr. 2,6044 1,20491 Prof. Dr. ,80400 ,142
Prof. Dr. 2,8783 1,50573 F=6,64; Sig. <,001
Calisma siiresi Ortalama Std. Sapma Calisma siiresi Farkhhik P
1 y1l ve daha az 2,7833 96185 1 y1l ve daha az ,81897 ,291
2-6 3,6023 ,79079 2-6 il 7-11 47774 ,233
7-11 3,1246 1,02143 > 12-16 ,90438* ,001*
12-16 2,6979 1,26213 16-21 ,98087* ,004*
16-21 2,6214 1,32340 22 yil ve lizeri ,54304 ,380
22 yil ve lizeri 3,0593 1,29978 F=16,52; Sig. <,001
Yas Ortalama Std. Sapma Yas Farkhhk P
25 ve alt1 3,2857 ,80297 25 ve alt1 ,26339 ,982
26-35 3,5491 ,80404 26-35 yas 36-45 ,82145%* ,000%*
36-45 2,7277 1,22082 > 46-55 ,78244* ,014%*
46-55 2,7667 1,26827 56 ve lizeri ,39286 ,751
56 ve lizeri 3,1563 1,30995 F= 8,64, Sig. <,001

Yas degiskenine gore yapilan ANOVA analizinde sessiz istifa egilimi agisindan anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p=0.000). Ozellikle 26-35 yas grubundaki akademisyenler ile 36-45 yas ve 46-55 yas gruplari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur. 26-35 yas ile 36-45 yas arasindaki fark p=0.000 ve 26-35 yas ile 46-
55 yas arasindaki fark p=0.014 olarak anlamli bulunmustur. Bu bulgular, gen¢ akademisyenlerin daha yiiksek sessiz

istifa egilimine sahip oldugunu, yas ilerledik¢e bu egilimin azaldigin1 géstermektedir.

Tablo 5. Katilimcilara ait bilgiler

Akademide

Katilimc1 Yas .o Unvan Cinsiyet Kurum tipi
calisma siiresi
K1 29 4 Ars. Gor. Dr. Erkek Kamu
K2 30 4 Ars. Gor. Dr. Erkek Kamu
K3 30 4 Ars. Gor. Dr. Erkek Kamu
K4 31 4 Ars. Gor. Dr. Kadin Kamu
K5 38 10 Ars. Gor. Dr. Erkek Kamu
K6 39 9 Ars. Gor. Dr. Kadin Kamu
K7 31 4 Ars. Gor. Dr. Erkek Kamu
K8 30 4 Ars. Gor. Dr. Erkek Kamu
K9 28 3 Ars. Gor. Kadin Kamu
K10 27 3 Ars. Gor. Erkek Kamu
K11 28 3 Ars. Gor. Kadin Kamu

Tablo 5’te yer alan katilimer bilgileri, sessiz istifa egilimlerinin demografik 6zellikler, akademik deneyim ve
kurumsal yapu ile iligkisini incelemek agisindan bazi ipuglari sunmaktadir. Toplamda 11 katilimci yer almakta olup,
bunlarin 8’1 aragtirma gorevlisi doktor (Ars. Gor. Dr.) ve 3’1 arastirma gorevlisidir (Ars. Gor.). Katilimcilarin tamami
kamu {iniversitelerinde gorev yapmaktadir. Katilimeilarin yaglar 27 ila 39 arasinda degismektedir. Katilimcilarin
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cogunlugu 28-31 yas aralifinda yogunlasmistir. Ozellikle 26-35 yas grubunun sessiz istifa egilimine daha yatkin
oldugu, dnceki nicel bulgularla da desteklenmektedir. Bu yas grubundaki akademisyenler, kariyerlerinin erken
donemlerinde olmalar1 nedeniyle kadro gilivencesi eksikligi, yogun is yiikii ve gelecege dair belirsizlikler gibi
etmenlerden dolay1 sessiz istifa davramislarina daha agik olabilirler (Hong vd., 2023). Katilimcilarin akademideki

caligma siireleri 3 ila 10 y1l arasinda degismektedir ve 7’si erkek, 4’ii kadindir.

Yapilan goriigmeler sonrasi katilimcilarin yanitlari, destekleyici liderlik eksikliginin sessiz istifa egiliminde
onemli bir rol oynadigimi ortaya koymaktadir. Destekleyici liderler, ¢alisanlarin akademik gelisimini tegvik ederek is
tatminini artirirken, bu destegin yoklugu motivasyon kaybina yol acabilir (Almaslukh vd., 2022). K10, bu durumu
“Destekleyici lider olmamast, ¢calisani bir akademisyen -bilim insanindan- ¢ok is¢iye doniistiiriiyor” ifadesiyle ¢arpici
bicimde 6zetlemektedir. Ayrica, fikirlerin yoneticiler tarafindan dnemsenmemesi ve gormezden gelinmesi de sessiz
istifay1 artiran bir diger dnemli faktor olarak ortaya ¢ikmustir. K4, “...Sik sik toplant1 yapiyoruz ancak fikirlerim
Onemsenmiyor, bu ylizden sessiz kalmayi tercih ediyorum....” diyerek, yoneticilerle yasanan iletisim eksikliginin ve
destek yetersizliginin ekstra sorumluluk alma istegini nasil azalttigin1 vurgulamaktadir. Buna ek olarak, altyap1 ve
kurumsal destek eksikligi de sessiz istifa davranmisini tetiklemektedir. K5, «...1ki senedir ne bilgisayar ne de yazicim
var, bu durum ekstra sorumluluk alma istegimi azaltiyor...” ifadesiyle, yoneticiler tarafindan gerekli kaynaklarin
saglanmamasinin motivasyon iizerindeki olumsuz etkisini gostermektedir. Kadrolarin tahsis edilmesinde
yoneticilerin destek vermemesi de akademisyenlerin ek sorumluluk alma istegini azaltmistir. K1 “...Ozellikle
kadrom uzun siire verilmedi ve basarilarim desteklenmedi. Higbir basari cezasiz kalmiyor maalesef. Ekstra

sorumluluk almak istemedim bu sebeplerden dolay1...” demistir.

