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Giliniimiizde isyerinde caligan iliskileri, son salginin da dayattig1 yeni yasam bigimleri ve aligkanliklar nedeniyle yonetilmesi
oldukg¢a zor ve karmasik bir hal almistir. Calisanlarin is yasam dengesi saglamalarinda is dis1 unsurlarin agirliklar gittikce
artmaktadir. Bu durum ¢aliganlarda sinik egilimlere uygun bir vasat saglarken isyerinde de orgiitsel sessizlik i¢in uygun orgiit
iklimi olugsmasina zemin hazirlamaktadir. Bu ¢aligmanin amact; 6rgiitsel sinizm, orgiitsel sessizlik, iste s6zde var olma ve sessiz
istifa arasindaki iliskileri bir yerel yonetim kurulusu baglaminda incelemek ve bu ¢alismada kullanilmak iizere sessiz istifa
davranigin1 6lgmeye doniik Olgme araci gelistirmektir. Arastirma nicel arastirma deseninde planlanmigtir. Arastirmanin
orneklemini bir yerel yonetim kurulusu ¢alisani yiiksek 6grenim mezunu 250 kisi olusturmaktadir. Olgme araci olarak Orgiitsel
Sinizm Olgegi, Orgiitsel Sessizlik Olcegi, Stanford Iste S6zde Var Olma Olgegi ve bu caligma icin gelistirilen Sessiz Istifa
oleegi kullanilmistir. Caligmadan elde edilen bulgulara gore; ¢alisanlarin sinizm ve orgiitsel sessizlik algilarinin sessiz istifa
davranis1 iizerinde olumlu anlamli etkisi vardir. Orgiitsel sinizm algisinin iste szde var olma davranis1 iizerinde negatif anlamh
etkisi vardir. Iste sozde var olma davranisi ile sessiz istifa davranisi arasinda anlaml iliski yoktur. Gelistirilen 6lgegin yiiksek
igsel tutarliga (Cronbach Alpha 0,81) ve yap1 gegerliligine sahip oldugu goriilmektedir.
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JEL Smmiflandirma Kodlar: J24, M10, M12, M54.
ABSTRACT

Due to new lifestyles and habits imposed in the last epidemic, employee relations have become very difficult and complex to
manage in the workplace today. The weight of non-work factors is increasing gradually in ensuring the work-life balance of
the employees. While this situation provides a suitable environment for the cynical tendencies of the employees, it also prepares
the ground for the formation of a suitable organizational climate for organizational silence in the workplace. The aim of the
study is to examine the relationships between organizational cynicism, organizational silence, presenteism and quit quitting in
the context of a local government organization and to develop a measurement tool to measure quit quitting behaviour to be
used in the study. The research is planned in a quantitative research design. The sample of the study consists of 250 graduates
of higher education, employed by a local government organization. Organizational Cynicism Scale, Organizational Silence
Scale, Stanford Presenteism Scale and Quit Quitting Scale are used as measurement tools. According to the results of the study,
cynicism- organizational silence perceptions of employees have a positive and significant effect on quit quitting behaviour.
The perception of organizational cynicism has a negative significant effect on presenteeism behaviour. There is no significant
relationship between presenteism behaviour and quit quitting behaviour. The developed Quit Quitting Scale has high internal
consistency (Cronbach Alpha 0,81) and construct validity.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The aim of this study to examine the relationships between organizational cynicism, organizational silence, presenteism and
quit quitting in the context of a local government organization and to develop a measurement tool to measure quit quitting
behaviors to be used in this study. Studies on the subject are insufficient in the literature. Organizational cynicism and
organizational silence behaviors have long-term consequences and cause very heavy financial and moral losses. The problem
is not a simple disciplinary problem, but a complex one that cannot be resolved with disciplinary sanctions. In addition, it is
very difficult to determine the cause and source of the existence of the problem. Existing studies in the literature are both
insufficient and there is no consensus on their findings. The "quiet quitting" dimension of the issue has gained popularity with
the spread of viral posts on the TIKTOK social media platform, as a passive resistance movement of young generation Z
workers, regarding the long working hours of the Chinese Government during Covid 19 in China. With this study, it is aimed
to bring the subject to Turkish literature. The main problem of the research is the following questions: Whether the
organizational silence attitudes and behaviors of the employees are affected by the cynical perceptions of the employees, and
if so, what is the degree of this effect? What is the direction and form of the effect of the phenomenon of organizational silence
on the so-called presence in the workplace and quiet quitting behavior?

