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Ozet

Son yillarda, sessiz istifa kavrami, yonetim ve Ozellikle Orgiitsel davranis
literatiirtinde 6nemli bir konu olarak ortaya ¢ikmugtir. Sessiz istifa fenomeni,
son zamanlarda medya ve ¢evrimici platformlarda popiiler hale gelmis olsa
da, yeni bir kavram degil, isyerinde uzun siiredir devam eden bir ilgisizlik
bigiminin ¢agdag bir tanimidir. COVID-19 pandemisinin sonlarina dogru
ozellikle “biiyiik istifa” ile ifade edilen donemle birlikte ve sonrasinda belirgin
bir sekilde ortaya ¢ikan sessiz istifa, ¢alisanlar arasinda ise ve orgiite karst artan
bir ilgisizligi yansitmaktadir. Builgisizlik, caliganlarin rollerine ek zaman, enerji
veya duygusal baglilik yatirimi yapmadan sadece gerekli minimum gorevleri
yerine getirmeleriyle ifade edilmektedir. Adinin aksine, sessiz istifa gergek
bir istifa anlamina gelmez, daha ziyade orgiitsel yagamdan psikolojik olarak
gekilmeyi vurgulamaktadir. Kapsamli bir literatiir incelemesine dayanan bu
caligma, sessiz istifanin dinamiklerini anlamak igin teorik bir ¢ergeve sunmayi
amaglamaktadir. Bu amagla, sessiz istifa ile orgiitsel baglilik, motivasyon, is
tatmini, rol belirsizligi, tilkenmislik gibi kavramlar ile esitlik, beklenti, ¢ift
taktor ve sosyal degigim teorisi gibi mevcut kavramlar arasindaki baglantilar
incelemektedir. Bulgular, sessiz istifanin yalnizca kigisel veya davramgsal bir
sorun olmadigini, orgiitsel ve yonetimsel dinamiklere derinlemesine yerlesmis
oldugunu gostermektedir. Zayif liderlik, takdir edilememe, sinirli kariyer
gelisimi firsatlar1 ve toksik igyeri kiiltiiri gibi faktorler, bu davranigin temel
nedenleri olarak siklikla gosterilmektedir. Sonug olarak, bu aragtirma, sessiz
istifanin ¢ok boyutlu dogasint ve daha genis orgiitsel ve sosyal degisikliklerle
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olan ilgisini vurgulayarak, sessiz istifanin daha derin bir sekilde anlagiimasina
katkida bulunmaktadir. Liderleri ve uygulayicilar: daha kapsayici, destekleyici
ve motive edici bir ¢aligma ortami olugturmaya tesvik ederek, yonetim
uygulamalarinin yeniden degerlendirilmesini gerektirmektedir. Ayrica bu
¢alismanin, gelecekteki ampirik arastirmalar ve uygulayicilar igin bir temel
olugturmas: da amaglanmugtir.

Giris

Covid-19 salgininin, yasamin diger alanlarinin yani sira ¢aligma alanini da
etkiledigi yaygin olarak kabul edilmektedir (Atalay ve Dagistan, 2023). 2020
yilinda diinya ¢apinda isletmelerde sokaga ¢ikma kisitlamalar1 uygulandiktan
sonra, geleneksel ¢aliyma modeli, ¢alisanlarin gorevlerini ofis ortaminda
yerine getirmelerinden uzaktan ve hibrit modellere dogru kaymustir.
Boylece, ¢ok sayida galigan, pandeminin yayilma hizini ve zararlh etkilerini
azaltmak i¢in gerekli bir prosediir olarak, tamamen veya kismen evden
galigmaya baglamig ve bu durum modern isgiiciiniin yapisini 6nemli olgiide
degistirmistir (Cheng vd., 2007). Covid-19 karantinalar1 sirasinda, bireylere
hayatlarini, onceliklerini ve igle ilgili iligkilerini yeniden degerlendirmek
i¢in egsiz bir firsat sunmugtur. Bu firsat, amaglarini sorgulayarak ve isin
hayatlarini tiikketmesine izin vermek yerine, isi hayatlarini siirdiirmek igin
bir ara¢ olarak kullanmaya odaklanilmasidir (Serenko, 2023). Covid-19 ile
miicadele 6nlemleri bir yildan az stirmesine ragmen, i§ diinyas: ¢alisanlarin
iglerine donmesiyle birlikte yiiksek istifa oranlar1 sorunuyla kargt kargiya
kalmuglardir. “Biiyiik istifa” olarak ifade edilen bu donemde, ABD I Tlanlar
ve Isgiicii Devir Hizi Anketi sonuglarina gore, 2021 yili sonuna kadar 47
milyondan fazla ¢aligan islerine donmemeye karar vererek goniillii olarak
istifa etmislerdir (Penn ve Nezamis, 2022). Biiyiik istifa, akademisyenler ve
uygulayicilar tarafindan biiyiik endigeyle kargilansa da, istifa oranlart sonraki

yillarda pandemi 6ncesi seviyelere geri dondiigii igin gok uzun siirmemistir
(Penn ve Huang, 2023).

Covid-19 salgim ve Amerika’daki Biiyiik Istifa dalgasinin ardindan,
“Sessiz Istifa” kavrami ortaya ¢ikmug ve biiyiik istifanin devami olarak
kabul edilmigtir. Cahganlarin i tanimlariin Otesine gegme konusundaki
isteksizligini tammlayan bu terim (Harter, 2022), ortaya c¢iktigr ilk
haftalarda 3,5 milyondan fazla goriintiilenen bir Tik Tok videosu sayesinde
is diinyasiyla ilgili en popiiler kavramlardan biri haline gelmis (Serenko,
2023). Terimin de ifade ettigi gibi, Sessiz istifa isten ayrilma siireci
degildir (Marples, 2022). Bunun yerine, iglerini korumak i¢in asgari ¢abay1
gosteren, 1§ tanimlarinin “Otesine ge¢meyen” ve/veya islerinden duygusal
olarak kopuk olan ¢alisanlarin davraniglar1 olarak tanimlanir (Harter, 2022;
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Masterson, 2022; O’Connor, 2022). Esasen, SI sorunu, caligma saatleri,
is-yagam dengesi, ticret politikalari, yonetici davraniglari, iglerinin 6nemi
ve oOrgiitsel adalet gibi gesitli faktorlerin sonucu olarak motivasyonlarini
yitirmis bireylerle ilgilidir (Atalay ve Dagistan, 2023). Bu nedenle, bireyler
inisiyatif alma eksikligi gosterir, kendilerinin takdir edilmedigini hisseder ve
orgiite kargi baglilik, sadakat ve tutku eksikligi sergilerler. Sonug olarak, bu
caliganlar, kendi takdirlerine bagl ¢abalarini siki bir sekilde sinirlayarak ve
sadece ig tanimlarini yerine getirerek islerinden psikolojik olarak uzaklagirlar
(Constanz, 2022).

