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THE EFFECT OF HIERARCHY CULTURE AND LEADER-MEMBER
EXCHANGE ON QUITE QUITTING BEHAVIOR IN ORGANIZATIONS

Edip ORUCU®, Iur HASIRCI®

Oz: Sessiz istifa kavrami, bireyin calistigi kurumda yerine getirmesi gereken
vazifelerini asgari diizeye indirgeyerek, yeni gorevler ve sorumluluklar
listlenmemesi, isinden ayrilmadan isten ayrilmasi anlamina gelmektedir. Birey gorev
yaptig1 kuruma katki saglamaktan vazgegmekte, ¢cabalamaktan uzaklagmaktadir. Bu
aragtirmanin amaci lider-liye etkilesimi ve hiyerarsi kiiltlirlinliin sessiz istifa
davranisi tizerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmanin evrenini Balikesir ilinde ve
ilgelerinde bulunan 1835 banka personeli olusturmaktadir. Arastirmanin dérneklemini
Bandirma il¢esinde ve Balikesir il merkezinde bulunan bankalardan segilen 400
personel olusturmaktadir. Arastirmanin verileri anket yolu ile toplanmustir. Toplanan
veriler, frekans analizi, kesfedici faktdr analizi, giivenilirlik analizi, normallik testi,
korelasyon analizi ve c¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Arastirma
kapsaminda yapilan korelasyon analizinin neticesinde hiyerarsi kiiltiirii ile sessiz
istifa arasinda pozitif bir iliski, hiyerarsi kiiltiirii ile lider-iiye etkilesimi arasinda
pozitif bir iliski, sessiz istifa ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif bir iliski oldugu
saptanmistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizinin neticesine gore hiyerarsi
kiiltiiriiniin sessiz istifa davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Lider-iiye etkilesimi kavraminin ise sessiz istifa ile negatif yonlil ve
anlamli etkisinin oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Lider-Uye Etkilesimi, Hiyerarsi Kiiltiirii

Abstract: The concept of quite quitting means that the individual does not take on
new duties and responsibilities by minimizing the duties he must fulfill in the
institution where he works, and leaves the job without leaving his job. The
individual gives up contributing to the institution he works for and moves away from
trying. The aim of this research is to determine the effect of leader-member
exchange and hierarchy culture on quite quitting behavior. The population of the
research consists of 1835 bank personnel in Balikesir province. The sample of the
research consists of 400 personnel selected from banks in Bandirma district and
Balikesir city center. The data of the research were collected by questionnaire
technique. The collected data were subjected to frequency, exploratory factor,
reliability, normality, correlation, multiple regression analysis. As a result of the
correlation analysis, there was a positive relationship between hierarchy culture
and quite quitting, a positive relationship between hierarchy culture and leader-
member exchange, a positive relationship between quite quitting and leader-member
exchange. According to the results of the multiple regression, the hierarchy culture
had a positive and significant effect on quite quitting behavior, leader-member
exchange had a negative and significant effect on quite quitting.
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1. Giris

Tiirkge karsilig1 is taniminda belirtilen gorevlerin disina ¢ikmamak olarak agiklanan
sessiz istifa kavrami, sorumluluklardan kagmak, gerektigi kadar caligmak,
vazgecmek, calistign  oOrgiit ile ilgili hicbir aksiyona ge¢gmemek olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavrama gore calisan gorevi haricinde bir sey yapmamayi
tercih etmekte, yaratict yoniini kullanmamakta, goérev yaptigi kurumun
beklentilerine 6nem vermemektedir. Is ortaminda sessiz istifa davranisim
benimseyen calisanlarin bulunmasi diger bireylerin de orgiite olan bagliliklarini
olumsuz etkilemekte, iiretkenliklerini kaybetmelerine sebep olmaktadir. Calistig
orgiitte tikenmislik ile karst karsiya kalip, hak ettigi karsiligi alamadigim diisiinen
kisiler, fark etmeseler dahi sessiz bir vazgegis siirecine girmektedir. Bu bireyler,
islerine verdikleri normalin {izerindeki degerin hayatta higbirseyi 1skalamaya
degmeyecegi diisiincesindedirler. Tiktok kullanicist Zaidleppelin tarafindan ortaya
¢ikarilan bu kavrami Zaidleppelin, is hayatindaki kosusturma kiiltiiriinden tamamen
vazgecmek olarak tanimlamakta, c¢alisanin isini birakmadigini, yalnizca daha
fazlasin1 yapmay1 biraktigini belirtmektedir. Sosyal degisim aracilifiyla liderleri ile
etkilesim halinde olan c¢alisanlar, etkilesimin kalitesi her orgiit tiyesi ile aym
olmadigr zaman kisitli bilgiye ve kaynaga sahip olduklarini, daha az O6nemli
gorevlere getirildiklerini diislinerek, sorunlarimi dile getirme konusunda sessiz
kalabilirler. Pandemi déneminde insan kaynaklarinin odak noktasi haline gelen
sessiz istifa kavrami, pasif ¢aligma siirecini desteklemektedir. Emeginin karsiligim
alamadig1r disiincesinde olan ¢alisanin igverenini rutin bir c¢alisma diizeni
araciligiyla cezalandirmasi olarak da tanimlanan bu kavram, is yerinde mutsuz olan,
rutin gorev tanimlarindan sikilan ¢alisanin kariyerine zarar vermektedir. Calisanlar,
sorumluluklarini yerine getiritken bir yandan islerin daha iyi yapilmasi i¢in
geribildirimlerde bulunurlar. Bu geribildirimlerin farkinda olan o6rgiitler, ¢alisanlarin
fikirlerini belirtmelerine engel olan faktdrleri tespit ederek, ortadan kaldirmaya
cabalarlar. Ancak bazi orgiitlerde bu c¢abanin yerine getirilmemesi dolayisiyla
calisanlar zaman igerisinde fikirleri dile getirmekten kaginmaya baslamaktadirlar.
Yogun rekabet ortaminda ellerindeki imkanlar dahilinde yasamlarina devam etmeye
calisan oOrgiitler i¢in lidere onemli sorumluluklar yiiklenmektedir. Calisanlarin
verimliligini arttirarak, arayis igerisine giren ¢agdas orgiitlerde yoneticilere diisen en
O6nemli gorev, hiyerarsik yapiy1r azaltmak, yonetici ve c¢alisan arasi iletisimi
arttirarak, calisanin kararlara katithimini saglamaktir. ise tutkunlugun uzun dénemli
sonuglarindan biri olarak bilinen sessiz istifa, yakin gelecegin gecerliligini arttiracak
kavramlarindan goriilmektedir.

