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Yoneticilerin Korkulu Riiyast: Sessiz Istifa

Mustafa Atsan!

Ozet

Tiim diinyayr sarsan pandeminin olumsuz etkileri her alanda oldugu
gibi caligma hayatinda da goriilmektedir. Calisanlarin degisen g¢alisma
diizeni, sosyallikten uzak kalmalari, galigma saatlerinde ki karmasalar stresi,
titkenmigligi artirmistir. Bu baglamda bu ¢alismada ele aldigimiz sessiz istifa
kavraminin nedenleri arasinda da bu durumlari gérmekteyiz. Heniiz yeni bir
akim ile ortaya gikan sessiz istifa kavramu tizerine gok fazla galigma yapilmamug
olmasindan dolay1 siirli galigmalarin degerlendirildigi bu caligmada is
hayatinda galisanlarin yasadig: sorunlara deginilmistir. Yapilan galigmalarin
bulgulart bu durumu kanitlar niteliktedir. Kavramsal olarak anlatiimaya
caligilan bu ¢alismada genel olarak sessiz istifa duygusunu yasayan bireylerin
sorunlarinin titkenmislik, stres diizeyi, kariyer engelleri, ticret sorunu, deger
goérememe vb. durumlarin oldugu goriilmektedir.

Giris

Sessiz istifa kavrami 2022 yilinin ¢ok konusulan kavramlarindan birisi
olmustur. Son giinlerin trend kavramlarindan olan sessiz istifa Ingilizce olarak
“Quite Quitting” anlamindan gelmektedir. Amerika’da Zaid Khan isimli
gencin yapmig oldugu paylagimin kiiresel anlamda etkilegim almasiyla birlikte
tilm diinyada ses getirmigtir. Zaid videosunda yogun galigma temposundan
otiirli sadece ige odaklanilmug kiiltiire atifta bulunmaktadir. Bu hashtag ile
birlikte videosu 17 milyon kisi tarafindan izlenerek tiim sosyal mecralarda bir
akima déniigmiistiir. (Onder,2022) Sessiz istifa kavrami ¢ok yeni bir kavram
olmasindan otiirii literatiirde ¢ok fazla galiyma bulunmamaktadir. Kavram
olarak yeni akim geklinde ortaya ¢ikmig olsa da, gegmisten beri ¢aliganlarin
yagadig1 durumun kavramsallagmig oldugunu belirtmek yanlig olmayacaktir.
Caliganlarin, ozellikle is hayatinda yagsamig olduklari sorunlarin bu olguyu
yasamalarina sebep oldugu bilinmektedir. Ozellikle pandemi dénemiyle
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birlikte ¢aliganlarin yagamig oldugu baski, tiikenmiglik hissi daha da artig
gostermigtir. Bu baglamda yonetici-¢alisan iletigiminin etkinligi daha 6nemli
hale gelmistir. Bu ¢aligmada, sessiz istifa kavramimnin tanimi, belirtileri,
nedenleri, kavram tizerine yapilan aragtirmalar ve yoneticiler agisindan sessiz
istifa yagayan caliganlarina yonelik neler yapilmasi gerektigine dair 6neriler
kavramsal olarak anlatilmaya galigilmigtir.

Sessiz Istifa Kavrami

Sessiz istifa daha yeni bir kavram olmasindan 6tiirii net bir tanimlamasi
olmamakla birlikte bireyler arasinda farkli anlam karmagasina yol
agabilmektedir. Kavramin iginde istifa kelimesinin bulunmasindan dolayi
hi¢bir gey soylemeden isten ayrilmak gibi algilanabilmekte fakat sessiz
istifa kavramu kisaca, ¢aliganlarin fazladan verilen gorev ve sorumluluklar
ile ilgilenmemesi, sadece gorev tanmmina odaklanmas: geklinde
tanimlanmaktadir. (Cumhuriyet,2022) Diger bir deyigle, bu kavram bireyin
kendi ig¢inde yasadigi vazgecig stireci oldugu seklinde belirtilmektedir.
(Onder,2022), Bir bagka tamima gore ise, galisamin sorumlulugundaki
151 sorumluluk icinde bulundugu saatte yapmay: tercih etmesi geklinde
belirtilmektedir. (Youthall,2022). Bubaglamda sessizistifa kavramini galigan
bireylerin is yiikleri diginda fazla insiyatif almadan diisiik ¢aba gostermeleri
seklinde de belirtebiliriz. Trend olan bu kavramin ilk ortaya g¢ikist 2021
yilinda Cin’de uzun galisma saatlerine kargin ses duyurmak adina baglayan
bir akim ile gergeklestigi belirtilmektedir. (ixtalent.com/comprehensive-
approach-what-does-quiet-quitting-mean-to-companies/# What-are-the-
risks-of-quiet-quitting-for-the-employees?). Diger yandan, 2009 yilinda
ABD’de bir sempozyumda bahsedilen bu kavramin ifade ettigi tanimin,
1999 yapimi Oftice Space isimli filmde goriildiigii de belirtilmektedir.
Filmde isinden rahatsiz olan ¢aliganin kovulmak igin isini ciddiye almamas,
¢ok fazla 6nemsememesi ele alinmakta olup giiniimiiz Y ve Z kugaginin
icinde bulundugu durumu o6zetler nitelikte oldugu agikardir. Ozellikle
Z kusagmin ¢ok ¢abuk memnuniyetsiz olmasi, pandemi donemiyle
birlikte esnek galigma saatleri ve ig yasam dongiisiinde olugan dengesizlik,
tcret konusundaki sikintilar vb durumlar sessiz istifa olaymi tetikledigi
diisiiniilmektedir. (https://www.haberturk.com/sessiz-istifa-tepki-mi-
yeni-calisma-modeli-mi-3529009). Bu durumu yagayan bireyler bir nevi
yagadiklart sorunlarin adaletli olmadigi mesajin1 yoneticilerine iletmek
istemektedirler. Bu durumun gegici olmasi igin ise yoneticilerin empati
ve sorun ¢ozme yeteneklerini kullanmalar1 gerekmektedir. (https://www.
valura.net/Web/En/ArticleQuietQuittingProfitLoss. pdf)
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Sessiz Istifa Belirtileri

