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OZGUN ARASTIRMA

Hiyerarsi Kiiltiiriiniin Sessiz istifa Davramis1 Uzerindeki Etkisinde Banka
Calisanlarinin Egitim Durumlarinin Diizenleyici Rolii

Edip ORUCU 1, Itir HASIRCI 2

Ozet
Bu arastirmanin amaci hiyerarsi kiiltiirtiniin, sessiz istifa davranigsi iizerindeki etkisinde egitim diizeylerinin diizenleyici
etkisini belirlemektir. Arastirmanin evrenini Balikesir ilinde ve ilgelerinde bulunan 1835 banka personeli olusturmaktadir.
Arastirmanin érneklemini Bandirma ilgesinde ve Balikesir il merkezinde bulunan bankalardan segilen 400 personel
olusturmaktadir. Arastirmanin verileri anket teknigi ile toplanmistir. Toplanan veriler, frekans analizi, kesfedici faktor
analizi, giivenilirlik analizi, normallik testi, korelasyon analizi, basit regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizine
tabi tutulmustur. Yapilan basit regresyon analizinin sonucunda hiyerarsi kiiltiiriiniin sessiz istifa davranigi tlizerinde pozitif
yénlii ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmigstir. Hiyerarsik regresyon analizinin sonucunda ise hiyerarsi kiiltiirtiniin
sessiz istifa davranisi lizerindeki etkisinde banka c¢alisanlarinin egitim durumlarinin diizenleyici etkisinin oldugu
belirlenmistir.
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The Regulatory Role of Educational Status of Bank Employees in the Effect of Hierarchy

Culture on Quite Quitting Behavior
Abstract

The aim of this research is to determine the moderating effect of education levels on the effect of hierarchy culture on quiet
quitting behavior. The population of the research consists of 1835 bank personnel in Balikesir province and its districts.
The sample of the research consists of 400 personnel selected from banks located in Bandirma district and Balikesir city
center. The data for the research were collected via a questionnaire technique. The collected data were subjected to
frequency analysis, exploratory factor analysis, reliability analysis, normality test, correlation analysis, simple regression
analysis, and hierarchical regression analysis. As a result of the simple regression analysis, it was determined that the
hierarchy culture had a positive and significant effect on the quiet quitting behavior. As a result of the hierarchical
regression analysis, it was determined that the educational status of the bank employees had a moderating effect on the
effect of the hierarchical culture on the quiet quitting behavior.
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1. GIRIS

Sessiz istifa kavrami, sorumluluklardan kagmak, gerektigi kadar ¢calismak, vazgecmek, calistig1 6rgiit
ile ilgili hicbir aksiyona gegmemek olarak tanimlanmaktadir (Avci, 2023). Bu kavrama gore is yerine
erken gelmek, ge¢ cikmak, goniillii ekstra rol davranislari sergilemek kurumun beklentisi degildir.
Sessiz istifa ile calisanlar bunlardan vazge¢mekte ve kovulmayacak kadar calismaya
odaklanmaktadirlar. Calistig1 orglitte tiikenmis hisseden, hak ettigi karsiligi alamadigini diisiinen
kisiler, fark etmeseler dahi sessiz bir vazgecis siirecine girmektedir. Bu bireyler, islerine verdikleri
normalin tizerindeki degerin hayatta hicbir seyi 1skalamaya degmeyecegi diistincesindedirler.

Tiktok kullanicis1 Zaidleppelin tarafindan ortaya c¢ikarilan bu kavrami Zaidleppelin, is hayatindaki
kosusturma kiiltiirlinden tamamen vazge¢mek olarak tanimlamakta, ¢alisanin isini birakmadigini,
yalnizca daha fazlasin1 yapmay1 biraktigini belirtmektedir (Yikilmaz, 2022). Sessiz istifa kisilerin
mevcut islerinden memnun olmalarina ragmen daha fazlasini yapma motivasyonunu tasimadiklari
ifade etmektedir. Bu kisiler, gelisim firsatlar1 ve yeni calisma yollar aramamakta, bilgilerini
genisletme arzusu duymamaktadirlar. Yalnizca mevcut konumlarinda kalacak kadar performans
gostermeyi tercih eden bu kisiler, bu durumdan da memnuniyet duymaktadirlar (Maguire, 2022).
Liderleri ile etkilesim halinde olan calisanlar, etkilesimin kalitesi her 6rgiit liyesi ile ayn1 olmadigi
zaman kisith bilgiye ve kaynaga sahip olduklarini, daha az 6nemli gorevlere getirildiklerini
diistinerek, sorunlarin1 dile getirme konusunda sessiz kalabilmektedirler. Bu durum, orgiitsel
sessizlik ile ilgili bir davranis olarak nitelendirilebilir (Kog¢ak ve Cinar, 2020: 3).

Pandemi doneminde insan kaynaklarinin odak noktasi haline gelen sessiz istifa kavrami, pasif
calisma siirecini desteklemektedir. Emeginin karsiligini alamadig1 diisiincesinde olan ¢alisanin
isverenini rutin bir calisma diizeni araciligiyla cezalandirmasi olarak da tanimlanan bu kavram, is
yerinde mutsuz olan, rutin goérev tanimlarindan sikilan g¢alisanin kariyerine zarar vermektedir.
Calisanlar, sorumluluklarini yerine getirirken bir yandan islerin daha iyi yapilmasi icin
geribildirimlerde bulunmaktadir (Mahand ve Caldwell, 2023: 11). Bu geribildirimlerin farkinda olan
orgltler, calisanlarin fikirlerini belirtmelerine engel olan faktorleri tespit ederek, ortadan
kaldirmaya ¢abalamaktadir. Ancak bazi orglitlerde bu ¢abanin yerine getirilmemesi dolayisiyla
calisanlar zaman icerisinde fikirleri dile getirmekten kaginmaya baslamaktadirlar. Calisanlarin
yasamlarini derinden etkileyen, orgiitlerin 6nemli problemlerinden biri haline gelen, mobbing ile
birlikte korku, kaygi ve endise kiiltiiriiniin yayilmasi insan iligkilerinden gelecek ile ilgili planlarina
kadar olumsuz etkiler yaratmaktadir (Salem, 2022: 481; Yasar, 2022: 728; imadoglu vd., 2018: 630).
llerleyen zamanlarda sessiz istifaya déniisen bu durum calisanin isine devam ediyormus gibi
goriinmesine sebep olmakta arka planda gii¢ tasarrufu moduna alinmis akilli cep telefonu gibi
hayatina devam etmektedir. Bu durum beraberinde minimum performans ve diisiik verimliligi
getirmektedir (Scheyett, 2022: 6). Dolayisiyla yogun rekabet ortaminda ellerindeki imkanlar
dahilinde yasamlarina devam etmeye c¢alisan oOrgiltler icin lidere o6nemli sorumluluklar
yluklenmektedir. Calisanlarin verimliligini arttirarak, arayis igerisine girdigi cagdas orgitlerde yeni
egilimler, hiyerarsik yapiy1 azaltmak, yonetici ve ¢alisan arasi iletisimi arttirarak, calisanin kararlara
katilimini saglamaktir (Ozer, 2005).

