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ARTICLEINFO

Son zamanlarda mutsuz ¢aliganlarin igten ayrilmak yerine en az gabayla isine devam ettikleri durumunu
tanimlamak i¢in sessiz istifa kavramu kullanilmaktadir. Bu kavram sadece belirlenmis islerini yapan
ekstra rol davranigi ile sorumlulugunu almadan is hayatin siirdiiren ¢alisanlar i¢in kullanilmaktadir. Bu
caligmada sessiz istifanin igten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini saptamak amaglanmaktadir. Bu amagla
cagr merkezinde galiymakta olan 441 kisiye kolayda 6rnekleme yontemiyle goniilliilikk esasina dayali
anket yapilmugtir. Korelasyon analizi sonucu sessiz istifa ile isten ayrilma niyeti arasinda r=-0,682
kuvvetinde (p<0,05 anlam diizeyi) negatif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu
belirlenmistir. Regresyon analizi sonucu sessiz istifanin isten ayrilma niyeti iizerine (=-0,702; p<0,05)
etkisi oldugu belirlenmistir. T testi ve ANOVA sonucunda ise katilimei ¢agri merkezi ¢alisanlarin statii
(p=0,000), cinsiyet (p=0,000), egitim (p=0,001), yas (p=0,000) ve caligma siiresi (p=0,000) ile sessiz
istifa arasinda p<0,05 anlam diizeyinde anlamli bir fark tespit edilmistir. Isten ayrilma konusunda;
cinsiyet (p=0,000), statii (p=0,000), yas (p=0,000), egitim (p=0,027), ve ¢aligma siiresi (p=0,000) arasinda
p<0,05 anlam diizeyinde anlaml1 bir farklilik belirlenmistir.
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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 aresult of regression analysis, it was determined that quiet quitting had an effect on turnover intention
(B=-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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kalmayr umursamamalari, ise erken gelmemeyi ve zorunlu olmayan toplantilara katilmamayr igeren Z kusagi

onciiliiginde (Cimen ve Yilmaz, 2023: 28) baslayan harekettir. Bu hareket kosusturma kiiltiiriiniin imkansiz taleplerinden

kurtulabilmek konusundaki miicadeleyi ¢agristirarak yillar iginde is ile benlik duygusu arasinda daha pratik bir iligkiye
dontistiiriilen fenomen bir kavrama doniismiistiir. Zaid Khan’in TikTok videosuyla Z kusagi onciiliiglinde bir akima
doniismekte ve i yerinin Otesinde artik insanlarin hayatlarim, evliliklerini ve iligkilerini ve is dis1 yonleri i¢in de
kullanilmaktadir. Calisanlarin igin anlamim yitirdigini diisiindiigi bu noktada isyerlerine de zarar vermektedir. Calisanlarin
coskudan yoksun, asgari diizeyde etkilesimle islerine devam etmeleri (Boy ve Siirmeli, 2023: 1) pasif bir baskaldiriyr da ifade
etmektedir. Ozellikle pandemi sonrast sessiz istifayla ilgili dnemli olan galisanlarin birgogunun gegimini saglamak igin ise
gitmek zorunda kaldig1 bir ekonomik duruma ve insanlarin bir seyler yapmasini her zamankinden daha zorlayici hale getiren
ekonomik ortamin varligini devam ettirmesidir. Bu baglamda ¢aligma; yiiksek calisan devir hizina sahip bir ¢agr1 merkezindeki
caliganlarin yoneticiler tarafindan dogru anlagilmasiyla ¢alisan devir oranini diigiirmeye yonelik onlemler alinabilmesi 6nem
arz etmektedir. Bu yoniiyle calismayla ¢alisanlarin sessiz istifa algilarinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinin 6l¢iilmesi
ile alanyazindaki eksikligin giderilmesi amaglamaktadir.

1. SESSiZ iSTiFA

COVID-19 salgim sonucunda hem sosyal hem de ¢aligma hayatindaki yasanan degisim, yonetici baskisi altindaki ¢aliganlarin
yasadiklarini tekrar gdzden gegirmesi ve yeni ¢alisma ydntemleri gelistirebilmesine yol agmustir (Y1ldiz ve Ozmenekse, 2022:
14). Bu baglamda isgiicii piyasasinda pandemi sonrast iki kavram istifa depremi ve sessiz istifa oldukga popiiler hale gelmistir.
Istifa depremi sonucu pandemi siireci ve sonrasi istifa eden ¢alisanlarin bir kisnu yeni bir isi buldular. Diger kismi ise daha
esnek calisma saatlerine sahip bir ise girdiler. Fakat sessiz istifa siireci yasayan calisanlar islerini birakamadilar ya da
birakmadilar (Lee vd., 2023: 3). Bu siirecte belirgin hale gelen sessiz istifa isten ayrilmadan ve istifa etmeden igyerinde daha
az sorumluluk aldilar. Bu sorumluluk sadece gorev tammlarmdaki yiikiimliiliikler temelinde miimkiin olan en diistik diizeydeki
¢aba gosterme anlamina gelmektedir. Sessiz istifa daha ¢ok calisan motivasyonun eksikligi gibi duygu ve diisiince esasinda
degerlendirilmektedir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022: 14). Sessiz istifanin teorik cergevesini Arar, Cetiner ve Yurdakul (2023)’e
gore sosyal miibadele, kaynaklarin korunmasi ve kusak teorisine dayandirilabilmektedir.