Calisan verimliligini diigiiren davranig bigimlerinden biri olarak ifade edilen sessiz
istifa davranisini etkileyen faktorleri belirlemeye doniik olmasi ¢alismanin dnemini
tegkil etmektedir. Heniiz yeni bir kavram olan ve akademik literatiirde sinirli sayida
calisma ile yer alan sessiz istifa hem is hayatinda hem de akademik alanda ilgi
gormektedir. Bu nedenle bu kavramimn dayandirildigi temeller kesin olarak
belirlenmemistir (Kumar, 2022: 10). Bu arastirmanin temel gerekgesi lider-iiye
etkilesimi ve hiyerarsi kiiltiirii ile literatiirde yeni bir kavram olarak 6n plana
¢ikmaya baslayan sessiz istifa davranigini birlikte ele alan g¢aligma Orneklerine
rastlanmamasidir.
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2. Kavramsal Cerceve

Aragtirmanin bu boliimiinde hiyerarsi kiiltiirii, lider-liye etkilesimi ve sessiz istifa
bagliklarina ait kavramsal ¢erceve sunulacaktir.

2.1. Hiyerarsi Kiiltiirii

Orgiitlerde calisanlarm davranislarma yon veren normlar, degerler ve inanglar
sistemi olarak ifade edilen orgiit kiiltiirii kavrami klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi
kiiltiirii boyutlar1 ile modellenmistir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin hakim oldugu orgiitler,
rasyonellik ve mantik yapilanmasi ile gevrili bir diizeni ifade etmektedir. Mevcut
pozisyonlart dolduran kisilerden daha o6nemli olan husus, kurum igerisindeki
rollerdir (Quinn ve Rohbaugh, 1983: 367-369). Orgiitiin ¢alisanlar1 bu roller
araciligiyla tanimlanabilmektedir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin mevcut oldugu orgiitlerde
calisanlarin kontrolii saglandiktan sonra karsilik olarak itaat etmeleri beklenir.
Dolayistyla ¢alisandan daha Onceden tanimlanmis bir gorevi yerine getirmesi ve
kendinden fazla bir sey katmasi beklenmemektedir (Ergiin, 2007: 268).

Hiyerarsik kiiltiir yapisina sahip Orgiitlerde uzmanlasma ne kadar fazla ise,
merkeziyet¢i ve formal bir yapir benimsenmisse Orgiitin o kadar iyi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu nedenle hiyerarsi kiiltiiriinlin vurguladig1 ana 6zellik mantiksal
ve yasal cergeve kavramlaridir (Cameron ve Whetten, 1996: 271). Hiyerarsi
kiiltiiriintin hakim oldugu orgiitler, bigimsellestirilmis bir yapiya sahiptir. Tiim
calisanlar belirli prosediirler ¢ercevesinde kontrol edilmekte, yoneticiler yol
gosterici  gérevi gOrmenin yanisira organizator olarak da  sorumluluk
iistlenmektedirler. Bu tip orgiitlerde resmi kurallarla igleyis siirmekte, verimlilik gibi
uzun donemli kaygilar yaganmamaktadir. Standart kurallar ile ilerleyen hiyerarsik
yapilarda orgiit ici formellik 6n plandadir. Bu nedenle ¢alisanlarin is ile ilgili tim
faaliyetleri gdzetim altinda tutulmakta, dnceden belirlenmis roller dahi ¢alisanlardan
daha miihim olarak goriilmektedir. Hiyerarsik orgiit yapilarinda genellikle yazili
iletisime 6nem verilmekte, bigimsel kurallar en kat1 haliyle uygulanmakta, kararlar
en iist kademede toplanmaktadir (Tran, 2021). Dolayisiyla yetki devrine gidilmeyen
bu orgiit yapisinda iletisim sistemi iyi islemedigi zaman, departmanlar ve calisanlar
arast iliskiler gergeklestirilmediginde, yetki devri uygulanmadiginda iletisim
sorunlar1 bag gosterecektir. Sayet formellesme derecesi yiikselirse bu sorunlar daha
belirgin hale gelecek, vakit kaybi dogmaya baslayacaktir (Di Stefano vd., 2021).
Orgiitte yetkiyi tek elde toplayan yonetici konumundaki calisanlar gorevlerinden
ayrildiklarinda yerlerini doldurabilecek baska kisileri bulmak gii¢ olacak, bu durum
islerin gecikmesine ve zamanin etkin kullanilmasina engel teskil edecektir (Alqudah
vd., 2022). Bu tip orgiitlerde kimin kime bilgi verecegi, olumsuzluklarin yagandigi
durumlarda kime basvurulacagi, kimden emir alinacagi, c¢alisanlarin sahip oldugu
yetki ve sorumluluklar 6nceden belirlendigi i¢in islerin verimli halde ilerleyebilmesi
adina tiim orgiit ¢aliganlarinin kurallara uymast gerekmekte, aksi takdirde belirli
cezai miieyyideler islemektedir. Bu nedenle hiyerarsi kiiltiiriinin hakim oldugu
orgiitlerin temelinde korku yatmakta, konusmanin fayda getirmeyecegi diisiiniilen
pasif sessizlik yaygin olarak goriilmektedir. Boylece pasif sessizlik yasayan
calisanlar, disiinceleri ifade etmekten korkmakta, olasi bilgiler tiim orgiitten
esirgenmektedir (Cavusoglu ve Kdse, 2019: 126).
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2.2. Lider-Uye Etkilesimi

Orgiitlerde lider ile takipgileri arasinda birbirlerini etkileyen bir iliskinin oldugunu
belirten LUE kavrami, énemli 6lciide sosyal takas kuramu iizerine kurulu bir yapiya
sahiptir (Dulebohn vd., 2012). Bu kurama gdre liderin ve onu takip edenlerin rolleri,
karsiliklt beklentiler {izerine yapilanmakta, giliven, sempati, yazili gorevlerle
smirhlik, rol tanimlart gibi sinirlar ¢izilmektedir (Dansereau vd., 1975). Taraflardan
biri diger tarafa bir kaynak temin ettigi zaman, kars taraf buna goniillii olarak cevap
vermektedir. Kars1 tarafin bu duruma cevap vermemesi miibadeleyi gii¢ kilmakta,
degerli tekliflerin sikligi azalmakta, sonug olarak miibadele gerceklesmemektedir.
Bu siiregte karsilikli degisim sonucu taraflarin elde edecegi kazanglar pazarlik
konusu yapilmaz, kazanglar maddi olarak ifade edilmez ve iki tarafin da takdirine
gore deger kazanir. Miibadele tamamlandiginda karsilikli giiven ve arkadaslik gibi
kazanimlar elde edilmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698).

