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LIiDERLIK TARZLARININ SESSIiZ iSTiFA EGILiMIi iLE iLiSKiSi

GIRIS

Gliniimiiz calisma hayatinda degisen ¢aligma dinamikleri, esnek ¢alisma uygulamalarinin
yayginlasmasi ve c¢alisan beklentilerinin donlismesi, is yerlerinde yeni davranig
bi¢imlerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir (Kalleberg, 2009; Bauman, 2013).
Bu davranig bi¢imlerinden biri de son yillarda hem akademik literatiirde hem de is
diinyasinda sikga tartisilan “sessiz istifa” (quiet quitting) kavramidir. Sessiz istifa,
calisanin isten fiilen ayrilmadan, gérev tanim1 kapsaminda yer alan sorumluluklar asgari
diizeyde yerine getirmesi, ekstra ¢aba gdstermeyi birakmasi ve oOrgiitsel bagliliginin
zayiflamasi seklinde ortaya cikan pasif bir geri ¢cekilme tutumu olarak tanimlanmaktadir
(Morrison & Robinson, 1997; Hom et al., 2017). Bu siiregte ¢alisan isini tamamen
birakmamakta; ancak orgiitle kurdugu duygusal bagi azaltmakta, yenilik liretme ve
goniilliiliik temelli katki saglama istegini geri cekmektedir. Sessiz istifanin 6zellikle geng
kusak ¢alisanlar arasinda daha goriiniir hale gelmesi, kavramin giincel 6nemini artirmistir

(Harter, 2022).

Sessiz istifa davranisinin anlasilmasinda 6nemli belirleyicilerden biri, ¢alisanin
yoneticisiyle kurdugu iliski ve yoneticinin sergiledigi liderlik tarzidir. Liderlik tarzi;
yoneticinin c¢alisanlarla iletisim bi¢imini, karar alma siireglerine calisanlar1 ne Olglide
dahil ettigini ve geri bildirim ile destek mekanizmalarin1 nasil kullandigini belirleyen
temel bir yapidir (Northouse, 2022). Literatiirde doniisiimcii, demokratik ve destekleyici
liderlik yaklasimlarmin ¢alisanlarda motivasyon, aidiyet ve ise katilimi artirdigi; buna
karsilik otoriter, baskici ya da ilgisiz liderlik bi¢imlerinin tiikkenmislik, yabancilasma ve
i¢sel geri ¢ekilme davraniglarini giiclendirdigi belirtilmektedir (Bass & Riggio, 2006;
Deci & Ryan, 2000). Bu baglamda liderlik tarzi, ¢aligsanlarin sessiz istifa egilimlerini

azaltic1 ya da artiric1 yonde belirleyici bir rol listlenmektedir.

Sessiz istifa, ¢alisanin isini bilingli olarak kotii yapmasi ya da performans diistikliigii
sergilemesi anlamina gelmemektedir. Aksine bu davranis, calisanin Orgiitsel rol
beklentilerini minimum diizeyde yerine getirirken, goniilliillik temelli katkilarmi ve

duygusal yatirnmini bilingli bicimde geri ¢cekmesiyle karakterize edilmektedir.



Bu cercevede sessiz istifa, yalnizca bireysel bir tutum olarak degil, orgiitte deneyimlenen
liderlik yaklasimlariin ¢alisan algisina yansiyan bir sonucu olarak da degerlendirilebilir
(Cropanzano et al., 2017). Calisanlarin kendilerini degerli hissetmemeleri, karar
siireclerine dahil edilmemeleri ya da yoneticilerinden yeterli destek gormemeleri
durumunda goniilliiliik temelli katkilarini geri gekmeleri olasidir. Buna karsilik kapsayici,
adil ve iletisime acik bir liderlik anlayisi, ¢alisanlarin motivasyonunu koruyarak sessiz
istifaya yonelik egilimleri azaltabilmektedir (Edmondson, 2019). Bu nedenle liderlik
tarzlarmin calisan davraniglar {lizerindeki etkisini incelemek, sessiz istifa olgusunu
agiklamada 6nemli bir kuramsal c¢erceve sunmaktadir. Bu calismada liderlik tarzlari;
calisan 6zerkligini, psikolojik giivenligi ve algilanan yonetsel destegi artiran destekleyici
liderlik yaklagimlar ile kontrol, baski ve sinirli katilim iizerinden ilerleyen kontrol edici

liderlik yaklasimlar1 ¢ercevesinde ele alinmaktadir.

Mevcut ¢alismalar, sessiz istifayr ¢ogunlukla tilkenmislik, is doyumu, is-yasam dengesi
ve Orgiitsel baglilik gibi bireysel tutumlar ¢ergevesinde ele almakta ve kavrami agirlikli
olarak c¢alisan diizeyinde agiklamaktadir (Hom et al., 2017; Harter, 2022). Buna karsin
sessiz istifanin ortaya cikisinda orgiitsel ve yonetsel faktorlerin, dzellikle de liderlik
tarzlarinin roliine odaklanan arastirmalar sinirlidir. Liderlik literatiiriinde farkl: liderlik
tarzlarinin c¢alisan performansi ve oOrgiitsel vatandaglik davraniglart iizerindeki etkileri
kapsamli bi¢imde incelenmis olsa da (Bass & Riggio, 2006; Podsakoff et al., 2000), bu
liderlik yaklagimlarinin sessiz istifa davranisiyla dogrudan iliskilendirildigi ¢alismalar

oldukga kisithdir.

Tiirkiye baglaminda sessiz istifa kavramina yonelik arastirmalarin heniiz sinirl sayida
oldugu ve ozellikle ¢alisan deneyimlerini merkeze alan nitel ¢alismalarin eksikligi dikkat
cekmektedir (Ozdemir & Y1ldiz, 2023). Bu durum, liderlik tarzlar ile sessiz istifa egilimi
arasindaki iligkinin baglamsal ve derinlemesine bir yaklasimla ele alinmasini gerekli

kilmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin yoneticilerinde algiladiklar liderlik tarzlarinin,
sessiz istifa egilimleri ilizerindeki etkisini nitel yontem kullanarak ortaya koymaktir.
Arastirma, liderlik davranislarinin ¢alisanlarin motivasyonu, goniillii is katilimi, duygusal
baghlik ve isten geri cekilme davraniglari iizerindeki roliinii, c¢alisanlarin 6znel

deneyimleri lizerinden anlamlandirmay1 hedeflemektedir (Creswell & Poth, 2018).

Bu dogrultuda aragtirmanin temel sorusu su sekilde belirlenmistir:

2



“Calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar: liderlik tarzlari, sessiz istifa egilimlerini

nasil ve hangi boyutlarda etkilemektedir?”

Bu kapsamda arastirma; liderlik tarzlarinin sessiz istifa egilimini psikolojik gtivenlik,
algilanan adalet, goniillii is katilimi ve duygusal baglilik boyutlart {izerinden nasil
sekillendirdigini incelemeyi amacglamaktadir. Bu yoniiyle, sessiz istifay1 bireysel bir
memnuniyetsizlik ya da motivasyon eksikligi olarak ele almak yerine, liderlik
pratikleriyle sekillenen oOrgiitsel bir sonu¢ olarak degerlendirmekte; lider-¢alisan
etkilesiminin sessiz istifanin ortaya ¢ikisindaki belirleyici roliinii goriiniir kilmay1
amaglamaktadir. Calismanin, Tiirkiye baglaminda liderlik ve sessiz istifa literatiiriine

kuramsal ve ampirik katki saglamasi beklenmektedir.

Arastirmanin 6zgiin yond, sessiz istifay1 yalnizca bireysel bir memnuniyetsizlik ya da
motivasyon eksikligi olarak ele almak yerine, bu davranigi liderlik pratiklerinin ve lider-
calisan etkilesiminin bir sonucu olarak degerlendirmesidir. Bu yaklagim, sessiz istifanin
ortaya c¢ikisinda yonetsel siireclerin belirleyici roliinii goriiniir kilmaktadir. Calismanin
literatiire katkist; liderlik tarzlar ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi dogrudan ele almasi,
calisan deneyimlerine dayali nitel veri sunmasi ve Tirkiye baglaminda sinirli olan

calismalara ampirik bir katki saglamasidir.

Ayrica sessiz istifanin orgiitlere dolayli maliyetler dogurdugu, iiretkenligi azalttigi,
yenilik kapasitesini zayiflattig1 ve is giicli devrine zemin hazirladigr bilinmektedir (Hom
et al., 2017). Bu nedenle liderlik temelli ¢6ziim Onerilerinin gelistirilmesi, kurumlarin
siirdiiriilebilir verimlilik = stratejileri acisindan onem tasimaktadir. Elde edilecek
sonuclarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina, liderlik egitim programlarina ve

calisan baghiligini artirmaya yonelik politikalara katki sunmasi beklenmektedir.

Bu caligsma, sessiz istifay1 ¢alisanlarin bireysel bir tercihi ya da gegici bir motivasyon
sorunu olarak ele almak yerine, liderlik pratikleriyle sekillenen orgiitsel bir sonug olarak
degerlendirmektedir. Bu yoniliyle arastirma, sessiz istifanin Onlenmesinde liderlik
davraniglarinin donistiiriicti roliine dikkat ¢ekerek hem kuramsal hem de uygulamaya

doniik ¢ikarimlar sunmay1 amaglamaktadir.



BOLUM 1

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde sessiz istifa, liderlik kavrami, liderlik tarzlar, liderlik tarzlarinin sessiz istifa
ile iliskisi ve arastirmanin odak noktasi ile arastirma sorulari ele alinmaktadir. Literatiir
incelemesi kapsaminda oncelikle sessiz istifanin ortaya c¢ikis dinamikleri, bireysel ve
orgiitsel belirleyicileri ile ¢alisan davranisi lizerindeki etkileri agiklanmaktadir. Ardindan
liderlik olgusunun teorik temelleri ve farkli liderlik tarzlarinin ¢alisan tutumlari
tizerindeki etkilerine deginilerek, orgiit i¢i iletisim, motivasyon, geri ¢cekilme ve ¢alisan
baglilig1 gibi kritik mekanizmalar tartisilmaktadir. Bu degerlendirmeler dogrultusunda
liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin 6rgiitsel deneyimlerini nasil sekillendirdigi ve 6zellikle
sessiz istifa egiliminin olusumunda nasil bir rol oynayabilecegi kuramsal agidan ortaya
konulmaktadir. Son olarak arastirmanin hangi sorulara yanit aradigi, hangi kavramsal
varsayimlar iizerine insa edildigi ve ¢alismanin odaklandig: iliskisel yap1 agiklanarak,

uygulama boliimiine ge¢is icin kuramsal bir temel olusturulmaktadir.

1.1. SESSIZ ISTIFA

Sessiz istifa (quiet quitting) kavrami, ilk kez 2009 yilinda Texas A&M Ekonomi
Sempozyumu’nda ekonomist Mark Boldger tarafindan, ¢alisanlarin yogun is temposu
karsisinda 15 ve 0zel yasam dengesini slirdiirememelerine dikkat ¢ekmek amaciyla
glindeme getirilmistir. Ancak kavram, genis kitleler tarafindan 6zellikle 2020 yilinda
COVID-19 pandemisinin ¢aligma hayatinda yarattig1 yapisal doniisiimlerle birlikte
taninmaya basglamistir. Pandemi siirecinde artan belirsizlikler, isten ¢ikarmalar, saglik
kaygilar1 ve yiikselen performans beklentileri, ¢alisanlarda tiikenmislik diizeyini artirmas;
bu durum 2021 yilinda ABD’de yasanan ve Anthony Klotz tarafindan “Biiyiik Istifa”
(Great Resignation) olarak adlandirilan kitlesel isten ayrilma dalgasma zemin
hazirlamustir. Isten ayrilmay1 tercih etmeyen calisanlar agisindan ise sessiz istifa, bu

donemde benimsenen alternatif bir geri ¢ekilme tutumu olarak one ¢ikmistir (Caligkan,
2023).

Kavramin yayginlik kazanmasinda, 2022 yilinda Zaid Khan’in sosyal medya iizerinden
yaptig1 paylasim énemli bir doniim noktas: olmustur. Ozellikle geng ¢alisanlar, sessiz

istifay1 ig-yasam dengesini koruma, sinir koyma ve agiri is yiikiine kars1 kendini koruma
4



davranis1 olarak cercevelemis; kavram kisa siirede kiiresel Olgekte tartisilmaya

baslanmistir (Y1ldiz & Ozmenekse, 2022).

