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Ozet

Haftada dort gun galisma fikri, blyik istifa ve sessiz istifa akimlari yayilirken is dinyasi ¢alisanlar tarafindan tekrar
tasarlanmaktadir. Calisanin isine bagliliginin ortadan kalktigi, sadece is taniminin gerekliliklerini karsilayacak kadar isini yapmasini
ve isin kisinin bireysel yasaminin merkezi olmasi gerektiginin reddini ifade eden giincel bir terim olan sessiz istifa, gegmis yillarda
yaratilan kosusturma kdlttrinin uzun donemli sonuglarindan kabul edilmekte ve yakin gelecekte de agirligini arttiracak gibi
goriinmektedir. Bu makale, sessiz istifayi is etigi perspektifinde sistematik olarak incelemektedir. Makale, sessiz istifanin orgutsel
etkileri nedeniyle etik olarak degerlendirilemeyecegi, bununla birlikte, kaynaginin da isletmelerin ¢alisanlarina karsi etik disi
davranislari oldugunun g6z oniine alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Sessiz istifa bu bakimdan bir etik ihlaller dongusini
yansitmaktadir. Sirketlerin calisanlariyla yeniden bag kurmalari ve galisanlarina karsi sorumluluklarini 6zenle yerine getirmeleri

orgutlerdeki sessiz istifa potansiyelini azaltacaktir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Is Etigi, Calisan Sorumlulugu, isveren Sorumlulugu.

Abstract

The business world is being redesigned by employees as the idea of working four days a week, The Great Resignation and quite
quitting spread. Quite quitting, which is a current term that describes the employee's lack of commitment to his job and doing his
job only to meet the requirements of the job description, and the rejection of the job should be the center of one's personal life,
is accepted as a long-term result of the hustle culture created in the past years and seems to increase its weight in the near future.
This article systematically examines quite quitting from a business ethics perspective. The article emphasizes that quite quitting
cannot be considered ethical because of its organizational effects, and it should be taken into account that its source is unethical
behavior of enterprises towards their employees. Quite quitting thus reflects a cycle of ethical violations. Re-establishing bonds
with their employees and diligently fulfilling their responsibilities to their employees will reduce the potential for quite quitting

in organizations.
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GIRIS

Giliniimiiziin degisken, belirsiz ve karmagik diinyasinda, neredeyse bir asir 6nce yonetim dnciileri
tarafindan gelistirilen pek ¢ok ilke artik gecerli degildir (Diefenbach ve Deelmann, 2016). Bugiin,
isgliciinde bes nesil, artan mobil baglant1 ve yapay zeka destekli akilli otomasyon ile karakterize edilen
Dordiincli Sanayi Devrimine Onciilik etmek i¢in birlikte caligmaktadir (Schwab, 2016). Bununla
birlikte, tiim diinyayi etkisi altina alan ekonomik krizler, kiiresel bir salgina déniisen Covid-19 ve tiim
diinyada etkisini gosteren yiiksek enflasyon sorunlari basta olmak {izere yasanan toplumsal ve ¢evresel
etkiler 21. ylizy1lin isgiicliniin daha fazla sorunla karsi karsiya kalmasina neden olmustur. Sonug, yorgun
ve tilkkenmis ¢alisanlarin kendilerine uygun olmayan isleri ve ¢aligma kosullarini “sessizce” reddetmesi

olmustur.

2022 yazinda, "sessiz istifa" konusu, kamusal sdylemde artan bir siklikla yer almaya baslamstir.
Séylemler, ¢ogunlukla ayni seyi yansitmaktadir: Insanlar, sirketlerinin ve yoneticilerinin onlar
umursamamasindan, sirketler ve yoneticileri tarafindan daha ¢ok ve daha ¢ok c¢alismaya
yonlendirilmekten bikmis goriinmektedir. Buna bir cevap olarak sessiz istifa edenler, maaslar
karsiliginda yapmalar1 gereken en az seyi yapmaktadir (Johnson, 2023). Sessiz istifa, kisinin isine olan
bagliligin1 kaybetmesi ve sadece is taniminin gereklerini yerine getirmesini tanimlayan bir kavram
olarak, 2019’un Aralik ayinda ortaya ¢ikan ve tiim diinyay: etkileyen Covid-19 pandemisi sonrasinda
ortaya ¢ikmig ve sonrasinda kiiresel 6lgekte popiiler hale gelmistir (Mustajab vd., 2020). Pandeminden
sadece birka¢ yi1l once, hibrit ¢alisma, is-yasam dengesi ve Ozerklik bir igin riiya 6zellikleri olarak
goriilmekteydi fakat bugiin, bircok kisi tarafindan calisana verilen degerin gostergesidir. Ciinki
pandemi, bunun miimkiin oldugunu gostermis, ¢aliganlarda isin kendileri i¢in her sey demek olmadigi,
ayn1 zamanda, haftada bes giin ise gidip gelmenin maliyetli ve gereksiz olduguna yonelik bir inanci
pekistirmis, ¢alismanin énemi ve anlamini biiyiik olgiide degistirmistir (Hitchins, 2022). Calisanlar
tarafindan yagam onceliklerinin yeniden degerlendirilmesine yol agmis (Fontinelle, 2022), calisanlarda
artik yalnizca islerinin gerektirdigini yapma ve isle hayatlar1 arasinda net simirlar koyma istegini
uyandirmistir. Sessiz istifa kavramsal olarak yeni olmakla birlikte, kavramla kastedilen durum ¢alisanlar
icin yeni degildir, ¢alisanlar her donemde ticretlerin diisiikligii, asin is yiiki, veya kariyer firsatlariin

eksikligi gibi sebeplerle sessiz istifa siirecini yagsamistir (Hetler, 2022).

Literatlirde sessiz istifaya yonelik 6n plana cikan bir diger tartisma da sessiz istifanin etik
boyutuyla iligkili tartigmadir. Bazilar1 sessiz istifayr gen¢ nesiller arasinda yaygin bir tembellik
goriirken, digerleri insana yarasir bir ¢alisma diizeni i¢in hakli bir tepki olarak gérmektedir. Bu makale
de, bu ikinci nokta {lizerine yogunlasarak gliniimiiz ¢alisanlariin bir¢cogunun segtigi yol olan sessiz
istifay1 is etigi perspektifinden sistematik olarak degerlendirmekte ve “Sessiz istifa bir etik sorun
mudur?” sorusuna cevap vermeyi amaglamaktadir. Bu amagla ilk olarak sessiz istifaya iligkin kavramsal

cerceve tanimlanacak, ikinci olarak calisanlarin etik sorumluluklari ¢er¢evesinde sessiz istifa sorunlari
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incelenecek, son olarak kotii yonetime bir tepki olabilecegi iddiasinm1 degerlendirmek amaciyla sessiz

istifa igveren sorumluluklar1 bakimindan incelenecektir.
IS DUNYASINDA SESSIiZ ISTIFA ALARMI

Mart 2020'de baslayan pandemi, diinya ¢apinda birgok kisinin yasamini degistirdi. Hiikiimetlerin
diizenleme ve tavsiyeleri, ¢alisanlar1 ve ¢calisma ortaminin da degisimine yol agti. Calisanlardan bazilar
istifa etti ve digerleri de gegici olarak uzaktan galigmaya bagladi. 2021'de ¢alisanlardan ise donmeleri
istendiginde 47 milyon kadar Amerikali isini birakmaya karar verdi. Bu siireg, isletme profesorii

Anthony Klotz tarafindan “biiyiik istifa” olarak adlandirilmistir (Formica & Sfodera, 2022).