Katilimcilarin yanitlari, asirt ig yiikii, gérevlerin son teslim tarihleri ve idari-akademik iglerin dengelenememesi
gibi faktorlerin akademik diinyada tiikenmigligi artirdigini géstermektedir. K1, ... Akademisyenin mesaisi yoktur.
Aksamlar1 dahi is talebi gelebiliyor. Aile ihmal ediliyor ve stres bagliyor...” diyerek is-yasam dengesizliginin
yarattig1 baskiyr vurgulamaktadir. Benzer sekilde, K2 ve K8, idari ve akademik iglerin birlikte yiiriitilmesinin
zorluklarindan bahsederek, bu durumun ek gorev alma istegini olumsuz etkiledigini belirtmistir. Teslim tarihlerinin
yakin olmas1 ve son dakika is talepleri de katilimcilar iizerinde dnemli bir stres kaynagidir. K4, "...Teslim tarihleri
genelde yakin oluyor, ya da son dakikada is talepleri geliyor. Giin iginde su toplantiya katilim saglaymn vb yazilar
gonderiliyor; bu ylizden daha fazla is yiikii almamaya ¢alisiyorum." diyerek zaman baskisinin motivasyon iizerindeki

etkisini ortaya koymaktadir.

Is ve 6zel yasam dengesizliginin akademisyenlerde sessiz istifa davramgini artiran énemli bir faktdr oldugu
gorililmustiir. Birgok katilimei, yogun is yiikii, idari sorumluluklar ve akademik beklentiler nedeniyle 6zel hayatlarina
yeterli zaman ayiramadiklarini ifade etmistir. K1, "...Balay: tatilimde dahi calistigim kurum tarafindan diizenlenen
bir kongrede gorevliydim..." diyerek, isin 6zel yasama miidahalesinin ne kadar ileri gidebildigini vurgulamaktadir.
Benzer sekilde, K7, "...Hem idari isler hem de akademik sorumluluklar nedeniyle esimle siirekli sorun yasadim..."
ifadesiyle, is yiikiiniin aile hayatina olan olumsuz etkisini agikca ortaya koymaktadir. Siirekli ulasilabilir olma baskisi,
akademisyenlerin is saatleri disinda da ¢aligmaya zorlanmalarina yol agmaktadir. K10, "...Tatilde dahi is yapmam
bekleniyor; bu da huzursuzluk yaratiyor..." diyerek, akademik diinyadaki tiikenmislik dongiisiine dikkat
¢ekmektedir. Bu durum, K8’lin ifadesiyle de desteklenmektedir: "...Aksam saatlerini aragtirmaya ayirmak isterken

esimle vakit gecirmek daha kiymetli geliyor, sonugta isler birikiyor ve verimsiz bir siire¢ ortaya ¢ikiyor...". Ote
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yandan, bazi katilimcilar is ve 6zel yasam arasinda denge kurmak i¢in bilingli tercihler yaptiklarini belirtmistir. K6,
"...Isle ilgili higbir durum ailemle gegirdigim siireye etki etmeyeceginden dengeyi her daim sagliyorum..." diyerek,

aileye oncelik vermenin dnemine vurgu yapmistir.

Katilimcilar takdir eksikliginin akademik ortamlarda sessiz istifa davranigini artiran temel unsurlardan biri
oldugunu belirtmigtir. Bagarilarin ve katkilarin fark edilmemesi, ¢aliganlarin motivasyonunu azaltmakta ve yalnizca
temel gorevlerine odaklanmalarina yol agmaktadir. K1, "...Takdir eden yoneticiler sadece sozde takdir ediyorlar.
Gergek bir takdir yok..." ifadesiyle, samimiyetsiz takdirin yarattig1 giiven kaybini vurgulamaktadir. Benzer sekilde,
K4, "...Cabalarim neredeyse hig takdir edilmiyor; bu ylizden sadece standart islerimi yapiyorum..." diyerek, takdir
eksikliginin iiretkenligi azalttigin1 gostermektedir. Takdirin adaletsiz dagilimi, sessiz istifay1 tetikleyen bir diger
onemli faktordiir. K10, "...Calisan daha fazla is yiikiiyle ddiillendiriliyor(!), bu nedenle motivasyonum azaliyor!"
ifadesiyle, is ylikiiniin adaletsiz dagiliminin motivasyon kaybina yol ac¢tigini dile getirmistir. K9 de benzer sekilde,
"...Bu kadar ige ragmen 6zliik haklarim iyilestirilmiyor; temel iglerin 6tesine gecmek istemiyorum..." diyerek, takdir

eksikliginin kariyer gelisimi {izerindeki olumsuz etkisini belirtmistir.

Tablo 6. Sessiz istifa davranisinin altinda yatan nedenler

Destfe kleyici Stres- Is-ozel Takdir Is-kisisel Is yeri Kurum Diger
lider .. - yasam o pess hedef e e R
oy tiikkenmislik o rexe eksikligi < iliskileri beklentileri  nedenler
eksikligi dengesizligi uyumsuzlugu
e .. Kadro
Akademik Is yukunun .. Kigisel . Gtivensizlik Asin tahsis
. . . aile Takdirin hedeflerle is performans . .
gelisimin Gorev teslim . ol e ve .. edilmemesi
. hayatina adaletsiz yiikii ... Dbeklentileri o
desteklenme- tarihleri - . samimiyetsiz o ve ikili
. olumsuz dagilimi arasindaki e o ve is yiki e
mesi .. . iligkiler iligki
etkisi celiski cakismasi
sorunu
Idari ve . . Gergekei
Fikirlere akademik Surekl'l' . Is yasam Rekabet ve olmayan Gorev
. L ulagilabilir ~ Motivasyon dengesi ve RS .
Onem islerin h is birligi beklentiler taniminin
. . olma kayb1 motivasyon o, o R
verilmemesi  dengeleneme- iy eksikligi ve geligkili  belirsizligi
. baskisi eksikligi
mesi talepler
Iletisim Ise aneh.k Kevndn.n . Destek
Sl verilmesi S degersiz Dedikodu ve e .
eksikligi ve o Samimiyetsiz . eksikligi ve Yetersiz
Lo Asirt is yiki hakkinda . hissetme ve adam
samimiyetsiz- takdir o kaynak maas
. talepte kimlik kayirma .
lik problemleri
bulunulmasi bunalimi
Altyap1 -
. Unvana
imkanlarinin Sre savel
desteklenme- gore sayst.
. gosterilmesi
mesi

