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Ozet: Giinimiz is yasaminda artan performans beklentileri, belirsizlikler ve siirekli uyum baskisi, psikolojik dayanikliligi
calisanlar icin giderek temel bir gereklilik haline getirmistir. Psikolojik dayaniklilik literatiirde g¢ogunlukla bireyi stres ve
tikenmislikten koruyan olumlu bir kisisel kaynak olarak ele alinmaktadir. Ancak bu c¢alisma, dayanikhhgin her kosulda
koruyucu bir islev gormeyebilecegi varsayimindan hareketle, kavramin daha az incelenmis olasi olumsuz sonuglarina
odaklanmaktadir.

Calismada, is Talepleri—-Kaynaklar (JD-R) modeli kapsaminda yiiksek is taleplerinin ve siirekli giiclii olma beklentisinin, bireyin
0z-dlizenleme kapasitesini zorlayabilecegi ileri strilmektedir. Kaynaklarin Korunumu (COR) kurami, bireylerin sinirli psikolojik
kaynaklarini koruma ve kayip yasamaktan kaginma egilimini vurgularken; Oz-Belirleme kurami (SDT) ise otonomi, yeterlik ve
iliskisellik ihtiyaglarinin zedelenmesinin motivasyon kaybina yol agabilecegini belirtmektedir. Bu kuramsal ¢ergevede, s6z
konusu baskilarin zamanla benlik yorgunluguna neden olabilecegi ve bunun “sessiz tilkenme” davranislariyla iliskili oldugu
one sirilmektedir.

Sessiz tiikenme, c¢alisanin isine devam etmesine ragmen psikolojik olarak isine mesafe koymasi ve igsel bir geri ¢ekilme
yasamasiyla karakterize edilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde, psikolojik dayanikhligin sinirsiz bir gilic olarak ele
alinmasinin yetersiz oldugu; orgutsel surdirilebilirligin, calisanlarin psikolojik kaynaklarini koruyan ve dengeleyen
yaklagimlarla saglanabilecegi vurgulanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik dayaniklilik, benlik yorgunlugu, sessiz tiikenme, Kaynaklarin Korunumu (COR) kurami, Oz-
Belirleme kurami (SDT)

Ego Depletion: The Dark Side of Psychological Resilience in the Workplace and
Quiet Burnout Behaviors

Abstract: In contemporary working life, increasing performance expectations, uncertainty, and continuous adaptation
pressures have made psychological resilience an essential requirement for employees. In the literature, psychological
resilience is predominantly conceptualized as a positive personal resource that protects individuals from stress and burnout.
However, this study departs from this dominant view by focusing on the less examined possibility that resilience may not
always serve a protective function.

Within the framework of the Job Demands—Resources (JD-R) model, the study argues that high job demands and persistent
expectations to remain strong and balanced may strain individuals’ self-regulatory capacity. Drawing on Conservation of
Resources (COR) theory, which emphasizes individuals’ efforts to protect limited psychological resources, and Self-
Determination Theory (SDT), which highlights the importance of autonomy, competence, and relatedness for sustained
motivation, the study suggests that such pressures may lead to “self-fatigue” over time. This process is proposed to be
associated with the emergence of “silent burnout” behaviors.

Silent burnout is characterized by continued task performance alongside growing psychological distance from work and
internal withdrawal. The study concludes that conceptualizing psychological resilience as an unlimited capacity for endurance
is insufficient, and that organizational sustainability depends on approaches that protect and balance employees’
psychological resources rather than continuously depleting them.

Keywords: Psychological resilience, self-fatigue, silent burnout, Conservation of Resources (COR) theory, Self-Determination
Theory (SDT)

1. GIRIS

Gunlimizde is hayatindaki artan belirsizlikler, performans baskisi ve siirekli degisen ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin
psikolojik dayanikliligini hem bireysel hem de o6rgitsel diizeyde daha gorinir hale getirmistir. Kiiresellesme,
dijitallesme ve esnek ¢alisma modellerinin yayginlasmasiyla birlikte, bireylerden yalnizca teknik beceriler degil;
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ayni zamanda duygusal dengeyi koruma, degisime uyum saglama ve sireklilik gosterme gibi yetkinlikler de
beklenmektedir (Cooper ve ark., 2001; Pfeffer, 2018). Bu cergevede psikolojik dayanikhlk, is yasamindaki
zorluklarla basa gikabilme ve islevselligi stirdiirebilme agisindan 6nemli bir bireysel kaynak olarak 6ne ¢ikmaktadir
(Luthans ve ark., 2007).

Psikolojik dayanikliligin bu kadar merkezi hale gelmesi, kavramin belirli kaliplar Gzerinden ifade edilmesine de
zemin hazirlamaktadir. Bu sdylem iginde dayaniklilik, cogu zaman iyi olma hali, saglikli kalma ve basari ile
iliskilendirilmektedir. Pozitif psikoloji yaklasimi ise dayaniklilhgi, bireyin zorlu yasam olaylarina uyum saglama
kapasitesi olarak ele almakta ve genellikle olumlu sonuglari izerinden degerlendirmektedir (Bonanno, 2004;
Fletcher ve Sarkar, 2013). Ancak bu yaklasim, dayanikliigin baglamsal sinirlarini ve uzun vadede ortaya
cikabilecek maliyetlerini yeterince dikkate almamaktadir.