Akademik aragtirmalar, Sessiz istifanin tamamen yeni bir fenomen
olmadigini gosterse de, pandemi sonrast gelencksel ¢aliyma modelinde
meydana gelen degisiklikler ve Z kugsaginin kiiresel isgiiciine girmesi, bu
igyeri kavraminin taninmasinda katalizor gorevi gormiis gibi goriinmektedir
(Formica ve Sfodera, 2022; Yikilmaz, 2022). Gallup’un 1§yeri Raporu’na
(2022) gore, diisiik baglilik diizeyiyle Sessizce Istifa Eden galisanlarin sayisi
%59’a ulagmakta ve bu durum kiiresel ekonomiye yaklagik 8,8 trilyon
dolarlik bir maliyet getirmektedir. Yiiksek rekabet ortamlarinda tiretkenligi
stirdiirmek ve hayatta kalmak baglaminda, orgiitler Sessiz istifa davranigiyla
ifade edilen ¢alisanlarin diigiik baghlik yiizdelerini dikkate almali ve bu
fenomenle miicadele etmek igin stratejiler uygulamahdirlar. Sessiz istifanin
akademik camiada heniiz yeni ortaya ¢ikmasi nedeniyle, bu konuda heniiz
¢ok fazla arastirma yapilmamugtir.

Bu ¢aligma, sessiz isten ayrilmanin temel nedenlerini, 6rgiitsel sonuglarin
ve yonetsel ¢oziimlerini aragtirmaktadir. Tlk olarak, kavramin teorik gergevesi
cizilmekte, ardindan igletmeler iizerindeki etkileri derinlemesine incelenmekte
ve son olarak bu sorunu yonetmek igin stratejiler 6nerilmektedir.

1. Sessiz Istifa Kavrami ve Kuramsal Cerceve

Orgiitlerin basarisi biiyiik 6lgiide galisanlarin islerine olan baghliklarina
ve motivasyon diizeylerine baghdir (Meyer ve Allen, 1991). Ancak son
yillarda gok sik kullanilan “sessiz istifa” kavramu, diigiik isyeri baghlig1 ve
i gerekliliklerinin Gtesine gegme isteksizligi ile ifade edilen bir olgu olarak
ortaya ¢itkmistir (Klotz, 2022). Sessiz istifa, ¢aliganlarin resmi ig tanimlarinin
otesinde ek gorevler tistlenmekten kagindiklar1 ve iglerine olan duygusal ve
psikolojik bagliliklarinda bir diistis yagadiklar: bir durumu ifade etmektedir.
Geleneksel istifa siirecini igermese de, ¢alisanlarin yalnizca gereken asgari
isi yaparak oOrgiitsel baglhliklarini zayiflatmasi, isgiicti verimliligi ve ig
stirdiiriilebilirligi igin uzun vadeli bir tehdit olusturmaktadir (Robbins ve
Judge, 2019). Tlk olarak Hohn tarafindan ortaya atilan sessiz istifa kavrami,
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bir ¢alisanin bir kurumdaki proaktif yaklagimindan kasitli olarak uzaklagtigy,
baghlik duygusunun azaldigi ve sonug¢ olarak resmi ig gerekliliklerinin
otesinde sorumluluklar iistlenmeyi reddettigi bir olguyu tanimlamaktadir.
Orgiitiin genel misyonuna aktif olarak katkida bulunmamalarina ragmen,
bu tiir ¢alisanlar pozisyonlarinda kalmaya devam ederler. Bununla birlikte,
orgiite baglilik igermeyen davramiglar sergilerler, 6rgiitsel hedeflere yonelik
higbir egilim gostermezler ve igyerinde agirlikli olarak pasif bir durug ortaya
koyarlar (Schmitz, Gayler ve Jehle, 2002).

Covid-19 salgint nedeniyle diinyanin dikkatini ¢eken bu kavram,
motivasyon eksikligi, isteksizlik, isten uzak durma, sorumluluk almay1
reddetme veya kaginma gibi davraniglar sergileyen ¢aliganlar arasinda
gozlemlenmektedir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022: 14). Ayrica, bazi
calisanlarin kariyerlerine zarar verecek sekilde tembellik gostermeleriyle,
igverene karg1 kendini hakli gérme ve pasif saldirganlik gibi kavramlarla da
iligkilendirilebilir. Sessiz istifanin, ¢aliganlarin fiziksel ve zihinsel ihtiyaglarini
kargilayacak uygun bir orgiitsel ortam yaratilamamasindan kaynaklandigi
soylenebilir (Cimen ve Yilmaz, 2023: 28).

Cabhganlarin igyerinde zamanlarini, saghklarin1 ve enerjilerini istenen
maksimum diizeyde degil, isin devamu igin gerekli olan minimum diizeyde
gostermeleri ve durumlar ve olaylar karsisinda beklenen 6zveri ve fedakarhig
higbir gekilde gostermemeleri seklinde ifade edilebilir (Caliskan, 2023: 190).
Oziinde Sessiz istifa, beklentileri asmadan yalmizca temel is gerekliliklerini
yerine getirmeyi ifade etmektedir. Bu yaklagimi benimseyen bireyler,
tazladan gaba gostermeye veya ise ek zaman ayirmaya yonelik olumlu bir
tutumdan yoksundurlar. Ayrica, dogrudan kazamim veya bagka kigisel
faydalar saglamadig: siirece ek gorev veya sorumluluklari reddederler. Bu
calisanlar ekstra rol davramslarindan kaginarak hakim is kiiltiiriine uyum
saglarlar. Sessiz istifaya neden olan temel faktorler arasinda belirsiz hedefler,
caliganlarin katkilarinin yeterince takdir edilmemesi ve profesyonel ve kigisel
yagam arasinda bir denge kurma arzusu yer almaktadir (Tapper, 2022).Sessiz
istifa kavrami, galiganlarin iglerini birakmalariyla ilgili degildir. Calisanlarin,
igveren tarafindan ¢aliganlara tanimlanan zaman araligi icinde igle ilgili
stireglere yeterince odaklanmalar: ve i§ dis1 zamanlarda isten uzaklagmalariyla
ilgilidir (Yikilmaz, 2022: 582). Calisanlar, kendi gorevlerinin digindaki
gorevleri yerine getirmezler ve/veya iglerine psikolojik olarak daha az bagh
hale gelirler. Sessiz istifa siirecinde, birincil sorumluluklarini yerine getirirken,
orgiitsel vatandaghk davranislart olarak bilinen faaliyetlere katilmaya daha az
isteklidirler. Dakik olmalari, ise erken gelmemeleri veya zorunlu olmayan
toplantilara katilmamalar1 normal hale gelmigtir (Klotz ve Bolino, 2022).
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Sessiz istifa, iglerinden memnun olmayan ¢alisanlarin, orgiitsel rollerini
stirdiirtirken bazi 1§ rollerinden kaginmalar1 veya bazi ig gorevlerinde
gegirdikleri zamani en aza indirmeleri durumudur (Hamouche vd., 2023:
5). Sessiz istifa, ¢aliganlarin iglerini siirdiirmeleri i¢in gereken minimum isi
yapma diizeyinde olma durumu olarak tanimlanabilir. Sessiz istifa sorununu
¢ozmek igin igletmeler, daha iyi ofis alanlari, hibrit ¢aliyma destegi, galigan
saghginin iyilestirilmesi ve i hedefleriyle uyumlu ¢aligan geri bildirim
sistemlerine yatirim yapmaktadir (Reicheld ve Dunlop, 2023: 1).

