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OZET

Calismamin konusunu érgiitlerdeki psikolojik sozlesme ve sessiz istifa olgulart olusturmaktadir. Iki olgunun
orgiit i¢indeki etkilesim ve sonuglarimin anlagilmasi:, ¢alisan memnuniyetini artrmak adina Onem
tasimaktadir. Psikolojik sozlesmenin tanmimu, tirleri, ¢alisan ve igveren arasindaki etkileri detayli olarak ele
alimirken, sessiz istifamin tamimi, tarihgesi, neden ve sonuglari sessiz istifamin onlenme yontemleri ile
psikolojik sozlesmeyle sessiz istifa arasindaki iliski analiz edilmektedir. Calismanin amaci, psikolojik
sOzlesme ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi teorik bir ¢er¢evede agiklamak ve iki olgunun orgiitsel baglamdaki
onemini ortaya koymaktir. Bu baglamda, psikolojik sozlesmenin ihlali durumunda ortaya ¢ikan sessiz istifa
davramiglarimin anlasilmasina yonelik bir gerceve sunmak hedeflenmektedir. Olgularin teorik olarak ele
alinmasi, akademik literatiire katkida bulunarak gelecekteki arastirmalar icin temel olugturabilir. Calisma,
literatiir taramasi yontemini kullanarak, psikolojik sdzlesme ve sessiz istifa olgularini, ¢esitli teorik kaynaklar
ve mevcut akademik ¢alismalar is1ginda incelemektedir. Literatiir taramasi, olgularin tamimlarin, iligkilerini
ve orgiitsel sonuglarint detaylandiran teorik ¢ergeveler ve modelleri icermektedir. Teorik analizler, psikolojik
sozlegmenin ihlali durumunda ¢alisanlarin sessiz istifa davramglarina yonelme egiliminde oldugunu ortaya
koymaktadir. Psikolojik sozlesmenin, ¢alisanlarin motivasyonu, bagliligi ve performansi iizerindeki etkileri,
sessiz istifa ile dolayli yoldan iligkilidir. Calisma, orgiitlerin psikolojik sozlesmenin korunmasina yonelik
stratejiler  gelistirmelerinin  6nemini vurgulamaktadir. Calisma, orgiitlerin  ¢aliganlarinin  psikolojik
sozlesmelerini daha iyi yonetmelerine ve sessiz istifa risklerini azaltmalarina yardimci olabilecek teorik bir
temel sunmaktadur.

ABSTRACT

The topic of the study focuses on psychological contract and the concept of silent resignation in
organizations. Understanding the interaction and outcomes of these two phenomena within the organization
is important for increasing employee satisfaction. While the definition, types, and effects of psychological
contract between employees and employers are discussed in detail, the study also analyzes the definition,
history, causes, and consequences of silent resignation, methods for preventing silent resignation, and the
relationship between psychological contract and silent resignation. The purpose of this study is to explain the
relationship between psychological contract and silent resignation within a theoretical framework and
highlight the importance of these two phenomena in the organizational context. In this context, the aim is to
provide a framework for understanding silent resignation behaviors that arise in cases of psychological
contract violation. The theoretical exploration of these phenomena can contribute to academic literature and
lay the foundation for future research. The study employs a literature review method, examining the concepts
of psychological contract and silent resignation in light of various theoretical sources and existing academic
works. The literature review includes theoretical frameworks and models that detail the definitions,
relationships, and organizational outcomes of these phenomena. The theoretical analyses reveal that, in
cases of psychological contract violation, employees tend to engage in silent resignation behaviors. The
effects of psychological contract on employees’ motivation, commitment, and performance are indirectly
related to silent resignation. The study emphasizes the importance of organizations developing strategies to
protect psychological contract. The study provides a theoretical foundation that can help organizations better
manage their employees' psychological contracts and reduce the risks of silent resignation.
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1. GIRIS

Calisanlarin performansi, orgiitlerin basarisini etkileyen kritik bir faktordiir. Calisan, orgiite katildiginda
sunacagi katkilar karsiliginda, orgiitiin de kendi ihtiyaclarin1 karsilayacagina dair beklentiler gelistirir. Bu
beklentiler, iki taraf arasinda psikolojik bir sdzlesmenin olugsmasini saglar. Psikolojik s6zlesme, ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarin1 anlamak, calisan ile orgiit arasindaki giivensizligi gidermek ve belirsizlikleri azaltmak
amactyla yazili sozlesmelerdeki eksiklikleri ve belirsizlikleri tamamlayan ¢ift yonlii bir "deger degisimi™ olarak
tanimlanir. Bu deger degisimi istenilen sekilde gerceklesirse, calisan orgiite karst olumlu tutum ve davranislarini
sirdiiriir ve yiiksek memnuniyetle hareket eder, dolayisiyla devamsizlik ve isten ayrilma diisiincesinden
uzaklasir. Ancak karsilikli deger degisimi beklenilen sekilde ilerlemezse, galisanin kuruma olan ilgisi, sadakati
ve giiveni azalir (Tas ve Canbek, 2024:198). Calisanlar arasinda psikolojik sézlesmenin ihlal edildigi yoniinde
bir algi olustugunda, bu durum orgiitlerine karsi olumsuz bir goriis gelistirmelerine, orgiitlerine duyduklar
giivenin azalmasia ve oOrgiitle olan iligkilerine yatirnm yapmamalarina neden olabilir (Elibol ve Kiliger,
2019:115).

Caliganlarin, ¢aligtiklar1 6rgiit ve meslekle ilgili beklentilerini kargilayamamalarindan kaynaklanan problemler,
onlar1 huzursuz ve mutsuz hale getirerek is tatminlerini diisiirebilir. Uzun siireli olumsuz duygular, ¢alisanlarin
stres seviyelerini ve kaygilarini artirarak motivasyonlarini disiiriir ve tiilkenmisglik yasanmalarina yol acabilir.
Bu noktada sessiz istifa orgiit igerisinde ¢alisanlarin sergiledigi bir davranis olarak ortaya g¢ikmaktadir. Olgu,
calisanlarin islerini yaparken sadece asgari gereksinimleri karsilamalar1 ve bu siiregte herhangi bir agik sikayette
bulunmamalar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu durum, calisanlarin orgiitlerindeki memnuniyetsizliklerini
dogrudan ifade etmeden, performanslarini ve bagliliklarini azaltmalar1 anlamina gelmektedir.

Caligmanin amaci, psikolojik sdzlesme ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi derinlemesine inceleyerek, orgiitlerde
iki olguya yonelik stratejilere 1s1k tutmaktir. Calisma, psikolojik s6zlesmenin nasil olustugu, nasil ihlal edildigi
ve bu ihlalin sessiz istifa davranislarini nasil tetikledigi konularinda teorik bir degerlendirme sunmay1
hedeflemektedir. Literatiirde bu iki olgunun birbiriyle nasil etkilesime girdigine dair sinirli bir bilgi bulunmakta
ve mevcut ¢aligmalar genellikle bu olgular1 bagimsiz olarak ele almaktadir.

Caligmanin literatlire katkisi, psikolojik sozlesme ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi bir bitiin olarak
degerlendirmesi ve iki olgunun o6rgit igindeki dinamiklerini anlamaya yonelik biitiinsel bir bakis agisi
sunmasidir. Calisma, olgularin orgiitsel baglamdaki etkilerini teorik bir ¢ercevede ortaya koyarak, is giicii
yonetimi ve Orgiitsel davranig literatiiriine onemli bir katki saglamayir amaglamaktadir. Benzer ¢aligmalardan
farkl olarak, bu ¢aligsma psikolojik sdzlesme ve sessiz istifa olgularini biitiinlesmis bir ¢ercevede ele almakta ve
iki olgunun nasil birbirini etkiledigini daha kapsamli bir sekilde agiklamaktadir. Ayrica orgiitler i¢in pratik
onerilerde bulunarak, olgularin yonetimi konusunda uygulayicilara somut stratejiler sunmay1 hedeflemektedir.
Bu biitiinsel yaklagim, orgiitlerde calisgan memnuniyeti ve bagliligini artirmaya yonelik daha etkili ve kapsamli
¢oziimler gelistirilmesine katkida bulunacaktir.

2. PSIKOLOJIK SOZLESME

Sosyal bilimler ve orgiitsel psikoloji alanindaki baz1 olgular igin agik ve genel kabul gérmiis tanimlar bulmak
zor olabilir. Ayn1 zorluk psikolojik sézlesme olgusu igin de s6z konusudur. Psikolojik sozlesme, literatiirde
arastirmacilar tarafindan gelistirilmis bir olgu olarak 6ne ¢ikmakta ve giinlik dilde yaygm bir kullanimi
bulunmamaktadir. Bu durum, olgunun kesin bir tanimmnin yapilmasini gii¢lestirmektedir. Psikolojik sdzlesme
olgusu ilk olarak 1960'1 yillarda ortaya ¢ikmustir. Eski bir konu olmasina ragmen, olguyla ilgili arastirmalar son
yillarda artig gdstermis ve c¢alisan ile igveren arasindaki iligkiyi daha iyi anlamak i¢in bu olguya daha
derinlemesine bir yaklagim benimsenmektedir.

Literatiirde psikolojik sozlesme olgusuna deginen ilk arastirmaci olarak Argyris (1960) 6ne g¢ikmaktadir.
"Orgiitsel Davranisi Anlamak" adli kitabinda bu olguyu ele almis olmasina ragmen, psikolojik s6zlesmenin
tanimina dair net bir agiklama sunmamistir (Conway ve Briner, 2005:20). Levinson vd. (1962), psikolojik
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sOzlesme olgusunu “orgiit ile calisanlar arasindaki karsiliklt beklentilerin toplamini olusturan yazili olmayan
anlagsmalar” olarak tamimlamistir. Yani calisan ve oOrgiit arasinda resmi olmayan ve bazen dolayl bir sekilde
ortaya c¢ikan beklentilerin varligmi ve bu beklentilerin psikolojik sozlesmenin olusumunu sagladigini
vurgulamiglardir.

Kotter (1973), psikolojik s6zlesme cergevesinde “Orgut” ve “calisanlar’1 taraflar olarak tanimlamistir. Ayrica
bu s6zlesmenin, taraflar arasindaki aligverisin nasil gergeklesecegini belirledigini belirtmistir. Schein (1978),
psikolojik sozlesme olgusunu “calisanin kendisi ile 6rgiit arasindaki yazili olmayan karsilikli beklentiler dizisi”
olarak tanimlamigtir. Calisan ve Orgiit arasindaki iliskileri incelerken, her iki tarafin da farkli beklentilere sahip
oldugunu ve bu beklentilerin karsilanmasinin her iki taraf icin de olumlu sonuclar doguracagini vurgulamustir.
Ise baglilik, yiiksek is tatmini ve olumlu performans gibi olumlu sonuglari érnek vermistir. Schein, rgiitlerin bu
beklentileri anlamasi ve psikolojik s6zlesmeyi dogru bir sekilde ifade etmeleri gerektigini savunmustur.

Argyris (1960), Kotter (1973), Levinson vd. (1962) ile Schein (1980) arastirmalariin ortak noktasi su sekilde
Ozetlenebilir: Psikolojik sozlesme, calisan ve Orgiit arasindaki iligkide taraflarin beklentilerini, rollerini ve
ihtiyaglarini tanimlamakta; bu konuda belirsizligi azaltmakta ve bir yol haritas1 sunmaktadir. Rousseau (1989),
kendisinden onceki arastirmalar1 birka¢ adim ileriye tasiyarak psikolojik sOzlesme olgusunda caliganlari
merkeze yerlestirmistir. Beklentilere odaklanan o6nceki calismalari yeniden degerlendirerek, psikolojik
sozlesmenin baglayict 6zelliklerine vurgu yapmistir. Bu yaklasimiyla, psikolojik sdzlesme olgusuna daha genis
bir kapsamda katkida bulunmustur.

Rousseau (1989), psikolojik sozlesmeyi “calisan ve yonetim arasindaki karsilikl yiikiimliiliiklere iliskin goriis,
yargt ve inang” olarak tanimlamistir. Bu yiikiimliiliikler, ¢alisan ve orgiit arasinda agik¢a miizakere edilebilecegi
gibi 6rglt icindeki gbzlem ve deneyimlerden yararlanarak sosyal 6grenme yoluyla gelecege yonelik tahminlerde
bulunulabilir. Rousseau, psikolojik sézlesmenin ¢alisan ve orgiit acisindan farkli algilanabilecegini belirterek,
bu olguyu bireysel diizeyde degerlendirmistir. Bireylerin, zihinsel olarak bir sézlesme modeli olusturdugunu ve
orgiitle olan iliskilerini bu modele gore degerlendirdigini agiklamistir. Psikolojik s6zlesme, genellikle orgiit,
calisan ve goriinmeyen unsurlar icerir; ¢aligsan, bazi beklentilerin yazili olmasa da orgiit tarafindan kendisine
sunulacagima inanabilir. Rousseau'nun yaklasimi, olgunun daha ¢ok “psikolojik” yonlerine odaklandigini
gostermektedir.