Sessiz istifa kavrami ¢ok etkilesim almaya bagladiktan sonra tiim diinyada
ses getirdigi agikardir. Aslinda bu kavram ortaya ¢tkmadan 6nce de ¢ogu
caliganin yagadig1 ve yaptigi bir durum olmakla birlikte giindem olduktan
sonra kavramsal olarak hayatimiza girmigtir. Bu kavramin ortaya ¢ikiginin
ardinda birgok faktor bulunmaktadir. Bireyin psikolojisi, ¢aligma ortamu,
caligma arkadaglar1 ile yasadigi sorunlar, yoneticisi ile iletigimsizligi gibi
bir¢ok faktor bu durumu yasamaya sebep olabilmektedir. Bu baglamda bir
yonetici, ¢aliganinin sessiz istifa olgusunu yasadigini su sekilde anlayabilir;

* Caligma azmi ve performansinin diigmesi

* Caliganin ¢aligma hayatinin en bagindaki destekgi, iletigime agikliginin
kaybolmas1

* Sorumluluk almaktan kaginmas:
* Caligma arkadaglarina ve sorumluluklara mesafe koymasi

e Takim ¢aliymasinda yer almasi fakat geri planda kalmak istemesi
(Fintechistanbul, 2022)

Tiim bu belirtilerle birlikte sadece isyerinde degil sosyallik agisindan
da olumsuz etkileri olmaktadir. Sirketlerin sosyal etkinliklerinde yer almak
istememeleri, siirekli bahaneler ile kagig ¢abalar1 6rnek olarak gosterilebilir.
Bu durumlar galisan bireyin sessiz istifa yasadigim gostermektedir. (https://
www.valura.net/Web/En/ArticleQuietQuittingProfitLoss.pdf). Boyle
durumlarda yoneticilere biiyiik is diigmektedir. Sessiz istifa ile birlikte
calisanlarin iletisim anlaminda da kendilerini geri ¢ektikleri goriilmektedir.
Ornegin ¢aligma arkadaglart ile olan iletisim eksikliginin yaninda toplantilarda
ve organizasyonlarda gorev almaktan ve fikirlerini beyan etmekten kaginirlar.
(https://www.valura.net/Web/En/ArticleQuietQuittingProfitLoss. pdf)

Sessiz Istifa Nedenleri

Sessiz istifaya, Ozellikle pandemi donemiyle birlikte sosyallikten uzak
kalmanin da etkili oldugu agikardir. Sosyal mesafe, eve kapanmalar vb
durumlardan otiirii bunalan, sosyal hayata zaman ayrramayan ve sadece ig
yogunlugu ile birlikte yagayan bireylerin tiikenmislik hissinin ve stresinin
diga vurmasi bu olguyu yagamalarina sebep olabilmektedir. Her bireyin bu
duyguyu yasama sebebi farkliik gostermektedir. Genel olarak bireylerin
sessiz istifa yagama nedenlerini su gekilde belirtebiliriz; (https://www.valura.
net/Web/En/ArticleQuietQuittingProfitLoss.pdf)
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Ucretlerin  diigiik olmasi. Bazi ¢alisan bireyler hakettigi maagt
alamadigini distintirken bazilar1 ise prim ve fazla mesai konusunda
ticret problemi ile karg1 kargiya kaldig

Kazanilan bir bagar1 veya verilen bir emek kargisinda yoneticileri
tarafindan takdir gorememek

Gahgan bireyler ¢ahgtigi pozisyonda siirekli gelisjmek ister. Bu
baglamda yoneticileri tarafindan gelisime engel olunmasi bireylerin
sessiz istifa duygusunu neden yasadigini gostermektedir.

Cahganlarin yagamug oldugu tiikenmiglik hissi,
Pozisyonlarinda hakettigi terfiyi alamama veya aldirtmama

Sirket hedeflerinin stirdiiriilebilir olmamasi yer almaktadir.

Bunlarin diginda Kobal ve Bat1(2022)’ya gore ise sessiz istifa nedenleri su
sekilde siralanmaktadir;

Pandemi donemiyle birlikte olugan ¢aliyma saatleri karmagasinin
netlik kazanmadig ve ¢alisanlar1 olumsuz etkiledigi. Esnek ve uzaktan
caligma saatleri konusunda ¢alisanlar belirsizlik i¢inde kalmaktadir.

Is tanimlarinin bireylerin yetkinlikleri ve yeteneklerine gore dagihminin
yapilmamasi

Hizmet i¢i egitim, geligim ve kariyerleri konusunda yoneticilerden
destek ve yonlendirme alinmamast.

Calisan bireylerin sessiz istifa duygusunu yagsama nedenleri ile ilgili bazi
yapilan aragtirmalar mevcuttur. Bu aragtirmalarin bulgulart su sekildedir;

Talkspace galigan stres kontrolii raporuna gore, 2022 yilinda 18-34 yas
arasi ¢alisanlarin endige ve stres diizeylerinin ytiksek ¢iktig1 bunun da
titkenmiglik hissi getirdigi ve ¢aliganlarin sessiz bir gekilde 1s biraktiklart
sonucuna varimustir.