Sessiz istifa, ¢alisanin isten fiilen ayrilmadan yalnizca temel gorevlerini yerine getirmesi,
ekstra sorumluluk almaktan kaginmasi ve isi psikolojik olarak geri plana itmesi durumunu
ifade etmektedir. Bu baglamda sessiz istifa, agik bir isten ayrilma davranisi degil;
calisanin duygusal ve zihinsel olarak isten uzaklasmasiyla karakterize edilen pasif bir geri
cekilme bigimidir. Calisanin is yiikiine kars1 sinir koymasi, motivasyonunun azalmasi ve
minimum ¢abayla gorevlerini siirdlirmesi, bu siirecin temel gostergeleri arasinda yer
almaktadir. Sessiz istifanin yayginlasmasinda 6zellikle is-yasam dengesi beklentilerinin
karsilanmamasi, artan belirsizlikler ve yoneticilerle yasanan iletisim sorunlari belirleyici
olmaktadir. Calisanlar, ¢aligma kosullarin1 adil bulmadiklarinda geri ¢ekilme davranisini

bir tiir psikolojik korunma stratejisi olarak benimseyebilmektedir.

Sessiz istifa davraniginin anlasilabilmesi i¢in, calisanlarin giinliik is pratiklerinde
meydana gelen degisimlerin incelenmesi 6nem tagimaktadir. Bu siiregte ¢alisanlar siklikla
performans diisiikliigli yasamakta, is yapma isteginde azalma gostermekte ve igyeri
iletisiminden kaginma egilimi sergilemektedir. Ek sorumluluklart kabul etmeme, ekip
caligmalarinda geri planda kalma ve is arkadaslariyla mesafe koyma gibi davranislar
yaygin olarak gozlemlenmektedir. Bunun yani sira c¢alisanlar toplantilarda goriis
bildirmekten kaginabilmekte, sosyal etkinliklere katilma istegi gostermemekte ve
kendilerini Orgiitlin genel yapisindan bilingli olarak uzaklastirabilmektedir. Bu
davraniglar, ¢alisanin isten zihinsel ve duygusal olarak kopmaya bagladiginin 6nemli

gostergeleri olarak degerlendirilmektedir.

Sessiz istifanin ortaya c¢ikmasinda hem bireysel hem de orgiitsel faktorler etkili
olmaktadir. Ucret beklentilerinin karsilanmamas1, yapilan isin yeterince takdir
edilmemesi ve kariyer gelisim olanaklarinin sinirli olmasi, bu davranisi tetikleyen baslica
unsurlar arasinda yer almaktadir. Ayrica artan tiikenmislik hissi, terfi siireclerinde
adaletsizlik algisi, ger¢ekei bulunmayan performans hedefleri ve yoneticilerden yeterli
destek alinamamasi sessiz istifa egilimini gii¢clendirmektedir. Uzaktan ve esnek ¢alisma
diizenlerinde yasanan rol belirsizlikleri ile ¢alisan yetkinlikleriyle uyumlu olmayan goérev
dagilimlar1 da bu siireci olumsuz etkilemektedir. Yapilan aragtirmalar, is-6zel yasam
dengesinin bozulmasi, aidiyet duygusunun zayiflamasi, motivasyon eksikligi, artan stres
ve iste anlam arayisinin karsilanmamasinin sessiz istifanin 6nemli nedenleri arasinda yer

aldigin1  gostermektedir. Bu  baglamda sessiz istifanin  yalnmizca  bireysel
5



memnuniyetsizlikten kaynaklanan ani bir tepki olmadigi; aksine zaman i¢inde birikerek

gelisen ve orgiitsel kosullarla beslenen asamali bir siire¢ oldugu soylenebilir.

Sessiz istifanin bireysel diizeyde yarattigi duygusal etkilerin yani sira orgiitler agisindan
dogurdugu dolayli maliyetler de g6z ardi edilmemelidir. Calisanin isine olan bagliliginin
azalmasi ve yalnizca asgari diizeyde performans sergilemesi, orgiitsel gelisimi ve rekabet
giiciinii zayiflatabilmektedir. Ozellikle yaraticilik ve yenilik¢ilik gerektiren sektorlerde
calisanlarin pasif bir tutum sergilemesi, kurumsal performans agisindan ciddi bir risk
olusturmaktadir. Valura’nin (2022) arastirma raporu, sessiz istifanin yonetilmesinin
gercek istifaya kiyasla daha karmasik oldugunu ve diger ekip iiyelerinin is ylkiinii
artirdigini ortaya koymaktadir. Ayrica sessiz istifanin orgiit i¢inde bulasict bir etki
yaratabilecegi de vurgulanmaktadir. Lyra Health’te isgiicli doniisiimii direktorii olarak
gorev yapan Joe Grasso’nun Washington Post’a verdigi roportajda, bir ¢alisanin geri
cekilme davramisinin diger calisanlart da olumsuz etkileyebilecegi ve bu durumun
zamanla tlim ig ortamina yayilabilecegi ifade edilmektedir (Telford, 2022; Caligkan,
2023).

Sessiz istifanin yaygmhigin1 ortaya koyan bulgulardan biri, ResumeBuilder.com
tarafindan 2022 yilinin Agustos ayinda ABD’de calisan 1.000 kisiyle gergeklestirilen
anket ¢aligmasidir. Arastirma sonuglarina gore katilimeilarin %211 sessiz istifa davranisi
sergiledigini belirtmis; bu ¢alisanlarin yalmizca kendilerinden beklenen asgari gorevleri
yerine getirdikleri ortaya konmustur. Bununla birlikte sessiz istifa eden calisanlarin
%91°1, uygun kosullar saglandiginda daha fazla ¢caba gdstermeye motive olabileceklerini
ifade etmistir. Katilimcilar; daha yiiksek iicret, daha fazla iicretli izin, daha 1yi saglik
hizmetleri ve destekleyici yan haklarin motivasyonlarin1 artirabilecegini belirtmistir
(Giiler, 2023). Bu bulgular, sessiz istifanin geri dondiiriilebilir bir siire¢ oldugunu ve
uygun insan kaynaklari uygulamalariyla ¢alisan katiliminin yeniden artirilabilecegini

gostermektedir.

Sessiz istifa ile miicadele, ¢alisan refahini gozeten, adil ddiillendirme sistemleri gelistiren,
esnek caligma kiiltiiriinii destekleyen ve calisanlarin yaptiklari isten anlam ve tatmin elde
etmelerini saglayan biitiinciil bir yonetim anlayisiyla miimkiindiir (Giiler, 2023). Bu
siirecte yoOneticilerin rolii belirleyicidir. A¢ik ve siirdiiriilebilir bir iletisim kiiltiiriiniin
olusturulmasi, yapici geri bildirim mekanizmalarinin isletilmesi ve adil gorev dagilimi,
calisanlarin orgiitsel bagliligini giiclendirmektedir. Ayrica ¢aliganlarin gelisimine yonelik

firsatlarin sunulmasi, basarilarin goriiniir kilinmasi ve kusaklar aras1 farkliliklarin dikkate
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alinmasi, Ozellikle gen¢ calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi agisindan Onem

tasimaktadir.

Yoneticilerin glinliik is akis1 igerisinde ¢alisanlarin duygu durumlarini ve motivasyon
diizeylerini her zaman fark edememesi, sessiz istifa davraniginin gériinmeden gelismesine
neden olabilmektedir. Bu nedenle ¢aliganlarla diizenli birebir goriigmeler yapilmasi, geri
bildirimlerin paylasilmasi ve c¢alisma deneyimlerinin degerlendirilmesi Onemlidir.
Ozellikle uzaktan ¢alisma diizenlerinde iletisimin siirekliligi kritik bir rol oynamakta;
diizenli takip mekanizmalart sayesinde c¢alisanlarin kendilerini ekipten kopuk

hissetmelerinin dniine gegilebilmektedir (Cimen & Yilmaz, 2023).

1.2. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, orgiit icinde bireylerin davraniglarini ortak amaglar dogrultusunda yonlendirme,
etkileme ve motive etme siireci olarak ele alinmaktadir. Bu ¢er¢evede liderlik yalnizca
bicimsel bir yetki kullanim1 degil; calisanlarin tutum ve davraniglarini sekillendiren,
iligkisel ve etkilesim temelli bir siirectir. Celik ve Aydin’a (2006) gore liderlik, “orgiit
tiyelerini belirli amaglar dogrultusunda etkileyebilme ve harekete gecirebilme giiciidiir.”
Benzer bicimde Ekmekgi (2011), liderligi orgiitsel amaglara yonelten dinamik bir stireg
olarak tanimlamakta; liderligin Orgiit icinde iletisimi, motivasyonu ve etkilesimi
diizenleyen kritik bir rol iistlendigini vurgulamaktadir. Bu tanimlar, liderligin orgiitsel

davranis agisindan neden stratejik bir konumda degerlendirildigini ortaya koymaktadir.

Giincel liderlik yaklasimlari, liderligi yalnizca yon verme ve koordinasyon isleviyle
sinirl gérmemekte; Orgilitsel iklimi bicimlendiren, calisanlarin psikolojik ihtiyaglarina
duyarl ve degisim siireclerini yoneten bir siire¢ olarak ele almaktadir (Northouse, 2022).
Karadag ve Ozdemir (2010), liderin drgiit icerisinde giiven olusturan, vizyon belirleyen
ve ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikaran bir rehber oldugunu belirtirken; Arslan (2014)
liderligi orgiit iiyelerinin davraniglarini etkileyen sosyal bir etkilesim siireci olarak
tanimlayarak liderligin baglamsal ve iligkisel boyutlarina dikkat gekmektedir. Dolayisiyla
liderlik; c¢alisanlarin motivasyonu, bagliligi ve is tutumlari {izerinde belirleyici rol
oynayan, Orgiitsel performanst dogrudan etkileyen c¢ok boyutlu bir silire¢ niteligi

tasimaktadir.



1.3. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik tarzi, liderin ¢alisanlarla iliski kurma bi¢imini; iletisim yaklasimini, karar
siireclerine katilim diizeyini, kontrol-6zerklik dengesini ve geri bildirim/6diillendirme
pratiklerini yansitan davranis Oriintiistidiir (Northouse, 2022). Bu baglamda farkli liderlik
tarzlarinin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiite goniillii katki diizeyini artiran ya da
azaltan etkileri bulunmaktadir. Sessiz istifa (quiet quitting) ise ¢alisanin isten ayrilmadan,
yalnizca temel gorevlerini yerine getirip ekstra ¢abay1 geri ¢cekmesi ve Orgiite yonelik
goniilliiliik temelli katkiy1 azaltmasi bigiminde ortaya ¢ikan bir geri ¢ekilme davranisi
olarak degerlendirilmektedir. Calisanin bu tutumu gelistirmesinde liderlik tarzlarinin
onemli bir baglamsal belirleyici olabilecegi vurgulanmaktadir (Bass & Riggio, 2006;
Deci & Ryan, 2000).

Asagida doniisiimcii, etkilesimei, otoriter ve demokratik liderlik tarzlari; tanim ve temel
ozellikleri ile sessiz istifa egilimiyle iliskisi ¢er¢evesinde ele alinmaktadir. Bu liderlik
tarzlari, literatlirde ¢alisan motivasyonu, baglilik ve geri ¢ekilme davraniglariyla en sik
iligkilendirilen ve orgiitsel baglamda en goriiniir liderlik Oriintiilerini temsil etmeleri

nedeniyle tercih edilmistir.

1.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Tanim ve temel ozellikler: Doniistimcii liderlik, ¢alisanlarin yalnizca mevcut gorevleri
stirdiirmesini degil; ortak bir vizyon etrafinda motive olmasini, gelisim gdstermesini ve
degisime uyum saglamasini hedefleyen liderlik yaklagimidir (Bass & Riggio, 2006).
Tiirk6z’iin (2023) bibliyometrik analizine gore doniisiimcii liderlik kavrami 1980’lerin
sonlarindan itibaren literatiirde yer almakta; 6zellikle 2000’11 yillarin ortalarindan sonra
akademik c¢aligmalarin merkezinde konumlanmaktadir. Bu yaklagim, orgiitsel vizyonu
genisleten, degisimi tetikleyen ve ¢alisanlar1 doniisiim siirecine aktif bicimde dahil eden

bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Tiirk6z, 2023).

