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Ö Z E T  

Son zamanlarda mutsuz çalışanların işten ayrılmak yerine en az çabayla işine devam ettikleri durumunu 
tanımlamak için sessiz istifa kavramı kullanılmaktadır. Bu kavram sadece belirlenmiş işlerini yapan 
ekstra rol davranışı ile sorumluluğunu almadan iş hayatını sürdüren çalışanlar için kullanılmaktadır. Bu 
çalışmada sessiz istifanın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini saptamak amaçlanmaktadır. Bu amaçla 
çağrı merkezinde çalışmakta olan 441 kişiye kolayda örnekleme yöntemiyle gönüllülük esasına dayalı 
anket yapılmıştır. Korelasyon analizi sonucu sessiz istifa ile işten ayrılma niyeti arasında r=-0,682 
kuvvetinde (p<0,05 anlam düzeyi) negatif yönde yüksek düzeyde anlamlı bir ilişkinin olduğu 
belirlenmiştir. Regresyon analizi sonucu sessiz istifanın işten ayrılma niyeti üzerine (β=-0,702; p<0,05) 
etkisi olduğu belirlenmiştir. T testi ve ANOVA sonucunda ise katılımcı çağrı merkezi çalışanların statü 
(p=0,000), cinsiyet (p=0,000), eğitim (p=0,001), yaş (p=0,000) ve çalışma süresi (p=0,000) ile sessiz 
istifa arasında p<0,05 anlam düzeyinde anlamlı bir fark tespit edilmiştir. İşten ayrılma konusunda; 
cinsiyet (p=0,000), statü (p=0,000), yaş (p=0,000), eğitim (p=0,027), ve çalışma süresi (p=0,000) arasında 
p<0,05 anlam düzeyinde anlamlı bir farklılık belirlenmiştir. 
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A B S T R A C T 

Recently, the concept of quiet quitting has been used to describe the situation where unhappy employees 
continue to work with minimum effort instead of quitting. This concept is used for employees who 
continue their work life without taking responsibility for extra role behavior and extra role behaviors. 
This study aims to determine the effect of quiet quitting on turnover intention. For this purpose, 441 
people working in call centers were surveyed on a voluntary basis by convenience sampling method. As 
a result of the correlation analysis, it was determined that there was a highly significant negative 
relationship between quiet quitting and turnover intention with r=-0.682 (p<0.05 level of significance). 
As a result of regression analysis, it was determined that quiet quitting had an effect on turnover intention 
(β=-0,702; p<0,05). As a result of T-test and ANOVA, a significant difference was found between the 
status (p=0.000), gender (p=0.000), education (p=0.001), age (p=0.000) and working time (p=0.000) of 
the participant call center employees and quiet quitting at p<0.05 level of significance. There is a 
significant difference between gender (p=0.000), status (p=0.000), age (p=0.000), education (p=0.027), 
and working time (p=0.000) and intention to leave at p<0.05 level of significance. 
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essiz istifa; çalışanların öncelikli sorumlu oldukları işleri yapmaya devam etmelerinde daha az istek duymaları, işe geç 
kalmayı umursamamaları, işe erken gelmemeyi ve zorunlu olmayan toplantılara katılmamayı içeren Z kuşağı 
öncülüğünde (Çimen ve Yılmaz, 2023: 28) başlayan harekettir. Bu hareket koşuşturma kültürünün imkânsız taleplerinden 
kurtulabilmek konusundaki mücadeleyi çağrıştırarak yıllar içinde iş ile benlik duygusu arasında daha pratik bir ilişkiye 

dönüştürülen fenomen bir kavrama dönüşmüştür. Zaid Khan’ın TikTok videosuyla Z kuşağı öncülüğünde bir akıma 
dönüşmekte ve iş yerinin ötesinde artık insanların hayatlarını, evliliklerini ve ilişkilerini ve iş dışı yönleri için de 
kullanılmaktadır. Çalışanların işin anlamını yitirdiğini düşündüğü bu noktada işyerlerine de zarar vermektedir. Çalışanların 
coşkudan yoksun, asgari düzeyde etkileşimle işlerine devam etmeleri (Boy ve Sürmeli, 2023: 1) pasif bir başkaldırıyı da ifade 
etmektedir. Özellikle pandemi sonrası sessiz istifayla ilgili önemli olan çalışanların birçoğunun geçimini sağlamak için işe 
gitmek zorunda kaldığı bir ekonomik duruma ve insanların bir şeyler yapmasını her zamankinden daha zorlayıcı hale getiren 
ekonomik ortamın varlığını devam ettirmesidir. Bu bağlamda çalışma; yüksek çalışan devir hızına sahip bir çağrı merkezindeki 
çalışanların yöneticiler tarafından doğru anlaşılmasıyla çalışan devir oranını düşürmeye yönelik önlemler alınabilmesi önem 
arz etmektedir. Bu yönüyle çalışmayla çalışanların sessiz istifa algılarının işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisinin ölçülmesi 
ile alanyazındaki eksikliğin giderilmesi amaçlamaktadır.  