McKinsey’in aragtirmasina  gore ¢ahisanlarin  daha degerli ve
kendilerine daha anlamli gelen bir sey bulabilmek adina sessiz istifa
yagadiklar1 bulgusuna varilmigtir. Buradan da anlagilacagy tzere
calisan bireyler hem yoneticileri tarafindan degerli hissettirilmeyi
hem de ¢ahstuklar1 igin kendilerine anlam yiiklemesi gerektigini
gostermektedir. (https://www.entrepreneur.com/leadership/
you-cant-stop-quiet-quitting-but-heres-how-you-can/437855)

Diger bir ¢aliyjmada ise Gallup tarafindan 160’dan fazla {ilkede
hazirladigr Global State of Workplace 2022 raporuna gore stresin
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tim diinyada ¢aliganlar {izerinde biiyiik etkiye sahip oldugu ve
bu da calisanlarin olumsuz etkilendiklerini belirtmektedir. Ayrica
calisanlarin  sadece %21’1 iglerinde verimli ve iyl performans
gosterdigi bulgulara ulasilmugtir. (https://www.valura.net/Web/En/
ArticleQuietQuittingProfitLoss.pdf)

* Youthall(2022) tarafindan yapilan aragtirmanin bulgularina gore ise,
caligan kesimin %58.1’inin i§ yagam dengesi kuramadigi, %41.1’inin
ozel hayatina odaklanamadigi, %64 .4’tiniin iy tanimlarini anlamakta
giiclitk gektigi, %33.5’inin ise ig yerine kendini ait hissetmedigi
sonuglarina ulagilmigti,. Bunun disginda katilimcilara sessiz istifa
hakkinda soru soruldugunda ise, sessiz istifa siirecinde olanlarin orani
%24 olurken, bu yaklagima meyilli olanlarin orami ise %46.6 olarak
agiklanmaktadir. Bunun diginda sessiz istifa siirecine girme sebebi
olarak ise %31.3 kariyer yollarinin kapali olmasi, %24.7 is-6zel yagam
dengesizligi, %18.7 oraninda ise diigiik maag ve ig taniminin net
olmamasi bulgularinin ¢iktig1 belirtilmektedir.

¢ Asana’nin 2022 Is anatomisi raporuna gore ise 10 calisandan
7’sinin  titkenmiglik  hissi  yagsadigr ve sessiz istifa duygusuna
sahip  oldugu  belirtilemektedir.  (https://hayatinritmi.com.tr/
is-dunyasinda-yeni-kavram-sessiz-istifa/)

*  Valura sirketinin Quite Quitting makalesinde bahsedilen, Pew
aragtirma girketinin Amerika’da yapmig oldugu anketin sonuglarina
gore; Disiik iicret, Takdir edilmeme ve Geligime engel olmak
bireylerin sessiz istifa yagadigini gostermektedir.

* Aym makalede diger bir aragtirmaya gore ise, Deloitte’nin tam
zamanl 1000 kigiye uyguladigi anket sonuglarindaki bulgularda
ise; tiikenmiglik hissi, terfi alamama ve hedeflerin siirdiiriilebilir
olmamast  yer  almaktadir.  (https://www.valura.net/Web/En/
ArticleQuietQuittingProfitLoss.pdf)

Tim bu aragtirma sonuglarina gore kolaylhikla soyleyebiliriz ki; sessiz
istifa siireglerinin baglangici ortasi veya sonunda olan bireylerin ortak sorunu
caliyma kosullari, ¢aliganina deger vermeyen yoneticiler, maag, titkenmiglik
hissi ve kariyer engelleri olarak 6n plana ¢tkmaktadir. Bu durumda yoneticilere
biiyiik gorevler diigmektedir. Caliganinin yagadigi bu durumdan ¢ikmasi igin
yoneticilerin iletigim, empati ve davranig konusunda ekstra 6nem vermeleri
ayrica ¢aligan deneyimini gelistirmeleri gerekmektedir
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Yoneticiler Agisindan Sessiz Istifay1 Onleme

Cahgan Dbireyler i3 hayat1 boyunca birgok sorunla kargt karsiya
kalabilmektedir. Kendi 6zel hayatlariyla ilgili de olabilmekte, i yasamindaki
durumlarla ilgili de olabilmektedir. Sosyal hayatta yaganan sorunlar ig hayatini
da olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Bazen birey kendi i¢ diinyasinda bu
sorunu ¢oziimleyebilirken bazen ise disaridan destekler gerekebilmektedir.
Ozellikle is yasamuinda, ig ortamindan kaynaklanan durumlarda yoneticilerin
devreye girmesi kaginilmazdir. Hayatimizin her alaninda 6nemli olan iletigim
unsuru ig hayatinda da 6nemli bir faktordiir. Yoneticiler etkili iletigim kurdugu
takdirde ¢aliganlar da o yonde aksiyon alacaklardir. Aksi takdirde galiganlar
insiyatif almaktan kaginacaklardir giinkii sessiz istifa galiganlarin koti
oldugundan degil yoneticilerin kotii veya performansinin diigiikliigiinden
kaynaklanmaktadir. Bu konuda yapilmig olan bir aragtirmanin sonucuna
gore caliganin i yagam ihtiyacinin dengesini kurabilen yoneticilerin daha
fazla ilerlemek isteyen ¢alisan ylizdesine sahip oldugu belirtilmektedir.
(https://hbrturkiye.com/blog/sessiz-istifa-kotu-calisanlere-degil-kotu-
patrons-alakali) Calisan kendisine deger verilmeyen bir ortamda sessiz istifa
duygusunu yagayabilmektedir. Sessiz istifa yagayan ¢aligana 6nlem alinmadigi
takdirde bir sonraki agamanin igten ayrilma ihtimali olmas1 muhtemeldir.
Boyle durumlarda, ya ¢alisanin kendisi bu eylemi gergeklestirir ya da igveren
bu durumdan rahatsiz oldugu igin ¢aligamini isten ¢ikartabilir. Bundan
dolayi, yoneticilerin bu durumda iistlenmesi gereken sorumluluklarinin fazla
oldugu soylenebilir. Bu baglamda sessiz istifay1 6nlemek igin yoneticilerin ne
yapmast gerektigine dair 6nerileri su sekilde belirtebiliriz;

e Tletigimsiz kalmak yerine agik iletisimi tercih etmek gerekir. Caliganlara
duvar 6rmemek kapilar1 sonuna kadar agmak 6nemlidir