Dontistimcii liderlikte liderin rolii yalnizca yonlendirme ile simirli degildir; lider aym
zamanda ilham verme, bireysel destek saglama ve ¢alisanlar gelisime tesvik etme islevi
iistlenir. Bu sayede ¢alisanlarin 6rgiite yonelik anlam algis1 gliclenmekte; motivasyon ve

duygusal baglilik artabilmektedir (Eraslan, 2004; Bass & Riggio, 2006).



Sessiz istifa ile iliski: Doniisiimcii liderlerin calisanlarda giiven, anlam ve aidiyet
duygusunu gii¢lendirmesi; goniillii katki davranislarini  desteklemesi ve igsel
motivasyonu artirmasi, sessiz istifa egilimini azaltabilecek koruyucu bir mekanizma
olarak degerlendirilebilir (Eraslan, 2004; Deci & Ryan, 2000). Calisanlar kendilerini
degerli ve desteklenmis hissettiklerinde, minimum ¢abaya yonelme olasiliklar1 diismekte;

orgiite yonelik goniillii katkilarini stirdiirme egilimleri artmaktadir.

Bu baglamda doniisiimcii liderlik, calisanlarin motivasyonunu, goniillii katilimini ve
orgiite yonelik duygusal bagliligin1 giliglendiren yapisiyla sessiz istifa egilimini azaltic
bir liderlik tarzi olarak degerlendirilmektedir. Bu c¢alisma kapsaminda, ¢alisanlarin
yoneticilerinde gozlemledikleri doniisiimcii liderlik davraniglarinin, sessiz istifa
gostergeleriyle nasil iliskilendirildiginin nitel veriler araciligiyla ortaya konulmasi

amaclanmaktadir.
1.3.2. Etkilesimci Liderlik

Tanim ve temel 6zellikler: Etkilesimci liderlik, orgiitlerde performansin 6diil-ceza
mekanizmalari tizerinden diizenlendigi; hedef, standart ve kurallarin merkeze alindigi,
daha cok gorev ve sonu¢ odakli bir liderlik yaklasimidir. Bu tarzda lider, performansi
izler; beklenen ciktilar gerceklestiginde  ddiillendirme, gerceklesmediginde
diizeltme/uyarma gibi yaptirnmlar uygular (Northouse, 2022). Tiirkay’a (2019) gore
etkilesimci liderlik, orgiitsel diizeni silirdliirme ve isleyisi kontrol altinda tutma agisindan

islevsel olsa da, calisanlarin i¢sel motivasyonu ve yaraticiligina siirl katki sunmaktadir.

Sessiz istifa ile iliski: Etkilesimci liderlikte iliskinin “beklenti—karsilik” mantigiyla
yiriitiilmesi, ¢calisanlarin goniillii katk: diizeyini artirmak yerine “gorev tanimiyla sinirli”
bir ¢alisma big¢imini giliglendirebilir. Calisanlar performansin daha ¢ok digsal odiiller
tizerinden yonetildigini algiladiklarinda, orgiitle kurduklar1 duygusal bag zayiflayabilir;
bu durum minimum ¢aba ve geri ¢ekilme egilimine zemin hazirlayabilir (Ttirkay, 2019;
Deci & Ryan, 2000). Bu nedenle etkilesimci liderlik, baglama ve uygulama bigimine
bagli olarak sessiz istifa egilimini dolayli bicimde artirabilen bir liderlik tarzi olarak

degerlendirilebilir.

Etkilesimci liderligin daha ¢ok gorev, kural ve 6diil-ceza mekanizmalarina dayali yapisi,
calisanlarin gonilli katki davramiglarini sinirlayabilmekte ve minimum performansa

yonelmelerine zemin hazirlayabilmektedir. Bu nedenle arastirmada, etkilesimci liderlik
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tarzinin calisanlar tarafindan nasil deneyimlendigi ve bu deneyimin sessiz istifa

egilimiyle nasil iliskilendirildigi ¢alisan anlatilar1 {izerinden incelenmektedir.

1.3.3. Otoriter Liderlik

Tanim ve temel 6zellikler: Otoriter liderlik, karar alma yetkisinin biiyiik dl¢lide liderde
toplandig1; denetim ve kontroliin yiiksek oldugu; ¢alisan katiliminin sinirli tutuldugu bir
yonetim anlayisini ifade eder. Bu yaklasimda lider, astlarinin goriislerine bagvurmaksizin
karar alir ve ¢alisanlardan talimatlarin eksiksiz uygulanmasini bekler. Kaya’ya (2018)
gore otoriter liderlik, baskici ve yukaridan asagiya yonlendirmeye dayali yapisiyla
calisanlarin psikolojik iyi olusunu olumsuz etkileyebilmekte ve Orgiitsel bagliligi

zayiflatabilmektedir.

Sessiz istifa ile iliski: Otoriter liderlik altinda iletisim kanallarimin kapali olmasi, geri
bildirimin sinirl kalmasi ve inisiyatif kullaniminin diisiik olmast; ¢alisanlarda stres, baski
ve yabancilasma duygularini artirabilmektedir (Kaya, 2018). Bu kosullarda calisanlar
sorunlarin1 agik¢a dile getirmekten kagiabilir; orgiitsel katilim yerine geri ¢ekilmeyi
tercih edebilir. Dolayisiyla otoriter liderlik, sessiz istifanin temel bilesenleriyle (duygusal
geri cekilme, minimum performans, goniilli katkinin azalmasi) Ortlisen bir iklim
tretebildigi i¢in, sessiz istifa egilimini giliglendiren bir liderlik tarzi olarak

degerlendirilmektedir.

Otoriter liderligin baski, siurl iletisim ve diisiik katilim ile karakterize edilen yapisi,
calisanlarda duygusal geri ¢cekilme ve Orgiitsel yabancilasma riskini artirabilmektedir. Bu
dogrultuda arastirma, otoriter liderlik uygulamalarimin c¢alisanlarin sessiz istifa
egilimlerini nasil tetikledigini, c¢alisan deneyimleri temelinde anlamlandirmay:

amaclamaktadir.

1.3.4. Demokratik Liderlik

Tamim ve temel 6zellikler: Demokratik liderlik, ¢calisanlarin karar siire¢lerine katilimini
destekleyen; acik iletisim, seffaflik ve karsilikli glivene dayali bir liderlik tarzidir.
Demokratik liderler calisanlarin goriislerini dinler, onerilerini dikkate alir ve ekip
calismasini tesvik eder. Eren’e (2015) gore demokratik liderlik, orgiitte giiven, is birligi
ve seffaflig1 artirarak calisanlarin kendilerini degerli ve etkili hissetmelerine imkan

tanimaktadir.
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Sessiz istifa ile iliski: Demokratik liderligin ¢alisanlarin goriislerini ifade edebildigi,
katkilarinin 6nemsendigi ve adil bir yonetim algisinin gii¢lendigi bir iklim olusturmasi,
sessiz istifaya zemin hazirlayan “degersizlik, iletisim eksikligi ve katilim yoksunlugu”
gibi riskleri azaltabilir. Calisanlar sorunlarimi dile getirebildiklerinde ve destek
gorebildiklerinde geri g¢ekilmek yerine ¢0ziim iiretmeye yonelir; bu da sessiz istifa
egilimini disiirebilir (Eren, 2015; Edmondson, 2019). Bu nedenle demokratik liderlik,

sessiz istifay1 azaltict koruyucu bir mekanizma olarak degerlendirilebilir.

Demokratik liderligin katilimer ve destekleyici yapisi, ¢aliganlarin kendilerini degerli
hissetmelerini ve oOrgiite gonilli katki sunmalarint kolaylastirmaktadir. Bu calisma
kapsaminda, demokratik liderlik tarzinin sessiz istifa egilimini onleyici bir rol oynayip

oynamadig1, ¢calisanlarin 6znel deneyimleri iizerinden nitel olarak incelenmektedir.

Bu liderlik tarzlar1 birlikte ele alindiginda, yoéneticilerin sergiledigi liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonu, orgiitsel bagliligi ve gonilli is katilima
tizerinde farkli yonlerde etkiler yarattigi goriilmektedir. Bu farkliliklarin, sessiz istifa
egiliminin ortaya c¢ikisin1 nasil sekillendirdiginin anlasilmasi, liderlik—sessiz istifa
iligkisinin biitlinctil bir ¢ercevede degerlendirilmesini miimkiin kilmaktadir. Bu
dogrultuda arastirma, calisanlarin liderlik deneyimlerini merkeze alarak sessiz istifa

olgusunu nitel bir perspektiften incelemeyi amaglamaktadir.
1.4. Arastirmanin Odak Noktasi ve Arastirma Sorulari

Bu caligmada, sessiz istifa olgusu bireysel bir memnuniyetsizlik ya da motivasyon
eksikligi olarak ele alinmamakta; calisanlarin yoneticilerinde deneyimledikleri liderlik
tarzlarmin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Onceki béliimlerde ele alinan
dontisiimcti, etkilesimei, otoriter ve demokratik liderlik yaklagimlarinin, ¢alisanlarin
motivasyonu, goniillii i katilimi ve orgiitsel baglhilik diizeyleri tizerinde farkli yonlerde
etkiler yarattig1 gorilmektedir. Bu farkliliklarin, sessiz istifa egiliminin ortaya ¢ikisini
nasil sekillendirdiginin anlasilmasi, liderlik—sessiz istifa iligkisinin biitiinciil bi¢imde

degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir.

Bu dogrultuda arastirma, c¢alisanlarin yoneticilerinde gozlemledikleri liderlik
davraniglarint merkeze alarak, bu davraniglarin sessiz istifa gostergeleriyle nasil
iligkilendirildigini anlamay1 amacglamaktadir. Calisma, liderlik tarzlarinin g¢alisanlarin

giinliik i pratiklerine, goniillii katk: diizeylerine ve isten geri ¢ekilme egilimlerine nasil
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yansidigini, calisanlarin 6znel deneyimleri iizerinden nitel bir perspektifle incelemeyi

hedeflemektedir. Bu baglamda arastirma, asagidaki sorulara yanit aramaktadir:

Arastirma Sorulari

1. Calisanlar, yoneticilerinin sergiledigi liderlik tarzlarini nasil tanimlamakta ve
deneyimlemektedir?

2. Calisanlarin yoneticilerinde gozlemledikleri liderlik davranislari, sessiz istifa
egilimlerini nasil etkilemektedir?

3. Doniisiimcii liderlik davranislari, calisanlarin motivasyonu ve goniillii is katilimi1
tizerinde nasil bir rol oynamaktadir?

4. Etkilesimci ve otoriter liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin minimum performans
gosterme ve geri ¢cekilme davranislartyla nasil iliskilendirilmektedir?

5. Demokratik liderlik anlayisi, ¢alisanlarin sessiz istifa egilimlerini 6nleyici bir
islev gormekte midir?

6. Calisan deneyimlerine gore liderlik tarzlari, sessiz istifanin ortaya ¢ikis siirecini

hangi yonlerden sekillendirmektedir?
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BOLUM 2

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin yontemi ve deseni, ¢alisma grubu, veri toplama araci, veri
toplama siireci ve veri analizi asamalar1 agiklanmaktadir. Ayrica arastirmanin etik ilkeleri

ve veri giivenligi uygulamalarina yer verilmektedir.
2.1. Arastirmanin Yontemi

Nitel aragtirma yaklasimi, bireylerin yasantilarini, algilarint ve deneyimlerine
yiikledikleri anlamlar1 kendi baglami icerisinde derinlemesine incelemeyi amaglayan bir
yontemdir. Nitel yaklasim, nicel aragtirmalardan farkli olarak olgular1 6l¢mekten ziyade
“nasil” ve “neden” sorularmma odaklanmakta; sosyal gercekligi katilimecilarin
perspektifinden anlamay1 hedeflemektedir (Creswell & Poth, 2018). Ozellikle karmasik,
¢ok boyutlu ve 6znel deneyimlere dayali olgularin incelenmesinde nitel aragtirmalar,

arastirmactya baglamsal ve biitiinciil bir bakis ac¢isi sunmaktadir (Yildirrm & Simsek,

2018).

Nitel aragtirmalar; bireylerin belirli bir olguyu nasil deneyimlediklerini, bu deneyimi nasil
anlamlandirdiklarin1 ve s6z konusu anlamlandirma siireclerinin davranislarina nasil
yansidigini ortaya koymayr amacglar (Merriam & Tisdell, 2016). Bu ydniiyle nitel
yontemler; oOrgiitsel davranis, liderlik deneyimleri ve is yasamina iliskin algilarin

incelenmesinde siklikla tercih edilmektedir (Creswell, 2013).