Sessiz istifa, ¢aliganlarin fiilen istifa etmeden islerinden kopmalar1 ve
iglerine olan bagliiklarinin azalmasi durumunu ifade etmektedir (Pevec,
2023: 140). Bu yoniiyle sessiz istifa igten ayrilma ya da bagka bir ifade
ile istifa etmeden ayrilmaktadir. Sessizce istifa ile istifa arasindaki temel
ayrim, ¢alisanin isyerinden fiziksel olarak gekilmesinde yatmaktadir. Istifa,
i3 sozlesmesinin resmi olarak feshedilmesini ve galiganin organizasyondan
tamamen ayrilmasini igerir. Buna karsiik, sessiz istifa, g¢aliganin
organizasyonda kaldigir ancak ¢abalarini kesinlikle i taniminda belirtilen
gorevlerle sinirladig, motivasyonunun ve duygusal baglihginin azaldig:
psikolojik bir kopusu ifade eder. Tstifadan farkli olarak, sessiz istifay1 tespit
etmek genellikle zordur ¢iinkii performansin diigmesine ve 6rgiitsel bagliligin
zayiflamasina yol agabilen pasif bir geri ¢ekilmeyi igerir (Mog, 2024, 18-20).

Z kusagimin sessiz istifamin  dikkate alinmasi gereken bir kavram
olmasinda biiyiik pay1 oldugu soylenebilir. Cevre bilinci yiiksek ve haklarina
siki sitkiya bagl olan Y kugagindan farkli olarak, Z kusag stereotipleri
sorgular ve diisiinmekten gok eylemde bulunur. Y kusaginin bu konudaki
desteginin  6nemli oldugu diigiiniilmelidir (Pearce, 2022; Youthall,
2022). Is diinyas giderek artan bir hizla degismektedir, ancak basarinin
temel ilkelerinden biri olumlu igveren-galigan iligkilerine dayanmaktadir.
Kuruluglar sosyal sorumluluklarini ihmal ettiklerinde, psikolojik sozlesmeleri
ve ¢aliganlarin i tammlarint géz ardr ederler. Calisan tarafindan tek tarafli
olarak yorumlandiginda, sonu¢ muhtemelen sessiz istifa olacaktir (Bell ve
Kennebrew, 2023: 8).

2. Sessiz Istifanin Belirtileri

Forbes i¢in yazan Dr. Bryan Robinson, sessiz istifanin orgiitlere her yil
yaklagik 150 milyon dolar maliyete sebep oldugunu ifade etmektedir. Bu
onemli kayip 6zellikle yogun bir rekabetin yagsandig1 giiniimiizde 6rgiitlerin
g0z ard1 etmemesi gereken bir meblagdir. Bu nedenle, sessiz istifa belirtilerini
olabildigince erken fark etmek ve bunlarla ilgilenmek 6rgiitlerin devamlilig
ve rekabet edebilirlikleri i¢in hayati bir nem tagimaktadir. Thakur'a (2024)
gore sessiz istifanin baglica belirtileri gunlardir:
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Daba az katidun veya hi¢ katdun olmamasi: Bu calisanlar cesitli
ekip projelerini veya toplantilarini 6nemli bulmazlar. Ayrica, devam
eden projelere goriigleriyle katkida bulunmaya istekli degildirler ve ekip
toplantilarinda ve tartigmalarda konugmaktan kagmnurlar. Ofisteki sosyal
etkilesimlerden kaginabilir ve kendilerini herhangi bir resmi veya gayri resmi
tartigmanin diginda tutmak, 6gle tatillerinde yalmz yemek yemek ve hatta
ckip gezilerinden ve ekip 6gle yemeklerinden kaginmak gibi gesitli sekillerde
diger ¢alisanlardan uzak durmaya ¢ahgabilirler.

Calisanmn Sorumlulugunu Goz Ardr Etmesi: Bu ¢alisanlar ig rollerinin
getirdigi sorumluluklar gormezden gelme egilimindedir ve ige kars: ilgisizlik
ve bagkalariyla ok az etkilesim kurma veya hig etkilegim kurmama nedeniyle
istenen ¢iktiyr iiretmede yetersiz kalabilirler. Bu grup ¢alisanlar kesinlikle
etkilidir, ancak gorevi bitirmeleri verilen son tarihten daha uzun siirebilir.
Son teslim tarihinden ©nce i§ iiretmeye oncelik vermemeleri veya sesli
mesajlara, telefon sorgularina veya ofis mektuplarina yanit vermelerinin daha
uzun zaman almas1 miimkiindiir.

Aktif Olarak Orgiite Bagjliik Hissetmeme: Bu, is yerinde iyi vakit
gegirmeyen ve siirekli olarak iglerinden ve kurumdan sikayet eden ¢aliganlari
ifade eder. Sadece kendilerine verilen gorevleri yerine getirirler ve kurumlarina
bagka hi¢bir katkida bulunmazlar. Ayrica, bu ¢alisanlar ¢aliygma ortaminda
olumsuzluk yayar ve ¢aliygma motivasyonundan yoksundur. Hi¢ tereddiit
etmeden kurum iginde serbest¢e bagliliktan uzak davraniglar sergilerler.

Cogku/Istek Eksikligi: Bir ¢alisan kurumda biiyiimek igin yeterli firsat
bulamadigini, {istiin bagarilart i¢in 6diillendirilmedigini veya istlerinden
veya i§ arkadaglarindan takdir gormedigini hissederse, o zaman ¢aligan
yonetimin beklentilerine uygun performans gosterme hevesini kaybedebilir.
Bir ¢aliganin verimliligi, ise ge¢ gelme konusunda motivasyon ve heves
eksikliginden etkilenebilir.

Artan Devamsizltk Orani: Sadece bir veya iki kez degil, sik sik izin
almak, acil bir durum olmasa bile igten ayrilmanin bir igareti olabilir. Caligan,
toplantinin o giin i¢in planlandigini bilmesine ragmen kasitl olarak bir giin
izin alabilir ve uzun vadede kurulusun biiylimesini kesinlikle azaltabilir
veya etkileyebilir ve ayrica ekip lideri tarafindan ekiplerin idare edilmesini
zorlagtirabilir.

Bir orgiitte yukarida belirtilen sessiz istifa belirtilerinin gortilmesi
caliganlarin verimliliklerinin azalmasina, moral kaybina, artan devamsizlik
oranlarina, diisiik is kalitesine ve azalan miisteri memnuniyeti gibi olumsuz
durumlara neden olabilir. Bu nedenle, igletmelerin sessiz isten ayrilmalari
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onlemek igin stratejik yaklagimlar geligtirmesi ¢ok 6nemlidir. Bu olgunun en
aza indirilmesi sadece bireysel ¢caligan motivasyonunu artirmakla kalmaz, ayni
zamanda bir girketin rekabet avantajini ve siirdiiriilebilirligini de giiglendirir.

3. Sessiz Istifanin Nedenleri

Gallupun Kiiresel Isyerinin Durumu: 2022 Raporu’na gore, ABD
isgiiciiniin yarisindan fazlasi i yerinde takdir edilmedigine ve degerinin
bilinmedigine inanmaktadir (Clifton, 2022). Bir¢ogu ecksik istthdam
edildigini, ¢ikmaz iglerde sikigip kaldigini ve degerinden daha az ticret
aldigim diisiinmektedirler (Kelly, 2019). Bununla birlikte, bir¢ok orgiitte,
caliganlarin memnuniyetsizligine katkida bulunan diger 6nemli sessiz istifa
nedenleri genellikle goz ard1 edilmektedir. Asagida, birgok ¢aligan tarafindan
sik¢a belirtilen beg igten ayrilma nedeni yer almaktadir.

