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OZET

Isyerinde her diizey yoneticinin sergiledigi liderlik davranisi sitilleri cahsanlar iizerinde algi farkhilasmasima neden oldugu
goriilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin yoneticilerin liderlik tarzlart ile algilarimin ¢alisan davranmisinda iki u¢ ornek olarak
adannusliktan sessiz istifaya degin farklilasmasinin nedenlerini incelemektedir. Arastirma nicel arastirma teknigi kullanilarak tarama
deseninde planlannustir. Arastrmamin Orneklemini yargisal drnekleme ile segilen bir yerel yonetim kurulusu ¢alisant 320 kisi
olusturmaktadir. Olgme araci olarak iki boyutlu (insan odakl: liderlik 11 ifade, gorev odakli liderlik 10 ifade) ve toplam 21 maddeden
olugan Liderlik Tarzi Olgegi; tek boyutlu ve 9 ifadeden olusan Proaktif Kariyer Adanmishgr Olcegi ile iki boyutlu ve 8 ifadeden olusan
Sessiz Istifa Olgegi kullamlmistir. Analiz aract olarak SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 programlarindan faydalamilmistir. Calismanin
sonuglarina gore, insan odakli ve gérev odakli liderlik davranisi ile proaktif kariyer adanmishigr arasinda olumlu ve anlamly iligki;
liderlik tarzlari ve proaktif kariyer adanmighg ile sessiz istifa arasinda ise olumsuz ve anlaml iliski bulunmaktadir. Gérev odakl
liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishginn aracilik etkisi olmadigi (SBT=-0,046; p>0,05); buna
karsilik insan odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishgmin aracilik etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Gérev Odakli Liderlik, Insan Odakl: Liderlik, Proaktif Kariyer Adanmuishgi, Sessiz Istifa.

ABSTRACT

It is seen that the leadership behavior styles exhibited by every level manager in the workplace cause a difference in perception on the
employees. The aim of this study is to examine the reasons why employees differ in their managers' leadership styles and perceptions in
employee behavior from commitment to quiet quitting as two extreme examples. The research was planned in scanning design using
quantitative research technique. The sample of the research consists of 320 employees of a local government organization selected by
judgmental sampling. As a measurement tool; Leadership Style Scale consisting of two dimensions and a total of 21 items; The Proactive
Career Dedication Scale, which is one-dimensional and consists of 9 statements, and the Quiet Quitting Scale, which is two-dimensional
and consists of 8 statements, were used. SPSS 21.0 and AMOS 22.0 statistical programs were used in the analysis of the obtained data.
According to the results of the study that there is a positive and significant relationship between people-oriented and task-oriented
leadership behavior and proactive career commitment; there is a negative and significant relationship between leadership styles and
proactive career commitment and quiet quitting behavior; proactive career commitment did not have a mediating effect on the
relationship between task-oriented leadership style and quiet quitting (SBT=-0.046; p>0.05); On the other hand, proactive career
commitment was found to have a mediating effect on the relationship between people-oriented leadership style and quiet quitting.

Keyword: Task-Oriented Leadership, Human-Oriented Leadership, Proactive Career Dedication, Quiet Quitting.
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1. GIRIS

Giliniimiizde yeni endiistriyel doniisiim, iklim degisimi gibi ¢evresel kisitlar ve adeta kalicilik 6zelligi
tastyan pandemik devresellikler is ve isyerinin anlami ve tanimim kdkten degistirmistir. Is yerindeki
insan iligkileri yonetimi baglaminda yeni is yapis sekilleri, isin yoneticiler ve calisanlardan
beklentilerinin yetkinlik bazli evirilmesini zorunlu kilmistir. Yeni siiper akilli toplum insani igin
nesnelerin internetinden insanlarin internetine dogru hizli ve yikict bir doniisiim yasanmakta oldugu
gozlenmektedir. Bu yeni insan tipolojisi i¢in alisageldik ¢alisma hayati rutini baglaminda hem yagamin
anlami1 ve hem de is-yasam dengesi sorgulanir hale gelmistir. Ornegin z kusag1 genc calisanlar igin;
“adanmislik ve igkoliklik” gibi yonetimce takdir edilerek oOdiillendirilen c¢alisma hayati kavramlari
anlamsiz c¢alisan tutum ve davranisi olarak algilanmaya baglamistir.

Makineye dayali tiretim tarzlarimi siirdiirme gayretleri, sosyal giivenlik sistemlerinin ¢okiisii ve
isverence merdiven alt1 liretim gibi her firsata yeni nis alani olusturma c¢abalari, mevcut endiistriyel
iliskiler yapisini korumanin imkansizligina isaret etmekte ise de sermaye bazli inat¢1 cabalar devam
etmektedir (Avei, 2022). Mevcut yapi taraflar bakimindan siirdiiriilebilir olmaktan ¢ikmistir.

Endiistri 4.0 yolculugunda, yesil ekonomi ve insanimsi makinelere dayali siirdiiriilebilirlik olgusu;
klasik endiistriyel iligkiler yapisina birer meydan okuyus olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisan bakimindan
is-yasam dengesi saglamada temel gostergeler ve agirliklarinin yeniden belirlenmesine gereksinim
duyulmaktadir.

Proaktif kariyer adanmighigi yonetimin ¢alisandan beklentisi olarak idealize edilmis ¢alisan davranig
bicimini yansitirken, sessiz istifa davranisi ise calisanin ise karsi pasif olumsuz tutumunu ifade
etmektedir. Birbirine karsit bu iki kavram iizerinde ¢alisanlarin  liderlik tarzi algilarinin etkisinin
bilinmesi bliylik 6nem tasimaktadir. Ayrica calisanlarin liderlik tarzi algilar1 ile sessiz istifa
davranislart arasi iliskide proaktif kariyer adanmishgmin aracilik rolii istlenip iistlenemeyecegi ve
aracilik roliinde liderlik tarzlar1 bakimindan bir farklilasma olup olmadiginin bilinmesi 6nemli bir konu
olmaktadir.

Bu ¢aligmada oncelikle konun literatiire dayali olarak kavramsal ¢ercevesi ortaya konulacaktir. Daha
sonra problem konusunu belirleyen degiskenler tespit edilecektir. Degiskenler arasi iligkilere uygun
varsayimlar tanimlanacaktir. Olgiim araglari ile toplanan veriler uygun analiz araglar ile
degerlendirilerek olusturulan model test edilecek ve arastirma bulgulart mevcut literatiir 1518inda
tartigilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Gorev/insan Odakh Liderlik

Gorev-insan odakl liderlik tarzlarinin, McGregor’un’ un X-Y kurami ile agiklanmasi olasi (Giiney,
2009: 395) oldugu gibi bir liderin aym1 anda c¢alisanlara farkli yonetsel tarzlarla yaklagmalari da
olasidir. Ornegin mavi yakali calisanlara gorev odakli (X kisiligi kurami) yaklasilirken beyaz yakali
calisanlara insan odakli (Y kisiligi kurami) yaklasilabilir (Stroh vd., 2002: 250). Bu uygulamaya daha
ziyade kat1 IKY uygulayan sirketlerde karsilagilmaktadir (Avci, 2023).