Pandemi nedeniyle uzun bir siire uzaktan ¢alismanin ardindan ¢alisanlar, bir¢ok kisisel ve ailevi
psikolojik sorunla normal calisma ortamlarina dénmeye basladilar. Bu durum, pandemi siirecinde
uzaktan ¢alisma is modellerini benimseyen bir¢ok c¢alisan i¢in yeniden erken kalkmak, kalabalik toplu
tasima araclarin1 kullanmak, sikic1 ve zorunlu toplantilara tekrar katilmak gibi karmagik bir siireci
beraberinde getirmistir (Walker, 2022). Klotz (2021), biiyiik istifanin acimasiz rekabet ortamindan
yorulan, ruh saglig1r bozulan ve tiikenmislik yasayan, pandemi siirecinde isten ayrilma kararlarin
erteleyen calisanlarin bastirilmis talebinin bir yansimast oldugunu ifade etmistir. Bircok calisanin
kariyer degisikligi, igini birakmasit ve bireysel hayatina odaklanmasiyla sonuglanmistir (Dochterman,

2022).

Pandemi doneminde uygulanan esnek ve uzaktan g¢alisma diizenlemeleri, ¢alisanlarin 6zel
yasamlaria miidahaleleri arttirmis, zaman ve mekani ortadan kaldirarak galisanlarin ig-yasam dengesini
korumasini zorlastirmigtir. Bu donemde uzaktan ¢alisma modelinin potansiyelini kesfedemeyen bir¢ok
isletme c¢aliganlarin1 galismayan, calismaktan kaginan ve tembellik yapan kisiler olarak gérmeye
baslamistir (Rahee, Rahim, & Naeem, 2022). Bu nedenle ¢alisanlarina pandemi sirasinda ve sonrasinda,
yapmalar1 gereken is ve sorumluluktan daha fazlasim yiiklediler (Cerullo, 2023). Calisanlardan izin
giinlerinde de cihazlarini agik tutmalarinin, ¢aligma saatleri diginda da e-postalarini kontrol etmelerinin,
haftasonlar1 diizenlenen toplantilara katilmalarinin istenmesi, 6zel yasamlarina vakit ayirmalarini
imkansiz hale getirmistir (Youthall, 2022). Boylece kitlesel istifa siirecinin yan1 sira heniiz istifa
etmemis fakat kendisine, isine yatirnm yapmay1 birakmis, is tatminini kaybetmis, katki saglama ve
yaraticiliktan uzak, bikkin bir grup daha on plana ¢ikmistir (Satil, 2022). Mevcut olan kosusturma
kiiltiiriine kars1 tepki bir sosyal medya kullanicisi tarafindan baglatilmus, tiim diinyada yanki bulmus ve

“sessiz istifa” olarak adlandirilmustir.

Sessiz istifa, pandeminin yani sira Z kusagi ile de iliskilendirilmektedir. Z kusagi, is-yasam
dengesine daha fazla odaklanan, kendini koruyan bir kusak ve iste ise aldig1 ticretin karsiligin1 verme
egilimi gostermektedir (Kudhail, 2022). Farkindalig1 yiiksek, sahip oldugu hak ve olanaklara siki bir
bigcimde sarilan Y kusaginin tersi olarak, Z kusagi kurallar1 sorgulayan bir kusaktir (Youthall, 2022). Bu
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nedenle sessiz istifa edenlerin cogunlugunu geng kusaklarin olusturmasi beklenmedik bir durum degildir
(Kolev, 2022). Sessiz istifa Z kusaginda baskinsa da, Z kusaginin bu etkiyi tek bagina degil, Y kusaginin
destegiyle yarattig1 bir gergektir (Youthall, 2022).

Ampirik kanitlar da sessiz istifa olgusunun ortaya ¢iktigina isaret etmektedir: ABD Calisma
Istatistikleri Biirosu (2022)’na gore, is sektorlerindeki birim isgiicii maliyetleri 2022'in ilk ve ikinci
ceyreginde %12,7 ve %10,2 oranina firlamistir. Bu oranlar, 1982'den bu yana en biiyiik artigi1 temsil
etmektedir. Ayn1 zamanda, ayni ¢eyreklerde isgiicii verimliligi (saat basina) %7,4 ve %4,1 azalarak
1948'den bu yana en biiyiik diisiisii yansitmaktadir. Emek artmistir fakat iiretkenlik neredeyse
goriilmemis bir 6lgekte diigmiistiir. Bunun arkasindaki ¢esitli nedenler yiiksek devir oranlari, tedarik
zinciri sorunlari, etkisiz uzaktan ise alma kararlari, hibrit calisma moduna gecis zorluklari, salgin sonrasi
stresin yani sira biiyiik olasilikla, ¢alisanlarin iicretsiz is faaliyetlerine harcadiklari ¢abay1 arttirmalari
ve iicretli islerini yerine getirmeye daha az hevesli olmalari, baska bir deyisle sessiz istifadir (Rosalsky

& Selyukh, 2022).

Sessiz istifa, istifa terimin geleneksel anlaminin aksine, ¢alisanlarin ¢alismaya devam ettigi ancak
mevcut iglerine daha az yatirim yaptiklari, kovulmamak i¢in gerekli olan1 yaptiklari, isttihdam alanina
Ozgli ek is becerilerinin 6grenilmesi gibi ilerleme igin gerekli olan insan sermayesi yatirrmimnin yeterli
olmadigr durumlan ifade etmektedir. Sessiz istifa, bir calisganin organizasyondan fiziki olarak
ayrilmadigi, zayif bir ig-yasam dengesine sahip olmasi kaynakli psikolojik bir orgiitten ¢ekilmeyi
tamimlamaktadir (Wigert, 2022). Calisanin isyerinden memnun olmamasi, kosusturma kiiltiiriinii
yasamasi ve performansimin karsiligini alamamasi sonucu gelisen, minimum performansla ¢alisma
davranisi olarak acgiklanmaktadir (Formica & Sfodera, 2022). Sessiz istifa edenler, olagan iglerini ve
sorumluluklarini yerine getirmeye devam ederler ama &tesine gegcmezler. Sorumluluklarin 6tesine
geemek, Orgiitsel vatandaglik davranislart icermektedir, bu davranislar fazla mesai yapmaktan, erken
gelmekten ve zorunlu olmayan toplantilara gitmekten olusur (Klotz ve Bolino, 2022). Sessiz istifa,
iicrete gore hareket etmek, is-yasam dengesini korumak, kendine zaman ayirmak, yogun programi
yavaglatmak ve limitler koymaktir, bir calisanin igyerinde anlamli bir iliski olusturamamasindan
kaynaklanan, fazladan bir performans sergileme konusundaki isteksizligi olarak kendini gosterir

(Zenger & Folkman, 2022). Sessiz istifa edenlerin eylemlerinin temel 6zeti Sekil 1°de gosterilmistir:
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Is tamminin
disindaki
gorevlere hayir
demek

Mesai saatleri
disinda .
¢aligmamak ve Ozverisiz
isle 1lgili ¢alisma /
¢agrilara cevap Calismaya karsi
vermemek / Tam isteksizlik
vaktinde isten
ayrilmak

Sekil 1. Sessiz Istifanin Isaretleri (Boy & Siirmeli, 2023)

Bununla birlikte sessiz istifa edenleri iki gruba ayirabiliriz. ilk grup reaktiftir. Sirketlerindeki
olumsuz kosullar nedeniyle islerinden yipranmis ve duygusal olarak kopmus durumdalar. Pandemi
kosullar1 da bu siireci agirlastirmigtir. Kosullar diizelirse bunlar sessizce birakma kategorisinin diginda
kalacaktir. ikinci gruptakiler ise, isin hayatlarmin merkezinde olmasi gerektigi fikrini reddederler.