S essiz istifa; ¢alisanlarin dncelikli sorumlu olduklar isleri yapmaya devam etmelerinde daha az istek duymalari, ise geg

Sessiz istifanin dikkate alinmasi gerekli bir kavram olmasina Z kusaginin biiyiik payr oldugu tahmin edilebilir. Cevresel
farkindaliklar yiiksek diizeyde ve haklarma siki sikiya bagli Y kusagindan ziyade kaliplasmis kurallari sorgulayarak
diisiinmekten c¢ok eyleme gecen Z kusagidir. Y kusagimin bu etkideki desteginin azimsanamayacak diizeyde oldugu
diistiniilmelidir (Pearce, 2022; Youthall, 2022). Sessiz istifa hareketinin Z kusag: 6nciiliigiinde yayginlasmasi bu kusagin fikir
ve yasantilarinin sosyal medyayr kullanma aligkanliklarindan kaynaklanabilmektedir. Buna ek olarak pandemi sonrasi isgiicii
piyasasina Z kusagmin girmesinin de etken olabilecegi gbz 6niinde tutulmalidir (Masterson, 2022).

Sessiz istifa; ¢alisanlarin isten ¢ikmasiyla dogrudan ilgili degildir. Isveren tarafindan galisanlara tammlanmis saat arahginda
isle alakali siireglerde yeterince odaklanmasi ile is dist siirelerde isten uzaklagmasiyla ilgilidir (Yikilmaz, 2022: 582).
Caliganlarin isten uzaklagmasinda fazladan ¢aba géstermesinin bir karsiligi olmadigini anlamasinin neticesinde en az ¢aba ile
isin siirdiiriilmesi olarak tanimlanabilir (Ozer, 2022). Sessiz istifay1 olusturan dinamikler arasinda énemsenme duygusunun
stirecini yasayan ¢alisanlarin ihtiyaclar, degerler ve amaglardaki memnuniyetsizliklerinden kaynaklanmaktadir (Harter, 2022).
Yaptigi isten hognut olmayan c¢alisanin orgiitsel rollerini siirdiiriirken bazi is rollerinden kaginmasi veya bazi is gorevlerindeki
zamanini en aza indirgemesindeki davramslara sessiz istifa denmektedir (Hamouche vd., 2023: 5). Bu durumda sessiz istifa;
calisanin en az diizey performans sergilemesiyle is ortamindaki kapasitesini tasarruflu kullanarak isine devam etmesidir
(Yikilmaz, 2022: 582).

2. ISTEN AYRILMA NiYETI

Caliganlarin bilingli ve kararli sekilde nispeten yakin bir zamanda isten ayrilmayr diislinmesi isten ayrilma niyeti olarak
tanimlanmistir (Long vd., 2012, 576). Kurumlarinda beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda ¢alisanlar isten ayrilma yolunu
se¢ebilmektedir. Bununla birlikte, isten ayrilma ile sonuglanan siireg, esasen ayrilma fiilinden 6nce gergeklesmeye baslamakta
olup, bilingli ve kasitl1 bir sekilde drgiitten ayrilma istegini igeren bu siireg, isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir (Tett
ve Meyer, 1993: 262). Bu kavram gerekcelendirilmis eylem teorisi (Ajzen ve Fishbein, 1970) ile planli davranis teorisine
(Ajzen, 1991) dayandirilabilmektedir.