Tablo 6, icerik analizi sonucunda sessiz istifa davranisini etkileyen faktorleri tematik olarak gruplamaktadir.
Analiz sonuglarina gore, destekleyici liderlik eksikligi, stres, is-yasam dengesizligi, takdir eksikligi, kisisel hedeflerle
is beklentileri arasindaki uyumsuzluk, asir1 is yiikii ve tiikenmislik gibi faktorler, turizm akademisyenlerinde sessiz

istifa egilimini artiran baglica nedenler olarak belirlenmistir.

Katilimcilar tarafindan kisisel hedefler ile is yiikii arasindaki ¢eligkinin, akademisyenlerde sessiz istifa davranigini
artiran temel faktorlerden biri oldugu belirtilmistir. Katilimcilarin ¢ogu, dogent olma ve uluslararast yayin yapma
gibi akademik hedeflere sahip olsalar da, yogun idari isler ve is yiikii nedeniyle bu hedeflere ulagmakta zorlandiklarini
belirtmistir. K1, "...Dogent olmak istiyorum ama is yiikii nedeniyle ek sorumluluk almiyorum..." diyerek, is ylikiiniin
kariyer hedefleri tizerindeki engelleyici etkisini vurgulamaktadir. Benzer sekilde, K3, "...Yogun idari is yiiki

n

hedeflerime ulasmami zorlastiriyor..." ifadesiyle, idari sorumluluklarin akademik hedeflerin Oniinde bir engel
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olusturdugunu dile getirmistir. Is-yasam dengesi ve motivasyon eksikligi de sessiz istifay1 tetikleyen énemli unsurlar
arasinda yer almaktadir. K4, "...Terfi alma istegim azald1 ¢iinkii is-yasam dengesi bozulacak..." ifadesiyle, kariyer
hedeflerinden feragat etme egilimini ortaya koymaktadir. K5 ise, "... Aragtirmaya zaman ayiramiyorum; hedeflerime
ulasamiyorum; ¢iinkil yogun bir is yiikii var..." diyerek, is yiikiiniin akademik gelisim iizerindeki olumsuz etkisini
vurgulamaktadir. One ¢ikan bir diger dnemli tema ise mesleki kimlik bunalimidir. K10, "...Kendimi bir bilim insan1
gibi degil, bir devlet memuru gibi hissediyorum. Siirekli idari gorev yazisma var..." diyerek, mesleki yabancilasma

hissinin ek sorumluluk alma istegini nasil azalttigim agiklamaktadir.

Calisma ortamindaki iliskilerin akademisyenlerin ek sorumluluk alma motivasyonu iizerinde dogrudan etkili
oldugu soylenebilir. Giivensizlik ve samimiyetsiz iliskiler, sessiz istifa egilimini artiran 6nemli bir faktor olarak 6ne
cikmaktadir. K8, "...Samimiyetsiz davranislar var, bunun neticesinde giiven eksikligi hissediyorum. Bu durum,
sorumluluklarimin 6tesine gecme istegimi azaltiyor..." diyerek, olumsuz iliskilerin motivasyon iizerindeki etkisini
vurgulamaktadir. Benzer sekilde, K2, "...Giivensiz ve ¢ikarci bir ortam var. Cikar her seyin iizerinde; sorumluluk
almak istemiyorum.." ifadesiyle bu goriisii desteklemektedir. Rekabet ve is birligi eksikligi, katilimcilarin ¢alisma
ortamina dair dile getirdigi sorunlar arasindadir. K3, "...Yogun rekabet ortam1 var. Bu nedenle is birligi eksikligi
ortaya cikiyor. Herkes kendi ¢alismalarina odaklanip bir an 6énce unvan almak istiyor, bu durum goniillii projelere
katilmak i¢in motivasyon bulmami engelliyor..." diyerek, bireysel calismalarin 6n plana ¢iktigi bir ortamin ek
sorumluluk alma istegini nasil azalttigim1 ortaya koymaktadir. Dedikodu ve adam kayirma da galisanlarin
tiretkenligini ve sorumluluk alma istegini olumsuz etkileyen faktorler arasindadir. K10, "...Cok fazla dedikodu ve
adam kayirma var; herkes verilen gorevleri bagkasina devretmenin pesinde..." ifadesiyle bu sorunu dile getirmistir.
Ote yandan, olumlu bir ¢alisma ortammin iiretkenlik iizerindeki olumlu etkisi de gdzlemlenmistir. K11,
"...Meslektaslarimla iliskilerim ¢ok iyi; bu da motive edici oluyor. Birbirimize c¢alismalarimizda destek

olabiliyoruz..." diyerek destekleyici bir ortamin pozitif etkisini vurgulamaktadir.

Kurumun asin performans beklentileri ve ger¢ekci olmayan taleplerinin, akademisyenlerin ek sorumluluk alma
motivasyonunu énemli 6lgiide azalttigini gostermektedir. Kurumlarin akademik tiretkenlik ve idari sorumluluklart
ayni anda talep etmesi, calisanlarda motivasyon kaybi yaratmaktadir. K1, "...Hem idari hem akademik beklentiler
fazla. Bazen memurlarin beceremedigi isleri bile biz yapiyoruz. Verilen isler haricinde hicbir ise goniillii degilim..."
diyerek is yiikii fazlaliginin ek sorumluluklardan kaginmaya nasil yol acgtigini belirtmistir. Gergek¢i olmayan
beklentiler ve ¢eligkili talepler de 6ne ¢ikan diger sorunlardir. K7, "...Akademik basar1 bekleniyor ama siirekli idari
islerle mesgul oluyorum. Siirekli ¢ilgin (!) projeler var iist yonetimde ama bir mantig1 yok..." ifadesiyle bu ¢eligkinin
yarattig1 sorunu vurgulamaktadir. K11 ise, "...Beni 10’dan fazla komisyonda gorevlendiriyorlar, bu da akademik
anlamda geri kalmama neden oluyor..." diyerek is yiikii cakismasimin tiretkenlik {izerindeki olumsuz etkisini ifade
etmistir. Ayrica, destek eksikligi ve kaynak problemleri akademisyenlerin ek sorumluluklara ilgisini azaltmaktadir.