Kendilerini tamamen ise vermeleri veya fazla mesai yapmalar1 gerektigi beklentisine kars1 ¢ikmaktadir

(VALURA, 2022).

Gupte (2022)’ye gore sessizce birakma, duygusal asama, zihinsel asama ve fizyolojik asama
olmak {izere ii¢ asamay1 icermektedir. Ilk asamada, calisan kendisinde neler olup bittiginden emin
degildir ve bundan sonra ne olacagi konusunda kesin bir karara varamaz. Kalma arzusu ile ayrilma karar1
arasinda bir savas vermektedir. ikinci asama olan kronik ayrilma, calisanin isyerinde ne kadar iyi
desteklendigini degerlendirmesini igermektedir. Calisanlar, aktif olarak katkida bulunmaya devam
etseler de artik duygusal olarak ¢ok calisma ve uzun ¢alisma saatlerini ifade eden kosusturma kiiltiiriine
bagl degildirler. Yiiksek stres bilingli olarak onlenmekte ve c¢alisanlar mevcut igverenlerine artik
baglilik hissetmedileri ger¢eginden etkilenmektedir. Son asama olan fizyolojik agsamada ise galiganlar
tedirginliklerini ve ayrilma isteklerini saklamazlar ve yeni is firsatlarini aktif olarak degerlendirirler.

Sessiz istifa piramidi Sekil 2’de gosterilmektedir:
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Asama 3
Fizyolojik Asama

Asama 2
Zihinsel Asama

Asama 1

Duygusal Asama

Sekil 2. Sessiz Istifa Kodu (Gupte, 2022)

Kiiresel kuruluslara danigsmanlik yapan, ABD merkezli bir girket olan Gallup tarafindan
gergeklestirilen aragtirmaya gore sessiz istifa edenler, ABD'deki isyerlerinin en az %50'sini temsil
etmektedir. Ayrica, ABD caligan bagliligi, 2022'nin ikinci ¢eyreginde bir adim daha geriye gitmistir ve
baglilig1 olan calisanlarin oram1 %32'de kalmustir ancak aktif bagliligi olmayanlarin oranm1 %18'e
yiikselmistir. Baglilig1 olanlarin aktif bagliligi olmayan ¢aliganlara orani su anda neredeyse on yilin en
diisiik seviyesindedir. Gallup'a gore sessiz istifa halindeki ¢alisanlarin ¢cogu ise "bagli olmama" tanimina
uymaktadir, sessiz istifa edenler yalnizca asgari gereklilikleri yerine getiren ve psikolojik olarak
islerinden kopuk insanlardir. Bu ise, ABD isgiiciiniin yarisin1 tanimlamaktadir (Gallup, 2022). Gergek,
baska bir deyisle fiili istifanin yarattigi maliyetler ve calisma ortam ile Orgiit kiiltlirii agisindan
olumsuzluklar iyi bilinmekle birlikte, sessiz istifanin igletmelerin verimliligi iizerindeki derin ve siirekli

etkisi esasen oOrgiitler i¢in daha biiyiik bir tehlike olusturmaktadir.

Kosusturma kiiltiiriine tepki sadece sessizce istifa ve ABD ile sinirh degildir, benzer bir davranis
Cin'de "sirt {istii yatmak" anlamina gelen "Tang ping" hareketi ile gézlemlenmistir. Tang ping, kabaca
hayatin farkli yonlerinde sizden bekleneni yapmamak anlamina gelir ve ¢alisan memnuniyetsizliginden
kaynaklanmaktadir (McGregor, 2022). Ulkedeki yorucu ¢alisma sartlarinin kendilerine iyi bir hayat
saglamamasina isyan eden yiiz binlerce geng¢ birer birer islerini birakip eylemsizlie ge¢meye
baslamustir. Fark edebilecegi gibi, Tang ping, sessiz istifa ile ayn1 sey degildir ¢iinkii gergek bir istifa

s0z konusudur.
CALISANLARIN ETiK SORUMLULUKLARI BAKIMINDAN SESSIiZ iSTiFA

Etik, etimolojik olarak Yunanca kokenlidir ve “ethos-ethikos” kelimesinden tiiretilmistir, “ahlak
sistemi, gelenek-gorenek, karakter, insan davranisi, prensip” demektir (Ulgen & Mirze, 2004). Bir bilim
dali olarak ise, birey, toplum ya da orgiit agisindan faydayi, iyi ve kotiiyli inceleyen, bireysel ya da
grupsal davranis ve iliskilerde dogru ve yanlis1 belirleyen, ahlaki degerleri, ilkeleri, standartlar1 ortaya

koyan bir disiplindir (Schulze, 1997). Bireylerin davranislarina rehberlik etmekte ve ahlaki se¢imlerinde
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onlara yardimet ilkeler ortaya koymaktadir (Schermerhorn, 2010). Is etigi ise, is diinyasinda davranislara
yon veren etik ilke ve standartlarin toplami olarak tanimlanabilir (Ferrel & Fraedrich, 1994). Is
diinyasinda gegerli olan dogru veya yanlis davraniglari tanimlayan, is alaninda ortaya ¢ikan ahlaki ve
etik sorunlar, normlar ve degerlerle ilgilenen bir disiplindir (Luetge, 2015). Dolayistyla is iligkilerinde
saygiyl, ¢evreye duyarliligi, adil olmay1 ve diiriist olmay1 igermektedir (Mc Hugh, 1992). Calisma
yasaminda hangi davranis bi¢imlerinin dogru/iyi, hangilerinin yanlig/kotli oldugu sorusuna cevap
vermeye ¢aligmaktadir (Ferrel vd., 2008). Bununla birlikte is etiginin konusu temel olarak is ortamindaki
insanin eylemleridir, isin kendisine iligkin tiim faaliyet ve davraniglarla degil, ahlaki eylem ve
eylemlerin ahlaki sonuglaryla ilgilenmektedir. Bir baska ifadeyle, ise iliskin bir davranig bigimini
ahlaksal yonden “iyi” olarak nitelendirebilme durumunu sorgulamaktadir ve ahlak, iyi, 6dev, gereklilik
vb. unsurlar ile iliskilidir (Pieper, 1999). Ancak degerlerin ve kararlarin nasil tanimlanacagi,
yoneticilerin kararlara ve degerlere gore ortaya koyulan kurallar1 nasil uygulayacagi degerlendirilmesi

gereken 6nemli bir konudur (Shaw, 1991).

Isletmede ¢alisan davranislarinin  temelini, c¢alisanlarin birbirleriyle, yoneticileriyle ve
miisterileriyle nasil etkilesim kurdugu olusturmaktadir (Weatherly, 2021). Bu nedenle, ¢alisan davranist
is basaris1 i¢in kritik 5Sneme sahiptir. Isletme icinde ¢alisanlarin benimsedigi iyi davranislarin isletmenin
verimliligini, is tatminini ve isletmenin itibarini gliglendirecegi bilinmektedir. Ancak giiniimiiz is
diinyasinda ¢alisanlarin benimsedigi sessiz istifa egilimi, isletmeler i¢in bu durumu tersine ¢evirme riski
tagimaktadir. Bu noktada Keary (2022), sessiz istifa egiliminin igletmeler igin énemli bir risk oldugunu

belirtmektedir.