Design/methodology/approach:

The research was carried out in accordance with the scanning model. In the research, "Personal Information Form" created by
the researcher was used to obtain demographic information. The sample of the study consists of 250 graduates of higher
education, employed by a local government organization. Four scales were used as data collection tool. These are Brandes et
al. (1999) and adapted into Turkish by Kalagan (2009), The Organizational Cynicism Scale consisting of three dimensions and
a total of 13 expressions; the Organizational Silence Scale, developed by Kahveci and Demirtag (2013), consists of five
dimensions and a total of 18 statements; Koopman et al. (2002) and its Turkish adaptation was done by Baysal et al. (2014),
the two-dimensional Stanford Presenteeism Scale, which consists of 6 statements in total, and the Quiet Quitting Scale
developed by the author by following the scale development steps described by Rinkin (1995) were used for this study. In this
study, statistical software SPSS 21.0 and AMOS 22.0 were used in the analysis of the data. Within the scope of validity and
reliability studies of the scale, EFA, CFA, AVE, item total correlation, Cronbach Alpha and SCR methods were used.
Findings:

Within the scope of the findings of the study, there is a positive and significant relationship between employees' organizational
cynicism- organizational silence perceptions and quiet quitting behavior. There is a negative significant relationship between
the perception of organizational cynicism and presenteeism behavior. It was determined that there was no significant
relationship between presenteism behavior and quiet quitting behavior. Organizational silence and inability to concentrate on
work have a significant positive effect on quiet quitting. Employees with a high perception of organizational cynicism also
have a high perception of organizational silence. Perception of organizational silence high employees should be expected to
exhibit high levels of quiet quitting behavior. In an environment of cynicism and silence, the potentials of the employees cannot
be activated and the employees of the organization have to be content with mediocre performances.

Conclusion and Discussion:

In this study, the phenomenon of transformation of the perception of employee cynicism into silence behavior, each of which
is a candidate to be a human resource problem and can be named as a perception-based individual behavior anomaly, has been
examined in the context of so-called presence at work (presenteism) and quiet quitting behaviors. The phenomenon of "quiet
quitting", which is one of the dependent variables of the research, has been brought to the agenda as a phenomenon over social
media with the Covid-19 epidemic and has been brought to the literature with this study. In this respect, the study is one of the
pioneering studies in the literature. It is thought that all cynical tendencies and behaviors, which are thought to be fed by the
organizational culture and climate, lead the organizations to silence, a kind of darkness, within the functioning of the "spiral of
silence theory". In terms of long-term results, inefficiency, mobbing, etc. Due to employee dissatisfaction. Hidden destructive
costs may arise in employees who are dragged into burnout syndrome with these practices. In an environment of cynicism and
silence, the potential of the employees cannot be activated and the organization has to be content with the mediocre
performances of its employees. In the light of these results, the recommendations for practice are as follows: Care should be
taken to comply with the provisions of the social contract originating from the labor law within the organization. In addition,
overtime practices should be terminated unless it is mandatory, and if applicable, regular additional payments should be made
regarding overtime. Even if it is within the framework of social responsibility policies in organizations, especially for the new
young generation employees. The meaning of work should be questioned and motivational work life programs should be
applied.

969



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2023, Cilt: 14, Say:: 39, 968-989.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2023, Volume: 14, No: 39, 968-989.
1. GIRIS

Glintimiizde endiistri 4.0 endiistriyel doniisiimii ve Covid 19 gibi salginlar sonucu uzaktan ¢alismanin sundugu
serbest caligma olanaklar1 yayginlagmistir. Yeni siiper akilli toplum insani i¢in nesnelerin internetinden insanlarin
internetine dogru hizli ve yikici bir doniisiim yasanmakta oldugu gozlenmektedir. Bu yeni insan tipolojisi i¢in
alisageldik caligma hayati rutini baglamida hem yagsamin anlami ve hem de is-yasam dengesi sorgulanir hale
gelmistir. Ornegin Z kusagi geng calisanlar igin; “adanmislik ve iskoliklik” gibi yonetimce takdir edilerek
odiillendirilen ¢alisma hayati kavramlart anlamsiz ¢alisan tutum ve davranigi olarak algilanmaya baslanmaistir.

Calisanlar, igverenler ve yoneticiler bakimindan igin anlami degismeye baglamistir. Performans ve verimlilik gibi
cogu Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) konusu her ne kadar niimerik 6l¢me araglari ile gectigimiz dénemde
olgiilebilirken, gelen bu yeni dénemde Kaplan ve Norton’un IK Strateji Haritas1 (2009) modellemesinin
giincelleme caligmalar1 bile yetersiz kalmaktadir. Makineye dayali iiretim tarzlarim siirdiirme gayretleri, sosyal
giivenlik sistemlerinin ¢okiisii ve isverence merdiven alt1 Tiretim gibi her firsata yeni nig alan1 olugturma ¢abalari,
mevcut endiistriyel iligkiler yapisini korumanin imkansizligina isaret etmekte ise de sermaye bazli inatci cabalar
devam etmektedir. Mevcut yapi taraflar bakimindan siirdiiriilebilir olmaktan ¢ikmuistir.