Calisanlarin gostermis oldugu bazi davranislarda isten ayrilma niyeti tahmin edilmektedir. Kurumda yiikselmeye daha az ilgi
gosterme, islerle daha az ilgilenim, uzun dénemli projelere karsi isteksiz olma, egitim ve gelisime diisiik ilgi gosterme,
toplantilarda daha az yapici katki sunma, daha az yeni fikir sunma ve gerektirdiginden daha fazla is yapmama bunlara 6rnek
olarak gosterilebilir (Gurchiek, 2014, 17). Bu o6rnekler 1s181nda isten ayrilma, orgiitsel ortamda mutlu olmayan calisanin ise
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gelmekten kaginmasi, giiniin belli bir kisminda, tamaminda ya da kalici olarak isten ayrilmasini ifade etmektedir. Bu baglamda
isten ayrilma niyeti, ¢alisan tarafindan ise veya orgiite yonelik olumsuz tutum ve davraniglarla verilen psikolojik tepki olarak
goriilebilir (Mobley, 1977: 237). Bu tepki ise bagli olmayan veya isinden tatmin olmayan caliganlarin biiylik olasilikla
calistiklar1 organizasyondan ayrilmalarina neden olacaktir. Ayrica bu ¢alisanlarin organizasyonda iyi bir performans
gostermeleri de beklenmemelidir. Bu ¢aliganlar isten ayrilma, ise devamsizlik gibi davraniglar gostermeleri de beklenir (Mathis
vd., 2016: 180).

Caliganlarin isten ayrilmasinin ilk igaretleri sdzel veya davranigsal sekilde ger¢eklesmektedir. Sozel isten ¢ekilme, ¢alisanin
isten ayrilma istegini sozlii bigcimde ifade etmesi olup, davranigsal isten ¢ekilme ise ¢alisanin isi i¢in daha az hevesli olmast,
iste bagka seyler diisiinmesi, ise ge¢ gelmesi veya gelmemesi gibi durumlart igermektedir (Takase, 2010: 5). Bu durumu Mathis
vd. (2016);

e Islevsel-islevsel olmayan isten ayrilma,

e Goniilli-zorunlu isten ayrilma,

e  Kontrollivkontrolsiiz isten ayrilma seklinde siniflandirilabilmektedir.
Isten ayrilma niyetini gevresel, érgiitsel ve bireysel faktorlerden kaynaklandigi degerlendirilebilir. Cevresel faktorler; ekonomik
daralma ve genigleme gibi konjonktiirel etmenler, yeni mesleklerin daha cazip hale gelmesi, piyasada gozlenen degisiklikler,
teknolojik geligsmeler, otomasyon ve reorganizasyon, kidem tazminatinin yiiksekligi gibi unsurlar, isten ayrilma niyetini
etkileyen dis ¢evre unsurlari arasinda sayilabilir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2018: 321-322). Bireysel faktorler; ise yonelik
tutumlarini, is tatminlerini ve dolayzisi ile iste kalip kalmama kararlarini dogrudan etkileyen faktorlerdir. Caliganin isten ayrilma
niyetinde;

e  Cinsiyeti,

e  Egitimi,

e  Yasl,

e  Deneyimi,

e  Medeni durumu,

e  Becerileri,

o Aile yapisi,

e  Zeka gibi kisisel olan faktorler ile yakindan ilgilidir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57).
Orgiitsel faktorleri ise; iicret, terfi ve kariyer olanaklari, ddiillendirme ve tesvik yontemleri, is stresi, is tatmini, mobbing,
fiziksel sartlar, yonetsel ve etik anlayis, is ve sosyal giivenlik ile diger calisanlarin isten ayrilmasi gibi unsurlar ile yakindan
ilgilidir (Glissmeyer, Bishop ve Fass, 2007: 458).

2.1.isten Ayrilmanin Sonuglar

Orgiitsel baglamda isten ayrilma niyeti birgok agidan maliyet getirici bir faktérdiir. Isten ayrilma davranisi ve niyeti sosyal yap1
ile iletisimi de olumsuz etkilemektedir. Bu durumda yeni ¢alisanin aranmas, segilip yerlestirmesi, oryantasyonu ve egitim
maliyetleri gibi para ve zaman kayiplarina neden olmaktadir (Lambert, 2001: 62). Bu durum o&rgiitiin rekabet giiciiniin
azalmasina, maliyetlerinin artmasina, miisteri hizmetlerinin zayiflamasina sebep olmaktadir (Hsiao, Auld, Ma, 2015: 9). Ayn1
zamanda yetenekli ¢alisanlarin kaybedilmesi ve yeni ¢alisanin ise alinmasi egitilmesi gibi finansal maliyetlere neden olmastyla
operasyonel siireglerin bozulmasi, igyeri kazalarinin artmasi, miisterilere verilen hizmetlerinin niceliksel ve niteliksel olarak
diismesi gibi olumsuz orgiitsel sonuglart dogurmaktadir (Hom vd., 2012: 831).