Insan odakli liderlik tarzinda liderlerin odag; ¢alisanlarla dogrudan ve icten iliskiler olusturarak sosyal
ve duygusal gereksinimlerinin karsilanmasim &nceliklemektir (George ve Jones, 2007: 365). Insan
odakli liderler, ¢alisanlarin kisiliklerine saygi temelli ¢ok yonlii iletisim ag1 olusturarak iletisim
kanallarim agik tutarlar. Orgiit icinde 1liman 6rgiit iklimi olustururlar. Calisanlara dengeli ve adil yetki
ve sorumluluk vererek igyerinde bariscil bir ortam olusmasini saglarlar. Calisanlarin giiclendirilmesi ve
calisan memnuniyetinin saglanmasi konusunda son derece isteklidirler (Eren, 2006: 446; Derue, 2011:
16). Ancak insan odakli liderlikte, calisanlara gosterilen asir1 ilgi ve Onem nedeniyle caligsanlar
iizerinde otorite kullanimi1 zayiflayacagindan bir¢ok disiplin sorununa yol agabilecegi géz Oniinde
bulundurulmalidir (Francis ve Gene, 1980).

Gorev odakli lider; c¢alisanlarin rol ve islevleri ile ilgili performans standartlarin1 belirleyerek
performans yonetimini liretime katki baglaminda 6lgmeyi amaglayan liderdir (Derue, 2011, 16).
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Orgiitte calisanlara hangi liderlik tarzinin uygulanacagi konusunda durumsallik faktérleri belirleyici
olmaktadir. Orgiit kiiltiir ve iklimi liderlik tarzlar1 icin gerekli vasat1 saglar. Literatiirde liderlik tarzinin
basarisin1 Onceden garantileyen bir yaklagim olmadigi gibi her iki tarzin da basarili olabilecegine
dikkat cekilmektedir. Rousseau vd. (1998)’e gore; gorev odakli lider ¢alisan basarisi ile ilgili giiveni
onceliklerken, insan odakli lider calisanlarin psikolojik olarak liderlerinin taleplerine goniillii
katilimini dnceliklemektedir.

2.2. Proaktif Kariyer Adanmishg:

Adanmislik, calisanin Orgiitiin vizyon ve misyonunu Ozlimseyerek tiim varligi ile yaptigi isle
biitiinlesmesidir. Adanmislik davranisinda teolojik igerikler de tasiyan teslim olma, kendini verme,
boyun egme hali s6z konusudur. Ise adanmishik anlaminda teslimiyetin iki farkli derecesi
bulunmaktadir. Bunlar tam teslimiyet ve kontrollii kismi teslimiyettir. Tam teslimiyette bir kaynagi tek
yetke sahibi olarak sorgulamasiz kabul hali vardir. Bu durum ezoterik oOrgiit c¢alisanlarinda
goriilmektedir. Kismi teslimiyette de calisan isin neden yapildigiyla ilgilenmemekte, sadece isin
yapilis bicimine odaklanmaktadir.

Kariyere adanmisliktan, ¢alisanin ongdriilerine bagli olarak meslegine karsi farkli tutum ve davranig
icine girerek mesleki gelisimine verdigi deger anlagilmalidir. (Hirschi vd., 2014). Calisanin meslegine
adanmigligl; onun yaptigi ise adanmishigindan, meslegine bagliligindan, mesleki uyum ve
motivasyonundan farkl 6zellikler tasimaktadir. Mesleki adanmislik ¢alisanin mesleki ile ilgili davranis
seklini, diger tanimlar ise ¢aliganin mesleki karsisinda takindigi tutumu ifade etmektedir (Nilfooroshan
ve Salimi, 2016). Calisanin duygusal dengesi, kariyeri ile ilgili karar alma yetkinligi, kurumdan
saglanan sosyal destek kariyer adanmisligini olumlu yonde etkilemektedir (Rogers, vd., 2008; Hirshi
vd., 2014).

Planli bir davranis bi¢imi olan proaktif kariyer adanmigligi, giinlimiiz i yasaminda bir zorunluluk
haline gelmistir. Ozellikle Endiistri 4.0 donemine gegisle birlikte, cogu mavi yakali isler, bilgi calisan1
gerektiren alanlarda yeni is ve mesleklerin tehdidi karsisinda kalmistir. Bu yeni donemin temel
karakteristigi haline gelen mesleki degisim hizi bas dondiiriicti bir hal almis ve ¢alisanlar1 ongoriilii
davranmaya zorlamistir (Avcei, 2019). Calisanlarin 6znel kariyer basarisi ve is performansi ile proaktif
kisilik Ozelikleri arasinda anlamli bir iliski vardir (Barrick ve Mount, 1993; Seibert vd., 1994).
Thompson’un (2005) ¢alismasina gore, yliksek 6ngorii sahibi ¢alisanlar kariyer hedeflerine ulasmada
daha etkindirler. Calisanlarin mesleki bakimindan adanmislik yetersizlikleri; onlar1 kendilerini geri
cekerek Orgiitsel sessizlik davranisi icine girmelerine yol acabilir (Kahn, 1992; Maslow, 1954;
Alderfer, 1972).

2.3. Sessiz Istifa (Quiet Quitting)

Sessiz istifa kavrami, 2021 yilinda Cin’deki uzun ¢alisma siirelerine karsi ¢ikmak amaciyla internet
iizerinden yiiriitilen ve hizla tiim diinyaya yayilan yeni tip bir protesto hareketi olarak popiilerlik
kazanan bir eylemle ortaya ¢ikmistir (Hiirriyet, 2022).

Sessiz istifa, daha ¢ok fazladan caligmak istemeyen ancak istifa etmeyi de diisiinmeyen 35 yas alti
geng calisanlarca tercih edilen bir vaz gegme hareketi ya da “sessiz vazgegis” olarak tanimlanabilir
(Duman, 2023). Sessiz istifa; ¢alisanin isinden ayrilmadan gérev taniminda belirlenen isler disinda
ilave i yapmayarak is performansini en aza indirmesi anlamina gelmektedir (AB Proje Yonetim
Okulu, 2023). Sessiz istifa davranmisinda bulunan ¢alisan, kendisini geri g¢ekerek potansiyelini
kurumundan esirgemekte, digerleriyle yardimlagsma ve is birligine girmeye goniillii olmamaktadir.
Sessiz istifa davranisinin tetikleyicilerinden bazilari; ¢alisma hayatini diizenleyen mevzuata aykiri
olarak igverenlerin uzun g¢aligma siiresi ve fazla mesai talepleri sonucu calisanlarin tiikenmislik
sendromuna girmesi, COVID salgin1 déneminde basvurulan uzaktan ¢alisma gibi esnek c¢alisma
bigimlerinin calisanlar icin ¢ekiciligi ve Ozellikle Z kusagi gen¢ c¢alisanlar igin isin anlaminin
degismesi, gecici siginmacilar ve kagak isgiicli nedeniyle emegin katiligini yitirmesi sonucu diisiik
teknolojili emek yogun sektorlerde merdiven alt1 liretimin yayginlagsmasi ve “galisanlar1 sessiz isten
ayirma” olgusudur.
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Kaplan (2022) bireysel diizeyde, ¢alisanlarm sessiz istifa davramsinin nedenlerini “Sessiz Istifa
Piramidi” adimi verdigi bir piramitle ag¢iklamaya calismistir. Piramidin tepesinde iletisim eksikligi
bulunmakta bunu aidiyet eksikligi, kendini degerli hissetme eksikligi, tutarlilik eksikligi ve giiven
eksikligi izlemektedir. Sessiz istifa davranisinin ortaya ¢ikis1 asagidaki asamalar1 izlemektedir:

Duygusal asama: Bu asamada ¢alisan kendisinin uzmanligina ve deneyimlerine is yerinde yoneticiler
ve diger ¢alisma arkadaslarinca yeterince deger verilmedigi inancindadir. Bu asama g¢alisanin yasadigi
ilk kirilma anidur.