Bu yeni meydan okuyuslar, en temel IK'Y problemi olarak siirdiiriilebilirlik olgusunu daha fazla éncelikli konu
haline getirmistir. Makine bazli iretim yapilarindan insan bazli yapiya gegebilmek i¢in Endiistri 4.0 yolculugunda
hizla yol almak gerektigi diistiniilmektedir.

Bu ¢alismanin konusu olan 6rgiitsel sinizm, orgiitsel sessizlik, sozde isyerinde var olma ve sessiz istifa gibi ¢alisan
kaynakli oldugu disiiniilen sorunlari mikro diizeyde ele almak ve hafife almak ¢ok biiyiikk bir yonetsel yanlis
olacaktir. Organizasyonlarda g¢alisanlarin orgiitsel sessizlik davraniglarinin farkina varilmasi ve adrese teslim
disiplin uygulamalar ile sorunun yerinde ¢dziimii ¢ok giigtiir. Ciinkil ¢alisanin “sinik ve sessizlik” tutum ve
davranislarinin disaridan baskalarinca “Ganhdivari” barisgil, pasif ve olumlu bir tutum olarak algilanma olasiligt
oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle sonuglarinin yaptirim olarak ¢alisana geri doniisii belirsizdir. Gerek iste
sozde var olmada ve gerekse sessiz istifada, ¢alisanin is taniminda belirlenmis yiikiimliiliiklerini asgari 6lgiilerde
de olsa yerine getirmekte oldugu goriilmektedir. Isyerinde sdzde var olma ve sessiz istifa gibi her iki tip ¢alisan
davranisinin, igyerinde legal olmayan keyfi uygulamalara karsi bir 6l¢lide masum insani bir hak arayisi olarak
goriilme olasiligi bulunmaktadir. Ancak sinik ve sessizlik tutum ve davraniglarinin yayilim hizinin ve
girigskenliginin yiiksek olmasi nedeniyle calisan tutumlari zamanla kolektif hale doniigebilmektedir (Alan ve
Koker, 2021, s. 346-365). Orgiit i¢in asil tehlike de bu noktada baslamaktadir.

Bu arastirmanin amaci; orgiitsel sinizm, orgiitsel sessizlik, iste s6zde var olma ve sessiz istifa arasindaki iligkileri bir yerel
yonetim kurulusu baglaminda incelemek ve bu ¢alismada kullanilmak {izere sessiz istifa davraniglarini 6lgmeye doniik dlgme
araci gelistirmektir. Mevcut literatiir incelendiginde, literatiiriin 6zellikle ¢alisanlarin iste sdzde var olma davranisi
baglaminda oldukga s1g, sessiz istifa davraniglar1 baglaminda ise heniiz olusmadigi goriilmektedir. Literatiirdeki
calismalar; daha ziyade sinizm- sessizlik iliskisi ve her iki olgunun baglilik, yildirma, yalnizlik, yabancilasma ve
diglanma, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, 6rgiitsel adalet ve liderlik tarzlari ile iliskisi, psikolojik iyi olug ve
orgiitsel vatandashk davranisi iliskisi {izerine yogunlasmaktadir (Kalay vd., 2014, s. 1-18; Kayaalp ve Ozdemir,
2020, s.101-113; Atar ve Konaklioglu, 2021, s. 45-65; Tutar ve Kose, 2018, s. 152-175; Demirel vd., 2022, s. 197-
217; Erdirencelebi ve Yazgan, 2017, s. 267-284). Orgiitsel sinizm ve 6rgiitsel sessizlik davranislarini, isyerinde
uzun donemli sonuglari olmakta ve ¢ok agir maddi ve manevi kayiplara yol agmaktadir. Sorun basit bir disiplin
problemi olmadig1 gibi, disiplin yaptirimlartyla ¢dziimlenemeyecek 6l¢iide karmasik bir sorundur. Ayrica sorunun
varligimin nedeni ve kaynaginin belirlenmesi de ¢ok giigtiir. Literatiirdeki mevcut ¢aligmalar hem yetersiz ve hem
de bulgular1 konusunda anlayis birligi bulunmamaktadir. Konunun “sessiz istifa” boyutu, Covid 19 siiresince Cin
Hiikiimetinin uzun ¢aligma saatleri konusunda keyfi uygulamalarina karsi, Z kusag1 calisanlarin bir pasif direnis
hareketi olarak ortaya c¢ikmis ve sosyal medyanin sagladigi olanaklarla tiim diinyaya yayilarak popiilerlik
kazanmistir. Bu ¢aligma ile konunun Tiirkge literatiire kazandirilmas1 amaglanmastir.