LUE ile ilgili bir diger kuram lider ile takipgileri arasinda karsihkh dikey iliskileri
ve rol geligtirme asamalarini ele alan rol kuramidir. Bu kurama gore calisanlarin
izleyici ve lider gorevlerini roller vasitastyla bagardiklar1 savunulmaktadir. Astlarn
rolleri ile kazanilmis haklar1 olan liderler, bunlarin {izerinde rol beklentisi halinde bir
baski kurabilirler. Bu durum lider ile takipgilerinin karsilikli bagimliligini ele alan,
iki tarafin da igsellestirdigi ve kabullendigi baz1 rollerin gelistirildigini
aciklamaktadir. Astlarin davraniglari, kabiliyetleri, liyakatleri ve islerini bitirebilme
yeterlikleri bu siireg lizerinde etkili olmaktadir (Giirboyoglu, 2009: 41).

Lider-iiye etkilegimi, alisilmis yapilarin haricinde lider ve iiyeleri arasindaki iligkinin
ve etkilesimin gelistigini iddia etmektedir. Sosyal degisim kuramu ile ifade edilen bu
etkilesim hali, bilgi aligverisi vasitasiyla paylasilan kaynaklarin ve taraflarin
birbirlerine olan desteklerinin miktarinin ¢esitliligini ortaya koymaktadir. Paylasilan
bu kaynaklarin degerinin fazla olmasi lider-liye etkilesiminin kalitesini
arttirmaktadir. Sosyal degisim ile liderinin gilivenini kazanan ve ilgisini iizerine
¢eken iiyeler, 6zveri ile ¢aligan, yiiksek performans sergileyen bir karsilik vererek,
Ozel bir degisim iliskisi de kurarlar. Bu &zel degisim iligkisinin kuruldugu
calisanlara  yardimcilik, danigsmanlik gibi gorevler emanet edilmektedir
(Giirboyoglu, 2009: 42). Iyilik yapma davranisy, iyilik gorme beklentisini dogurdugu
icin kigiler karsilik alamadiklar1 zaman iyilik yapma hevesleri kirilmaktadir.
Liderlerin sadakat beklentileri, astlarin 6diil ve destek beklentilerine karsilik
gelmekte, iki taraf arasinda gergeklesebilecek olumlu paylasimlar verimliligin
artisina, i¢sel motivasyonun artigina, iliskilerin kaliteli olmasma olanak
tanimaktadir.

2.3. Sessiz Istifa

Sessiz istifa kavrami ¢aliganlarin gorev tanimlart dahilinde belirtilen sorumluluklarin
disina ¢ikmamalari, yalnizca gerektigi kadar caligmalari, haklarini sessiz bir sekilde
aramalar1, vazgegmeye yonelmeleri, kendi kendilerini sorgulamalar1 ve kendilerine
sorduklart sorulara genellikle ¢alistigi kurumun aleyhine cevaplar vermeleri olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar isi i¢in fazla ¢aba gdstermenin beklentilerine cevap
vermeyecegini bilmekte, en az gayretle islerine devam etmektedirler (Yildiz ve
Ozmenekse, 2022). Is yaratma cabasma girmeyen calisanlar, mevcut islerine
kendilerinden bir sey katmamakta, fark yaratma cabasi giitmemekte, is saatleri
haricinde is ile ilgili yiikleri tasimamaktadirlar (Giiler, 2022). Bu durumda birey,
mutsuz hissettigi yerde isinden ayrilmak yerine yalnizca beklenenden daha az caba
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gostermekte, zamanla tiikenmislik, motivasyon kaybi gibi zihniyet degisikligi
problemleri yasamaktadir. Sessiz istifa kavraminin anlami ile ilgili literatiirdeki
tanimlamalar, calisanlarin is tatminsizlikleri sonucu ortaya ¢ikan davraniglari ile
ozdeslesmektedir. Is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikan davranislarda isten ayrilma ile
yikict ve zarar verici davraniglar hari¢, sessiz kalma ve isten ayrilma niyeti
icerisinde olma davranislar sessiz istifa kavraminin karsili1 olarak ifade edilebilir.

Is hayatina yeni katilan bireyler, bu ortam tecriibe ettikten sonra hakettikleri degeri
gormediklerini  diisiiniirlerse arzu ettikleri pozisyon icin c¢aba gdstermeyi
reddetmektedirler. Boylece giinliik rutin isleri ve ylikiimlii olduklart sorumluluklari
yapmay1 tercih etmekte, ek iicret ve terfi almalarin1 gerektiren yiikleri
iistlenmemektedirler. Calisanlar goérev yaptiklart kurumda isverenlerinden is ile ilgili
endiselerini hafifletmelerini veya en aza indirmelerini beklemekte, ancak toksik
isyeri kiiltiirii nedeniyle is-yasam dengesi koétiilesmekte, faydalar giderek
azalmaktadir (Scheyett, 2023). Bekledigi seviyede maagsi alamayan, goérev yaptiklar
kuruma sagladiklar1 faydalara karsilik hak ettiklerini alamadiklarini diislinen
calisanlar, zamanla baghliklarint ve iiretkenliklerini kaybetmektedirler. Sessiz
istifanin Orgiitlerde yaygin hale gelmesinin sebeplerinde bir tanesi uygun pozisyon
icin ise alinmayan calisanin, kabiliyetlerini ve mesleki birikimini arzu ettigi sekilde
ortaya koyamamasi, arzu ettigi basariy1 elde edememesi, performansindan memnun
olmamasi olarak ifade edilebilir. Bu nedenle kurumlara verilebilecek en 6nemli
tavsiye ise alim siire¢lerinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi ve dogru kisinin en
uygun pozisyona yerlestirilmesi siirecinin sessiz istifa kavramiyla baglantili oldugu
bilincine varmalar1 gerektigidir (Formica ve Sfodera, 2022).