Isten ayrilan galisanlara karsilik alinan yeni calisanlarin ise alim siireglerinin ve calisanlara verilecek olan yeni egitimin ise
maliyetleri artiracagi bilinmelidir (Bothma, Roodt, 2013: 3). Yeni bir iste diisiik maasla ise baslama, yeni ise uyum saglama
giicliikleri, uyum siirecinde is kazalarina maruz kalabilme, psikolojik zorlanma gibi olumsuz sonug olasiliklar ile de karsi
karsiya kalabilecektir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2018: 321). Ayrilanlarin ardindan organizasyonda kalan ¢alisanlarda ise
sosyal iliskilerde ve iletisim olgularinda degisimler, degerli ¢aligma arkadaglarinin ise katkisinin kaybi, memnuniyetsizlik,
diisiik uyum ve diisiik baglilik gibi olumsuz sonuglar goriilebilmektedir (Mobley, 1982, 113).

3. ARASTIRMANIN AMACI, YONTEMIi VE HIPOTEZLERI

Bu calisma ¢alisanlarin sessiz istifa algilamalarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkisinin tespiti i¢in yapilnustir. Bu etkinin
belirlenmesi i¢in iliskisel tarama modeli temelinde hizmet isletmesi (¢agr1 merkezi) calisanlar ile goniilliilikk esastyla ve
kolayda 6rneklem kullanilarak anketle yapilmustir. Caligmanin ¢agri merkezinde yapilmasinin énemli nedenlerinden birisinin
de ¢agr1 merkezindeki ¢aligsan devir oraninin (%25-35) yiiksek olmasidir. S6z konusu hizmet igletmesinde 1400 ¢alisan anakiitle
olarak belirlenmistir. Uzgoren (2012)’e gore 1400 kisilik anakiitlenin %5 giivenilirlik diizeyinde 6rneklem sayisinin 302 olmasi
gerekliligini vurgulamistir. Bu baglamda aragtirmanin 6rneklemini; goniilliilik esasina gore ¢alismay: destekleyen 441 calisan
olmasi yeterli ve anakiitleye uygun kabul edilebilir. 441 ¢agri merkezi ¢alisanindan yiiz yiize, e posta ve Google Formlar
sayesinde veriler elde edilmistir.

Calismada 2 dlgegin (Sessiz istifa dlgegi ve Isten ayrilma niyeti) yani sira 5 adet demografik ifadeleri icerecek sekilde
olusturulan veriler kullanilmigtir. Boz, Duran, Karayaman ve Deniz (2023) ¢alismasiyla gelistirdikleri Sessiz Istifa Olgegi 25
ifade ve 5 alt faktorden olugsmaktadir. Moley vd., (1978) calismasiyla gelistirilen ve Oriicii ve Ozafsaroglu (2013) ¢alismastyla
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Tiirkge uyarlamasi yapilan Isten ayrilma niyeti 6lcegi 3 ifade ve tek faktérden olusmaktadir. Toplamda 28 ifade 5°1i (Likert
tipi) ve 5 adet demografik bilgileri kapsayan anket 441 ¢agri merkezi calisan: tarafindan doldurulmustur. Arastirmanin
analizinde SPSS (25.0) programi kullanilnuis ve analizlerde p<0,05 anlamlilik diizeyi aranmistir. Hipotezlerin dogrultusunda
veri degerlendirmesinde giivenilirlik analizleri, agiklayici faktor analizleri, T-testi, ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi
yapilmistir. Caligmadaki 2 Slgege egik dondiirme, faktdr yiikii 0,50 iizeri, ¢ikarsama yontemi temel bilesenlerin segilmesiyle
acimlayici faktor analizleri yapilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Isten Ayrilma

Sessiz Istifa

Niyeti

Aragtirmamn hipotezleri sunlardir;

Hi: Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin sessiz istifa algilamalari; isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli bir etki bulunmaktadir
Ha: Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile sessiz istifa arasinda anlamli bir farklilik vardir

Hs: Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farklilik vardir

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmaya katilim saglayan 441 ¢agri merkezi ¢alisaninin demografik o6zellikleri, 6lgeklerin giivenilirlik analizi, frekans
dagilimu, fark testleri, korelasyon, regresyon analizi vb. ile yorumlanmasi bu kisimda yapilmustir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Cinsiyeti n Yiizdesi Egitimi n Yiizdesi
Kadi s 53.3 Lise 135 30,6
Erkek 206 46.7 On lisans 159 36.1
Unvan n % Lisans 128 29,0
Beyaz_yakali 184 41,7 Lisansiistii 19 43
Mavi_yakali 257 58.3 Yas n %
Caligma siiresi n %o 18-23 90 20,4
0-5 yil 139 31,5 24-43 279 63.3
6-10 yil 51 11,6 44-58 72 16,3
H-AS vl 179 40,6
16 y1l ve iistii 7 16,3