Aragtirmanin temel problemini asagidaki sorular olugturmaktadir:

e Caliganlarin orgiitsel sessizlik tutum ve davranislarinin ¢alisanlarin sinik algilarindan etkilenip etkilenmedigi,
etkileniyorsa bu etkinin derecesinin ne oldugu?

e Orgiitsel sessizlik olgusunun isyerinde sézde var olma ve sessiz isitifa davrams1 {izerindeki etkisinin yonii ve
sekli nedir?
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e Sessiz istifa davranigini lgmeye yarayacak gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim araci gelistirmek olanakli midir?

Bu calismanin teorik dayanagi, Noelle- Neumann (1974) tarafindan gelistirilen “Sessizlik Sarmali” kuramidir.
Kurama gore, caliganlar, bir tiir mahalle baskisinin etkisiyle cogunluk goriislinii 6greninceye kadar sessiz kalmay1
secebilirler. Zamanla ¢aligan sessizligi siireklilik arz ederek i¢cinden ¢ikilamaz bir sarmala doniigebilir (Bowen ve
Blackmon, 2003).

Calismada izlenecek sira; oncelikle konun literatiire dayali olarak kavramsal ger¢evesi ortaya konulacak; daha
sonra degiskenler arasi iligkilere bagl olarak aragtirmanin varsayimlari ve teorik oriintiisii bir model etrafinda
uygun Ol¢iim ve analiz araglari ile analiz edilerek elde edilen bulgular mevcut literatiir 1s181nda tartigilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Sinizm

Sinik kisilik davranisi; kendisini abartili sekilde begenme, baskalarina nefretten de 6te tiksintili ve takintili sekilde
bakan patolojik yonden hastalikli, orgiit i¢i yayilim hizi yiiksek, siireklilik gosteren ve digerlerince kolayca
kaniksanabilecek bir bakis agis1 sunmaktadir. Sinizm ise, kendi ¢ikarini digerlerinkinden iistiin géren ve tutan birey
davranigini agiklamak icin kullanilan bir terimdir (Andersson ve Bateman, 1997). Sinizme maruz kalmis kisiler,
mobbing ve tikenmislik sendromuna maruz kalmis kisilerle benzer semptomlart gdstermekte olup sinizmin
digerlerini hakir gérme, digerlerinden igrenme ve onlara giiven duymama davranislar ile baglantilandirilmasi
olasidir. Sinizm ile evrensel diizeyde gegerliligi olan erdem ve degerler bireysel ¢gikarlara feda edilmektedir (James,
2005). Pazardaki rekabet savaslari ile basa ¢gikabilmek icin; orgiit biinyesinde yapilan her tiirlii yonetsel, yapisal
degisim ve doniisiim ¢abalarinin gevresel etkisine, orgiit i¢inde her diizeyde uyum zorunlulugu dogmaktadir. Bu
degisim ve doniisiim ¢abalarina kars1 orgiit iginde mevcut durumu koruma anlaminda, ¢alisanlarda muhafazakar
davranis Ozellikleri sergilemeleri beklenen bir durumdur (Tokgdz ve Yilmaz, 2008). Orgiitsel degisim ve
doniistimde asirtya kagan hatali ve basarisiz uygulamalar sinizmi tetikleyebilmektedir (Giil ve Agirdz, 2011). Bu
haliyle ¢alisan olumsuz tutum ve davranigi, adeta orgiit i¢i yenilik katili haline gelebilmektedir. Sinizmin temel
giidiileyicisi, digerlerine karst duyulan giivensizlik ve inangsizliktir. Sinizm g¢alisanin Orgiitiine karst takindigi
olumsuz tutumlar olup bu tutumlar ii¢ boyutta tanimlanabilir (Dean vd., 1998):

Birincisi biligsel boyut; 6fke, hakir gorme, ayiplama gibi olumsuz duygulardan kaynaklanan, organizasyonun
diiriist olmadigina dair inanistir.

Ikincisi duyussal boyut; organizasyonda ortaya ¢ikan olumsuz gelismeler karsisinda gosterilen giiclii ve olumsuz
icerikli duygusal tepkilerdir.

Uciinciisii davranigsal boyut ise; calisanlarin organizasyonla ilgili cevresine aleni elestirisi, sikdyeti, olumsuz ve
yanlis bilgiler aktarmasidir.

Abraham (2000)’a gdre sinizm, organizasyonla bir kisim calisanlar1 arasinda degerler uyumsuzlugundan
kaynaklanan algi ¢atigmasidir. Sinizme yol agan tutum ve davranislar arasinda; yanlis yonetilen degisim ve
doniisiim ¢aligmalari, ¢alisanlarla yoneticiler arsindaki beklenti uyusmazligindan kaynakli ¢atisma, asir1 stres ve
is yiikii nedeniyle olugan tiikenmislik sendromu, ihlallerden, karmagadan ve iletisimsizlikten kaynaklanan rgiitsel
anarsi ve sessiz isten ayirma vb. sayilabilir (Andersson, 1996; Reichers vd., 1997). Sinik egilimli ¢alisanlarin
performanslarinda azalma goriilebilir (Byrne ve Hochwarter, 2007). Literatiiriin temel ilgisinin orgiitsel veya igyeri
sinizmi {izerinde odaklanmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Orgiitsel sinizm bir “dgrenilmis diisiince”, “kuruma
ihanet algis1”, “siibjektif degerleme” ve orgiit i¢i yikima yol agabilecek “anarsist bir akim” olarak goriilebilir
(Johnson ve O’Leary-Kelly, 2003, s. 629).