Kaviyer Gelisimine Bagliik Eksikligi: Diinya ¢apinda yapilan Gallup
aragtirmasina gore, “harika bir ig”, bir igverenin ¢aliganlarinin kigisel geligimine
ve mesleki geligimine bagl olmasini gerektirir (Clifton ve Harter, 2019). Bir
kurulugun mesleki gelisime verdigi deger ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki
iliski, ¢aliganlarin elde tutulmasi igin 6nemli bir faktordiir (Zepeda, 2012).
Ne yazik ki, pek ¢ok igveren ¢alisanlarina mesleki biiyiime ve gelisim igin bir
yol sunmamakta, bu da galiganlarin mevcut pozisyonlarinin ilerleme igin gok
az firsat sundugunu diigiinmesine ve mevcut iglerinin neredeyse bir ¢ikmaz
sokak oldugunu hissetmelerine neden olmaktadir (Kelly, 2022). Kruse
(2022), igverenlerin ¢alisanlarina kurumlarinin hedeflerini ve stratejilerini
iletmemesinin ve ¢alisanlarin mesleki gelisimine yatirim yapmamasinin,
caliganlarin gelecekleri konusunda belirsizlik hissetmelerine neden oldugunu
ifade etmektedir. Kurumlarinin uzun vadeli gelisimleri igin bir anlayigin
olduguna inanmayan birgok iist diizey ¢alisan, kurumdan ayrilmay1 veya
tamamen terk etmeyi diigiinebilmektedirler (Hom, Allen ve Griftith, 2019).

Calisanlara Deger Verilmemesi: Ne yazik ki, endise verici sayida
orgiitlerdeki amirler ve yoneticiler, ¢alisanlarina kargt empati ve sefkatten
yoksundurlar - genellikle ¢aliganlarin ac1 gektigine dair isaretleri gérmezden
gelir ve ¢ahganlara degerli ortaklar olarak degil, meta olarak davranirlar
(Worline ve Dutton, 2017). Orgiitiin “Komuta ve kontrol” boliimlerinde
calisanlar, liderlerinden memnun olmamalarinin nedeni olarak siklikla
sirketlerinin  yukaridan agagiya olan kati hiyerarsik orgiit kiiltiiriini
gostermektedirler. Bu tiir orgiitlerde ¢aliganlar sistematik baskiya, yetersiz
yonetime ve istismarct davraniglara maruz kalmaktan gikiyet etmekte ve
iglerinden hizla kopmaktadirlar (Matos vd., 2018). Calisanlar1 6nemsemek,
bir bireyin refahi, ruh saghgi, iyiligi, bakimi ve korunmas: igin gerekli
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olant saglamayi icerir (Clifton, 2022). Ozen ve sefkat gosteren kuruluslar,
calisanlarin kuruluslarinin kendilerini 6nemsedigini bildigi tutarl bir deneyim
yaratir ve sonuglar, bu ¢alisanlarin daha sonra daha yiiksek diizeyde kisisel
baglilikla kargilik verdigini gostermektedir (Hamill, 2019). Bununla birlikte,
pandemi sonrasi ¢aligma ortamlarinda, bir¢ok sirketteki ¢aliganlar, amirlerinin
baskisiyla kendilerini ekstra ig beklentilerini kargilamak i¢in zorlamak zorunda
kalmiglardir. Bu durum uzun saatler ¢aligmalarini gerektiren ve 6nemli sosyal
veya aile toplantilarini kagirmalarina neden olan i tanimlarinin Otesinde
projeler iistlenmelerine neden olabilmektedir (Klotz ve Bolino, 2022). Is-
yagam dengesi konusundaki bu hassasiyet eksikligi, igveren-galisan iligkisine
zarar vermekte ve ¢aliganlarin ihtiyaglarinin kurumun oncelikleri kargisinda
ikinci planda kaldig1 gergegini ortaya koymaktadir (Cowart vd., 2014) .

Calisan Bagjlantissnin Kesilmesinin Artmasi: Cecilia Herbert (2022),
caligan aidiyetinin 2023 yilinda kuruluslar igin kilit insan kaynaklari yonetimi
konusu oldugu sonucuna varmig ve bunu hem baghlik hem de ¢aligan refahi
ile iligkilendirmigtir. Diger aragtirmacilar ve uygulayicilar da galigan baglihig:
ve aidiyet duygusunun birbiriyle yakindan baglantili kavramlar oldugunu
vurgulamaktadir (Filstad vd., 2019; Caldwell ve Anderson, 2023). Ancak,
sadece bir Orgiitiin tiyesi olmak aidiyet duygusu hissetmek i¢in yeterli degildir
(Andejumo, 2021). Caliganlar, igleriyle ilgili karar alma siireglerine tam
olarak dahil edilmediklerini veya bilgilendirilmediklerini hissettiklerinde,
kendilerini 1§ arkadaglarindan ve sirketlerinden soyutlanmis ve kopuk/uzak
hissederler ve tam olarak orgiitlerine ait olduklarini hissetmezler (Garland,

2020).

Pandemi sonrasi diinyada, izole olma, yalmzlik ve kopukluk o6zellikle
uzaktan ¢alisanlar i¢in 6nemli konular olabilir (Luchetti vd., 2020). Calisan
baglantisinin eksikligi, aktif ve islevsiz bir kopusu dogurur (Clifton ve Harter,
2019) ve bu da hem bireysel hem de ekip moralinin diigmesine ve ¢alisanlarin
elde tutulmasinin azalmasina neden olabilir (Hopke, 2022). Gallup sirketi
tarafindan yapilan son aragtirmaya gore, stres, titkenmisglik ve kronik
depresyon, caliganlarin isteki tutumlarini etkilemekte ve diinya genelinde
caliganlarin %281 kendilerini isten kopuk/sogumus hissetmektedirler
(Clifton, 2022).

Calwsan Ozerkliginin Olmamass: Isyeri 6zerkligi, beklenen sonuglarin
ve degerlerin  tanimlanmasini, ancak daha sonra ¢alisanlarin iglerini
bu parametreler dahilinde uygun gordiikleri sekilde yapmalart igin
yetkilendirilmesini igerir (Yang ve Ok Choi, 2009). Is yerinde 6zerklige
sahip ¢aliganlar, iglerinin nasil ve ne zaman tamamlanacagi konusunda kendi
kararlarint verebilirler (Wooll, 2021). Gereksiz ve istenmeyen yonetici
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davraniglart galiganlarda onemli Olgiide olumsuz duygusal ve fizyolojik
tepkiler yaratabilir, kisiler arasi iliskileri agindirabilir ve ¢aliganlarin baghligini
zayiflatabilir (Cooper, 2020).

Ekstra rol davranisi ve ¢alisan bagliligi/adanmighg ile ilgili yapilan
aragtirmalar, ¢aligan 6zerkliginin ¢aligan performansi ve ig tatmini ile dogrudan
olumlu yonde iliskili oldugunu gostermektedir (Chiu ve Chen, 2005).
Caliganlarin faaliyetlerini agir1 kontrol eden mikro yonetimci bir yoneticinin
sadece zedelenmis bir itibar gelistirmesi muhtemel degildir, ayn1 zamanda
calisanlarin moralini de zayiflatir (Cooper, 2020). Tleriye doniik kuruluglarin
gogu, ¢alisan 6zerkligini geligtirmeye uzun vadeli kurumsal bagarinin 6nemli
bir bilegeni olarak deger vermektedirler (Fisher vd., 2021). Calisan 6zerkligi
ve yaraticl olma firsati, artan kurumsal inovasyon ve iyilestirilmis miigteri
hizmetleri ile de iliskilendirilmistir (Burcharth vd., 2017).