Calisan verimliligini diisiiren davranis bicimlerinden biri olarak ifade edilen sessiz istifa davranisini
etkileyen faktorleri belirlemeye doniik olmasi bu ¢alismanin 6nemini teskil etmektedir. Heniiz yeni
bir kavram olan ve akademik literatiirde sinirli sayida ¢alisma ile yer alan sessiz istifa hem is
hayatinda hem de akademik alanda ilgi gormektedir. Bu nedenle bu kavramin dayandirildigi temeller
kesin olarak belirlenmemistir (Kumar, 2022: 10). Bu arastirmanin temel gerekgesi hiyerarsi kiltiiri
ile literatiirde yeni bir kavram olarak 6n plana ¢ikmaya baslayan sessiz istifa davranisi arasindaki
iliskiyi ele alan ge¢mis arastirmalara yeterince rastlanilmamis olmasidir.
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1.1 Hiyerarsi Kiiltiirti

Orgiitlerde kiiltiir kavrami, yapilan islere ve gereksinimlere gére belirlenmekte, bu sebeple orgiit
kiiltiirii is icin olusturulan yapi ile uyumlu olmaktadir (Cameron ve Quinn, 1999: 33). Orgiit ici
odaklilik ve kontrol boyutlar1 arasinda sekil alan hiyerarsi kiiltiirti, mekanik ve btlirokratik yapidaki
orgiitleri isaret etmektedir (Oriicii vd., 2023: 93). Kurallarin ve diizenin 6n planda oldugu bu
orgutlerde, her calisanin ne is yapacagi dnceden belirlenmistir ve kimse belirli standartlarin disina
cikamamaktadir. Hiyerarsi kiltiirtinlin  hakim oldugu orgiitlerde c¢alisanlarin yaptiklarinin
yonetilebilmesi icin belirli prosediirler bulunmaktadir (Irfan ve Marzuki, 2018: 94). Resmi yapida is
imkan1 sunan bu orgiitlerde uzun vadede istikrar, verimlilik ve gelecegi tahmin edebilmek
amaclanmaktadir. Orgiit liderlerinin iyi koordinasyon ve organizasyon yetenegine sahip olduklar1 da
bilinmektedir (Gebretsadik, 2022: 835). Hiyerarsi kiiltiirtiniin hakim oldugu o6rgiitlerde calisanlarin
tim sorumluluklar1 net bir sekilde tanimlanmis ve kurallar standart hale getirilmistir. Dolayisiyla
belirli prosediirler, resmiyet ve yapilanma s6z konusudur (Tear vd., 2020: 556).

Kat1 kurallarin hakim oldugu hiyerarsi kiiltiirlinde yonetici pozisyonundaki kisilere denetleme
yetkisi verilmekte, boylece bu kisiler giic odagi haline getirilmektedir. Bu durum da hiyerarsi kiiltiiri
ile yoneticilerin 6rgit calisanlarina yakin olmalari, calisanlarin da sosyal kontrol algilarinin ytiksek
olmasi beklenmektedir (Zhang ve Gou, 2023: 45). Hiyerarsi kiiltiiri ile 6rgiitlerde komuta-kontrol
iliskisi 6rgiit yapisinin isleyisinde yer almakta, yoneticilere bu sayede ¢alisanlari yakindan denetleme
imkani verilmektedir. Islemlerin yakin gozetim, talimat ve emirlere dayali oldugu hiyerarsi
kiltliriinde ileri diizeyde formenlik, isgiiciinlin davranislarina sekil veren prosediirler
bulunmaktadir. Yoneticilerde rehberden ziyade organizator olarak tanimlandigi bu orgiit kiltiiri
tipinde calisanlardan yaptiklari isi sorgulamalarindan ziyade itaatkar olmalar1 beklenmektedir.
Dolayisiyla bu yapilar tiretken calisanlara uygun orgiitler degildir (Isik vd., 2022: 32). Uzun vadeli ve
temel sektorlerde faaliyetlerine devam eden isletmelerde yer alan hiyerarsi kiiltiirti i¢cin Deal ve
Kennedy (1982: 101) siire¢ kiiltiirii tanimin1 yapmakta, bu yapiy1 genellikle bankalarin, sigorta
firmalarinin biiylik kamu kurumlarinin uyguladigini vurgulamaktadir. Duraganligin ve degismezligin
on planda oldugu bu 6rgiit kiiltiirii tipinde yapilan tiim islemler, gozetim, degerlendirme ve komuta
cercevesinde gerceklestirilmektedir (Coelho vd., 2022: 9). Basar1 kavrami, giivenilirlik, diizgiin
programlama olarak tanimlanirken, isgorenin yonetimi is giivenligi ve Ongoriimleme ile
ilgilenmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2010: 124). Sonug itibariyle bu 6rgiit kiiltiirii yapisinin iizerinde
durdugu asil husus, yasal ve mantiksal cercevedir. Orgiit ici rollerin, bu pozisyonlarda gérev yapan
bireylerden daha 6nemli oldugu bilinmektedir (Oriicii vd., 2020: 108). Dolayisiyla hiyerarsi
kiltlriinde beklenen, calisanin 6rgiite kendinden fazla bir sey katmamasi aksine yalnizca tanimlanan
gorevleri yerine getirmesidir (Joseph ve Kibera, 2019: 8).

1.2 Sessiz Istifa Davramsi

Calisanin isinden ayrilmamasi, is taniminda var olan gérevlerin haricinde sorumluluk iistlenmemesi,
gontlliliik esasina dayali rolleri yapmaktan vazge¢cmesi anlamina gelen sessiz istifa kavrami
pandemi donemiyle ortaya ¢ikmis, pandemiden 6nceki dénemlerde yasanan kosusturma kiiltiirtine
ve ekstra caba gostermeye karsi bir tepki olarak ifade edilmistir (Zuzelo, 2023: 174). Sessiz istifa
davranisi gosteren calisanlar, calisma saatlerinin haricinde isleriyle alakal faaliyetlerden uzak
kalmakta, gelen e-postalara ve aramalara cevap vermemekte, 6zel hayatlariyla is hayatlar1 arasina
sinir koymaktadirlar (Formica ve Sfoder, 2022: 905). Gorevlerini yerine getirirken en az gayreti
gosteren calisanlarin, islerine dair hevesleri azalmakta, kariyerlerinde ilerleme distincesini geri
planda birakmaktadirlar. Calisan mevcut durumundan mutlu olmadigini dile getirmekte, pozisyon
degistirmeyi veya baska bir is aramay1 diisiinmektedir (Oztiirk vd., 2023: 480). Tiikenmislik duygusu
ile sessiz istifa davranisi gosteren c¢alisanlar, bu duyguyla basa ¢cikmak ve streslerini azaltmak igin
islerinden sessiz bir sekilde vazge¢cmektedirler (Serenko, 2023: 7).
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Sessiz istifaya yoOnelen calisanlar, kendilerine 6nem verilmedigini diisiinmekte ve degersiz
hissetmektedirler. Orgiit icerisinde kendi potansiyellerini 6n plana ¢ikarabilecek yénetim desteginin
olmamasindan sikayet etmekte, kendilerini kisitlanmis hissetmektedirler (Zuzelo, 2023: 175).
Zamanla calisanlar, adil bir yonetim anlayisinin olmamasindan dolay1 yonetime olan givenlerini
yitirmektedirler (Detert, 2023). Orgiit icerisinde kurulamayan acik ve seffaf iletisim politikasi
calisanlar acisindan sliphe olusturmakta, zamanla bu durumlar mesai saatlerinin kisalmasi,
motivasyon eksikligi, is arkadaslariyla iletisim kopuklugu, verimliligin azalmasi gibi problemleri
beraberinde getirmektedir (Klotz ve Bolino, 2022). Sessiz istifa davranisi ¢alisanda yarattigi olumsuz
duygularin haricinde 6rgiite de belirli maliyetleri yansitmaktadir. Bu maliyetler arasinda calisanin
orglte olan baghliginin azalmasi, orgiitiiniin gelisimi i¢in ¢aba gostermemesi, 6zellikle yaratici
fikirlerin gerekli oldugu orgiitlerde sessiz kalmasi yer almaktadir (Korman, 2023: 7). Sessiz istifa,
orgltsel sessizlik, tiikkenmislik gibi kavramlarla yakindan iliskilidir. Calisanlar, gérev yaptiklari
isyerinde beklentileri karsilanmadig1 zaman maddi ve manevi uzaklasma yasayacaklardir. Orgiitlerin
calisanlarindan belirli beklentileri vardir. Bu hususta énemli olan calisanlarin beklentileri ile
orgltlerin beklentilerinin birbirleriyle uyusmasidir. Olasi bir uyumsuzluk hali 6rgiitsel davranis
problemlerine sebep olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin daha rahat hissedebilmeleri ve 6rgiitiin
verimliliginin artis1 i¢in kisi-6rgiit uyumuna ihtiya¢ duyulmaktadir. Kisi-6rgiit uyumunun tatmin
edici seviyede olmasi ile ¢alisanlarin sessiz istifa diizeyine ge¢cmeleri engellenecektir. Ancak bu
durum calisanlarda coskudan yoksun, en az etkilesimle islerini siirdiiren pasif bir bagkaldir1 halini
ifade etmektedir. Sessiz istifa, yakin zamanda orgiitsel sessizlik adiyla da varhigin1 géstermistir.
Orgiitsel sessizlik ile ilgili arastirmalarda da calisanlarin érgiit icerisindeki faaliyetlere onay
vermedigi durumlarda istifa etmek yerine, iste kalmaya devam ederek, yonetimsel siireclere sessiz
kalan pasif calisanlar haline dondiikleri ifade edilmektedir (Caliskan, 2023: 193). Sessiz istifanin
olumlu yonleri arasinda (Cimen ve Yilmaz, 2023: 28);