Zihinsel asama: Bu asamada calisanlar islere aktif olarak katilmakta ancak kendisi zihinsel anlamda
igsyerinde degildir. Adeta sozde isyerinde var olma (presenteeism) davranisi igindedir.

Fizyolojik asama: Calisan Orgiitsel anlamda sessizlik eylemini sonlandirarak isyerinden
rahatsizliklarii ve ise devam etme isteksizliklerini dile getirmeye baslamistir. Bu asamada calisan
kendisine igyeri disinda yeni segenekler arayisina baglamistir.

Cagdas bicimiyle, sessiz istifa, COVID-19 salgiminin ardindan isyerlerinde meydana gelen ciddi
degisiklikler nedeniyle ¢ogunlukla gen¢ calisanlar arasinda yayginlasmistir. Sessiz istifa, “kurall
caligmak” ve “aldig1 licrete gore hareket etmek™ gibi kolektif endiistriyel eylemlere ¢ok benzemekle
birlikte psikolojik bir boyutu da vardir. Sessiz istifa, ¢alisan sinizmi, sessizlik gibi kavramlar tizerinden
anlagilabilir. Sessiz istifanin kavramsallagtirilmasini kolaylastirmak icin birden fazla teori ve kavrama
basvurulabilir. Ornegin, drgiitsel vatandashik davranisgi, sosyal degisim, psikolojik sdzlesme, orgiitsel
adalet, ¢atisma teorisi, esitlik teorisi, vb. (Hamouche vd., 2023). Sessiz istifa, ¢alisanlarin kasitli olarak
is aktivitelerini i tanimlariyla sinirladigi, 6nceden belirlenmis beklentileri karsiladigi ancak agmadig,
ek gorevler i¢in asla goniilli olmadig1 ve tiim bunlari yalnizca mevcut istihdam durumlarini korumak
icin yaptiklar1 ve refahlarin1 Orgiitsel hedeflere gore oOnceliklendirdikleri bir anlayistir. Calisanlar,
diisiik digsal motivasyon, tiikenmislik ve yoneticilerine veya kuruluslarina karsi kin besledikleri i¢in
sessiz istifa davranig1 sergilerler. Sessiz istifa iki ucu keskin bir kiligtir: Caligsanlarin titkenmislikten
kacinmasia yardimci olurken, bu davranista bulunmak profesyonel kariyerlerini tehlikeye atabilir

(Serenko ve Abubakar, 2023)

Kavram son zamanlarda moda bir terim olarak yayginlik kazanmaya baglasa da Bilimsel Y&netim
Okulunun” makine metaforu” ile (Morgan, 1998) tanimlanan ¢aligsan karakteristigine bir farkla uygun
diismektedir. Makine metaforunda ¢alisan insanin dogasinin temelinde yer alan “tembel- akilsiz” insan
olgusundan s6z edilirken, sessiz istifa davranisinda calisanlarin cesitli saiklerle mevcut kapasitelerini
niyetlenilmis bilingli bir davranis olarak kullanmamalar1 s6z konusu olmaktadir.

Sessiz istifa davranisi, beklenti uyusmazIigi sonucu olusan ¢aligan memnuniyetsizliginden beslenen bir
orgiitsel sessizlik eylemi olup ¢alisan algilarinca yonlendirilmektedir. Calisanin is memnuniyetsizligi
sonucu, igten ayrilmayip sessiz istifa davranisi tercihinde yasanan istihdam ve igsizlik sorununun etkili
oldugu diisiiniilmektedir.

Sessiz istifanin nedenleri arasinda 6zetle; beklenti uyusmazligi sonucu olusan psikolojik anomaliler,
konfor alanindan ¢ikmama istegi, performansa dayali olmayan standart {icret 6demesi ve Ozellikle
kamuda devlet memuru benzeri is giivencesi sisteminin sagladigi gilivence, rutin ve standart is
sayilabilir.

Sessiz istifanin sonucu; calisanlar mevcut potansiyellerini ortaya koymadiklarindan performanslari
azalmakta, kariyer planlamalar1 zarar gormekte ve sesiz isten ayirma islemlerini koriiklemektedir.

3. HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI
3.1. Liderlik Tarzi-Adanmshk iliskisi

Farkli liderlik tarzi ile ¢alisanlarin ise adanmisliklar: arasindaki iliskiyi arastiran literatiirde ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir. Bunlardan bazilarmi1 burada anmak gerekecektir. Ornegin Kir ve Karabulut
(2021)’un c¢alismasinda, hizmetkar liderligin calisanlarin ise adanmigliklarini ve Orglitsel adaleti
anlamli ve olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderligin ise adanmislikla iliskisinde
algilanan Orgiitsel adaletin tam araci etkisinin bulundugu ve hizmetkar liderlik uygulamasinin
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niteligiyle ise adanmislik davranisi arasindaki dogrudan iligkinin algilanan orgiitsel adalet araciligiyla
daha da iyi agiklanacagi tespit edilmistir. Baynal Dogan vd. (2021)’nin ¢aligmasinda da etik liderligin
ise adanmislik ve 6z yeterliligi anlamli ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Koger ve Bostanci
(2021)’min Okul yoneticilerinin vizyoner liderlik yeterlikleri ile O6gretmenlerin ise tutkunluklari
arasindaki iliskiyi arastiran calismalarina gore, 6gretmenlerin okul yoneticilerinin vizyoner liderlik
yeterliliklerine yonelik algilar1 ile ise tutkunlari arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki
oldugu; yoneticilerinin vizyoner liderlik yeterliliklerinden vizyoner diisinme ve karar verme
boyutlarinin, 6gretmenlerin ise tutkunluk diizeylerini anlamli bir sekilde yordadigi goriilmiistiir. Bu
tespitlerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Insan odakli liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmislig1 iizerinde anlamli etkisi vardar.
H2: Gorev odakli liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmigligi tizerinde anlamli etkisi vardir.
3.2. Liderlik Tarz1-Sessiz Istifa Iliskisi

Avci (2023)’nin oOrglitsel sinizm, sessizlik, presenteism ve sessiz istifa iligkisini arastiran ¢alismasinin
bulgularina gore sessiz istifa davranisi; bir Orglitsel sessizlik davranisi tiirii olup heniiz literatiirde
kavramsallastirma asamasindadir. Yesilaydin ve Baym (2015)’a gére, Tiirkiye’de Orgiitsel Sessizlik
ile Ilgili Yapilan calismalarin %18’inin liderlik tarzlari ile orgiitsel sessizlik iliskisine odaklandig
belirlenmistir. Liderlik tarzlari-orgiitsel sessizlik iligkisini arastiran ¢alismalarin  bulgularinin
degerlendirilmesinin, liderlik tarzlar ile sessiz istifa iliskisi hakkinda bazi kanaatlerin olusmasina
olanak saglayabilecegi diistiniilmektedir.