Oryiitsel Giivende Azalma: Edelman Giiven Barometresi, kuruluglara
ve liderlerine duyulan giivenin hizla azaldigini gostermektedir (Edelman,
2022). Liderlere duyulan giivenin azalmasi, Harvard Business Review
anketine katilanlarin %58’inin patronlar1 yerine bir yabanciya giivenmeyi
tercih ettiklerini gostermektedir (Damron, 2018). Cahgsanlarin baglilig
ve liderlere duyulan giiven dogrudan iliskilidir ve kapsamli aragtirmalar,
giivendeki diisiigiin Orgiitiin bagarisini azaltan 6nemli bir faktor oldugunu
gostermektedir (Clifton ve Harter, 2019; Kramer ve Pittinsky, 2012).
Caliganlar, dogrudan isleriyle ilgili sorunlarin ¢oziim siireglerine dahil
edilmediklerinde siirekli olarak hayal kirikligina ugradiklarin ifade etmekte
ve ¢aliganlarin bu siireglere dahil edilmemesi, ¢aliganlarin bu giivene layik
goriilmedigi anlamina gelmektedir (Nwosu vd., 2020). Liderlerin ve
kuruluglarin liderlik inandiricihgr ve yetkinligi gosterme becerisi, genellikle
bagarili iligkilerin ve etkili kuruluglarin olmazsa olmazi olan Orgiitsel
giiveni yaratmak i¢in gereklidir (Kouzes ve Posner, 2011 ve Kouzes ve
Posner, 2017). Brown ve meslektaglar1 (2015) ¢alisan giiveni ile finansal
performans, tiretkenlik ve {irtin veya hizmet kalitesi arasinda dogrudan bir
iligki bulmugtur.

Bu bes faktoriin her biri, bireysel g¢aliganlarin kuruluglarma baglilik
diizeylerini azaltabilir ve bu durum sessiz istifaya neden olabilir (Constantz,
2022). Bir kuruma baghlik ve liderlige duyulan giiven inovasyon, baghlik ve
rekabet avantaji i¢in ¢ok 6nemli oldugundan, sessiz istifanin temel nedenleri
etkili bir gekilde ele alinmadik¢a, kuruluslar kaginilmaz olarak diistik
performans gosterecek ve her kurulugun bagarisinin bagh oldugu kaliteli
hizmet ve iirtinleri sunmakta basarisiz olacaktir (Clifton ve Harter, 2019).
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4. Sessiz Istifa Fenomeninin Teorik ve Kavramsal Temelleri

Yaygin inanigin aksine, sessiz istifa yeni veya gegici bir igyeri trendi
degildir. Aksine, bu fenomen, Orgiitsel davranig ve yonetim ¢aligmalari
alanlarinda koklii teoriler ve kavramlara dayanan uzun siiredir var olan bir
davraniy modelidir. Bu terim, genel olarak, islerinin gesitli yonlerinden
(6rnegin, rol beklentileri, ¢aligma saatleri, ig-yagam dengesi, iicret yapilari,
yonetim davramiglari, gorevlerinin algilanan anlamhiligr ve orgiitsel adalet)
memnuniyetsizlik duyan ve bu nedenle psikolojik olarak islerinden
uzaklagan ¢aliganlari ifade etmektedir. Bu ¢alisanlar, rollerinin minimum
gerekliliklerini yerine getirir, istege bagl ¢abadan kaginir ve orgiitsel
baglilik, katihm ve cogkularinda azalma gosterirler. Genellikle kendilerini
degersiz ve takdir edilmeyen hissederler, ekstra sorumluluklardan kaginir ve
orgiite veya onun hedeflerine psikolojik olarak baghlik hissetmeden islerini
tamamlarlar. Tarihsel olarak, ¢alisan verimliliginin artirilmasi, Orgiitsel
aragtirmalarda merkezi bir tema olmustur. Bu, Frederick W. Taylor’in
qigir agan eseri Bilimsel Yonetimin Ilkeleri (1911) ile baglamustir. Taylor,
optimal ig¢i verimliliginin gerekliligini vurgulamig ve “soldiering” olarak
adlandirdigy, is¢ilerin kasitlt olarak tiretimi kisitlamasini elestirmistir. Taylor,
spordan aldig1 bir metaforla, diisiik performans gosteren ¢alisanlari oyuna
tam olarak kendilerini adamaktan kaginan beyzbol veya kriket oyuncularina
benzetmis ve bu tiir kisileri “hain” olarak nitelendirmistir. Taylor’a gore,
bu kisiler, davranislart kolektif iiretkenligi baltaladigr i¢in meslektaglar:
tarafindan hor goriliirdii. Taylor, bu tiir bir ilgisizligi orgiitsel performansa
yonelik 6nemli bir tehdit olarak tanimlamakta ve bunun ancak ¢alisanlar
ve yonetim arasinda yakin igbirligi ve proaktif yonetim denetimi ile
goziilebilecegini savunmaktaydi (Taylor, 1911). Taylor’in bakis agis1 gagdas
yonetim diisiincesinde hala hakim olsaydi, sessiz istifa edenlerin amirleri
tarafindan sadakatsiz veya sapkin olarak algilanmasi sagirtict olmazdu.
Ancak, neoklasik yonetim okulunun ortaya ¢ikmasiyla birlikte, dikkat
calisanlarin psikolojik ve sosyolojik ihtiyaglarinin taninmasina yonelmistir.
Bu, igyerinde aidiyet, taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyact gibi insan
taktorlerini onceliklendiren motivasyon teorilerinin ortaya ¢ikmasimna yol
agmigtir. Bu baglamda, sessiz istifa sadece bireysel tembellik veya isyan
olarak degil, ele alinmamig motivasyonel ve organizasyonel eksikliklerin bir
belirtisi olarak yorumlanabilir. Agagida Tablo 1’de sessiz istifay1 potansiyel
olarak destekleyen teoriler ve kavramlar ile bu kavramlarin terimin modern
kullanimina olan kavramsal benzerlikleri gosterilmektedir.
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Tablo 1. Sessiz Istifa Olgusunun Altwmdn Yatan Teorik ve Kavramsal Temeller