Sessiz istifa kiiltiiriinii tercih eden galisanlar, gorevlerine devam etmekte, iistlerine
kargi 6ne ¢ikmak veya kariyerlerine rehberlik etmek igin is hayattir diisiincesini
uygulamamaktadirlar. Bu kisiler sadece gorev tanimlarinda yazilanlari uygulamayi
tercih etmekte, is c¢ikisi isyerindeki gorevleri ile ilgili detaylart arkalarinda
birakmaktadirlar (Giiler, 2022). Sessiz istifa davranigi sergileyen calisanlarda
goriilebilecek ozellikler arasinda, igine duygusal yatirim yapmayi1 birakmak, bos
zamanlarinda is ile ilgili mailleri gérmemek, is sebebiyle 6zel hayatini geri plana
atmamak, isine olan tutkunlugunun azalmasi, is saatleri haricinde ¢aligmamak, ise
ge¢ gelmek yahut erkenden ayrilmak, hastayken is yapmamak, ekip ¢aligmalarina
miidahil olmamak yer almaktadir (Giiler, 2022). Bireylerin sessiz istifaya
yonelmelerinde en oOnemli rol koti yoOnetim anlayist sergileyen Orgiitlere
diismektedir. Isinden memnun olmayan calisanlar, yaratic1 fikirlerini sunamamalari
ve etik olmayan davraniglarla karsilasmalari halinde is tatmininde azalma gibi
sorunlarla bas basa kalmaktadirlar. Bazi durumlarda ruh sagliklarini muhafaza
etmek istemeleri, ¢alistiklari kurumda ekonomik goriiniimiin git gide kotiilesmesi,
¢ok calismanin karsiligin1 alamayacagi diisiinmeleri, 6rgiit tarafindan somiiriilmiis
hissetmeleri ¢alisanlarin sessiz istifaya bagvurmalarimin diger nedenleri arasinda yer
almaktadir (Cimen ve Yilmaz, 2023).

Orgiitlerde sessiz istifayr onlemek icin calisanlarin diisiincelerini, bilgilerini,
kaygilarim1 kolaylikla ifade edebilecekleri bir orgiit ikliminin olusturulmasi,
dolayisiyla kendilerini rahat hissetmeleri gerekmektedir. Giliniimiiz i yasaminin en
bilinen sorunlarindan biri olan mobbinge dogru evrilen bu davranisin Oniine
gecebilmek icin calisanin motivasyonunu kiran hususlar ile ilgili tim Orgiitiin
bilgilendirilmesi ve bu konularin is s6zlesmesinde detayli olarak yer almasi
gerekmektedir (Cavus vd., 2015: 10).
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3. Degiskenler Arasi iliskiler, Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Literatiirde sessiz istifa davranisiyla arastirmaya konu olan hiyerarsi kiltiiri ve
lider-iiye etkilesimi iliskisini ele alan bir aragtirma 6rnegi bulunmamaktadir. Sessiz
istifa davranigina en yakin kavram olan, ¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel sebepler
dolayisiyla orgiit igi faaliyetlerle ilgili diislincelerini bilingli olarak ifade etmemeleri
seklinde ifade edilen orgiitsel sessizlik ile iligkili arastirma Ornekleri asagida
sunulmustur;

Kocak ve Cmar (2020) 390 havacilik sektorii ¢alisantyla LUE ve orgiitsel sessizlik
iligkisini ele alan bir arastirma hazirlamis, iki degisken arasinda negatif ve anlaml
bir iliski oldugu saptanmistir. Cp ve Oztiirk (2017) Tiirkiye’de bulunan 4 ve 5
yildizli otellerde gorev yapmakta olan 1060 personelle LUE ve orgiitsel sessizlik
iligkisini ele alan bir arastirma hazirlamis, iki degisken arasinda anlamli ve negatif
bir iligkinin oldugu sonucuna ulagsmistir. Cimen ve Yilmaz (2023) sessiz istifa
kavramimi kavramsal olarak ele almig, altinda yatan temel nedenin calisanlarin is
hayatlarinda taleplerini yonetime duyurmak igin, davranislarinda farkliliklar
gostermeleri olarak ifade etmistir. Oztiirk vd. (2023)’de sessiz istifa davranisini
kavramsal olarak incelemis, calisanlarin yonetici baskist altinda yasadiklarini
gozden gecirdiklerini ve dolayisiyla farkli calisma metotlarint tercih ettiklerini
belirtmistir. An vd. (2023) Cin’de bulunan finans sektorii ile ugrasan bir firmanin
151 subesinde calisan 2531 personelle calisanin sesliligi, lider-iiye etkilesimi
iligkisini ele alan bir arastirma hazirlamis, iki degisken arasinda negatif ve anlaml
bir iliski oldugunu belirlemistir. Hamouche vd. (2023) sessiz istifa davranisi
kavramini kavramsal olarak ele almig, 6zellikle bu sorunun Covid-19 doneminde
arttigin1 belirtmis, isyerlerinde yasanan ciddi degisiklikler sebebiyle 6zellikle geng
bireyler arasinda yaygin bir sekilde gorlindiigiinii ifade etmistir. Serenko (2023) 672
Tik Tok kullanicisinin yorumu aracilifiyla sessiz istifaya yonelim nedenlerini
gozlemlemis, ¢alisanlarin kasitli olarak is ile ilgili aktivitelerini sinirladiklarmi, ek
gorevler igin asla goniilli olmadiklarini, yalnizca mevcut is durumlarini korumaya
calistiklarini belirlemistir. Sessiz istifa davraniginin yasandigi orgiitlerde ¢aliganlarin
titkenmislik ve diisiik motivasyon gibi olumsuz yonelimlerinin oldugunu, yoneticiye
karst kin duygusu beslediklerini ifade etmektedir. Arar vd. (2023) sessiz istifa
davranist kavramu ile ilgili teorik bir ¢erceve olugturmak i¢in arastirma hazirlamis,
pandemi ddoneminde popiiler olan bir kavram oldugunu, c¢alisanlarin ekstra rol
davranislart sergilemekten kaginarak, yalnizca rutin gorevlerini yerine getirdikleri
bir kavram oldugunu belirtmistir.

Sosyal miibadele kurami, en az iki kisi arasinda gergeklesen soyut ya da somut bir
aligverigi belirten ve taraflardan birinin o6dillendirilmesi veya digerinin cesitli
maliyetlere katlanmasiyla tanimlanan bir siirectir. Orgiitlerde karsihikli iliskilerin
irdelenmesi gerektiginde, ilerleyen zamanlar i¢in arzu edilen bireysel beklentilere
dair farkli yorumlar yapilabilir. Bu beklentilerin kapsaminin, s6z konusu eylemi
gerceklestiren kigiye ve bu kisinin takdirine bagli oldugu kabul gérmektedir.
Dolayistyla sosyal miibadele teorisinden bahsedebilmek igin taraflarin karsilikli
olarak isbirligi saglamasi ve birbirlerine bagli olmalar1 gerekir. Bu taraflar,
calisanlar, yoneticiler, igverenler, sendikalar, miisterilerden ibarettir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005). Sosyal miibadele kurami isiginda olusturulan arastirmanin ve
hipotezleri agagida sunulmustur:
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LUE

Sessiz Istifa

Hiyerarsi
Kilttri

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Ha: Lider-iiye etkilesiminin sessiz istifa davranigi izerinde anlamli etkisi vardir.