-Sessiz istifa, yalnizca is tanimlarinda bulunan goérevleri yerine getirmek olarak ifade edildigi icin,
calisanlar is arkadaslariyla siirekli bir rekabet halinde hissetmeyecektir.

-Kisisel ve psikolojik bir tutum olarak nitelendirilen sessiz istifa, calisanlarin daha iyi bir ruh haline
sahip olma arzularini ifade etmektedir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin isiyle 6zel hayati arasina saglikh
sinirlar koyabilecegini ve kontrol duygusu yaratabilecegini vurgulamaktadir.

-Calisanlarin terfi alamamasi veya basarilarinin takdir gormemesi halinde bu durum kaygilanmaya
ve isler kotiiye giderse tiikenmislige evrilebilir. Bu sebeple isi sessizce birakan calisanlar, 6zel
hayatlar1 ve is hayatlar1 arasinda daha saglikli bir denge olusturmakta, tiikenmislige karsi 6nlem
almaktadirlar.

Olumlu yonlerinin yani sira sessiz istifanin olumsuz yonlerini Cimen ve Yilmaz (2023: 28) asagidaki
gibi siralamaktadir;

-Sessiz istifa siirecinde ¢alisanlarin terfi alma olasiliklar1 ¢alisma arkadaslarina gore daha azdir.
Cinkii yoneticiler, gorev tanimlarinin haricinde daha fazla sorumluluk alan c¢alisanlara terfi
olanaklar1 sunmaktadirlar. Bu nedenle sessiz istifa davranisi sergileyen calisanlar, orgiit icerisinde
yavas ilerlemekte, daha az goriiniir olmay1 tercih etmektedirler.

-Yalnizca gorev tanimlarindaki isleri yapan bu calisanlar isten ¢ikarma gibi kararlar alinirken ilk
sirada deegrlendirilmektedirler.

-Sessiz istifa ¢calisanlarin is tatminlerini olumsuz yonde etkilemektedir. Islerinde bir anlam ve amag
arayan c¢alisanlar, bu siirecte yaptiklarinin karsiligini alamadiklarinda degersiz hissetmeye
baslamakta, artik islerine kendilerini adamamaktadirlar.

Zuzelo(2023) arastirmasinda orgiitlerin de maliyetlere katlanmakta gii¢liik ¢cektigini ve ¢alisanlarina
ylksek licretler 6deyemediklerinden, istemeden de olsa sessiz istifa davranislarini tetiklediklerinden
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bahsetmektedir. Bu durum ¢alisanin tamamen isten istifa edecegi asamanin 6ncesinde gerceklesen
bir vazgecis halini yansitmaktadir. Cimen ve Yilmaz (2023; 30) sessiz istifa ile baslayip nihai istifaya
ulasan bu stireci duygusal, zihinsel ve fizyolojik olmak iizere ili¢ asama ile incelemektir. Duygusal
asama ile ¢calisanlar, deneyimlerine ve uzmanliklarina deger verilmedigini diistinmekte, dolayisiyla
kafalar1 karismakta, ilerleyen siirecte ne yapacaklarini bilememektedirler. iste kalma ile devam etme
arasinda bir i¢ ¢atisma hali yasanmaktadir. Bu siirecte toplantilarda goriis bildirmeyerek, sessiz
kalmak, katki saglamamak, aksiyon almamak gibi davranislar gozlenebilir. Zihinsel asamada ¢alisan,
hem isinden hem de is cevresinden zihinsel bir kopus yasayarak, kendisinden beklenen gorevlere
hayir deme, mesailere kalmama, isi yavastan alma gibi olumsuz geri doniisler sergilemeye
baslamaktadir. Fizyolojik asama ile de ¢alisan artik isine devam etmek istemediginin is yeri disindaki
farkli secenekleri degerlendirdiginin mesajini net olarak vermektedir. Bu durum beraberinde isleri
yavas yapmak, calisma ortaminda iletisim kurmamak, ise ge¢ gelmek gibi olumsuz sonuglar
getirmektedir (Cimen ve Yilmaz, 2023: 31). Sessiz istifa davranisi, ¢alisanlarin beklentilerinin
orgutiin bekletileri ile uyusmamasi sonucu gelisen memnuniyetsizlik hali olarak ifade edilmekte ve
calisanlarin algilari ile yonlendirilmektedir. istihdam ve issizlik sorununun etkili oldugu bu davranis
halinde mevcut potansiyelini ortaya koyamayan calisanin performansi azalmakta, kariyer
planlamalari da zarar gérmektedir (Saygili ve Avci, 2023: 217).

2. LITERATUR

Sessiz istifa kavrami hem teorik hem de saha ¢alismalari agisindan oldukg¢a az arastirmanin yapildigi,
yeni ve dikkat ¢eken bir kavramdir. Literatiirde sessiz istifa davranisiyla arastirmaya konu olan
hiyerarsi kiiltiiri ve lider-iiye etkilesimi iligkisini ele alan bir arastirma 6rnegi bulunmamaktadir.
Sessiz istifa davranisina en yakin kavram olan, ¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel sebepler dolayisiyla
orgut ici faaliyetlerle ilgili diisiincelerini bilingli olarak dile getirmemeleri seklinde ifade edilen
orgltsel sessizlik kavrami ile ilgili arastirma ornekleri asagida sunulmustur. Ayrica sessiz istifa
davranisi ile ilgili kuramsal temellere dayali giincel arastirma o6rnekleri ve oOrgiitsel sessizlik ile
hiyerarsi kiiltiirtint inceleyen calismalar da asagida belirtilmistir.