* Geri bildirim konusunda yikict degil yapici, seftaf ve adaletli olmak.
Hatalar her zaman yapilabilir bu baglamda hata geri bildiriminde
suglayict tavir ¢aligan baghiligina olumsuz etki edecektir.

e Caligani nelerin motive edecegini bilmek. Bilinmiyorsa bu konuda
goriigmeler gergeklestirerek galigani daha 1yi tanimak

e Caligmalar1 ve delege edilen igler konusunda ¢aligana destek olmak,
bu konuda siireci daha iyi yonetebilmek adina gerektiginde birlikte

caligmak

* Caligillan girketin sadece amacinin maddiyat olmadigini ¢alisanlara
kamitlamak. Ogzellikle giiniimiiz Z kusagi sadece para kazanma
mantigiyla ige gelip gitmeye sicak bakmuryor. Farklilik, yenilik ve geligim
sart. Ornegin kariyer firsatlari, terfi imkanlari, sosyal sorumluluk,
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topluma ve diinyaya daha faydali olabilecek projeleri tiretmek tarzi
faaliyetler kurum Kkiiltiirtine eklenmeli.

* Kurumsal iklim mutlaka saglanmali. Calisanlarin degerleri ile kurum
kiiltiirii uyugmali. Boyle ortamlarda ¢aligan kendisini daha motive ve
mutlu edecektir.

Adalet ve 1yi performansi 6diillendirme, daha fazla galigmaya tegvik edici
faaliyetler kiiltiire mutlaka eklenmeli (https://www.valura.net/Web/En/
ArticleQuietQuittingProfitLoss.pdf)

s 15 ve yasam arasinda dengeyi kurabilmek igin galiganlar ile agik iletigim
kurulmasi. Bu konu ile ilgili Amerika’da yapilan bir aragtirmada
caliganlarin yarisinin tatilde bile ¢alistigi ve bu yiizden siirekli ig
diisiinmekten igin ruh saghg boyutlarina deginilmigtir. (https://www.
qualtrics.com/blog/quiet-quitting/)

Bunlarin diginda ¢ahisanlarinin yan haklarina 6nem vermek, izinlerine
sayg1 gostermek ayrica maag ve prim konusunda revizeler yapmak 6nem arz
etmektedir. Boylece ¢aliganlarin sessiz istifa yagamasinin 6niine gegilebilir.
(Youthall,2022) Diger yandan bu 6nlemler alinmadig takdirde sessiz istifa
sonucunda igletmelerin performans ve verimliliginin diigmesi yoneticiler
agisindan biiyiik tehlike arz etmektedir. Bu yiizden yoneticiler ¢aliganlarinin
beklenti ve ihtiyaglarini iyi anlayarak ona gore hareket etmelidirler. (Klotz ve
Bolino,2022den akt, Yildiz ve Ozmenel(§e, 2022). Yoneticilerin kugaklari
¢ok iyl tamimalar1 gerekmektedir. Z kugagi ile X kusaginin beklenti ve
ihtiyaglart ayn1 olmamaktadir. Z kusagi biraz daha ozgiirliigiine diigkiin ve
sabirsiz X kugag ise tam zitt1 olabilmektedir. Bundan dolayr her kusaktan
caligani olan bir yonetici iletigim stratejisini buna gore belirlemek zorundadir.
Ornegin, Z kusagina geri bildirimin yaminda ileri bildirim vererek kurulan
iletisim o bireylerde olumlu intiba birakmasr igten bile degildir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Tiim diinyay1 sarsan pandeminin olumsuz etkileri hayatin her alaninda
oldugu gibi ¢alisma hayatinda da goriilmektedir. Caliganlar is yerlerinde
yagamig olduklar1 sorunlardan 6tiirii sessiz istifa duygusunu yagamaktadirlar.
Bu sorunlarin temeline inildigi zaman ¢ok ¢esitli etkenlere rastlanmaktadr.
Yapilan galigmalarin  bulgularina bakildiginda genel olarak sorunlar,
titkenmigslik, stres diizeyi, kariyer engelleri, ticret sorunu, deger gbrememe
vb.gibi durumlardan olugmaktadir. Bu durumlara kargin yoneticilerin
iletigim ve davraniglari biiyiik 6nem arz etmektedir. Yoneticiler ¢aliganlarini
iyi tamidiklart takdirde bu tarz sorunlari kolaylikla ele alabileceklerdir.
Aksi takdirde bu olguyu yasayan bireyler kuruma da zarar vereceklerdir.
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Performans disiikliigli, motivasyon eksikligi, verimsizlik bunlarin hepsi
kurum performansini yakindan ilgilendiren etkenlerdir. Bu baglamda
yoneticilerin ¢aliganlarina olan her tiirlii pozitif yaklagimi hem kendilerini
hem de kurumlarini rahatlatacaktir. Heniiz yeni bir akim ile ortaya ¢ikan
sessiz istifa kavrami tizerine ¢ok fazla ¢aligma yapilmamig olmasindan dolay1
sinirh bulgularin degerlendirildigi bu galigmada ig hayatinda ¢alisanlarin bu
duyguyu yasama belirtilerine, nedenlerine ve bu sorunlar igin yoneticilerin
neler yapmasi gerektigine kavramsal olarak deginilmigtir.
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Dijital Liderlik
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“Sivketlerin avtik “bulutu hava durumuyla karistiracak bir yoneticiys
biinyelerinde bavindywmamas: gerek. ..”