Hz: Hiyerarsi kiiltiiriiniin sessiz istifa davranisi iizerinde anlamli etkisi vardir.

4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmanin amaci lider ile iiyeleri arasindaki karsilikli iletisimi ortaya koyan
lider-iiye etkilesimi ile diizen ve kurallarin 6n planda oldugu, kimin hangi isi
yapacagmin kurallar ile belirlendigi orgiitleri temsil eden hiyerarsi kiiltiiriiniin,
isgorenlerin mutsuz hissettikleri isten ayrilmak yerine yalnizca beklenen az ¢abay1
sarf ederek gorevlerine devam ettiklerini agiklayan sessiz istifa davranisi tizerindeki
etkilerini belirlemektir. Aragtirmanin yontem kisminda olgekler, evren ve drneklem,
etik kurul onayi ile ilgili bilgiler verilecektir.

4.1. Arastirmanin Ol¢ekleri

Arastirma kapsaminda kullanilan hiyerarsi kiiltiirii 6l¢egi i¢cin Cameron ve Quinn
(1999) tarafindan gelistirilen 24 ifadelik orgiit kiiltiiri 6l¢eginin 6 ifadelik hiyerarsi
kiiltiirii alt boyutu kullanilmistir (Cronbach Alfa= 0,964). Olgek sorularmin Tiirkce
formu Seker (2016) tarafindan hazirlanan tez ¢aligmasindan alinmigtir. Lider-iiye
etkilesimi Olcegi i¢in Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen 12 maddelik
dleek kullamlmugstir. Olgek sorularinin Tiirkge formu Bas vd. (2010) tarafindan
hazirlanan ¢alismadan alinmigtir (Cronbach Alfa= 0,918). Sessiz istifa kavrami igin
yerli ve yabanc literatiirde bir dlgek formu bulunmadigi i¢in Knoll ve Dick (2012)
tarafindan gelistirilen, Cavugoglu ve Kose (2019) tarafindan Tiirkge formu
hazirlanan 6rgiitsel sessizlik 6l¢eginin 16 sorusu (Cronbach Alfa= 0,915), Cammann
vd. (1979) tarafindan gelistirilen, Giilertekin (2013) (Cronbach Alfa= 0,915)
tarafindan Tirk¢e formu hazirlanan isten ayrilma niyeti 6l¢eginin 3 sorusu ile
gegerlilik ve giivenilirlikler hesaplanarak, 19 maddelik uyarlama bir O6lgek
olusturulmustur (Cronbach Alfa= 0,964). Olusturulan 6l¢ek sorulari sessiz istifa
davranisiin taniminda yer alan davraniglara uygun ifadeler segilerek elde edilmistir.
Kesfedici faktor analizi sonucunda o&lgeklerin gecerlilik ve gilivenilirliklerinin
istenilen sinirlar iginde oldugu anlasilmistir. Olgekler, 5°1i Likert 6lcegi gibi nicel
veri toplama araciligiyla elde edilmis, dolayisiyla ankete katilan galisanlarin anket
ile ilgili duygularmin anlagilmasina olanak taninmistir. Bu 6l¢ek ile katilimcilarin
acikca sorulara katilma ya da katilmama seviyeleri tespit edilmistir. Arastirmada
nicel paradigma kapsaminda betimsel, iliskisel ve nedensel karsilastirmali model
kullanilmistir.

Aragtirmada veriler anket yoluyla toplanmistir. Anket uygulamasi igin Bandirma
Onyedi Eyliil Universitesi 2023-1 toplant1 numarali ve 16-01-2023 tarihli etik kurul
onay belgesi alinmistir.
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4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Balikesir ilinde ve ilgelerinde bulunan 1835 banka personeli
olusturmaktadir. Arastirmanin o6rneklemini Bandirma ilgesinde ve Balikesir il
merkezinde bulunan bankalardan secilen 400 personel olusturmaktadir. Orneklemin
segilmesinde  kolayda Ornekleme yonteminden  yararlanilmisgtir.  Formlar
doldurulurken banka personelleri goniillii katilim saglamis, ¢alisma ile ilgili bilgiler
banka personeline iletilmistir. Caligmanin 6rnekleminin evreni temsil yetenegine
sahip oldugu asagida belirtilen formiil ile belirlenmistir (Bartlett vd., 2001: 45);

_ 38416 o 1.96%x 0.52 2841
" 38aIe 0T T o5 T
1835
5. Bulgular

5.1. Demografik Bulgular

Arastrmanin bu boliimiinde ¢alismaya katilan banka personelinin cinsiyet, yas,
medeni durum ve egitim durumlar1 hakkinda bilgi vermek amaciyla yapilan frekans
analizi sonuglar1 sunulacaktir.

Tablo 1. Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik N %
Cinsiyet Kadin 294 73,5
Erkek 106 26,5
18-25 252 63
Yas 26-35 62 15,5
36-45 62 15,5
46 ve lizeri 24 6
Medeni Evli 107 26,8
Durum Bekar 293 73,3
Onlisans 118 29,5
Egitim Lisans 205 51,3
Durumu Yiiksek Lisans 48 12
Doktora 29 7,3
Toplam 400 100

Yapilan frekans analizinin sonucuna gore arastirmaya 294 kadin (%73,5) ve 106
erkek (%26,5) banka ¢alisaninin katildigi belirlenmistir. Katilimcilarin 107’sinin
(%26,8) evli ve 293’iiniin (%73,3) bekar oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan
banka personelinin yas araligi ¢ogunlukla 18-25 aras1 (252 kisi) olarak belirlenmis,
egitim durumlarmin ise genel olarak en fazla lisans mezunu (205 kisi) oldugu tespit
edilmigtir.
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5.2. Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar:
Tablo 2. Hiyerarsi Kiiltiirii Olcegine iliskin KFA Sonuclar

Degisken Madde Faktor Yiikleri
hk6 0,934
hk3 0,928
Hiyerarsi Kiiltiiri hk2 0,921
hk1 0,918
hk5 0,916
hk4 0,904
KMO Degeri 0,942
Ki Kare Degeri 2743,452
Sig. ,000

Hiyerarsi kiiltiirii 6l¢egi icin yapilan KFA sonucuna gore dlgegin tiim maddelerinin
tek faktor altinda toplandigi, KMO degerinin 0,942 oldugu, tek faktoriin toplam
varyansin %84’iinii agikladig1 belirlenmistir.