Aragtirmay1 destekleyen ¢agri merkezi calisanlarmin ¢ogunlugu kadin (%53,3), unvanlar1 mavi yakali (%58,3), 6n lisans
egitimi (%36,1) caligma siiresi 11-15 yil (%40,6), yaslar1 24-33 (%63,3) oldugu belirlenmistir.
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Tablo 2. Normal dagilim verileri

o istatistik S.S.
SESSIZ_ISTIFA Ort. 1,7550 ,02950
Carpiklik 1,594 ,116
Basiklik 2,223 232
ISTEN_AYRILMA NIYETI Ort. 42872 ,03033
Carpiklik -1,109 ,116
Basiklik 1,710 232

Aragtirmada kullanilan veri setinin ¢arpiklik -basiklik degerlerinin normal dagilim (-3 ile +3) gosterdigi (Kalayci, 2010) ve
parametrik analizler i¢in uygun oldugu saptanmustir.
Tablo 3. Sessiz Istifa Olgegi Faktér Analizi

C t
omponen Crobach KMO

1 2 3 4 5 Alpha Barlett
S01 1950

S05 ,904 0,940 0,625

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

S24 ,920
S22 ,880

523 845
825 541

S14 ,948

S13 ,812

S16 ,559
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Sessiz istifa 6lgegi ifadelerinin madde yiik degeri 0,541 ile 0,950 arasinda bulundugu tespit edilmistir. Giivenilirlik analizi
Crobach_Alpha degeri (0,940) bulgulanmis olup oldukea giivenilir oldugu (Biiyiikoztiirk, 2007) tespit edilmistir. Orneklemin
yeterli oldugunu ve faktdr analizine uygun oldugunu gosteren KMO Barlett testi (0,625) sonucuyla faktor analizi i¢in uygun
(Kalayci, 2010) oldugu belirlenmistir.

Tablo 4. Isten Ayrilma Niveti (IAN) Olgegi Faktor Analizi

. Cronbach_Alpha KMO Barlett
Bilesen
1
IANO3 1949 0,757 0,678
IANO2 ,829
IANO1 ,695

Isten ayrilma niyeti 6lgegi ifadeleri madde yiik degeri 0,695 ile 0,949 arasinda bulundugu tespit edilmistir. Giivenilirlik analizi
(0,757) sonucuyla giivenilir oldugu (Biiyiikéztiirk, 2007) tespit edilmistir. Orneklemin yeterli oldugunu ve faktor analizine
uygun oldugunu gosteren KMO Barlett testi (0,678) sonucuyla faktdr analizi ve drneklem yeterliligi igin yeterli oldugu
(Kalayci, 2010) belirlenmistir.

Tablo 5. T Testi (Cinsiyeti ve Statiisii)

Cinsiyeti n Ortalama S.H. p
SESSIZ-ISTIFA Kadin 235 1,8756 ,62719
Erkek 206 1,6175 ,58211 0,000
ISTEN_AYRILMA NIYETI Kadin 235 4,1390 ,67836
Erkek 206 4,4563 ,53998 0,000
Statiisi n Ortalama S.H. p
SESSIZ_ISTIFA Beyaz-yaka 184 1,4443 ,49359
Mavi-yaka 257 1,9774 ,60520 0,000
ISTEN_AYRILMA NIYETI Beyaz-yaka 184 4,4946 ,63874
Mavi-yaka 257 4,1388 ,59382 0,000

Tabloya gore sessiz istifa konusunda erkek ¢agri merkezi ¢alisanlarinin kadin ¢alisanlara gére negatif yonde anlamli (p=0,000)
bir farklilik oldugu belirlenmistir. Sessiz istifa konusunda beyaz yakali ¢agr1 merkezi ¢alisanlarin mavi yakali ¢aliganlara gore
negatif yonde anlamli (p=0,000) bir farklilik oldugu belirlenmistir. Bu durum erkek calisanlar ile beyaz yakali ¢aliganlarin
sessiz istifaya daha yatkin olduklariyla agiklanabilir.

Isten ayrilma niyeti konusunda erkek cagri merkezi calisanlarinin kadin calisanlara gore pozitif yonlii anlamli (p=0,000)
farklilig1, beyaz yakali ¢alisanlarin mavi yaka ¢alisanlara gore pozitif yonde anlamli (p=0,000) farklilig1 saptanmistir. Bu durum
erkek ve beyaz yakali ¢alisanlarin isten ayrilmaya daha yatkin olmalariyla agiklanabilir.