Mevcut Igerigi Sessiz istifa olgusuna benzerligi
teori/
Kavram
Bilimsel Taylor’a gore, yonetimin Orgiitlerde asgari diizeyde is yapmak
Yonetim temel amaci tiim ¢alisanlarin | ve sorumluluktan kaginmak genellikle
Teorisi- bireysel olarak maksimum “gorevden kagmak” olarak adlandirilir.
Taylor refahini ve dolayisiyla “Sessiz istifa” kavramiyla uyumlu olan
(1911). igverenin maksimum refahint | bu davranis, igverenler igin 6nemli bir
saglamak olmalidur. tehdit olarak kabul edilmektedir.
Esitlik Caliganlar kendi girdi/cikt: Algilanan esitsizlige tepki olarak,
Teorisi oranlarini digerlerinin girdi/ | ¢alisanlar i temposunu diigiirmek,
- Adams ¢ikt1 oranlariyla kargilagtirirlar. | gorevlerini daha az ¢aba sarf ederek
(1963). Bu kargilagtirma sonucunda | ve dikkatsizce yapmak, karar alma ve
esitsizligi azaltict davraniglar | 6neri paylagimina daha az katilmak,
sergilerler. terfi i¢in daha az istekli olmak ve
orgiitsel vatandaglik davraniglarindan
kaginmak gibi baga ¢tkma davraniglart
sergileyebilirler. Bu davranuglar,
¢ahisanlarin algilanan esitsizliklerden
kaynaklanan rahatsizh@ini azaltmak igin
kasten isi yavaglatmalar1 “sessiz istifa”
kavramryla benzerdir.
Cift Faktor | Bu teori, orgiitlerde Caliganlarin motivasyonunu artirmak
Teorisi - iretkenligi saglamak igin i¢in, hijyen faktorleri ve motive edici
Herzberg ve | ¢alisanlarin ok yonlii faktorlerin ayni anda mevcut olmast
ark. (1959), |ihtiyaglarin kargilama ilkesine | sarttir. Motive edici faktorlerin eksik
Herzberg dayanmaktadir. Bu ihtiyaglar, |oldugu veya hijyen faktorlerinin
(19606). hijyen faktorleri ve motive yetersiz oldugu orgiitsel ortamlarda,
edici faktorler olarak ikiye Herzberg’in Tkili Faktor Teorisi ile
ayrilmaktadir. uyumlu olarak “sessiz istifa” olgusu
ortaya ¢ikma olasiligy yiiksektir.
Beklenti Caliganin beklenen degeri Caliganlarin motivasyonlarini
Teorisi - yiiksek sonuglar kargisinda kaybetmelerini ve sessiz istifa
Vroom motive oldugunu ve bu stirecine girmelerini 6nlemek igin,
(1964), nedenle isyerinde gosterdigi | etkili IK sistemleri kurmak, orgiitsel
Porter ve ¢abanin, ¢aligan i¢in en adaleti saglamak ve ¢alisanlarin
Lawler iyi sonuglara (6diillere) deger verecegi odiilleri dagitmak
(1968). yol agacak davranglara gerekir. Odiilleri standartlagtirmak
yoneldigini ortaya yerine kigisellestirilmesi gerektigi
koymaktadir. savunulmaktadir.
Orgiitsel Calisanlarin orgiit igin Baghligin tam tersi olan titkenmiglik,
Baglilik- beklenenin 6tesinde gosterdigi | yorgunluk, sinizm, yabancilagma ve
Becker caba ve performansin yani verimsizlige yol agar. Tiikenmiglik ve
(1960). sira, orgiitteki tiyeliklerini sessiz istifa arasindaki ortak noktalar
Meyer stirdiirme konusundaki giiglii | dikkat gekicidir.
ve Allen isteklerini ifade etmektedir.

(1991).
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Is Baghligr- | Calisanin isiyle 6zdeslesmesi, | Bagliligin tersi kavram olan

Kahn cogsku, tutku, adanmuglik, titkenmigslik, yorgunluk, sinizm,
(1990). yiiksek enerji ve sadakatle yabancilagma ve etkisizlige yol
caligmasidir. a¢maktadir. Bu 6zellikleri ile

titkenmislik sessiz istifa ile 6nemli
olgiide oOrtiigmektedir, bu da sessiz
istifanin titkenmigligin onciilii veya
belirtisi olabilecegini gostermektedir.

Sosyal Iki tarafin etkilesiminden Bir ¢alisan igverenini destekleyici
Degisim kaynaklanan sosyal olarak algiladiginda, baglilik ve sadakat
Teorisi- davranigtaki maliyet-fayda gibi olumlu eylemlerle kargilik verme
Homans iligkisine odaklanir. olasihig1 daha yiiksektir. Calisan ve
(1958), Blau orgiit arasindaki kargilikli degisimde
(1964). sessiz istifa olgusunu 6nlemek isteyen

igverenler, kurumsal destek kavramina
onem vermelidir.

Kaynak: Atalay ve Dagjistan (2024).

Gupte’ye (2022) gore, sessiz istifa ii¢ ayr1 agamada gergeklesmektedir:
duygusal, zihinsel ve fizyolojik. Ilk duygusal asamada, ¢alisan igsel catisma ve
belirsizlik yagar. Durumunu anlamaya ¢aligir ve gelecegi hakkinda kesin bir
karar veremez. Bu agama, orgiitte kalma istegi ile ayrilma egilimi arasindaki
psikolojik bir ¢ekigme ile ifade edilir. Kronik ilgisizlik olarak tanimlanan
ikinci zihinsel agamada, ¢alisanin igyerinde algiladigi destegin biligsel bir
degerlendirmesi yapilir. Caliganlar sorumluluklarini yerine getirmeye devam
ederken, duygusal olarak ilgilerini kaybederler ve uzun ¢aliyma saatleri ve
stirekli tiretkenligi vurgulayan “hustle kiiltiiri”nden uzaklagirlar (Molina,
2023). Bu agamadaki galisanlar, stresli durumlardan bilingli olarak kaginir
ve kuruluglarindan duygusal olarak kopmanin etkisini hissetmeye baglarlar.
Son fizyolojik agamada, kopuklugun belirtileri agik¢a ortaya ¢ikar. Caliganlar
rahatsizliklarini agik¢a ifade etmeye baslar ve ayrilma isteklerini agik¢a dile
getirebilirler. Bu noktada, dig firsatlar arama niyetlerini artik gizlemezler

(Gupte, 2022) (bkz. Sekil 1).
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Sekil 1. Sessiz Istifanin Asamalary (Gupte, 2022°den wyarlanmistur)

Robinson’a (2022) gore, sessiz istifa gostergeleri sunlardir:
1. Zaman iginde devam eden baglilik kaybs,

2. Sadece gerekli minimum gorevleri yerine getirme,

3. Ekip iiyeleriyle etkilegimin azalmasi,
4

. Gerekli olmayan tartigmalardan, sorumluluklardan ve faaliyetlerden
kaginma,

ot

Toplantilarda aktif katki saglamadan pasif olarak bulunma,

6. Iy arkadaslarinin kendi is yiiklerinde ani bir artiy oldugunu iddia
etmeleri.

Forbes Dergisi, liderlerin/yoneticilerin sessiz istifayr 6nlemek igin
kullanabilecekleri beg adim1 6nermektedir (Samuel, 2022);

1. Liderler/yoneticiler, ise alim siirecinde faaliyet odakli is tanimlarini
temel almak yerine, ise alinacak pozisyonun gerektirdigi beklenen
sonuglar ve davraniglar konusunda net olmalidir.

2. Bir kisginin roliiniin tiim sonuglarini i¢ veya dig miisterinin basarisiyla
iligkilendiren bir miisteri hizmeti odakli yaklagim gelistirin ve yiiksek
kaliteli ve zamaninda performans gosterememenin maliyetleri
konusunda net olun.