Erol ve Koroglu (2013)’nun liderlik tarzlar1 ve Orgiitsel sessizlik iliskisini inceleyen ¢aligmalarinin
bulgularina gore, doniisiimcii liderlik ile oOrgiitsel sessizlik arasinda negatif bir iliski bulunurken,
etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderlik ile orgilitsel sessizlik arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir. Dagc1 ve Cemaloglu (2018)’nun c¢alismasinin sonuglarina gore ise, okul
yoneticileri doniisiimcii ve islemci liderlik davranislar sergiledikge, 6gretmenlerin yildirmaya maruz
kalma ve orgiitsel sessizlik yasama diizeyleri azalmaktadir. Islemci liderlik, yildirma ve orgiitsel
sessizlik lizerinde, doniisiimcii liderlige kiyasla daha giiclii bir etkiye sahiptir. Literatiirdeki mevcut
calisma bulgulart liderlik tarzlar ile orgiitsel sessizlik iligkisini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bir
orgiitsel sessizlik davranig tiirii olan sessiz istifa ile de benzer iliski olmasi olas1 goriilmektedir. Bu
diisiinceden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H4: Insan odakli liderlik tarzinin sessiz istifa tizerinde anlamli etkisi vardir.
H5: Gorev odakli liderlik tarzinin sessiz istifa tizerinde anlamli etkisi vardir.
3.3. Adanmislik-Sessiz Istifa liskisi

Adanmislik, calisanin Orgiitiin vizyon ve misyonunu Ozlimseyerek tim varligi ile yaptigi isle
biitiinlesmesini ifade ederken, kariyere adanmislik davranisinda ise ¢alisanin daha ¢ok kendisini kendi
kariyer gelecek ve beklentisine odaklamasi s6z konusu olmaktadir. Dolayli olarak ise adanmislikla
baz1 benzerlikler icerse de Onceligin yapilan isin Oncelemesinden ziyade kariyer beklentisinin
karsilanmasi oOncelikli olmaktadir. Bu da calisanin daha ¢ok aferinci yaklasimlara acgik olmaya
zorlamaktadir. Gilinlimiizde yasal ve orgiit kiiltiirii baglaminda is gilivencesi yetersizligi algisinin
calisanlar1 proaktif kariyer adanmishigina yonlendirdigi diisiiniilmektedir. Adanmiglikla bir orgiitsel
sessizlik davranig bigcimi olan sessiz istifa davranisi iki ayr1 u¢ ¢alisan davranigini yansitmakta ise de
ozellikle proaktif kariyer adanmishigi baglaminda her iki davranis bi¢iminin bazi1 benzerlikler tasidig
sOylenebilir. Her iki davranis bi¢iminin dede ¢alisan kendi duygu diinyasinda kendi beklenti ve
gereksinimlerine odaklanmakta, yapilan is ikincil amaglara hizmet etmektedir. Her iki davranig
tarzinin da liderlik tarzlarina duyarli ve agik etkilesim halinde olmasi beklenmektedir. Norton ve
Kaplan (2009)’1n insan kaynaklar1 strateji haritasina gore, proaktif kariyer adanmislik davranisinin
lider ¢alisan performans degerlemesine ¢ok duyarli oldugu goriilmektedir. Bu diisiincelerden hareketle
Hipotez-3 gelistirilmistir.

H3: Proaktif kariyer adanmisliginin sessiz istifa iizerinde anlamli etkisi vardir.
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Liderlik tarzlari ile sessiz istifa arasi iligkinde proaktif kariyer adanmigliginin roliiniin bilinmesi 6nem
kazanmaktadir. Bu roliin diizenleyicilik diizeyinde olmasi beklenmemektedir. Ciinkii hem yonetici ve
hem de calisan agisindan proaktif kariyer adanmishgi, Oznel bir ¢alisan tutumu olarak
belirginlesmektedir. Bu bakimdan kariyer adanmisliginin oncelikle araci rolii olup olmadiginin
incelenmesi daha yerinde olacaktir. Bununla birlikte adanmisliginin her iki olgu {lizerinde diizenleyici
roliiniin bir bagka calismada incelenmesi gerekecektir. Bu diisiinceden esinlenilerek asagidaki
hipotezler ifade edilmistir:

H6: iInsan odakli liderlik tarzlan ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishiginin
aracilik etkisi vardir. Proaktif kariyer adanmisgliginin aracilik etkisi ile insan odakli liderlik tarzinin
sessiz istifa lizerindeki etkisi anlamli diizeyde degisim gosterir.

H7: Gorev odakli liderlik tarzlar ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmiglhiginin
aracilik etkisi vardir. Proaktif kariyer adanmishgmin aracilik etkisi ile gorev odakli liderlik tarzinin
sessiz istifa lizerindeki etkisi anlamli diizeyde degisim gosterir.

4. YONTEM

Bu calisma nicel aragtirma tarama deseninde planlanmis, anket teknigi ile internet Uzerinden
yiiriitiilmiistiir. Bu ¢alisma i¢in Kocaeli Universitesi Etik Kurulundan 8 Aralik 2022 tarih ve 2022/11
nolu toplantisinda alinan 17 sira sayili karart ile etik kurul izini alinmstir.

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini bir yerel yonetim kurulusu calisan1i 320 kisidir. Bu evren iginden
ulagilabilirlik kosulu dikkate alinarak yargisal 6rnekleme ile secilen 175 katilimei olusturmaktadir.
Katilimcer sayisi, drneklem biytikliigii olarak, %95 giliven araligt ve %35 hata pay:r iginde Sekeran
(2003: 253)’1n 6rneklem biiyiikliikleri tablosundaki degerlere uygundur.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirma i¢in iki ayr1 model olusturulmustur. Bunlar; degiskenlerin birbirleriyle dogrudan iliskisini
0lcmek amaciyla olusturulan bagimsiz model ile liderlik tarzlarinin sessiz istifa davranisi ile iliskisinde
adanmislik davranisinin araci olarak kullanildigi araci degiskenli modeldir

4.2.1. Bagimsiz Model

Bagimsiz modelde insan—goérev odakli liderlik tarzlar1 bagimsiz degisken, adanmiglik davraniginin
bagimli/igsel bagimsiz degisken ve sessiz istifa davranisi bagimli degiskendir.

Adanmiglik

H1 H2

- I H3
Insan Odakli Liderlik Gérev Odakli Liderlik

H4 H5

Sessiz Istifa

Sekil 1: Bagimsiz iliskili arastirma modeli

Yapilan literatlir taramasi ile aragtirma probleminin smirliliklart ¢izilerek c¢alismanin kavramsal
cercevesi olugturulmus ve olusan kanaatler dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Insan odakli liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmisligi iizerinde anlaml etkisi vardir.

H2: Gorev odakl1 liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmighigi tizerinde anlamli etkisi vardir.
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H3: Proaktif kariyer adanmishiginin sessiz istifa tizerinde anlamli etkisi vardir.
H4: Insan odakli liderlik tarzinin sessiz istifa iizerinde anlamli etkisi vardur.
H5: Gorev odakli liderlik tarzinin sessiz istifa {izerinde anlamli etkisi vardir.
4.2.2. Araci Degiskenli Model

Araci degiskenli modelde liderlik tarzlar1 bagimsiz degisken, adanmiglik davranisi araci degisken ve
sessiz istifa davranigi ise bagimli degisken olarak kullanilmistir.