Sessiz istifa, ¢alisanin igsel motivasyonu, duygusal bagliligi ve orgiitsel deneyimleriyle
yakindan iliskili bir geri ¢ekilme davranisi oldugundan, bu olgunun nicel gostergelerle
sinirlt kalmadan ¢alisanlarin 6znel deneyimleri tizerinden incelenmesi gerekmektedir. Bu
gerekceyle, calisanlarin yoneticilerinde gozlemledikleri liderlik tarzlarinin sessiz istifa
egilimini nasil sekillendirdigini derinlemesine anlamak amaciyla bu arastirmada nitel
arastirma yaklagimi benimsenmistir. Veriler, beyaz yaka calisanlarla gergeklestirilen yari
yapilandirilmig goriismeler araciligiyla toplanmis; elde edilen veriler igerik analizi ile

¢Oziimlenmistir.
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2.2. Arastirma Deseni

Bu calisma, calisanlarin yoneticilerinde gozlemledikleri liderlik tarzlarii ve bu liderlik
davraniglarinin sessiz istifa egilimine nasil yansidigini derinlemesine incelemek amaciyla
nitel aragtirma deseninde yiirlitiilmistiir. Nitel desenin tercih edilme nedeni,
katilimcilarin deneyimlerini kendi ifadeleriyle aktarmalarina olanak tanimasi ve liderlik—
sessiz istifa iligkisinin baglamsal boyutunu goriiniir kilmasidir. Bu dogrultuda ¢alisma,
katilime1 anlatilarina dayali olarak yiriitiilen goriisme temelli bir nitel arastirma

niteligindedir.
2.3. Calisma Grubu

Arastirmanin c¢alisma grubunu, farkli sektorlerde gorev yapan ve bir yOneticiye bagh
olarak calisan beyaz yaka calisanlar olusturmaktadir. Katilimcilar amagli 6rnekleme
yontemi ile belirlenmistir. Amach 6rnekleme kapsaminda, yoneticisiyle diizenli etkilesim
icinde olan ve liderlik uygulamalarina iliskin deneyimlerini ayrintili bi¢imde

aktarabilecek katilimcilarin aragtirmaya dahil edilmesi hedeflenmistir.

Katilimc1 sayist 10 kisi olarak planlanmistir. Bu sayi, nitel arastirmalarda veri
doygunluguna ulasilmasi ve elde edilen verilerin anlamli bigimde analiz edilebilmesi

acisindan yeterli gorilmiistir.

KATILIMCI PROFIL TABLOSU:

Toplam Mevcut

Katillme1r  Pozisyon / Unvan Sektor Deneyim  Kurumdaki Siire

Insan Kaynaklar

K1 o Hizmet 4yl 3yl

K2 Insan Kaynaklar1 Ozel Sektor 8 yil 5yil
Uzman

K3 Miihendis Teknik / Proje 3 yil 3yl

K4 Miihendis Teknik / Proje 5 yil 3yl

Kurumsal Firma

K5 Avukat / Hukuk 2yl 2
. ) Mimarlik /

K6 I¢ Mimar Tasarim 2yl 2y

K7 Operasyon / Proje Takip Ozel Sektor 11 yil 3yl
Uzmani

K8 Rehber Ogretmen / Ozel Okul / 3,5 yil 3yil

Psikolojik Danisman Egitim
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Toplam Mevcut

Katilime1r  Pozisyon / Unvan Sektor Deneyim  Kurumdaki Siire

E-Ticaret Uzmani / .
K9 Miidiir E-Thracat 8 yil 2 yil

Finans /

K10 Muhasebe Uzmani Muhasebe

13 yil 5yl

2.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak, aragtirmaci tarafindan gelistirilen yar1
yapilandirilmig  goriisme formu  kullanilmistir.  Goriisme formu; calisanlarin
yoneticilerinde gozlemledikleri liderlik davranislarini, bu davranislarin motivasyon,
orgiitsel baglilik ve sessiz istifa egilimi lizerindeki olasi etkilerini ortaya koymaya yonelik

acik uclu sorulardan olusmaktadir.

Sorular; iletisim bigimi, yonetsel destek, geri bildirim siiregleri, adalet algis1 ve goniillii
is katilimi1 temalar etrafinda yapilandirilmistir. Bu yapi sayesinde hem arastirma sorulari
dogrultusunda sistematik veri toplanmas1 hem de katilimeilarin deneyimlerini ayrintili

bicimde ve serbestce ifade edebilmesi amaglanmuistir.
Yarn Yapilandirilmis Goriisme Sorular:
A. Katilimer Profili ve Baglam

1. Mevcut pozisyonunuz, calistiginiz sektdor ve bu kurumda calisma siireniz
hakkinda bilgi verebilir misiniz?

2. Kurumunuzdaki yoneticinizle ¢alisma siireniz ne kadardir?

B. Yoneticilik / Liderlik Tarz1 Algilan
3. Yoneticinizin yonetim ve iletisim tarzini nasil tanimlarsiniz? (Somut bir 6rnek
paylasabilirsiniz.)

4. Yoneticinizin karar alma siireglerinde calisanlar1 siirece dahil etme diizeyini nasil
degerlendiriyorsunuz? Bu durumun sizde yarattigi etkiler neler oldu?
5. Yoneticinizden aldiginiz geri bildirimleri nasil tanimlarsiniz? (Siklik, ton, igerik ve size

hissettirdikleri agisindan.)
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C. Motivasyon ve Geri Cekilme Siireci
6. Is motivasyonunuzun azaldigim1 veya isten duygusal olarak geri cekildiginizi
hissettiginiz donemler oldu mu? Olduysa, bu siirecin nasil bagladigini ve nasil ilerledigini
anlatabilir misiniz?
7. Bu siiregte is taniminiz disinda kalan gorevlerde goniillii olma isteginizde bir degisim
yasadiniz mi1? Bu degisimi tetikleyen faktorler nelerdi?
8. Yalnizca zorunlu gorevleri yerine getirme veya ekstra sorumluluklardan kaginma
davranig1 sergilediginiz durumlar oldu mu? Bu davranisi sergilerken neler diistindiiniiz

veya hissettiniz?

D. Deger Algilar ve Duygusal Tepkiler
9. Kendinizi is yerinde degersiz, goriilmeyen ya da takdir edilmeyen hissettiginiz bir
durum  yasadimz mi? Bu  durumda  nasil  bir  tepki  verdiniz?

10. Bu tiir deneyimlerin isinize ve yoneticinizle olan iliskinize etkisi nasil oldu?

E. Liderlik Tarz - Davranis Tliskisi
11. Yoneticinizin liderlik tarzinin ¢alisma isteginiz ve is performansiniz iizerinde nasil
bir etkisi oldugunu disiiniiyorsunuz?
12. Yoneticiniz daha destekleyici/katilimci/adil bir liderlik tarz1 sergilese idi, isteki geri

cekilme davraniglarinizda nasil bir degisim olurdu?

F. Oneri ve Kapanis
13. Sizce calisanlarda sessiz geri ¢ekilme davranigini azaltmak icin yoneticilerin nasil bir
tutum ve liderlik yaklasimi benimsemesi gerekir?
14. Bu konuyla ilgili eklemek istediginiz, énemli oldugunu diisiindiigiiniiz bagka bir

deneyim ya da goriis var m1?
2.5. Veri Toplama Siireci

Gortismeler oncesinde katilimcilara arastirmanin amaci ve kapsami, gizlilik esaslar1 ve
goniilliiliik ilkesi hakkinda bilgilendirme yapilmis; bilgilendirilmis onam alinmistir.
Gorlismeler katilimcr tercihine bagli olarak yiliz yiize ya da cevrim i¢i platformlar

araciligiyla gergeklestirilmistir.

Her bir goriismenin yaklasik 25-40 dakika siirmesi planlanmistir. Gorlismeler sirasinda

katilimcilarin izni alinarak ses kaydi yapilmis; elde edilen kayitlar aragtirmaci tarafindan
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yaziya aktarilmistir. Katilimcilarin kimlik bilgileri gizli tutulmus, raporlama siirecinde

gercek isimler yerine kodlar kullanilmistir.
2.6. Veri Analizi

Gortigmelerden elde edilen veriler yaziya aktarildiktan sonra igerik analizi yontemiyle
analiz edilmistir. Analiz siirecinde Oncelikle veriler tekrar tekrar okunarak agik kodlar
olusturulmus; benzer kodlar bir araya getirilerek temalar belirlenmistir. Temalar; liderlik
tarzlari, motivasyon, orgiitsel baglilik, iletisim kalitesi ve sessiz istifa egilimi gibi ana

kategoriler altinda diizenlenmistir.

Bulgularin inandiriciligini artirmak amaciyla dogrudan katilimcer alintilarina yer verilmis;
temalar aragtirma sorular1 ¢ergevesinde yorumlanarak raporlanmistir. Bu yaklasim,
katilimcr deneyimlerinin 6zglinliiglinii koruyarak sonuglarin daha tutarli bigcimde

anlamlandirilmasina katki saglamistir.
2.7. Gegerlik ve Giivenirlik (Inandiricihk ve Giivenilirlik)

Nitel arastirmalarda gecerlik ve giivenirlik kavramlari, nicel arastirmalardan farkli olarak
ele alinmakta; bu baglamda inandiricilik (credibility), aktarilabilirlik (transferability),
tutarlilik (dependability) ve dogrulanabilirlik (confirmability) olgiitleri 6n plana
¢ikmaktadir (Lincoln & Guba, 1985). Bu aragtirmada s6z konusu 0l¢iitler dogrultusunda

cesitli stratejiler benimsenmistir.
Inandiricilik

Arastirmanin inandiriciligini artirmak amaciyla, veriler dogrudan katilimei anlatilarina
dayal1 olarak toplanmis ve analiz siirecinde katilimci ifadelerinden yapilan dogrudan
alintilara yer verilmistir. Bu yaklasim, bulgularin arastirmact yorumundan ziyade
katilimc1 deneyimlerine dayanmasini saglamistir. Ayrica yar1 yapilandirilmig goriisme
teknigi sayesinde katilimcilarin liderlik deneyimlerini ve sessiz istifa egilimlerini ayrintili
bicimde ifade etmelerine olanak taninmistir. Goriismelerin ses kaydi alinarak yaziya
aktarilmasi, veri kaybinin onlenmesine ve ifadelerin dogru bi¢imde analiz edilmesine

katki saglamistir.
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Aktarilabilirlik

Aragtirmanin aktarilabilirligini saglamak amaciyla ¢alisma grubunun ozellikleri, veri
toplama siireci ve analiz agamalar1 ayrintili bicimde agiklanmistir. Katilimeilarin ¢calisma
baglamlari, yoneticileriyle etkilesim diizeyleri ve Orgiitsel deneyimleri agikca
tanimlanarak, benzer baglamlarda yapilacak ¢alismalar i¢in karsilastirma yapilmasina
imkan taninmistir. Bu sayede elde edilen bulgularin farkli orgiitsel baglamlarda nasil

anlamlandirilabilecegine iliskin okuyucuya degerlendirme olanagi sunulmustur.
Tutarlilik

Arastirmanin tutarliligini saglamak i¢in veri toplama ve analiz siireci sistematik bir
bicimde yiiriitiilmistir. GoOriigme sorulart tim katilimcilara ayni yapit ve sirayla
yoneltilmis; analiz silirecinde kodlama ve tema olusturma asamalar1 belirli bir diizen
icinde gerceklestirilmistir. Kodlama siirecinde veriler tekrar tekrar incelenmis, benzer
anlam Oriintiileri bir araya getirilerek temalar olusturulmustur. Arastirma siirecinin

asamalar1 ayrintili olarak raporlanarak ¢alismanin izlenebilirligi saglanmstir.
Dogrulanabilirlik

Dogrulanabilirligi saglamak amaciyla arastirmaci, analiz siirecinde kendi 6n kabullerinin
ve Oznel yorumlarimin farkinda olarak hareket etmis; bulgularin miimkiin oldugunca
veriye dayali bicimde sunulmasina 6zen gostermistir. Katilimer ifadelerinden elde edilen
kodlar ve temalar, arastirma sorular1 ¢ergevesinde iligkilendirilmis; yorumlarin kisisel
yargilardan ziyade katilimci anlatilarina dayandirilmasi hedeflenmistir. Bu dogrultuda,
arastirma bulgularinin baska arastirmacilar tarafindan da benzer veriler iizerinden

izlenebilir ve degerlendirilebilir olmas1 amaglanmuistir.