Cheng, Frangos ve Groyberg, 2021

Ozet

Degisim hizla gelmektedir. S6z konusu degigimi gérebilmek, yonetebilmek
ve siirdiiriilebilir bagart i¢in kullanabilmek ise giintimiiz liderlerinin
sorumlulugundadir. Degisim ve doniisiim gerekliligi yoniindeki baskilar
giiniimiiz orgiitleri izerinde giderek daha da artarken boylesi ortamlarda
liderlerin temel gorevi orgiitlerinin rekabet stiinliglinii korumak igin
gerekli olan bireysel yetenek, yetkinlik ve yontemleri gelistirmektir. Bu
kapsamda geleneksel endiistri kurallarini yikmak, yeni pazarlarda giiglii
bir sekilde var olabilmek ve yenilikci bir anlayigla yeni {iriin ve hizmetlere
yonelmek i¢in degisim ve doniigiim kaginilmazdir. Dijital liderlik tam bu
stireg etkinligi i¢in biiylik bir 6nem arz etmektedir. Dijital liderlik 6rgiitte
strdiiriilebilir bir degisim kiiltiirii olusturmak ig¢in yonetsel siireglerde
teknolojiyi etkili kullanarak yenilik¢i bir vizyon olusturmak seklinde
tanimlanabilir. Dijital liderlerin temel hedefi, dijital doniigiimii hayata
gecirmek ve igletmelerin dijital ortamda potansiyellerini en {iist diizeye
cikarmalarini saglamak olarak belirtilebilir. Bu hedefi ger¢eklestirmek
iizere dijital liderlerin dijital okuryazarlik ve yenilikgi bir vizyon sahibi
olma yaninda isbirligine yatkin, ve ¢evik bir anlayigt da benimsemeleri
gerekmektedir.
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Giris

Degisim hizla gelmektedir. KPMG damigmanlik sirketinin 1500 CEO
diizeyinde tist diizey yonetici ile kiiresel ¢apta yaptigr aragtirma sonucunda,
katihmcilarin %71 gibi biiyiik bir ¢ogunlugu 6niindeki 3 yilin, sirketlerinin
gelecegi i¢in ge¢mis 50 yidan ¢ok daha fazla belirleyici oldugunu
diisiinmektedir. Yine aragtirmaya katilan CEO’larin %41’lik bir kismi ise
gok yakin bir gelecekte sirketlerinin genig kapsamli bir yeniden yapilanma
ile karg1 karsiya kalacagimi vurgulamigtir (Teichmann ve Hiining, 2018:
28). Yine yakin zamanda Great Place To Work’iin yaganan degisimlerin
orgiitlere etkisini inceleyen 2022 Yeni Is Modelleri ve Trend Arastirmast
Anketi sonuglarina gore de “Oniimiizdeki birkag yil iginde isiniz agisindan
etkili olacak trendler nelerdir?” sorusuna verilen cevaba gore “teknoloji ve
inovasyon” 6n plana gtkmaktadir. Diger sorulara bakildiginda yine orgiitsel
degisim ve doniigiimiin odaginda dijital doniiglim stratejisi belirleme ve
liderlik programlar1 gelistirme yoniindeki cevaplar dikkat gekmektedir (Great
Place to Work, 2022). Bu kapsamda yeni donemin gereklerine uygun liderlik
yapabilme gerekliligi kaginilmaz bir sonug olarak degerlendirilebilir. Nitekim

her yeni ¢ag yeni ve farkli bir liderlik tarz1 gerektirmektedir (Narbona, 2016:
93).

Degisim ve doniiglim gerekliligi yoniindeki baskilar giiniimiiz orgiitleri
tizerinde giderek daha da artarken boylesi ortamlarda liderlerin temel
gorevi Orgiitlerinin rekabet tistiinliigiinii korumak igin gerekli olan bireysel
yetenek, yetkinlik ve yontemleri gelistirmektir. Bu kapsamda geleneksel
endiistri kurallarini yitkmak, yeni pazarlarda giiglii bir gsekilde var olabilmek
ve yenilik¢i bir anlayisla yeni {iriin ve hizmetlere yonelmek igin degisim ve
doniisiim kaginilmazdir (Daft, 2015: 392). Dijital liderlik tam bu siireg
etkinligi igin biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Dijital liderlik orgiitleri dijital
ortamda kigisel dijital gegmise sahip liderler tarafindan yonetmeyi igerir
(Abbasov ve Tolay, 2021: 60). Diger bir anlatimla dijital liderlik dijital
vatkinlhig1 ve bilgiyi gerektirmektedir. Dijital doniigiim hakkinda bilgi sahibi
olmak, dijital ortamlar1 deneyimleme olanag1 olmus ve dijital bir diinyaya
dogmug bireyleri anlamak ve onlarla galisabilme 6ngoriisiine igsellegtirmek,
dyjital liderligin etkin sonuglar verebilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Dijital doniigiim i3 modeli, paydaglar, insan kaynagi ve aglar gibi orgiitiin
tiim bilegenleri ile dijital teknolojinin sagladig: olanaklar1 uyumlagtiran ve bu
sayede hem etkinlik ve verimliligini artiran hem de stirdiirtilebilir rekabeti
kapsayan bir siireci ifade etmektedir (Yikilmaz ve Siirticii, 2021: 304).
Artik tiim iglerin ve verilerin dijitale doniigmesiyle birlikte Orgiitlerdeki
tiim {ist yonetim pozisyonundaki yoneticilerin dogrudan dijital doniigiime
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liderlik etmesi gerekmektedir. Bu manada orgiitiin dijital bir igletme haline
doniigmesinde sadece Teknolojiden Sorumlu En Ust Diizey Yonetici (CTO)
ya da Bilgi Sistemlerinden Sorumlu En Ust Diizey Yoneticinin (CIO)
sorumlu oldugunu diisiinmek ve buna gore aksiyon almak yapilacak en
biiytik hatalardan biri olarak degerlendirilmelidir (Graves, 2021).