Caliskan (2023: 199) sessiz istifa kavrami ile ilgili hazirladig1 kuramsal temellere dayali calismasinda
ozellikle Z kusagindaki bireylerin istihdamdaki yerlerinin artmasiyla beraber kendilerini degersiz
hissettikleri is ortaminda sessiz istifaya yoneldiklerini ifade etmektedir. Cimen ve Yilmaz (2023: 30)
sessiz istifanin nedenleri arasinda gliven eksikliginin, tutarhilik eksikliginin, iletisim ve aidiyet
eksikliginin oldugunu belirtmekte, 6rgiit ici sorunlarin hizla ¢oziilebilmesi i¢in ¢alisanlara kendilerini
sessiz istifaya yonelten nedenleri acikca sodylemeleri gerektigini ifade etmektedir. Yildiz ve
Ozmenekse (2022: 20) hazirladiklar arastirmada sessiz istifanin 6zellikle pandemi dénemiyle
yayginlasmaya basladigini, basarisiz yonetici ve koti yonetim strecinin bir sonucu oldugunu
belirtmektedir. Giiler (2023: 250) literatiire yeni dahil olan sessiz istifa kavrami i¢in ¢alistig1 isten
baska alternatifi olmayan Kisilerin yine de islerini devam ettirdiginin ancak bu is icin
sorumluluklarinin 6tesinde fazla birsey yapmayi tercih etmediklerini ifade etmektedir. Hamouche
vd. (2023: 8) ise sessiz istifa kavraminin geng¢ bireyler arasinda yaygin oldugunu ifade etmekte,
pandemi donemiyle birlikte orglitlerde meydana gelen ciddi degisimlerle yanki uyandirdigini
belirtmektedir. Serenko (2023: 8) hazirladig1 kuramsal temelli calismada sessiz istifay1 isgérenlerin
islerini kasith olarak birakmasi, ek gorevler i¢cin asla goniillii olmamalari ve tiim bu eylemleri sadece
mevcut istihdam durumlarin1 korumak i¢in gergeklestirdiklerini ifade etmektedir. Lu vd. (2023: 11)
Cin’de bulunan bir Universitede gorev yapan 698 6gretim tlyesi ile pandemi donemiyle tecriibe
etmeye basladiklar sessiz istifa silirecini ele almis, 6gretim tliyelerinin sessiz istifa siireclerinin
giderek tiikenmislige dontistiigiini, bu durumdan kurtulmak i¢in psikolojik olarak giliclenme ¢areleri
aradiklarini belirtmistir. Galanis vd. (2023: 8) saglik calisanlarinin sessiz istifa siirecini inceledigi
arastirmasinda bu kavramin giderek saglik kuruluslar icin bir tehdit halini aldigin1 ve ¢alisanlar
tilkenmislik ile karsi karsiya biraktigini belirtmektedir. Formica ve Sfodera (2022: 904) konaklama
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isletmelerinde sessiz istifa silirecini pandemi o©ncesi ve pandemi sonrasi olarak incelemis,
isletmelerin pazarlama, insan kaynaklari asamalarina olan etkilerini ele almis, calisanlar tizerinde
yarattig1 tiikkenmislik hissine deginmistir. Hiyerarsi kiiltirii ile 6rglitsel sessizlik iliskisini ele alan bir
arastirma hazirlayan Yal¢insoy (2019: 71) Adana’da gorev yapmakta olan 411 saglik personeliyle bu
arastirmay1 yiritmiistiir. Arastirmanin sonuglarina gore hiyerarsi kiiltiiriiniin fazla oldugu
orgutlerde orgiitsel sessizligin tercih edildigi belirlenmistir. Aktas ve Simsek (2014: 45) tarafindan
Istanbul’da bulunan bir hastanenin 102 personeliyle yapilan arastirmanin sonucunda hiyerarsi
kiltiriniin hakim oldugu orgit yapisinda calisan personelin orgltsel sessizligi tercih ettigi
gorilmiistiir. Macit ve Erdem (2020: 770) ise Burdur ilinde bulunan kamu kurumlarinda ¢alisan 831
kisi ile hazirladig1 arastirmanin sonucunda hiyerarsi kiiltiiriiniin baskin oldugu kamu kurumlarinda
calisanlarin orglitsel sessizlige yoneldiklerini belirlemistir. Koksal ve Gok (2020: 1600) bir kahve
firmasinin Ankara ve Antalya subelerinde ¢alisan 182 Kisi ile bir calisma hazirlamis, hiyerarsi kiiltiirt
ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna varmistir. Kim ve Ko'nun
(2021: 2157) Seoul’de bulunan bir tiniversitede calisan 421 profesor ile gerceklestirdigi calismada
hiyerarsi kiiltlirii ile 6rgiitsel sessizlik arasinda anlaml ve pozitif bir iliski oldugu gériilmiistiir.

Sessiz istifa kavrami orgltlerde c¢alisan bireylerin yasadiklar1 esitlikten faydalanamama,
memnuniyetsizlik, adaletsizlik duygularini da iceren goreceli mahrumiyet teorisi ile aciklanmaktadir.
Bu teoriye dayanarak ileri siiriilen sosyal miibadele kurami en az iki kisi arasinda gerceklesen soyut
ya da somut bir alisverisi belirten ve taraflardan birinin 6dillendirilmesi veya digerinin c¢esitli
maliyetlere katlanmasiyla tanimlanan bir siirectir. Sessiz istifanin tercih edilme sebeplerini agiklayan
bir diger teori Kendini Uyarlama Teorisidir. Bu teoriye gore bireyler sartalara gére davranislarini
uyumlu hale getirmek adina hassasiyetlerini degistirmektedirler. Kendini uyarlama seviyesi ytliksek
olan ¢alisanlar, iyi izlenim verebilmek i¢in sosyal davranislarini bilerek degistirmekte, ortamsal
ipuglarini kullanmaktadirlar (Giil ve Ozcan, 2011: 112). Orgiitlerde karsilikl iliskilerin irdelenmesi
gerektiginde, ilerleyen zamanlar icin arzu edilen bireysel beklentilere dair farkli yorumlar yapilabilir.
Bu beklentilerin kapsaminin, s6z konusu eylemi gerceklestiren kisiye ve bu kisinin takdirine bagh
oldugu kabul géormektedir. Dolayisiyla sosyal miibadele teorisinden bahsedebilmek icin taraflarin
karsilikli olarak isbirligi saglamasi ve birbirlerine baglh olmalar1 gerekir. Bu taraflar, calisanlar,
yoneticiler, isverenler, sendikalar, miisterilerden ibarettir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 885).
Sosyal miibadele kurami isiginda olusturulan arastirmanin modeli ve hipotezleri asagida
sunulmustur:

Sekil 1: Arastirmanin Diizenleyicilik Modeli

Egitim

Hiyerarsi

Sessiz istifa
Kiiltiiria

Hi1: Hiyerarsi kiiltliriiniin sessiz istifa davranisi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Hz: Hiyerarsi kiiltiirtiniin sessiz istifa davranisi iizerindeki etkisinde banka calisanlarinin egitim
durumlarinin hizlandiric etkisi vardir.
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3. YONTEM
3.1 Arastirmanin Olgekleri