1. SESSİZ İSTİFA 
COVID-19 salgını sonucunda hem sosyal hem de çalışma hayatındaki yaşanan değişim, yönetici baskısı altındaki çalışanların 
yaşadıklarını tekrar gözden geçirmesi ve yeni çalışma yöntemleri geliştirebilmesine yol açmıştır (Yıldız ve Özmenekşe, 2022: 
14). Bu bağlamda işgücü piyasasında pandemi sonrası iki kavram istifa depremi ve sessiz istifa oldukça popüler hale gelmiştir. 
İstifa depremi sonucu pandemi süreci ve sonrası istifa eden çalışanların bir kısmı yeni bir işi buldular. Diğer kısmı ise daha 
esnek çalışma saatlerine sahip bir işe girdiler. Fakat sessiz istifa süreci yaşayan çalışanlar işlerini bırakamadılar ya da 
bırakmadılar (Lee vd., 2023: 3). Bu süreçte belirgin hale gelen sessiz istifa işten ayrılmadan ve istifa etmeden işyerinde daha 
az sorumluluk aldılar. Bu sorumluluk sadece görev tanımlarındaki yükümlülükler temelinde mümkün olan en düşük düzeydeki 
çaba gösterme anlamına gelmektedir. Sessiz istifa daha çok çalışan motivasyonun eksikliği gibi duygu ve düşünce esasında 
değerlendirilmektedir (Yıldız ve Özmenekşe, 2022: 14). Sessiz istifanın teorik çerçevesini Arar, Çetiner ve Yurdakul (2023)’e 
göre sosyal mübadele, kaynakların korunması ve kuşak teorisine dayandırılabilmektedir.  

Sessiz istifanın dikkate alınması gerekli bir kavram olmasına Z kuşağının büyük payı olduğu tahmin edilebilir. Çevresel 
farkındalıkları yüksek düzeyde ve haklarına sıkı sıkıya bağlı Y kuşağından ziyade kalıplaşmış kuralları sorgulayarak 
düşünmekten çok eyleme geçen Z kuşağıdır. Y kuşağının bu etkideki desteğinin azımsanamayacak düzeyde olduğu 
düşünülmelidir (Pearce, 2022; Youthall, 2022). Sessiz istifa hareketinin Z kuşağı öncülüğünde yaygınlaşması bu kuşağın fikir 
ve yaşantılarının sosyal medyayı kullanma alışkanlıklarından kaynaklanabilmektedir. Buna ek olarak pandemi sonrası işgücü 
piyasasına Z kuşağının girmesinin de etken olabileceği göz önünde tutulmalıdır (Masterson, 2022).  

Sessiz istifa; çalışanların işten çıkmasıyla doğrudan ilgili değildir. İşveren tarafından çalışanlara tanımlanmış saat aralığında 
işle alakalı süreçlerde yeterince odaklanması ile iş dışı sürelerde işten uzaklaşmasıyla ilgilidir (Yıkılmaz, 2022: 582). 
Çalışanların işten uzaklaşmasında fazladan çaba göstermesinin bir karşılığı olmadığını anlamasının neticesinde en az çaba ile 
işin sürdürülmesi olarak tanımlanabilir (Özer, 2022). Sessiz istifayı oluşturan dinamikler arasında önemsenme duygusunun 
eksikliği, öğrenme ve gelişme fırsatlarının azlığı ile kuruma ilişkin amaç ve hedeflere ulaşmadaki eksikliktir. Sessiz istifa 
sürecini yaşayan çalışanların ihtiyaçlar, değerler ve amaçlardaki memnuniyetsizliklerinden kaynaklanmaktadır (Harter, 2022). 
Yaptığı işten hoşnut olmayan çalışanın örgütsel rollerini sürdürürken bazı iş rollerinden kaçınması veya bazı iş görevlerindeki 
zamanını en aza indirgemesindeki davranışlara sessiz istifa denmektedir (Hamouche vd., 2023: 5). Bu durumda sessiz istifa; 
çalışanın en az düzey performans sergilemesiyle iş ortamındaki kapasitesini tasarruflu kullanarak işine devam etmesidir 
(Yıkılmaz, 2022: 582). 

2. İŞTEN AYRILMA NİYETİ 
Çalışanların bilinçli ve kararlı şekilde nispeten yakın bir zamanda işten ayrılmayı düşünmesi işten ayrılma niyeti olarak 
tanımlanmıştır (Long vd., 2012, 576). Kurumlarında beklentilerinin karşılanmadığı durumlarda çalışanlar işten ayrılma yolunu 
seçebilmektedir. Bununla birlikte, işten ayrılma ile sonuçlanan süreç, esasen ayrılma fiilinden önce gerçekleşmeye başlamakta 
olup, bilinçli ve kasıtlı bir şekilde örgütten ayrılma isteğini içeren bu süreç, işten ayrılma niyeti olarak tanımlanmaktadır (Tett 
ve Meyer, 1993: 262). Bu kavram gerekçelendirilmiş eylem teorisi (Ajzen ve Fishbein, 1970) ile planlı davranış teorisine 
(Ajzen, 1991) dayandırılabilmektedir.  