Bu kapsamda hazirlanan bu boéliimde dijital liderlik konusu kavramsal
bir gergevede ele alinmugtir. Boliimiin ilk kisminda liderlik ve dijitallesme
baghg altinda 6ncelikle liderlik kavraminin tanimi ve kapsami incelendikten
sonra dijitallesme ve dijital doniisiim kavramui ele alinmisti. Devam eden
kistmda dijital liderlik kavrami agiklanmig ve dijital liderlerin sahip olmasi
gereken ozellikler ortaya konmugtur. Boliimiin son kisminda ise giiniimiiz ig
yagsaminda dijital liderligin yeri ve gerekliligi agiklanmugtir.

1.1. Liderlik ve Dijitallesme Kavramlar1

Bu boliim altinda liderlik ve dijitallesme kavramlar1 incelenerek iki ayr
baglik olarak ele alinacaktir.

1.1.1. Liderlik Kavrami ve Kapsami

Diinyanin liderlik konusuna yonelik bitmek bilmeyen aragtirma ihtiyac
yillardir hizla devam etmektedir (Bennis, 2009: 2). Bu kapsamda Howard
(2005), liderlik konusu {izerine ¢aligmalar yapan aragtirmaci ve bilim insani
kadar fazla sayida tanimlama yapilabilecegini vurgulamaktadir. Nitekim,
yillara gore liderlik tanimlamalarinin evrimini inceleyen Rost, 1900 ile
1990 yillar1 arasinda kaleme alinan kitap, kitap boliimii ve makalelerden
olusan 587 kaynag: incelemesi sonucunda birbirinden farkli 221 farkl
liderlik tanimina ulagmugtir (Rost, 1991: 5). Muhtemelen su anda boyle
bir ¢aligma yapilsa tanimlamalarin en az iki katr artti$ini tahmin etmek
oldukg¢a olasidir.

Ozellikle liderlik hakkinda yazilanlarin ¢ogu, bir iligki olarak liderligin
temel dogasindan ziyade, onun gevresel unsurlart ve igerigi ile ilgili
oldugu i¢in liderlik kavrami tizerine tek ve net bir tanimlama yapabilmek
pek miimkiin goriinmemektedir (Rost, 1991: 5). Bu manada liderligin
bir 6zellik mi yoksa bir siire¢ mi oldugu tartigmasi yapilmaktadir. “Lider
dogulur” goriigiine gore liderligin bir 6zellik olduguna karsihk “Lider
olunur” ve goriisiine gore lider ve izleyicileri arasindaki etkilegimi igeren bir
stireg oldugu bakig agis1 durmaktadir. Agagidaki Sekil 1°de s6z konusu bu
bakis agilar1 6zetlenmektedir.
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Sekil 1: Liderlige Yonelik Farkls Baks Acilar:
Kaynak: Northouse, 2018, 45.

Sekil 1’e gore ozellikler agisindan liderlik segilen insanlarda bulunan ve
dogustan gelen bir takim 6zellikle tagimasi beklenen kisilerle sinirlidir. Stireg
agisindan liderlik ise lider ile takipgileri arasindaki etkilegim baglaminda
olusan ve liderligi herkes igin erigilebilir kilan bir olgu oldugunu ileri
stirmektedir. Bir siireg olarak liderlik 6grenilebilen ve liderin davraniglarinda
gozlemlenebilen bir olgudur.

Bennis (2009: 33-34), her ne kadar tiim liderlerde goriilmese de su tig
ozelligin, liderlik olgusu i¢inde kaginilmaz olarak varhgini stirdiirecegini
vurgulamistir: vizyon, tutku ve diiriistliik. Tlk olarak olast aksiliklere ragmen
pesinden gidilen kisisel ve profesyonel manada yol gosterici agik ve net bir
vizyon sahibi olmak ile liderlik baglamaktadir. Tkinci olarak liderlik igin
yaptiklarini seven ve yapmaya devam eden, bitmek bilmeyen bir tutku sahibi
olmak gereklidir. Bu sayede lider izleyicilerini etkiler, onlara ilham verir ve
pesinden siiriiklemektedir. Son olarak diiriistliik ise bir liderin kendini bilmesi
ile baglayan olgun bir tavirla davramiglarini gostermesi ve bunun sayesinde
izleyicilerini kendisine baglayabilmesinin kosuludur.

Liderlik, bir grubun belirlenen amaglar1 ger¢eklestirmek iizere yoneltme
yetenegi olarak tamimlanabilir (Riggio, 2014: 341). Liderlikte disiplinli
caligmak, higbir seyi sansa birakmamak, gergek ihtiyaglar1 karsilamaya
caligmak igin ¢aba sarf etmek ve yaratilan faydanin gahisanlar vasitastyla kalict
bir nitelik tasimast s6z konusudur (Verbree, 2021: 90).



Giilsah Genger Celik / Evkan Tagkwan | 151

Northouse (2018: 43)’e gore liderlik, bir bireyin ortak bir hedefe
ulagmak tizere bagka bir grup bireyi etkiledigi bir siireg olarak ifade
edilebilir. Etkilemeyi igeren liderlik, bu yoniiyle yonetimden ayrilmaktadir.
Zira yonetici faaliyetleri koordine ve organize ederken, liderler insanlar
etkiler (Walker ve Ariztz, 2014: 1). Ayrica liderlik yaparken kogluk destegi
saglanmasi da gahisanlarin hedeflerine ulasmada 6nemli bir etken ve itici bir
gii¢ niteligi tagimaktadir (Uludag, 2021: 563). Bu bilgiler 151¢inda liderligi
kavramsallagtirmak tizere ilgili olgunun temel dort bileseninden bahsetmek
miimkiindiir (Northouse, 2018: 43):

a) Liderlik bir siiregtir,

(

(b) Liderlik etkilemeyi igerir,

(c) Liderlik gruplar halinde ortaya gikar ve
(

d) Liderlik ortak hedefleri igerir.