Bize gore orgiitlerde sinik ¢alisan davranisini yoOnetebilmek i¢in; kararlara ¢aligan katilimin saglanmasi, tesvik
amacli uygun ddiillendirme araglar1 saglanmasi, ¢alisanlara danigmanlik hizmeti saglanmasi , adil, kuralli ve yansiz
bir disiplin sistemi olugturulmasi, ¢caligsanlar aras1 yikici rekabetin 6nlenmesi, ¢alisanlara 6rgiit vizyon , misyon ve
degerlerini benimsetilmesi, 360 derece performans yonetimi ve agiklik politikas1t uygulanmasi, ¢alisanlara orgiit
icinde kariyer gelecegi onerilmesi, fazla ¢alisma saatlerinin kontrol altina alinmasi ve fazla mesai 6demesi
yapilmasi, Orgiit i¢i ayrimci uygulamalarin sonlandirilmasi, sessiz isten ¢ikarma benzeri is mevzuatina aykiri
uygulamalara son verilmesi uygun ¢dziimler olabilir.
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2.2. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik; calisanlarm ortaklasa gelistirdikleri bir tutum olarak, kurumlarmin iyilik ve esenligi ile ilgili
gercek duygu ve diislincelerini bilingli olarak yoneticilerinden gizleme davranisi, orgiitsel gelisim ve degisime ve
orgiitsel cogulculuga karsi bir tehdit (Morrison ve Milliken, 2000, s. 706); yaygin ve dlciilebilir, ¢ok yonlii bir
olgudur (Brinsfield, 2009). Orgiitsel sessizlik, orgiit kiiltiir ve ikliminin uyum konseptinden beslenir (Bogosian ve
Stefanchin, 2013). Calisan sessizligi, korku, geri ¢ekilme ya da is birligi ile giidiilenmektedir (Dedahanov ve Rhee,
2015).

Calisanlarin sessiz kalmasinin nedenleri arasinda; konustuklarinda yonetici ilgisizligi ile karisilacaklari inanci ve
cezalandirilma korkusu, is arkadaglarini ve igyerini koruma diisiincesi, giinah kegisi olma tehlikesi, kariyer
planlamasinda gecikme ve kesintilerle kargilagma olasiligi, iletisim kanallarindaki tikanikliklar nedeniyle
yoneticilere ulagamama ve diisiincelerini agiklama konusunda yeterli yonetici tesviki olmamasi, ise ve drgiite karsi
ilgisizlik, yoneticilerin farkli diislincelere kapali olmasi, diisiince beyanlarinin kendilerine is olarak geri donmesi
sonucu ¢aligma yiiklerinin artacagi kaygisi sayilabilir (Simsek ve Aktag, 2014).

Literatiirde ti¢ tiir sessizlik tanimi yapilmistir. Bunlar kabullenici, korunucu ve koruyucu sessizliktir (Tayfun ve
Catir, 2013). Bu davranis bigimlerinde, kurum iginde giiven ve motivasyon sorunu olan edilgen ¢alisan tipolojisine
isaret edildigi degerlendirilmektedir. Porter’in jenerik stratejilerden “maliyet liderligi stratejisi” izleyen ve kati
IKY uygulayan érgiitlerin drgiitsel sessizlik i¢in uygun vasat: saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Sessizlik kiiltiirii
egemen Orgiitlerde, ¢alisanlar sesliligi anlamsiz ve tehlikeli bulmaktadirlar (Donaghey vd., 2011, s. 53).

Orgiitsel sessizligin; calisanlarin fikri Kkatkilarindan yararlanamama, problemleri yadsima, olumsuz geri
bildirimlerden kaginilmasi, bilgilerin slizgegten gegirilmesi nedeniyle faydali ¢ogu bilgi ve onerinin elenmesi ve
problemler karsisinda tepkisizlik gibi olumsuz sonuglart bulunmaktadir. Bu nedenlerle 6rgiitsel sessizlik; orgiitsel
gelisim, doniisiim, ilerleme ve sinerjiyi engelleyebilmektedir (Karaca, 2013). Sonugta Orgiitsel sessizlik;
calisanlarda giidiileme ve performans kaybi, orgiitsel 6grenme, baglilik, drgiitsel gliven ve ig doyumu konularinda
yetersizlige ve gerilemeye yol agabilecektir. Bu durum calisanlari isyerinde strese maruz birakarak onlar isten
ayrilma ve sabotaj davranislarina yoneltebilecektir (Nikolaou vd., 2011).