Çalışanların göstermiş olduğu bazı davranışlarda işten ayrılma niyeti tahmin edilmektedir. Kurumda yükselmeye daha az ilgi 
gösterme, işlerle daha az ilgilenim, uzun dönemli projelere karşı isteksiz olma, eğitim ve gelişime düşük ilgi gösterme, 
toplantılarda daha az yapıcı katkı sunma, daha az yeni fikir sunma ve gerektirdiğinden daha fazla iş yapmama bunlara örnek 
olarak gösterilebilir (Gurchiek, 2014, 17). Bu örnekler ışığında işten ayrılma, örgütsel ortamda mutlu olmayan çalışanın işe 

S 
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gelmekten kaçınması, günün belli bir kısmında, tamamında ya da kalıcı olarak işten ayrılmasını ifade etmektedir. Bu bağlamda 
işten ayrılma niyeti, çalışan tarafından işe veya örgüte yönelik olumsuz tutum ve davranışlarla verilen psikolojik tepki olarak 
görülebilir (Mobley, 1977: 237). Bu tepki işe bağlı olmayan veya işinden tatmin olmayan çalışanların büyük olasılıkla 
çalıştıkları organizasyondan ayrılmalarına neden olacaktır. Ayrıca bu çalışanların organizasyonda iyi bir performans 
göstermeleri de beklenmemelidir. Bu çalışanlar işten ayrılma, işe devamsızlık gibi davranışlar göstermeleri de beklenir (Mathis 
vd., 2016: 180). 

Çalışanların işten ayrılmasının ilk işaretleri sözel veya davranışsal şekilde gerçekleşmektedir. Sözel işten çekilme, çalışanın 
işten ayrılma isteğini sözlü biçimde ifade etmesi olup, davranışsal işten çekilme ise çalışanın işi için daha az hevesli olması, 
işte başka şeyler düşünmesi, işe geç gelmesi veya gelmemesi gibi durumları içermektedir (Takase, 2010: 5). Bu durumu Mathis 
vd. (2016); 

• İşlevsel-işlevsel olmayan işten ayrılma, 
• Gönüllü-zorunlu işten ayrılma, 
• Kontrollü/kontrolsüz işten ayrılma şeklinde sınıflandırılabilmektedir.  

İşten ayrılma niyetini çevresel, örgütsel ve bireysel faktörlerden kaynaklandığı değerlendirilebilir. Çevresel faktörler; ekonomik 
daralma ve genişleme gibi konjonktürel etmenler, yeni mesleklerin daha cazip hale gelmesi, piyasada gözlenen değişiklikler, 
teknolojik gelişmeler, otomasyon ve reorganizasyon, kıdem tazminatının yüksekliği gibi unsurlar, işten ayrılma niyetini 
etkileyen dış çevre unsurları arasında sayılabilir (Şimşek, Çelik ve Akgemci, 2018: 321-322). Bireysel faktörler; işe yönelik 
tutumlarını, iş tatminlerini ve dolayısı ile işte kalıp kalmama kararlarını doğrudan etkileyen faktörlerdir. Çalışanın işten ayrılma 
niyetinde; 

• Cinsiyeti,  
• Eğitimi, 
• Yaşı,  
• Deneyimi,  
• Medeni durumu,  
• Becerileri, 
• Aile yapısı,  
• Zekâ gibi kişisel olan faktörler ile yakından ilgilidir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57).  

Örgütsel faktörleri ise; ücret, terfi ve kariyer olanakları, ödüllendirme ve teşvik yöntemleri, iş stresi, iş tatmini, mobbing, 
fiziksel şartlar, yönetsel ve etik anlayış, iş ve sosyal güvenlik ile diğer çalışanların işten ayrılması gibi unsurlar ile yakından 
ilgilidir (Glissmeyer, Bishop ve Fass, 2007: 458). 

2.1.İşten Ayrılmanın Sonuçları 
Örgütsel bağlamda işten ayrılma niyeti birçok açıdan maliyet getirici bir faktördür. İşten ayrılma davranışı ve niyeti sosyal yapı 
ile iletişimi de olumsuz etkilemektedir. Bu durumda yeni çalışanın aranması, seçilip yerleştirmesi, oryantasyonu ve eğitim 
maliyetleri gibi para ve zaman kayıplarına neden olmaktadır (Lambert, 2001: 62). Bu durum örgütün rekabet gücünün 
azalmasına, maliyetlerinin artmasına, müşteri hizmetlerinin zayıflamasına sebep olmaktadır (Hsiao, Auld, Ma, 2015: 9). Aynı 
zamanda yetenekli çalışanların kaybedilmesi ve yeni çalışanın işe alınması eğitilmesi gibi finansal maliyetlere neden olmasıyla 
operasyonel süreçlerin bozulması, işyeri kazalarının artması, müşterilere verilen hizmetlerinin niceliksel ve niteliksel olarak 
düşmesi gibi olumsuz örgütsel sonuçları doğurmaktadır (Hom vd., 2012: 831).  