Dolayisiyla liderlikten bahsedilmek igin oOncelikle izleyicilerden yani
liderin takipgisi, onunla harekete eden ve ona bagh kisi ya da kisilerden
olusan gruplardan bahsetmek gerekmektedir (Howell ve Shamir, 2005: 96).
Bu kapsamda liderlikten s6z edildiginde (Evans, 2015: 501):

* Bagkalarimi etkilemek {tizere sahip olunan pozisyon ya da kisisel
karakteristik ozellikler s6z konusudur,

* Arkasindan giden izleyicileri vardur,

* Bir kriz ya da 6zel bir sorunda 6ne ¢ikarlar ve yenilikgi bir yanit
aranmadigy stirece goriinmezlerdir,

* Neyi neden bagarmak istedigi konusunda net fikirleri olan liderler ki
bu durum vizyoner olmak ile agiklanmaktadir.

Yonetim kavrami daha gok planlama, kontrol etme ve orgiit i¢indeki yap:
ve sistemleri uygun bir gekilde diizenleyip isletebilme ile ilgiliyken; liderlik
ise daha ¢ok degisimi 6ngormek, degisimle basa ¢ikmak ve vizyoner bir
durusu benimsemekle ilgilidir. Liderlik, takip edilen bir vizyon belirlemek
ve bu vizyonun onciisii olmay gerektirmektedir (Evans, 2015: 501). Yeni
diinya diizeni ve gelismeler dikkate alindiginda dijitallesen bir diinyanin
yakin gelecekte ¢ok belirgin olmasi, bu yonde bir vizyonun lider tarafindan
belirlenmesi ve izlenmesini gerektirmektedir. Artik dijitallesen diinya bu

yapiya uygun vizyona sahip liderlik bakig agisin1 beklemektedir.

Bu kapsamda bagarili ve etkin bir liderden bahsedilmek i¢in kendisinden
beklenen 3 temel gorev soz konusudur (Eren ve Ozdemirci, 2018: 134-
137):
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* Yon Belirleme: Karmagik ve belirsiz ¢evre kogullarini dikkate alarak
degisim ve doniisiim odakli planlama yapma ve vizyon belirleme,

* Organizasyon Olusturma: Belirlenen planlar ve vizyon ger¢evesinde
hareket edebilmek i¢in uygun organizasyonel yapiy1 olusturma,

¢ Kiiltiir Olusturma: Belirli ig, faaliyet ve davraniglara sistematik olarak
dikkat ¢ekmek iizere, kriz donemlerinde 6n plana ¢ikma, rol model
olma, o6diil ve statii dagiliminda saglikli karar alma ve ige alimdan igten
¢ikarmaya kadar tiim siireglerde gegerli ve paylagilan bir kiiltiir inga
etme.

S6z konusu maddeler baglaminda degerlendirme yapildiginda ozellikle
vizyoner bir durug ve buna yonelik gelecek beklentilerini degisim ve dontigim
odakl1 karsilamak tizere dijital liderlik tarzi 6n plana ¢ikmaktadir.

1.1.2. Dijjitallesme ve Dijital Doniisiim Kavrami

Giiniimiiz orgiitleri adeta gozleri kararmug bir gekilde hizla dijitallesmeye
caliymaktadir. Peki djjitallesmenin ne anlama geldigini gergekten biliyorlar
m1? Muhtemelen bu soruya “hayir” cevabi verilebilecektir. Zira bazi
yoneticiler igin dijitallesme sadece teknolojiyle ilgili bir kavramken, digerleri
igin miigterilerle etkilegim kurmanin yeni bir yolunu ifade etmektedir. Diger
bazi yoneticiler igin ise isleri tamamen yepyeni bir yol ve yontemle yapabilmek
anlamini tagimaktadir. Bu goriislerden higbir mutlaka yanhs degildir, ancak
bu tiir farkli bakig agilar1, konunun nereye gitmesi gerektigine dair uyum ve
ortak vizyon eksikligini yansittig1 i¢in genellikle liderlik siireglerini yaniltir.
Bunun sonucunda genellikle, kagirilan firsatlar, diisiik performans veya yanlig
basglangiglara yol agan girisimler veya yanhs yonlendirilmig ¢abalar ortaya
cikabilmektedir (Dorner ve Edelman, 2015).

Dijital doniigiim, dijital teknolojilerin getirdigi degisim ve firsatlardan
ve bunlarin toplum iizerindeki etkilerinden stratejik ve Oncelikli bir sekilde
tam olarak yararlanmak igin i faaliyetlerinin, siireglerinin, yetkinliklerinin
ve modellerinin derin ve hizlanan bir doniisimiidiir (Demirkan, Spohrer
ve Welser, 2016: 14). Onde gelen sirketler, dijital doniisiimde basarih
olmak igin, miigteri deger 6nermelerini yeniden gekillendirmek ve daha
tazla misteri etkilesimi ve igbirligi igin dijital teknolojileri kullanarak
operasyonlarini doniigtiirmek kapsaminda birbirini tamamlayan iki temel
faaliyete odaklanmaktadir (Berman, 2012: 17).