Orgiit baglaminda psikolojik dayaniklilik, siirekli performans, baglilik ve degisime adaptasyon gibi beklentilerle i¢
ice gegmis bir durumdadir. Calisanlardan, herhangi bir durumda dimdik durmalari, belirsizliklerle baga ¢ikmalari
ve duygusal zorluklara ragmen retkenliklerini devam ettirmeleri beklenmektedir (Coutu, 2002). Bu durum ise,
dayanikliligin yalnizca destekleyici bir 6zellik olmanin 6tesine gegerek, birey Uzerinde sirekli uygulanmasi
gereken bir norm haline déniismesine neden olabilmektedir. Boylece dayaniklilik, bireyin iyi olma halini saglamak
Uzere bir 6zellik degil, yerine getirilmesi gereken bir performans kriteri olarak islev gérebilmektedir (Britt ve ark.,
2016).

Bu konuda yapilan ¢alismalar, psikolojik dayanikliligin her durumda bireyin refahini destekleyen mutlak koruyucu
bir 6zellik mi oldugu, yoksa belirli 6rgiitsel kosullarda psikolojik kaynaklari tiiketen bir unsura mi déntstugi
tartisma konusudur. Ozellikle yiksek ve siirekli is taleplerinin alisiimis hale geldigi calisma ortamlarinda,
bireylerden siirekli olarak gii¢li, uyum saglayan ve dayanikli olmalarinin istenmesi, zamanla gériinmeyen bir
yipranma slrecini baslatabilmektedir (Hobfoll, 2001). Ancak, bu yipranma durumu genellikle yaygin tikenmislik
belirtileriyle acik¢a kendini gostermemektedir. Calisanlar fiziksel olarak islerine devam edebilmekte, gérevlerini
yerine getirebilmekte ve disaridan bakildiginda islevsel gériinmektedirler. Ancak bireylerin i¢sel hayatlarinda
duygusal mesafe, anlam kaybi ve psikolojik geri ¢ekilme gibi siirecler giderek derinlesebilmektedir (Rothmann ve
Cooper, 2015).

Son yillarda daha fazla dikkat ¢gekmeye baslayan bu sireg, agik tikenmislikten farkli 6zellikler tagiyan “sessiz
tikenme” kavrami ile agiklanmaktadir. Sessiz tikenme, bireyin disaridan isine bagh gérinmesine ragmen, igsel
diizeyde isle kurdugu bagin zayiflamasiyla tanimlanabilir. Bu siirecin dogrudan gézlemlenmesinin zor olmasi,
altinda yatan psikolojik mekanizmalarin daha ayrintilhi bicimde ele alinmasini gerekli hale getirmektedir. Bu
cercevede benlik yorgunlugu, is yasaminda dayanikliligin olasi olumsuz etkilerini anlamlandirmada 6nemli bir
aciklayici arag olarak degerlendirilmektedir (Baumeister ve ark., 1998; Muraven ve Baumeister, 2000).

Ozellikle “giigli gériinme” beklentisinin baskin oldugu is ortamlarinda bu siire¢ zaman iginde sessiz ve birikimli
bir sekilde gelisebilmektedir. Bu ¢alisma, psikolojik dayanikliligi elestirel bir perspektiften ele alarak, dayanikhhk
ile sessiz tikenme arasindaki iliskiyi benlik yorgunlugu lzerinden agiklamayl amaglamaktadir. Bu kapsamda
dayaniklilik, yalnizca koruyucu bir 6zellik olarak degil, belirli kosullar altinda olumsuz sonuglar da dogurabilen bir
slireg olarak ele alinmaktadir. Dayaniklilik, benlik yorgunlugu ve sessiz tiikenme arasindaki iliskiler teorik olarak
bitlinlestirilmekte ve sinanabilir bir kavramsal model dnerilmektedir.

Calismanin 6zgiin katkisi, orgilitsel davranis ve pozitif psikoloji literatliriinde ¢ogu zaman g6z ardi edilen
dayanikliigin olasi maliyetlerini gérinir kilmasi ve sessiz tikenmeyi benlik yorgunlugu Uzerinden agiklayan
butincil bir yaklasim sunmasidir. Bu dogrultuda, is yasaminda siirdirilebilir performans ve saglikh bir iyi olusun
yalnizca “dayanma kapasitesi” ile degil, bireyin psikolojik sinirlarini dikkate alan daha dengeli yaklasimlar
cercevesinde ele alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

2. PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK VE ORGUTSEL BEKLENTILER

Psikolojik dayanikhlik, son dénemlerde is ve organizasyon psikolojisi alaninda giderek énemli bir kavram haline
gelmistir. Calisanlarin artan is yukleri, belirsizlik, hiz ve performans baskilari altinda "zor kosullara uyum saglama"
yetenekleri, akademik arastirmalar ve uygulayici anlatimda belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Dayanikhlik,
bireyin stres, kriz ve travmatik olaylar karsisinda islevselligini siirdlrebilmesi ya da kisa siirede yeniden
kazanabilmesi olarak tanimlanmaktadir (Bonanno, 2004; Masten, 2014). Ancak, bu kavramin olumlu yonleri
orgutsel alanda genellikle sorgulamadan kabul edilmekte ve elestirel bir degerlendirmeye tabi tutulmamaktadir.
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Psikolojik dayanikhlik teriminin temel kaynaklari, biiyiik 6lgiide klinik ve gelisimsel psikolojiden gelmektedir. ilk
donemlerde yapilan arastirmalar, zorlayici yasam olaylarina ragmen saghkli bir gelisim sireci gosterebilen
bireyleri anlamaya yonelmistir (Rutter, 1987). Bu anlayista dayanikhlik, bireylerin riskler karsisinda “normal” veya
“iyi” bir islevsellik sergileyebilmesi olarak degerlendirilmistir. Zamanla pozitif psikolojinin gelisimiyle birlikte
dayaniklilik, sadece travma sonrasinda iyilesme degil, ayni zamanda kisisel gii¢, esneklik ve psikolojik kaynaklar
bltlinltga olarak yeniden tanimlanmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Luthans ve ark., 2007).