Rousseau ve Schalk'm (2000) goriislerinin aksine, Herriot ve Pemberton (1997) "miibadele iligkisi"
perspektifinden hareketle psikolojik sozlesmenin hem ¢alisan hem de oOrgiit agisindan degerlendirilmesi
gerektigini belirtmiglerdir. Jepsen ve Rodwell (2007), psikolojik sdzlesmeyi tanimlarken kisilerarasi iligkilerde
ortaya ¢ikan beklentilere, bu beklentilerin zaman i¢inde degisebilecegine ve davranislar iizerinde etkili olduguna
vurgu yapmigtir. Tanimdan anlasildigi tizere, psikolojik s6zlesme belirli bir durumu yansitmakla kalmaz, ayni
zamanda siireklilik gosterir. Beklentiler zamanla degisebilir ve bu degisim, ¢alisan davranislari iizerinde olumlu
veya olumsuz etkiler yaratabilir.

Schalk ve Freese (2008), psikolojik sozlesmeye yonelik arastirmalarin bireysel seviyede ele alinmasi gerektigini
vurgulamislardir. Ayrica farkli orgiit unsurlarinin calisanlan cesitli sekillerde etkileyebilecegini belirterek,
calisan beklentilerinin iizerine odaklanmanin 6nemini ifade etmislerdir. Cassar ve Briner (2009), psikolojik
sO6zlesmenin mevcut kosullara gore agiklanmasi gerektigini vurgulamustir. Psikolojik sodzlesmenin sadece
psikolojik boyutla sinirli kalmamasi gerektigini, ayn1 zamanda i¢inde bulunulan sosyal ve kiiltiirel ortamin
unsurlarinin da dikkate alinmasi gerektigini belirtmislerdir. Ozdasli ve Celikkol (2012), psikolojik sézlesme
olgusunu gesitli boyutlarla agiklamistir. Bu boyutlar sunlardir;

e Somut - Soyut: Calisanlarin sdzlesmeyi ne derece belirsiz veya belirli algiladigini ifade eder.
e Dar - Geniy: Isverenin ¢aligana dair algisinin hangi dzelliklere dayandigini agiklar.

e Sabit - Esnek: Psikolojik s6zlesmenin siirekli olarak giincellenme ihtiyacini belirtir.

e Sire: Sozlesmenin kapsadig siireyi gosterir.

e FEgsit - Esit Olmayan: Calisanin otoriteye iliskin algisini, yani otoritenin ne derece kabul edildigini ifade
eder.

Psikolojik sozlesmeler, orgiit icinde gliven duygusunun olugmasinda kritik bir rol oynar ve ¢alisan ile orgiit
arasindaki belirsizliklerin azaltilmasina yardimci olur. Resmi sozlesmelerde yer almayan maddeler, taraflar
arasinda belirsizlik ve bosluk yaratabilir. Psikolojik sdzlesmeler, bu bosluklar1 doldurarak énemli bir arag iglevi
goriir. Ayrica ¢alisanlar ve miisterileri anlamada, karsilikli beklentileri yonetmede de 6nemli bir rol oynar.
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Ozetle, psikolojik sozlesme, calisan ve orgiit arasindaki beklentilere gore sekillenmektedir. Calisanin drgiitten
beklentileri, drgiitiin calisgandan beklentileri ve taraflarin inanglari, psikolojik s6zlesmenin kapsamini belirler.
Taraflar arasindaki beklentilerin gercek¢i bir zeminde olmasi Onemlidir; aksi takdirde, oOrgiitiin c¢alisandan
beklentileri ile ¢alisanin kendisinden beklenenlerle ilgili tutarsizliklar ortaya ¢ikabilir. Ayrica taraflar arasindaki
beklenti farkliliklarinin da goz Oniine alimmasi gerekir. Psikolojik sozlesmede bireysel seviyede algilara
odaklanmak, yani calisanin kendisine ve oOrgiitiine yonelik gelistirdigi inan¢ ve beklentilere dikkat etmek
onemlidir.

2.1. Psikolojik So6zlesmenin Tarihsel Gelisimi

Psikolojik s6zlesme, ilk olarak 1960°ta Chris Argyris, 1962°de Harry Levinson ve 1965°te Ed Schein tarafindan
kavramsallagtirilmigtir. O tarihten bu yana, psikolojik sézlesmeler, orgiitler ile ilgili aragtirmalarda 6nemli bir
baslik haline gelmis ve siirekli olarak geliserek evrimlesmistir. Zamanla degisen Orglitsel tutumlarla birlikte,
psikolojik s6zlesme birgok bilim insan1 tarafindan farkli sekillerde yorumlanmis ve degerlendirilmistir (Misican
ve Bedir, 2017:252).

Her ne kadar psikolojik s6zlesme olgusu literatiirde ilk kez 1960'larda ortaya ¢ikmig ve arastirmacilar tarafindan
ilgi gérmiis olsa da orgiitsel yapilarda yasanan geligsmeler, arastirmacilart daha modern orgiitsel model arayisina
yonlendirmistir. Bu baglamda, olguyla ilgili teorik gelismeler esas olarak 1980'lerin sonu ve 1990'arda,
ozellikle Rousseau'nun deneysel arastirmalarina dayali olarak ortaya ¢cikmustir (Yesil, 2023:15).

Psikolojik sozlesme olgusu, ¢alisan iliskilerini tanimlayan bir ¢ergeve olarak giivenilir bir yap1 sunmakta ve son
20 yilda gerceklestirilen bircok deneysel arastirma sayesinde gelisimini siirdiirmektedir (Yesil, 2023:15). Ilk
olarak bireyin temel inanglar1 ¢ergevesinde ele alinmis olsa da (Rousseau, 1989), yapilan c¢alismalar, psikolojik
sozlesmelerde algilanan vaatlerin yalnizca istihdam iligkisiyle agiklanmasinin yetersiz oldugunu ortaya
koymustur.

Orgiitsel yapilarda zamanla meydana gelen koklii degisiklikler, karsilikli is giivenligi ve istikrar gibi degerlere
dayanan geleneksel psikolojik s6zlesmenin 6ziinti degistirmistir (Chambel ve Alcover, 2011). Bu degisimlerle
birlikte, psikolojik sozlesme, ilk tanimlandigi durumdan farkli bir hal alarak, calisanlarin 6miir boyu siiren is
garantisinin 6tesinde, istihdam edilebilirlik, kariyer gelisimi ve egitim olanaklarinin artirilmasim bekledigi bir
sekle biirlinmiistiir.

2.2. Psikolojik Sézlesmenin Ozellikleri

Caliganlar ve igverenler, galisanlarin firmaya saglayacaklar1 katkilar konusunda ayni goriiste olduklarinda ve
psikolojik sozlesmeler acik ve etkili bir sekilde yonetildiginde, bu durum orgiitlerin gelisimine katkida bulunur
ve onlara destek olur (Rousseau, 2004). Rousseau (2004), psikolojik s6zlesmenin dinamiklerini olusturan alti
Ozellik belirlemistir;

e GoOnulli olarak verilen taahhitlerin yerine getirilme ihtimali daha yiksektir.
e Psikolojik s6zlesme, verilen taahhiitlerle ilgili bireyin sahip oldugu inanglar1 kapsar.

e Baslangic asamasinda uzun vadeli bir istihdam iliskisine dair tiim ayrintilar acikliga kavusamaz.
Psikolojik sozlesmeler, istihdam iligkisi siiresince daha detayli hale gelir ve bu nedenle eksik olma
egilimindedir, bu yiizden zamanla detaylandiriimalar1 gerekir.

e Caligsanlarin isverenlerle yaptiklari psikolojik sézlesmeler, iist yonetim ve insan kaynaklari temsilcileri
gibi ¢esitli bilgi kaynaklar tarafindan sekillendirilir.

e (alisanlar ve igverenler, psikolojik sdzlesmelerindeki taahhiitleri yerine getirmeye calismali ve yerine
getiremeyecekleri durumlarda kayiplar1 yonetmeye odaklanmalidir.

e Psikolojik bir sozlesme, gelecekte ne beklenecegine dair bir anlayis saglayarak istihdam iligkisinin
zihinsel bir modelini olusturur ve bu model, gelecekteki eylemlere rehberlik eder.

Psikolojik sozlesmeler, calisan ile yonetim arasinda ya da sadece calisanin algilar1 temelinde var olan, yazili
olmayan anlagmalardir. Psikolojik s6zlesme olgusu iizerinde ulusal ve uluslararasi diizeyde ¢alismalar yapan
arastirmacilarin goriiglerine bakildiginda, bu sézlesmelerin 6zellikleri arasinda 6znellik, dinamiklik, karsiliklilik,
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gondlliliik, giivenilirlik, inanglar ve algilar dogrultusunda sekillenme, motivasyon ve orgiitsel baglilig1 artirma
gibi olgular 6ne ¢ikmaktadir (Baycan, 2024:20).

2.3. Psikolojik Sozlesme Yaklasimlari

Psikolojik sozlesme, orgiitsel davranis literatiiriinde 1980'li yillardan itibaren ele alinmaya baslanmis olsa da,
olgunun agiklanmasina yardimci olan ¢esitli kuramlar bulunmaktadir. Bu kuramlarin baslicalar1 asagidaki
gibidir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010:4);

o Karsilikliik Normu (Norm of Reciprocity): Bu kuram, bireylerin, kendilerine yapilan iyiliklere karsilik
verme egiliminde olduklarini ve bu karsiliklilik beklentisinin psikolojik s6zlesmenin bir pargasi oldugunu
One siirer. Yani, bir tarafin sagladigi destek ve katkilara kars1 diger tarafin benzer sekilde yanit vermesi
beklenir.

o Sosyal Takas Kurami (Social Exchange Theory): Sosyal takas kurami, bireyler arasinda yapilan
kargilikli aligverislerin sosyal iliskileri ve motivasyonlar1 nasil etkiledigini agiklar. Psikolojik sézlesme
baglaminda, bu kuram, ¢alisanlarin ve igverenlerin birbirlerine sunduklar katkilar1 ve aldiklar1 karsiliklar
degerlendirdikleri bir aligveris siireci olarak ele alinir.

o FEsitlik Kurami (Equity Theory): Esitlik kurami, bireylerin kendi katkilar1 ile elde ettikleri odiiller
arasindaki dengeyi nasil algiladigini ve bu alginin motivasyonu nasil etkiledigini inceler. Psikolojik
sozlesmede, calisanlar ve oOrgiit arasindaki adil olmayan algilar, memnuniyetsizlik ve motivasyon
sorunlarina yol agabilir.

o Beklenti Kurami (Expectancy Theory): Beklenti kurami, bireylerin belirli sonuglara ulagma olasiligina
gore caba sarf etme motivasyonunu agiklar. Psikolojik sézlesme ¢ergevesinde, ¢aligsanlarin performanslari
ile odiiller arasinda beklentileri ve bu beklentilere dayali olarak motivasyonlarinin nasil sekillendigi ele
almur.

o Lawler-Porter Modeli: Lawler ve Porter''n modeli, ¢alisanlarin performansini ve motivasyonunu,
algiladiklart adil odiller ve sonuglar ile iliskili olarak inceler. Psikolojik s6zlesme, bu modelde, ¢alisanin
isten elde ettigi sonuglarin, performans beklentileri ve oOdiillerle nasil iliskilendirildigini agiklar. Bu
kuramlar, psikolojik sozlesmenin nasil isledigini, ¢alisan ve Orgiit arasindaki etkilesimlerin nasil
sekillendigini ve bu etkilesimlerin orgiitsel davranig lizerindeki etkilerini anlamaya yardime1 olur.

2.4. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Ise baslarken yapilan resmi sdzlesmelerin Stesinde, calisamin zihninde olusturdugu psikolojik sozlesmelerin
boyutlarini incelemek, calisanin performansinin belirlenmesinde olduk¢a onemlidir. Psikolojik sozlesmeler
genellikle iki ana boyutla siniflandirilir: islemsel ve iligkisel. Rousseau (2000) ise bu siniflandirmaya iki boyut
daha ekleyerek psikolojik sozlesmeyi dort boyutta incelemistir (Baycan, 2024:23);

e Islemsel (Transactional): Bu boyut, calisanin orgiitten belirli, somut ve maddi 6diiller ve destekler
bekledigi, genellikle kisa vadeli ve belirli hedeflere dayali sozlesmelerdir. Islemsel soézlesmeler,
genellikle ticret, terfi ve diger maddi karsiliklar igerir.

e [liskisel (Relational): Bu boyut, daha uzun vadeli, duygusal ve sosyal destekler ile iliskilidir. Iliskisel
sozlesmeler, giliven, baglilik ve destek gibi faktdrleri icerir ve genellikle orgiitle uzun siireli bir iliskiyi
hedefler.

o Dengeli (Balanced): Dengeli sozlesmeler, islemsel ve iliskisel 6gelerin dengeli bir sekilde bulundugu
sozlesmelerdir. Calisan, hem maddi hem de duygusal 6diilleri bekler ve bu iki tiir 6diil arasinda bir denge
kurmaya galigir.

o Gegisli (Transitional): Gegisli sozlesmeler, belirli bir siire boyunca bir gecis siirecini ifade eder. Bu
boyut, orgiitsel degisimlerin ve ¢alisanlarin rol degisikliklerinin etkilerini gbz 6ndinde bulundurur ve
psikolojik sdzlesmenin zaman ic¢indeki gegislerini ve adaptasyonlarini igerir.