Orgiitler ve calisanlar arasindaki ise iliskin beklentiler is sozlesmeleriyle yazili olarak ortaya
koyulmaktadir. Fakat is iliskisi, is s6zlesmesinin yani sira orgiit ve kisi arasinda agikca ifade edilmeyen
uistii kapali bir s6zlesme olan psikolojik s6zlesmeyi de igermektedir. Bu s6zlesme, ¢alisanlar agisindan
sadakat, baglilik, gerekli oldugunda is taniminin digina ¢ikma ve fazladan calisma, is arkadaslariyla
uyumlu olma, orgiitsel gelisime destek olma, fikir ve katki saglayarak isini en iyi sekilde yapma gibi

sorumluluklari igermektedir (Robinson & Rousseau, 1994).

Bir calisanin, becerilerini ve yeteneklerini bir isverene kiralarken, becerileri ve yetenekleri
konusunda diiriist olma ve vaadettigi performansi sergileme sorumlulugu vardir. Bunu yapmadiginda
dogruluk ve diiriistliik gibi temel ilkeleri ihlal etmis olmaktadir. Iyi performans gostermek, iizerinde
anlasilan isi yapmak demektir. Belli bir seviyeyi vaat eden ¢alisanin yerine getirmedigi performans
diirlist degildir ve igverene zarar vermektedir. Bir baska drnek, ¢alisanin profesyonellik sorumlulugudur.
Calisanlar, mevcut profesyonel standartlara gore is yapmaktan sorumludur. Ayrica, yaptigi isin
kalitesini saglamak i¢in belirli bir etik sorumlulugu vardir. Bir ¢alisan, sirket kaynaklarini 6zel amaglar
icin kotiiye kullanmak, sirket hakkinda olumsuz soylentiler yaymak vb. olmak iizere igverene zarar

veren cesitli davraniglardan kacinmalidir. Tim bunlara ek olarak bir c¢alisan sirkete becerileri,
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yetenekleri ve ¢aligmasiyla katkida bulunmay1 kabul etmis ve bunun sinirlari i tanimlari ve performans
kistaslart ile belirlenmis olsa da, ¢alisanin sirketin veya kurulugun genel basarist hususunda kendini
adamasi ve desteklemesini i¢eren bir sorumlulugu vardir. Calisanin sorunlar1 ve potansiyel riskleri fark
etmesi, diizeltmesi veya raporlamasi, ¢alisanin aktif olarak sirkette miizakere ve karar alma siireglerinde
yer almasi, meslektaslarina saygi duymasi, onlar1 dnemsemesi, desteklemesi, aktif olarak ekibine ve
olumlu bir ¢aligma ortami olusturmaya katkida bulunmasi bu sorumlulugu ifade etmektedir. Bir
calisanin sadik olma sorumlulugu oldugu da sdylenmelidir. Isverene sadakat, sirkete zarar vermeme,
sirketin basarisini destekleme ve sirkete, sirketin temel degerleri ve misyonuna baglilik ve calisirken
bunlari temsil etmeyi igermektedir (Becker, 2019). Bu agiklamalar 1s1ginda sessiz istifanin ¢alisanlarin
etik sorumluluklarina aykiri yonleri yalan sdyleme, zamani kotiiye kullanma, devamsizliklar,

uyumsuzluk ve sorumluluktan ka¢inma olarak siniflandirilabilir.
Yalan Soyleme

Yalan, aldatma amaciyla dogrularin saptirilmasi olarak tanimlanmaktadir. S6z seklindeki
aldatmaya yonelik bir mesaj1, yanlis yonlendirmeyi, kasten farkli bir izlenim yaratmayi1 ifade etmektedir.
Sosyallesme esnasinda dogruyu sdylemenin her zaman iyi olan oldugu kabuliine ragmen, 6diil ve cezalar
diisiiniilerek baz1 durumlarda aldatma daha iyi bir secenek gibi goriinebilir. Ornegin, ge¢ kaldiginda
uyuya kaldigini soylemek yerine trafikte kaldigini sdylemek karsilacak sonuglar agisindan daha iyi gibi
gelebilir (Indvik & Johnson, 2009).

Isyerindeki en yaygin sahtekarhik olaylarindan biri yalan sdylemektir. Calisanlarin mesai
arkadaglarina ve {istlerine gorevleri, sorumluluklar1 ve yaptiklan islerle ilgili yalan sdylemek igin
fazlasiyla firsatlar1 vardir. Yalan sdylemeye yonelik yogun istek, kisisel iradeyi yonlendirmeye
gectiginde, insanlar yalan sdyleme egilimine sahip hale gelmektedir. Calisanlar bir basarisizlik
gosterdiklerinde, toplantilara ge¢ kaldiklarinda veya devamsizlik yaptiklarinda ve bunlarin olmasina
sebep olan gergekleri saklamaya yonelik diisiinceler olusmaya basladig1 anda yalan sdyleme egilimi
kendisini gostermektedir. Calisanlarin yalan sdylemeye egilim gostermek konusunda motive olduklari
durumlara Srnekler vermek miimkiindiir. S6z konusu bu 6rnekler; herhangi bir durumu oldugundan
farkli gosterme, karsi tarafa gliven verme veya ikna etme, kendini korumaya alma ve mesai

arkadaslarindan istiin gériinme cabasi seklindedir (Eryilmaz, Dirik, & Giilova, 2017).

Sessiz istifa siireci, ¢alisanlarin yalan sdyleme ihtimalini artirmaktadir. Sesiz istifa siireci “en
azin1 yapma” ile karakterizedir. Sessiz istifa siirecine giren calisanlar sorumluluk almak istemedigi bir
i, uzattigl molalar, katilmadig1 toplantilar, motivasyonsuzlugu nedeniyle isinde yaptig1 hatalar, ise
gelmedigi glinler hakkinda sonuglar iyilestirmek adina yalan soylemeyi secebilir. Tiikenmislik yagayan
bu caliganlar muhtemelen gergekler, kars1 tarafi ikna ve tatmin ¢abasi yerine kolay olani, konuyu bir an

once kapatmay1 segeceklerdir.
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Zamam Kotiiye Kullanma

Calisanlar, calistiklart yerde bazi davraniglarinin diiriist olmayan davraniglar olarak kabul
edilebileceginin farkinda olmayabilir. Isyerinde zamanmin kétiiye kullanilmasi buna iyi bir érnektir.
Mesai saatlerinde rutin olarak kisisel islerini yiiriiten calisanlarin bulunmasi, isletmelerde 6nemli
miktarda verimlilik kaybina yol agabilir. Calisanlarin agir1 kisisel telefon goriismesi yapmasi, islerini
ertelmesi veya molalart uzatmasi etik disi olarak kabul edilir, profesyonel olarak caliganlarin,
zamanlarint akillica planlama ve kullanma zorunlulugu bulunmaktadir. Bir ¢alisanin asagidaki

durumlarla sik sik kargilagsmasi ise bunu yapamadigi/yapmadigi anlamina gelmektedir (Eren, 2011):
»  Sireklilik arz eden is yetistirememe kaygisi,
*  Gortlislilmesi gereken ziyaretgilere zaman ayiramama,
*  Giinilinii bosa harcama duygusu,
»  Goriilmesi gereken kisileri ziyaret edememe,
*  Cevap verilmesi gereken mailleri yanitlayamama,
*  Mesai sonrasinda yapilacak kalan islerin kaygisi,
* Telefon goriismelerini gerceklestirememe,
*  Verimsiz, kosusturma i¢inde, bos bir giin gecirme ortaya ¢ikan yorgunluk, iiziintii ve endise.