Arastirma kapsaminda kullanilan hiyerarsi kiiltiirii 6lgegi icin Cameron ve Quinn (1999: 31)
tarafindan gelistirilen 24 ifadelik orgiit kiiltiirii 6lceginin 6 ifadelik hiyerarsi kiltiirii alt boyutu
kullanilmistir. Anket sorularinin Tiirk¢e formu Seker (2016) tarafindan hazirlanan tez ¢alismasindan
alinmistir. Sessiz istifa kavrami icin yerli ve yabana literatiirde bir 6lcek formu bulunmadigi icin
Knoll ve Dick (2012: 356) tarafindan gelistirilen, Cavusoglu ve Kose (2019: 376) tarafindan Tiirkge
formu hazirlanan 6rgiitsel sessizlik 6l¢geginin 16 sorusu, Cammann vd. (1979) tarafindan gelistirilen,
Gulertekin (2013: 219) tarafindan Tiirkce formu hazirlanan isten ayrilma niyeti 6lceginin 3 sorusu
ile gecerlilik ve glivenilirlikler hesaplanarak, 19 maddelik uyarlama bir 6lgek olusturulmustur. Sessiz
istifa kavraminin anlamu ile ilgili literatiirdeki tanimlamalar, ¢alisanlarin is tatminsizlikleri sonucu
ortaya ¢ikan davranislan ile 6zdeslesmektedir. Is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikan davranislarda
isten ayrilma ile y1kici ve zarar verici davranislar harig, sessiz kalma ve isten ayrilma niyeti icerisinde
olma davranislar sessiz istifa kavraminin karsilig1 olarak ifade edilebilir (Robbins ve Judge, 2015:
84).

Olgekler, 5'li Likert 6lcegi gibi nicel veri toplama araciliiyla elde edilmis, dolayisiyla ankete katilan
calisanlarin anket ile ilgili duygularinin anlasilmasina olanak taninmistir. Bu 6l¢ek ile katilimcilarin
acikea sorulara katilma ya da katilmama seviyeleri tespit edilmistir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket formu kullanilmistir. Anket uygulamasi icin Bandirma
Onyedi Eyliil Universitesi 2023-1 toplanti numaral ve 16-01-2023 tarihli etik kurul onay belgesi
alinmistir.

3.2 Arastirmanmn Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Balikesir ilinde ve ilgelerinde bulunan 1835 banka personeli olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini Bandirma ilcesinde ve Balikesir il merkezinde bulunan bankalardan
secilen 400 personel olusturmaktadir. Orneklemin secilmesinde kolayda érnekleme yénteminden
yararlanilmistir. Anket formu doldurulurken banka personelleri goniillii katilim saglamis, calisma ile
ilgili bilgiler banka personeline iletilmistir. Calismanin 6rnekleminin evreni temsil yetenegine sahip
oldugu asagida belirtilen formiil ile belirlenmistir (Bartlett vd., 2001: 45);

_ 384,16 _ _ 1.96%x 0.52 _ 3841
n= 14+ 384,16 Ny = 0.052 - ’
1835
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4. BULGULAR
4.1 Arastirmanin Demografik Bulgulari

Tablo 1: Demografik Bulgular

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 Uzeri 24 6
Medeni Durum Evli 107 26,8
Bekar 293 73,3
Onlisans 118 29,5
Egitim Durumu Lisans 205 51,3
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 katildig1 belirlenmistir. Katilimcilarin 107’sinin (%26,8) evli ve 293’{iniin (%73,3)
bekar oldugu gorilmiistiir. Arastirmaya katilan banka personelinin yas araligi ¢ogunlukla 18-25
arasi (252 kisi) olarak belirlenmis, egitim durumlarinin ise genel olarak en fazla lisans mezunu (205
kisi) oldugu tespit edilmistir.

4.2 Arastirmanin Kesfedici Faktor Analizi (KFA) Bulgular
Tablo 2: Hiyerarsi Kiiltiiriine iliskin KFA Bulgular:

Degisken Madde Faktor Yiikleri
hké6 0,934
hk3 0,928
Hiyerarsi Kiiltiirii hk2 0,921
hk1 0,918
hk5 0,916
hk4 0,904
KMO Degeri 0,942
Ki Kare Degeri 2743,452
Sig. ,000

Hiyerarsi kiiltiirti 6l¢cegi icin yapilan KFA sonucuna gore 6lgegin tiim maddelerinin tek faktor altinda
toplandigl, KMO degerinin 0,942 oldugu, tek faktoriin toplam varyansin %84’iinti acgikladigi
belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hiyerarsi kiltiirii i¢in yapilan dogrulayici faktér analizinden
elde edilen uyum iyiligi indeksleri (RMSEA=0,046 GFI=0,986 ve CFI=0,997) seklinde bulunmus ve
yap1 gegerliligine sahip olduklari tespit edilmistir (Giirbiiz, 2021: 38).

396



E. Oriicii - I. Hasirct
Izmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2024 Cilt/Vol:39 Sayi/No:2 Doi: 10.24988 /ije.1345965

Tablo 3: Sessiz istifa Davranisina iliskin KFA Bulgular:

Degisken Madde Faktor Yiikleri

Si15 0,841

Si10 0,828

Si12 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

Sil1 0,780

Sil4 0,777

Si3 0,775

Si13 0,774

Si2 0,766

Si1l7 0,762

Si6 0,750

Sil 0,732

Si19 0,565

KMO Degeri 0,962

Ki Kare Degeri 6055,425

Sig. ,000

Arastirmacilar tarafindan uyarlanan sessiz istifa 6l¢egi icin yapilan KFA sonucuna gore 6lcegin tiim
maddelerinin tek faktor altinda toplandig, KMO degerinin 0,962 oldugu, tek faktoriin toplam
varyansin %61’ini acikladig1 belirlenmistir. Arastirma kapsaminda sessiz istifa davranisi 6lcegi icin
yapilan dogrulayici faktor analizinden elde edilen uyum iyiligi indeksleri (RMSEA=0,053 GFI1=0,927
ve CFI=0,934) seklinde bulunmus ve yap1 gecerliligine sahip olduklar tespit edilmistir (Giirbiiz,
2021: 38).

4.3 Giivenilirlik ve Normallik Analizi Bulgulari

Cronbach’s Alfa degeri bir 6l¢ciim aracinin ne derece tutarl 6l¢lim yapabildigini belirlemek amaciyla
hesaplanmaktadir. Diger ifadeyle 6l¢tim aracinin bir seferde yapilan 6l¢iim ile s6z konusu kavramsal
yapiyl tutarhh halde oOl¢iip 6lgmedigini belirtmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2018: 330). Tablo 5'te
Olceklere iligkin glivenilirlik analizi sonuclari verilmistir;

Tablo 4: Cronbach’s Alfa Degerleri

Olcek ifade Sayisi Cronbach’s Alfa
Sessiz Istifa 19 0,964
Hiyerarsi Kiiltiirii 6 0,964

Tablo 4’te iki 6l¢ek icin verilen Cronbach’s Alfa degerleri 0,70’ten yiiksek oldugu icin, her 6lcegin
maddeleri arasi i¢ tutarhlik degeri kabul edilebilir seviyededir.