Psikolojik s6zlesme tiirlerini tam olarak belirleyebilmek icin, olgunun smiflandirilmasinda kullanilan boyutlara
yakindan bakmak faydali olacaktir. Psikolojik sdzlesmelerin ¢alisanlarin tutum ve davramiglarini nasil ve ne
derece etkiledigini anlamak i¢in, arastirmacilar gesitli boyutlara odaklanmiglardir. Bu boyutlar odaklanma,
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zaman cergevesi, kararlilik, kapsam, somutluk, topluluga baglilik, ¢oklu kurulus ve irade seklinde
siralanmaktadir. Bu boyutlar, psikolojik sozlesmenin nasil sekillendigini, calisanlarin ve orgiitlerin bu
s6zlesmeye nasil tepki verdiklerini ve sdzlesmenin ¢alisan davraniglari {izerindeki etkilerini anlamada 6nemli bir
cergeve saglamaktadir. Bu boyutlar ve genel 6zellikleri kisaca sunlardir (Rousseau ve McLean-Parks, 1993:10-
11; Rousseau, 1995:91; Anderson ve Shalk, 1998:641);

e Odaklanma, psikolojik sozlesmenin ekonomik ¢ikarlarin yani sira sosyo-duygusal ihtiyaclara ne kadar
yanit verdigini degerlendiren bir boyuttur. Belirli kosullara goére is iliskisi kurulan calisanlar i¢in
isletmedeki sosyo-duygusal katkilarin miktar1 daha diistiktiir.

e Zaman cercevesi, sézlesmenin siiresini tanimlar ve iki bilesenden olusur: “kesinlik” ve “slre”. Kesinlik,
sozlesme siiresinin taraflar tarafindan bilinip bilinmedigini ifade eder. Siire ise psikolojik sézlesme
cercevesinde calisanlarin iligkinin ne kadar siirdiigiine dair algisin1 yansitir. Calisanlarin algiladig: siire,
uzun veya kisa vadeli olabilir.

o Kararlilik (istikrar), psikolojik s6zlesme kosullarinin degisip degigsmeyecegiyle ilgili bir durumdur. Bazi
durumlarda, sozlesme sartlar1 miizakere edilebilir ve tek tarafli degisiklikler yapilabilir. Ancak bazi
durumlarda, psikolojik s6zlesme sartlari konusunda kat1 bir durum s6z konusudur ve bu tiir durumlarda
taraflarin bilgisi olmadan s6zlesme sartlarinda degisiklik yapmak miimkiin degildir.

o Kapsam, psikolojik sdzlesmenin ne kadar genis veya dar oldugunu belirtir. Dar kapsamli bir psikolojik
sozlesme, acik ve kesin bir sekilde tanimlanmus sartlardan olusur. Bu tiir bir sézlesmenin sinirlari
belirgindir ve kapsami belirli sartlara odaklanir. Genis kapsamli bir sézlesme ise calisanin is ve is dist
yasamuni etkileyebilecek esnekligi barindirir.

o Somutluk, stzlesme sartlarinin net ve ig¢iincii sahislar tarafindan agik¢a gbzlemlenebilir olmasi, ayni
zamanda 0znel yorumlara a¢ik olmamasi anlamina gelmektedir.

Yukarida agiklanan boyutlarla birlikte, psikolojik s6zlesme tiirleri arasindaki farkliliklar daha belirgin hale
gelmektedir. Ayrica bu ozellikler, psikolojik s6zlesmenin ¢alisanlarin diisiince ve davraniglarimi ne Slglide
etkiledigi hakkinda da bilgi sunmaktadir (Ungér, 2024:33).

2.5. Psikolojik Sozlesmenin Sonuglar:

Psikolojik sozlesmenin, orgiitsel baglilik, is tatmini, motivasyon ve orgiitsel vatandaglik gibi olumlu etkileri
oldugu gibi, devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve verimsizlik gibi olumsuz sonuglari da bulunmaktadir.
Anderson ve Schalk'a (1998) gore, psikolojik sozlesmeler ile calisanlarin tutum ve davranislar arasinda belirgin
iliskiler bulunmaktadir. insan kaynaklarmi etkili bir sekilde yonetmek, orgiit iklimini olusturmak, calisan
motivasyonunu anlamak ve caligsanlarin iste kalma isteklerini kavramak agisindan psikolojik sdzlesme olgusu
onemli bir rol oynamaktadir.

Guest (2004), psikolojik sozlesmenin sonuglarim is tatmini, orglitsel baglilik, giiven duygusu, is yerindeki
olumlu iliskiler ve orgiitsel vatandaslik olarak tanimlamaktadir. Psikolojik s6zlesme olumlu bir sekilde
sonu¢landiginda, ¢alisanlar oOrgiitlerinde goniillii faaliyetlerde bulunur, motivasyonlar1 artar ve Orgiitsel
vatandashk davraniglarini gelistirirler. Topaloglu ve Arastaman (2016) galigmasina gore, psikolojik sézlesme
olgusu, c¢alisanlarin siirdiiriilebilir motivasyonlarini  ve Orgiitsel bagliliklarint etkiler. Ayrica orgiitsel
verimliligin, ¢aliganlarin resmi is sdzlesmelerinden ziyade, psikolojik sozlesmelerine bagli olarak arttigini
belirtmektedir.

Psikolojik sdzlesmenin olusumu, iicret artislari, yeni becerilerin gelistirilmesine yonelik destek gibi orgdtler
tarafindan yapilan vaatlere baglidir. Calisanlar, yoneticilerinin ve orgiitlerinin kendi refahlarin1 nemsediklerine
inandiklarinda, ise daha fazla katkida bulunma ve yiikiimliiliiklerini yerine getirme olasiliklar1 artar. Genel
olarak, psikolojik s6zlesme, calisan ve igveren arasindaki maddi ve manevi aligverise odaklanir. Bu sozlesme,
bireylerin isyerindeki ve orgiitiin genel refahin1 potansiyel olarak etkileyebilir. iliskisel ve islemsel psikolojik
sozlesmelerin tiikenmislik ve baglilik arasindaki etkilesimi heniiz tam olarak anlagilmamistir. Ancak bu konuda
bilimsel arastirmalar devam etmektedir (Abbak, 2024:68).

Psikolojik sozlesme ihlali ise psikolojik sdzlesmenin calisan veya orgiit tarafindan ihlal edilmesi durumunda
ortaya ¢ikar. Algilanan s6zlesme ihlali, orgiitsel bagliligin azalmasi, oOrgiitsel giivenin zayiflamasi, orgiitsel
vatandaslik davranisina yonelik istegin diismesi ve calisanlarin orgiite karsi daha diisiik yiikiimliiliikler
hissetmeleri ile iliskilendirilmektedir (Topgu ve Basim, 2015:90).
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Bazi durumlarda, psikolojik s6zlesme olgusu yoneticiler tarafindan baski araci olarak kullanilmakta ve bu
durum istismar edilebilmektedir. Ayrica taraflar arasindaki olumsuz beklentiler, isin 6nemini yitirmesine neden
olabilmektedir. Psikolojik sozlesmelerin yazili olmamasi nedeniyle taraflar arasinda gerilimler
yasanabilmektedir (Topaloglu ve Arastaman, 2016:30).

2.6. Psikolojik Sozlesme Thlali

Is yasaminda etkili ve verimli performans elde etmek icin, beklentilerin karsilanmasi ve bu sayede olumlu
psikolojik sozlesmelerin olusmasi gereklidir. Psikolojik sozlesme kapsaminda ortaya cikan beklentilerin,
orgiitler tarafindan karsilanmasi dnemlidir. ise alim siirecinde bireyde olusan beklentilerin, calistigi Orgiit
tarafindan karsilanmasi, ¢alisanin orgiitte kalma arzusunu olumlu yonde etkiler. Beklentiler karsilanmadiginda
ise psikolojik sozlesme ihlali meydana gelir ve bu durum, calisganin performansinda diisiis ve Orgiitten
uzaklagsma gibi sonuglara yol acgabilir. Kisacasi taraflar arasinda psikolojik sozlesmeye dair inanglarda tutarsizlik
yaganirsa, bu durum taraflar agisindan sézlesmenin ihlal edildigi anlamina gelir (Baycan, 2024:27).

Psikolojik sdézlesme kuruldugunda ortaya c¢ikan vaatler yerine getirilmediginde veya eksik uygulandiginda,
calisanlar isten ayrilma, ise yeterince devam etmeme, diisiikk verimlilik, orgiit hakkinda olumsuz goriis ve
diisiinceler gibi ¢alisma diinyasinda hos karsilanmayan tepkiler gosterebilirler (Yesil, 2023:28). Bir tarafin
digerine karsi olan sorumluluklarini yerine getirmede basarisiz olmasi, iki taraf arasindaki iliskiyi zedeleyebilir
ve karsilikli yiikiimliiliikler konusundaki inanglarin azalmasina yol agabilir. Psikolojik s6zlesmenin yerine
getirilmesi, i yasami i¢in olumlu sonuglar dogururken, psikolojik s6zlesme ihlali is tutumlar {izerinde olumsuz
etkiler yaratabilir.

Genellikle 6rgiit tarafindan ihlal edilen psikolojik s6zlesmelerde, ihlal bir ¢alisan tarafindan gergeklestirilmisse,
bu durum igverenin ¢alisana ydnelik duygularini degistirebilir ve c¢alisan, psikolojik s6zlesmesine ilk basta
duydugu giiveni kaybedebilir ve kendini belirsizlik i¢ginde hissedebilir. Bu ihlal, i tatminsizligine yol agar ve
genellikle daha diisiik is tatmini, azalmis duygusal baglilik ve artmis isten ayrilma niyeti ile sonuglanir. isveren,
calisanin psikolojik s6zlesmeyi ihlal ettigini algiladiginda, genellikle ¢alisanlarin beklentilerini karsilamamanin
Otesinde, kisinin isten ayrilmasini saglamak icin mobbinge kadar varan baskilar uygulayabilir. Bu tiir
durumlarda ne galisan ne de drgiit, ortaya ¢ikan gergin ortamdan fayda saglayabilir (Ozler ve Unler, 2012:332).

Psikolojik sozlesme ihlalleri temel olarak iki nedenden kaynaklanmaktadir: sdziinden donme ve uyumsuzluk.
Soziinden donme, orgiitiin ¢alisana agikca verdigi bir vaadi bilerek yerine getirmedigi durumlarda ortaya ¢ikar.
Ornegin bir rgiit, ¢alisanlaria siki ¢alismalar1 karsiliginda iicret artis1 yapacagini vaat ederse, ancak bu vaadi
bilerek yerine getirmezse, séziinden donmiis olur. Uyumsuzluk ise orgiit ile ¢alisanlarin psikolojik sézlesmeden
kaynaklanan yiikimltliklerin niteligi hakkinda farkli algilara sahip olmalar1 durumunda meydana gelir. Ise alim
siirecinde c¢alisanin bir durumu ya da ifadeyi yanlis anlamasi buna bir 6rnek teskil edebilir (Dirican, 2020:12).

Yapilan arastirmalar, psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢aligsanlarda birgok olumsuz tutum ve davranisa yol agtigini
gostermistir. Psikolojik sozlesme ihlalini algilayan ¢alisanlar genellikle daha diisiik is performansi (Jayaweera
vd., 2021:580), orgiitsel baglilikta azalma (Li vd., 2016:5), is tatmininde diisiis (Milanovic vd., 2018:208),
orgiitsel giiven duygusunda azalma (Robinson ve Morrison, 2000:535) yasarken, ayn1 zamanda daha yiiksek
isten ayrilma niyeti (Turnley ve Feldman, 2000:36) ve oOrgiitsel sinizm (Sarikaya ve Kok, 2017:138) gibi
davranislar sergilemektedir.

2.7. Psikolojik Sozlesme ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Alan yazinda psikolojik sozlesme ile ilgili pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Hem islemsel hem de iliskisel
sozlesmeler lizerine yapilan ¢esitli caligmalar asagida Ozetlenmistir. Uluslararasi literatirde Conway ve
Briner’in (2009) yaptig1 ¢calisma, Menniger’in (1958) doneminden baglayarak psikolojik sézlesme konusundaki
arastirmalarin elli yillik siirecini inceledigi belirtilmektedir. Bu kapsamda Rousseau’nun (1989) caligmalarindan
sonra yapilan aragtirmalarda nicelik agisindan 6nemli bir artig gézlemlenmistir.

Kingshott (2006), psikolojik sézlesmenin giiven ve baglilik {izerindeki etkilerini arastirmistir. Avustralya'da
motorlu tasit sektoriinde 343 kisi ile gerceklestirdigi ¢alismada, iliskisel psikolojik sézlesme ile gliven arasinda
olumlu ve anlamli bir iliski bulundugunu gostermistir. Atkinson (2007), psikolojik sozlesme ile giiven
arasindaki iliskiyi farkli bir yontemle incelemistir. Yazilim, iiretim ve finans sektorlerinden ii¢ firma ile kritik
olay yontemi kullanarak 41 goriisme gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda, giiven ile iliskisel ve islemsel
sozlesmeler arasinda anlamli ve olumlu bir iligki bulundugu sonucuna varilmstir.
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Mimaroglu (2008), psikolojik sdzlesmelerin tutum ve davranislar tizerindeki etkilerini tibb1 satig temsilcileri ile
gerceklestirdigi bir arastirma araciligryla incelemistir. Calismanin sonuglarina gore, psikolojik s6zlesmenin
calisanlarin egitim diizeylerine baglh olarak farklilik gosterdigi bulunmustur. Ayrica islemsel psikolojik
sOzlesmenin is tatmini, adaletsizlik algisi, orgiitsel vatandaglik ve oOrgiitsel baglilik {izerinde olumsuz etkiler
yarattig1; iligkisel sozlesmenin ise orgiitsel baglilik, is tatmini ve orgilitsel vatandaslik {izerinde olumlu etkiler
sagladig belirtilmistir.