K5, "...Bolimde yeterli akademik personel yok ama beklenti ¢cok. Bu durumda ek gérev almak istemiyorum ...

diyerek yapisal sorunlarin motivasyon iizerindeki etkisini vurgulamistir

Katilimcilar “Sizce sessiz istifa davranigini artiran baska nedenler var mi1? Liitfen agiklayimiz.” sorusuna
verdikleri cevapla deneyimleri dogrultusunda sessiz istifanin muhtemel nedenlerini belirtmislerdir. En yaygin verilen

cevaplar sunlardir: “Kadrolarin tahsis edilmemesi, Ars. Gor. linvanina ait gorev taniminin belirsiz olmasi, maaslariz
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gosterilmesi.” Tablo 6’da icerik analizi neticesinde elde edilen bulgulara gore sessiz istifa davraniginin nedenleri

verilmistir,
Tartisma

Bu ¢aligmanin temel amaci, Tiirkiye’deki turizm akademisyenlerinin sessiz istifa egilimlerini degerlendirmek ve
bu egilimlerin ardindaki nedenleri belirlemektir. Aragtirma kapsaminda yapilan nicel analizlerde, 6zellikle Arastirma
Gorevlisi Dr. linvanina sahip akademisyenlerin sessiz istifaya en yatkin grup oldugu goriilmiistiir. Tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonuglarma gore, Ars. Gor. Dr. grubunun sessiz istifa egilimi agisindan diger akademik tinvanlarla
anlaml1 diizeyde farklilik gosterdigi belirlenmistir. Nitel analizler ise, destekleyici liderlik eksikligi, is-6zel yasam
dengesizligi, tiikkenmislik, kurum beklentilerindeki asirilik, 6zliik haklarindaki eksiklikler ve takdir eksikliginin sessiz

istifayi artiran baglica faktérler oldugunu ortaya koymustur.

Calismanin nicel bulgulari, yas, akademik {invan ve calisma siiresi gibi demografik degiskenlerin sessiz istifa
egilimleri iizerinde anlamh farkliliklar yarattigini ortaya koymustur. Ozellikle Ars. Gor. Dr. iinvanina sahip
akademisyenlerin sessiz istifaya en yatkin grup oldugu belirlenmistir. Bu grubun, kariyer belirsizligi, is glivencesi
eksikligi ve yogun is yiikii gibi etmenler nedeniyle ek sorumluluklardan kaginma egiliminde oldugu gézlemlenmistir.
Bu sonug, Hong vd. (2023) tarafindan elde edilen bulgularla ortiismektedir. Hong vd. (2023), geng akademisyenlerin
kariyer gilivencesi ve belirsizlikler nedeniyle isten kopma davranisi sergileyebilecegini, kariyerinde ilerlemis
akademisyenlerin daha yiiksek is giivencesine sahip olmalarindan dolay1 sessiz istifa egilimlerinin azalabilecegini
belirtmistir. Bu ¢alismada da benzer sekilde, Dogent Dr. ve Prof. Dr. iinvanina sahip kariyerinde ilerlemis

akademisyenlerin islerine daha fazla baglilik gosterdigi belirlenmistir.

Akademik kidemin sessiz istifa egilimleri tizerindeki etkisi de dikkat ¢ekicidir. Caligma siiresi 2-6 y1l arasinda
olan akademisyenlerin sessiz istifa egilimlerinin daha yiiksek oldugu; buna karsin, 12-16 y1l ve 16-21 y1l deneyime
sahip akademisyenlerde bu egilimin distiigii tespit edilmistir. Bu bulgu, Lee & Kim (2023) tarafindan elde edilen,
deneyim arttik¢a is yiikil yonetiminin kolaylastigi ve kurumsal bagliligin arttigi yoniindeki bulgularla paraleldir.
Deneyimli akademisyenler, kariyerlerinde daha saglam bir konuma ulagmanin getirdigi giivenle kuruma daha fazla
baglilik gosterebilmektedir. Buna ek olarak, yas degiskeni de sessiz istifa egilimlerinde 6nemli bir belirleyici olarak
one cikmaktadir. 26-35 yas araligindaki akademisyenler, 6zellikle kariyerlerinin basinda olduklari igin kadro
giivencesi eksikligi, yogun ders yiikii ve arastirma baskisi nedeniyle sessiz istifaya daha yatkin olabilir. Bu bulgu,
Yazict & Mecek (2023) ile Serenko’nun (2024), akademisyenlerin is yiikii baskisi altinda tikenmislik yasama

egiliminde olduklarina dair ¢aligmalarini desteklemektedir.