Sessiz istifa siireci yasayarak orgiit igerisinde is sdzlesmesini fesh etmeden geri ¢ekilme davranigi
sergileyen calisanlar, islerine duyduklari isteksizlik sebebiyle is yerinde zamani kotii kullanma egilimi
gosterebilmektedir. Bu davraniglar icerisinde kendisine bos zaman yaratabilmek amagli sik mola
kullanmak, mola sonras1 uzun zaman isinin basina donmemek gibi davranislar yer almaktadir (Ozbucak

Albar, 2018).
Devamsizliklar

Standart bir tanim1 olmamakla birlikte devamsizlik, ¢alisanin planlanmis ve lizerinde anlagilmig
mesaiye katilim gostermemesidir. Bu c¢alisan davraniginin iki farkli tiirii bulunmaktadir: Kontrol
edilemeyen devamsizlik ve Kontrol edilebilen devamsizlik. Ilki, hastalik, cenaze gibi ¢alisanin kontrolii
disindaki nedenlerden kaynaklanan devamsizliklari, ikincisi ise, kisisel ve keyfi gerekgelerle yapilan,
gecerli bir mazeretin olmadigi devamsizliklari ifade etmektedir (Banks vd., 2012). Bununla birlikte, her
iki devamsizlik tiirtindeki asir1 devamsizlik da is yerinde etik olmayan bir davranig bigimi olarak kabul
edilmektedir. Calisanlarin kendilerine tatil, hastalik izni ve kisisel giinler i¢in izin veren programlari
kétiiye kullanmasi, 6rnegin gergcekten hasta olmadiklart halde hasta olduklarini bildirmeleri sahtekarlik
olarak kabul edilir. Benzer sekilde gecerli bir mazeretin olmasi durumunda bile ¢ok fazla is giiniinii

kacirmak, calisanlarin bireysel ¢ikt1 seviyelerinin diger ¢alisanlarin gerisinde kalmasina neden olmasi,
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toplam sirket tiretkenligi ve ekip dinamikleri tizerindeki negatif etkisi nedeniyle etik dis1 olarak kabul
edilmektedir. Isverenler her bir ¢alisanin, belirli her is icin ne sekilde olursa olsun belirli miktarda ¢ikt1
iiretmesine giivenmektedir. Ayrica, isverene devamsizliga iliskin gerekli bildirimi yapmamak veya izin

istemeyi geciktirmenin de etik dist bir davranig bigimi oldugu belirtilmelidir.

Asirt is yiikii, uyumsuz is arkadaslari, etik olmayan galigma ortami gibi kotii ¢alisma kosullar
isten uzaklagmanin ve devamsizligin bir nedenidir. Ayrica kotii bir isletme yonetimi de devamsizlikla
iligkilidir. Ucret de devamsizlik iizerinde etkili bir aractir. Calisanlar hak ettikleri {icreti almadiklarim
diistindiiklerinde devamsizliklarinda artis gézlenebilmektedir (Frenkel vd., 2005). Daugherty'ye (2022)
gore, sessiz istifa ortaminin gézlemlendigi isletmelerde ¢alisanlar kacinilmaz olarak izin alacak veya sik
sik hastalanacaklardir ve bu durumun personel giderlerini artiracagi ve faaliyet karliligin1 azaltacagi da
unutulmamalidir. Bu noktada Robinson'a (2023) gore sessiz istifa ile artan devamsizlik, isletmelerde ve
organizasyonlarda is akisin1 bozacak, ekip ¢alismasini zorlagtiracak ve sonugta iiriin veya hizmet {iretme

kapasitesini azaltacaktir. Sessiz istifa ve diisiik moral, daha fazla is devamsizligi sorunu yaratacaktir.
Uyumsuzluk

Yaygin uyumsuzluk alanlar1 igyeri tacizi ve kiyafet kurallart gibi is tanimlarinda 6zel olarak
listelenmeyen gorevlerin yerine getirilmesi ile iliskilidir. Bir ¢alisanin igbirligi gerektiren islerde
basarisiz olmasi, bagkalariyla geginmekte giiclik ¢ekmesi, birden fazla soruna neden olmasi veya
iletigim, iletisim ve ¢atigma yonetimi becerisi eksikligi nedeniyle {iretkenligi ve orgiit kiiltiiriini olumsuz
etkilemesi durumunda uyumsuzluktan séz edilmektedir. is arkadaslariyla profesyonel iliskiler
gelistirmek, dogrudan veya dolayli olarak isletmenin iiretkenligini artiracak ve igyerinde olumlu bir
kiiltiire katkida bulunacaktir. Alt diizey ve iist diizey ¢alisanlar arasindaki profesyonel iliskiler, fikirlerin
paylasilmasimi ve bilginin astlara aktarilmasini kolaylastiracaktir. Ayrica, iyi profesyonel iliskiler
yalnizca galisanlar arasinda takim ¢aligmasini tesvik etmez, ayni1 zamanda bireysel kariyer gelisimi igin

de oldukga 6nemlidir.

Sessiz istifanin yarattigi moral diisiikligi, islevsiz bir ekip uyumuna doéntiserek calisanlarin
birlikte etkili bir sekilde ¢alisma olasiligini ve iiretkenligi azaltmaktadir (Walker, 2022). Sessiz istifa
edenler, bir zamanlar olduklarindan daha az ekip odakli olma egilimindedirler ve kisisel ¢ikarlarina
oncelik verirler. Bu durum, ekip calismasina ket vurabilir ve sirket misyonuna yatirim yapan is
arkadaslariyla siirtiismeye yol acabilir. Tutum, ekip arasinda boliinmeye neden olabilir ve bir ¢alisanla
ilgili bir sorun hizla tiim ¢alisanlarla ilgili bir soruna doniisebilir. Ekip {iyeleri is arkadaslarinin onlar
umursamadigini diisiinebilir. Ek olarak, sessiz istifa icerisindeki calisanin yapmaktan kacindig isler
ekibin geri kalanina diigebilir. Bu kosullar pasif saldirganliga veya dogrudan yiizlesmeye yol agabilir.
Ekip calismasi icin giiven ve giivenilirlik esas oldugundan, her iki sonu¢ da ideal degildir. ideal bir
durumda, her ¢alisanin yonetilebilir bir ig akist vardir ve "kendime bakarim" zihniyeti yerine yerine ekip

arkadaslarina giivenmelidir (Robinson A., 2023).
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Sorumluluktan Ka¢inma

Isyerinde fazladan caba sarf etmek, hatta bunun igin zamandan fedakarlik etmek, calisana bir
maliyet getirmektedir ancak bazi faydalar ve firsatlar bu maliyeti dengelemektedir: Daha fazla finansal
odiil, Kariyer basarist ve Kisisel gelisim (VALURA, 2022). Yeni fikirler sunan, sorunlari ¢ézme
konusunda proaktif olan ve isleri yapmanin daha iyi yollar1 i¢in ¢aba harcayan, toplantilar sirasinda
katkida bulunan, yeni gérevlere herkesten dnce talip olan ¢alisanlar artik sadece talimatlari takip ediyor,
insiyatif kullanmiyor ve katki saglamiyorsa, bu davranis degisikligi, ruh hali, tutum ve is tatmininde bir

degisiklik anlamina gelebileceginden kayda degerdir (Robinson A., 2023).