Tablo 3. Sessiz Istifa Olgegine iliskin KFA Sonuclar

Degisken Madde Faktor Yiikleri
Sil5 0,841
Sil0 0,828
Sil2 0,825
Si5 0,814
Si8 0,809
Si7 0,807
Sil6 0,806
Si9 0,805
Sessiz Istifa Si18 0,797
Si4 0,795
Sill 0,780
Sil4 0,777
Si3 0,775
Sil3 0,774
Si2 0,766
Sil7 0,762
Si6 0,750
Sil 0,732
Sil9 0,565
KMO Degeri 0,962
Ki Kare Degeri 6055,425
Sig. ,000

Aragtirmacilar tarafindan uyarlanan sessiz istifa dlgegi i¢in yapilan KFA sonucuna
gore dlgegin tiim maddelerinin tek faktor altinda toplandigi, KMO degerinin 0,962
oldugu, tek faktoriin toplam varyansin %61’ini agikladigi belirlenmistir.
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Tablo 4. LUE Olcegine iliskin KFA Sonuclar

Degisken Madde Faktor Yiikleri
Liie2 0,879
Liiel 0,858
Liie7 0,855
Liie3 0,843
Liie9 0,816

Lider-l"Jye Etkilesimi | Liie4 0,799

(LUE)
Liie8 0,798
Liiel0 0,790
Liiel2 0,770
Liie5 0,767
Liie6 0,755
Liiell 0,748

KMO Degeri 0,925

Ki Kare Degeri 3249,524

Sig. ,000

LUE 6lgegi icin yapilan KFA sonucuna gére dlgegin tiim maddelerinin tek faktor
altinda toplandigr, KMO degerinin 0,925 oldugu, tek faktdriin toplam varyansin
%69’unu agikladigi belirlenmistir.

5.3. Giivenilirlik ve Normallik Analizi Sonuclari

Cronbach’s Alfa degeri bir 6l¢iim aracinin ne derece tutarli 6lgiim yapabildigini
belirlemek amaciyla hesaplanmaktadir. Diger ifadeyle 6l¢iim aracinin bir seferde
yapilan 6l¢iim ile s6z konusu kavramsal yapiyr tutarli halde ol¢lip 6lgmedigini
belirtmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 330). Arastirma kapsaminda pilot ¢alisma 92
kisiye uygulanmis, giivenilirlik degerleri hiyerarsi kiiltiirii icin 0,924, sessiz istifa
davranist i¢in 0,981, lider-iiye etkilesimi i¢in 0,955 olarak bulunmustur. Tablo 5’te
Olceklere iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 verilmistir;

Tablo 5. Olgeklere iliskin Cronbach’s Alfa Degerleri

Olcek ifade Sayist Cronbach’s Alfa
Sessiz Istifa 19 0,964
LUE 12 0,918
Hiyerarsi Kiiltiirii 6 0,964

Tablo 5’te li¢ 6l¢ek igin verilen Cronbach’s Alfa degerleri 0,70’ten yiiksek oldugu
i¢in, her 6lgegin maddeleri arasi i¢ tutarlilik degeri kabul edilebilir seviyededir.

Calismalarda veri dizilerinin normal dagilim i¢in uygunlugunu belirlemek amaciyla
basiklik ve garpiklik degerlerine bakilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 217). Bu degerin -3
ile 43 araliginda olmasi normal dagilim igin yeterli goriilmektedir (Groneveld ve
Meeden, 1984; De Carlo, 1997). Tablo 6’da ii¢ 6l¢ek i¢in ortalama, standart sapma,
basiklik ve garpiklik degerleri verilmistir.
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Tablo 6. Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Ortalama Standart Carpikhik Basiklik
Sapma
Hiyerarsi 3,4417 1,31818 -0,597 -1,080
Kiltiirii
Sessiz Istifa | 3,7068 0,89456 -0,777 0,340
LUE 3,6940 0,81530 -0,092 -0,575

Tablo 6’da verilen ¢arpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 araliginda yer almakta
olup, 6l¢ek puanlarinin normal dagilim gosterdigini ifade etmektedir. Dolayisiyla
hipotezleri test edebilmek i¢in parametrik analizler uygulanacaktir.

5.4. Tek Yonlii Varyans Analizi Anova Testi Sonuclar:

Tablo 7. Egitim Durumlarina Iliskin Baz: Istatistikler

Egitim N Ort. S.S.
Durumlari

On Lisans 118 3,8075 ,99027
Lisans 205 3,7643 ,84157
Yiiksek Lisans | 48 3,5066 ,81490
Doktora 29 3,2214 ,80712

Tablo 8. Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kareler s.d. Kareler F p
Kaynagi Toplam Ortalamasi

Gruplar aras1 | 10,631 3 3,544 4,546 ,004
Grup ici 308,665 396 ,799

Toplam 319,296 399

Tablo 7 ve Tablo 8 sonuglar1 incelendiginde ¢alisanlarin sessiz istifa davranislariyla
egitim durumlari arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,05 F= 4,546).
Bir diger ifadeyle calisanlarin sessiz istifa davranislari egitim durumlarina gore
farklilasmaktadir. Farkliliklarin kaynaklandig: ikili grup testlerini gosteren c¢oklu
kargilagtirma Tukey testi sonuglarina bakildiginda 6n lisans (Ort.=3,8075; S.S.=
,99027), lisans (Ort.=3,7643; S.S.= ,84157), yiiksek lisans (Ort.=3,5066; S.S.=
,81490) egitim durumu olan calisanlarin sessiz istifa davranisi ile arasinda anlamli
farkli bulunamamustir.

5.5. Hiyerarsi Kiiltiirii, Lider-Uye Etkilesimi (LUE) ve Sessiz istifa Davrams:
iliskisi

Tablo 9’da korelasyon analizi sonuglar verilmistir;
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Tablo 9. Degiskenler Aras: fliskiler

Hiyerarsi Kiiltiirii | Sessiz istifa LUE
Hiyerarsi 1
Kiiltiirii
Sessiz Istifa 0,204** 1
LUE 0,803** 0,461** 1

Tablo 9’da yapilan korelasyon analizinin neticesinde hiyerarsi kiiltiirii ile sessiz
istifa arasinda pozitif ve anlamh bir iliski (r(400): 0,204** p<0,005), hiyerarsi
kiiltiirii ile LUE arasinda pozitif ve anlamli bir iliski (r(400): 0,803** p<0,005),
sessiz istifa ile LUE arasinda pozitif ve anlaml bir iliski (r(400): 0,461** p<0,005)
oldugu goriilmiistiir.