Arastirmanin nitel bulgulari, sessiz istifayi tetikleyen faktorlerin daha derinlemesine anlasilmasini saglamaktadir.
Katilimeilarin ifadeleri, destekleyici liderlik eksikliginin sessiz istifay1 artiran en 6nemli etkenlerden biri oldugunu
gostermektedir. Akademisyenler, yoneticiler tarafindan yeterince desteklenmediklerinde is yerinde bir aidiyet
duygusu gelistirememekte ve ekstra sorumluluk almaktan kaginmaktadir. Chen vd. (2022) ve Christensen vd. (2021),
destekleyici liderlerin ¢alisan bagliligim artirarak is yerinde pozitif bir topluluk hissi yarattigini ve bu durumun
calisanlarin kuruma daha fazla katkida bulunmasini tesvik ettigini vurgulamistir. Aragtirmanin bulgulari, bu verilerle
uyumlu olarak, yoneticilerden gelen destek eksikliginin motivasyon kaybina yol agtigini ve sessiz istifa egilimlerini

artirdi@in1 gostermektedir.
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Katilimeilarin bir kismui, kisisel hedefler (6regin, dogentlik iinvani elde etmek, uluslararas1 yayinlar yapmak) ile
kurumsal beklentiler (idari gérevler, yogun ders yiikii) arasindaki uyumsuzlugun sessiz istifa egilimlerini artirdigini
belirtmistir. Bu durum, Ryan & Deci (2020) tarafindan gelistirilen Kendini Belirleme Teorisi’ne (Self-Determination
Theory) dayandirilabilir. Teoriye gore, bireylerin is yerindeki i¢gsel motivasyonlari, kisisel hedefleriyle kurumsal
beklentiler arasindaki uyumdan etkilenir. Kisisel ve kurumsal beklentiler arasindaki ¢atigma, bireyin isten kopmasina
ve yalnizca temel gorevlerine odaklanmasina yol agabilir. Bu baglamda, arastirma bulgulari, De Clercq (2023) ve
Kovacs vd. (2024)’iin calismalariyla da ortiismekte, kisisel hedeflerle is talepleri arasindaki dengenin

kurulamamasinin sessiz istifay1 artirdigina isaret etmektedir.

Sessiz istifay1 tetikleyen bir diger 6nemli etken ise is-yasam dengesizligi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan
tilkenmisliktir. Katilimcilar, yogun is yiikii nedeniyle 6zel yasamlarina yeterince zaman ayiramadiklarini ve bu
durumun zamanla tiikenmislik yaratarak isten kopusa neden oldugunu belirtmistir. Ozellikle gen¢ akademisyenler,
kariyerlerinin basinda yogun is yiikii ve arastirma baskis1 altinda calisirken ailevi sorumluluklar1 ihmal etmek
zorunda kaldiklarini ifade etmistir. Bu bulgu, Orgambidez & Extremera’nin (2020) is-yasam dengesi {izerine yaptigi
calismalarda ortaya koydugu, is-yasam ¢atigmasinin iiretkenligi ve bagliligi azalttigina dair sonuglarla uyumludur.
Turizm, mevsimsel yogunluklarin ve esnek calisma saatlerinin 6ne ¢iktig1 bir sektdrdiir. Arastirmada is-yasam
dengesizliginin sessiz istifa egilimlerini artirdig1 bulgusu, turizm alaninda daha da 6nemli hale gelmektedir. Turizm
akademisyenleri, yogun donemlerdeki ders ve idari yikleri nedeniyle 6zel yasamlarina yeterince zaman
ayiramadiklarini ifade etmektedir. Bu durum, tiikenmislik hissini artirmakta ve uzun vadede sessiz istifa davranigini

tetiklemektedir.

Takdir eksikligi, sessiz istifa egilimlerinin en belirgin nedenlerinden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Katilimcilar,
akademik basarilarinin ve katkilarmin yoneticiler ve kurumlar tarafindan yeterince takdir edilmedigini ifade etmistir.
Hong vd. (2023) ve Ward (2022), is yerinde takdir eksikliginin bireylerde deger gormeme hissi yaratarak isten kopusu
artirdigini ve bu durumun sessiz istifayi tetikledigini vurgulamistir. Arastirmanin bulgular1 da benzer sekilde, takdir
edilmeme durumunun akademisyenlerin yalnizca zorunlu gorevleri yerine getirmelerine ve ekstra sorumluluklardan

kaginmalarina yol agtigini géstermektedir.

Tim bu bulgular genel olarak literatiirdeki mevcut ¢alismalarla uyumlu olmakla birlikte, arastirma bazi yeni
katkilar da sunmaktadir. Ozellikle, Tiirkiye’deki turizm akademisyenleri arasinda yapilan bu caligma, geng
akademisyenlerdeki sessiz istifa egiliminin sadece is yiikii ve kariyer giivencesizligi ile degil, ayn1 zamanda kurumsal
destek ve kisisel hedeflerle kurumsal beklentiler arasindaki denge eksikligiyle de yakindan iliskili oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu bulgu, mevcut literatiirde yeterince ele alinmamis bir konuya 151k tutmakta ve Tiirkiye’nin akademik

baglamina 6zgii kosullarin sessiz istifa iizerindeki etkilerini anlamaya yonelik dnemli bir katki sunmaktadir.

Arastirmanin en dikkat ¢ekici ve 6zgiin bulgularindan biri, kadrolarin tahsis edilmesi konusundaki sorunlar
olmustur. Ozellikle Ars. Gor. ve Ars. Gor. Dr. iinvanma sahip akademisyenler arasinda, kadro giivencesinin
saglanmamasi sessiz istifa egilimlerini artiran temel bir faktor olarak 6ne ¢ikmistir. Kadro tahsisindeki belirsizlik,
geng akademisyenlerde kariyerin siirdiiriilebilirligine dair endiseler yaratmakta ve bu durum, motivasyon kaybi ve
isten duygusal kopusa yol agmaktadir. Bu bulgu, mevcut sessiz istifa literatliriine 6zgiin bir katki saglamaktadir.
Literatiirde sessiz istifa genellikle is yiikd, liderlik eksikligi ve is-yasam dengesi gibi faktorlerle agiklanmaktadir

(Hong vd., 2023; Disque, 2020; Chen vd., 2022).
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Kadro tahsisindeki belirsizlik, 6zellikle Tiirkiye akademisine 6zgii bir unsur olarak 6ne cikabilir. Tiirkiye’de kamu
iniversitelerinde kadro tahsis siireclerinin karmasiklig1 ve belirsizligi, gen¢ akademisyenlerde uzun vadeli planlama
yapma konusunda isteksizlik yaratabilir ve bu da sessiz istifa egilimlerini giiglendirebilir. Yabanci literatiirde kadro
konusunun sessiz istifa ile yeterince iliskilendirilmemesinin birkac nedeni olabilir. Ilk olarak, gelismis iilkelerde is
giivencesi yasal diizenlemelerle saglanirken, gelismekte olan iilkelerde daha belirsizdir. (Mahand & Caldwell, 2023).
Ikinci olarak, sessiz istifa genellikle is tatmini, liderlik ve baglilik gibi daha evrensel faktorlerle incelenmektedir
(Xyeun vd., 2023). Son olarak, kadro konusu ¢ogunlukla isten ayrilma niyeti ve baglilik ile iligkilendirilmektedir, bu

nedenle sessiz istifa ile dolayli olarak ele alinabilir (Harris, 2025).