Pozitif psikoloji bakis agisi, dayanikhhgi gelistirilebilir bir kisisel yetenek olarak tanimlamis ve bu durum,
organizasyonel baglamda hizh bir sekilde benimsenmesini saglamistir. Ancak bu yaklasim, dayanikhhg! blyik
Olgude bireyin igcsel 6zelliklerine bagl olarak gérmesi nedeniyle elestirilere maruz kalmaktadir. Dayanikhilgin bu
sekilde ifade edilmesi, yapisal kosullarin ve organizasyonel stres unsurlarinin yeterince dikkate alinmamasina
neden olabilir (Joseph, 2013). Organizasyonlar agisindan psikolojik dayanikhlik, siirekli performans, ise bagllik ve
degisikliklere adaptasyon gibi sonuglarla iliskilendirilmektedir. Dayanikh ¢alisanlarin daha az tiikenme yasadigl,
stresli ortamlarda daha verimli olduklari ve organizasyonel degisimlere hizla uyum sagladiklari sik sik
vurgulanmaktadir (Hartmann ve ark., 2020). Bu nedenle dayaniklilik, insan kaynaklari stratejilerinde ve kurumsal
egitim programlarinda 6nemli bir hedef haline gelmistir. Ancak orgut icindeki iletisimde dayanikhilk genellikle,
"her durumda ayakta kalma", "zorluklara ragmen (Gretken olma" ve "duygusal etkilenim olmadan siirebilme"
normlariyla bir arada yer almaktadir. Bu yapi, dayaniklihgl destekleyici bir unsur olmaktan ¢ikarip, calisanlar
Uzerinde gizli bir performans beklentisi olusturmaya donusebilir. Calisanlardan sadece gorevlerini yerine
getirmeleri degil, ayni zamanda zorlu kosullara karsi duygusal bir yanit vermemeleri de beklenmektedir (Kuntz ve
ark., 2016). Psikolojik dayanikliligin 6rgltsel ortamda asiri sekilde ylceltilmesi, bu kavramin normatif bir baski
araci haline gelmesine sebep olabilir. Dayanikli olma durumu, yalnizca bir tercih ya da desteklenen bir yetenek
olmaktan ¢ikip, "gerekli" bir kisilik 6zelligi olarak sunulmaktadir. Bu sekilde kirilganlik, zorluk yasama ya da
duygusal tiikenme, bireysel bir yetersizlik olarak degerlendirilebilir (Brown, 2012).

Bu ifade, iscilerin karsilastiklari zorluklari dile getirmesini engellemektedir ve psikolojik sorunlarin gériinmez hale
gelmesine yol acabilecegi 6ne surilmektedir. Dayaniklilk anlayisi cercevesinde, kisilerin sinirlarini asmalari,
hislerini gizlemeleri ve sirekli olarak adapte olmalari beklenmektedir. Boylece, kisa siireli olarak islevselligi
saglyor gibi goriinse de, uzun vadede psikolojik yikler olusturabilir (Hobfoll, 1989).

Dolayisiyla psikolojik dayaniklilik, is ortaminda ele alinmasi gereken bir kavram olarak yeniden gozden
gecirilmelidir. Bireysel dayanikliligin 6ne ¢ikariimasi, kurumsal sorumluluklari ve yapisal stres faktorlerini goz ardi
edebilir. Bu asamada, dayaniklihgin galisanlarin icsel kaynaklarini nasil zorlayabilecegini ve hangi durumlarda
yipratici bir stirece donlsecegini anlamak olduk¢a 6nemlidir. Bu calisma, tam da bu boslugu doldurmayi
hedefleyerek dayaniklilik kavraminin benlik yorgunlugu ve sessiz tiikenme ile olan iliskisini ortaya koymayi
amaclamaktadir.

2.1.Benlik Yorgunlugu: Oz-Diizenleme Kaynaklarinin Tiikenisi

is hayatinda karsilasilan psikolojik baskilar genellikle stres, tiikenmislik veya is tatminsizligi gibi daha belirgin
sonuglar Gizerinden tartisiilmaktadir. Ancak bu bakis agilari, bireyin icsel diizenleme yeteneginde zamanla biriken
ve genellikle fark edilmeyen asinmayi yeterince agiklayamamaktadir. Sirekli uyum saglama, duygusal kontrol ve
glicli gorinme beklentilerinin baskin oldugu kurumsal ortamlarda, ¢alisanlarin benlik kaynaklarinin diizenli bir
sekilde zorlandigi gorilmektedir (Hewlin, 2003; Hobfoll, 2011). Bu nedenle, benlik yorgunlugu kavrami,
islevselligin devam ettigi sirada icsel enerjinin azalmasi ve bireyin kendiyle olan baglantisinin zayiflamasini
actklamak icin 6nemli bir cergceve sunmaktadir.