DUMLUPINAR UNIVERSITESI IIBF DERGISI/ DUMLUPINAR UNIVERSITY JOURNAL OF FEAS 7

Tablo 6. ANOVA (Yasi, Egitimi, Calisma Siiresi)

Yasi Karel.top df Ort.kare F p Grup
SESSizZ_ISTIFA Gruparasi 20,214 2 10,107 29,788  ,000
Grupigi 148,609 438 ,339 Z<Y, X
Toplam 168,823 440
ISTEN_AYRILMA NIYETI Gruparasi 32,348 2 16,174 48,469 000 7<Y, X
Grupici 146,159 438 ,334
Toplam 178,507 440
Egitimi Karel.top df Ort.kare F p Grup
SESSiZ_ISTIFA Gruparasi 6.035 32012 5400 001 Lisansiistii<Lisans, 6n
lisans, lise
Grupigi 162,788 437 ,373
Toplam 168,823 440
ISTEN_AYRILMA NIYETI Gruparas 3,710 3 1,237 3,092,027
Grupici 174,797 437 400 Lisans<Lisansiisti
Toplam 178,507 440
Caligma siiresi Karel.top df Ort.kare F p Grup
SESSiZ ISTIFA Gruparasi 65,499 3 21,833 92,342,000
Grupici 103,323 437 236 iesu}:tfl el oyl
Toplam 168,823 440
ISTEN_AYRILMA NIYETI Gruparasi 53,002 3 17,667 61,516 000
Grupigi 125,505 437 287 é6 12;”},16 sttt
Toplam 178,507 440

Ikiden fazla grup arasindaki ortalamalarin anlamli diizeyde farklilik olup-olmadiginin belirlenmesinde ANOVA
kullanilmaktadir (Kalayci, 2010:131). Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin sessiz istifa ve isten ayrilma niyeti ile yas, egitim ve ¢alisma
stiresi arasinda (p<0,05 anlamlilik diizeyi) anlamli bir fark bulunmustur.

Tablo 7. Degiskenler Arasi Korelasyonun Analizi

SESSIZ-ISTIFA ISTEN-AYRILMA NIYETI

SESSIZ-ISTIFA Pearson_C. 1 -,682™

Sig.(2) ,000

n 441 441

ISTEN-AYRILMA-NIYETI Pearson C. -,682™ 1
Sig.(2) ,000

n 441 441

I
T

Korelasyon analizi katsayis1 ile gosterilmekte ve degiskenler arasindaki iligkinin nedenselliginin bulunmasinda 6n bilgi
vermekte olup -1 ila +1 arasinda deger alir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Korelasyon analiziyle sessiz istifayla isten ayrilma niyeti
arasinda r=-0,682 kuvvetinde ve (p<0,05 anlam diizeyi) negatif yonde yiiksek diizeyli anlamli bir iligkinin varlig1 belirlenmistir.
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Tablo 8. Degiskenler Arast Regresyonun Analizi

Standart-dist Standartlastirilnus F R?
B S.H. Beta t p
1 (Sabit) 5,519 ,067 82,677 ,000 382,734 0,466
SESSIZ_ISTIFA -,702 ,036 682 -19,564 ,000

Bagimli: ISTEN AYRILMA NIYETI= 5,519+(-0,702*SESSIZ ISTIFA)

Regresyon analizi iki degiskenden birindeki degisimin digeri tizerindeki degisimin agiklamakta kullanilmaktadir (Giiris ve
Caglayan, 2005: 199). Yapilan analiz sonucunda sessiz istifa ve isten ayrilma niyeti istatistiksel olarak (F=382,734; p<0,05)
anlamli bulunmustur. Belirlilik katsayis1 R*= 0,466 oldugu saptanmis ve isten ayrilma niyetindeki degisimin %46,6’s1 sessiz

istifa tarafindan agiklandigi belirlenmistir.

Tablo 9. Hipotez Sonuglar:

Hipotez Sonug

Hi: Cagr1 merkezi calisanlarinin sessiz istifa algilamalari; isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli bir etki  Kabul
bulunmaktadir

Haz: Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile sessiz istifa arasinda anlamli bir farklilik vardir ~ Kabul

Hs: Cagr1 merkezi calisanlariin demografik Ozellikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir Kabul
farklilik vardir

S5.BULGULARIN TARTISILMASI

Cagr1 merkezi calisanlariin sessiz istifa algilamalarinin isten ayrilma niyetleri lizerine etkinin tespiti amactyla bu arastirma
yapilmistir. 441 ¢agr1 merkezi (hizmet isletmesi) ¢alisanina kolayda drnekleme yontemiyle iliskisel tarama esasiyla yapilmistir.
Korelasyon analizi sonucu sessiz istifa ile isten ayrilma niyeti arasinda r=-0,682 kuvvetinde (p<0,05 anlamlilik diizeyinde)
negatif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iligki belirlenmistir. Regresyon analizi sonucu sessiz istifanin isten ayrilma niyeti
iizerinde (B=-0,702; p<0,05) negatif yonlii etkisi belirlenmistir. Sessiz istifa kavraminin alanyazinda yeni olmasi nedeniyle
isten ayrilma niyetine iligskin bir ¢alismaya rastlanmamustir. Fakat, sessiz istifanin onciilleri ve ardillari ile isten ayrilma niyeti
arasinda bu ¢alismay1 destekleyici bazi ¢aligmalar soyle 6zetlenebilir;