Proaktif Kariyer Adanmislig

H6
insan Odakli Liderlik Tarzlari Y >

H7 Sessiz Istifa
Gorev Odakli Liderlik Tarzlar1 A >

Sekil 2: Araci degiskenli modeli
Araci degiskenli modele ait hipotezler asagidaki gibi belirlenmistir:

H6: Insan odakli liderlik tarzlar ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishiginin
aracilik etkisi vardir. Proaktif kariyer adanmisliginin aracilik etkisi ile insan odakli liderlik tarzinin
sessiz istifa lizerindeki etkisi anlamli diizeyde degisim gosterir.

H7: Gorev odakli liderlik tarzlar ile sessiz istifa arasindaki iligkide proaktif kariyer adanmishiginin
aracilik etkisi vardir. Proaktif kariyer adanmighiginin aracilik etkisi ile gorev odakli liderlik tarzinin
sessiz istifa lizerindeki etkisi anlaml diizeyde degisim gosterir.

4.3. Veri Toplama Araci
Aragtirmada kullanilan anket formu, demografik faktorlere ilave olarak ii¢ ayr1 6l¢ekten olusmaktadir.

Gorev-Insan Odakli Liderlik Tarzlar1 Olgegi: Bu dlgek ¢alisanlarin Gorev-insan Odakli Liderlik Tarz1
algilarin1 degerlendirmek amaciyla Northouse (2013) tarafindan gelistirilmis olup Doganay ve Sen
(2016) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmustir. Olgek Likert 1-5 dlgiim diizeyli (1: Hicbir zaman, 5: Her
zaman) ve toplam 21 ifadeden olusmaktadir. Insan odakl liderlik (11 madde) ve gorev odakl liderlik
(10 madde) olmak iizere iki boyuttan olusan 6l¢ekte elde edilen yiiksek puandan galisanlarin liderlik
tarzlar algilarinin yiiksek seviyede oldugu anlagilmaktadir.

Proaktif Kariyer Adanmishigi Davranislari Olgegi: Bu olgek c¢alisanlarin kariyer gelecekleri ile
ongoriilerini degerlendirmek amaciyla Hirschi vd. (2014) tarafindan gelistirilmis olup Muslu ve Temur
(2021) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmistir. Olgek Likert 1-5 &lgiim diizeyli (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katilryorum), tek boyutlu ve toplam dokuz ifadeden olusmaktadir. Olgekte
elde edilen yiiksek puana gore, calisanlarin proaktif kariyer adanmisligi algilar yiiksek seviyededir.

Sessiz Istifa Olgegi: Avcr (2023) tarafindan ¢alisanlarin sessiz istifa davranislarim degerlendirmek
amaciyla gelistirilerek gecerlik giivenirlik ¢alismalar1 yapilan Olgek, Likert 1-5 ol¢iim diizeyli (1:
Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum), iki boyutlu (is boyutu ii¢ ifade, yasam boyutu bes
ifade) ve toplam sekiz ifadeden olusmaktadir. Olgekte elde edilen yiiksek puan, ¢alisanlarin sessiz
istifa tutumunun yiiksek seviyede olduguna isaret etmektedir.

4.4. \Verilerin Analizi

Bu arastirmada analiz araci olarak SPSS 21.0 ve AMOS 22.0’den yararlanilmistir. Sirasiyla 6lgeklerin
gecerlik ve giivenirlik calismalarinda yapisal esitlik modellerinden Dogrulayict Faktor Analizi
(DFA)’ne, giivenirlik analizi kapsaminda madde toplam korelasyonu ve oOlgegin igsel tutarliligini
O0lcmek i¢in Cronbach Alpha teknigine bagvurulmustur. Model uyumunun degerlendirilmesinde
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kullanilan uyum indeksleri Tablo 1°’de olup DFA’dan elde edilen degerlerin indeks sinir degerleri
icinde kalmasi hedeflenmistir.

Tablo 1: Model uyum indeksleri

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Miikemmel Uyum
X/sd <5 <3

SRMR <0,08 <0,05

GFI >0,90 >0,95

NNFI >0,90 >0,95

CFl >0,90 >0,95
RMSEA <0,10 <0,08

Kaynak: Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk, 2010.

Cronbach Alpha degerinin 0,70’in {izerinde olmasi, test maddelerinden alinan puanlar ile testin toplam
puani arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla kullanilan madde-toplam korelasyonunun ise 0,20 ve
daha yiiksek olmasi (Biiyiikoztiirk, 2011) éngériilmiistiir. Olgek puanlarinin normallik sinanmasi igin
carpiklik, basiklik, standart sapma ve ortalamadan olusan degerleri iceren betimsel istatistik tablosu
olusturulmustur. Carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1 simirlart iginde kalmasi puanlarin normal
dagilimdan onemli bir sapma gostermedigi seklinde yorumlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2011). Normal
dagilim gostermeyen degisken puanlarinin karekok dontisiimleri yapilarak puanlar arasindaki iligki
analizinde Pearson korelasyonundan yararlanilmistir. Gorev-insan odakli liderlik tarzlari ile sessiz
istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishiginin aracilik etkisini belirlemek amaciyla araci
degiskenli yol modelinden yararlanilmistir. Analizlerde anlamlilik diizeyi (p) 0,05 olarak kabul
edilmisgtir.

5. BULGULAR
5.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 175 ¢alisanin %32°SI kadin, %681 erkektir. Katilimcilarin %60°1 evli, %401
bekardir. Katilimcilarin %25,1°1 20-30 yas, %47,4’i 31-40 yas, %21,1°1 41-50 yas, %6,3’1 51-60 yas
grubundadir. Katilimcilarin %6,9’u lise, %24’i 6n lisans, %49,1°1 lisans, %20’si lisansiistli diizeyde
O0grenim goérmiistiir. Katilimcilarin %14,9’unun mesleki deneyimi 1-5 yil, %22,9’unun 6-10 yil,
%24 iintin 11-15 y1l, %17,7’sinin 16-20 y1l, %20,6’s1nin mesleki deneyimi 21 y1l ve ustiidiir.

5.2. Olgeklere Ait Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular
5.2.1.Gorev-Insan Odakh Liderlik Tarzlar1 Olcegi Gecerlik ve Giivenirlik Bulgular
DFA uyum indeks degerleri Tablo 2’dedir.
Tablo 2: Gorev-insan odakl liderlik tarzlar 6l¢cegi DFA model uyum iyilik degerleri

[lk DFA Son DFA*
Model Uyum indeksleri 21 madde 2 boyut 18 madde 2 boyut
X’Isd 3,055 1,881
SRMR 0,129 0,062
GFI 0,738 0,869
NNFI 0,838 0,945
CFlI 0,855 0,953
RMSEA 0,109 0,071
Faktorler arasi korelasyon 0,60 0,62
Faktor yiikii 0,08/0,91 0,53/0,91
Kovaryans baglantist - m1l-m2, m4-m5

*. Kovaryans baglantilar1 sonrasi

DFA ilk sonuglarina gore, li¢ ifadenin (go6, go8, gol0) madde faktor yiikleri ve model uyum
indeksleri uygun araliklarda degildir. Faktor yiikii 0,40’tan diisiik olan {ic madde (go6, go8, gol0)
Olgekten c¢ikarildiktan sonra gerceklestirilen dort kovaryans baglantisi sonrasinda GFI indeksi
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haricinde iyi ve ¢ok iyi diizeylere ulastig1 tespit edilmistir. GFI indeksinin madde ve orneklem
sayisinin oranina duyarli olmasi (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010), diger degerlerin iyi-cok
iyi seviyelerde olmasi nedeniyle model uyumunun saglandigi degerlendirilmistir.