Benlik yorgunlugunun teorik temelleri, 6z-dlizenleme sireglerinin sinirli yapisini ele alan gorislere
dayanmaktadir. Ego depletion arastirmalari, bireylerin kendini kontrol etme, duygulari diizenleme ve dirtiileri
baskilama gibi islemlerde sinirli bir psikolojik kaynak sagladigini 6ne siirmektedir (Baumeister ve ark., 1998). Bu
kaynaklarin uzun sireli ve yogun bicimde kullanilmasi, bireylerin benlik kapasitelerinde gecici degil, birikimli bir
zayiflamanin yasanmasina neden olabilmektedir (Muraven ve Baumeister, 2000). Oz-diizenleme kaynaklari
teorisi, bu yapiyl sadece kisa sireli bir yorgunluk olarak degil, stirekli tekrarlayan talepler karsisinda benligin
surdarulebilirliginin zorlandigi bir slire¢ olarak degerlendirmektedir (Baumeister ve ark. , 1998). Calisanlar, is
hayatlarinda performans beklentileri ve kurumsal normlara uygun olarak siirekli olarak duygu, dislince ve
davranislarini ayarlamak zorunda kalmaktadir. Bu nedenle, benlik kaynaklarinin zamanla sirekli bir azalmaya yol
acabilecegi dusliniilmektedir (Muraven ve Baumeister, 2000).
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Benlik yorgunlugunun anlasiimasinda kimlik odakl yaklasimlar da énemli bir rol oynamaktadir. Kimlik ¢atismasi,
bir kisinin kendine dair algisi ile is yerindeki roller arasindaki uyumsuzlugu belirtir (Ashforth ve Schinoff, 2016).
Ozellikle direngli, uyumlu ve duygusal olarak giiglii bir calisan olma idealinin benimsenmesi, bireyin gercek
duygusal hallerine zit distlglinde benlik butlinlGgl tGzerinde bir baski yaratmaktadir (Hewlin, 2003). Bu baski,
zaman iginde kisinin kendisiyle olan baginin zayiflamasina neden olabilmektedir (Ashforth ve Schinoff, 2016).
Benlik yorgunlugu, bireyin uzun siire boyunca 6z diizenlemeye ve kimlik uyumuna harcadigi cabalarin neticesinde
icsel psikolojik enerjisinin azalmasi ve kendine dair algisinda bir uzaklasmanin olugmasi olarak tanimlanabilir. Bu
kavram, genellikle tiukenmislik ile karistirilsa da, aralarinda 6nemli tanimsal farkliliklar bulunmaktadir.
Tikenmislik, daha ¢ok is ile baglantili duygusal yorgunluk, kayitsizlasma ve performans hissindeki azalma ile
iliskilidir (Maslach ve Leiter, 2016), oysa benlik yorgunlugu, kisinin kendisiyle kurdugu iliskide meydana gelen
daha derin ve sessiz bir asinmay! ifade eder (Hobfoll, 2011).

Benlik yorgunlugu yasayan kisiler genellikle islevselliklerini korumayi basarabilir; gorevlerini yerine getirir,
organizasyonel beklentilere uygun davranir ve disaridan "iyi" bir izlenim yaratirlar. Fakat bu gérinir uyum, igsel
kaynaklarin giderek azaldigi bir stireci gizleyebilir (Hewlin, 2003). Bu nedenle, benlik yorgunlugu érgiitsel ortamda
tespit edilmesi zor bir psikolojik tehdit alanina isaret etmektedir (Ashforth ve Schinoff, 2016).

Benlik yorgunlugu, duygusal emek kavramindan ayrilan bir yapiya sahiptir. Duygusal emek, bireyin belirli
duygulari ifade etmesi ya da bastirmasi siirecine odaklanirken (Hochschild, 1983), benlik yorgunlugu bu sirecin
zaman icinde bireyin kisisel bitlnltgl Gzerinde biriken etkilerini ele alir. Duygularin siirekli diizenlenmesini
gerektiren rollerde, bireyin benlik algisinin zamanla zayiflamasi mimkiindir (Gross, 2015).

Psikolojik dayanikhlik ile benlik yorulmasi arasindaki baglanti, dogrusal bir iliski gostermemektedir. Kisa vadede
dayaniklilik, stresle basa ¢ikmayi kolaylastirabilir; ancak uzun zaman diliminde siirekli dayanma ve uyum saglama
zorunlulugu, benlik kaynaklarinin asiri harcanmasina neden olabilir (Hobfoll, 2011). Bu gergevede dayaniklilik,
bazi drgiitsel kosullarda koruyucu bir 6zellik olmaktan cikarak yipratici bir hale gelebilir (Schaufeli, 2017). is
ortaminda benlik yorgunlugunu artiran temel unsurlardan biri, stirekli uyum saglama gerekliligidir. Hedeflerin
degisken olmasi, belirsizlik ve yogun performans baskisi, calisanlarin kendi sinirlarini sdrekli yeniden
tanimlamalarini gerektirir (Schaufeli, 2017). Bu sireg, 6z-diizenleme kaynaklarinin zamanla kronik bigimde
tiikenmesine yol agabilir (Baumeister ve ark., 1998).

Duygusal baski, benlik yorgunlugunu artiran énemli faktorlerden biridir. Olumsuz duygularin ifade edilmesinin
riskli ya da uygun gorilmedigi kurumlarda, galisanlar duygusal tepkilerini saklama egilimi gésterebilir (Hochschild,
1983). Bu bastirma, kisa vadede uyum sagliyor gibi gériinse de, zaman icinde benlik bitlinlGgiini zedeleyebilir
(Gross, 2015). Rol catismasi ve celiskili beklentiler, kimlik gerginligini artirarak benlik yorgunlugunu
derinlestirebilir (Ashforth ve Schinoff, 2016). Ayrica, gicli gériinme zorunlulugu bireylerin kirilganhklarini ifade
etmelerini kisitlar ve yardim arama davranisini sinirlayabilir (Hewlin, 2003). Bu siireg, benlik yorgunlugunun hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde fark edilmesini zorlastirabilir.

Bu galisma, benlik yorgunlugunu, is yasamindaki sessiz tilkenme sireglerinin anlasilmasinda énemli bir kavram
olarak degerlendirmekte ve psikolojik dayanikhhigin gériinmeyen yonlerini agiga ¢ikarmayl amaglamaktadir
(Schaufeli, 2017).