Lee ve Liu (2009), psikolojik s6zlesme ile motivasyon arasindaki iligkiyi arastirmistir. 340 banka caligani ile
gerceklestirdikleri calismada, psikolojik sozlesme ile motivasyon arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayrica is tutumu ile psikolojik so6zlesme arasindaki iliskinin de olumlu yo6nde oldugu
gbzlemlenmistir. Psikolojik sdzlesme cergevesinde ¢alisan beklentilerinin karsilanmasinin, motivasyon ve is
tatminini artirdig1 sonucuna varilmigtir.

Tiirker (2010), orgiitsel bagliligin psikolojik sdzlesme iizerindeki etkilerini incelemistir. 339 saglik personeli ile
gerceklestirdigi arastirmada, orgiitsel baglilik ile psikolojik sdzlesme algis1 arasinda olumlu bir iliski bulundugu
belirlenmistir. Ayrica arastirma sonuglarina gore, psikolojik sdzlesme algi seviyesinin erkeklerde kadinlara gore
daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

Behery vd. (2012), islemsel ve iliskisel sozlesmelerin oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde doniistimcii
liderligin aracilik roliinii incelemislerdir. Arastirmada 433 katilimcidan elde edilen veriler dogrultusunda,
doniisiimceii liderligin islemsel ve iligkisel s6zlesmenin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde kismi bir aracilik
etkisine sahip oldugu sonucuna varilmstir.

Dabos ve Rousseau (2013), 96 tiniversite 6gretim liyesi ile gergeklestirdikleri arastirmada, sosyal statiiniin ve
calisanlar arasindaki gii¢lii baglarin psikolojik sdzlesme inanglari tizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir.
Ayrica psikolojik sdzlesme algisinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterdigi degerlendirilmistir.
Caligma, psikolojik sdzlesmenin ¢alisanlarin cinsiyeti, deneyimi, egitim durumu ve saygmligi ile iligkilendigini
ve bu degiskenlere bagl olarak alginin degistigini vurgulamistir.

Akyiiz (2014), psikolojik sozlesme ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkiyi incelemistir. Ankara'daki 203 PTT
personelinden elde edilen verilerle, psikolojik s6zlesme ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda olumlu ve anlamli bir
iliski bulundugu sonucuna varilmigtir. Rodwell vd. (2015), Avustralya'da 222 hemgire ve ecbe ile
gergeklestirdikleri arastirmada, psikolojik s6zlesmenin orgiitsel kimlik ve is tatmini lizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu belirlemislerdir.

Ucgler (2018), psikolojik sdzlesme ile gorev ici ve gdrev disi davramslar arasindaki iliskileri 211 otel calisam
iizerinde incelemistir. Arastirmanin sonucunda, gorev i¢i ve gorev disi performans davraniglar ile psikolojik
sozlesme arasinda olumlu bir iliski oldugu belirlenmistir. Yesufu (2019), Kanada'da 405 akademik personel ile
gerceklestirdigi arastirmada, demografik unsurlarin psikolojik s6zlesme iizerindeki etkilerini degerlendirmistir.
Arastirmada, cinsiyet ve yas faktorlerinin akademisyenlerin islemsel psikolojik sdzlesmeleri iizerinde olumlu bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Ancak, egitim diizeyi ile psikolojik sozlesme arasinda herhangi bir iliski
bulunamamustir.

Kanbur ve Ay (2020), psikolojik s6zlesme algisinin ise adanmiglik davraniglart izerindeki etkisini incelemek
amaciyla Kastamonu Universitesi'nde 250 kisiye anket uygulamstir. idari personel ve akademisyenlerle yapilan
arastirmada, 6zellikle iligkisel psikolojik s6zlesmenin ise adanmiglik davraniglar lizerinde olumlu ve anlamli bir
etkisi oldugu bulunmustur. Demirhan ve Obakan (2022), finans sektoriinde 150 kisiden toplanan verilerle,
psikolojik soézlesmenin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik roliinii incelemislerdir.
Arastirma sonucunda, psikolojik sézlesmenin 6z yeterlilik ve ise tutkunluk ile olumlu bir iliski i¢inde oldugu ve
0z yeterliligin, psikolojik sozlesme ile ise tutkunluk arasindaki iliskide kismi bir aracilik etkisi sagladigi
belirtilmistir.

Altintas (2022), 295 akademik personelden elde ettigi verilerle psikolojik s6zlesmenin motivasyon iizerindeki
etkisini incelemistir. Aragtirma sonuglarina gore, psikolojik s6zlesme ile motivasyon arasinda anlamli ve olumlu
bir iliski bulunmus ve motivasyonun onciillerinden birinin psikolojik sdzlesme oldugu sonucuna varilmigtir.
Fantinelli vd. (2023), 201 ¢agr1 merkezi operatoriinden elde ettikleri verilerle psikolojik sézlesmenin Grgiitsel
baglilik {izerindeki etkilerini incelemislerdir. Verilerin analizi sonucunda, psikolojik sozlesmenin alt
boyutlarindan olan islemsel psikolojik s6zlesmenin, duygusal ve normatif baglilik iizerinde olumsuz bir etkisi
oldugu belirlenmistir.

Tas ve Canbek (2024) psikolojik s6zlesme ihlali ile tiikenmislik ve affedicilik arasinda bir iliski olup olmadigim
incelemislerdir. Yapilan analizler neticesinde, psikolojik s6zlesme ihlalinin affediciligi anlamhi bir sekilde
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negatif ancak tiikenmisligi pozitif sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Karagdz (2024) psikolojik sézlesme
ihlalinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelmistir. Karaman ili Organize Sanayi Bolgesi’nde
faaliyetlerini siirdiiren metal iriinlerin imalati sektorii ¢alisanlan iizerinde yapilan arastirmada, psikolojik
sOzlesme ihlalinin, isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif yonlii etkisi saptanmamustir.

Arslan ve Kaygin (2024) psikolojik sézlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelmistir. Bir
kamu kurumunda ve bir 6zel sektér kurulusunda farkli pozisyonlarda calisan 605 calisana anket yapilmustir.
Arastirma sonucunda, psikolojik sozlesme ihlalinin isten ayrilma niyetini, anlamli bir sekilde etkiledigi
belirlenmistir. Korkmaz ve Altintag (2024), liderin gii¢ kaynaklarin psikolojik s6zlesme tizerindeki etkisini
incelemislerdir. Yozgat’ta faaliyet gosteren kiiclik, orta ve biiyilik 6lcekteki isletme calisanlar: {izerinde yapilan
arastirmada, liderin gii¢ kaynaklarinin psikolojik sozlesme lizerindeki etkisinde iletisim doyumunun aracilik
roliiniin oldugu belirlenmistir. Bunun yani sira liderin gii¢ kaynaklari iletisim doyumunu ve iletisim doyumu da
psikolojik sézlesmeyi etkilemektedir.

Psikolojik sozlesme ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda, orgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel giiven,
motivasyon ve diger orgiitsel davranig olgular tizerindeki etkilerini inceledigi goriillmektedir. Bu g¢aligmalar,
psikolojik s6zlesmenin ¢alisanlar {izerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler olusturabilecegini ve bunun
sozlesmenin islemsel ya da iliskisel dogasina, bireysel demografik ozelliklere ve sektdre bagli olarak
degisebilecegini ortaya koymaktadir. Degerlendirmeler yapildiginda, ozellikle orgiitsel baghlik, giiven, is
tatmini ve motivasyon gibi oOrgltsel sonuglar1 tizerindeki etkiler agik¢a vurgulanmaktadir. Bunun yani sira
psikolojik s6zlesme ihlallerinin ¢alisanlar iizerindeki olumsuz etkileri de birgok aragtirmada ana tema olarak 6ne
cikmaktadir.

Caligmalarin biiyiik bir kisminda psikolojik sozlesme ile oOrgiitsel baglilik, is tatmini, motivasyon ve ise
adanmusghik gibi olumlu orgutsel davraniglari arasinda giiglii bir iliski oldugu saptanmistir. Sonug olarak
psikolojik sozlesmenin, ¢alisanlarin Orglte yOnelik tutumlart ve davramiglari iizerinde derin etkiler yarattig
sOylenebilir. Bu s6zlesmenin oOrgltlerin basarisi tizerindeki etkisini daha iyi kavrayabilmek igin s6zlesmenin
nasil olustugu, hangi faktorlerin bunu sekillendirdigi ve sozlesme ihlallerinin sonuglarina dair daha fazla
arastirma yapilmasi gerektigi agiktir. Ayrica demografik 6zelliklerin ve liderlik tarzlarimin psikolojik sézlesme
iizerindeki etkilerinin daha kapsamli bir sekilde incelenmesi, bu alandaki bilgi birikimine 6nemli katkilarda
bulunabilir.

3. SESSIZ iSTIiFA

“Sessiz birakma”, “sessiz vazgecme” veya “sessiz ¢tkma” anlamlarina gelen “Quiet Quitting” terimi, Tiirkgeye
“sessiz istifa” olarak g¢evrilmistir. Sessiz istifa; gérev taniminda belirtilen sorumluluklarin 6tesinde higbir ek
sorumluluk almamak, sorumluluklardan kaginmak, sadece gereken kadar ¢alisarak sessiz bir sekilde hak aramak
ve bu yolla vazgegme hali olarak tanimlanmaktadir. Temelde ise sessiz istifa, ¢alisanin kendisine “ne yapiyorum
ben?”, “ne i¢in?”, “deger mi?” gibi sorular sormasi ve bu sorulari is orgiitiiniin aleyhinde yanitlamasi seklinde
tanimlanabilir. Bu siire¢, ¢alisanin isine olan bagliligini ve motivasyonunu sorgulamasi ve genellikle orgiitle
olan iliskisini minimum diizeye indirmesiyle ortaya ¢ikmaktadir (Y1ldiz ve Ozmenekse, 2022:16).

Sessiz istifa, pandemi déneminde gelisen ¢aligma egilimlerinden biridir. Pandemiden 6nce yaygin olan yogun
caligma kiiltiirii ile siirekli yiikselme ve ekstra ¢aba sarf etme vurgusuna karsi bir tepki olarak ortaya ¢ikmistir.
Sessiz istifa, bir ¢calisanin isten tamamen ayrilmasi anlamina gelmez. Bu olgu, calisanlarin is tanimlarinda
belirtilen gorevlerin Otesinde ekstra sorumluluklar almaktan veya goniillii olarak ekstra igler yapmaktan
vazgecmelerini ifade eder. Ayrica bu tutumu benimseyen calisanlar, calisma saatleri bittikten sonra is ile ilgili
faaliyetlerden uzak durur, gelen e-postalara ve telefon aramalarina yanit vermezler ve is ile 6zel hayatlar
arasinda net bir sinir ¢izerek 6zel hayatlarini 6nceliklendirirler (Cimen ve Yilmaz, 2023:27).

Bu calisanlar, islerini yaparken en diisiik cabay1 sarf etmeyi secerler. Islerinde daha az istekli hale gelirler ve
kariyerlerinde ilerlemeyi diisiinmekten kacinirlar. Bu agidan bakildiginda, bazi insanlar sessiz istifayi, bireylerin
kariyerlerine zarar verebilecek bir tembellik, egoizim veya isverene yonelik pasif-agresif bir tutum olarak
degerlendirebilirken; digerleri, bu tutumun 6rgiitlerin ¢alisanlarinin fiziksel ve zihinsel ihtiyaglarini karsilayacak
uygun bir ¢caligma ortami sunamamis olmalarindan kaynaklandigimi savunmaktadir (Cohen, 2022).

Sessiz istifa siirecinde olan kisiler, iglerini yasamlarinin odak noktasi yapmak istemezler ve "is hayatin
kendisidir" anlayisina bagli kalmadan gorevlerini yerine getirirler. Ruh sagligi uzmani Desiree Pascual, sessiz
istifanin ¢alisanlarin orgiitlere kars1 gizli veya kotii niyetli bir eylemden ziyade, saglikli is sinirlart belirleme
cabasi oldugunu vurgulamaktadir (Cuadra, 2022).
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Sessiz istifa, bir ¢alisanin mevcut pozisyonundan memnun olmadigini, pozisyon degisikligi yapmak istedigini
veya yeni bir is aradigin1 da gosterebilir. Ayrica bu siireg, bireyin tiikenmislik yasadigini isaret edebilir. Bu
nedenle, calisanlar tiikkenmislikle basa ¢ikmak ve igyerindeki stresi azaltmak amaciyla sessizce islerinden
uzaklasmayi tercih edebilirler (Hetler, 2022).

Sessiz istifa terimi, agiklanmasi zor bir olgudur. Tiirkge literatiirde bu olgu bazen “i¢sel isten ayriima" olarak da
adlandirilmaktadir. "fesel" kismu, ¢alisanin disartya yansitmadign icsel duygulari ifade eder ve subjektif bir
nitelik tasir. Bu nedenle, sessiz istifa genellikle kaygi ile baglantili bir olgu olarak ele alinir. "Isten ayrilma"
kismu ise genellikle istege bagl bir ¢aligma iliskisi icinde, her iki tarafin da gergeklestirebilecegi bir eylem,
davranis veya olay olarak degerlendirilir (Wortmann, 2013:7). Echterhoff vd. (1997:34) sessiz istifa davranisini,
caligsanin orgiitten igsel olarak uzaklagmasini ve ¢aba ile oncelik gostermemesi olarak tanimlamaktadir.