3. Ekip tyelerinin normal ve zorlu zamanlarda birbirlerinin bagarisini
nasil destekleyeceklerine dair beklentiler ve anlagmalar belirleyen bir
ekip ¢alismasi kiiltiirii olusturun, boylece ekip etkinligi i¢in akran
sorumlulugu ve degerlendirmesi gelistirilir.
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4. Organizasyona, kiiltiire ve miisterilere bagllik gosteren tiim ¢alisanlari
stirekli olarak destekleyin, boylece insanlar organizasyonun bir pargasi
olduklari igin kendilerini degerli ve odiillendirilmig hissetsinler.

5. Kigisel gelisim odakli atolye ¢alismalart diizenleyin, boylece insanlar
davraniglarinin, tutumlarinin ve segimlerinin faydalarini ve maliyetlerini
ogrenerek hayatlarinin daha fazla sorumlulugunu tistlenebilsinler.

5. Sessiz Istifa ile Bag Edebilmek igin Neler Yapilmali?

Orgiitlerdeki ¢ahigan davramginin  temeli, ¢alisanlarin  birbirleriyle,
yoneticileriyle ve miigterileriyle nasil etkilesim kurduguna dayalidir
(Weatherly, 2021). Bu nedenle, ¢alisan davraniglart 6rgiitiin basarist igin
hayati 6neme sahiptir. Orgiit icerisinde ¢alisanlar tarafindan benimsenen
iyl davraniglarin igletmenin verimliligini, i§ tatminini ve Orgiitiin itibarini
giiclendirecegi bilinmektedir. Ancak gliniimiiz i§ diinyasinda ¢alisanlarin
benimsedigi sessiz istifa egilimi, yukarida bahsedilen bir¢ok faktor
gergevesinde orgiitler igin bu durumu tersine ¢evirme riski tagimaktadir. Bu
noktada Keary (2022), sessiz istifa egiliminin orgiitler i¢in 6nemli bir risk
oldugunu; ancak sessiz istifanin ¢ahiganlarin bu durumu igletme iginde yiiksek
sesle dile getirmekten kaginacaklari igin her zaman ciddi bir tehdit anlamina
gelmeyebilecegini belirtmektedir. Ancak Espada (2022) uzun siire ortadan
kaldirlamayan sessiz istifanin ig yagsam dengesini ve i3 motivasyonunu
olumsuz etkiledigini belirtmektedir. Bu yiizden bazi 6nlemlerin alinmasi
gerekmektedir. Bu nedenle orgiitlerde sessiz istifa ortadan kaldirilmasinda
yoneticilere 6nemli gorevler diigmektedir. Yoneticiler sessiz istifa ile bag
edebilmek ya da ortadan kaldirabilmek i¢in gunlar1 yapabilirler:

Calisanlarmazr Tanwmn: Spiegelin (2022) de vurguladigi gibi, sessiz
istifayr onlemek igin igletmelere diisen ilk gorev ¢aliganlarini tanimaya
caligmaktir. Sessiz istifa ile etkin bir sekilde miicadele edebilmek i¢in 6ncelikle
yoneticiler ¢aliganlarini tanimaya galigmahdir.

Is Avkadagslarmiza Sayg Gisterin: Isletmeler calisanlarina saygi duymals,
onlara giivenmeli ve gerektiginde onlarin fikir ve 6nerilerini dikkate almalidir
(Walker, 2022). Bunun igin yoneticiler, ¢alisanlarini dinlemeli ve 6zellikle
orgiitteki i3 siireglerine iliskin diisiince ve fikirlerine saygir duymalidir
(Robinson, 2022). Ali ve Anwar’in (2021) da belirttigi gibi, saygi duyulan
caliganlarin moral ve motivasyonlarinin daha yiiksek olacag: ve daha verimli
galigacaklart unutulmamalidir.

Calwanlarmazy Siivekli Motive Edin: Glinlimiizde is basarisi icin en
onemli faktor ¢alisanlart motive etmektir (Sekhar vd., 2013). Calisanlar
motive olan orgiitlerde sessiz istifa da dahil olmak tizere her tiirlii sorun
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er ya da ge¢ ortadan kalkacaktir. Ancak her ¢aligani motive eden i¢ ya da
dig faktorler farkhilik gostermektedir. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlarin ig
yiiklerini gozden gecirmelidir (Hetler, 2022). Is yiikleri gozden gegirilirken,
caliganlara degerli olduklarini hissettirmek, sessiz istifanin Oniine ge¢mek
i¢in elzem olacaktir. Caliganlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamak
i¢in galiganlara gesitli yetkiler verilmeli, angarya islerden kaginilmali, yapilan
isin anlaml ve degerli oldugu hissettirilmelidir.

Is-Yasam Dengesini Yeniden Ayariaym: Daha once de belirtildigi
gibi, ig-yasam dengesi, ¢alisanlarin ig yasamu ile 6zel yagami arasindaki
dengedir (Kalliath ve Brough, 2008). Bu noktada yoneticilerin, her seyin
sadece galiyma hayatindan ibaret olmadiginin bilinciyle ve ¢aliganlarinin
Ozel hayatlarina saygi duyarak, c¢alisanlarin ig-yasam dengesini yeniden
kurmalar1  gerekmektedir. Is-yasgam dengesi icerisinde bos zamanlarin
verimli bir gekilde diizenlenememesinin gliniimiiz igletmelerinde sessiz igten
ayrilmalara yol a¢tigini belirtmektedir. Bu nedenle ¢aliganlarin bog zamanlari
yeniden diizenlenmelidir. Buna ek olarak, yoneticiler ¢aligsanlarina diizenli
egzersiz, kaliteli uyku ve saglikli beslenme igin firsatlar saglamahdir. Ayrica,
calisanlarin stres diizeylerini azaltmak i¢in yoga, meditasyon dersleri, terapi
seanslar1 veya stres azaltict aktiviteler planlanmalidir (Ong, 2023).

Isletme Kiiltiiviinii Yeniden Insa Etmek: Isletme kiiltiirii, ¢ahsanlarin
degerleri, inanglar1, davraniglar1 ve ig siiregleri gibi hayati unsurlar1 tanimlar
(Widarko ve Anwarodin, 2022). Tsletme kiiltiirii ¢alisanlarin motivasyonu,
1§ tatmini ve performanst i¢in ¢ok onemlidir. Bu nedenle, mevcut isgiicti
ile ig kiiltiirtinii yeniden tesis etmek igin ¢aliganlarin gorev, sorumluluk ve
hiyerargi dagilimi yeniden gozden gegirilmelidir. Bu noktada Smith (2022),
yeni ige alinan ¢ahiganlara daha iist diizey gorev ve sorumluluklar verilmesinin
eski ¢alisanlarda sessiz istifa atmosferi yaratabilecegini belirtmektedir.