2.2. Sessiz Tilkenme: Kavramsal Cergeve ve Orgiitsel Sonuglar

Sessiz tiikenme, g¢alisanlarin iste kalmaya devam etmelerine ragmen psikolojik olarak islerinden uzaklasmalariyla
ortaya cikan ortik bir yipranma bicimidir. Klasik tikenmislikten farklh olarak, agik duygusal ¢okis, belirgin
performans dislisi ya daisten ayrilma istegi gibi gortinir belirtiler icermedigi icin cogu zaman orgiitler tarafindan
fark edilmez (Maslach ve Leiter, 2016). Sessiz tikenme yasayan bir calisan is yerinde “var” gibi goriinse de,
zihinsel, duygusal ve kimlik dizeyinde isle olan bag zayiflamistir. Alan vyazindaki arastirmalar
sessiz tlikenme tek bir kavram altinda dogrudan ele alinmasa da, “psychological withdrawal”, “disengagement”
ve “quiet burnout” gibi yaklasimlarla ortiisen bir olgu olarak tartisiilmaktadir (Hom ve ark., 2017; Kahn, 1990). Bu
baglamda sessiz tlikenme, calisanin isten ayrilmadan o6nce gelistirdigi bir tlr uyum stratejisi olarak
degerlendirilebilir. Birey, kurumda kalmayi sirdirirken isin kisisel anlamini ve kendi kimligiyle olan bagini
zamanla askiya alir (Petriglieri, 2011).

Acik tikenmislik ile sessiz tikenme arasindaki en belirgin fark, s6z konusu olgularin disa vurum bigimleridir. Agik
tikenme; duygusal yorgunluk, olumsuz bakis acisi ve dislik kisisel basari hissi ile belirgin bir sekilde kendini
gosterir. Sessiz tikenme ise, dusik tepki dizeyleri, az duygusal baglhk ve yizeysel bir katiim ile 6ne ¢ikar
(Maslach ve ark., 2001). Bu nedenle, sessiz tiikenme, kuruluslar agisindan daha ge¢ fark edilen ancak uzun vadede
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daha ciddi ve yipratici sonuglar dogurabilen bir siirectir. Sessiz tikenmenin temel gostergesi, calisanlarin
disaridan bakildiginda is roliine uygun davranislarini sirdiirmesine ragmen, psikolojik olarak isten uzaklasma ve
geri ¢ekilme yasamasidir. Bu durum ¢ogu zaman bireyin isine yaptigi katkilari bilingli bicimde sinirlandirmasi
seklinde ortaya cgikar. Konuya iliskin calismalarda ise bu davranis, calisanin yalnizca resmi gérev taniminda yer
alan zorunlu sorumluluklari yerine getirmesi, buna karsilik goénulli ve ek katkilardan kaginmasi olarak ifade
edilmektedir (Hom ve ark., 2017).

Sessiz tikenmenin bir diger énemli belirtisi, calisanlarin duygusal olarak uzaklagsma gelistirmesidir. Bu sirecte
bireyler, is arkadaslari ve yoneticileriyle kurduklari iliskilerde duygusal baglarini zayiflatir; empati kurma, génalli
destek verme ve orgitsel vatandaslik davranislarinda belirgin bir azalma gorilir (Kahn, 1990). Boylece disaridan
bakildiginda uyumlu ve islevsel gériinen galisan profili ile igsel diizeyde yasanan kopus arasindaki fark daha da
belirgin hale gelir.

Sessiz tikenmede dikkat ¢eken bir diger unsur ise anlam kaybidir. Galisan, yaptigi is ile kisisel degerleri arasindaki
baglantiy1 giderek zayiflatir ve isi yalnizca maddi bir gereklilik olarak algilamaya baslar (Rosso ve ark., 2010). Bu
noktada is roll, bireyin kimligini besleyen bir unsur olmaktan ¢ikarak yalnizca yerine getirilmesi gereken bir
yukumlulige donusar. Literatirde bu durum “benlikten uzaklasma” (self-alienation) kavramiyla agiklanmakta ve
uzun vadede bireyin psikolojik iyi olusu agisindan énemli riskler barindirdigi belirtilmektedir (Petriglieri, 2011).

Sessiz tikenme, her zaman agik bir sekilde isten ayrilma istegi ile birlikte gériinmez. Birgok calisan, bir firmada
kalmaya devam ederken sessiz tiikenme durumu iginde uzun sire kalabilir. Bu, kuruluslarin insan kaynaklarindaki
asinmayi zamaninda fark etmemesine neden olabilecegi diisiiniilmektedir (Hochschild, 1983). Sessiz tiikenmenin
orgit icindeki en dikkat gekici sonuglarindan biri, performansin yuzeysellesmesidir. Calisanlar gorevlerini sayisal
olarak yerine getirmeye devam etseler de, nitelikli katkilari, yaraticiliklari ve inisiyatif alma istekleri belirgin
sekilde azalir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu durum, kisa vadede performans gostergelerini etkilemeyebilir; ancak
zamanla orgiitsel verimliligi olumsuz yonde etkileyebilir.

Sessiz tikenmenin bir baska etkisi ise yenilikci yeteneklerin zayiflamasidir. Sessiz tikenme yasayan bireyler, risk
almak istemez, yeni fikirler gelistirme motivasyonlarini kaybeder ve degisim siireglerine karsi pasif bir direng
gdstermeye baslar (Grant ve Parker, 2009). Ozellikle bilgiye dayali ve rekabetgiligin yogun oldugu sektdrlerde bu
durum, 6rgitlerin gcevresel degisimlere adapte olma yetenegini dnemli dlgide kisitlar.