Dijital doniigiim giiniimiizde artik en ok tartigilan ve orgiitlerin iizerinde
en ¢ok bahsettigi konular arasinda yer almaktadir. Son yillarda birgok
toplant, konferans ve fuar gibi etkinlikler yapilarak hem akademinin hem
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de kurum ve kuruluglarin konugtugu bir konu niteligi tagimaktadir. “Dijital
Dontigiim: Kitlesel Yok Olug Caginda Hayatta Kalmak ve Bagarili Olmak”
adli eserin yazar1 Siebel, dijital doniisimiin yikicih@ini géremeyen veya
biitiinctil bir degisime odaklanmayan orgiitlerin, dogrudan yakin gelecekte
faaliyetlerini durdurma riski ile karg1 kargiya olduklarini vurgulamaktadir.
Ozellikle dijital doniisiimiin temelindeki bulut bilisim, biiyiik veri, yapay
zeka ve nesnelerin interneti teknolojilerinden nasil yararlanilabilecegi halen
bir soru igareti tagimaktadir. Siebel ayrica, s6z konusu degisimi sorumluluk
edinen {ist yonetimin, ¢aliganlar ve diger yoneticileri aksiyona gegirmeden
dinleme diizeyinde kaldigini belirtmektedir. Oysaki djjital degisimin
basarili olabilmesi sadece iist yonetim bakig agisinda degil, orgiitiin timiini
kapsayan biitiinctil bir yaklagimla, her ig kolunda birlikte harekete gegme ile
miimkiin olabilecektir (Tung, 2022). Ornegin Domino’s birbiriyle entegre
olmug ve dijital konularda bilgi sahibi yetkin bir iist yonetim ekibiyle veriye
dayali uygulama ve kararlar alarak teslimat yonlendirme sistemlerini yeniden
tasarlamig, siparig sistemlerini aplikasyonlardan akilli TVlere kadar birgok
tarkli platforma entegre etmis ve orgiitii biitiinsel olarak modernlestirecek bir
stratejiyi benimsemigtir (Cheng, Frangos ve Groysberg, 2021). Bu noktada
stireci yonetenlerin dijital liderlik yapma gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir.
Dijital doniigiimiin yaratacagr karmagik ve sistemsel yapi, dijital liderlik gibi
bir 6nciiliik ile yonetilebilecektir.

Dijital doniisiimiin  giintimiiz orgiitleri agisindan  sagladigy yararlar

agagidaki gibi belirtilebilir (Afandi, 2017: 20):

e Yeni hizmet teklifleri ve i modelleri sunabilme: Ornegin, yeni
gevrimigi bankacilik bigimleri, kitlesel fonlama, sosyal aglar, Uber ve
Airbnb gibi.

e Orgiitlerin bazi ortak faaliyetlerin otomasyonunu yapabilmesi:
Ornegin Apple, Siri, Google Now ve IBM Watson gibi yapay zeka
prototipleri ile Amazon, Echo ve Google Home gibi donanim
saglayicilar arasinda ya da Zendeks, Linkit, ve Brandfolder gibi miigteri
etkilesim araglar1 arasinda bu tip ortak otomasyonun saglanmasi dijital
doniigiim sayesinde gergeklesebilir.

* Caligan {iretkenligini ve yaraticihigini gelistirebilmek: Bu  tiir
tyilestirmeler, daha hizhi karar verme ve hizmet sunma, daha giiglii

baglant1 ve daha yiiksek diizeyde igbirligini saglayacaktir.

* Miisteri deneyimlerini artirma: Bu kapsamda dijital doniigiim sayesinde
yeni hizmet sistemi tiirlerinin yaratilmasi ve mevcut hizmetlerin deger
onerilerinin gelistirilmesi saglanabilir. Cevrimi¢i 6deme sistemleri,
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Google Play ve iTunes gibi uygulama pazarlar1 bu kapsamda 6rnek
olarak verilebilir.

*  Gegeklestirilen iglemlerin verimliligini ve bagar1 ile sonuglandiriimasini
artirma: Nakliye, lojistik, iiretim siiregleri ve iiriin/hizmet dagitim
sistemlerinin otomasyonu kaliteyi 6nemli Olgiide artirirken, teslimat
stiresini kisaltarak maliyetlerin diigiiriilmesi dijital doniisiim sayesinde
gergeklesir.

* Hizmet ve iiriinlerin kigisellestirilmesini saglama: Dijital teknolojiler,
degisen misteri ihtiyag ve tercihlerine hizli yanit verilmesini
saglamaktadir. Ayrica, miisterilerin hizmet olugturma ve sunma
siirecine entegre edilmesine de izin vermektedir.

Dijital doniigtim, 6zel ve kamu sektorleri genelinde mevcut deger zin-
cirlerini temelden degistiren kiiresel bir mega trend olarak degerlendirile-
bilir (Colin vd., 2015: 29). Diyjital doniisiimii giiglendirmek i¢in 6zellikle
dogru veriyi elde etme ve kullanmanin 6nemine vurgu yapan Subramaniam
(2021), deger zinciri odakli iy modelleri ile galigan orgiitler igin s6z konusu
geligimi kesfedilmemig bir alan olarak nitelendirmektedir. Dijital doniigiim
kapsaminda planlama yaparken ihtiya¢ duyulan yeni teknolojinin kullanimi
igin sahip olunan verilerle daha etkin olabilmek ve katki yapabilmek igin
hem dijital liderin hem de ¢aliganlarin ortak bir dil kullanmalar1 gerekmek-
tedir (Hay vd., 2022). Disiplinler aras: bir anlayis1 benimseyen ve yeni sii-
regler gelistirmeye odaklanan dijital doniisiim, dikey ve yatay entegrasyonu
gerektiren ve yeni pazarlara ve miigterilere ulagmaya yonelik deger zinciri
olusturmaya yonelik bir bilegeni igermektedir (Demirel ve Cetin, 2022). S6z
konusu orgiit kiiltiirii, teknolojik kapasite ve operasyonel yetkinlikler gerek-

tiren dijital doniisiim agagidaki Sekil 2°deki gibi agiklanabilir.
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Sekil 2: Dijital Dondisiim
Kaynak: Demirel ve Cetin, 2022