İşten ayrılan çalışanlara karşılık alınan yeni çalışanların işe alım süreçlerinin ve çalışanlara verilecek olan yeni eğitimin ise 
maliyetleri artıracağı bilinmelidir (Bothma, Roodt, 2013: 3). Yeni bir işte düşük maaşla işe başlama, yeni işe uyum sağlama 
güçlükleri, uyum sürecinde iş kazalarına maruz kalabilme, psikolojik zorlanma gibi olumsuz sonuç olasılıkları ile de karşı 
karşıya kalabilecektir (Şimşek, Çelik ve Akgemci, 2018: 321). Ayrılanların ardından organizasyonda kalan çalışanlarda ise 
sosyal ilişkilerde ve iletişim olgularında değişimler, değerli çalışma arkadaşlarının işe katkısının kaybı, memnuniyetsizlik, 
düşük uyum ve düşük bağlılık gibi olumsuz sonuçlar görülebilmektedir (Mobley, 1982, 113). 

3. ARAŞTIRMANIN AMACI, YÖNTEMİ VE HİPOTEZLERİ 
Bu çalışma çalışanların sessiz istifa algılamalarının işten ayrılma niyetleri üzerinde etkisinin tespiti için yapılmıştır. Bu etkinin 
belirlenmesi için ilişkisel tarama modeli temelinde hizmet işletmesi (çağrı merkezi) çalışanları ile gönüllülük esasıyla ve 
kolayda örneklem kullanılarak anketle yapılmıştır. Çalışmanın çağrı merkezinde yapılmasının önemli nedenlerinden birisinin 
de çağrı merkezindeki çalışan devir oranının (%25-35) yüksek olmasıdır. Söz konusu hizmet işletmesinde 1400 çalışan anakütle 
olarak belirlenmiştir. Uzgören (2012)’e göre 1400 kişilik anakütlenin %5 güvenilirlik düzeyinde örneklem sayısının 302 olması 
gerekliliğini vurgulamıştır. Bu bağlamda araştırmanın örneklemini; gönüllülük esasına göre çalışmayı destekleyen 441 çalışan 
olması yeterli ve anakütleye uygun kabul edilebilir. 441 çağrı merkezi çalışanından yüz yüze, e posta ve Google Formlar 
sayesinde veriler elde edilmiştir.  

Çalışmada 2 ölçeğin (Sessiz istifa ölçeği ve İşten ayrılma niyeti) yanı sıra 5 adet demografik ifadeleri içerecek şekilde 
oluşturulan veriler kullanılmıştır. Boz, Duran, Karayaman ve Deniz (2023) çalışmasıyla geliştirdikleri Sessiz İstifa Ölçeği 25 
ifade ve 5 alt faktörden oluşmaktadır. Moley vd., (1978) çalışmasıyla geliştirilen ve Örücü ve Özafşaroğlu (2013) çalışmasıyla 
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Türkçe uyarlaması yapılan İşten ayrılma niyeti ölçeği 3 ifade ve tek faktörden oluşmaktadır. Toplamda 28 ifade 5’li (Likert 
tipi) ve 5 adet demografik bilgileri kapsayan anket 441 çağrı merkezi çalışanı tarafından doldurulmuştur. Araştırmanın 
analizinde SPSS (25.0) programı kullanılmış ve analizlerde p<0,05 anlamlılık düzeyi aranmıştır. Hipotezlerin doğrultusunda 
veri değerlendirmesinde güvenilirlik analizleri, açıklayıcı faktör analizleri, T-testi, ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi 
yapılmıştır. Çalışmadaki 2 ölçeğe eğik döndürme, faktör yükü 0,50 üzeri, çıkarsama yöntemi temel bileşenlerin seçilmesiyle 
açımlayıcı faktör analizleri yapılmıştır. 

Şekil 1. Araştırmanın Kavramsal Modeli 

 

 

 

 

 

Araştırmanın hipotezleri şunlardır; 

H1: Çağrı merkezi çalışanlarının sessiz istifa algılamaları; işten ayrılma niyetleri üzerinde anlamlı bir etki bulunmaktadır 

H2: Çağrı merkezi çalışanlarının demografik özellikleri ile sessiz istifa arasında anlamlı bir farklılık vardır 

H3: Çağrı merkezi çalışanlarının demografik özellikleri ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir farklılık vardır 

4.ARAŞTIRMANIN BULGULARI 
Araştırmaya katılım sağlayan 441 çağrı merkezi çalışanının demografik özellikleri, ölçeklerin güvenilirlik analizi, frekans 
dağılımı, fark testleri, korelasyon, regresyon analizi vb. ile yorumlanması bu kısımda yapılmıştır.  

Tablo 1. Katılımcıların Demografik Bilgileri 

Cinsiyeti               n          Yüzdesi                 Eğitimi                  n Yüzdesi 

Kadın 235 53,3 Lise 135 30,6 

Erkek 206 46,7 Ön lisans 159 36,1 

Unvan n % Lisans 128 29,0 

Beyaz_yakalı 184 41,7 Lisansüstü 19 4,3 

Mavi_yakalı 257 58,3 Yaş n % 

Çalışma süresi n % 18-23 90 20,4 

0-5 yıl 139 31,5 24-43 279 63,3 

6-10 yıl 51 11,6 44-58 72 16,3 

11-15 yıl 179 40,6    

16 yıl ve üstü 72 16,3    

Araştırmayı destekleyen çağrı merkezi çalışanlarının çoğunluğu kadın (%53,3), unvanları mavi yakalı (%58,3), ön lisans 
eğitimi (%36,1) çalışma süresi 11-15 yıl (%40,6), yaşları 24-33 (%63,3) olduğu belirlenmiştir. 