Son olarak, sessiz tiikenme, uzun vadede kurumlarin insan sermayesinin asindirilmasina neden olabilecegi
distnllmektedir. Calisanlar, firmada kalsalar bile, sahip olduklari bilgi, tecribe ve yaraticilik potansiyelini
kuruluslarina tam anlamiyla yansitamazlar. Bu da, resmi orgitsel baglilik devam etmesine ragmen, psikolojik
baghhigin zayiflamasina yol agacagi diisiinilmektedir. (Meyer ve Allen, 1991). Boylece sessiz tilkenme, kuruluslar
icin gériinmeyen ama stratejik Gneme sahip bir risk alani olarak belirginlesmektedir.

3. ARASTIRMANIN KURAMSAL GERGEVESI: JD-R, COR VE OZ-BELIRLEME KURAMLARI

Psikolojik dayanikllik, is yasaminda genellikle galisanlarin zorlayici kosullar altinda islevselliklerini stirdiirebilme
kapasitesi lzerinden degerlendiriimektedir. Bununla birlikte, bu kapasitenin hangi kosullarda strdirilebilir
oldugu ve ne zaman yipratici bir sirece donisebilecegi sinirl diizeyde ele alinmistir. Bu ¢alisma, s6z konusu iliskiyi
benlik yorgunlugu perspektifi Gizerinden incelemekte ve farkli kuramsal yaklasimlar ¢cergevesinde butlincll bir
degerlendirme sunmaktadir.

is Talepleri—Kaynaklar (JD-R) modeli, calisanlarin karsi karsiya kaldiklari is talepleri ile bu talepleri dengeleyen
kaynaklar arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Modelin temel varsayimina gore, is taleplerinin yliksek oldugu
durumlarda yeterli kaynak destegi saglanmadiginda tikenme sireci ortaya cikabilmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Bu ¢ercevede psikolojik dayanikhlik bir kaynak olarak degerlendirilse de, uzun siireli ve yogun
talepler altinda bu kaynagin asiri kullanimi benlik yorgunlugunu tetikleyebilmektedir.

COR kurami ise bireylerin psikolojik, duygusal ve bilissel kaynaklarini koruma ve artirma egiliminde oldugunu ileri
siirmektedir. Surekli adaptasyon, bastiriimis duygular ve gigli gorlinme zorunlulugu, bu kaynaklarin fark
edilmeden tilkenmesine neden olabilir (Hobfoll, 2001). Bu asamada dayaniklilik, kaynak kaybini telafi eden bir
glic olmaktan ziyade, kaynak tiketimini gizleyen bir mekanizma haline gelir.

Oz-Belirleme kurami, bireylerin psikolojik sagliklarinin 6zerklik, yeterlilik ve sosyal baglanti gereksinimlerinin
karsilanmasina bagh oldugunu iddia etmektedir (Deci ve Ryan, 2000). Sessiz tilkenme siirecinde, g¢alisanlar bu
ihtiyaclari disaridan karsiliyor gibi gériinseler de, i¢sel olarak bu ihtiyaglarin yeterince karsilanmadigi bir durum
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ortaya cikmaktadir. Boylece dayaniklilik, bireyin i¢gsel motivasyonunu artirmak yerine, kisinin kendisinden
uzaklasmasini hizlandiran bir islev kazanabilir.

Bu calismada, psikolojik dayaniklilik ile sessiz tikenme arasindaki iliskinin dogrusal bir yapi sergilemedigi ve bu
iliskide benlik yorgunlugunun énemli bir araci rol Ustlendigi yéniindedir. Yiksek diizeyde psikolojik dayaniklilk,
kisa vadede bireyin is ortamina uyum saglamasini kolaylastirabilir; fakat bu uyum surdirildiginde 6z-dliizenleme
kaynaklari tGzerinde birikimli bir asinmaya yol agabilmektedir (Baumeister ve ark., 2007).

3.1. Benlik Yorgunlugunun Araci Rolii

Sekil 1, psikolojik dayanikliigin benlik yorgunlugu uzerindeki etkisini ve benlik yorgunlugunun sessiz tiikenme
sirecine nasil katkida bulundugunu gosteren bir kavramsal tasarimi sunmaktadir. Model, 6zellikle dayanikhligin
normatif bir beklenti haline geldigi kurumsal ortamlarda, galisanlarin neden agikga tikenmislik hissetmek yerine
sessiz bir geri ¢ekilme sergilediklerini anlamaya ¢alismaktadir. Bu kavramsal ¢erceve dogrultusunda yapilacak
ampirik arastirmalar, dayaniklilik kavraminin sinirlarini ve benlik yorgunlugunun érgitsel davranis literatirindeki
yerini daha belirgin bir sekilde ortaya koyabilir.

Sekil 1. Psikolojik Dayanikhligin Benlik Yorgunlugu Uzerindeki Etkisi ve Benlik Yorgunlugunun Sessiz Tikenme
Siirecine Katkisi

Psikolojik Benlik Sessiz
Dayaniklilhik Yorgunlugu Tukenme

Yuksek ve Siirekli is Talepleri Baglaminda

Benlik yorgunlugu, bireyin strekli olarak kendini dengeleme, duygularini bastirma ve uyum saglama g¢abalarinin
bir sonucu olarak olusan psikolojik bir yipranma halidir. Bu durum, bireylerin duygusal tepkilerini yénetme
yeteneklerini zayiflatmakta ve igsel ayrisma siireglerini hizlandirmaktadir (Hagger ve ark., 2010). Dayanikhlk ile
ilgili olan "her durumda dimdik durma" beklentisi, benlik yorgunlugunu gizlemekte ve bireyin sinirlarini
kavramasini zorlastirmaktadir.