Calismalarda veri dizilerinin normal dagilim i¢in uygunlugunu belirlemek amaciyla basiklik ve
carpiklik degerlerine bakilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 217). Bu degerin -3 ile +3 araliginda olmasi
normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (Groneveld ve Meeden, 1984; De Carlo, 1997). Tablo 6’da
¢ 0lgek i¢in ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerleri verilmistir.
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Tablo 5: Normallik Analizi Degerleri

Ortalama Standart Carpikhik | Basiklik
Sapma
Hiyerarsi Kiiltiiri 3,4417 1,31818 -0,597 -1,080
Sessiz Istifa 3,7068 0,89456 -0,777 0,340

Tablo 5’te verilen carpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 araliginda yer almakta olup, 6lgcek
puanlarinin normal dagilim goésterdigini ifade etmektedir. Dolayisiyla hipotezleri test edebilmek icin
parametrik analizler uygulanacaktir.

4.4 Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigini, varsa bu iliskinin kuvvetli mi yoksa zayif mi
oldugunu, , degiskenlerde bir deger artarken digeri artiyor veya azaliyor mu sorularina cevap
bulabilmek i¢in yapilan analizin sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir;

Tablo 6: Hiyerarsi Kiiltiirii ile Sessiz istifa Davranisi iliskisi

Hiyerarsi Sessiz Istifa
Kiiltiirii
Hiyerarsi Kiiltiirii 1
Sessiz Istifa 0,204** 1

Tablo 6’da yapilan korelasyon analizinin neticesinde hiyerarsi kiiltiirii ile sessiz istifa arasinda pozitif
ve anlaml bir iliski (r(400): 0,204** p<0,005) oldugu goriilmiistiir.

4.5 Diizenleyici Regresyon Analizi Bulgular

Tablo 7: Hiyerarsi Kiiltiiriiniin Sessiz Istifa Davranis1 Uzerindeki Etkisi

Model B Std. Hata Beta t p
Sabit 3,229 ,123 26,318 ,000
Hiyerarsi ,139 ,033 ,204 4,167 ,000
Kiltiira

Bagiml Degisken: Sessiz Istifa

Tablo 7’de verilen basit regresyon analizinin sonucuna goére hiyerarsi kiiltiirtiniin sessiz istifa
davranisi iizerinde anlamli ve pozitif etkisinin oldugu belirlenmistir (p<0,001). Elde edilen bu sonuca
gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8: Regresyon Modelinin Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R2 F Sig.
1 ,236 ,056 ,051 11,693 ,000
2 ,268 ,072 ,065 6,810 ,009

Tablo 8’de iki modele ait 6zet bilgiler sunulmustur. iki modelde bulunan R2 degerleri incelendiginde
birinci modele girilen degiskenlerin bagimh degiskendeki degisimin %5,1'ini acikladigl
gorilmektedir. ikinci model incelendiginde ve etkilesimsel terim devreye girdiginde modele girilen
degiskenlerin bagimh degiskenin %6,5’ini acikladigl belirlenmistir.
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Tablo 9: Hiyerarsik Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Model Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis t Sig. VIF
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 3,707 ,044 85,065 ,000
Zscore (Egitim) -, 109 ,045 122 -2,410 ,016 1,069
Zscore ,155 ,045 174 3,444 ,001 1,069
(Hiyerarsi
Kiltiirii)
2 (Sabit) 3,676 ,045 82,071 ,000
Zscore (Egitim) -, 124 ,045 -, 138 -2,741 ,006 1,086
Zscore , 161 ,045 ,180 3,590 ,000 1,071
(Hiyerarsi
Kiltiirii)
XM -,120 ,046 128 -2,610 ,009 1,023

Tablo 9’da yer alan hiyerarsik regresyon analizi tablosunda modeller bazinda baz1 katsayilar
bulunmaktadir. Standartlastirilmamis katsayilar tablosu incelendiginde birinci grupta modele girilen
degiskenlerden egitimin (B= -,109 ve p<0,05) ve hiyerarsi kiiltiiriiniin (B=,155 ve p<0,05) sessiz
istifa davramisi iizerinde anlaml etkisinin oldugu belirlenmistir. Ikinci grupta modele girilen
etkilesimsel terimle birlikte sonuclar incelendiginde birinci gruptaki degiskenlerden egitimin (B= -
,124 ve p<0,05) ve hiyerarsi kiltiiriintin (B=,161 ve p<0,05) sessiz istifa davranisi lizerinde anlaml
etkisinin oldugu belirlenmistir. Netice itibariyle hiyerarsik regresyon modelinin iki adimi da
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bununla beraber, ikinci modele girilen etkilesimsel terim
XM (egitim ve hiyerarsi kiiltiirii carpimi), birinci modele girilen degiskenlerden (hiyerarsi kiiltiirii ve
egitim) %1,6 oraninda daha fazla sessiz istifa davranisini agiklamaktadir. Elde edilen sonuclar
dogrultusunda hiyerarsi kiiltiirtiniin sessiz istifa davranisi lizerindeki etkisinde banka ¢alisanlarinin
egitim durumlarinin hizlandirici roliiniin oldugu séylemek miimkiindiir. Cogunlukla 18-25 yas arasi,
egitim diizeyi On lisans ve lisans olan bireylerin katihm gosterdigi bu ¢alismada genclerin egitim
seviyelerinin dahi hiyerarsi kiltiiriinilin sessiz istifa davranisi lizerindeki pozitif etkisini azaltamadig1
gorulmektedir. Bu sonuca gore H:z hipotezi kabul olmustur. Hiyerarsik regresyon analizinin
sonucunu belirten Diizenleyicilik grafigi de Sekil 2’de sunulmustur;

Sekil 2: Diizenleyicilik Grafigi

4,5 1

3,5

—— Yiiksek
Egitim

Sessiz isitfa
w

2,5

1,5 A

Diisiik Hiyerarsi Kiiltiiri Yiiksek Hiyerarsi Kiiltiirii
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5. SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerin neticesinde hiyerarsi kiiltiirtiniin hakim oldugu orgiit
ortaminda ¢alisanlarin sessiz istifaya yoneldikleri belirlenmis ve H1 ve Hz hipotezi kabul edilmistir.
Literatiirde iki degisken arasinda iliskiyi ele alan ¢alisma bulunmamaktadir. Sessiz istifa kavrami
uzun suredir orgiitsel sessizlik degiskeni ile anildig1 icin hiyerarsi kiiltiirii ve orglitsel sessizlik
iliskisini inceleyen arastirma 6rnekleri mevcuttur. Benzer sonuclari elde eden Yal¢insoy vd. (2017:
139) 411 saglik sektorii ile hazirlamis oldugu calismasinda orgiitsel sessizlik ve hiyerarsi kiiltiirti
arasindaki iligkiyi anlamli ve pozitif olarak tespit etmistir. Cavusoglu ve Kose (2019: 382) tarafindan
Manisa ve Izmir illerinde bulunan iiniversitelerde ¢alisan 719 akademisyenle hazirlanan arastirmada
da benzer sonuc elde edilmistir. Sessiz istifa, orgiitsel sessizlik ve hiyerarsi kiiltiirii iliskisinde
demografik degiskenlerin ve literatiirde bulunan baska degiskenlerin diizenleyicilik roliiniin ifade
eden bir arastirma 6rnegi bulunmamaktadir. Arastirmanin demografik sonuclarindan goérilecegi
lizere ankete katilan bireyler 18-25 arasiyla biiylik cogunlugu olusturmaktadir. Z kusagi icerisinde
yer alan bu yas grubu dijital diinyada biiytiyen, zihinsel saglik ve bireysel tatminlerine dncelik veren
bir yas grubudur. Degerlerinin orgitiin degerleriyle uyusmadigini hisseden bu bireyler, ruh
sagliklarinin da bu durumdan olumsuz etkilendigini diisiindiiklerinde sessiz istifaya daha fazla
yatkin hale gelmektedirler. Z kusag: tarafindan yasamak icin mi ¢alisiyorum yoksa ¢alismak icin mi
yasiyorum sorusunun cevabi olarak degerlendirilen sessiz istifa, isten ayrilma liiksii olmayan
calisanlarin c¢ikis yolu arama siirecinde gelisen direnme yontemlerini ifade etmektedir. Lider-iiye
etkilesiminin ¢ok boyutlu nitelige sahip oldugu, sosyal degisim teorisi bakis acisindan da
anlasilmaktadir. Bu teori, bireyler arasi karsilikl etkilesim siirecini kayiplarin en aza indirilmesi ve
odillerin en st diizeye cikartilmasi seklinde agiklamaktadir. Temel mantig1 giderden daha ¢ok gelir
saglayan iligkilerin karsilikli ilgiyi ve gliveni arttiracagi yonilindedir. Sosyal degisim teorisine gore
lider-liye etkilesiminin gelisimi, iki taraf arasindaki baslangi¢ etkilesimleri ile baslamaktadir. Bu
etkilesimin olusumu igin iki taraf karsilikli saygi, gliven ve sorumluluk gibi duygularin gergeklestirilip
gerceklestirilemeyecegini belirlemek amaciyla birbirlerini test etmektedirler. Karsilikli etkilesim
davranisi olumlu sonuc¢ verdiginde etkilesimi baslatan tarafin sonu¢tan memnun kaldigi anlasilmakta
ve iki taraf arasi etkilesim devam etmektedir (Yildiz vd., 2008: 99).