Akademisyenler, maaslarin yetersizligini de sessiz istifa egilimlerini artiran temel nedenlerden biri olarak
gostermistir. Katilimcilar, maaslarinin yaptiklari ise ve aldiklari sorumluluklara kiyasla diisiik olmasinin, is yerinde
ek sorumluluk alma motivasyonlarini azalttigini ifade etmistir. Bu bulgu, ozellikle akademik diinyada igsel
motivasyonun énemine vurgu yapan literatiirle (Ryan & Deci, 2020) ¢elisir niteliktedir. Literatiirde akademisyenlerin
cogunlukla i¢sel motivasyonla calistigi kabul edilse de, bu ¢alisma digsal motivasyon unsurlarinin (6rn. maasg) da
sessiz istifa davraniginda 6nemli rol oynadigini ortaya koymustur. Bu durum, ekonomik kosullarin akademik
motivasyon tizerindeki etkisine dair bir tartisma alani agmaktadir. Turizm sektoriiniin Tiirkiye ekonomisindeki
onemli rolii goz Oniline alindiginda, turizm akademisyenlerinin sektdrdeki profesyonellerle rekabet edebilecek
diizeyde ticret ve 6zIiik haklarina sahip olmasi beklenebilir. Ancak, aragtirma bulgulari maas yetersizliginin sessiz
istifa egilimlerinde 6nemli bir faktor oldugunu gdostermektedir. Turizm alanindaki akademisyenler, sektorle is birligi
icinde giincel kalmak ve sektdrel gelismelere entegre olmak igin fazladan ¢aba harcamak zorunda kalabilir. Yetersiz

ekonomik kosullar, bu ¢abalari siirdiiriilebilir kilmakta zorluk yaratabilir ve akademik motivasyonu azaltabilir.
Teorik Cikarimlar

Bu ¢alisma, Kendini Belirleme Teorisi’ne (Self-Determination Theory) turizm akademisyenleri baglaminda bazi
katkilar saglayabilir. Ryan & Deci (2020) tarafindan gelistirilen teori, bireylerin i¢sel motivasyonunun &zerklik,
yeterlilik ve iligkililik ihtiyaglarinin kargilanmasina baglh oldugunu vurgular. Bu ¢alisma, kadro tahsisi belirsizligi,
gorev tanimi eksikligi ve kadro atamalarinda adalet sorunlarinin, akademisyenlerin 6zerklik algisin1 zayiflatarak
sessiz istifa egilimlerini artirdigin1 gostermektedir. Bu bulgu, teorinin bireysel diizeyde odaklandigi motivasyon

stireclerine kurumsal yapilar ve kariyer giivencesi gibi yapisal unsurlar1 ekleyerek teoriye katki sunabilir.

Bu calisma, Meyer ve Allen’in (1991) gelistirdigi orgiitsel baglilik teorisine, 6zellikle devam bagliligi boyutu
iizerinden bazi katkilar sunabilir. Devam bagliligi, bireylerin is yerinde kalma kararlarim siirdiirme maliyetleri ve
isten ayrilmanin getirecegi kayiplarla iligkilendirir. Aragtirmanin bulgulari, kadrolarin tahsis edilmemesi ve kariyer
giivencesi eksikliginin, gen¢ akademisyenlerin uzun vadeli planlama yapma istegini zayiflattigini ve sessiz istifa
egilimlerini artirdigin1 géstermektedir. Bu bulgu, kariyer glivencesinin, orgiitsel bagliligin yalnizca ekonomik ya da
rasyonel bir boyutu olmadigini; ayn1 zamanda duygusal baglilik ve mesleki aidiyet iizerinde de belirleyici bir rol
oynadigin1 ortaya koyarak teoriyi genisletebilir. Calisma, Orgiitsel baglilik teorisine yeni bir tartisma alani
acmaktadir: “Kurumsal adalet ve seffaflik eksikliginin devam baglilig1 iizerindeki etkisi”. Tiirkiye’deki kamu
iiniversitelerinde goriilen kadro tahsis siireglerindeki belirsizlik, bireylerin yalnizca mevcut pozisyonlarini koruma

odakli davranmalarina degil, ayn1 zamanda kuruma duygusal bag gelistirmelerini de engelleyebilir. Bu durum, devam
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bagliliginin yalnmzca rasyonel degil, duygusal ve yapisal faktorlerden de etkilendigini gdstererek literatiire yeni bir

bakis agis1 kazandirabilir.
Pratik Cikarimlar

Bu c¢alismanin bulgulari, akademik kurumlar, yoneticiler ve insan kaynaklari yonetimi igin sessiz istifa
egilimlerini azaltmaya ydnelik bazi pratik ¢ikarimlar sunmaktadir. 11k olarak, kadro giivencesi saglamaya yonelik
adimlar biiyiik énem tasimaktadir. Ozellikle geng akademisyenlerin motivasyonunu artirmak ve uzun vadeli plan
yapmalarini desteklemek icin seffaf, adil ve ongoriilebilir kadro tahsis siirecleri gelistirilmelidir. Kariyer belirsizligi,
sessiz istifanin temel nedenlerinden biri olarak 6ne ¢iktigindan, kurumsal giiven saglayacak politikalarin uygulanmasi

gerekmektedir.