 

 
 

 

Sessiz İstifa 
İşten Ayrılma 

Niyeti 
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Tablo 2. Normal dağılım verileri 

  İstatistik S.S. 
SESSİZ_İSTİFA Ort. 1,7550 ,02950 

Çarpıklık 1,594 ,116 

Basıklık 2,223 ,232 

İŞTEN_AYRILMA_NİYETİ Ort. 4,2872 ,03033 

Çarpıklık -1,109 ,116 

Basıklık 1,710 ,232 

Araştırmada kullanılan veri setinin çarpıklık -basıklık değerlerinin normal dağılım (-3 ile +3) gösterdiği (Kalaycı, 2010) ve 
parametrik analizler için uygun olduğu saptanmıştır. 
Tablo 3. Sessiz İstifa Ölçeği Faktör Analizi 

  

Component 
Crobach_ 

Alpha 
KMO 

Barlett 1 2 3 4 5 
S01 ,950          

 
0,940 

 
 

0,625 S05 ,904         
S02 ,903         
S03 ,795         
S04 ,794         
S07 ,609         
S08   ,975       
S10   ,919       
S09   ,838       
S11   ,780       
S12   ,727       
S18     ,887     
S17     ,835     
S20     ,766     
S19     ,721     
S21     ,657     
S06     ,636     
S24       ,920   
S22       ,880   
S23       ,845   
S25       ,541   
S14         ,948 
S13         ,812 
S15         ,611 
S16         ,559 
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Sessiz istifa ölçeği ifadelerinin madde yük değeri 0,541 ile 0,950 arasında bulunduğu tespit edilmiştir. Güvenilirlik analizi 
Crobach_Alpha değeri (0,940) bulgulanmış olup oldukça güvenilir olduğu (Büyüköztürk, 2007) tespit edilmiştir. Örneklemin 
yeterli olduğunu ve faktör analizine uygun olduğunu gösteren KMO Barlett testi (0,625) sonucuyla faktör analizi için uygun 
(Kalaycı, 2010) olduğu belirlenmiştir. 

Tablo 4. İşten Ayrılma Niyeti (İAN) Ölçeği Faktör Analizi 

 

Bileşen 

1 

Cronbach_Alpha KMO Barlett 

İAN03 ,949 0,757 0,678 

İAN02 ,829 

İAN01 ,695 

İşten ayrılma niyeti ölçeği ifadeleri madde yük değeri 0,695 ile 0,949 arasında bulunduğu tespit edilmiştir. Güvenilirlik analizi 
(0,757) sonucuyla güvenilir olduğu (Büyüköztürk, 2007) tespit edilmiştir. Örneklemin yeterli olduğunu ve faktör analizine 
uygun olduğunu gösteren KMO Barlett testi (0,678) sonucuyla faktör analizi ve örneklem yeterliliği için yeterli olduğu 
(Kalaycı, 2010) belirlenmiştir. 

Tablo 5. T Testi (Cinsiyeti ve Statüsü) 

Cinsiyeti  n Ortalama S.H. p 

SESSİZ-İSTİFA Kadın 235 1,8756 ,62719 
0,000 

Erkek 206 1,6175 ,58211 

İŞTEN_AYRILMA_NİYETİ Kadın 235 4,1390 ,67836 
0,000 

Erkek 206 4,4563 ,53998 
Statüsü  n Ortalama S.H. p 

SESSİZ_İSTİFA Beyaz-yaka 184 1,4443 ,49359 
0,000 

Mavi-yaka 257 1,9774 ,60520 

İŞTEN_AYRILMA_NİYETİ Beyaz-yaka 184 4,4946 ,63874 
0,000 

Mavi-yaka 257 4,1388 ,59382 

Tabloya göre sessiz istifa konusunda erkek çağrı merkezi çalışanlarının kadın çalışanlara göre negatif yönde anlamlı (p=0,000) 
bir farklılık olduğu belirlenmiştir. Sessiz istifa konusunda beyaz yakalı çağrı merkezi çalışanların mavi yakalı çalışanlara göre 
negatif yönde anlamlı (p=0,000) bir farklılık olduğu belirlenmiştir. Bu durum erkek çalışanlar ile beyaz yakalı çalışanların 
sessiz istifaya daha yatkın olduklarıyla açıklanabilir.  

İşten ayrılma niyeti konusunda erkek çağrı merkezi çalışanlarının kadın çalışanlara göre pozitif yönlü anlamlı (p=0,000) 
farklılığı, beyaz yakalı çalışanların mavi yaka çalışanlara göre pozitif yönde anlamlı (p=0,000) farklılığı saptanmıştır. Bu durum 
erkek ve beyaz yakalı çalışanların işten ayrılmaya daha yatkın olmalarıyla açıklanabilir. 
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Tablo 6. ANOVA (Yaşı, Eğitimi, Çalışma Süresi) 