Sessiz istifa siireci ve diisiik katihm yakindan baglantihdir. Isyerine baglilik, calisanin
memnuniyetini gostermekte ve bagli calisanlar, islerini 6nemli ve ddiillendirici olarak gérmektedir.
Memnun calisanlar, ¢cogunlukla sirketin basarisina yatirim yapmaktadir ve islerine tutkuyla baghdir.
Ancak calisan sessiz istifa siireci basladiginda, bunlardan biri siiphesiz yok olmus olmaktadir (Ellis-
Knight, 2022). Yiiksek bir orgiitsel basari, kurulug genelindeki tiim kisilerin katilimini gerektirmektedir.
Herkesin bunun bir parcasi olmasi beklenmektedir. Ise iliskin nispeten olumsuz bir bakis agisii ve
minimum uygulanabilir is yaklagimin1 benimseyen c¢alisanlarin sorunlari giindeme getirmesini, yeni
fikirler sunmasin1 saglamak zorlagsmaktadir. Ciinkii bu, fazladan bir ¢aba gerektirir ve bu calisanlar
genellikle o kadar kisa vadeli bir goriise sahiptirler ki organizasyona ait kararlar, degerler ve sorunlar

onlar i¢in dnemsizdir.

Sessiz istifa silirecindeki ¢aliganlar, yalnizca temel is gereksinimlerini karsilamaktadir ve gergek
potansiyellerini kullanmamaktadir. Bu siiregte yaraticilik ve isbirligi zarar gérmektedir. Bu kisiler ofis
arkadasligina, tartismalara, beyin firtinasina ve Orgiit kiiltiirine katkida bulunmazlar ve tiim

organizasyon bu kisinin masaya getirebilecegi etkiyi kaybetmektedir (Robinson A., 2023).
ISVEREN SORUMLULUKLARI BAKIMINDAN SESSiZ iSTiFA

Sirketlerden tedarik¢ilerine karsi sadakat, siirekli miisteri memnuniyeti ve giivenligi, calisanlarla,
gevreyle, toplumla ve hatta rakiplerle olan iliskilerinde kalitenin siirekli olarak dikkate alinmas1 giderek
daha fazla talep edilmektedir. Etik sorunlarin temelinde genellikle ¢ikar ¢atismalar1 bulunmaktadir.
Cikar ¢atigmalarinin neden oldugu bu etik sorunlar da igletmenin imaj1 ve piyasadaki konumu iizerinde
o6nemli Ol¢iide olumsuz bir etki yaratmaktadir. Dolayisiyla, isletmedeki etik ihlalleri en aza indirme
cabasi, Oncelikli olarak c¢ikar catigmalarini anlamaya calismayir ve ortadan kaldirmayir gerekli
kilmaktadir. Hangi sozlesme iliskisi kurulursa kurulsun, sartlarin her iki taraf i¢in de iyi olmasi
gerekmektedir: Bir {iriin, yalnizca miisterinin ihtiyacini veya arzusunu karsiladiginda iyidir, insanlar adil
olduguna inandiklari, gérevlerin yerine getirilmesi i¢in herkesin kendinden vermeye istekli oldugu,
davraniglarin adil olduguna inandiklart bir kurumda calistiklarinda, sadakat, diiriistlik ve azim

gbstermekte ve daha iist diizeyde calismaktadir (Victoria, 2018). Orgiitlerin ¢alisanlar acisindan adaletli
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ve giivenli bir ¢alisma ortami yaratma, iyi bir {icret sunma, kariyer gelisimini destekleme, iyi bir
performans degerleme sistemi sunma, Odiillendirme ve takdir saglama, ¢aligsanlara islerini yaparken
ozerklik saglama, ¢aliganlara egitim saglama gibi sorumluluklari bulunmaktadir (Robinson & Rousseau,
1994).

Sessiz istifa nedeniyle c¢alisanlari suclanmak, isverenlerin genellikle ayrilmasini istedikleri
calisanlarin istifasin1 saglamak amaciyla zorunlu haklari disinda her tiirlii faydayr sunmaktan kagindig
sessiz isten ¢ikarma baglaminda yeniden diisiintilmelidir. Yillar boyunca zam alamayan, hayal kiriklig1
yasayan, tutarsiz geri bildirimler ve belirsiz performans kriterlerine dayali degerlendirmeler yapan,
calisanlarina kaynak sunmada yetersiz olan igverenler sessiz istifaya en biiyiik katkiyr saglamaktadir
(Miller, 2022). Sessiz istifa sorunu, liderlikle, kurulusun yapisi ve oncelikleriyle ilgilidir ve lider ve
yOneticilerin sessiz istifanin ardindaki haksiz ¢alisma uygulamalari, karsilanmayan ihtiyaglar ve toksik

bir orgiit kiiltiirii gibi yordayicilar arastirmalar1 gerekmektedir.
Haksiz Calisma Uygulamalar:

Klasik erdemlerden biri olmasa da siki ¢alisma, karakter miikemmelligine isaret eden, genellikle
gelistirmeye deger bir erdem olarak kabul edilmektedir. Fakat erdemlerin dengelenmesi gerekmektedir.
Aile, goniilliilik veya diger arayiglara zaman ayirmak icin kisinin {icretli isine sinirlar koymasi
gerekmektedir. Ayni sekilde, “cok calisma” erdemi aci ¢ekmeyi veya kapsamli bir fedakarligi
gerektirmemelidir (Arnet, 2022). En mutlu, en bagh ve en iiretken calisanlar, tiim zamanlarini ofiste
geciren ve tiikenmislik noktasina kadar ¢alisanlar degil, tipik olarak rollerinde esneklige sahip olan ve
saglikli bir is-yasam dengesine sahip olanlardir. Calisanlar yadirganma veya cezalandirilmaktan
korkmadan igleri bittiginde ¢ikabilmeli, yonetemeyecekleri gorevlere 'hayir' diyebilmeli ve kendi bos
zamanlarinda isle ilgili seylerden uzaklasabilmelidir. Bu bakimdan saglikli ¢alisma aligkanliklarin
tesvik etmek isverenlerin ahlaki sorumlulugudur ve rutin disi durumlar hari¢ ¢alisanlarina goérev
tanimlarimin disinda sorumluluk yiiklemek etik disi bir yaklagimi temsil etmektedir. Fazla is yiikii,
calisanlar igin goriinmeyen riskler anlamina gelmektedir. Ruhsal ve fiziksel saglik risklerinin yani sira

is ¢iktilarinin kalitesiz olmasina da neden olabilir.

Daha iyi calisma kosullar1 ve calisanlara daha iyi muamele igin verilen miicadelenin kokleri
Sanayi Devrimi'ne dayansa da, ylizyillardir siiren protestolar ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan yasalar,
sekiz saatlik calisma giinlerini, iki glinliik hafta sonunu, ticretli izni ve kaniksadigimiz diger haklar
saglamistir. Bununla birlikte, bir¢ok ¢alisan kendisini, genellikle is tanimlarimin 6tesinde, uzun saatler
calismay1 gerektiren projeler iistlenmeye ve onlar1 tamamlamasi igin gereken ekstra ¢calisma beklentisini
karsilamaya zorlamakta, ydnetici baskist yiiziinden mecbur hissetmektedir (Klotz & Bolino, 2022). Is-
yasam dengesine yoOnelik bu hassasiyet eksikligi, igveren-calisan iliskisini baltalamakta ve galisan
ihtiyaglarinin organizasyon oncelikleri arasinda ikinci sirada yer aldig1 gergegini aktarmaktadir (Cowart

vd., 2014).
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Stirekli maksimum kapasitede veya bunun {izerinde ¢aligmak uzun vadede siirdiiriilebilir degildir.
Calisanlarin dinlenmek ve zihinsel olarak uzaklasmak igin izin giinlerine ve sevdikleriyle baglanti
kurmak i¢in kisisel zamana ihtiyaclar1 vardir. Cogu ¢alisan ara sira fazladan ¢alismaya karsi degildir,
ancak bu istek suistimal edildiginde ve bir iyilik norm haline geldiginde sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.
Pandemi ile birlikte yaratilan ve uygulamaya konulan uzaktan ¢alisma modelleri, ¢calisanlarin is-yasam
dengesini ortadan kaldirarak is yiikiinii artirmistir (Robinson, 2023). Pandemi sonrasi is hayatinda is
yiiklerinin biktiric1 seviyelerde kalmasi, ¢alisanlarin sessiz istifasina neden olmaktadir. Bu nedenle

yoneticiler, ¢alisanlarin is yiiklerini gozden gegirmelidir (Hetler, 2022).
Karsilanmayan Ihtiyaclar