Ikinci olarak, destekleyici liderlik ve mentorluk programlari gelistirilmelidir. Turizm akademisyenlerinin is
yerinde desteklendigini hissetmeleri, onlarin kuruma olan bagliliklarini ve is motivasyonlarini artirabilir. Yoneticiler,
calisanlarinin kariyer gelisimlerini destekleyen ve bireysel hedefleriyle kurumsal hedefler arasinda denge kuran
liderlik yaklagimlarini benimsemelidir. Ayrica, gen¢ akademisyenlere yonelik kariyer planlama ve rehberlik
programlari, uzun vadede sessiz istifay1 azaltmada etkili olabilir. Bunun yan1 sira, adil performans degerlendirme
sistemleri ve takdir mekanizmalar1 kurulabilir. Calisanlarin katkilarinin diizenli olarak taninmasi ve odiillendirilmesi,
kurumsal aidiyeti artirabilir ve isten duygusal kopusu onleyebilir. Maag politikalarinin iyilestirilmesi de calisanlarin
isten kopma egilimlerini azaltacak 6nemli bir faktor olabilir. Ayrica, is-yasam dengesini destekleyen esnek ¢alisma

modelleri, tiikenmislik riskini azaltarak sessiz istifay1 onleyebilir.

Turizm alaninda ¢alisan akademisyenler igin sessiz istifa egilimlerini azaltacak stratejiler, alanin uygulamali
dogas1 ve sektorle yakin iligkisi dikkate alinarak gelistirilmelidir. Turizm egitiminin uygulamali yapisi,
akademisyenlerin saha ¢aligmalari, staj organizasyonlar1 ve sektorel is birlikleri gibi ek sorumluluklar {istlenmesini
gerektirir. Bu nedenle, gorev tanimlarinin netlestirilmesi ve uygulamali ders yiikiiniin adil dagilimi motivasyon
kaybini onleyebilir. Turizm alaninda, sektorel i birliklerinin gii¢lendirilmesi ve endiistri destekli projelerin tesvik
edilmesi, akademisyenlerin sektdre entegre olmasini ve iglerinin anlamliligini artirmasini saglayabilir. Bu tiir
uygulamalar, akademisyenlerin kariyer hedefleri ile kurumsal beklentiler arasinda daha iyi bir uyum gelistirmesine
yardimei olabilir. Ayrica, mevsimsel is yogunlugunun dengelenmesi i¢in esnek calisma diizenlemeleri ve tatil

donemlerinde arastirma igin tesvikler saglanmalidir.

Turizm akademisyenlerinin bilimsel kimliklerini gliclendirmek amaciyla, uluslararasi yayin destekleri, konferans
katilimlar1 ve akademik basarilarin goriiniirliiglinii artiracak 6dil sistemleri gelistirilmelidir. Turizm sektoriindeki
hizli degisimlere uyum saglayabilecek uygulamali aragtirma fonlari ve sektor-akademi ortak projeleri,

akademisyenlerin alanlarindaki yeniliklere katki saglamalarin1 destekleyerek sessiz istifay1 6nleyebilir.
Sonu¢

Bu calisma, Tiirkiye’deki turizm akademisyenlerinin sessiz istifa egilimlerini ve bu egilimlerin altinda yatan
nedenleri ortaya koyarak, alana 6zgii bazi bulgular sunmustur. Aragtirmanin nicel bulgular, yas, akademik iinvan ve
calisma siiresi gibi demografik degiskenlerin sessiz istifa egilimlerinde anlaml farkliliklar yaratti§in1 géstermistir.
Ozellikle Ars. Gor. Dr. {invanina sahip genc¢ akademisyenlerin, kariyer belirsizligi, kadro giivencesi eksikligi ve

yogun is yiikii nedeniyle sessiz istifaya daha yatkin olduklar1 belirlenmistir. Nitel bulgular, sessiz istifanin temel
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nedenleri arasinda destekleyici liderlik eksikligi, is-yasam dengesizligi, tiikenmislik, takdir eksikligi ve kurumsal
beklentilerdeki agiriliklar gibi faktorleri 6ne ¢ikarmaktadir. Ayrica, kadrolarin tahsis edilmemesi, gorev tanimi
belirsizligi ve maas yetersizligi, Tilirkiye’deki turizm akademisi i¢in énemli bulgular olarak dikkat cekmektedir. Bu
faktorler, akademisyenlerin kurumsal aidiyet duygusunu zayiflatarak isten duygusal kopusa ve yalnizca temel

gorevleri yerine getirme egilimine yol agabilir.

Sonug¢ olarak, turizm akademisyenlerinin sessiz istifa egilimlerini azaltmak icin seffaf kadro politikalari,
destekleyici liderlik uygulamalari, adil performans degerlendirme sistemleri ve is-yasam dengesi saglayan esnek
calisma modelleri gibi stratejilerin gelistirilmesi 6nerilmektedir. Calisma, turizm akademik diinyasinda sessiz istifay1
onlemeye yonelik yapisal ve yonetsel iyilestirmeler hakkinda pratik ve teorik ¢ikarimlar sunmaktadir. Gelecekteki
arastirmalar, farkli disiplinlerdeki akademisyenlerin sessiz istifa egilimlerini karsilastirarak daha genel sonuclara
ulasabilir. Ayrica, kiiltiirel ve bolgesel farkliliklarin sessiz istifa tizerindeki etkisini incelemek, kiiresel diizeyde genel
gecer sonuclar elde edilmesine katki saglayabilir. Nitel goriismelerin yani sira deneysel aragtirmalarla destekleyici

liderlik, is-yasam dengesi ve kadro giivenligi gibi faktorlerin sessiz istifa lizerindeki dogrudan etkisi de arastirilabilir.
Beyan

Bu arastirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi igin gerekli olan etik kurul izin belgesi Harran Universitesi

Etik Kurulu 09.01.2025 tarihi ve 2025/7 say1 numarast ile alinmistir.
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Extended Summary

The primary aim of this study is to determine the level of quiet quitting behavior among tourism academics in
Turkey and to analyze the underlying reasons for this behavior. Quiet quitting is defined as a form of work behavior
where employees perform only the tasks specified in their job descriptions and avoid taking on responsibilities
beyond that (Galanis et al., 2023). In the literature, the key factors influencing quiet quitting include burnout, work-
life imbalance, lack of recognition, lack of supportive leadership, misalignment between personal goals and job
expectations, and the intensity of institutional demands. Burnout is associated with a decrease in interest in work as
a result of the depletion of an individual’s physical and emotional resources (Serenko, 2024). Among academics, a
heavy teaching load, research responsibilities, and administrative duties increase levels of burnout and lead to quiet

quitting behavior (Yazici & Mecek, 2023; Brown et al., 2022).