Yaşı Karel.top df Ort.kare F p Grup 

SESSİZ_İSTİFA Gruparası 20,214 2 10,107 29,788 ,000  

Grupiçi 148,609 438 ,339     Z<Y, X 

Toplam 168,823 440        

İŞTEN_AYRILMA_NİYETİ Gruparası 32,348 2 16,174 48,469 ,000 Z<Y, X 

Grupiçi 146,159 438 ,334      

Toplam 178,507 440        

Eğitimi Karel.top df Ort.kare F p Grup 

SESSİZ_İSTİFA Gruparası 
6,035 3 2,012 5,400 ,001 

Lisansüstü<Lisans, ön 

lisans, lise 

Grupiçi 162,788 437 ,373      

Toplam 168,823 440        

İŞTEN_AYRILMA_NİYETİ Gruparası 3,710 3 1,237 3,092 ,027  

Grupiçi 174,797 437 ,400     Lisans<Lisansüstü 

Toplam 178,507 440        

Çalışma süresi Karel.top df Ort.kare F p Grup 

SESSİZ_İSTİFA Gruparası 65,499 3 21,833 92,342 ,000  

Grupiçi 103,323 437 ,236     1-5 yıl<11-15 yıl, 16 yıl 
ve üstü 

Toplam 168,823 440        

İŞTEN_AYRILMA_NİYETİ Gruparası 53,002 3 17,667 61,516 ,000  

Grupiçi 125,505 437 ,287     16 yıl ve üstü>1-5 yıl, 
6-10 yıl 

Toplam 178,507 440        

İkiden fazla grup arasındaki ortalamaların anlamlı düzeyde farklılık olup-olmadığının belirlenmesinde ANOVA 
kullanılmaktadır (Kalaycı, 2010:131). Çağrı merkezi çalışanlarının sessiz istifa ve işten ayrılma niyeti ile yaş, eğitim ve çalışma 
süresi arasında (p<0,05 anlamlılık düzeyi) anlamlı bir fark bulunmuştur.  

Tablo 7. Değişkenler Arası Korelasyonun Analizi 

 SESSİZ-İSTİFA İŞTEN-AYRILMA_NİYETİ 

SESSİZ-İSTİFA Pearson_C. 1 -,682** 

Sig.(2)  ,000 

n 441 441 

İŞTEN-AYRILMA-NİYETİ Pearson_C. -,682** 1 

Sig.(2) ,000  

n 441 441 

Korelasyon analizi “r” katsayısı ile gösterilmekte ve değişkenler arasındaki ilişkinin nedenselliğinin bulunmasında ön bilgi 
vermekte olup -1 ila +1 arasında değer alır (Gürbüz ve Şahin, 2014). Korelasyon analiziyle sessiz istifayla işten ayrılma niyeti 
arasında r=-0,682 kuvvetinde ve (p<0,05 anlam düzeyi) negatif yönde yüksek düzeyli anlamlı bir ilişkinin varlığı belirlenmiştir. 
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Tablo 8. Değişkenler Arası Regresyonun Analizi 

 

Standart-dışı Standartlaştırılmış 

t p 

F R2 

B S.H. Beta 

1 (Sabit) 5,519 ,067   82,677 ,000 382,734 0,466 

SESSİZ_İSTİFA -,702 ,036 -,682 -19,564 ,000 

Bağımlı: İŞTEN AYRILMA NİYETİ= 5,519+(-0,702*SESSİZ İSTİFA) 

Regresyon analizi iki değişkenden birindeki değişimin diğeri üzerindeki değişimin açıklamakta kullanılmaktadır (Güriş ve 
Çağlayan, 2005: 199). Yapılan analiz sonucunda sessiz istifa ve işten ayrılma niyeti istatistiksel olarak (F=382,734; p<0,05) 
anlamlı bulunmuştur. Belirlilik katsayısı R2= 0,466 olduğu saptanmış ve işten ayrılma niyetindeki değişimin %46,6’sı sessiz 
istifa tarafından açıklandığı belirlenmiştir.  
Tablo 9. Hipotez Sonuçları 

Hipotez Sonuç 

H1: Çağrı merkezi çalışanlarının sessiz istifa algılamaları; işten ayrılma niyetleri üzerinde anlamlı bir etki 
bulunmaktadır 

Kabul 

H2: Çağrı merkezi çalışanlarının demografik özellikleri ile sessiz istifa arasında anlamlı bir farklılık vardır Kabul 

H3: Çağrı merkezi çalışanlarının demografik özellikleri ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir 
farklılık vardır 

Kabul 

5.BULGULARIN TARTIŞILMASI 
Çağrı merkezi çalışanlarının sessiz istifa algılamalarının işten ayrılma niyetleri üzerine etkinin tespiti amacıyla bu araştırma 
yapılmıştır. 441 çağrı merkezi (hizmet işletmesi) çalışanına kolayda örnekleme yöntemiyle ilişkisel tarama esasıyla yapılmıştır. 
Korelasyon analizi sonucu sessiz istifa ile işten ayrılma niyeti arasında r=-0,682 kuvvetinde (p<0,05 anlamlılık düzeyinde) 
negatif yönde yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki belirlenmiştir. Regresyon analizi sonucu sessiz istifanın işten ayrılma niyeti 
üzerinde (β=-0,702; p<0,05) negatif yönlü etkisi belirlenmiştir. Sessiz istifa kavramının alanyazında yeni olması nedeniyle 
işten ayrılma niyetine ilişkin bir çalışmaya rastlanmamıştır. Fakat, sessiz istifanın öncülleri ve ardılları ile işten ayrılma niyeti 
arasında bu çalışmayı destekleyici bazı çalışmalar şöyle özetlenebilir; 