Gérev-insan Odakli Liderlik Tarzlar1 Olgeginin DFA ve giivenirlik analizi bulgular1 Tablo 3’tedir.
Tablo 3: Gorev-insan Odakh Liderlik Tarzlar1 Ol¢egi DFA ve Giivenirlik Analizi Bulgular

Madde ve Boyut Std. B t r o
Insan Odakli Liderlik (F1D) 0,96
iol 0,78 0,71

i02 0,84 17,16** 0,76

i03 0,84 12,65** 0,76

io4 0,85 12,84** 0,82

i05 0,81 12,05** 0,76

06 0,91 14,09** 0,83

io7 0,89 13,74** 0,83

i08 0,78 11,51%* 0,69

i09 0,67 9,43** 0,60

iol0 0,78 11,52** 0,78

ioll 0,83 12,47** 0,77

Gorev Odakli Liderlik (F2) 0,88
gol 0,54 0,34

go2 0,77 7,19 ** 0,63

go3 0,68 6,65** 0,57

go4 0,77 7,12%* 0,58

go5 0,85 7,48** 0,65

go7 0,53 5,65** 0,37

go9 0,79 7,22%* 0,70

Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha (a) 0,94

**p<0,01 r: Madde toplam korelasyonu

DFA’ya gore, 18 ifadenin ait olduklar1 boyuttaki faktor yiikleri 0,40’tan ytiksek ve biitlin ifadelerin t
degerleri anlamhidir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,94; alt boyut giivenirlik katsayisi sirastyla
0,96 ve 0,88 diizeyindedir. Madde-toplam korelasyonu 0,30’dan ytiksektir (0,34 ile 0,83 araliginda).
Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularma gore, Goérev-insan Odakli Liderlik Tarzlart Olgegi, 18
madde ve iki boyutlu yapist (insan odakli liderlik, gorev odakli liderlik) ile gilivenilir ve gecerli bir
Olcektir.

5.2.2. Proaktif Kariyer Adanmighg Olgegi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular:
Proaktif Kariyer Adanmishgi Olgeginin DFA uyum indeks degerleri Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4: Proaktif kariyer adanmishg 6lcegi dogrulayic: faktor analizinde elde edilen model
uyum iyilik degerleri

Ik DFA

9 madde tek Son DFA*
Model Uyum indeksleri boyut 7 madde tek boyut
X°/sd 5,368 2,348
SRMR 0,078 0,028
GFlI 0,845 0,959
NNFI 0,862 0,973
CFI 0,896 0,984
RMSEA 0,158 0,088
Faktor yiikii 0,32/0,94 0,62/0,94
Kovaryans baglantisi - m6-m7, m7-m9

* Kovaryans baglantilar1 sonrasi
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DFA ilk sonuclarina gore, madde faktor yiikleri ve uyum indeksleri uygun diizeylerde degildir. Bu
nedenle faktor yiikii 0,40°tan diisik iki madde (m5, m8) cikarilarak DFA adimlar tekrarlanmig
yalnizca iki kovaryans baglantisi kurulmasi sonucu uyum indeksi degerleri iyi- ¢ok iyi seviyelere
ulasmustir.

Proaktif Kariyer Adanmisligi Olgeginin DFA sonucuna gore elde edilen degerleri Tablo 5’tedir.
Tablo 5: Proaktif kariyer adanmighgi 6lgegi DFA ve giivenirlik analizi bulgulari

Madde Std. B t r
M1 0,85 0,80
M2 0,91 16,50** 0,85
M3 0,94 17,71%* 0,88
M4 0,89 15,87** 0,83
M6 0,75 11,96** 0,76
M7 0,71 11,04** 0,75
M9 0,62 9,15** 0,65
Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha () 0,93

**p<0,01 r: Madde toplam korelasyonu

DFA sonucuna gore, 6l¢ekte kalan 7 ifadenin faktor yiikleri 0,40’tan yiiksek ve biitlin ifadelerin t
degerleri anlamlidir. Olgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,93 ve tiim ifadeler icin madde-toplam
korelasyonu 0,30°dan yiiksektir (0,65 ile 0,88 araliginda). Proaktif Kariyer Adanmishigi Olgegi mevcut
yapisi ile (7 ifadeli ve tek boyutlu) giivenilir ve gegerli bir 6l¢ektir.

5.2.3. Sessiz Istifa Olgegi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular
Sessiz Istifa Olgegi DFA uyum indeks degerleri Tablo 6’dadur.
Tablo 6: Sessiz istifa 6l¢egi DFA model uyum iyilik degerleri

Ik DFA

Model Uyum indeksleri 8 madde 2 boyut
X/sd 1,140
SRMR 0,037

GFlI 0,969
NNFI 0,991

CFI 0,994
RMSEA 0,028
Faktorler arasi korelasyon 0,52
Faktor yiikii 0,46/0,86

Kovaryans baglantisi -

Tablo 7: Sessiz istifa olcegi DFA ve giivenirlik analizi bulgular

Madde ve Boyut Std. B t r o
Is (F1) 0,79
siol 0,55 0,37

sio2 0,84 7,04** 0,63

sio3 0,86 7,03** 0,61

Yasam (F2) 0,78
siod 0,75 0,57

siob 0,76 8,93** 0,57

sio6 0,46 5,53** 0,33

sio7 0,74 8,70** 0,59

sio8 0,52 6,21** 0,42

Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha (a) 0,80

**p<0,01 r: Madde toplam korelasyonu
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DFA’ya gore, 0lcekte yer alan sekiz ifadenin ait olduklar1 boyuttaki faktor yiikleri 0,40’tan yiiksek ve
biitiin ifadelerin t degerleri anlamlidir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,80; alt boyutlarin ise
sirastyla 0,79 ve 0,78dir. Biitiin ifadeler i¢in madde-toplam korelasyonu 0,30’dan yiiksektir (0,33 ile
0,63 araliginda). Sessiz Istifa Olcegi, sekiz ifade ve iki boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir
Olcektir.

5.3. Betimsel Bulgular
Tablo 8: Olgek ve alt boyut puanlarina ait betimsel istatistikler

Olgek ve Boyut N Min. Maks. X ss Carpiklik Basiklik
Insan Odakli Liderlik 175 1,00 5,00 2,77 1,05 0,29 -0,90
Gorev Odakli Liderlik 175 1,00 5,00 3,14 0,91 -0,24 -0,55
Goérev-insan Odakl Liderlik Tarzlart 175 1,00 5,00 2,95 0,86 0,06 -0,56
Proaktif Kariyer Adanmigligi 175 100 5,00 3,85 0,86 -0,70 0,45
Is 175 1,00 5,00 355 1,18 -0,52 -0,82
Yasam 175 180 5,00 4,25 0,74 -0,65 -0,15
Sessiz Istifa 175 140 5,00 390 0,81 -0,56 -0,21

Gorev-insan Odakli Liderlik Tarzlar1 6lgek puani 2,95+0,86 dir. Olgegin 6lgiim diizeyi (Likert 1-5)
dikkate alindiginda, katilimcilarin  gorev-insan odakli liderlik davraniglarinin  “kararsizim”
araligindadir (orta diizeyde). Gorev odakl liderlik davranmiglari puaninin (3,14+0,91), insan odakl
liderlik davraniglar1 puanina (2,77+1,05) gore nispeten daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Proaktif Kariyer Adanmigh@g o6lgek puami 3,85+0,86°dir.  Olgegin 6lgiim diizeyi gz Oniinde
bulunduruldugunda, katilimeilarin proaktif kariyer adanmishiginin “katiliyorum” araliginda (yiiksek
diizeyde) oldugu soylenebilir.