Bu olgiitler dogrultusunda yiirlitiilen arastirma siireci, elde edilen bulgularin

giivenilirligini ve bilimsel niteligini desteklemektedir.
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BOLUM 3
BULGULAR

Bu boliimde, yart yapilandirilmis goriismelerden elde edilen verilerin igerik analizi
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular sunulmaktadir. Analiz siirecinde katilimci ifadeleri
dogrultusunda olusturulan kodlar benzerliklerine gore bir araya getirilmis ve temalar
altinda toplanmistir. Bulgular, arastirma sorulari ¢er¢evesinde yapilandirilarak katilimci
goriislerinden dogrudan alintilarla desteklenmistir. Bu calismada frekanslar (f), ilgili
kodun kag farkli katilimci tarafindan dile getirildigini gostermektedir. Bir katilimcinin
aynmi koda iliskin birden fazla ifade kullanmasi durumunda, frekans hesabinda tek kez

dikkate alinmistir.
3.1. CALISANLARIN LIiDERLIiK TARZLARINA ILISKIN ALGILARI

Katilimer anlatilari, yoneticilerin sergiledigi liderlik davranislarinin galisanlarin is
deneyimini (ise yiiklenen anlam, goriintirliik/takdir algisi, psikolojik gilivenlik),
motivasyonunu ve Orgiite yonelik duygusal bagini bigimlendiren bir unsur olarak

degerlendirildigini gostermektedir.

Tablo 1 — Cahsanlarin Liderlik Tarzlarna iliskin Algilan

Alt Tema Kod Katihmcilar Frekans
®

Doniistimcii Liderlik Ilham verici liderlik K1,K5,K8 3
Algilar

Vizyon paylasimi KS, K7 2

Bireysel destek ve gelisim KI1,KS5,K8 3

beklentisi

Giiven ve anlam duygusu KI,K5, K8 3
Etkilesimci Liderlik Gorev ve performans odaklilhik K2, K4, K7 3
Algilar

Odiil-ceza odakl geri bildirim K1, K4, K10 3

Kural ve hedef vurgusu K2,K4, K7 3

Sinirh geri bildirim K1,K2,K4 3
Otoriter Liderlik Algilar1 Tek yonlii karar alma K3,K6,K10 3
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Baski ve kontrol K3, K6, K10 3

Iletisim eksikligi K3, K6 2

Inisiyatif alamama K3, K6 2
Demokratik Liderlik Kararlara katilim K1, K7 2
Algilart

Agcik iletigim K5, K8 2

Adalet ve seffaflik K1, K7 2

Ekip ruhu K7 1

Tablo 1, katilimcilarin yoneticilerinin sergiledigi liderlik tarzlarini nasil algiladiklarini

ve bu algilarin hangi liderlik tiirlerinde yogunlagtigin1 gostermektedir.
3.1.1. DONUSUMCU LIDERLIK ALGILARI

Katilimer ifadelerinde doniisiimcii liderlik gostergeleri gorece daha az vurgulanmakla
birlikte, bu davranislarin gézlemlendigi durumlarda motivasyon ve ise yiiklenen anlamin

giiclendigi goriilmektedir.

ilham verici liderlik: Bazi katilimcilar, yoneticilerinin dogrudan giinliik iletisimde

olmasa bile genel duruslariyla ¢alisanlara umut ve yon hissi verdigini ifade etmistir.

“Benim ¢alisma istegimi en ¢ok etkileyen seylerden biri goriilmek ve deger gormek.” (K1)
“Ust yénetici mesafeli ama motive edici biri. Cok birebir iletisim kurmaz ama genel
durusu insana dogru yerdeyim’ hissi veriyor.” (K35)

“Mesleki sinirlarin taninmasi, insanin kendini giivende hissetmesini sagliyor.” (K§)

Bu ifadeler, doniisiimcii liderligin calisanlarda psikolojik giiven ve anlam duygusu

yarattigin1 gostermektedir.

Vizyon paylasimi: Vizyon paylasiminin oldugu liderlik 6rneklerinde ¢alisanlar,
yaptiklari isi yalnizca giinliik gorevler lizerinden degil, daha genis bir amag

cergevesinde degerlendirebildiklerini belirtmistir.

“Ust yoneticiyi uzaktan da olsa daha adil ve destekleyici buluyorum.” (K5)

“Insan kendini siirecin parcasi hissettiginde, isi sadece gérev olarak gérmiiyor.” (K7)

Vizyonun paylasilmasi, ¢alisanlarin isi sahiplenme diizeyini artiran bir unsur olarak 6ne

cikmaktadir.
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Bireysel destek ve gelisim: Katilimcilar, bireysel destek ve gelisimin eksik oldugu
durumlarda geri ¢ekilme egiliminin arttigini; buna karsilik destekleyici bir yaklasimin
motivasyonlarini olumlu yonde etkileyebilecegini ifade etmistir.

“Fikirlerim gergekten dinlense, ben de daha fazla katki sunardim.” (K1)

“Geng bir avukat olarak fikrimin dinlenmesi beni motive ederdi.” (K5)

“Rehberligin uzmanlik alani olarak goriilmesi beni daha istekli yapardi.” (K8)

Bu durum, bireysel destegin calisan motivasyonu lizerindeki belirleyici roliinii ortaya
koymaktadir.

Giiven ve anlam duygusu: Katilimcilar, giiven duygusunun olustugu liderlik

iliskilerinde geri ¢ekilme davranisinin zayifladigini ifade etmistir.

“Cabanmin  bir anlami oldugunu hissettigimde daha istekli oluyorum.” (Kl)
“Desteklendigimi  hissettigimde  sorumluluk  almaktan  ka¢inmam.”  (KJ5)

“Meslegimi seviyorum ama degersiz hissettirildigimde kendimi geri ¢cekiyorum.” (K8)
3.1.2. Etkilesimci Liderlik Algilar

Etkilesimci liderlik algis1, katilimer anlatilarinda en yaygin goriilen liderlik bigimi olarak
one ¢ikmakta; gorev, performans ve sonu¢ odakli bir yonetim anlayisiyla

iliskilendirilmektedir.

Gorev ve performans odakhhk: Katilimcilar, yoneticilerinin beklentileri net bigimde
tanimladigin1 ancak bu durumun calisanlari yalnizea isi tamamlamaya yonelttigini

belirtmistir.

“Iletisim genellikle yapilmasi gereken isler iizerinden ilerliyor.” (K2)

“Ne yapilacag belli ama nasil yapilacagi konusunda ¢ok fazla esneklik yok .”” (K4)
“Is yapilir, raporlanmir ve biter.” (K7)

Odiil-ceza mekanizmalari: Etkilesimci liderlik algisinin hakim oldugu anlatilarda geri

bildirimlerin ¢ogunlukla hata ve sorun durumlarinda verildigi goriilmektedir.

“Sadece  hata ya da  eksik oldugunda  goriiniir  oluyorum.”  (KI)
“Bir sey ters gittiginde hemen geri doniis aliyoruz ama iyi gidenler sessiz gegiliyor.” (K4)

“Dogru yapilan isler sanki zaten yapilmasi zorunluymus gibi goriiliiyor.” (K10)
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Kural ve hedef vurgusu: Katilimcilar, bu liderlik tarzinda hedeflerin 6n planda oldugunu;

calisan goriislerinin ise ikincil kaldigini ifade etmistir.

“Kararlarm  biiyiik  ¢ogunlugu  yonetim  kademesinde  alinyor.”  (K2)
“Her sey teslim tarihi ve hedef iizerinden  degerlendiriliyor.” (K4)
“Stirece katki sunmak ¢cok miimkiin degil.” (K7)

Smirh geri bildirim: Diizenli ve gelistirici geri bildirimin eksikligi, calisanlarda

goriinmezlik hissi yaratmaktadir.

“Olumlu geri bildirim stireklilik tasimyyor.” (K1)
“Yaptigim  isin  gercekten  fark edilip  edilmedigini  bilmiyorum.”  (K2)
“Emek stirecin i¢inde kayboluyor.” (K4)

3.1.3. Otoriter Liderlik Algilar:

Katilimer anlatilarinda otoriter liderlik algisi; kontrol, baski ve tek yonlii iletigimle
tanimlanmakta ve calisanlarda geri ¢ekilme egilimini giiglendiren bir liderlik bigimi

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Tek yonli karar alma: Katilimcilar, bu liderlik tarzinda karar siireglerinin yoneticiler

tarafindan belirlendigini ve ¢aligsan goriislerinin siirece yansimadigini ifade etmektedir.

“Kararlar genellikle tek tarafli alinyor.” (K3)
“Fikir soruluyor ama formalite gibi.” (K6)

“Kararlar alintyor, sonra uygulanmasi bekleniyor.” (K10)

Baski ve kontrol: Otoriter liderlik algisinin hakim oldugu durumlarda yogun denetim ve

elestiri, calisanlarda kayg1 ve i¢sel geri ¢ekilme davranigini artirmaktadir.

“Stirekli kontrol edilmek insanin motivasyonunu kirryor.” (K3)

“Stirekli kaygili haldeyim.” (K6)
“Bu durum bende ciddi bir ofke yaratt1.” (K10)

Iletisim eksikligi: Katilmcilar, iletisimin aciklayict ve karsilikli olmaktan uzak

oldugunu, daha ¢ok talimat ve elestiri tizerinden ilerledigini belirtmistir.
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“Neden yapildigi ya da alternatifler pek konusulmuyor.” (K3)
“Ne istedigini tam séylemiyor ama yanliy hemen fark ediliyor.” (K6)

Inisiyatif alamama: Bu liderlik algis1 altinda calisanlar, inisiyatif almanim riskli

goriildiigiinii ve zamanla fikir paylasimindan kaginildigini ifade etmektedir.

“O andan  sonra ¢ok fazla  fikir  paylasmamaya  basladim.”  (K3)
“Nastl olsa bir sey degismeyecek diye fikirlerimi kendime sakliyorum.” (K6)

3.1.4. Demokratik Liderlik Algilar

Demokratik liderlik algisi, katilimci anlatilarinda ¢alisanlarin  kendilerini degerli
hissetmelerini saglayan, motivasyonu ve orgiitsel baglilig1 giiclendiren bir liderlik bigimi

olarak tanimlanmaktadir.

Kararlara katihm: Calisanlarin karar siireglerine dahil edildigi durumlarda sahiplenme

ve sorumluluk duygusunun arttig1 goriilmektedir.
“Fikrim soruldugunda igi daha ¢ok benimsiyorum.” (K1)
“Karara katildigimda sorumluluk da bana ait oluyor.” (K7)

Acik iletisim: Acik ve karsilikli iletisim ortamlarinin, ¢alisanlarin geri ¢cekilme egilimini

azalttig1 ifade edilmektedir.

“Fikrimin dinlenmesi beni motive ederdi.” (K35)

“Rahatca konusabildigimde i¢cime kapanmiyorum.” (K8)

Adalet ve seffafhik: Adalet ve seffafligin saglandigi liderlik ortamlarinda c¢alisanlarin

yonetime olan giiveninin arttig1 goriilmektedir.

“Adalet duygusu gliclii olsaydt geri cekilmezdim.” (K1)
“Herkese esit davranildigint gérmek rahatlatici.” (K7)

Ekip ruhu: Demokratik liderlik algisi, ¢alisanlarin kendilerini ekip i¢inde degerli ve

slirecin bir parcasi olarak hissetmelerine katki sunmaktadir.

“Insan kendini ekibin parcas hissettiginde isi sahipleniyor.” (K7)
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3.2. LIDERLIK TARZLARININ CALISAN MOTiVASYONU VE BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKILERI

Bu tema kapsaminda, katilimcilarin deneyimleri dogrultusunda farkli liderlik tarzlarinin
calisanlarin motivasyon diizeyleri ve Orgiitsel baglilik algilar1 {zerindeki etkileri
incelenmistir. Katilimc1 anlatilari, bazi liderlik davraniglarinin  motivasyonu
gliclendirdigini; baz1 davraniglarin ise zamanla calisanlarin ise ve kuruma yonelik

baglhiliklarini zayiflattigini1 gostermektedir.