Danna ve Griffin (1999) katılımcıların yaşadığı rol belirsizliği ile rol çatışmasının iş stresi yaratması neticesinde işten ayrılma 
niyeti geliştirmesine yol açtığını belirtmiştir. Cropanzano, Mitchell (2005) çalışanlara sağlanan örgütsel desteğin; örgütsel 
bağlılık, işten ayrılma niyeti ve takım uyumunda en iyi yordayıcı olduğunu ifade etmiştir. Organizasyonun sağladığı yönetimsel 
destek süreçlerinin işten ayrılma niyetini negatif yönlü etkilediğini ileri sürmüştür. Avey, Luthans ve Jensen (2009) stres, işe 
gelmeme ve işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı ilişki bulunduğunu ifade etmiştir. Örgütsel stres oluştuğunda çalışanların 
işten ayrılma niyetine girebildiğini, yoğun ve uzun süreli stresle mücadeleyi bırakarak işten ayrılma kararı verilebildiğini 
belirtmiştir. Greenberg, (2009) adil örgütsel uygulamalar sayesinde çalışanların, yüksek düzeyli müşteri memnuniyetini 
sağladığını, işe devamsızlık ve işten ayrılma niyetlerini azalttığını ifade etmiştir. Morter (2010) çalışanların aşırı rol yükü 
baskısı altında olması, özellikle işe yönelik yarattığı memnuniyetsizlik sonucu işten ayrılma niyeti geliştirme sebeplerinden 
birisi olabileceğini ifade etmiştir. Guchait ve Cho (2010) adil bir şekilde ödüllendirilmesinin çalışanların işten ayrılma niyeti 
ile negatif yönde ilişkili olduğu ifade etmiştir. Tuna, Konaklıoğlu ve Kızanlıklı (2010) karanlık liderlik tipinin çalışanın işten 
ayrılma eğilimleriyle ilişkisi olduğunu, karanlık lider kişilik özellikleri ortaya çıktıkça iş görenlerin işten ayrılma eğilimlerinin 
de arttığını ileri sürmüşlerdir. Çekmecelioğlu (2014) insana yönelik liderliğin, çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerine 
negatif yönlü bir etkisi bulunduğunu ileri sürmüştür. Fındıklı (2014) çalışanların algıladığı örgütsel ve lider desteğinin işten 
ayrılma niyeti arasında negatif yönlü anlamlı ilişki bulunduğunu ileri sürmüştür. Duarte, Gomes, Neves (2015) çalışanların 
insan kaynakları uygulamalardan duydukları memnuniyetin işten ayrılma niyetlerini negatif yönlü etkilediğini belirtmiştir. 
Yean ve Yusof (2016) örgütsel adalete dönük çalışanların olumsuz algılamaları performansı düşürmekte, iş tatmini ve işe 
bağlılığı azaltarak işten ayrılma niyetlerini ortaya çıkartmaktadır. Fallatah, Laschinger ve Read (2017) örgütsel özdeşleşmenin, 
mesleki başa çıkma öz-yeterliği üzerinde anlamlı pozitif yönde etkisi olduğunu ve bunun da yeni mezun hemşirelerin işten 
ayrılma niyetleri üzerinde olumsuz etkilediğini ifade etmiştir. Naeem, Jamal, Riaz (2017) çalışanların performans 
değerlendirmesiyle elde ettiği tatminle işten ayrılma niyetleri arasında olumsuz ilişkisi bulunduğunu belirtmiştir. Yalçınsoy ve 
Işık (2018) toksik liderlik tipinin bazı alt boyutlarının çalışanların işten ayrılma niyeti üzerine anlamlı etkisi bulunduğunu ancak 
bazı boyutlarının herhangi bir etkisi bulunmadığını ileri sürmüştür. Nafei (2019) toksik liderliğin çalışan performansını, iş 
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tatmini, örgütsel bağlılık düzeyini azalttığı ve sonucunda çalışanlarda stres, tükenmişlik, motivasyonda eksiklik, işe 
devamsızlık, işten ayrılma niyeti ve sağlık sorunlarına yol açtığını belirtmiştir. Paltu ve Brouwers (2020) toksik liderlerin 
çalışanların işten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü etkisi bulunduğunu liderin ne kadar toksik olursa işten ayrılma niyetini o 
kadar fazla etkilediğini ileri sürmüştür. Dewi ve Piartrini (2021) iş stresiyle işten ayrılma niyeti arasında olumlu yönde ilişki 
olduğunu ve iş stresi ne kadar fazla olursa, çalışanların işten ayrılma niyetlerinin de o denli yüksek olacağı sonucuna ulaşan 
çok fazla araştırma olduğunu ifade etmiştir. Azzahra, Ilmı ve Wijaya (2021) iş stresi ile çalışanların işten ayrılma niyetleri 
arasında olumlu yönde ilişki bulunduğunu ve iş stresini daha yüksek seviyede yaşayan çalışanların işten ayrılma niyetlerinin 
de benzer şekilde yüksek olduğunu ifade etmiştir. Pekerşen vd. (2022) örgütsel sessizlik ile çalışanların işten ayrılma niyetleri 
arasında anlamlı ilişkinin belirlediğini ileri sürmüştür. Toptaş (2023) kişi örgüt uyumuyla örgütsel desteğin, çalışanların işten 
ayrılma niyetleri arasında tam aracılık rolü bulunduğunu iddia etmiştir. Öztürk Çiftçi (2023) örgütsel dışlanmanın işten ayrılma 
niyetiyle orta düzeyde bir ilişkisi olduğunu belirtmiştir. Yanık (2023) işyeri kıskançlığı, stres, işyeri nezaketsizliği ve 
çalışanların işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü anlamlı bir biçimde yordadığını iddia etmiştir. Teleş (2023) aile 
hekimlerinin iş stresinin hekimlerin işten ayrılmaları niyetleri üzerine pozitif yönde bir etkisi bulunduğunu ifade etmiştir. Deniz 
(2024) sessiz istifanın iş tatmini üzerinde negatif yönde etkisi olduğunu ifade etmiştir. 