Pandemi 6ncesinden itibaren kendini gostermeye baslayan, ¢alisanin gizli halde geri cekilmesi olarak
ifade edilen sessiz istifa kavrami, ¢alisanlarin islerini hayatlarinin merkezine almamalari, 6nceligi
6zel yasamlarina vermeleri ve aidiyet duygularin1 kaybederek, iletisim eksikligi yasamalari ile
ilerleyen bir siirectir. Bu siirecin 6niline gecmek icin tiim sorumluluk yonetime aittir. Bu nedenle
orglt calisanlarinin sessiz istifaya yonelmelerine neden olan olumsuz durumlar hakkinda yonetim
ile diisiincelerini acik bir sekilde paylasmalar1 bu sorunlarin ¢éziim siirecini hizlandiracaktir. is
yerinde deger goremeyip, cesitli nedenlerle olusan titkenmislik sendromuyla karsi karsiya kalan ve
dolayisiyla sessiz istifa siirecine gegen calisanlarin sayisinin artmasi ve zamanla yasayacaklari
bunalimlar, istihdam havuzunun eksilmesine, toplumsal refahin bozulmasina neden olacaktir.
Orgiitsel, bireysel ve kiiresel 6lcekte saglikli bir ekonomik isleyisin saglanabilmesi i¢in sessiz istifa
ile miicadele etmek O6nem arz etmektedir. Miicadelenin en 6nemli elemanlarindan biri olan
yoneticiler, calisanin1 destekleyen, motive eden, tecriibesi ve bilgisiyle onlar1 ikna eden, sinerji
yaratan yonleriyle sessiz istifanin oniine ge¢cmede onemli bir faktor olarak goriilmektedirler
(Caliskan, 2023: 20). Eski tiretkenligini kaybeden, performansinda distisleri yasayan calisani sessiz
istifanin ve hiyerarsi kiiltiirtiniin olumsuz ve baskici etkilerinden uzaklastirmak icin yoneticilere
verilebilecek bazi tavsiyeler sunlardir;

-Sessiz istifaya karsi duyarl isletme yapisi olusturmak hem insan kaynaklar: icin hem de orgiit
calisanlarinin memnuniyeti ve verimliligi icin 6nem arz etmektedir. Bu nedenle sessiz istifayl
onleyebilmek i¢cin konu ile ilgili egitimlerin hazirlanmasi, ¢alisanlara orgiitiin bu olumsuz duruma
kars1 oldugu mesajini verecektir.
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-Calisanlarin becerilerini gelistirebilmeleri ve 6rgiit ici daha zor gorevleri istlenebilmeleri icin imkan
taninmalidir.

-Calisanlarin motivasyonlarinin ve memnuniyet seviyelerinin takip edilmesi, orgiit icerisinde
onemsendiklerini, agik iletisimin hakim oldugunu diistinmelerini saglayacaktir. Bu durumda insan
kaynaklar1 yonetimine de sorumluluk ytiklenmelidir. Ciinkii calisan insan kaynaklar1 tarafindan
motivasyonlarina deger verildigini disiindiiglinde 6zgiiveni artacaktir.

-Orgiit ici sorumluluklarinin étesinde fazla ¢caba gosteren calisanlarin 6diillendirilmesi, hem sessiz
istifay1 azaltacak hem de motivasyon artisina destek saglayacaktir.

-Orgiit ortaminin tiim c¢alisanlarin kendilerini 6zgiir ve huzurlu hissedebilecekleri yapida olmasi
umulmakta, yasadiklari endiseler dikkate alinarak, durumlariyla alakali empati kurulmalidir.

-Ortak bir ama¢ duygusunun olusturulmasi, katiimcr 6rgiit kiltiiriiniin yaratilmasi, ¢alisanlarin
inisiyatiflerinin gelistirilmesine olanak taninmasi, bireyin 6zel hayati ve is hayati arasina sinir
koymasi halinde bu duruma saygi duyulmasi ile sessiz istifanin éniine gegcilebilir.

-Calisanlara biliyiime imkanlarinin saglanmasi, 6zerklik taninmasi ve destekleyici yonetim
anlayisinin sunulmasi halinde onlarin gelisimlerine, mutluluklarina ve Kkariyerlerine olumlu
yatirimlar yapilmis olacaktir.

-Calisanlarinin mesleki gelisimleri icin yatirimlar yapan, mental sagliklarina deger veren, giiclii
taraflarinin gelisimi i¢cin imkan taniyan, agik iletisim i¢in cesaret veren, ddiilleri adaletli bir sekilde
paylastiran ve calisanin onurunu 6zenle koruyan bir 6rgiit misyon odakli diinyay1 daha iyi hale
getirebilecek vizyon ortaya koyabilir.

-Calisanlara isleri ile ilgili daha detayli konusmalar yapmak, gereksiz is yiikiinii azaltmak, birlikte
verimli projeler gelistirmek, mevcut islerin verimliliginin nasil arttirilabilecegi hususunda birlikte
diistinmek sessiz istifay1 azaltmak i¢in 6rgiitlere imkan taniyacaktir.

-Hiyerarsik orgiit yapisina sahip kurumlarda iletilen mesajlarin filtrelenmesi otoritenin yanls
anlasilmasina sebep olabilir. Dolayisiyla yonetici ve calisan arasindaki gliven eksikligine sebep
olabilecek bu durumu engellemek icin otorite ve c¢alisan arasinda diizenli bire bir gériismelerin
yapilmasi, ortak bir zeminde birlesilmesi, calisanin biiylimesine olanak taninmasi gerekmektedir.
-Orgiitlerde sik¢a karsilasilan, diger karsilig psikolojik yildirma olarak ifade edilen mobbinge karsi
yoneticilerin ve insan kaynaklar1 yonetiminin gerekli 6nlemleri almasi karsilasilabilecek sessiz istifa
sorununun ontiine gececektir.