2.3. iste Sozde Var Olma

Iste sozde var olma, viziteye ¢ikarak rapor almasi ve istirahat etmesi zorunlu olan rahatsiz calisanlarin istemleri
disinda is basinda bulunma durumlarini anlatmaktadir (Arronson ve Gustafsson, 2005, s. 958). Iste sozde var olma,
hasta ¢alisanlar i¢in riskli bir orgiitsel davranis tiiridiir. Calisanin hastalik iznini geciktirmesi ya da ertelemesi
halinde 6nemsiz rahatsizliklar daha ciddi hastaliklara doniisebilir.

Bu ¢aligmada presenteizm yerine presenteizmin Tiirkge karsiligi olan, Yildiz ve Yildiz’in (2013, s. 819-830) “iste
sozde var olma” kavrami kullanilmaktadir.

Roe (2003), iste sdzde var olmanin drgiitlerde iki bigimde olumsuz sonuglara yol agabilecegine dikkat ¢ekmistir:
Birincisi, hasta ¢alisanlarin diger ¢aliganlarla ayni ¢iktiy1 liretmesinin ancak asir1 efor ve zaman harcamast ile olasi
olabilecegi, bunun da onun bireysel performansinda kayba neden olabilecektir. ikincisi, hasta ¢alisanlarm diger
calisanlara ve miisterilere hastaliklarini bulagtirabilme tehlikesi ve bunun da o6rgiit performansinin azalmasina
neden olabilecegi gergegidir (Aktaran, Baker vd., 2009).

Iste sozde var olma nedeniyle olusan verimlilik kayb1, o calisana hastalandiginda 6denen saglik harcamalarindan
daha biiyiiktiir. Ornegin alerji ve bas agris1 nedeniyle iiretimde meydana gelen kayip, o sirkette calisan tiim
calisanlara harcanacak olan toplam saglik giderlerinin %80’in den daha fazladir (Kogoglu, 2007, s. 5). Iste sozde
var olmanin kuruma maliyeti %71 iken, kalan %29’luk verimlilik kayb1 ¢alisanin saglik izni kullanmasindan
kaynaklanmaktadir. Calisan basina iste s6z de var olmanin kuruma yillik maliyeti ¢alisan basina ortalama 1919
dolar oldugu tahmin edilmektedir (Yamamoto vd., 2009, s. 471).

Isyerindeki gecerli orgiit ikliminin, hasta calisanin istemsiz olarak kendini ise devam zorunlulugu icinde
hissetmesine yol agabilecegi diisiiniilmektedir. Burada temel saik c¢alisan agisindan igini kaybetme korkusu,
yonetici agisindan ise her kosulda iiretimin siirdiiriilmesi olmaktadir. Iste var olamamay; bireysel ya da orgiitsel
fizyolojik ve psikolojik nedenlere bagli olarak ortaya gikabilmektedir. Ornegin burada galisanlarin sahip oldugu
kronik rahatsizliklar1 (seker, astim, kalp, tansiyon, alerji, depresyon, migren, eklem rahatsizliklar1 vb.) anmak
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gerekecektir (Willingham, 2008, s. 11). Iste sozde var olmanimn sonucu olarak; mevcut is kosullarinin daha da
kotiilesmesi, verimliligin azalmasi, memnuniyetsizlik, iiretim kaybi sayilabilir (Johns, 2010, s. 520).

2.4. Sessiz Istifa

Sessiz istifa kavrami, 2021 yilinda Cin'de ¢aliganlarin “uzun saatler ¢alisma” siirelerine itirazini dile getiren bir
internet gonderisi olarak baslayan ve sosyal medya iizerinden tiim diinyaya hizla yayilan yeni bir egilim olarak
popiiler olmaya baglamistir (Hiirriyet, 2022). Sessiz istifa, daha ¢ok fazladan ¢alismak istemeyen ancak istifa
etmeyi de diisiinmeyen 35 yas alt1 geng ¢alisanlarca tercih edilen bir vaz gegme hareketi ya da “sessiz vazgegis”
olarak tanimlanabilir (Duman, 2022). Sessiz istifa; ¢alisanin igini ve pozisyonunu koruyarak, is sozlesmesinde
tanimlanmis gorev tanimimin digina ¢ikmayarak asgari performans sergilemesi ve igverence kendisine verilen
angarya sayilabilecek is ve gérevlere karsi pasif karst koyma halidir (AB Proje Yo6netim Okulu, 2022).