Ihtiyaclarin insan davranisinin temel belirleyicileri oldugu bilinmektedir. Birgok arastirma, hem
kisileraras1 hem de bireysel diizeyde ihtiya¢ tatmini ile optimal islevsellik arasinda pozitif iliskiler
gdstermistir (Mouratidis vd., 2008; Sheldon vd., 2001, Deci&Ryan, 2008). Is baglaminda da ihtiyag
tatmini ile ¢alisan refahi (is tatmini, ise baglilik ve diisiik tiikenmislik), ise yonelik olumlu tutumlar
(isten ayrilma niyetinde azalma, degisime kars1 artan hazirlik) ve yiiksek performans arasinda pozitif

iligkiler olduguna dair kanitlar bulunmustur (Van den Broeck vd., 2018).

Sessiz istifa da esasen karsilanmayan ihtiyaglara bir tepki olabilir. Sessiz istifa, psikolojik
sozlesmeyle baglantilidir. Psikolojik sozlesme, isci-isveren iligkisi hakkinda, her iki tarafin da
birbirlerinin "borglarina" iligskin beklentilerine dayanan, zimni, yazili olmayan bir anlagmadir. Psikolojik
sOzlesmenin ihlalinin verimsiz is davranislarina, azalan {iretkenlige ve isten ayrilmaya yol agtigina dair
pek cok kanit vardir. Caligsanlar verdiklerinden daha azimi aldiklarini algiladiklarinda, dogal olarak
cabalarini azaltmakta veya sessiz istifa siirecine girmektedir (Plamenova, 2022). Genellikle ¢alisanlarin
uzun vadeli yatirnmlarina degmeyecegine inanan igverenler, adil bir sekilde emeklerinin karsiligini
vermeye, saglikli ve giivende olmalar i¢in gereken temel faydalar saglamaya, egitim ve gelisimlerini

taahhiit etmeye isteksizdirler (Woodcock & Graham, 2019).

Bir kurulusun kariyer gelisimine verdigi 6nem ile ¢aliganlarin is tatmini arasindaki iligki, onlarca
yildir ¢alisanlarin elde tutulmasi i¢in 6nemli bir faktdr olarak vurgulanmaktadir. Ne yazik ki bir¢ok
igveren caliganlarina profesyonel egitim ve gelisme icin bir yol gostermemekte, ilerleme icin firsat
saglamamakta, bu da, calisanlarin mevcut konumlart ve islerinin bir ¢ikmaz sokak oldugu hissine

kapilmasina neden olmaktadir (Kelly, 2022).

Ucret tutarsizliklart da sessiz istifanin temel nedenlerinden biri olarak 6n plana gikmaktadir.
Sorunu yaratan, calisanlarin fazladan is yapmak konusunda isteksiz olmalar1 degil, olas1 ddiillerin
fazladan ¢abaya degmeyecegini diisiinmeleridir. Ucreti piyasa oranlar1 ve mevcut yasam standartlari ile
dogrultulu tutmak ve gosterilen ¢aba veya sonuglara yanit olarak artirmak isletmeler igin hayati 6nem

tasimaktadir (Robinson A., 2023). Ek olarak, bu, baska bir deyisle, emegin karsiligini vermek
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isletmelerin ¢alisanlarina karsi temel etik sorumluluklarindandir. Sessiz istifayr onlemek igin
isletmelerde odiiller, performans izleme ve licret politikalar1 gozden gecirilmelidir. Bugiin, is basarisi
icin kritik faktor, ¢alisanlari motive etmektir (Sekhar, Patwardhan, & Singh, 2013). Calisanlari motive
olan isletmelerde sessiz istifa dahil her tiirlii sorun er ya da gec ortadan kalkacaktir. Karsilig1 verilmeyen

veya takdir edilmeyen bir isi yerine getirmedikleri i¢in ¢alisanlar1 suglamak dogru olmayacaktir.
Toksik Bir Orgiit Kiiltiirii

Orgiitlerin yarattig1 kiiltiir, ¢alisanlara isin nasil yapildigmi, neyin degerli oldugunu ve orgiit
liderlerinin 6nemli gordiigii oncelikleri anlatmaktadir (Schein & Schein, 2018). Organizasyonlarda
calisanlar, ise iliskin memnuniyetsizliklerinin bir nedeni olarak siklikla sirketlerinin yukaridan asagiya
kendilerini ¢evreleyen toksik orgiit kiiltiirtinii gostermektedir (Matos, O'Neill, & Lei, 2018). Toksik bir
orgiit kiiltiiriiniin bes 6zelligi vardir: Saygisizlik, Kapsayicilik, Etik dis1 uygulamalar, Kiyasiya rekabet
ve Otoritenin kdtiiye kullanilmasi (Garver, 2022). Bu tiir kuruluslardaki calisanlar, sistemik tacize,
mikro ydnetime ve taciz edici davramiglara maruz kalmaktan sikayet etmekte ve islerinden hizla
uzaklasmaktadirlar. Pozitif bir ¢alisma ortamini tesvik etme ¢abasi i¢inde, ¢alisan odakli bir sirket
kiiltiiri isyeri refahini, Orglitsel bagliligi ve is tatminini gelistirmeye yardimci olabilir. Gegmis
calismalar, calisanlarin islerine yonelik olumlu duygulari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda
bir baglanti oldugunu gostermistir (Chan, Wan, & Kuok, 2015). Sessiz istifa davranigini ortadan
kaldirmak ya da en aza indirmek i¢in ¢alisanlarin kolaylikla pargasi oldugu olumlu bir 6rgiit kiiltiiriine

ihtiya¢ vardir (Klotz ve Bolino, 2022).

Kappel (2017)’e gore is morali, ¢alisanlarin islerine, isyerlerine ve ¢alisma ortamlarina yonelik
tutum ve motivasyonlarini ifade etmektedir. Moral {iretkenligi, yaraticiligi ve yeniligi etkiledigi igin
calisan bagliliginda 6nemli bir faktordiir, 6te yandan diigiik moral vasat is, azalan tiretim ve birgok izin
giinii ile sonuglanabilir. Ayrica, isletmeleri olumsuz yonde etkileyen diisiik moral, tiim kurulustaki

calisanlara yayilma potansiyeline sahiptir (Ellis-Knight, 2022).