Sessiz Istifa Olgegi is boyutu puam 3,55+1,18; yasam boyutu puani 4,25+0,74 ve 6lgegin tiimiine ait
puan ise 3,90+0,81°dir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sessiz istifa tutumunun “katiliyorum”
araliginda (yiiksek diizeyde) oldugu goriilmektedir.

5.4. Degiskenler Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular
Degiskenler arasindaki Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 9’da’dur.

Tablo 9: Degisken puanlar1 arasindaki iliski

Degisken N 2 3 4 5 6 7

1-Insan Odakli Liderlik 175 0,53** 0,89** 0,31** -0,44** -0,41** -0,50**
2-Gorev Odakl Liderlik 175 1 0,86** 0,23** -0,29** -0,25** -0,32**
3-Gorev-Insan Odakli Liderlik Tarzlari 175 1 0,31** -0,42** -0,38** -0,48**
4- Proaktif Kariyer Adanmigligi 175 1 -0,41** -0,21** -0,39**
5-Is 175 1 0,39**  0,91**
6-Yasam 175 1 0,74**
7- Sessiz Istifa 175 1

*p<0,05 **p<0,01

Tablo 9’incelendiginde, insan odakli liderlik davranisi ile proaktif kariyer adanmislig1 arasinda olumlu
ve anlamli iliski oldugu anlasilmaktadir (r=0,31; p<0,05). Insan odakli liderlik davranis ile sessiz
istifa arasinda olumsuz yonde anlamli iliski oldugu tespit edilmistir (r=-0,50; p<0,05).

Gorev odakl liderlik davranisi ile proaktif kariyer adanmisligi arasinda olumlu yonde ve anlamli iliski
oldugu gériilmektedir (r=0,23; p<0,05). Insan odakli liderlik davranisi ile sessiz istifa arasinda
olumsuz yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=-0,32; p<0,05).

Proaktif kariyer adanmigligi ile sessiz istifa arasinda olumsuz yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=-
0,39; p<0,05).

5.5. Arastirma Modeline Ait Bulgular
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Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan arabuluculuk kurma adimlar cergevesinde ilk ii¢
adimda sekil’ 1°deki Bagimsiz Model test edilmis, dordiincii adimda ise araci degisken tarafindan
bagimsiz — bagiml degisken arasindaki iligkinin kontrol edilip edilmedigini tespit etmek amaciyla
sekil 2°deki Arac1 Degiskenli Model test edilmistir. Buna gore;

Bagimsiz degiskenler gorev-insan odakli liderlik tarzlari puanlart ile bagimli degisken sessiz istifa
arasinda anlamli iligki belirlenmistir (yol ¢ p<0,05).

Bagimsiz degisken gorev-insan odakli liderlik tarzlari puanlar ile aracit degisken proaktif kariyer
adanmighig1 puanlar1 arasinda anlamli iligki belirlenmistir (yol a p<0,05).

Araci degisken proaktif kariyer adanmigligi puanlari ile bagimli degisken sessiz istifa arasinda anlamli
iliski belirlenmistir (yol b (p<0,05).

Araci degigkenin, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iligskiye aracilik ettigini sdyleyebilmek icin
(bagimsiz-bagimli degisken arasindaki yol “c yolu™) araci degisken tarafindan kontrol edildigini; diger
bir ifadeyle daha 6nce anlamli olan ¢ yolunun, araci degiskenin modele katilmasi ile anlamli olmaktan
cikmasi veya anlamli diizeyde farklilik gostermesi gerekmektedir. Modeldeki “c” yolunun
anlamliligimin  ortadan kalkmamasi durumunda, meydana gelen degisimin aract degiskenden
kaynaklanan dolayl etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in elde edilen dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli

olup olmadigin belirlemek gerekmektedir. Bunun icin en uygun ara¢ Sobel Test Istatistigi olmaktadir.
Model testlerine iliskin bulgular ve hipotez sonuglar1 Tablo 10’dadur.

Tablo 10: Arastirma modeline iliskin sonuclar

@
=]
(=]
= Bagimsiz Degigken Yol Bagimli Degigken H B t p R?
. . H1
Insan Odakli Liderlik Tarzlar1 > Proaktif Kariyer @) 0,22 2,20 0,028 011
_ Gorev Odakli Liderlik Tarzlar > Adanmishd ';5 0,16 158 0,114
Q
3 X?Isd=1,508 SRMR=0,058 GFI=0,849 NNFI=0,957 CF1=0,961 RMSEA=0,054
] .
= Proaktif Kariyer Adanmislig > Sessiz Istifa I(-S -0,44 -5,20 0,000 0,197
N
g X?Isd=2,164 SRMR=0,040 GFI=0,941 NNFI=0,964 CFI=0,975 RMSEA=0,082
;_%0 Insan Odakli Liderlik Tarzlari > Sessiz Istifa :3 -0,64 -4,86 0,000
0,503
Gorev Odakli Liderlik Tarzlar > Sessiz Istifa I(-g -0,10 -0,86 0,389
X?/5d=1,802 SRMR=0,061 GFI=0,864 NNFI=0,940 CF1=0,948 RMSEA=0,068
< Bagimsiz Bagimh Araci
B Degisken Yol Degisken H Degisken DE SBT R%es
% H6 Proaktif
g insan Odakli Liderlik Tarzlar > Sessiz Istifa ©) Kariyer -0,064  -2,099* 0,030
% Adanmiglig
5 H7 Proaktif
e Gorev Odakli Liderlik Tarzlari > Sessiz Istifa ©) Kariyer -0,046 -1,075 0,043
§ Adanmigligi
< X%sd=1,530 SRMR=0,059 GFI=0,839 NNFI=0,949 CF1=0,954 RMSEA=0,055
*: p<0,05 **: p<0,01 DE: Dolayl: etki bityiikliigii SBT: Sobel test istatistigi R%zg : Dolayli etkiden kaynaklanan varyans

Tablo 10’e gore;
H1 Kabul: Insan odakli liderlik tarzinmn proaktif kariyer adanmisligi iizerinde anlamli etkisi vardur.

Insan odakl1 liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmishg: iizerinde olumlu yonde anlamli etkisi vardir
(B=0,22; t=2,20; p<0,05). Proaktif kariyer adanmishigindaki degisimin yaklasik %12’sinin (R*=0,121)
gorev-insan odakli liderlik tarzlarindan kaynaklandig1 tespit edilmistir.

H2 Ret: Gorev odakli liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmisligi iizerinde anlamli etkisi yoktur.
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Gorev odakli liderlik tarzinin proaktif kariyer adanmisligi iizerinde anlaml etkisi yoktur (B=0,16;
t=1.58; p>0,05).