Sessiz istifa olgusunun teorik olarak net bir tanimi olmamakla birlikte, genellikle agiklanmasinda psikolojik
sozlesme teorisi referans alinmaktadir. Calisan ile orgiit arasinda, ise baslarken yapilan resmi istihdam
sozlesmesinin dtesinde, yazili olmayan bir i¢ sézlesme (psikolojik sézlesme) olusur (Ustiin ve Balli, 2021:239).
Bu i¢ sozlesmenin taraflarca ihlal edilmesi durumunda, ¢alisan sessiz kalabilir veya sesini yiikselterek denge
saglamaya calisabilir. Denge saglanamadiginda, calisan isten ayrilabilir. Isten ayrilmayan ¢alisanlar ise, resmi is
sozlesmesini devam ettirirken psikolojik s6zlesmeyi sonlandirarak sessiz istifaya yonelme egiliminde olabilirler
(Scheibner ve Hapkemeyer, 2013:464).

Schhmitz vd. (2002) arastirmalarina gore, calisan sdzlesmenin ihlaline dort farkli sekilde yanit verebilir: flk
yanit, isten ayrilmak olabilir. Ikinci yanit, ¢alisan sozlesmeye aykir1 davramslar sergileyerek kendi durumunu
iyilestirmeye c¢aligabilir. Ancak bu cabalar oOrgiitiin ilkelerine ve kurallarina ters diigebilir ve etik olmayan
davranislar igerebilir. Ugiincii yanit, calisan szlesmeyi siirdiiriirken sikintilarini ifade edebilir. Fakat ¢dziim
bulunmamasi durumunda bu, c¢alisanin tiikenmislik yasamasina neden olabilir. Dordiincii yanit ise calisan
performansini diisiirerek kendi adaletini saglamaya ¢aligmaktir.

Performansini sergilemek yerine, resmi sdzlesmede belirtilen gorevlerini sadece gerektigi kadar yerine getiren
calisan, igsel istifa durumuna diigser (Faller, 1993). Literatiirde sessiz istifanin agiklanmasinda psikolojik
sOzlesme teorisinin yan1 sira vekalet teorisine de deginilmektedir. Vekalet teorisine gore asil ile vekil arasinda
bir sdzlesme bulunur; vekil, asil tarafindan verilen gorevleri yerine getirir ve karsiliginda iicret alir. Teorinin
temelinde asil ile vekil arasindaki psikolojik sdzlesmenin ihlali ve bu ihlalin sonuglariyla ortaya ¢ikan
problemlerin ¢6ziimii iizerinde durulmaktadir (Tatli, 2023:40).

Literatiirde sessiz istifanin agiklanmasinda kullanilan teorilerden biri de Caba-Odiil Dengesizligi (COD)
modelidir. COD modelinin tibbi sosyoloji temelli oldugu ve ¢aba ile &diil arasindaki iliskinin ¢alisma yapisinin
belirleyicisi oldugunu vurgulamaktadir. Modelin temelinde, yiiksek ¢abanin diisiik 6diillendirme ile karsilik
bulmasi sonucu ortaya ¢ikan dengesizlik yatmaktadir. Bu dengesizlik c¢alisan ile orgiit arasindaki yeterlilik ve
karsiliklilik ilkelerinin ihlaliyle sonuglanabilir. Sonug olarak ¢alisanlarda ise yonelik stresi artarken, performans
ve motivasyon diigiikligii olusur ve bu durum tiikenmislik ile sonuglanabilir (Siegrist, 1996:31). Bu teoride
calisan ile Orgiit arasinda olusan soézlesmenin ardindan ¢alisanin c¢abalarinin karsiliksiz kalmasi, psikolojik
sozlesmenin bozulmasina ve ihlale yol acar. Bu durumun sonucunda ¢alisan, tiikenmislige, sessiz istifaya ve
nihayetinde isten ayrilmaya kadar siiriiklenebilir (Tatl1, 2023:40).

Her ne kadar son dénemde sessiz istifa konusu sosyal medyada populer hale gelip, glindem konusu olsa da
kariyer trendleri uzmani Jill Cotton, bu yaklagimin aslinda yeni bir olgu olmadigini vurgulamaktadir. Yillardir
bir¢ok ¢alisan, bulunduklart kurumlarda is firsatlarinin kisitli olmasi, yetersiz Ucretler ve fazla mesai gibi
nedenlerle sessiz bir sekilde isten ayrilmayi tercih etmistir. Cotton, bu durumun bu kadar dikkat ¢ekmesinin
nedenini pandeminin is diinyasinda yarattig1 koklii degisiklikler ve daha ¢ok bireyin kariyer ve yasam dengesi
konusundaki se¢imlerini sorgulamaya baslamasi olarak a¢iklamaktadir (Cimen ve Yi1lmaz, 2023:28).

3.1. Sessiz Istifa Kavramimn Tarihcesi

Diinyanin en kalabalik iilkeleri arasinda basi ¢eken bir konumda Cin Devleti yer almaktadir. Guiglu bir
ekonomiye sahip olan Cin, ayn1 zamanda gelir esitsizligi ve ucuz is giicli gibi sosyal sorunlarla da miicadele
etmektedir. Cin’de her yil 16 milyon geng, meslek okullarina devam etmekte ve bu gengler genellikle 16
yasinda stajyer olarak biiyiik sirketlerde diisiik lcretlerle ¢alistirilmaktadir. Mezuniyet igin stajyer olarak
¢alisma zorunlulugu bulunmaktadir ve birgok sirket bu durumu ucuz is giicii olarak degerlendirmektedir. Ayrica
Cin’de her y1l 10,8 milyon geng liniversite mezunu olmaktadir. Bu durum, genglerin istihdamm konusunda ciddi
bir sosyal sorun haline gelmistir (Sensever, 2022:55).
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Cin’de bir¢ok isletmede giinliikk ¢alisma saatleri 10 ile 16 saat arasinda degisirken, haftada alt1 giin ¢alisma
yapilmaktadir. Bununla birlikte bazi isletmelerde giinliik calisma siiresi 18 saate kadar ¢ikmakta ve haftanin
yedi giinii iiretim devam etmektedir. Ozellikle siparis yogunlugunun fazla oldugu oyuncak sektoriinde bazi
dénemlerde isgiler haftanin yedi giinii ve giinde 20 saat ¢alistirilmaktadir. 2010 yilindan itibaren, Cin’de iki yiiz
milyon is¢inin tehlikeli kosullarda calistigi, ii¢ yiliz altmis bin is kazas1 meydana geldigi ve bu kazalardan seksen
bininin 6liimciil sonuglar dogurdugu rapor edilmistir (Gokten, 2012:112).

2021 yilinda Cin’de geng bir ¢alisanin fazla mesai nedeniyle hayatin1 kaybetmesi sosyal medyada genis yanki
uyandirmis ve bu durum, asir1 uzun c¢alisma saatlerinin insan hayatini tehlikeye atmasina yonelik biiyiik bir
tepkiyle karsilanmistir. Bu tepkilerden sonra “Quiet Quitting” olgusu giindeme gelmistir. Aslinda sessiz istifa
olgusu, ilk kez Alman literatiriinde ortaya ¢ikmuis, ancak diinya genelinde genis bir yanki uyandirmamistir
(Seger, 2009:581). Olgu ilk olarak Hohn tarafindan 1982 yilinda tanimlanmustir. Héhn’e gore, sessiz istifa,
calisanin orgiit icindeki inisiyatiflerini bilingli bir sekilde kullanmaktan vazgegmesi, adanmisliktan uzaklagsmasi
ve gorev tamimindaki talepleri reddetmesi anlamina gelir. Caligan, talepleri yerine getirmeyi reddederken orgiitte
istihdamini siirdiirir. Ancak adanmiglik duygusunu kaybetmis ve isletme hedeflerine olan ilgisini tamamen
yitirmistir. Orgiitte miimkiin oldugunca pasif bir tutum sergilemektedir (Hohn, 1983:17). Sessiz istifa
durumunda c¢alisan, kendisini adeta emeklilik Oncesi bir asamada gibi goriir ve oOrgiite gerekli katkiy1
saglamaktan kaginir (Seger, 2009:582).

Hohn'iin tamiminda dikkat ¢eken en Onemli nokta, calisanin bilingli ve isteyerek isletme c¢evresinden
uzaklagmasi ve gorevinde miimkiin oldugunca pasif kalmasidir. Bu durumda caligan, orgiite kars1 adanmislik
gbstermeyip, en az caba ile igini siirdiirmektedir. Sorumluluk almaktan kaginarak sadece minimum gorev
gerekliliklerini yerine getirir ve bu sekilde gorevine devam etmektedir. Baz1 kaynaklara gfre ise, sessiz
vazge¢me olgusu ilk olarak Mark Boldger tarafindan Texas A&M Ekonomi Sempozyumu'nda giindeme
getirilmistir. Texas'ta yasayan bir ekonomist olarak Mark Boldger'in sessiz istifa olgusuna atifta bulunan bir
olgu Gizerinde ¢alistig1 belirtilmektedir. Bu olgunun ilk olarak Venezuela'daki ekonomik siireglerde azalan basari
tutkusunu aciklamak amaciyla kullanildigi ve bu anlayisin kar, girisimcilik ve tiretkenligin olumsuz bir sekilde
ele alinmasini temsil ettigi ifade edilmektedir (Yikilmaz, 2022:583).

Her iki durumda da aslinda olgunun eski oldugu ancak 2022 Temmuz ayinda Zaid Khan tarafindan TikTok'ta
yayimlanan bir video ile popiilerlestigi belirtilmektedir. 12 Agustos 2022 tarihinde, The Wall Street Journal'da
Lindsey Ellis ve Angela Yang tarafindan yazilmis olan “If Your Co-Workers Are ‘Quiet Quitting,” Here’s What
That Means” baslikli makale, sessiz istifa olgusunu genis bir kitleye tanitmistir. Makalenin yayimlanmasinin
ardindan, Twitter, LinkedIn ve diger sosyal medya platformlarinda bu olguyla ilgili bircok paylagim yapilmistir
(Cimen ve Yilmaz, 2023:28).

Zaid Khan, 24 yasinda bir yazilim miihendisi ve miizisyen olarak, 'sessiz istifa’ olgusunu TikTok'ta su sekilde
ifade etmektedir: “Isinizi dogrudan birakmiyorsunuz, ama daha fazlasini yapma fikrini birakiyorsunuz. Hald
gorevlerinizi yerine getiriyorsunuz ama isin hayatiniz olmasi gerektigi yoniindeki kosusturma kiiltiirii zihniyetini
benimsemiyorsunuz. Gergek su ki, bir insan olarak degeriniz emeginizle tamimlanmiyor”. 14 Subat 2023
itibariyla TikTok'da 3,6 milyondan fazla goriintiileme alan bu videoya gelen yorumlar, birgok kisinin benzer bir
yaklasimi benimsedigini gdstermektedir. Bazi kullanicilar sessiz istifanin onlari ilerleyen siiregte isten ayrilmaya
yonlendirdigini belirtirken, bazilar1 bu tiir bir zihniyeti benimsemelerinin sonunda isten ¢ikarildiklarini ifade
etmigstir (Alban, 2022).

Asir1 ¢aligma kiiltiiriinden yorulan genglerin giindeme tasidigi bir diger egilim ise, Cin'de goriilen ve "tang ping"”
ya da "lying flat" olarak bilinen bir yaklagimdir; bu, sessiz istifadan 6nceki bir egilimdir. Tiirk¢eye “diiz yatma”
olarak g¢evrilebilecek olan “lying flat”, iiretkenlik, rekabet¢ilik ve siirekli kendini gelistirme taleplerine kars1 bir
isyani vurgulamaktadir. Bu egilim, bireylerin bu taleplerle basa ¢ikmak yerine, bu beklentilere karsi pasif bir
durus sergilemelerini ifade etmektedir (Lin ve Gullotta, 2021:25).

Cin’de asinn galigma kiiltiriinden bunalan gencler, "diz yatarak" bir yasam tarzi degisikligine ihtiyag
duyduklarin1 vurgulamaktadir. Tang Ping'in temelinde yatan ana fikir, asir1 ¢alismaktan kaginmak, daha kiiciik
ve ulagilabilir basarilarla yetinmek ve bireylerin dinlenmeye vakit ayirabilmeleri i¢in kendilerine alan
tanimaktir. Bu hareketin ortaya ¢ikmasinda, Cin'deki teknoloji sirketlerinde yaygin olan “996 kultlri” etkili
olmustur; bu kiiltiir, pazartesi giiniinden cumartesi giiniine kadar, sabah 9’dan aksam 9’a kadar ¢alisma diizenini
ifade eder. Bao, Cin'deki teknoloji sirketlerinde yaygin olan "996" kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin is-yasam dengesini
bozmanin Stesinde, ayn1 zamanda "cinsiyet esitsizligi" gibi bir¢ok olumsuz sonuca da yol actigini belirtmektedir
(Yikilmaz, 2022:585).
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Buffalo Universitesi'nden sosyoloji profesorii Yige Dong, "sessiz istifa" ve "diiz yatma" terimlerinin, ABD ve
Cin'deki galiganlarin asir1 ¢alisma kiiltiirlerini sorgulamaya baslamalarindan dogdugunu ifade etmektedir. Dong,
insanlarin asir1 ¢aligmalarinin karsiligim yeterince alamadiklarini dile getirmekte ve bu iilkelerdeki Z kusaginin,
ebeveynlerinin kusagina kiyasla daha az firsata sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu durumun, klasik is
anlayisinin azalmasina yol actigin1 ve genclerin bu kiiltiirlere kars1 pasif bir direng gelistirdigini agiklamaktadir
(McGregor, 2022).