Calisanlarin sessiz istifa davranislarini engelleyebilmek adina;

- Is ile ilgili olas1 hatalarina profesyonel geri bildirimlerde bulunulmas;,

-Ise dair sikdyetlerini ve kaygilarini ifade edebilecekleri giivenli alanlarin yaratilmasi,

-Gliven, saygi ve is birligi olan 6rgiit ortaminin olusturulmas;,

-Motivasyonlarini ve memnuniyetlerini takip etmek adina, departmanlar arasi acgik iletisim
sisteminin kurulmasi,

-Tim calisanlarin iizerine diisen vazifeyi en iyi sekilde yapmaktan memnun olacaklar orgiit
kiiltliriinlin olusturulmasi,

-Calisanlarin inisiyatif gelistirmelerine imkan taninmasi,

-Calisanlarin baghliklarini arttirmak adina biiytime firsatlari saglanmasi, tesvikler sunulmasi,
-Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin net oldugu, bireyler arasi isbirligine dayanan, tiim orgiit
tiyeleriyle iletisimin diirtistliik ile yiirtitiildiigl, basar1 odakli kazanan kiiltir yapisinin olusturulmas;,
-Calisanlarin performanslarini gézden gecirme sikliginin arttirilmasi,

-Calisanlarin sinirlarina saygi duyulmasi ve ortaya koyduklari isin takdir edilmesi,

-Calisanlarin, is arkadaslariyla veya tstleri ile iliskilerinde yasanan sorunlan iyilestirmek ve
gelistirmek adina kocluk ve egitim sisteminin devreye girmesi,

-Tim calisanlarin kendilerini 06zgiir hissedebilecekleri bir o6rglit ortaminin yaratilmasi
gerekmektedir.
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-Calisanlara konforlu is kosullarinin ve hak edilen iicretin sunulmasi, is tatminlerini arttiracagi gibi
sessiz istifanin da dniline gececektir.

-Liderlerin sessiz istifa konusunda bilin¢lendirilmesi, bu dogrultuda bilgilerinin ve yetkinliklerinin
arttirillmasi da 6nem arz etmektedir.

Calisanlar agisindan bakildiginda yasamlarini anlamlandiran sebepler iizerinden yeniden baglanti
kurmalari, ama¢ duygusunu canlandirmak adina 6nemli bir rol oynayabilir. Bireylerin anlam
arayislarinda belli amaglara baglanmalari gergeklikten uzaklasmalarini engellemekte, saghikl bir is-
yasam dengesi kurmalarina imkan tamimaktadir. Orgiit icerisinde saghkli yasam Kkiiltiiriiniin
yayginlasmasi, calisanlarin is saatleri disinda kalan zamanlarinda stresten uzaklagmalarin ve
eglenebilecekleri etkinliklere yonelmelerini saglamakta, psikolojik olarak kendini rahat hisseden
birey, sessiz istifa slirecine girmemektedir (Caliskan, 2023: 198).

Literatiirde hiyerarsi kiiltiiriiniin sessiz istifa davranisi lizerindeki etkilerini ele alan ve calisan ile
lider arasi etkilesimini ele alan nicel bir calisma yapilmamistir. Hem teori hem de saha ¢alismalarinin
az olusu ile dikkat ceken bu kavram ile ilgili nasil tespit edilebilecegi, yonetim ve calisanlar tarafindan
alinabilecek aksiyonlara dikkat ¢cekebilmek amaciyla bu ¢alisma hazirlanmistir. Farkli sektorlerde ve
farkli 6rneklemlerde gerceklestirilebilecek ilerleyen arastirmalar sessiz istifa davranisi kavraminin
literatiirde kapsamli olarak yer almasina olanak taniyarak, calisanlarin ve érgiitlerin bu konu ile ilgili
bilingclenmelerini saglayacaktir. Ayrica bu alanda ¢alismak isteyen arastirmacilar i¢in sessiz istifanin
sebepleri ve sonuglarti ile ilgili calismalarin yapilmasinin yararl olacagi umulmaktadir.
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EXTENDED ABSTRACT

1. Introduction

The concept of quite quitting behavior, which is explained in Turkish as not going out of the duties
specified in the job description, is defined as avoiding responsibilities, working as much as necessary,
giving up, and not taking any action regarding the organization. According to this concept, the
employee prefers not to do anything other than his/her duty, does not use his/her creative side, and
does not attach importance to the expectations of the institution he/she works for. The presence of
employees who adopt the quiet quitting behavior in the business environment negatively affects the
commitment of other individuals to the organization and causes them to lose their productivity.
People who are faced with burnout in the organization they work for and think that they do not get
the reward they deserve enter into a silent renunciation process, even if they do not realize it. These
individuals think that the above-normal value they place on their work is not worth missing out on
anything in life. This situation brings with it minimum performance and low efficiency. Therefore,
important responsibilities are imposed on the leader for organizations that try to continue their lives
within the means at their disposal in an intensely competitive environment. By increasing the
productivity of the employees, the most important task of managers in the modern organizations that
they are in search of is to reduce the hierarchical structure, increase communication between the
manager and the employee, and ensure the participation of the employee in the decisions. Quiet
quitting behavior, known as one of the long-term results of work engagement, is seen as one of the
concepts that will increase its validity in the near future. The importance of the study is that it is
aimed at determining the factors affecting the quiet quitting behavior, which is one of the behaviors
that reduce employee productivity. Quiet quitting behavior, which is still a new concept and has a
limited number of studies in the academic literature, attracts attention both in business life and in
the academic field. For this reason, the foundations on which this concept is based have not been
determined precisely. The main reason for this research is that there are no examples of studies that
deal with the hierarchical culture together with the quiet quitting behavior, which has started to
come to the fore as a new concept in the literature.

2. Data Set and Method

The population of the research consists of 1835 bank personnel in Balikesir province and its districts.
The sample of the research consists of 400 personnel selected from banks located in Bandirma
district and Balikesir city center. Convenience sampling method was used in the selection of the
sample.

3. Empirical Findings

As aresult of the regression analysis, it was determined that the hierarchy culture had a positive and
significant effect on the quiet quitting behavior. As a result of the hierarchical regression analysis, it
was determined that the educational status of the bank employees had a moderating effect on the
effect of the hierarchical culture on the quiet quitting behavior.

4. Discussion and Conclusion

The concept of quite quitting, which is expressed as the confidential withdrawal of the employee, has
started to show itself since the pre-pandemic period. It is a process that progresses with the
employees not putting their work at the center of their lives, giving priority to their private lives,
losing their sense of belonging, and experiencing a lack of communication. All responsibility belongs
to the management to prevent this process. For this reason, it will accelerate the solution process for
these problems if the employees of the organization openly share their thoughts with the
management about the negative situations that cause them to resign silently. Creating a company
structure that is sensitive to quite quitting is important both for human resources and for the
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satisfaction and productivity of the employees of the organization. For this reason, the preparation
of trainings on the subject in order to prevent quite quitting will give the message to the employees
that the organization is against this negative situation. Filtering the messages conveyed in
institutions with hierarchical organizational structures may cause misunderstandings of authority.
Therefore, in order to prevent this situation that may cause a lack of trust between the manager and
the employee, it is necessary to conduct regular one-on-one meetings between the authority and the
employee, to unite on a common ground, and to allow the employee to grow. The managers and
human resources management taking the necessary precautions against mobbing, which is
frequently encountered in organizations and whose other counterpart is expressed as psychological
intimidation, will prevent the quite quitting problem that may be encountered.
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