Danna ve Griffin (1999) katilimcilarin yasadig rol belirsizligi ile rol ¢atismasinin is stresi yaratmasi neticesinde isten ayrilma
niyeti gelistirmesine yol actigini belirtmistir. Cropanzano, Mitchell (2005) ¢alisanlara saglanan orgiitsel destegin; orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti ve takim uyumunda en iyi yordayict oldugunu ifade etmistir. Organizasyonun sagladigi yonetimsel
destek siireglerinin isten ayrilma niyetini negatif yonlii etkiledigini ileri siirmiistiir. Avey, Luthans ve Jensen (2009) stres, ise
gelmeme ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli iliski bulundugunu ifade etmistir. Orgiitsel stres olustugunda ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetine girebildigini, yogun ve uzun siireli stresle miicadeleyi birakarak isten ayrilma karar1 verilebildigini
belirtmigtir. Greenberg, (2009) adil orgiitsel uygulamalar sayesinde g¢alisanlarin, yiiksek diizeyli miisteri memnuniyetini
sagladigini, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerini azalttigini ifade etmistir. Morter (2010) calisanlarin asir1 rol yiikil
baskist altinda olmasi, 6zellikle ise yonelik yarattigi memnuniyetsizlik sonucu isten ayrilma niyeti gelistirme sebeplerinden
birisi olabilecegini ifade etmistir. Guchait ve Cho (2010) adil bir sekilde ddiillendirilmesinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
ile negatif yonde iliskili oldugu ifade etmistir. Tuna, Konaklioglu ve Kizanlikli (2010) karanlik liderlik tipinin ¢alisanin isten
ayrilma egilimleriyle iliskisi oldugunu, karanlik lider kisilik 6zellikleri ortaya ¢iktikca is gorenlerin isten ayrilma egilimlerinin
de arttigini ileri siirmiiglerdir. Cekmecelioglu (2014) insana yonelik liderligin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerine
negatif yonlii bir etkisi bulundugunu ileri siirmiistiir. Findikli (2014) calisanlarin algiladig: orgiitsel ve lider desteginin isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonli anlamli iligki bulundugunu ileri stirmiistiir. Duarte, Gomes, Neves (2015) ¢alisanlarin
insan kaynaklar1 uygulamalardan duyduklari memnuniyetin isten ayrilma niyetlerini negatif yonlii etkiledigini belirtmistir.
Yean ve Yusof (2016) orgiitsel adalete doniik galisanlarin olumsuz algilamalart performans: diisiirmekte, is tatmini ve ige
baglilig1 azaltarak isten ayrilma niyetlerini ortaya ¢ikartmaktadir. Fallatah, Laschinger ve Read (2017) drgiitsel 6zdeslesmenin,
mesleki baga ¢ikma 6z-yeterligi iizerinde anlamli pozitif yonde etkisi oldugunu ve bunun da yeni mezun hemsirelerin isten
ayrilma niyetleri lizerinde olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Naeem, Jamal, Riaz (2017) calisanlarin performans
degerlendirmesiyle elde ettigi tatminle isten ayrilma niyetleri arasinda olumsuz iligkisi bulundugunu belirtmistir. Yalginsoy ve
Isik (2018) toksik liderlik tipinin baz1 alt boyutlarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti {izerine anlamli etkisi bulundugunu ancak
bazi boyutlarinin herhangi bir etkisi bulunmadigin ileri siirmiistiir. Nafei (2019) toksik liderligin calisan performansini, is
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tatmini, Orglitsel baglhlik diizeyini azalttifi ve sonucunda galisanlarda stres, tiikkenmislik, motivasyonda eksiklik, ise
devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve saglik sorunlarina yol agtigimi belirtmistir. Paltu ve Brouwers (2020) toksik liderlerin
¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini pozitif yonlii etkisi bulundugunu liderin ne kadar toksik olursa isten ayrilma niyetini o
kadar fazla etkiledigini ileri stirmiistiir. Dewi ve Piartrini (2021) is stresiyle isten ayrilma niyeti arasinda olumlu yonde iligki
oldugunu ve is stresi ne kadar fazla olursa, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de o denli yiiksek olacagi sonucuna ulasan
¢ok fazla arastirma oldugunu ifade etmistir. Azzahra, Ilm1 ve Wijaya (2021) is stresi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasinda olumlu yonde iliski bulundugunu ve is stresini daha yiiksek seviyede yasayan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
de benzer sekilde yiiksek oldugunu ifade etmistir. Pekersen vd. (2022) orgiitsel sessizlik ile ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri
arasinda anlamli iligkinin belirledigini ileri stirmistiir. Toptas (2023) kisi orgiit uyumuyla orgiitsel destegin, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri arasimda tam aracilik rolii bulundugunu iddia etmistir. Oztiirk Ciftci (2023) 6rgiitsel dislanmanin isten ayrilma
niyetiyle orta diizeyde bir iligskisi oldugunu belirtmistir. Yanik (2023) isyeri kiskanghigi, stres, igyeri nezaketsizligi ve
calisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlamli bir bicimde yordadigini iddia etmistir. Teles (2023) aile
hekimlerinin is stresinin hekimlerin isten ayrilmalari niyetleri izerine pozitif yonde bir etkisi bulundugunu ifade etmistir. Deniz
(2024) sessiz istifanin is tatmini lizerinde negatif yonde etkisi oldugunu ifade etmistir.