Sirketlerde yaygin kisa vadeli kar arayisinda, ¢ok sayida yonetici, "lider" olmak yerine "patron”
roliinii iistlenmis (Clifton & Harter, 2019), empati, saygi ve calisanlarla iligki kurmaya 6zen gosterme
(Worline & Dutton, 2017) ihtiyacin1 kabul edememistir. Calisanlar, isleriyle ilgili olarak tam olarak
bilgilendirilmediklerinde veya karar alma siireclerine dahil edilmediklerinde kendilerini is
arkadaglarindan, sirketten kopuk hissederler ve kendilerini tam olarak orgiite ait hissetmezler. Ekstra rol
davranisi ve calisan baghiligi ile ilgili aragtirmalar, ¢alisan 6zerkliginin ¢alisan performansi ve is tatmini
ile dogrudan iliskili oldugunu dogrulamaktadir (Chiu & Chen, 2005). Calisanlar, isleriyle ilgili problem
¢ozme siirecine dogrudan dahil edilmediklerinde hayal kirikligi hissettiklerini bildirmektedir ve
calisanlar1 bu kararlara dahil etmedeki basarisizlik, calisanlarin bu giivene layik goriilmediginin
sinyallerini vermektedir (Nwosu, Okoh, & Goodluck, 2020). Warren (1999), igveren ve g¢aliganin

¢ikarlar1 arasinda adil bir denge saglamada sorunlari oldugu igin otoriter ve ataerkil yoOnetimi
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elestirmektedir. Otoriter bir yonetimin ahlaki saygiy1 esitsiz bir sekilde dagitmasindan ve calisanlarin
onurlarin ve 6z saygilarini kaybetme riskiyle karsi1 karsiya kalmalarindan endise duymaktadir. Werhane
(1999), tipik olarak bir saygi atmosferinde ve 6zgiir fikir aligverisinde bulunabilen gliven ortaminin
Oonemini vurgulamaktadir. Maguire'a (1999) gore, 'kontrol sdylemi' ile karakterize edilen is, ¢aliganlar
nesnelestirir ve 6zsaygilarini zedeleme riskini tagir. Maclagan (2007)’a gore, yonetimin kontrol sistemi
toplumsal agidan gerekgelendirilmeli ve c¢alisanlarin manevi haklarina ¢ok fazla miidahaleci
olmamalidir. Ek olarak, gereksiz ve istenmeyen yonetici davranislari, ¢alisanlarda onemli Olgiide
olumsuz duygusal ve fizyolojik tepkiler olusturabilir, kisilerarasi iliskileri asindirabilir ve ¢alisan
bagliligini baltalayabilir (Cooper, 2020). Pandemi sonrasi diinyada 6zellikle izolasyon, yalmizlik ve

kopukluk uzaktan ¢alisanlar i¢in hassas konular olabilir (Luchetti vd., 2020).

Bu bakimdan sessiz istifa, sessizce baslamaz. Cogu zaman caliganlar, yoneticilerin kabul ettigi
ancak diizeltemedigi veya tamamen gérmezden geldigi endiselerini dile getirmektedir. Yoneticilerinin
sorunlarindan habersiz veya ilgisiz oldugunu diisiinen ekip iiyeleri, eylemsiz kalarak harekete
gecebilirler. Daha da kotiisii, bu c¢alisanlar liderlerine olan inanglarini kaybederler. Yoneticiler,
kaybettikleri saygi ortamini yeniden insa etmelidir. Bunun i¢in de ¢alisanlarini dinlemeli ve 6zellikle

isletme icindeki is siireclerine iligskin diisiince ve fikirlerine saygi duymalidir (Robinson, 2023).
SONUC VE TARTISMA

Sessiz istifa, esasen siirdiiriilebilir bir ¢alisma ve yasama big¢imi yaratmak i¢in bir diizeltme
talebidir. Calisanlarin, hayatta isten daha fazlasi oldugunu ifade etmek i¢in kullandiklar1 bir terimdir,
anlamli bir hayata sahip olma, isten kopabilme istegi, kosusturma ve tiikenmislik kiiltiiriine tepkisidir
(VALURA, 2022). Giiniimiiz toplumunda pek ¢ok kisi, streslerinin, aileleri ile yeterli zaman
gecirememelerinin - veya topluluk faaliyetlerinde goniilli olmamalarmin  ve egitimlerini
ilerletememelerinin kaynaginin is oldugunu tartisacaktir (Ramlall, 2008). Uzun c¢alisma saatleri, stres
ve siirekli baskiya maruz kalmanin sonuglari olarak goriilen siireg, sessiz istifa olarak tanimlanmaktadir.
Dolayisiyla nedeni genellikle is-yasam dengesinin bozulmasi sonucu ortaya ¢ikan azalan motivasyon ve

tiikenmisliktir.

Sessiz istifay1 etik agidan degerlendirmek, iki yonlii bir bakis agisii gerektirmektedir. Is
iliskisinde iki taraf vardir: Calisan ve Isveren. Calisan ve isveren iliskisi, finansal bir iliski olmasimin
yani sira psikolojik bir iligkidir. Bu bakimdan, c¢alistigt kurumlarda hak ettigi degeri goremedigini
hisseden ¢aliganlar farkinda olmadan sessiz istifanin bir pargasi haline gelmektedir. Emeginin karsiligin
alamadigin1 diisiinen veya ¢ok calistigini hisseden ¢alisanlar ekonomik kaygilar, konfor alanindan ¢ikma
korkusu ve tazminat hakki gibi nedenlerle mevcut is diizenini koruma egilimindedir fakat igverenlerini
rutin bir ¢alisma diizeni ile cezalandirmaktadir. Calisanlar uygun ¢alisma kosullarini, pozitif bir 6rgiit

kiiltiiriind, islerine tutkuyla baglh olmayi, ofis disinda da bir hayat1 ve 6grenme gelisme sansina sahip
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olmay1 hak etmektedir ve bu kosullar1 yaratmak, igyeri islev bozukluklarmi diizeltmek liderlerin ve

yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 sorumlulugudur (Robinson A., 2023).

Bununla birlikte, bu sorumluluk ihlalleri géz 6niine alindiginda sessiz istifa hakli bir neden ve
tepki olarak goriilse de, sessiz istifa igveren ve g¢alisan arasindaki kopuklugu igermekte, galiganlar
tatminsiz ve motivasyonsuz birakmakta, iistlenilen sorumluluklari ve ise ayrilan zamani azaltma ve diger
calisanlara iligkilere sinirlar koyma araciligiyla ¢alisanlarin kariyer gelisimine ket vurmakta ve uzun
vadede hem isletmeye hem de ¢alisanin kendisine zarar vermektedir. Bu noktada sessiz istifa siireci,
calisanlar tarafindan gerceklestirilen bircok etik ihlali igerisinde barindirmaktadir. Tipki isverenlerin
calisanlarina karsi oldugu gibi ¢alisanlarin da isverenine karsi belirli sorumluluklar1 vardir ve bu
sorumluluklar sadece is sdzlesmelerinde belirtilen is tanimlarinin igerigi ile sinirh degildir. Sessiz istifa
is¢i ve igveren arasindaki psikolojik sozlesmenin ihlalidir. Bir calisan, iicretinin karsiligi olan igleri
yerine getiriyor olsa bile becerilerini, niteliklerini ve zamanini isverene adamayi gercekten
amaglamiyorsa bu etik bir yol olarak kabul edilmeyecektir. Bir calisan, ise iliskin sonuglardan ve
eylemlerden kendisini sorumlu tutmali, gérevlerini dogru bir bicimde ve zamaninda yerine getirmeli ve
diger calisanlarla iyi ge¢cinmelidir. Calisanlar, kendilerinden ne beklendigini net bir sekilde anlamaya
calismali ve kendilerini yaptiklari iste gelistirmeye calismalidir. Sessiz istifa siireci yalan sdyleme,
devamsizlik, zamani kotiiye kullanma, uyumsuzluk, sorumluluktan kaginma gibi is etigine aykir
davraniglart beraberinde getirmektedir ve etik olarak degerlendirmek miimkiin olmayacaktir. Bu
noktada sessiz istifa, is iligkisinin iki tarafinin da etik ihlallerini yansitan bir kavram olarak karsimiza

¢ikmaktadir.
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