6.SONUÇ VE ÖNERİLER 
Pandemi süreci ve sonrasında işyerindeki kötü niyetli yöneticiler ile ağır çalışma şartları çalışanların duygusal kopuşuyla buna 
bağlı pasif direnişini öne çıkartmıştır. Bu durum iş hayatı için alarm sesi olarak kabul edilmelidir. Çalışanların duygusal kopuşu 
ve pasif direniş trendinin kalıcı mı geçici mi olacağı işverenlerin tutum ve davranışlarıyla yakından ilgili olacaktır. Tam da bu 
noktada bu çalışma sessiz istifanın çağrı merkezi çalışanlarının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin tespit edilmesi için 
yapılmıştır. Bu bağlamda araştırma gönüllülük esasına göre çalışmayı destekleyen 441 çağrı merkezi çalışanından yüz yüze, e-
posta ve Google Formlar aracılığıyla veriler elde edilmiştir. Elde edilen verilerle yapılan korelasyon analizi sonucunda sessiz 
istifa ile işten ayrılma niyeti arasında r=-0,682 kuvvetinde (p<0,05 anlam düzeyi) negatif yönde yüksek düzeyde anlamlı bir 
ilişkinin olduğu belirlenmiştir. Yapılan regresyon analizi sonucu sessiz istifanın işten ayrılma niyeti üzerine (β=-0,702; p<0,05) 
etkisi bulunduğu belirlenmiştir.  

T testi ve ANOVA sonucu katılımcı çağrı merkezi çalışanların sessiz istifa algılamalarıyla cinsiyet (p=0,000), statü (p=0,000), 
yaş (p=0,000), eğitim (p=0,001), ve çalışma süresi (p=0,000) arasında p<0,05 anlam düzeyinde farklılık belirlenmiştir. İşten 
ayrılma konusunda cinsiyet (p=0,000), statü (p=0,000), yaş (p=0,000), eğitim (p=0,027), ve çalışma süresi (p=0,000) arasında 
p<0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlı fark saptanmıştır. Elde edilen bulgular neticesinde özel sektör çalışanları ve yöneticilerine 
dönük şu önerilerde bulunulabilir; 

• Çalışanların mevcut işini bırakmayı düşünmek yerine işteki olumsuz koşulların düzeltilmesi yönünde çaba sarf 
etmesi, 

• Görev tanımı ile belirlenmiş işler haricinde örgütsel hedef ve amaçlara ulaştıracak görevleri almaya istekli olunması, 
• Örgütsel hedef ve amaçlara yönelik bireysel önerilerin sunulmasının önündeki engellerin kaldırılması, 
• Yöneticilerin çalışanların sorun ve problemlerini can kulağı ile dinlemesinin sağlanması, 
• İşyeri ortamında çalışanların ailelerini de kapsayıcı sosyal etkinliklerin düzenlenmesinin sağlanması, 
• Çalışanların özlük haklarının itina ile korunmasını sağlayıcı işletme politikaları geliştirilmesi, 
• Çalışanların uzmanlık alanları ya da yeteneklerine uygun alanlarda çalıştırılmasının sağlanması, 
• Çalışanların mevcut işlerinin devam ettirirken yeni bir iş arayışına gitmemeleri önerilebilir. 

YAZAR BEYANI  

Araştırma ve Yayın Etiği Beyanı: Bu çalışma bilimsel araştırma ve yayın etiği kurallarına uygun olarak hazırlanmıştır. 

Etik Kurul Onayı: Bu araştırmada kullanılmak için İstanbul Gelişim Üniversitesi Rektörlüğü Etik Kurul Başkanlığı’ndan 
12.01.2024 tarih ve 2024-01-125 sayılı yazısıyla onay alınmıştır. 

Yazar Katkıları: Yazar çalışmanın tümünü tek başına gerçekleştirmiştir. 

Çıkar Çatışması: Yazar açısından ya da üçüncü taraflar açısından çalışmadan kaynaklı çıkar çatışması bulunmamaktadır. 
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