Bize gore sessiz istifa davraniginin tetikleyicilerinden bazilari; ¢aligsma hayatini diizenleyen mevzuata aykiri olarak
igverenlerin uzun ¢alisma siiresi ve fazla mesai talepleri sonucu calisanlarin tiikenmislik sendromuna girmesi,
COVID 19 salgini déneminde basvurulan uzaktan calisma gibi esnek calisma bigimlerinin calisanlar icin ¢ekiciligi,
ozellikle Z kusag1 geng ¢aliganlar icin isin anlaminin degismesi, gecici siginmacilar ve kagak iggiicii nedeniyle
emegin katiligini yitirmesi sonucu diisiik teknolojili emek yogun sektdrlerde merdiven alt1 iiretimin yayginlagmasi
ve “calisanlari sessiz isten ayirma” olgusudur.

Kaplan (2022) bireysel diizeyde, ¢alisanlarin sessiz istifa davranisinin nedenlerini “Sessiz Istifa Piramidi” adin1
verdigi bir piramitle acgiklamaya caligmistir. Piramidin tepesinde iletisim eksikligi bulunmakta bunu aidiyet
eksikligi, kendini degerli hissetme eksikligi, tutarlilik eksikligi ve giliven eksikligi izlemektedir. Kaplan’a (2022)
gore sessiz istifa davraniginin ortaya ¢ikiginin agamalart:

Duygusal asama: Bu asamada ¢alisan kendisinin uzmanligina ve deneyimlerine is yerinde yoneticiler ve diger
calisma arkadaslarinca yeterince deger verilmedigi inancindadir. Bu asama ¢aliganin yasadigi ilk kirtlma anidir.

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

Fizyolojik agsama: Caligan orgiitsel anlamda sessizlik eylemini sonlandirarak igyerinden rahatsizliklarini ve ise
devam etme isteksizliklerini dile getirmeye baglamistir. Bu agamada calisan kendisine igyeri diginda yeni
secenekler arayigina baslamistir.

Kavram son zamanlarda moda bir terim olarak yayginlik kazanmaya baslasa da Bilimsel Yonetim Okulunun
“makine metaforu” ile (Morgan, 1998) tanimlanan ¢alisan karakteristigine bir farkla uygun diismektedir. Makine
metaforunda galisan insanin dogasinin temelinde yer alan “tembel- akilsiz” insan olgusundan s6z edilirken, sessiz
istifa davraniginda c¢aligsanlarin ¢esitli saiklerle mevcut kapasitelerini niyetlenilmis bilingli bir davranig olarak
kullanmamalar1 s6z konusu olmaktadir. Calisanin iy memnuniyetsizligi sonucu, isten ayrilmayip sessiz istifa
davranisi tercihinde, yaganan istihdam ve igsizlik sorununun etkili oldugu diigiiniilmektedir.

Bize gore sessiz istifanin nedenleri olarak; c¢alisma ortaminin sundugu sosyal imkanlarinin yetersizligi, iicret
yetersizligi, fazla mesai 6demelerinin diizenli yapilmamasi, ¢alisma rutininin sikiciligt nedeniyle yildirmaya
ugramig oldugu algisi, hak ettigi ilgiyi gérememekten kaynakli “tiikenmislik” ve genel memnuniyetsizlik algisina
ragmen sahip oldugu mevcut konfor alanindan ¢ikmama istegi, performansa dayali olmayan standart iicret
6demesi ve 6zellikle kamuda devlet memuru benzeri is glivencesi sisteminin sagladigi giivence, issizlik tehdidi
ve gevre- aile baskis1 sayilabilir.

Sessiz istifanin sonucu; ¢alisanlar zamanla bir kisim potansiyel yetkinliklerini kaybetmekte ve ise olan bagliliklari
zayiflamakta; kurumun uzun dénemli verimlilik ve karliliklar1 diigmekte; ¢alisanlarin kariyer planlamalar1 zarar
gormekte ve sesiz isten ayirma islemlerini koriiklemektedir (AB Proje Yonetim Okulu, 2022). Goriildiigii tizere
COVID 19 salgini, uzaktan calisma gibi esnek ve yeni ¢alisma bigimleri, bireylerin kendi evlerinde uzun siireli
tecrit donemleri, ¢alisanlarin adeta bir ice doniis yasamalarina yol agmistir. Bir tiir bu ige bakis, isin ve yagamin
anlamini yeniden sorgulanir hale getirmistir. Ozellikle yeni kusaklar iizerinde yeni bir meydan okumanin kapisini
aralayan bu gelisme, Benton ve Halloran’in (1991, s. 34) “Applied Human Relations: An Organizational
Approach” adli kitabinda tanimladigi “Degisim Baskisi Sarkacinda” o6nemli degisimlere yol agacagi
distiniilmektedir. Bizce sessiz istifa davranisi, ¢alisanin is- yasam dengesini saglayamamasi sonucu olusan sinik
egilimlerin orgiitsel sessizlik eylemine doniismesi hali olmaktadir. Ev ile is arasinda par¢alanmis ¢aligan, bir
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gerceklik olarak bir yandan isini ve pozisyonunu koruma kaygisi tasirken diger yandan is yerinde asgari
performans sergileyerek potansiyelini esirgemektedir. Bireysel bazda calisanlara kurumsal degerlerin
benimsetilmesi, is dis1 zamani anlamlandirma ve degerli kilma, yeniden rol tanimlamasi yapilmasi, ig- yasam