Benlik yorgunlugu arttikca, calisanlar sessiz bir sekilde tiikenme davranislarina yénelme egilimi gostermektedir.
Bu asamada birey, belirgin bir tikenmislik hissetmeden isten psikolojik olarak geri ¢cekilmektedir. Boylece benlik
yorgunlugu, psikolojik dayanikliligin potansiyel olarak zararli sonuglarini sessiz tiikenme haline donustiiren bir
gegis islevi tistlenmektedir (Hobfoll ve ark., 2018).

4. TARTISMA

Bu ¢alismada, esas alinmasi gereken nokta, is diinyasinda sik¢a vurgulanan ve desteklenen psikolojik dayaniklilk
gercekten her durumda koruyucu bir 6zellik mi tasir? Literatlirde dayaniklilik kavrami, bireyin stres ve zorluklarla
basa ¢ikabilme kapasitesi olarak olumlu bir yetenek olarak tanimlanmaktadir (Bonanno, 2004; Fletcher ve Sarkar,
2013; Masten, 2014). Orgiitsel baglamda ise dayaniklilik, psikolojik sermayenin dnemli bir bileseni olarak
performans, baglilik ve uyum ile iliskili gérilmektedir (Luthans ve digerleri, 2007; Hartmann ve digerleri, 2020).
Ancak bu olumlu gergevenin, dayanikhihgin hangi durumlarda olumsuz etkiler yaratmaya basladigini yeterince
sorgulamadigl anlasiimaktadir.

Bu calismada o6nerilen kavramsal model, 6zellikle is taleplerinin ylksek ve sirekli oldugu durumlarda
dayanikliigin birey lzerinde goriinmeyen bir yik getirebilecegi iddiasindadir. JD-R modeline gore, yliksek is
talepleri yeterli kaynaklarla dengelenmediginde tikenme siireci basladigi belirtilmektedir (Bakker ve Demerouti,
2007; Schaufeli, 2017) Dayaniklilik cogu durumda bir kaynak olarak islev gérse de; ancak stirekli aktif oldugunda
kendisi de tiikenebilir. Oz-diizenleme teorileri, bireylerin kendilerini kontrol etme ve duygularini diizenleme
becerisinin sinirli oldugunu 6ne siirmektedir (Baumeister ve digerleri, 1998; Muraven ve Baumeister, 2000).
Surekli glicli gorlinme gabasi, duygusal tepki bastirma ve uyum saglama istegi baslangigta ise yarar goriinse de
zamanla bireyin kaynaklarini asindirabilir.

Kaynaklarin Korunumu Teorisi, bu slirecin agiklanmasinda énemli bir kuramsal temel sunmaktadir. Hobfoll’a
(1989; 2001) gore bireyler sahip olduklari psikolojik kaynaklari koruma egilimindedir ve bu kaynaklarda yasanan
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kayiplar, kazanimlara kiyasla daha glicli ve etkili sonuglar dogurur. Dayanikhlik kaltirinin baskin oldugu
orgutlerde calisanlarin, yasadiklari kaynak kaybini her zaman acik bicimde fark etmeden bunu telafi etmeye
calistiklari soylenebilir. Ancak bu durum uzun siire devam ettiginde ve kaynaklarin yenilenmesi saglanmadiginda,
siire¢ giderek tiikenmeye yol acan bir déngiiye déniisebilir (Hobfoll, 2011). Ozellikle kirilganlik géstermenin
zayiflik olarak degerlendirildigi 6rgit kalturlerinde (Brown, 2012), calisanlar zorlanmalarini ifade etmek yerine
daha fazla dayanma egilimi gosterebilir. Bu da dayanikhhgl koruyucu bir 6zellik olmaktan g¢ikararak zamanla
yipratici bir sirece donusturebilir (Britt ve digerleri, 2016).

Oz-Belirleme Kurami ise calisanlarin psikolojik iyi olusunun &zerklik, yeterlik ve iliskilenme ihtiyaglarinin
karsilanmasina bagh oldugunu ileri siirmektedir (Deci ve Ryan, 2000). Dayanikhhgin performans beklentisine
doniistigi is ortamlarinda bireyler gorevlerini sirdirmeye devam etse de, bu temel psikolojik ihtiyaclar igsel
diizeyde karsilanmayabilir. Bu durumda ¢alisan fiziksel olarak iste bulunmaya devam ederken, psikolojik olarak
geri ¢ekilme yasayabilir.

Kahn’in (1990) ise katihm modeli de bireyin ise tam anlamiyla baglanabilmesi i¢in anlam ve gliven duygusunun
gerekli oldugunu belirtmektedir. Anlam duygusunun zayiflamasi (Rosso ve digerleri, 2010) ve isin bireyin kimligi
acisindan tehdit olarak algilanmasi (Petriglieri, 2011), sessiz tikenme siirecinin ortaya ¢tkmasinda temel faktorler
arasinda yer alabilir.

Bu calismanin temel katkilarindan biri, benlik yorgunlugunu dayaniklilik ile sessiz tilkenme arasindaki iliskiyi
aciklayan bir mekanizma olarak ele almasidir. Siirekli 6z-dlizenleme gerektiren roller (Hochschild, 1983) ile kimlik
uyumuna yonelik baskilar (Hewlin, 2003; Ashforth ve Schinoff, 2016), bireyin kendiyle kurdugu iliskide
zayiflamalara neden olabilmektedir. Maslach ve Leiter’in (2016) tanimladigi klasik tikenmislik, ¢ogunlukla
belirgin duygusal yorgunluk ve performans dislsu ile iliskilendirilirken, bu ¢alismada ele alinan sessiz tiilkenme
dissal islevselligin stirdtgu ancak i¢sel baghhgin azaldigi daha o6rtiik bir durumu ifade etmektedir (Maslach ve
digerleri, 2001).