Tablo 2 — Liderlik Tarzlarimin Calisan Motivasyonu ve Baghih@ Uzerindeki Etkileri

Alt Tema Kod Katihmcilar Frekans

H*
Motivasyonu Artiran Liderlik Takdir edilme K1,K5, K7 3
Davranislar

Anlamli is algis1 KI1,K7,K8 '3

Yapici geri KI1,K5,K7 3
bildirim
Destekleyici K1,K5,K8 3
yaklagim
Motivasyonu Zayiflatan Liderlik Go6rmezden KI,K2,K4 3
Davranislari gelinme
Adaletsizlik algist K1, K2, K10 3
Asir1 kontrol K3, K6,K10 3
[letisim K3,K6,K8 3
kopuklugu

Tablo 2, farkli liderlik davraniglarinin g¢alisanlarin motivasyon ve Orgiitsel baglilik

diizeyleri lizerinde hem artirict hem de zayiflatici etkiler yarattigini ortaya koymaktadir.

3.2.1. Motivasyonu Artiran Liderlik Davranislar:

Katilimci ifadelerinde, ¢alisan motivasyonunu artiran liderlik davraniglarinin daha ¢ok
takdir, anlam duygusu, yapict geri bildirim ve destekleyici yaklasimlar etrafinda

sekillendigi goriilmektedir.
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Takdir edilme: Calisanlar, emeklerinin fark edilmesi ve sozlii ya da davranissal olarak

takdir edilmesinin motivasyonlarint dogrudan etkiledigini ifade etmistir.
“Yapilan isin arkasinda duruldugunu hissetmek insani motive ediyor.” (K7)

“Uzun siire emek verdigim bir iste sadece eksiklerin konusulmasi degil, emegin de

goriilmesi benim i¢in ¢ok onemliydi.” (K1)
“Ust yoneticiden gelen kiiciik bir takdir bile isime bakisimi degistiriyor.” (K5)

Bu ifadeler, takdir edilmenin g¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerinde ve ise

yonelik isteklerini siirdiirmelerinde 6nemli bir rol oynadigin1 gostermektedir.

Anlamh is algisi: Katilimcilar, yaptiklar isin yalnizca gorev tamamlamaktan ibaret

olmadigini hissettikleri durumlarda motivasyonlarinin arttigini belirtmistir.
“Ne yaptigimizin nereye gittigini bildigim zaman, is sadece is olmaktan ¢ikiyor.” (K7)

“Rehberligin sadece sorun c¢iktiginda degil, uzun vadeli etkisi olan bir iy olarak

goriilmesi benim i¢in ¢ok anlamli olurdu.” (K8)
“Isim bir amaca hizmet ettiginde, ekstra caba géstermek bana yiik gibi gelmiyor.” (K1)

Bu durum, calisanlarin yaptiklar1 ise anlam ytikleyebilmelerinin motivasyonlarin1 ve

orgiite olan baghliklarini giiclendirdigini ortaya koymaktadir.

Geri bildirim: Yapici ve diizenli geri bildirim alan ¢alisanlarin, islerini gelistirmeye daha

acik olduklar1 ve motivasyonlarini koruyabildikleri goriilmektedir.

’

“Fikirlerimin gergekten dinlendigini hissettigimde daha ¢ok katki sunmak istiyorum.’

(K1)
“Bazen tek bir ciimle bile yetiyor; yapilan isin fark edildigini hissetmek onemli.” (K7)
“Ust yéneticiden gelen net ve dengeli geri bildirimler beni motive ediyor.” (K5)

Bu alintilar, geri bildirimin yalnizca hata diizeltme amaciyla degil, gelisimi destekleyen
bir ara¢ olarak kullanilmasinin c¢alisan motivasyonu agisindan belirleyici oldugunu

gostermektedir.
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Destekleyici yaklasim: Katilimcilar, yoneticilerin destekleyici ve anlayish bir tutum

sergilemesinin ¢aliganlarin ise daha fazla baglanmasini sagladigini ifade etmistir.
“Fikirlerim gergekten dinlense, ben de daha fazla katki sunardim.” (K1)

“Geng bir avukat olarak fikrimin dinlenmesi beni motive ederdi.” (K5)
“Rehberligin uzmanlik alant olarak goriilmesi beni daha istekli yapardi.” (K8)

Bu ifadeler, destekleyici liderlik yaklagiminin ¢alisanlarin motivasyonunu artiran énemli

bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.
3.2.2. Motivasyonu Zayiflatan Liderlik Davramslari

Katilimcr anlatilarinda, baz1 liderlik davraniglarinin  ¢alisanlarin - motivasyonunu
zayiflattigt ve zamanla Orgiitsel bagliligr azalttigi goriilmektedir. Bu davraniglar
cogunlukla gormezden gelinme, adaletsizlik algisi, asirt kontrol ve iletisim eksikligi

etrafinda toplanmaktadir.

Gormezden gelinme: Calisanlar, emeklerinin fark edilmemesinin motivasyonlarini ciddi

bicimde olumsuz etkiledigini ifade etmistir.

“Normalde yaptiklarim goriinmiiyor, sadece hata olunca fark ediliyorum.” (K1)
“Iyi giden isler sessiz geciliyor, sorun oldugunda herkes bakiyor.” (K4)
“Goriinmez olmak insanin hevesini yavas yavas kirtyor.” (K2)

Bu durum, ¢alisanlarin zamanla ¢aba gostermeyi azaltmasina ve geri ¢ekilmesine yol

agmaktadir.

Adaletsizlik algisi: Katilimcilar, esit davranilmadigini  diisiindiikleri durumlarda

motivasyonlarinin ve kuruma olan giivenlerinin azaldigin1 belirtmistir.

“Bazi ¢alisanlarin talepleri hemen karsilanirken, bazilar: siirekli erteleniyordu.” (K1)
“Adalet duygusu zedelendiginde insan ister istemez mesafe koyuyor.” (K2)

“Ayni cabayi gosterip farkli muamele gormek ¢ok kirici.” (K10)
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Bu alintilar, adaletsizlik algisinin sessiz geri ¢ekilme siirecini hizlandiran 6nemli bir etken

oldugunu gostermektedir.

Asir1 kontrol: Yogun kontrol ve baskinin ¢alisanlarda kaygi ve geri ¢ekilme davranisini

artirdig1 goriilmektedir.

“Stirekli kontrol edilmek insani hata yapmamaya odakliyor.” (K3)
“Bask arttik¢a isten sogumaya basladim.” (K10)

“Inisiyatif almak riskli hale gelince geri durmay: tercih ediyorsun.” (K6)

Bu durum, caligsanlarin potansiyellerini ortaya koymak yerine minimum c¢abayla

calismasina neden olmaktadir.

fletisim kopuklugu: Katilimcilar, yoneticilerle kurulan iletisimin smirli ve tek yonlii

olmasiin motivasyonu olumsuz etkiledigini ifade etmistir.

“Ne istedigi tam soylenmiyor ama yanlis hemen fark ediliyor.” (K6)
“Konugmak yerine talimat alryoruz.” (K3)

“Soyledigim seylerin gercekten duyulmadigini hissettim.” (K8)

Bu ifadeler, iletisim eksikliginin c¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerini zorlastirarak

i¢sel geri ¢ekilmeyi artirdigini gostermektedir.

3.3. SESSiZ iSTiFA EGILIMININ CALISAN DENEYIMLERi UZERINDEN
GORUNUMU

Bu tema altinda, katilimcilarin sessiz istifay1 nasil deneyimledikleri ve bu davranigin

giinliik 1s pratiklerine nasil yansidig1 incelenmektedir.

Tablo 3 — Sessiz Istifa Egiliminin Calisan Deneyimleri Uzerinden Goriiniimii
Alt Tema Kod Katihmcilar Frekans (f)

Davramgsal Gostergeler Minimum caba gosterme K1, K2, K3 3
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Alt Tema Kod Katihmcilar Frekans (f)
Goniillii gorevlerden kaginma K1, K6, K7 3
Toplantilarda geri planda kalma K2, K3, K4 3

Ek sorumluluk almama K2, K4, K7 3
Duygusal Boyut Duygusal uzaklasma K1, K2, K4 3
Tikenmislik K4, K6, K10 3
Degersizlik hissi K1, K5, K6 3
Anlam kaybi K2,K4,K8 3

Tablo 3, sessiz istifa egiliminin ¢aligsanlar tarafindan hem davranigsal hem de duygusal

boyutlariyla nasil deneyimlendigini gostermektedir.
3.3.1. Sessiz Istifamin Davramssal Gostergeleri

Katilimc1 anlatilari, sessiz istifanin ¢ogunlukla agik bir kopus yerine, giinlik is

davraniglarinda kademeli degisimler seklinde ortaya ciktigini géstermektedir.

Minimum ¢aba gosterme: Katilimcilar, zamanla yalnizca gorev tanimlarinda yer alan
isleri yerine getirmeye yoneldiklerini ve ekstra ¢aba gostermekten kagindiklarini ifade

etmistir.

“Su an gorevlerimi yerine getiriyorum ama bazi giinler isi yalnizca gereken minimum
diizeyde  yapiyp  tamamlamayr  tercih  ettigimi  fark  ediyorum.”  (Kl)
“Gorevimi yerine getiriyorum 0 kadar.” (K2)

“Isi yapiyorum ama eskisi kadar baglanamiyorum.” (K3)

Bu ifadeler, sessiz istifanin performans diisiisiinden ¢ok, c¢aba diizeyinde bir daralma

olarak yasandigini gostermektedir.

Goniillii gorevlerden kaginma: Katilimcilar, daha 6nce goniillii olarak iistlendikleri

gorevlerden zamanla bilingli sekilde geri durduklarini belirtmistir.

“Onceden is tammmimda olmayan konularda da ‘ben hallederim’ diyebiliyordum. Simdi
daha cok smir koyuyorum.” (K1)
“Goniillii olmak bana ekstra bir viik oldu.” (K6)

“Artik ekstra sorumluluk almadan once iki kere diistiniiyorum.” (K7)
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Bu durum, sessiz istifanin calisanlar agisindan bir korunma stratejisi olarak isledigini

distindiirmektedir.

Toplantilarda geri planda kalma: Bazi katilimcilar, fikirlerinin dikkate alinmadigini
hissettik¢e toplantilarda daha az s6z aldiklarini ve geri planda kalmay: tercih ettiklerini

ifade etmistir.

“Simdi daha ¢ok  soylenenleri uygulamaya odaklaniyorum.” (K2)
“O andan  sonra ¢ok  fazla  fikir  paylasmamaya  basladim.”  (K3)
“Eskiden fikir paylasirken simdi daha temkinliyim.” (K4)

Bu anlatilar, sessiz istifanin iletisim ve katilim diizeyinde de kendini gosterdigini ortaya

koymaktadir.

Ek sorumluluk almama: Katilimcilar, ek sorumluluk almanin karsiligini

gormediklerinde bu davranisi bilingli olarak terk ettiklerini belirtmistir.

“Daha fazla sorumluluk aldigimda bunun bana sadece daha fazla is olarak déndiigiinii
fark ettim.” (K4)
“Fazlasint yaptigimda bu hep normallegsti.” (K7)

1

“Ekstra sorumluluk aldigim her seferde karsiliginda ya elestiri ya da sessizlik gordiim.’

(K10)

Bu durum, sessiz istifanin agik bir direngten ziyade, davranissal geri ¢ekilme seklinde

yasandigini gostermektedir.
3.3.2. Sessiz Istifamin Duygusal Boyutu

Katilimer anlatilari, sessiz istifanin yalnizca davranigsal degil; ayni zamanda giiclii bir

duygusal geri ¢ekilme siireci icerdigini ortaya koymaktadir.

Duygusal uzaklasma: Katilimcilar, islerine karsi duygusal baglarimin zamanla

zayifladigini ve ise mesafe koyduklarini ifade etmistir.

“Is yerindeki konular benim icin eskisi kadar onemli olmamaya basladi.” (K1)
“Isime karst daha mesafeli hale geldim.” (K2)

“Isi zihinsel olarak mesai bitiminde kapatiyorum.” (K4)
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Bu ifadeler, sessiz istifanin igsel bir kopus stireciyle ilerledigini gostermektedir.

Tiikenmislik: Uzun siireli baski, kontrol ve yiliksek beklentiler, katilimcilarda

tilkkenmislik duygusunu tetiklemistir.

“Stirekli ayni tempoda calismak beni yordu.” (K4)
“Stirekli kaygil haldeyim.” (K6)

“Once sinirlendim, sonra yoruldum.” (K10)

Tikenmislik, sessiz istifanin hem nedeni hem de sonucu olarak katilimei anlatilarinda

One ¢ikmaktadir.

Degersizlik hissi: Katilimcilar, emeklerinin gorilmemesi ve takdir edilmemesi

durumunda kendilerini degersiz hissettiklerini belirtmistir.