H3 Kabul: Proaktif kariyer adanmislhiginin sessiz istifa iizerinde negatif yonde anlamli etkisi vardir.

Proaktif kariyer adanmisgliginin sessiz istifa iizerinde olumsuz yonde ve anlamli etkisi vardir (=-0,44;
t=-5,20; p<0,05). Sessiz istifa tutumundaki degisimin yaklasik %20’sinin (R*=0,197) proaktif kariyer
adanmighigindan kaynaklandig: tespit edilmistir.

H4 Kabul: Insan odakli liderlik tarzinin sessiz istifa {izerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Insan odakl1 liderlik tarzinin sessiz istifa iizerinde negatif yonde ve anlamli etkisi vardir (B=-0,64; t=-
4,86; p<0,05). Sessiz istifa tutumundaki degisimin yaklasik %50’sinin (R?=0,503) gérev-insan odakl
liderlik tarzlarindan kaynaklandigi tespit edilmistir.

H5 Ret: Gorev odakli liderlik tarzinin sessiz istifa lizerinde negatif yonli ve anlamli etkisi vardir.
Gorev odakli liderlik tarzinin sessiz istifa tizerinde anlamli etkisi yoktur p= 0,10; t=-0,86; (p>0,05).

H6 Kabul: Insan odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmishiginin
aracilik etkisi vardir.

Proaktif kariyer adanmishigr aract degiskeninin insan odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki
iligkiyi gosteren modele dahil edilmesiyle sessiz istifa tutumunda meydana gelen varyans degisiminin
yaklasik %3 diizeyinde oldugu (R%g =0,030), proaktif kariyer adanmishg degiskeninin dolayli etkisi-
0,064 seviyesindedir (DE=-0,064). Proaktif kariyer adanmighg aracilik etkisiyle meydana gelen bu
degisimin istatistiksel olarak anlamli oldugu (SBT=-2,099; p<0,05) tespit edilmistir. Proaktif kariyer
adanmighi@inin aracilik etkisi ile insan odakli liderlik tarzinin sessiz istifa iizerindeki etkisi anlamli
diizeyde degisim gostermektedir.

H7 Ret: Gorev odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki iliskide proaktif kariyer adanmisliginin
aracilik etkisi yoktur (SBT=-0,046; p>0,05).

SONUC VE DEGERLENDIRME

Sessiz istifa davramigini  Orgiitsel sinizm ve Orglitsel sessizlik davranis tipolojileri icinde
konumlandirmayr amaglayan Avci (2023)nin “Orgiitsel sessizlik davranisi iizerinde calisanlarin
orgiitsel sinizm algisinin etkisi: Presenteizm ve sessiz istifa 6rne8i” adli ¢alismasindan elde edilen
bulgulara gore, Orgiitlerdeki sessizlik davranighnin %70’ nin ¢alisanlarin  sinizm algisiyla
aciklanabilecegi; oOrgiitsel sessizligin sessiz istifa lizerinde olumlu pozitif anlamli etkisi oldugu
(B=0,26; t=2,56; p<0,05) ve sessiz istifadaki degisimin yaklagik %14 iiniin (R?=0,144) orgiitsel sinizm
(dolayl) ve orgiitsel sessizligin (dogrudan) toplam etkisinden kaynaklandigi tespit edilmistir. Boylece
sessiz istifa davranisi calisanin sinik egilimlerini yansitan bir orgiitsel sessizlik davranisi olarak
tanimlanmistir. Bu ¢alismada ise c¢alisanlarin sessiz istifa davranisinin gorev-insan odakli liderlik
tarzlar algilarindan etkilenip etkilenmedigi ve etkileniyorsa bu etkinin yonii ve derecesi ile bu iliskide
proaktif kariyer adanmighiginin aracilik rolii iistlenip iistlenemeyeceginin belirlenmesi amacglanmistir.

Avcer (2023)’nin calismast ile gecerlik ve giivenilirlik ve yapisal gegerlilik ¢alismasi yapilan iki
boyutlu (is boyutu ii¢ ifade, yasam boyutu bes ifade) ve sekiz ifadeli yapisi giivenilir ve gegerli bir
dlcek olan Sessiz Istifa Olgegi bu calisma igin secilen evren ve drneklem de yeniden gecerlilik ve
giivenilirlik calismasi yapilarak literatiire kazandirilmastir.

Calismadan elde edilen bulgulara gore; insan odakli liderlik tarzinin sessiz istifa ilizerinde olumsuz
yonde anlamli etkisi bulunmaktadir (p=-0,64; t=-4,86; p<0,05). Sessiz istifa tutumundaki degisimin
yaklasik %50’sinin (R?=0,503) insan odakl liderlik tarzlarindan kaynaklandig1 tespit edilmistir.
Calisanlarin is yerinde yoneticilerin insan odakli liderlik davramisi sergilendiklerine dair algilar
yiikseldik¢e sessiz istifa davraniglart sergileme egilimleri azalmaktadir. Gorev odakli liderlik tarzinin
ise caligsan sessiz istifa davranisi iizerinde anlaml etkisi yoktur f= 0,10; t= -0,86; (p>0,05). Ayrica
insan odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasi iligkide, proaktif kariyer adanmislig1 araci degiskeninin
aracilik rolii tanimlanmistir. Sessiz istifa tutumunda meydana gelen varyans degisiminin yaklasik %3

224



diizeyinde oldugu (R%s =0,030), proaktif kariyer adanmishigi degiskeninin dolayl etkisinin-0,064
diizeyinde oldugu (DE=-0,064) ve proaktif kariyer adanmisligi aracilik etkisiyle meydana gelen bu
degisimin istatistiksel olarak anlamli oldugu (SBT=-2,099; p<0,05) tespit edilmistir. Proaktif kariyer
adanmigh@inin aracilik etkisi ile insan odakli liderlik tarzinin sessiz istifa lizerindeki etkisi anlamli
diizeyde degisim gostermektedir. Gorev odakli liderlik tarzi ile sessiz istifa arasindaki iligkide ise
proaktif kariyer adanmiglhiginin araci rolii tanimlanamamustir.

Sessiz istifa konusu literatiire yeni eklemlenen bir konu oldugundan literatiirde bu ¢alismanin bulgulari
ile karsilastirilabilecek benzer calisma bulunmamaktadir. Ulasilan bu sonuglar 1s1ginda uygulamaya
doniik oneriler agagidadir:

1. Yoneticilerin gorev odakli liderlik tarzlar1 ¢alisanlara makine metaforu anlayisi ile yaklagsmalarina
sonucta sessiz istifa davranisina uygun orgiit iklimi yaratilmasina neden olmaktadir. Bu nedenle
yonetici gorev odagi ile insan odagi arasinda kontrol edilebilir ve uyumlu bir anlayis olugturulmalidir.

2. Geng kusak calisanlar i¢in isin anlami sorgulanarak onlarin ig-yasam dengesi saglamalarina
yardime1 olunmalidir.

3. Orgiit iginde orgiitsel vatandaslik davramisini tesvik edici, katilimey, is baris1 ve ¢ok yonlii iletisime
acik bir kiiltiir ve iklim olusturulmalidir.
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Sekil 3: Araci degiskenli yol modeline ait diyagram
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