6.SONUC VE ONERILER

Pandemi siireci ve sonrasinda igyerindeki kotii niyetli yoneticiler ile agir ¢alisma sartlar1 ¢alisanlarin duygusal kopusuyla buna
bagl1 pasif direnigini 6ne ¢ikartmistir. Bu durum is hayati i¢in alarm sesi olarak kabul edilmelidir. Calisanlarin duygusal kopusu
ve pasif direnis trendinin kalict m1 gegici mi olacag igverenlerin tutum ve davranislariyla yakindan ilgili olacaktir. Tam da bu
noktada bu ¢alisma sessiz istifanin ¢agri merkezi ¢aliganlarmin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin tespit edilmesi igin
yapilmistir. Bu baglamda arastirma goniilliiliik esasina gére ¢alismayr destekleyen 441 ¢agri merkezi ¢alisanindan yiiz yiize, e-
posta ve Google Formlar araciligryla veriler elde edilmistir. Elde edilen verilerle yapilan korelasyon analizi sonucunda sessiz
istifa ile isten ayrilma niyeti arasinda r=-0,682 kuvvetinde (p<0,05 anlam diizeyi) negatif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Yapilan regresyon analizi sonucu sessiz istifanin isten ayrilma niyeti iizerine (f=-0,702; p<0,05)
etkisi bulundugu belirlenmistir.

T testi ve ANOVA sonucu katilimei ¢agrt merkezi ¢alisanlarin sessiz istifa algilamalartyla cinsiyet (p=0,000), statii (p=0,000),
yas (p=0,000), egitim (p=0,001), ve ¢alisma siiresi (p=0,000) arasinda p<0,05 anlam diizeyinde farklilik belirlenmistir. Isten
ayrilma konusunda cinsiyet (p=0,000), statii (p=0,000), yas (p=0,000), egitim (p=0,027), ve ¢aligsma siiresi (p=0,000) arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml1 fark saptanmustir. Elde edilen bulgular neticesinde 6zel sektor ¢aligsanlari ve yoneticilerine
dontik su 6nerilerde bulunulabilir;

e  (Calisanlarin mevcut isini birakmayr diisiinmek yerine isteki olumsuz kosullarin diizeltilmesi yoniinde ¢aba sarf
etmesi,

Gorev tanimu ile belirlenmis igler haricinde rgiitsel hedef ve amaglara ulastiracak gorevleri almaya istekli olunmast,
Orgiitsel hedef ve amaglara yonelik bireysel dnerilerin sunulmasinin niindeki engellerin kaldiriimast,

Yoneticilerin ¢alisanlarin sorun ve problemlerini can kulag: ile dinlemesinin saglanmast,

Isyeri ortaminda calisanlarin ailelerini de kapsayici sosyal etkinliklerin diizenlenmesinin saglanmas,

Calisanlarin 6zliik haklarinin itina ile korunmasini saglayici isletme politikalar: gelistirilmesi,

e  (Calisanlarin uzmanlik alanlar1 ya da yeteneklerine uygun alanlarda galistirilmasinin saglanmasi,

e  (Calisanlarin mevcut islerinin devam ettirirken yeni bir is arayigina gitmemeleri 6nerilebilir.

YAZAR BEYANI

Arastirma ve Yayin Etigi Beyan: Bu caligma bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmstir.

Etik Kurul Onayi: Bu arastirmada kullanilmak igin Istanbul Gelisim Universitesi Rektorliigii Etik Kurul Baskanligi’ndan
12.01.2024 tarih ve 2024-01-125 sayil1 yazisiyla onay alinmuistir.

Yazar Katkilar: Yazar ¢aligmanin tiimiinii tek basina gergeklestirmistir.

Cikar Catismasi: Yazar acisindan ya da tiglincii taraflar agisindan ¢alismadan kaynakli ¢ikar ¢atigsmasi bulunmamaktadir.
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