Sessiz tikenme, orgutler agisindan ¢ogu zaman kolay fark edilmeyen ancak zaman igcinde 6nemli sonuglar
dogurabilen bir siiregtir. Calisanlarin kurumda kalmaya devam etmesi, 6rgite psikolojik ya da duygusal agidan
bagli olduklarini géstermemektedir. Duygusal baghhgin zayiflamasi, yenilik tiretme egilimini ve gonilli katki
davraniglarini sinirlayabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

is tasarimi ve proaktif davranis alanindaki calismalar da, bireylerin yaptiklar ise atfettikleri anlamin ve icsel
motivasyon diizeylerinin azalmasinin, inisiyatif alma ve yenilikgi davranis sergileme egilimlerini dislrdGginu
ortaya koymaktadir (Grant ve Parker, 2009). Bu etkiler kisa vadede performans gostergelerine dogrudan
yansimayabilir; ancak uzun vadede orgiitsel dinamizmi ve surdirulebilirligi zayiflatma potansiyeli tasimaktadir.
Pfeffer’in (2018) modern yonetim yaklasimlarinin ¢alisan saghgi tizerindeki maliyetlerine yonelik elestirileri de bu
bulgularla paralellik géstermektedir.

Sonug olarak, psikolojik dayanikhhgi kayitsiz bir erdem gibi degerlendirmek yetersiz gériinmektedir. Dayanikhlik,
uygun organizasyonel destek ve makul is talepleri ile birlikte ele alindiginda koruyucu bir rol Gstlenebilir. Fakat
strekli performans baskisi ve giigli goriinme normu altinda benlik yorgunlugunu tetikleyerek sessiz bir tiikenme
slirecine yol agabilir. Bu sebeple uzun vadeli performans strdurilebilirligi, yalnizca “daha dayanikl calisanlar”
yetistirmekle degil, ayni zamanda ¢alisanlarin psikolojik kaynaklarini koruyan ve yenileyen organizasyonel yapilar
gelistirmekle mimkindur (Bakker ve Demerouti, 2007; Hobfoll ve digerleri, 2018).

5. SONUC

Bu arastirma, gliniimiizde is dlinyasinda sinirsiz bir kisisel kaynak olarak gorilen "psikolojik dayaniklilik" kavramini
elestirel bir perspektifle incelemektedir. Kavramin orgitsel davranis literatiirinde genellikle goz ardi edilen
olumsuz yonlerini ortaya koymaktadir. Pozitif psikolojinin bireysel giiclere odaklanan iyimser yaklasiminin
tersine, bu galisma ile gelistirilen kavramsal gcerceve; stirekli yiksek performansin, duygusal esnekligin ve "her
durumda ayakta kalma" gerekliliginin birey lzerinde normatif bir baskiya dénustiigini ortaya ¢ikarmaktadir.
Calisanlarin degisen is taleplerine ayak uydurmak ve glicli gériinmek adina yaptiklari stirekli 6z yonetim ¢abasi,
zamanla bireyin psikolojik kaynaklarini asindirarak benlik yorgunluguna neden olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin en énemli savlarindan biri, bu yorgunlugun geleneksel anlamda acik bir tikenmislik ya da istifa ile
sonuglanmak yerine, "sessiz tikenme" olarak adlandirilan gériinmeyen bir i¢csel kopmaya dontismesidir. Benlik
yorgunlugu yasayan birey, kurumsal yapi icinde kalmaya ve en azindan temel gorevlerini yerine getirmeye devam
etse de; duygusal, bilissel ve kimlik boyutunda &rgiitten yavas yavas uzaklasmaktadir. is Talepleri-Kaynaklar
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Modeli (JD-R), Kaynaklarin Korunumu Teorisi (COR) ve Oz-Belirleme Teorisi (SDT) gercevesinde bir araya getirilen
bu model, dayaniklilik ile sessiz tiikenme arasinda benlik yorgunlugunun énemli bir araci rol Gstlendigini kuramsal
olarak desteklemektedir. Bu entegrasyon, sessiz tiikenmenin yalnizca motivasyon eksikligi degil, ayni zamanda
yapisal baskilar ve karsilanmamis psikolojik ihtiyaglar karsisinda gelistirilen pasif bir savunma stratejisi oldugunu
gostermektedir.

Yonetim uygulamalari agisindan bu bulgunun sundugu stratejik mesaj oldukga nettir: Kurumlar, sistemsel
aksakliklari, rol belirsizliklerini ve asiri is yiklerini ¢alisanlarin bireysel dayanikllik kapasitesine birakmaktan
kaginmalidir. "Yipratici dayaniklhihk" kiltlrinin tesvik edilmesi ilk basta organizasyonun islevselligini koruyor gibi
gorinse de, uzun vadede organizasyonlarin yenilikcilik kapasitesini, kurumsal bagliigini ve entelektiel
sermayesini zayiflatan sinsi bir risk tagimaktadir.

Sonug olarak, modern is yasaminda surdurilebilir bir performans, calisanin sinirlarina midahale etmeyen,
psikolojik guvenligi 6n planda tutan ve 6z-dizenleme kaynaklarini koruyan destekleyici bir is ortamiyla
mimkindir. Gelecek arastirmalarin onerilen bu modeli farkh kiltiirel baglamlarda ve sektor dinamiklerinde
ampirik olarak test etmesi; 6zellikle liderlik tarzlari ve 6rgltsel adalet algisini bu siiregteki diizenleyici rolleri
agisindan incelemesi, is hayatindaki bu sessiz krize yonelik ¢6zim odakli stratejilerin gelistirilmesine katki
saglayacaktir.
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