Kurum Igi Hetisimi ve Geri Bildivimi Yeniden Kurun: Whitworth
(2011) ig iletigimin, bir igletme veya kurulug i¢indeki galiganlar arasindaki
iletisimi ifade ettigini belirtmektedir. Bu iletigim, tiim ¢alisan etkilegimlerini,
bilgi paylagimini, fikir aligverigini ve geri bildirimi igerir. Etkili ig iletigim,
isletmelerde ig kalitesinin artirilmasinda, galiganlarin ige baglilik diizeylerinin
gelistirilmesinde, iy motivasyonlariin artirilmasinda, igletme Kkiiltiiriine
uyum saglanmasinda ve iyi bir ekip ¢aligmasi yaratilmasinda etkilidir (Dhone
ve Sarwoko, 2022). Geri bildirim, ¢aligan performansini degerlendirmek ve
gelistirmek i¢in saglanan bilgidir. Dolayisiyla isletmelerde diizenli olarak
geri bildirim alinmasi i¢ iletigimin saglikli ve verimli bir sekilde islemesini
saglayacak, sessiz ayrilma yaratabilecek durumlar 6nceden 6ngoriilebilecektir

(Taylor, 2022).
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Sonug ve Oneriler

Sessiz istifa, ¢aliganlarin Covid-19 pandemisi sonrasinda normal mesai
saatlerine dondiikten sonra iiretkenliklerini ve verimliliklerini kasitl olarak
azalttiklari, sadece gorevlerini asgari Olglide yerine getirdikleri yeni bir
orgiitsel davranig egilimidir. Sessiz istifanin ortaya ¢ikmasinda, covid-19
pandemisinin ¢aliganlar iizerinde yarattig1 psikolojik ve ekonomik faktorler
etkili olmugtur. Ayrica pandemi sonrasi ortaya ¢ikan ekonomik daralmanin
i diinyasinda yarattig1 yogun igsizlik sorunu ile zaten psikolojisi bozulmus
olan ¢alisanlarin ekonomik Ozgiirliikleri de ellerinden alinmigtir. Sonug
olarak uzaktan galiyma i modellerinin sona ermesi ve igletmelerde yogun
ve yorucu ¢aligma diizenlerine gegilmesi, psikolojik ve ekonomik sorunlarini
gideremeyen ¢aliganlarin titkenmiglik diizeylerini artirmigtir. Bu noktada ise
ge¢ gelme ve isten erken ayrilma, mesai saatleri diginda igle ilgili e-posta,
mesaj ve aramalara cevap vermeme, toplantilarda sessiz kalmayi tercih etme,
ekip ¢aligmasina uymama, normalden fazla izin ve rapor alma gibi sessiz
istifay1 ortaya ¢ikaran davramiglarin belki de tiikenmislikten kagmak igin bir
arag olarak kullamldig: soylenebilir. Ciinkii sessiz sedasiz istifa sadece igletme
ve organizasyonlarda goriilen ve sadece is performans iizerinde etkili olan
bir orglitsel davranig egilimi iken, tiikenmiglik ¢aliganlarin fiziksel, duygusal
ve zihinsel saghigini potansiyel olarak etkileyebilen bir ruhsal ¢okiintii halidir.
Ancak bilinmesi gereken en 6nemli sey, sessiz istifanin orgiit i¢inde bulagict
oldugudur. Dolayisiyla isletme igerisinde sessiz istifa ortadan kaldirilmadigy
takdirde verimliligin diismesi, motivasyonun azalmasi, devamsizligin artmas,
i3 kalitesinin diigmesi ve miisteri memnuniyetinin azalmas: kaginilmaz
olacaktir.

Sessiz isten ayrilmanin baglica nedenleri arasinda ig-yagam dengesizligi,
adil olmayan iicret politikalari, etkin olmayan liderlik, sinirli kariyer gelisim
firsatlart ve titkenmislik yer almaktadir. Orgiitler sessiz istifamin yonetimi
konusunda basarisiz olmalart durumunda, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar
azalacak, igten ayrilmalar artacak, rekabet 6nemli unsurlarindan biri olan
yenilikgi ig yeri kiiltiirii zayiflayacak ve genel olarak orgiitsel performanslarda
diistigler meydana gelecektir. Bu nedenle orgiitlerde meydana gelebilecek
sessiz istifanin ortadan kaldirilmasi galiganlarin mutlu, motive ve tatmin
olmalarini saglayacaktir.

Bu noktada orgiitlerde sessiz istifanin ortadan kaldirilmasi igin yoneticilere
ve uygulayicilara agagidaki onerilerde bulunulabilir:

Isletmeler, ¢alisanlara deger veren, destek saglayan ve agik iletigimi
tegvik eden bir liderlik yaklagimi benimsemelidir.
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Yoneticiler duygusal zeka ve empati becerilerini gelistirmek igin
egitim almahdur.

Calisanlarin kendilerini giivende hissettikleri ve fikirlerini ifade etmeye
tegvik edildikleri bir igyeri kiiltiirii olugturulmalidir.

Calisanlarin performanst adil ve seftaf bir gekilde degerlendirilmelidir.

Finansal odiillerin yan1 sira terfi, esnek ¢aligma saatleri ve ek izin gibi
parasal olmayan tegvikler de dikkate alinmalidir.

Ucretlendirme yapilari, piyasa kosullartyla uyumlu olduklarindan emin
olmak ve ¢alisanlara adil bir sekilde odiillendirildikleri konusunda
giiven vermek igin diizenli olarak analiz edilmelidir.

Asirt fazla mesai ve diizensiz ¢aligma saatlerini 6nlemek i¢in esnek
¢aliyma modelleri uygulanmalidir.

Hibrit veya uzaktan g¢aliyma segenekleri ¢alisanlarin i ve ozel
hayatlarin1 daha etkin bir gekilde yonetmelerine yardimei olabilir.

Is yiikii esit olarak dagitilmali ve ¢alisanlarin tiikenmisligini 6nlemek
i¢in diizenli molalar tegvik edilmelidir.

Calisanlara becerilerini gelistirmeleri i¢in egitim ve gelisim programlari
sunulmahdir.

Terfi ve kariyer planlama siiregleri seffaf bir sekilde yiiriitiilmeli ve
calisanlarin uzun vadeli kariyer gelisimleri desteklenmelidir.

Caliganlarin kigisel ve mesleki gelisimlerini desteklemek i¢in mentorluk
ve kogluk programlari uygulanmalidir.

Isletmeler, galisanlarin kendilerini degerli ve 6nemli hissetmelerini
saglayan bir igyeri kiiltiiriinii tegvik etmelidir.
Calisanlarin fikirlerini paylagmaya tegvik etmek igin agik ve seffaf

iletigim kanallar1 kurulmalidir.

Calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini analiz etmek i¢in diizenli olarak
¢alisan memnuniyeti anketleri yapilmalidir.

Caliganlarin ruhsal iyilik halini artirmak igin kurumsal danigmanhk ve
psikolojik destek programlart saglanmalidir.

Tiikenmiglik belirtileri gosteren ¢aliganlar i¢in destek mekanizmalari
olusturulmal ve yoneticiler bu konuda egitilmelidir.

Stres azaltma egitimleri, yoga, meditasyon ve spor olanaklar1 gibi
kurumsal esenlik programlar1 uygulanmalidir.
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Isyerinin gelencksel normlarinin degistigi bir zamanda, sessiz istifa gibi
egilimleri anlamak ve bunlara uyum saglamak hem igverenler hem de ¢aliganlar
igin hayati 6nem tagimaktadir. Seftaflik, empati ve destek kiiltiirtini tegvik
ederek, kuruluglar daha ilgili ve sadik bir is giicii yaratabilirken, bireyler
kariyer yollarinda giivenle ve amagla ilerleyebilirler. Ayrica sessiz istifanin
onlenmesi, isletmelerin daralan ig diinyasinda ekonomik olarak giiglii
olmalarini saglayacak ve diger isletmelerle rekabet etmelerinin Oniindeki
engelleri kaldiracaktir.
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