5.6. Hiyerarsi Kiiltiirii ve Lider-Uye Etkilesiminin (LUE) Sessiz Istifa Davrams:
Uzerindeki Etkisi

Tablo 10°da degiskenler arasi ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 verilmistir;

Tablo 10. Hiyerarsi Kiiltiirii ve Lider-Uye Etkilesiminin (LUE) Sessiz istifa
Davramsi Uzerindeki EtKisi

Bagimh Bagimsiz | B Std. Beta t P
Degisken Degisken Hata
Sessiz Hiyerarsi | -0,318 | 0,048 | -0,469 | -6,598 | ,000
Istifa Kiiltiiri
LUE 0,919 | 0,078 | 0,838 11,796 | ,000
F=81,275
R?=0,291
Diizeltilmis
R?=0,287
Sig.=,000
DW= 1,887

Tablo 10°’da verilen ¢oklu regresyon analizinin sonucuna goére hiyerarsi kiiltiiriiniin
sessiz istifa lizerinde negatif ve anlaml etkisi vardir. Elde edilen bu sonuca gore H»
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica lider-iiye etkilesiminin (LUE) sessiz istifa {izerinde
pozitif ve anlamli etkisi vardir. Bu sonuca gére H; hipotezi kabul olmustur. R2
degeri olarak ifade edilen 0,291 bagimli degisken sessiz istifadaki degisimin
%29’unun bagimsiz degiskenler olan hiyerarsi Kkiiltiri ve LUE tarafindan
aciklandigii gostermektedir. LUE degiskeni sessiz istifa davraniginm %21’ini,
hiyerarsi kiiltiiri degiskeni sessiz istifa davranigmnin %7.8’ini agiklamaktadir.
Diizeltilmis R? degeri olarak belirtilen 0,287 sessiz istifadaki varyansin %28’inin
hiyerarsi kiiltiiri ve LUE tarafindan agiklandigin1 belirtmektedir.

6. Sonu¢ ve Oneriler

Aragtirma kapsaminda yapilan regresyon analizinin sonucunda hiyerarsi kiiltiirliniin
sessiz istifa davranisi lizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Literatiirde
sessiz istifa davranisi degigkeni yerine en ¢ok kullanilan bir diger degisken olan
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orgiitsel sessizlik ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda yapilan arastirma Ornekleri
bulunmaktadir. Elde edilen sonugla benzer bulgular elde edilen bir arastirma drnegi
Kim ve Ko (2021) tarafindan Seoul’de bulunan tiniversitelerde ¢aligan 421 profesor
ile gerceklestirilmis, hiyerarsi kiiltiirii artti§inda orgiitsel sessizligin azaldig1 tespit
edilmistir. Woo ve Lee (2018) tarafindan 152 hemsire ile yapilan arastirmada da
hastanelerde hiyerarsi kiiltiirti arttiginda hemsirelerin orgiitsel sessizlik seviyelerinin
azaldig1 belirlenmistir. Jahanbakhshian vd. (2015) ¢alismasinda Srgiitlerde hiyerarsi
kiiltiirii arttiginda orgiitsel sessizligin azalacagina ifade etmektedir. Regresyon
analizinin bir diger sonucuna gore lider-liye etkilesiminin sessiz istifa davranigi
tizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Calisanlarin lider tiye etkilesimleri
arttikca sessiz istifa davraniglarinin da arttigi tespit edilmistir. Ciinkii liderin
yumusak ve katilimci davranislari astlar tarafindan suistimal edilmektedir. Bunun
nedeni Orgiitte hiyerarsi kiiltiiriiniin hakim olmasidir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin hakim
oldugu orgiitlerde lider-liye etkilesimi iyilestikge astlarin lideri suistimal etme
davranislarinda artma egilimi s6z konusu olabilir. Literatiirde sessiz istifa davranisi
yerine daha cok kullanilan orgiitsel sessizlik ile lider-liye etkilesimi arasindaki
iligkiyi ele alan calisma 6rnekleri bulunmaktadir. Literatiirde iki degisken arasindaki
iligkiler genellikle pozitif yonlii olarak sonuglanmistir. Kogak ve Cinar (2020)
tarafindan havacilik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin 390 calisanina
yapilan arastirmada liie ve orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Cop ve Oztiirk (2017) tarafindan 4 ve 5 yildizl otellerin 1060 calisaniyla
yapilan aragtirmada lider-iiye etkilesiminin orgiitsel sessizligi etkiledigi goriilmiistiir.
Cimen ve Karadag (2019) tarafindan 24 lisede calisan 457 Ogretmenle yapilan
arastirmada Orgiitsel sessizlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli iliski oldugu
belirlenmistir. Cintay (2018) Giimiishane Universitesi’nde calisan 103 arastirma
gorevlisiyle yaptig1 arastirmada lider-liye etkilesimi ile Orgiitsel sessizlik arasinda
anlaml bir iligki oldugunu tespit etmistir. Literatiirde sessiz istifa davranigi orgiitsel
sessizlik haricinde ¢alisan sessizligi kavramui ile de iliskilendirilmektedir. Lider-iiye
etkilesimi ve caligan sessizligi iliskisini ele alan ¢aligmayir Cin’de bulunan iig
firmada calisan 292 personelle gergeklestiren Wang vd. (2018) iki degisken arasinda
anlamli bir iligki oldugunu belirlemistir. Xu vd. (2015) tarafindan 152 hizmet
sektorii calisantyla hazirlanan arastirmada lider-iiye etkilesimi ile galisan sessizligi
arasinda anlamli bir iligki oldugu gorilmiistiir. An vd. (2023) Cin’de bulunan 151
finans sektorii lizerinde ¢alisan firmanin 2531 ¢alisaniyla hazirladiklart aragtirmada
lider-iiye etkilesimi ile calisan sessizligi arasinda anlamli iliski oldugu sonucuna
ulagmustir.