“Verdigim  emek  gercekten  gorilmiiyor  diisiincesi  yerlesti.”  (KI)
“Bir noktada ‘demek ki yeterli degilim’ diye diisiinmeye basliyorsun.” (K6)
“Ben sadece isi yapan bir par¢a gibiyim.” (K5)

Bu his, calisanlarin orgiitle kurduklar1 duygusal bagi zayiflatan temel unsurlardan biri

olarak one ¢ikmaktadir.

Anlam kaybi: Katilimeilar, isin kendileri i¢in tagidigi anlamin zamanla azaldigini ve isin

yalnizca bir zorunluluk haline geldigini ifade etmistir.

“Su  an daha ¢ok ‘yapmam  gerekeni yapayim’  noktasindayim.” (K2)
“Is artik benim icin daha cok yapimasi gereken bir sorumluluk gibi.” (K4)
“Meslegimi seviyorum ama meslegin i¢inin bosaltildigini hissettigimde kendimi geri

cekiyorum.” (K§)

Bu anlatilar, sessiz istifanin temelinde yalnizca motivasyon kaybi degil, isin anlamina

dair bir ¢oziilme oldugunu gostermektedir.
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3.4. LIDERLIK TARZLARI ILE SESSiZ ISTIFA EGILIMI ARASINDAKI
ILiSKi
Bu tema, arastirmanin merkez bulgusunu olusturmaktadir. Katilimc1 anlatilari, sessiz

istifa egiliminin bireysel Ozelliklerden ¢ok, yoneticilerin sergiledigi liderlik

davraniglariyla yakindan iliskili oldugunu gostermektedir.

Tablo 4 — Liderlik Tarzlari ile Sessiz Istifa Egilimi Arasindaki iliski

Frekans
Alt Tema Kod Katihmcilar

Sessiz Istifayr Tetikleyen Liderlik

Otoriter tutumlar K3, K4, K10 3
Davranislar

Destek eksikligi K1, K2, K5, K6 4

Adaletsizlik algis1 K1, K9, K10 3

K1, K4, K&,
4

Iletisimsizlik
K10
Sessiz istifay1 Azaltan Liderlik Demokratik
K1, K7 2
Davranislan yaklagim
Dontisimct
o K5, K8 2
liderlik
Giiven iliskisi K1, K7 2
Psikolojik
K5, K8 2
giivenlik

Tablo 4, belirli liderlik davranislarinin sessiz istifa egilimini tetikledigini ya da azaltici

bir rol oynadigini katilimer ifadeleri ve frekanslar tizerinden ortaya koymaktadir.
3.4.1. Sessiz Istifay1 Tetikleyen Liderlik Davramslari

Katilimci ifadeleri, belirli liderlik davranislarinin sessiz geri ¢ekilme siirecini dogrudan
baslattigin1i ve hizlandirdigini ortaya koymaktadir. Baz1 katilimecilar, farkli yonetim
kademelerinde farkli liderlik pratikleri gézlemlediklerini; {ist yonetimin daha motive
edici goriinmesine karsin birim diizeyinde kontrol ve talimat odakli bir yaklasimin

baskinlasabildigini ifade etmistir.
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Otoriter tutumlar: Katilimcilar, otoriter ve tek yonlii yonetim anlayisinin zamanla

motivasyonlarini azalttigini ve geri ¢ekilmelerine neden oldugunu ifade etmistir.

“YoOneticimin tarzini net bir sekilde otoriter olarak tanimlayabilirim. Kararlar genellikle

tek tarafli alinmiyor.” (K3)
“Nasil yapilacagi konusunda ¢ok fazla esneklik taninmiyor.” (K4)

“Miidiiriim oldukca otoriter bir tarzda. Daha c¢ok kontrol eden, talimat veren bir

vaklagimi var.” (K5)
“Baskici, mesafeli ve ¢cogu zaman kii¢iimseyici.” (K10)

Bu ifadeler, otoriter liderlik tarzinin calisanlarda geri ¢ekilmeyi tetikleyen temel

faktorlerden biri oldugunu gdstermektedir.

Destek eksikligi: Katilimcilar, yoneticilerinden yeterli destek goéremediklerinde isi

sahiplenme isteginin azaldigini belirtmistir.

“Fikirlerimi dile getirsem bile bir farklilik yaratmayacag diisiincesi giderek gii¢lendi.”
(K1)

“Onerilerimin ¢ok dikkate alinmadigimi gérdiikce zamanla bu cabam azaldi.” (K2)
“Miidiiriimiin yaklasimi nedeniyle bu goniilliiliigiin karsilik bulmadigini gérdiim.” (K5)

“Bazen denemekten bile vazgeciyorum.” (K6)

Destek eksikligi, katilimer anlatilarinda sessiz istifanin duygusal zeminini olusturan

onemli bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Adaletsizlik algis1: Katilimcilar, adaletsiz uygulamalarin sessiz istifay1 tetikleyen en

giiclii faktorlerden biri oldugunu vurgulamigtir.

“Kimi ¢alisanlarin talepleri hizlica karsilanirken, bazi talepler siirekli erteleniyordu.”
(K1)

“Kendi ¢ikarlari s6z konusu oldugunda sirket i¢i adaletsizlikleri gormezden gelebildigini
diistintiyorum.” (K9)
“Is yiikiiyle ilgili konularda fikrimin alinmamasi bende ciddi bir éfke yaratti.” (K10)
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Bu algi, calisanlarin orgiite duydugu giiveni zayiflatarak geri ¢ekilme davranisini

hizlandirmaktadir.

Tletisimsizlik: Katilimcilar, yoneticilerle kurulan yetersiz ve tek yonlii iletisimin sessiz

istifaya zemin hazirladigini ifade etmistir.

“Iletisim  bicimi  genelde kisa ve net ama agiklayict  degil.” (K1)
“Iletisim cogunlukla tek yonliidiir.” (K4)
“Ne istedigini tam soylemiyor ama olmadiginda hemen fark ediyor.” (K6)
“Iletisim genelde ‘yanlis ne’ iizerinden ilerliyor.” (K10)

Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini ifade etme istegini azaltarak i¢e kapanmalarina neden

olmaktadir.
3.4.2. Sessiz Istifay1 Azaltan Liderlik Davramslari

Katilimer anlatilar, belirli liderlik yaklasimlarinin sessiz istifa egilimini zayiflattigini ve

calisanlarin ise yeniden baglanmasini destekledigini gostermektedir.

Demokratik yaklasim: Calisanlarin siirece dahil edildigi liderlik anlayisinin geri

¢ekilme davranisini azalttigr goriillmektedir.

“Fikrim soruldugunda isi daha cok benimsiyorum.” (K1)
“Karara katildigimda sorumluluk da bana ait oluyor.” (K7)

Bu yaklasim, c¢alisanlarin kendilerini silirecin bir parcast olarak goérmelerini

saglamaktadir.

Doéniisiimcii liderlik: Doniisiimcii liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarda motivasyon ve

baglilig1 artirdig ifade edilmistir.

“Ust yonetici mesafeli ama motive edici biri.” (K5)

“Mesleki sinirlarin taninmasi, insanin kendini giivende hissetmesini sagliyor.” (K8)
Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin ise yiikledikleri anlam1 giiglendirmektedir.

Giiven iliskisi: Katilimcilar, yoneticilerine duyduklar1 glivenin geri ¢ekilme egilimini

azalttigini belirtmistir.
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“Cabanmin  bir anlami oldugunu hissettigimde daha istekli oluyorum.” (Kl)
“Yoneticinin niyetine giivendigimde isin yiikii bile daha hafif geliyor.” (K7)

Giiven iliskisi, sessiz istifaya kars1 koruyucu bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Psikolojik giivenlik: Psikolojik olarak giivenli calisma ortamlarinin, c¢alisanlarin

kendilerini ifade etmelerini kolaylastirdig1 goriilmektedir.

“Fikrimin dinlenmesi beni motive ederdi.” (K5)

“Rahatca konusabildigimde i¢cime kapanmiyorum.” (K8)

Psikolojik gilivenligin varligi, sessiz istifa egilimini zayiflatan 6nemli bir faktor olarak

degerlendirilmektedir.

3.5. CALISANLARIN SESSiZ ISTIFAYA YONELIK COZUM VE
BEKLENTILERI

Bu tema kapsaminda katilimcilarin, sessiz istifa egilimini azaltmaya yonelik olarak
yoneticilerden ve yonetim anlayisindan beklentileri ele alinmaktadir. Katilimci anlatilari,
sessiz geri ¢ekilmenin yalnizca bireysel bir tutum degil; yonetsel davranislarla sekillenen

bir siire¢ oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Calisanlarin Sessiz Istifaya Yénelik Coziim ve Beklentileri

Tigili Frekans
Katihmcilar  (f)

Tema Alt Tema

Sessiz Istifaya Yonelik Coziim ve
) Daha fazla iletisim K1, K8, K10 3
Beklentiler

Adil yaklasim K1, K2, K9 3

Takdir ve geri
K1, K4, Ké 3

bildirim

Esneklik K3, K7, K10 3
K1, K5, KS,

Psikolojik giivenlik 4
K10

Katilim K1, K5, K7, K9 4
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Tablo 5, katilime1 beklentilerinin agirlikli olarak iletisim, adalet ve takdir ekseninde
yogunlastigin1 gostermektedir. Esneklik vurgusu ise 6zellikle kontrol ve kural odakli

yonetim pratiklerinin baskin oldugu anlatilarda 6ne ¢ikmaktadir.

Daha fazla iletisim: Katilimcilar, yoneticilerle kurulan agik ve karsilikli iletisimin sessiz

geri ¢ekilmeyi azaltan temel unsurlardan biri oldugunu vurgulamaktadir.

“Konusmamin  anlamsiz  olmadigina  inamirsam,  geri  ¢ekilmem.”  (Kl)
“Rahatg¢a konusabildigimde icime kapanmiyorum.” (K8)

“Iletisim sadece sorun oldugunda kurulunca insan uzaklasiyor.” (K10)

Bu ifadeler, iletisim eksikliginin sessiz istifay1 besledigini; acik iletisimin ise ¢alisanlari

stirece yeniden dahil ettigini gostermektedir.

Adil yaklasim: Adalet algisi, katilimci anlatilarinda en sik dile getirilen beklentilerden

biri olarak one ¢ikmaktadir.

“Adil  davransa ben ozveriyle  ¢alismaya devam ederim.” (K9)
“Herkese —aym  mesafede durulsa bu kadar geri ¢ekilmezdim.” (KI)

“Bazi ¢calisanlara ayricalik taninmasi insanin hevesini kirtyor.” (K2)

Katilimci ifadeleri, adaletin yalnizca is yiikii ya da iicretle sinirli olmadigini; yoneticinin

tutum ve kararlarinda esitlik gostermesinin belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir.

Takdir ve geri bildirim: Takdir edilmenin ve diizenli geri bildirimin, ¢alisan
motivasyonu lizerinde gilicli bir etkisi oldugu katilime1r anlatilarinda agikca

goriilmektedir.

“Normalde yaptiklarim gériinmiiyor, sadece hata olunca fark ediliyorum.” (Kl)
“Emek verdigim seylerin fark edilmesi beni yeniden motive eder.” (K4)

“Takdir gérmedigim yerde bir siire sonra sadece gérevimi yapryorum.” (K6)

Bu ifadeler, takdir eksikliginin calisanlart minimum ¢aba gostermeye yonelttigini

gostermektedir.

Esneklik: Katilimcilar, yoneticilerin esnek ve anlayish bir yaklasim benimsemesinin,

calisanlarin sessiz geri ¢ekilme davranigini azaltabilecegini ifade etmektedir.
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“Her sey kural ve kontrol iizerinden yiiriiyiince insan nefes alamiyor.” (K3)
“Biraz esneklik olsa isi daha cok sahiplenirdim.” (K7)
“Her sey bu kadar kati olmasa bu kadar yorulmazdim.” (K10)

Bu bulgular, esnek liderlik anlayisinin ¢alisanlarin hem psikolojik iyi olusunu hem de ise

bagliligin1 destekledigini ortaya koymaktadir.

Psikolojik giivenlik: Katilimcilara gore calisanlarin diisiincelerini rahat¢a ifade
edebildikleri liderlik ortamlarinda sessiz istifa egilimini azaltan; bu giivenin olmadigi
durumlarda ise ¢alisanlarin ice kapanarak geri ¢ekilmelerine yol agan temel bir unsur

olarak goriilmektedir.