Work-life balance is an important factor in preventing quiet quitting, especially among tourism academics, who
often face challenges due to the sector’s seasonal nature and intense industry demands. Flexible working hours, which
are typically seen as beneficial, paradoxically contribute to work-life imbalance for tourism academics because
industry-aligned responsibilities often extend beyond conventional working hours. These blurred boundaries between
professional and personal life elevate stress levels and reduce job satisfaction, making academics more susceptible
to quiet quitting behaviors (Malik, 2023; Orgambidez & Extremera, 2020). In particular, young academics at the
beginning of their careers encounter significant challenges in balancing teaching, research, and administrative
responsibilities. The complexity of managing these tasks contributes to work-life imbalance, which in turn triggers

disengagement and quiet quitting (Shadrack & Pillay, 2023).

A prominent factor influencing quiet quitting is the lack of recognition for academic contributions. For tourism
academics, who often juggle multiple responsibilities, insufficient acknowledgment of achievements results in
decreased motivation and a diminished sense of professional fulfillment (Hong et al., 2023; Ward, 2022). The absence
of meaningful recognition not only lowers morale but also drives academics to limit their efforts strictly to core
responsibilities, avoiding voluntary engagement in additional tasks (Singh et al., 2021). This tendency is particularly

evident among early-career researchers who perceive that their efforts are either overlooked or undervalued.

Supportive leadership emerges as a key moderating factor in reducing quiet quitting. Leadership that fosters trust,
provides resources, and encourages participation enhances employee engagement and mitigates the risk of
disengagement (Chen et al., 2022; Christensen et al., 2021). However, the absence of such leadership cultivates
feelings of non-belonging and psychological detachment among academics (Aiston & Fo, 2020). In tourism
academia, this issue is exacerbated by hierarchical structures where decision-making often lacks inclusivity. When
academic leaders fail to support or acknowledge their team members’ contributions, employees withdraw

emotionally and mentally from their roles.

Misalignment between personal goals and institutional expectations further drives quiet quitting behaviors.
Tourism academics often aspire to publish research and achieve career advancement. However, institutional
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demands, such as administrative duties and industry collaborations, frequently overshadow these personal goals,
resulting in motivational decline (De Clercq, 2023; Kovacs et al., 2024). According to Ryan & Deci’s (2020) Self-
Determination Theory, internal motivation is sustained when personal goals align with institutional objectives. A

lack of alignment diminishes professional satisfaction, thus promoting quiet quitting.

Additionally, high performance expectations and heavy workloads significantly contribute to burnout. Tourism
academics face pressure to meet publication quotas, secure research funding, and maintain high teaching standards.
This pressure leads to stress, burnout, and ultimately disengagement (Horta et al., 2019; Komlenac et al., 2022).
Burnout reduces institutional commitment and encourages employees to adopt quiet quitting as a coping mechanism.
In conclusion, addressing quiet quitting among tourism academics requires holistic strategies focusing on supportive
leadership, fair recognition systems, realistic workload management, and alignment between personal and
institutional goals. Implementing these measures will not only enhance academic productivity but also ensure long-

term engagement and satisfaction among tourism academics.

A mixed-method approach was employed in the study. In the quantitative phase, data were collected from 259
academics working in tourism-related higher education programs in Turkey using the quiet quitting scale developed
by Karrani et al. (2023). Participants were selected using a convenience sampling method, and the data were analyzed
using a five-point Likert scale. Cronbach’s Alpha coefficient and one-way analysis of variance (ANOVA) were
applied in the analysis. In the qualitative phase, in-depth interviews were conducted with eight research assistants
holding doctoral degrees and three research assistants. Participants were selected through purposive sampling, and
the data were evaluated using content analysis. This phase aimed to reveal subjective experiences and individual

perspectives behind quiet quitting tendencies.

Research findings indicate that the highest tendency toward quiet quitting was observed among research assistants
with doctoral degrees (Mean: 4.12). In terms of age, academics in the 26—35 age group showed a higher tendency
toward quiet quitting. Regarding years of service, academics with 2—6 years of experience demonstrated a higher
inclination toward quiet quitting. According to the participants’ statements, the main reasons contributing to quiet
quitting include a lack of supportive leadership, heavy workload and deadline pressure, work-life imbalance and
burnout, lack of recognition and unfair distribution of appreciation, misalignment between personal goals and job

responsibilities, and unrealistic institutional expectations.

The findings of the study demonstrate that quiet quitting tendencies are more prevalent among young and early-
career academics. This situation is related to factors such as career uncertainty and lack of job security. The lack of
supportive leadership weakens employees’ commitment to the institution, triggering quiet quitting (Chen et al., 2022;
Christensen et al., 2021). Work-life imbalance becomes particularly evident among tourism academics due to the
sector’s seasonal intensities and flexible working hours (Orgambidez & Extremera, 2020). Furthermore, lack of
recognition negatively affects employees’ institutional commitment and productivity (Ward, 2022; Hong et al.,

2023).

In light of these findings, it is recommended to develop leadership training and supportive management practices,
establish work-life balance strategies, and structure recognition and reward systems more transparently and fairly.
From a theoretical perspective, quiet quitting is closely related to a lack of institutional commitment and motivation
in academia. Within the framework of Self-Determination Theory, it is observed that the alignment between
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individuals’ intrinsic motivations and institutional expectations influences tendencies toward quiet quitting (Ryan &
Deci, 2020). In conclusion, this study sheds light on the key factors affecting quiet quitting behavior among tourism
academics in Turkey, offering significant strategies to enhance institutional commitment. The findings reveal that
elements such as job security, leadership support, and work-life balance play a crucial role in reducing quiet quitting

in the academic world.
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