Bu arastirmanin amaci lider-iiye etkilesimi ve hiyerarsi kiiltiiriiniin son donemlerin
popiiler bir baslig1 haline gelen sessiz istifa davranisi iizerindeki etkisini tespit etmek
ve literatiire uyarlama o0l¢ek kazandirmaktir. Arastirma kapsaminda yapilan
regresyon analizi hiyerarsi kiiltlirii ile ¢alisan banka personelinin sessiz istifaya
yonelmedigini, lider-liye etkilesimi arttiginda ise sessiz istifanin arttiini
gostermektedir. Sorulara cevap veren yas araligmmin ¢ogunlukla 18-25 yas arasi
oldugu goz oOnline alindiginda Z kusagi olarak da nitelendirdigimiz bu geng
toplulugun ise yeni baslamanin verdigi heyecanla disiplin yonelimli oldugu, isini
kaybetme korkusunun da verdigi siiphe ile lider ile iletisimini siurlt tuttugunu
gbzlemlemekteyiz. Orgiit ici istikrar siirdiirmenin 6nem arz ettigi hiyerarsik
orgiitlerde calisan geng bireyler, kapitalizmin geldigi son noktada iste kalici olmay1,
mal miilk sahibi olmanin 6tesinde tutmaktadir. Bu nedenle is hayati ile kimi zaman
0zel hayatlarindaki umudu ve mutlulugu kaybetmeyi goze almaktadirlar. Sessiz
istifa ile orgiitler, verimlilik kaybi, maddi diisiisler yasayabileceklerini géz oniinde
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bulundurmals, igine kendini adamis, verimli iggorenlerin orgiitsel siirdiirtilebilirlikte
O6nem arz ettigi unutulmamalidir. Bu sebeple yoneticilerin Orgiitiin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in iggdrenlerini en dogru sekilde yonlendirmeleri, gelistirmeleri ve
onlar1 orgiitiin 6nemli bir parcasi haline getirmeleri gerekmektedir (Boz vd., 2023:
54). Orgiitlerde hiyerarsi kiiltiiriinde yasanan artis ve lider-iiye arasindaki etkilesim
sorunlar1 dolayisiyla yasanan sessiz istifa beraberinde is tatminsizligini de
getirmektedir. Bu durum dort baghk altinda ele alinan tepkilere yol agmaktadir.
Birinci baslik, yeni bir is aramay1 ve isten istifa etmeyi inceleyen ¢ikis tepkisidir.
Ikinci bashk calisanlarin yasadiklar1 is tatminsizli§i sebebiyle yoneticileriyle
tartigarak, Orglit i¢i bazi sartlar1 diizeltmeye calismalarini ele alan séz hakk:
tepkisidir. Uciincii baghk orgiitiin digindan gelen elestirilere kars1 konusarak,
sartlarin diizelmesini bekleyen sadakat tepkisi davranigidir. Dordiincii ve son baslik
ise orgiit i¢i sartlarin kotilye gitmesine izin verilmesi, ise devamsizlik ve gec
kalmay1 destekleyen ihmal tepkisi davranisidir (Robbins ve Judge, 2015: 83-84).

Pandemi doénemiyle birlikte kitlesel bir siire¢ haline gelen sessiz istifa davranisi,
hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin giindeminde yerini almaya devam etmektedir
(Boz vd., 2023: 9). Sessiz istifa davranigina sahip personelin bulundugu orgiitler bu
durumdan olumsuz etkilenmekte, kurumsal yap1 da giderek zedelenmektedir. Bu
stirece girdigini fark eden orgiitlerin duruma miidahale edebilmeleri igin belirtilen
hususlara dikkat etmeleri onem teskil etmektedir;

-Calisanlarin refahlarinin desteklenmesi, uyum ve iliskilerin saglamlastirilmasi, olasi
davranis degisikliklerinin izlenmesi sessiz istifay1 dnlemeye yardimci olabilir.

-Diizenli gergeklestirilen toplantilar, ¢alisanlarin aktif olarak dinlenmesi, sessiz
birakilmamasi ve endiselerini dile getirmeleri i¢in imkan taninmasi gerekmektedir.

-Orgiitlerde devamli olarak maksimum kapasite altinda ¢alismak uzun vadede
olagan goriilmemektedir. Fazla c¢aligma saatleri bazi durumlarda kotiye de
kullanilabilecegi igin is yiikiindeki artiglart kisa vadede tutmak gerekmektedir.

-Disiincelerinin  ¢alistigi  Orgiit tarafindan Onemsendigini goéren ¢alisanlarin
bagliliklart ve aidiyet duygulari artacaktir. Calistig1 orgiitte kendilerini giivenden
hisseden bireylerin ¢alisma motivasyonlar1 da desteklenecek, acgik iletisimin de
saglanmastyla sorun yerine ¢dzlim iiretmeye baglayacaktir.

-Duyarl: bir sirket yapisinin olusturulmasi hem insan kaynaklari hem de verimlilik
ve ¢aliganin memnuniyeti arasindaki orantiy1 analiz etme imkani taniyacak, orgiitii
sessiz istifaya kars1 koruma altina alma gerekliligini 6n plana ¢ikartacaktir.

-Sessiz istifa davraniginin en 6nemli sonuglarindan biri ¢alisanin gorev taniminin
disina ¢ikmamasi ve fazla is yapmaktan kaginmasidir. Bu nedenle sessiz istifanin
Oniline gegebilmek igin fazla gaba gosteren g¢alisanin Gdiillendirilmesi, hem bu
olumsuz davranisi engelleyecek hem de motivasyon eksiligini azaltacaktir.

-Orgiit i¢i calisanlarla ilgili karar alma siireglerine personelin de dahil edilmesi,
calisan ile iist yonetim arasinda agik iletisimin saglanmasi gerekmektedir.

-Calisanin sessiz istifa davramigini Onlemenin en biiyiik yolu deneyimlerini
iyilestirmek, onlarla konusmak, geri bildirimleri toplamak, takdir gormelerini
saglamak i¢in neler yapilabilecegini istisare etmektir.
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-Calisanin ig-yasam dengesini korumak i¢in uygun sinirlari belirlemek, bu sinirlarin
net oldugundan emin olmak, diiriist bir iligki kurabilmek adina ¢alisanla goriismek
O6nem arz etmektedir.

Sessiz istifa davraniginin orgiitlerin verimliligi lizerindeki etkilerini ortaya ¢ikaran,
calisan ile lider arasi etkilesimi ele alan nicel bir ¢alisma yapilmamistir. Hem teori
hem de saha calismalarinin az olusu ile dikkat ¢eken bu kavram ile ilgili nasil tespit
edilebilecegi, yonetim ve caliganlar tarafindan alinabilecek aksiyonlara dikkat
cekebilmek amaciyla bu arastirma gerceklestirilmistir. Farkli sektorlerde ve farkli
orneklerde gergeklestirilecek ilerleyen arastirmalar sessiz istifa davranist kavraminin
literatlirde kapsamli olarak yer almasina imkén taniyarak, ¢alisanlarin ve orgiitlerin
bu konu ile ilgili bilinglenmelerini saglayacaktir.
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