3.2. Sessiz Istifanin Neden ve Sonuclari

Covid-19 pandemisi hem kiiresel ¢apta hem de tilkemizde biiyiik bir korku ve panige yol agmistir. Salgin hizla
tim diinyay1 etkisi altina almigtir. Salgimin ilk donemlerinde hastalifin belirsizligi ve viriislin kisilere ya da
yakinlarina bulagsma tehlikesi, insanlarin korku seviyesini artirmigtir. Hastaligin seyri birgok kiside ciddi sekilde
ilerlemis ve yogun bakim siireci gerektirmistir. Sessiz istifa olgusu ise her ne kadar yeni bir uygulama olmasa da
Covid 19 salginindan sonra popiilerlik kazanmigtir. Pandemi donemi, birgok kisinin igten g¢ikarilmasina ve
mevcut ¢alisanlarin kisitli is imké&nlari nedeniyle verilen gorevlere ve calisma saatlerine uyum saglamak
zorunda kalmasina neden olmustur. Ayrica bir¢ok sirketin pandemi sirasinda uzaktan ¢alisma sistemine gegmesi
de tartigsmalara yol acan bir konu olmustur.

Bir arastirma, evden ¢aligma sisteminin hem galisanlar hem de igverenler agisindan ¢esitli olumlu ve olumsuz
gorilislerini ortaya koymustur. Caligsanlar agisindan, is-6zel yasam dengesinin saglanmasi, aile iiyelerinin
kendilerine kolayca ulasabilmesi ve evde ¢ocuklarinin yaninda olabilmenin avantajlar arasinda sayilmustir. Ote
yandan, is yiikii ve beklentilerin artmasi, her an gérev basinda ulasilabilir olma zorunlulugu, aileye ve kendine
yeterince zaman ayiramama ve ise ayrilan siirenin uzamasi gibi dezavantajlar da belirtilmistir. Isverenler
acisindan, calisanlara daha kolay ulasabilme, yiiksek verimlilik ve iiretkenlik gibi avantajlar 6ne ¢ikmaktadir.
Ancak is saatleri iginde ¢alisanlarin teknolojiyi kisisel ihtiyaglar1 i¢in kullanmalart ve g¢alisanlarin nerede ne
yaptigini bilmemek nedeniyle yasanan kontrol kaybi gibi dezavantajlar da bulunmaktadir (Keser ve Kiimbiil
Guler, 2016:285).

Cagin getirdigi teknolojik yenilikler ve degisen dinamikler, giinlimiiz toplumlarinda rekabet¢i bir ig ortami
olusturmakta ve bu durum, bireylerin yogun ¢aligma temposu altinda etkilenmelerine yol agmaktadir. Sirketlerin
uyguladigi ¢alisgma modelleri, bu yogun ¢alisma temposunun getirdigi zorluklar ve dezavantajlar, bireylerin
0zel, aile ve is yasamlarindaki dengeyi saglama ve koruma c¢abalarini zorlagtirmaktadir.

Yasamlarini sadece isle sinirli tutmayan bireyler, sosyal ve aile yasamlarina da yeterince vakit ayirarak mutlu
bir yasam slirmeye c¢alismaktadir. Ancak giinlimiiz yasam kosullari, bireylerin igs-yasam dengesini kurma
cabalarin1 zorlasa da is ve Ozel yasam arasindaki sinirlari tehdit edebilmektedir. Calisma saatlerindeki
diizensizlikler, evden/uzaktan c¢alisma modeli, asir1 ya da yetersiz is yiiki, is ortamindan kaynaklanan fiziksel
problemler ve diigiik ticret gibi gesitli etkenler, ¢alisanlar lizerinde olumsuz etkiler yaratmakta ve sagliklarimi
tehdit etmektedir (Y1lmaz ve Saglam, 2021:23).

Brinkmann ve Stapf (2005), sessiz istifa durumunu hem genel hem de 6zel anlamda ele alarak agiklamaya
calismislardir. Genel anlamda bu durum is ¢evresi, toplumsal ve orgiitsel faktérlerden kaynaklanan nedenleri
igerirken, Ozel anlamda ise ¢alisan ile orgiit arasindaki iligkilerle ilgili faktorleri kapsamaktadir. Genel olarak
sessiz istifa durumu, caliganin bireysellesmesi ve degerlerindeki degisimlerin bir sonucu olarak ortaya
ctkmaktadir. Ozellikle II. Diinya Savasi sonras1 dénemde, materyalist yaklasimlar olan performans, giivence ve
refah gibi yonelimlerin yerini, post-materyalist yaklasimlar olan kendini gerceklestirme, dis ¢evre ve sosyal
baglantilar gibi yonelimlerin aldigz ileri siiriilmektedir (Seger, 2009:585).

Sessiz istifa durumunun nedenlerinden biri, 6rgiitsel ¢alisma kosullarindan kaynaklanan sorunlardir. Ozellikle
calisganin gosterdigi c¢abalarin sonugsuz kalmasi, bu durumu tetikleyebilir. Bu tiir durumlar, g¢alisanlarin
motivasyonunu diigiirerek sessiz istifa davranigina yol acabilir. Bireysel nedenler arasinda sunlar yer alabilir:
Gosterilen performansin karsilik bulmamasi, yetersiz donanim ve kaynak eksiklikleri, ¢alisanlarin yiiksek veya
diisiik beklentileri, is arkadaslarina uygulanan mobbing, kabul gérme eksikligi, liderlik ozelliklerinin
yetersizligi, psikolojik sézlesme ihlali. Bu faktorler, bireylerin is yerindeki memnuniyetini ve motivasyonunu
olumsuz yonde etkileyebilir.

Orgiitsel nedenler arasinda ise sunlar sayilabilir: Ucret artis1 veya kariyer firsatlarinin eksikligi, orgiitlerin
yiiksek veya diisiik beklentileri, ¢alisanlara uygulanan mobbing, yapilan islerle ilgili geri bildirim eksiklikleri,
oOrgiit tarafindan kabul gérmeme, onemli liderlik hatalari, yoneticilerin liderlik 6zelliklerindeki eksiklikler,
calisanlarin karar verme siireglerinde ileri diizeyde kisitlamalar, orgiit tarafindan psikolojik s6zlesme ihlali. Bu
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faktorler, calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini olumsuz yonde etkileyebilir (Tinar, 1996:45).
Belirtilen nedenler arasinda, karar verme yetkisinin ¢alisanin elinden alinmasi, ¢alisanin pasif bir hale gelmesine
yol agmaktadir. Bu durum, ¢alisanin istemeden de olsa orgiitsel olaylardan kendini soyutlamasina neden olabilir.

Sessiz istifanin en 6nemli orgiitsel nedeni, ¢alisan ve igveren arasindaki psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesidir.
Bu ihlal, sessiz istifa durumunda belirgin bir artisa yol agabilir. Calisan ile orgiit arasindaki psikolojik s6zlesme
ihlali sonucunda, calisan dengeyi sessiz istifa yoluyla saglamaya calismaktadir. Bu baglamda, calisan is
giivensizligi, ticret gibi sorunlarla karsilastiginda performansini azaltma ve orgiite baghlik diizeyini diigiirme
egilimindedir. Calisan, bu duruma alternatif olarak kosullar1 degistirmeye c¢alisabilir veya tamamen isten
ayrilmayi tercih edebilir (Brinkmann ve Stapf, 2005:26).

3.3. Sessiz Istifanin Onlenme Yontemleri

Hem kisisel refahlari hem de mesleki gelisimleri agisindan ¢alisanlar, vatandaslik davranislar sergilediklerinde
kendilerine de fayda saglamaktadir. Bu nedenle sessiz istifa yalnizca igverenlere degil, calisanlara da zarar
verebilir. Bu durumu anlamak ve ele almak, 6rgiit ve liderlerin sorumlulugundadir. Orgiitlerde verimliligin kisa
veya uzun vadede etkilenmemesi icin igverenlerin sessiz istifay1 ele almalar1 énemlidir. Ancak bu sorunun
istesinden gelmek genellikle zor olabilir. Yine de Onleyici tedbirler genellikle sorunlari ¢6zmekten daha
etkilidir (Guler, 2023:253).

Orgiitler, sessiz istifa oranlarini azaltmak igin yontemler gelistirirken, calisanin kisiligini de goz oniinde
bulundurmalidir. Kisilik, sessiz istifa iizerinde hafif ve araci bir etkiye sahip olabilir. Orgiitler, sessiz istifanin
iretkenligi azalttifi, ¢aligma ortamini bozdugu ve Onemli ekonomik zararlara yol actigi gergegiyle karsi
kargiyadir. Sessiz istifa yasayan ¢alisanlar, kisisel umutsuzluk yasasalar bile ekonomik nedenlerden dolay1 isi
birakmakta zorlanabilir ve bu durum, olumsuz bir psikolojik duruma yol agabilir (Tatli, 2023:48). Bu nedenlerle
kisi kendini orglitte ustaca kapali tutarak korumaya calisir. Bu durum, sessiz istifa davranisinin dlgiilmesini
zorlagtiran bir etkendir.

Sessiz istifaya kars1 etkili dnlemler alinabilmesi, ancak ilgili herkesin diizenli gostergelere sahip olmasi ile
miimkiindiir. Calisanlarin hastalik izni kullanmalar1 veya bilerek devamsizlik yapmalar1 gibi belirtiler, sessiz
istifanin sadece goriinen kismimi temsil eder ve bu olgunun arkasindaki nedenlerin sadece bir boliimiinii
Olusturur. Sessiz istifaya neden olan faktorlerin ortadan kaldirilmasi, her iki taraf i¢in de olumlu sonuglar
doguracaktir. Bu tiir bir azalma, ¢alisanin performansim1 6nemli Slgilide artirarak, sirket icin sifirdan kazang
saglamakla esdeger bir etki yaratacaktir. Hamburg Ticaret Odasi'nin eski Bagkani Dr. Jirgen Hogeforster
(2010), orta olgekli sirketlerde sessiz istifa davranisinin azalmasinin etkisini su sekilde agiklar: "Sessiz istifa
davramsimin ortadan kaldwrilmasi, verimlilik tizerindeki etkisi biiyiik olacaktir ve sirkete ekstra bir maliyet
getirmeyecektir".

Orgiit calisanlarinda sessiz istifa yasanmas1 durumunda, érgiit verimliliginde, etkinliginde ve rekabet giiciinde
belirgin bir azalma olacag kaginilmaz bir gercektir. Bu nedenle orgiitlerde performans: diisiiren durumlarin
ortadan kaldirilmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda, psikolojik sdzlesme ihlallerinin giderilmesi, orgiit
yapisinin uygun hale getirilmesi ve liderlik davraniglarinin gelistirilmesi gerekmektedir (Seger, 2009:590).

Oncelikle orgiit ve calisan arasindaki psikolojik sdzlesmenin durumu belirlenmeli ve diizenli olarak
izlenmelidir. Potansiyel olarak olumsuz bir durumla karsilagildiginda, ¢alisanin beklentilerine uygun bir denge
saglanarak sessiz istifa durumunun 6niine gecilmelidir. Bu, her iki tarafin da memnuniyetini artirarak, sorunun
¢oziilmesine katkida bulunur (Richter, 2003:154). Calisanlara gorevleri tam ve dogru bir sekilde agiklandiginda,
adil bir gorev ve iicret dagilimi yapildiginda, calisanlar1 ilerleme ve kariyer firsatlar1 hakkinda
bilgilendirildiklerinde, ¢alisanlardan is hakkinda diizenli olarak bilgi aldiklarinda ve ¢alisanlar diisiincelerini
acik¢a ifade edebildiklerinde, isten ayrilma isteklerinin olduk¢a disiik oldugu goézlemlenmektedir (S6nmez,
2014:33).

Calisanin iicrete iliskin beklentisinin temelinde, iicretin adaleti ve yeterliligi yer almaktadir. Ucret, isin
gereklilikleri, ¢alisanin egitimi, yetenekleri ve sektordeki standartlar dikkate alinarak belirlendiginde tatmin
saglayabilir. Ancak calisanin yalnizca aldigi iicretten tatmin olmasi yeterli degildir. Ucretin adaletli bir sekilde
belirlenmesi ve ayn1 ya da benzer isleri yapanlar arasinda esitlik saglanmasi gerekmektedir. Ayrica basar
farklarinin {icret tutarina yansimasi ve ¢alisanin bu ticreti siirekli olarak alabilecegine dair glivence, édnemli bir
rol oynamaktadir (Bastiirk, 2009:21).
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Etkili bir orgiit iletisimi, sessiz istifayr ¢ozmede 6nemli bir rol oynar. Yoneticiler, sessiz istifa siirecine giren
calisanlar1 tespit ettiginde, bu calisanlarin yasadigi hayal kirikliklarini veya diisiik performanslarinin nedenlerini
acikca tartigsmaya tesvik etmelidir. Ayrica sessiz istifay1r onlemenin en etkili yollarindan biri ¢alisan deneyimini
iyilestirmektir. Yoneticiler, calisanlarla agik bir iletisim iginde olmali, diizenli geri bildirimler toplamali ve
calisanlarin takdir edilmesini saglamak i¢in gerekli adimlar1 atmalidir. Bazen, basit tesvik edici sozler ve kiiciik
tesvikler bile calisanlar i¢in biiyiik deger tasiyabilir (Giiler, 2023:255).