“Hata yaptigimda su¢lanmadigimi bilmek isterdim.” (K1)
“Fikrimin dinlenmesi beni motive ederdi.” (K35)
“Rahatca konusabildigimde icime kapanmiyorum.” (K8)

“Yanlis soyledigimde yargilanmayacagimi bilsem daha ¢ok konusurdum.” (K10)

Bu ifadeler, caliganlarin psikolojik gilivenligin olmadigi ortamlarda kendilerini geri
¢cekmeye daha yatkin olduklarin1 ve bu durumun sessiz istifa davranisini besledigini

gostermektedir.

Katilm: Calisanlarin karar siireclerinde gercekten etkili olduklarini hissettikleri liderlik
ortamlarinda motivasyonu artirirken, katilimin yalnizca gostermelik oldugu durumlarda

sessiz istifa egilimini gliclendiren bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

“Fikrim soruldugunda isi daha cok benimsiyorum.” (K1)
“Stirecin pargasi oldugumu hissetmek isterdim.” (K5)
“Karara katildigimda sorumluluk da bana ait oluyor.” (K7)

“Hicbir seye dahil edilmemek insani disarida hissettiriyor.” (K9)

Bu ifadeler, katilim duygusunun ¢alisanlarin ise yonelik sahiplenme diizeyini artirdigina;
katilimin olmadigr durumlarda ise sessiz geri ¢ekilme egiliminin giiclendigini ortaya

koymaktadir.
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BOLUM 4

TARTISMA

Bu arastirmada elde edilen bulgular, liderlik tarzlarinin g¢aliganlarin motivasyonu,
orgiitsel bagliligi ve sessiz istifa egilimleri iizerinde belirleyici bir rol oynadigini
gostermektedir. Katilimci anlatilar1 incelendiginde, o6zellikle otoriter ve etkilesimci
liderlik davraniglarinin yogun oldugu ¢alisma ortamlarinda galisanlarin zamanla duygusal
olarak geri ¢ekildigi, buna karsilik demokratik ve doniistimcii liderlik 6zelliklerinin
algilandigi durumlarda motivasyon ve ise anlam yiikkleme diizeylerinin arttigi
goriilmektedir. Bu bulgular, orgiitsel davranis literatiiriinde liderlik ve ¢alisan tutumlari

arasindaki iliskiye dair mevcut kuramsal yaklagimlarla biiyiik ol¢lide ortiismektedir.

Literatiirde liderlik, yalnizca gorevlerin yerine getirilmesini saglayan bir yonetim araci
olarak degil; aym1 zamanda c¢alisanlarin oOrgiitle kurduklar1 psikolojik bagin
sekillenmesinde etkili olan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Eren (2015), liderlik
tarzlarinin calisanlarin motivasyon diizeylerini, is doyumlarint ve oOrgiite yonelik
tutumlarini1 dogrudan etkileyebilecegini belirtmektedir. Bu ¢alismada da benzer sekilde,
katilimcilar yoneticilerinin tutum ve davranislarini yalnizca is siiregleri agisindan degil,

kendilerini ne 6l¢iide degerli ve giivende hissettikleri iizerinden degerlendirmistir.

Arastirma bulgularina gore, otoriter liderlik algisinin baskin oldugu ¢alisma ortamlarinda
calisanlar, karar siireclerine dahil edilmediklerini, iletisimin tek yonlii ilerledigini ve
yogun kontrol altinda calistiklarini ifade etmistir. Bu durumun, ¢alisanlarda zamanla
motivasyon kaybi, duygusal uzaklasma ve sessiz istifa davranislarina yol agtigi
goriilmektedir. Kogel (2020), asir1 kontrol ve merkeziyetgi yOnetim anlayislarinin
calisanlarin inisiyatif alma istegini zayiflattiim1i ve Orgiitsel bagliligi olumsuz
etkileyebilecegini vurgulamaktadir. Bu calismada elde edilen bulgular da, s6z konusu

kuramsal degerlendirmeleri destekler niteliktedir.

Etkilesimci liderlik tarzinin 6ne ¢iktig1 anlatilarda ise yonetim anlayisinin daha ¢ok gorev,
performans ve sonu¢ odakli oldugu goriilmektedir. Katilimcilar, bu tarz liderlik altinda
beklentilerin net olmasinin kisa vadede isin yiiriitiilmesini kolaylastirdigini; ancak uzun
vadede emegin goriinmez hale gelmesine ve motivasyonun zayiflamasina neden
oldugunu ifade etmistir. Literatiirde etkilesimci liderligin, calisanlarin performansini

belirli bir diizeyde tutabilse de igsel motivasyon ve goniillii katki agisindan sinirli kaldig:
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belirtilmektedir (Eren, 2015). Bu arastirmanin bulgulari da, etkilesimci liderlik algisinin

sessiz istifa egilimini tamamen engelleyemedigini ortaya koymaktadir.

Buna karsilik, demokratik ve dontistimcii liderlik 6zelliklerinin algilandigi sinirlt sayidaki
anlatida, ¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissettikleri, ise anlam ytikleyebildikleri ve
geri cekilme davramslarinin zayifladigi goriilmektedir. Ozellikle karar siireclerine
katilim, agik iletisim ve adalet algis1 gibi unsurlarin, ¢alisanlarin 6rgiite yonelik olumlu
tutumlarmi giiclendirdigi ifade edilmistir. Karadag ve Ozdemir (2010), calisanlarin
stirece dahil edildigi ve goriislerinin dikkate alindigi liderlik anlayislarinin orgiitsel
bagliligi artirdigin1 belirtmektedir. Bu ¢alismada elde edilen bulgular da, demokratik

liderlik algisinin sessiz istifa egilimini azaltici bir islev gérdiigiinii gostermektedir.

Arastirmada dikkat ¢eken bir diger 6nemli bulgu, sessiz istifanin katilimcilar tarafindan
tembellik ya da isteksizlik olarak degil, uzun siireli degersizlik ve adaletsizlik algisina
kars1 gelistirilen bir “kendini koruma” davranisi olarak tanimlanmasidir. Bu
degerlendirme, sessiz istifanin bireysel bir zayifliktan ziyade 6rgiitsel kosullar ve yonetim
pratikleriyle iliskili bir olgu oldugunu ortaya koymaktadir. Nitel arastirma literatiiriinde
de calisan davranislarinin, bireysel 6zelliklerden ¢ok i¢inde bulunulan baglamla birlikte

ele alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Yildirim & Simsek, 2018).

Bu ¢alismanin bulgulari, liderlik tarzlarinin sessiz istifa egilimi tizerindeki etkisini ¢alisan
deneyimleri lizerinden ortaya koyarak literatiire nitel bir katki sunmaktadir. Bununla
birlikte arastirmanin bazi sinirliliklar: bulunmaktadir. Calismanin sinirli sayida katilimei
ile yiiriitiilmesi ve verilerin 6znel anlatilara dayanmasi, bulgularin genellenebilirligini
sinirlandirmaktadir. Ancak nitel aragtirmalarda amag¢ genelleme yapmak degil, olgunun
derinlemesine anlasilmasini saglamak oldugundan, elde edilen bulgular baglamsal bir

anlam tasimaktadir (Yildirirm & Simsek, 2018).

Sonug olarak, bu arastirma liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin sessiz istifa egilimleri tizerinde
belirleyici bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle adalet, giiven, katilim ve agik
iletisim gibi unsurlarin eksik oldugu liderlik ortamlarinda c¢alisanlarin zamanla Grgiitten
duygusal olarak wuzaklagtigi goriilmektedir. Bu baglamda, yoneticilerin liderlik
yaklasimlarini yalnizca performans sonuglar tizerinden degil, ¢alisanlarin psikolojik ve
duygusal ihtiyaglarm1 da dikkate alarak yeniden degerlendirmeleri gerektigi

diistinilmektedir.
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BOLUM 5

SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Bu arastirmada, ¢alisanlarin liderlik tarzlarina iliskin algilar ile sessiz istifa egilimleri
arasindaki iligki katilimci1 deneyimleri lizerinden incelenmistir. Elde edilen bulgular,
liderlik yaklagiminin ¢alisanlarin yalnizca is performansini degil, ise yonelik duygusal
baglarmi da dogrudan etkiledigini gostermektedir. Ozellikle otoriter ve kontrol odakli
liderlik algisinin baskin oldugu durumlarda, ¢alisanlarin zamanla islerine kars1 mesafe

koyduklar1 ve katk: diizeylerini bilingli olarak sinirlandirdiklar: goriilmiistiir.

Katilimci anlatilari, sessiz istifanin ani bir karar olmadigini; daha ¢ok uzun siireli
gormezden gelinme, adaletsizlik algis1 ve degersizlik hissinin bir sonucu olarak ortaya
ciktigint gostermektedir. Caliganlar islerini siirdiirmeye devam etseler de, goniillii
katkilardan kaginmakta, yalnizca zorunlu gorevleri yerine getirmekte ve duygusal olarak
isten uzaklagsmaktadir. Bu durum, sessiz istifanin bir isteksizlikten ¢ok, bireyin kendini

koruma bi¢imi olarak ortaya ¢iktigini diisiindiirmektedir.

Arastirmada demokratik ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin daha belirgin oldugu
ortamlarda ise ¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissettikleri, slirece daha fazla dahil
olduklart ve ise yonelik sahiplenme diizeylerinin arttigir goriilmiistiir. Bu tiir liderlik
yaklasimlarinin, sessiz istifa egilimini azaltici bir etki yaratti§i ancak bu etkinin her
calisan i¢in ayni diizeyde olmadigi da dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle elde edilen

sonuglarin, yalnizca bu ¢alismanin katilimeilariyla sinirlt oldugu unutulmamalidir.

Genel olarak degerlendirildiginde, sessiz istifa egiliminin bireysel bir tutumdan ziyade,
orgiitsel ortam ve liderlik uygulamalariyla yakindan iliskili oldugu sonucuna ulasilmigtir.
Calisanlarin geri ¢ekilme davranislari, cogu zaman yonetsel yaklasimlara verilen sessiz
bir tepki niteligi tasimaktadir. Bu baglamda, sessiz istifay1 azaltmaya yonelik ¢oziimlerin
yalnizca ¢alisanlardan beklenmesi yerine, liderlik anlayislarinin da yeniden ele alinmasi

gerektigi sdylenebilir.

Bu calisma, sessiz istifa olgusunun liderlik baglaminda ele alinmasinin énemini ortaya
koymakta; ayni zamanda ydneticilerin iletisim, adalet ve katilim konularindaki

yaklagimlarinin ¢alisan davranislari tizerindeki belirleyici roliinii vurgulamaktadir.
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5.2. Oneriler

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda, sessiz istifa egiliminin azaltilmasma yonelik
Onerilerin odaginda liderlik yaklasiminin yer almasi gerektigi goriilmektedir. Calisanlarin
kendilerini ifade edebildikleri, goriislerinin dikkate alindigini hissettikleri ve adil bir
yonetim anlayisinin benimsendigi ¢alisma ortamlari, sessiz geri ¢ekilme davranislarini
zayiflatmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin, calisanlar1 yalnizca performans c¢iktilar
tizerinden degil, siirece sunduklar1 katki ve emek iizerinden de degerlendirmeleri 6nem

tagimaktadir.

Orgiitsel diizeyde ise sessiz istifanin bireysel bir sorun olarak ele alinmasi yerine,
kurumsal bir risk gostergesi olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Orta kademe
yoneticilerin liderlik ve iletisim becerilerinin gelistirilmesine yonelik egitimlerin
planlanmasi, geri bildirim kiiltiiriiniin ~ giiclendirilmesi ve ¢alisanlarin is—yasam
dengelerinin gdzetilmesi bu siirecte etkili olacaktir. Ayrica katilime1 ve destekleyici bir
kurum kiiltiirinlin olusturulmasi, g¢alisanlarin Orgiite yonelik duygusal bagliliklarini

artirarak sessiz istifa egilimini azaltabilir.

Bu arastirmanin nitel yapisi, elde edilen bulgularin derinlemesine anlasilmasina olanak
tanimakla birlikte, sonuglarin genellenebilirligi sinirhidir. Gelecek arastirmalarda, sessiz
istifa olgusunun farkli sektorlerde ve daha genis Orneklemlerle nicel yontemler
kullanilarak incelenmesi 6nerilmektedir. Ayrica liderlik tarzlari ile sessiz istifa arasindaki
iliskinin uzun vadeli etkilerinin boylamsal ¢alismalarla ele alinmasi, alana 6nemli katkilar

saglayacaktir.
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