Orgiitlerin sessiz istifaya karsi almis olduklari 6nlemlerin yani sira bireysel olarak bu davranisa karsi
almabilecek onlemler ise su sekilde siralanmaktadir: Calisanin giiglii ve zayif yonlerini belirlemesi ve bunun
dogrultusunda bir kariyer yolu haritasi ¢izmesi, kisisel ve profesyonel gelisim i¢in kritik bir adimdir. Calisanin
aktif bir kariyer imkanina sahip olabilmesi i¢in kendini gelistirmesi, kariyer basarisin1 artirmak ve profesyonel
firsatlar1 degerlendirebilmek agisindan kritik bir adimdir. Calisanin is ortaminda kararli ve giiglii bir tavir
sergilemesi, profesyonel basar1 ve etkili bir is performansi igin kritik 6neme sahiptir. Calisanin kendini
gelistirmek amaciyla is dis1 egitim, seminer ve sempozyum gibi kisisel gelisim programlarina katilmasi,
profesyonel becerilerin artirilmasi ve kariyer hedeflerine ulagilmasi agisindan 6nemli bir adimdir (Schwarz,
2007:13).

Sessiz istifanin orgiit isleyisine verdigi zarar, biiyiik istifalardan daha az belirgin olabilir; ancak sessiz istifa
aslinda daha derinlemesine ve uzun vadeli zararlar verebilir. Bu zorlugun iistesinden gelmek igin yoneticilerin
calisanlart motive etme, dinleme ve anlama, c¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilama, is ortamimi iyilestirme,
performans ve geri bildirim, kisisel baglantilar kurma. Bu stratejiler, sessiz istifanin etkilerini azaltmaya ve
calisanlarin orgiit icinde daha etkin ve tatmin edici bir rol iistlenmelerini saglamaya yardimci olabilir (Ozcan,
2023:30).

Sessiz istifa, kisa vadede calisanlar ve orgiit icin ¢esitli sorunlar yaratabilirken, orta ve uzun vadede toplum
acisindan geri doniisii olmayan ve ¢ok daha genis kapsamli zararlara yol agabilir. Sessiz istifayr benimseyen
caligsan sayisini azaltmak igin uygulanan stratejiler, sessiz ayrilmayi benimseyen g¢alisan sayisini azaltarak hem
bireylerin hem de organizasyonlarin genel performansini ve memnuniyetini artirabilir. Etkin iletisim, adil
odiillendirme, isin anlamli olmasi ve uygun destek ile gelisim firsatlari, ¢alisan bagliligin1 ve motivasyonunu
giiclendirecektir. Sessiz istifayr dnlemek ve ¢alisan memnuniyetini artirmak i¢in uzaktan veya hibrit ¢aligma
sekillerinin yan1 sira “sessiz ige alim” politikalar1 gibi stratejiler de etkili olabilir. Sonug olarak, c¢aligsan
memnuniyeti ve bagliligini artirarak, organizasyonlarin genel performansini ve verimliligini giiclendirebilir.

3.4. Sessiz Istifa ile ilgili Yapilan Arastirmalar ve Sonuglar

Tiirkge alan yazinda, Seger (2011) tarafindan gerceklestirilen calismada, is gilivencesizliginin sessiz istifa
davranisi lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir inceleme yapilmistir. Calisma, is glivencesizligi ile yagam
doyumu arasindaki iliskinin sessiz istifa degiskeni tarafindan aracilik edildigini ortaya koymustur. Ozbucak ve
Albar (2018) tarafindan yapilan calismada, is giivencesizligi, tikenmislik ve sessiz istifa arasindaki iliski,
ampirik verilere dayanmadan agiklanmistir. Bu aragtirma is glivencesizliginin ve tiikenmisligin sessiz istifa ile
olan baglantilarini teorik bir ¢ergevede agiklamaya calismustir. Psikolojik s6zlesme ihlali durumunda yasanan
duygusal ve motivasyonel degisikliklerin, ¢alisanlarin sessiz istifa davraniglarina nasil yansidigin1 anlamak bu
baglamda onemli bir katki saglamaktadir.

Ustiin ve Tath (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada, Aksaray Defterdarligi ve Aksaray Organize Sanayi
Bolgesi'nde faaliyet gosteren 6zel bir firma ¢alisanlari lizerinde sessiz istifa egilimleri incelenmistir. Bulgular,
kamu ve 6zel sektdr calisanlar1 arasinda sessiz istifa egilimlerinin farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
Kamu sektorii calisanlarinin daha yiiksek bir sessiz istifa oranina sahip olmasi, sektorel farkliliklarm ve is
ortamlarinin sessiz istifa davraniglar tizerindeki etkisini incelemek i¢in 6nemli bir veri sunmaktadir.

Alat ve Filizoz (2021) tarafindan yapilan ¢aligmada, Sivas'ta faaliyet gosteren 6zel sirketlerin 385 beyaz yaka
calisam tizerinde Orglitsel destek algist ve gelismeleri kagirma korkusunun sessiz istifa egilimi iizerindeki
etkileri incelenmistir. Bu ¢alisma, orgiitsel destek ve gelismeleri kagirma korkusunun sessiz istifa iizerindeki
etkilerini vurgulamakta ve igyeri ortamini iyilestirmeye yonelik stratejiler gelistirilmesinde onemli bir katki
saglamaktadir. Sessiz istifa olgusu, yabanci literatiirde 6zellikle Alman literatiiriinde genis bir ilgi gérmiistiir.
Alman akademik ¢evrelerinde bu konu, is giicli piyasas1 ve orgiitsel davranis lizerine yapilan arastirmalarda
onemli bir yer tutmaktadir. Alman literatiiriindeki bu ilgi, sessiz istifa olgusunun isyeri dinamikleri, ¢alisan
psikolojisi ve orgiitsel performans {izerindeki genis etkilerini anlamak i¢in 6nemli bir temel olugturmaktadir. Bu
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calismalar, sessiz istifa ile basa ¢ikmak ve ¢alisan memnuniyetini artirmak igin stratejiler gelistirmede degerli
bilgiler sunmaktadir.

Hilb (1992) tarafindan yapilan ¢alismada, sessiz istifanin sebepleri ve ¢oziimleri iizerine Onemli bilgiler
sunulmustur. Hilb'in 6nerileri, sessiz istifay1 onlemek ve azaltmak i¢in sistematik bir yaklagim gelistirilmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Bu yaklasimlar, orgiitlerde c¢alisan memnuniyetini artirarak, sessiz istifa
davraniglarini minimize etmeye yardimci olabilir. Krystek vd. (1995) ile Richter (1999) tarafindan yapilan
caligmalar, sessiz istifanin ¢esitli nedenlerine ve ¢0ziim yollarina dair 6nemli bulgular sunmaktadir. Bu
caligmalar, sessiz istifanin orgiitsel liderlik ve kariyer yonetimi ile dogrudan iliskili oldugunu vurgulamaktadir.
Liderlik ve kariyer politikalari, ¢alisanlarin is tatmini ve baglhiligini etkileyerek sessiz istifa davraniglarini
sekillendirebilir.

Schindler (2000) tarafindan yapilan c¢aligmada, sessiz istifa olgusu genel hatlartyla, ampirik verilere
dayanmadan agiklanmistir. Schindler'n yaklasimi, sessiz istifanin kavramsal ve teorik temellerini ele almig
olabilir. Ancak ¢aligmanin ampirik verilere dayanmamasi, bulgularin deneysel ya da veri destekli olmadigi
anlamina gelir. Bu tiir caligmalar genellikle teorik g¢erceveler sunar ve konunun kavramsal yapisini anlamaya
yonelik bilgi saglamaktadir.

Brinkmann ve Stapf (2001) tarafindan yapilan ¢alismada, banka calisanlar1 arasinda sessiz istifa davraniginin
onemli nedenlerinden birinin depresyon kaynakli oldugu belirtilmistir. Bu bulgular, sessiz istifanin psikolojik
faktorlerle nasil iligkilendirilebilecegine dair 6nemli bir perspektif sunmaktadir. Schmitz vd. (2002) tarafindan
yapilan ¢aligmada, sessiz istifa durumunun ¢alisanlarin psikolojik sozlesmeyi ihlal etmelerinden kaynaklandig:
ve bu sorunun igbirlik¢i bir yonetim anlayisi ile ¢oziilebilecegi sonucuna varilmistir. Fisch (2003) tarafindan
yapilan caligmada, oOrgiitlerin kendilerine uygun bir liderlik felsefesi ve kurum kiiltiirii olusturduklarinda,
calisanlarin sessiz istifa davranisini azaltabilecekleri vurgulanmistir.

Lauck (2005) tarafindan yapilan ¢alismada, sessiz istifa dlgeginin gelistirilmesi ve bu olgunun orgiitsel davranig
tizerindeki etkileri incelenmistir. Lauck’in ¢aligmasi, sessiz istifa olgusunu anlamak ve 6lgmek igin 6nemli bir
temel saglar. Bu ¢aligma, duygusal baglilik ve devam bagliligi arasindaki iligkiyi vurgulayarak, orgiitlerin
calisan bagliligin1 yonetme stratejilerini gelistirmelerine yardimei olabilir. Faust ve Gesundheit (2009) yaptiklar
caligmada tiikenmislik ile sessiz istifa arasindaki farklari belirlemeye ¢alismig ve sessiz istifa belirtilerini
tanimlamiglardir. Calisma bulgulari, sessiz istifanin tanimlanmasi ve anlasilmasi agisindan 6nemli bir temel
saglar ve orgiitlerin bu belirtileri tanty1p uygun stratejiler gelistirmesi i¢in bir yol haritas sunar.

Schulze (2012) yaptig1 calismada, yikici liderlik ile sessiz istifa arasindaki iligkiyi incelemis ve yikici liderlik
davraniglarinin sessiz istifay1 artirabilecegi goriisiinii ileri siirmistiir. Bu ¢alismadaki temel bulgular: liderlik
davraniglarinin ¢alisan memnuniyeti ve bagliligi iizerindeki 6nemli etkilerini vurgular. Yikici liderligin olumsuz
sonuclarinin ele alinmasi, drgiitlerin daha saglikli ve verimli bir ¢alisma ortami yaratmalarina yardimci olabilir.

Scheibner ve Hapkemeyer (2013) yapmus olduklari ¢aligmada, psikolojik soézlesme ihlali ile sessiz istifa
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Iste bu ¢aligmanin ana bulgular1 psikolojik s6zlesme ihlalinin sessiz istifa
uzerindeki etkilerini anlamak ve yonetmek igin orgiitlerin dikkate almasi gereken 6nemli noktalar ortaya koyar.
Bu tiir ihlallerin 6nlenmesi, ¢alisan memnuniyeti ve verimliligi tizerinde olumlu etkiler yaratabilir.

Sessiz istifa ile ilgili yayimlanan makale ve raporlarda genellikle Gallup'un 2022'de yayimladigi anket verileri
dikkat ¢cekmektedir. Bu anket ABD'de 15.091 tam ve yar1 zamanh ¢alisan iizerinde gergeklestirilmistir ve su
onemli bulgulara ulasilmistir. Gallup'un anket verileri, sessiz istifanin igsyeri dinamiklerini ve ¢alisan bagliligini
etkileyen Onemli bir faktér oldugunu ortaya koymakta ve bu konuda atilacak adimlarin Gnemini
vurgulamaktadir (Gordon, 2022).

2022 yilimin agustos ayinda yapilan ResumeBuilder.com anketine gore, Amerika’daki ¢alisanlarin is yapma
egilimleri su sekildedir: Asgari Diizeyde Is Yapma, Ucretin Karsiligim1 Vermeme ve Tiikenmislik. Bu bulgular,
igverenler i¢in 6nemli bir yol gosterici niteligindedir ve sessiz istifa ile basa ¢ikmak i¢in gerekli adimlart atmak
adina firsatlar sunmaktadir (Bannan, 2022).

Society for Human Resources Management (SHRM) tarafindan yapilan arastirmada, sessiz istifa ile ilgili 6nemli
bulgular elde edilmistir. SHRM'in arastirmasi, sessiz istifanin igyerlerinde 6nemli bir sorun oldugunu ve bu
sorunun ¢oziilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. IK profesyonelleri, sessiz istifay1 azaltmak igin orgiit
kiltiiriinii iyilestirmeli, yonetim sorunlarina ¢6ziim bulmali ve uzaktan ya da hibrit ¢alisma modellerini daha
etkili bir sekilde yonetmelidir. Ayrica ¢alisanlarin moralini ve is Kkalitesini artirmak igin stratejiler
gelistirilmelidir (Cimen ve Yilmaz, 2023:31).

192



Uluslararast Yonetim Akademisi Dergisi, 2025, C.8, S.1, s5.178-200

4. PSIKOLOJIK SOZLESME VE SESSIZ ISTiFA ARASINDAKI ILISKi

Psikolojik sozlesme ve sessiz istifa, modern orgiit davraniglart literatiirinde onemli olgular olarak ©ne
cikmaktadir. Bu boliim, psikolojik s6zlesme ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi teorik bir perspektiften ele alacak
ve bu iki olgunun neden birlikte degerlendirildigini agiklayacaktir. Psikolojik sdzlesme olgusu, Argyris (1960)
tarafindan ilk kez tanimlanmis ve Rousseau (1995) tarafindan kapsamli bir sekilde ele alinmistir.

Psikolojik sozlesme en genel tanimiyla, ¢alisan ile igveren arasindaki yazili olmayan, dolayli ve genellikle
bireysel beklentilere dayali bir anlagsmadir. Bu s6zlesme, taraflarin birbirlerinden bekledikleri yiikiimliiliikleri ve
katkilar1 icermektedir (Karagdz, 2024:571). Ornegin bir calisan, isverenden kariyer gelisimi firsati, belirli destek
ve Odiil bekleyebilirken, isveren de g¢alisanin sadakatini, yiliksek performansim ve zamaninda is yapmasinm
bekleyebilir. S6z konusu beklentilerin kargilanmamasi durumunda ise psikolojik s6zlesme ihlali s6z konusu
olmaktadir. Buradan yola cikarak psikolojik soézlesme ihlalini, isverenin veya calisanin, diger tarafin
beklentilerine ve yiikiimliliiklerine uymadigi durumlar seklinde ifade edebiliriz. Bu ihlaller, genellikle
beklentilerin karsilanmamasi, sdz verilen odiillerin verilmemesi veya is yikiiniin adaletsiz bir sekilde
dagitilmas1 gibi durumlar seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Oriicii ve Bayramov, 2022:51). Psikolojik sdzlesme
ihlali, calisanlar iizerinde olumsuz psikolojik etkiler yaratabilir ve bu durum, genel is tatmini ve oOrgiitsel
baglilikta azalmaya neden olabilir. Psikolojik sozlesme, orgiitsel baglilik ve memnuniyet {izerinde biiyiik bir
etkiye sahiptir ve calisanlarin i tatmini, motivasyonu ve performansi ile dogrudan iligkili iken buna karsilik
psikolojik s6zlesmenin ihlali, genellikle sessiz istifa ile baglantilidir.

Modern is diinyasinda giderek daha fazla dikkat ¢eken ve sosyal medya kullanimi ile beraber 6nemli bir
fenomen haline gelen sessiz istifa ise 2000'lerin baginda is diinyasinda popiilerlesen bir olgudur ve caliganlarin
orgiitlerindeki sorumluluklarini minimum diizeyde yerine getirerek, ekstra caba ve baglilik géstermeme durumu
olarak tanimlanmaktadir. Sessiz istifa, genellikle diisiik performans ve motivasyon, is tatminsizligi, orgiitsel
bagliligin azalmast ve psikolojik soézlesme ihlalleri gibi faktorlerle iliskilendirilmektedir. Caliganlar,
orgiitlerindeki memnuniyetsizlikleri ve yonetim eksiklikleri sonucunda ekstra ¢aba gostermeyi birakarak sadece
temel is gereksinimlerini yerine getirmektedir (Gtiler, 2023:249).

Literatiir incelemeleri psikolojik sdzlesmenin, calisanlarin tutum ve davraniglarimi sekillendiren bir etken
oldugunu ve isveren ile calisan arasinda bir denge unsuru olarak islev gordiigiinii gostermektedir. Ancak
psikolojik s6zlesme ihlali durumunda meydana gelen yogun duygusal tepkiler, 6fke, kirginlik, hayal kirikligs,
adaletsizlik ve esitsizlik gibi duygularin ortaya ¢ikmasma neden olabilmektedir. Orgiitler, calisanlarin
beklentilerini karsilamazsa, ¢alisanlarin 6rgiitlerinden memnun olmama ihtimalleri oldukga yiiksektir. Psikolojik
sozlesme olgusunu Barnard’in (1938) “denge teorisi’ne dayandigini 6ne siiren arastirmacilar, bir ¢alisana orgiit
tarafindan saglanan katkilar, calisanin sunmasi beklenen katkilara esit veya daha fazla oldugunda, ¢alisanin
oOrgiitiine bagliligin1 siirdiirecegini savunmaktadir (Onan ve Turhan, 2023:1307).

Psikolojik sozlesmenin ihlal edildigini hissettiklerinde, calisanlarin tutum ve davranmiglarinda degisiklikler
yasanabilmektedir. Psikolojik sdzlesme ihlali algisinin is tatmininde azalma, isten ayrilma niyetinde artis ve
sessiz istifa davraniglarinin ortaya g¢ikmasi gibi sonuglara neden oldugu oOne siiriilmektedir. Calisanlar,
Orgiitlerinin vaat ettigi gelisim firsatlari, 6dil ve destekleri saglamadigini diisiindiiklerinde bu durumu psikolojik
sOzlesmenin ihlali olarak algilayabilir ve orgiite kars1 negatif bir tutum gelistirebilirler. Psikolojik sdzlesme
ihlali sonucunda yasanan duygusal ve psikolojik stres, ¢alisanlarin is motivasyonunu, orgiitsel bagliliklarini ve
performanslarini azaltabilir ve bu durum, sessiz istifa davraniglarini tetikleyebilir.

Sessiz istifa, psikolojik sozlesme ihlali durumunda bir basa ¢ikma stratejisi olarak goriilebilir. Calisanlar,
dogrudan bir sikdyette bulunmadan, islerini minimum diizeyde yerine getirerek, isyerindeki olumsuz
durumlardan uzaklagmayi tercih edebilirler. Bu davranis, ¢alisanlarin isyerindeki memnuniyetsizliklerini dolayli
yollardan ifade etmeleri anlamina gelir ve isverenlere acik bir geri bildirim sunmaz. Dolayisiyla psikolojik
sozlesme ihlali ve sessiz istifa arasindaki iliski, isverenlerin ¢alisan memnuniyeti ve bagliligini yonetme
stratejilerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Sonug olarak, psikolojik sozlesme ve sessiz istifa arasindaki iliski, calisanlarin oOrgiitsel bagliliklar1 ve is
performanslar1 iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Psikolojik sdzlesme ihlali, sessiz istifa davraniglarini
tetikleyebilir ve bu durum, orgiitsel performans ve ¢alisan memnuniyeti lizerinde olumsuz sonuglar dogurabilir.
Orgiitler, bu iliskileri anlamak ve yonetmek igin psikolojik sozlesmeleri etkili bir sekilde yonetmeli ve
calisanlarin memnuniyetlerini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmelidir.
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5. SONUC

Bu ¢alisma, psikolojik sozlesme ve sessiz istifa olgularini teorik bir ¢cercevede ele alarak, iki dnemli olgunun is
diinyasinda nasil birbirini etkileyebilecegini ve orgiitsel sonuglara katkida bulunabilecegini ortaya koymaktadir.
Psikolojik sozlesme, ¢aliganlar ile igverenler arasindaki beklenti ve ylikiimliiliikklerin temelini olustururken,
sessiz istifa ise, ¢alisanlarin is yerindeki motivasyonlarini ve bagliliklarini yitirmeleri durumunu ifade
etmektedir. Iki olgu arasindaki etkilesim, modern is diinyasinda ¢alisan memnuniyeti ve orgiitsel basari iizerinde
Onemli bir etkiye sahiptir. Caligmada, orgiitlerde psikolojik sbézlesme ve sessiz istifa olgularimi teorik bir
perspektiften inceleyerek birkag dnemli sonuca ulasilmustir. Oncelikle psikolojik sdzlesmenin galisanlarin
isverenleriyle olan iliskilerinde belirleyici bir rol oynadigt ve bu soézlesmenin ihlalinin ¢alisanlarin
motivasyonunu, bagliligini ve performansini olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Psikolojik s6zlesmenin bozulmasi, ¢aligsanlarin sessiz istifa davranigina yonelmesine neden olabilmektedir; bu
durum, caliganlarin islerini yalnizca asgari diizeyde yerine getirmeleri ve oOrgiitlerine kars1 diisiik bir baglilik
gostermeleri ile kendini gostermektedir. Sessiz istifa, genellikle acik bir sikdyette bulunmadan igyerinde diisiik
performans sergileme bigiminde ortaya g¢ikmakta, bu durum ise Orgiitlerin genel verimliligini ve calisan
memnuniyetini olumsuz etkilemektedir.

Sessiz istifa, genellikle calisanlarin psikolojik sozlesmelerinin ihlal edilmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Psikolojik s6zlesmenin bozulmasi, ¢alisanlarin is yerindeki beklentilerini karsilamayan durumlar ve adaletsizlik
algilart ile iliskili olarak, sessiz istifaya yol agabilir. Calisanlarin i tatmini, motivasyonu ve performansi
iizerinde dogrudan etkili olan bu durum, orgiitler icin 6nemli bir risk faktorii olarak degerlendirilmektedir.

Caligma, psikolojik sézlesmenin ihlali ile sessiz istifa arasindaki iligkinin karmasik ve ¢ok boyutlu oldugunu
ortaya koymaktadir. Thlal durumunda calisanlarm yasadigi duygusal ve psikolojik etkiler, sessiz istifa
davraniglarii tetiklemekte ve bu durum orgiitsel baglilik, motivasyon ve genel is performansinda belirgin bir
diisiise yol acabilmektedir. Calisma kapsaminda orgiitlerdeki psikolojik sdzlesme ihlalleri ve sessiz istifa
stireclerini en aza indirgemek amaciyla sunulabilecek birtakim oneriler sunlardir;

e Orgiitler, calisanlarmin psikolojik sozlesmelerini aktif bir sekilde yonetmelidir. Bu, ¢alisanlarin
beklentilerini agik¢a belirlemek ve bunlar diizenli olarak gozden gecirmek anlamina gelir. Isverenler,
calisanlarin karsilikli yiikiimliiliiklerini netlestirerek, yanlis anlamalarin ve ihlallerin 6niine gegebilirler.

o Psikolojik sdzlesme ihlallerini erken asamada tespit etmek icin etkili iletisim kanallart olusturulmalidir.
Calisanlar, igyerindeki sorunlarin1 agikca ifade edebilmeli ve bu sorunlara yonelik ¢dziimler
saglanmalidir.

e Diizenli performans degerlendirmeleri ve geri bildirimler, calisanlarin motivasyonlarini yiiksek tutmaya
yardimci olabilir. Performansin yani sira, ¢alisanlarin isyerindeki genel memnuniyetleri ve psikolojik
durumlari da degerlendirilmeli ve destekleyici 6nlemler alinmalidir.

e Caligsanlarin ve yoneticilerin psikolojik s6zlesme ve sessiz istifa konularinda bilinglendirilmesi igin egitim
programlar1 diizenlenmelidir. Bu tlir programlar, hem caligsanlarin hem de yoneticilerin beklentiler ve
yiikiimliiliikler hakkinda daha iyi bir anlayis gelistirmelerini saglayabilir.

e Orgiitler, calisanlarin isyerinde kendilerini degerli hissetmelerini saglayacak destekleyici ve pozitif bir
caligma ortami olusturmalidir. Psikolojik destek ve danismanlik hizmetleri, ¢alisanlarin yasadiklari stres
ve memnuniyetsizliklerle basa ¢ikmalarina yardimei olabilir.

Caligmanin bulgulari, orgiitlerin ¢alisgan memnuniyeti ve bagliligin1 artirmak icin psikolojik s6zlesmelerini
dikkatli bir sekilde yonetmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Etkili iletisim, adil ddiillendirme sistemleri ve
kariyer gelisim firsatlar1 sunmak, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve sessiz istifa riskini azaltabilir. Ayrica
yonetimsel yaklagimlarin ve orgiit politikalarinin, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamada dnemli bir rol oynadigi
goriilmiistiir.

Gelecekte yapilacak olasi c¢alismalarda sessiz istifa ve psikolojik sbézlesme olgularimin farkli zamanda,
boyutlarda ve sektorlerde incelenmesi yararli olacaktir. Bu olgularin farkli sektorlerde, 6zellikle teknoloji, saglik
vb. gibi hizli degisen sektorlerde ve is kollarinda nasil etkilediginin arastirilmasini literatiire 6nemli katkilar
saglayacaktir. Bu inceleme, sadece olgularin tanimi veya temel 6zellikleri ile simirhi kalmayip, olgularin rgiitsel
baglilik diizeyleri, ¢alisan motivasyonu, is tatmini gibi uzun vadeli etkileri de arastirilmalidir. Sessiz istifa ve
psikolojik sozlesme arasindaki iliski ve etkiler ise farkli boyutlari ile ele alinmalidir. Ayrica psikolojik
s0zlesmenin bozulmasim 6nlemek ve sessiz istifay1 azaltmak igin uygulanabilecek stratejilere yonelik pratik
Onerilerin gelistirilmesi oldukca 6nemlidir. Bu sekilde orgiitler, ¢alisan memnuniyeti ve bagliligini artirarak
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uzun vadeli basarilara ulasabilirler. Sonug olarak psikolojik s6zlesme ve sessiz istifa arasindaki iliski, orgiitlerin
insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinde dikkate alinmasi gereken kritik bir faktordiir. Calisanlarin psikolojik
sozlesmelerini desteklemek ve giliven olusturmak hem bireysel hem de Orgiitsel basariyr artiran temel bir
unsurdur.
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