dengeleme programlari uygulama, aile dostu organizasyonlar olusturma is yasam dengesi saglamay1 bir sosyal
sorumluluk politikas1 arac1 haline getirme gibi onlemler sessiz istifa davranigini dnlemede faydali olabilir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma nicel aragtirma yontemlerinden tarama deseninde planlanmis ve anket teknigi ile uygulanmistir. Calisma
igin Istanbul Okan Universitesi Etik Kurulu’ndan 21.09.2022 Tarih ve 158 sayili yazili izin alinmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Istanbul Maltepe Belediyesinde 657/4 A, B kapsaminda ¢alisan yiiksek 6grenim mezunu 250
kisi olusturmaktadir. internet iizerinden yapilan anket uygulamasma 153 katilimcidan déniis saglanmistir.
Katilimer sayisi, 6rneklem biiyiikliigli olarak %95 giiven araligr ve %5 hata pay1 iginde Sekeran’mn (2003)
orneklem biiytikliikleri tablosundaki degerlere uygundur.

3.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modelinde oOrgiitsel sinizm digsal bagimsiz degisken, orgiitsel sessizlik ve presenteizm igsel bagimli/
bagimsiz degisken ve sessiz istifa davranist bagimli degisken olarak arastirma modeli kurgulanmaistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Iste sozde var olma

\ 4

Orgiitsel Sinizm

A4

Orgiitsel sessizlik <

Sessiz istifa

3.3. Degiskenler Arasi lliski ve Hipotezlerin Gelistirilmesi
3.3.1. Orgiitsel Sinizm ve Sessizlik iliskisi

Orgiitsel sinizm, calisanlarin, bagl olduklar1 organizasyonun is yapis tarzlari ile ilgili algilamalar1 ve
degerlendirmeleri neticesinde tistlendikleri tutum ve davranis olarak tanimlanmaktadir (Andersson ve Bateman,
1997). Orgiitsel sinizm ve sessizlik olgular ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar; kurum igi saglikli bilgi akis1 ve
iletisimin 6nemine dikkat ¢ekilerek, orgiit i¢i diisiince agiklama mekanizmalarmin, orgiitsel sessizlik ve sinizmden
kaynaklanan kaygi, yonetime giivensizlik ve umutsuzluk gibi olumsuz tutum ve davranislari azaltip azaltmadiginin
incelenmesi gerektigine isaret etmektedir (Floyd ve Wooldridge, 1994; Huang vd., 2005). Orgiit i¢inde sinirl szlii
anlatim ve zayif iletisim kanalar1 6rgiitsel sinizme neden olurken, ¢aligan sessizlik davranisi ise stres, sinizm ve is
tatminsizligine yol agabilir (Tamuz, 2001). Orgiitsel sinizm, sessizlik egemen orgiitlerde, ¢alisanlarin kendilerini
anlatma araci olmaktadir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde orgiitsel sinizm ve sessizlik arasi iligkide bazi
bulgularin értiistiigii goriilmektedir. Ornegin;

Kalay vd. (2014, s.1-18) nin” Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Sinizm liskisi: Ornek Bir Uygulama” adl1
calismalarinin analiz bulgularma gore, katilimcilarin 6rgiitsel sessizlik davranis ile rgiitsel sinizm algisi arasinda
olumlu ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Kayaalp ve Ozdemir’in (2020). “Ogretmenlerin Orgiitsel
Sessizlik, Orgiitsel Yalnizlik ve Orgiitsel Yabancilasma Algilarinin Orgiitsel Sinizm Diizeyleriyle iliskisi” adli
caligmalarinda, Orgiitsel sinizm davranislar ile orgiitsel sessizlik, orgiitsel yalnizlik ve oOrgiitsel yabancilagma
davraniglari arasinda olumlu yonlii orta diizeyde anlamli iligki bulunmaktadir.

Bu degerlendirmeye ve caligmalara yonelik bulgulara dayanarak asagida verilen hipotez olusturulmustur:

H1: Orgiitsel sinizmin érgiitsel sessizlik iizerinde olumlu ve anlamli etkisi vardir.
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3.3.2. Orgiitsel Sessizlik ve Iste Sozde Var Olma iliskisi

Orgiitsel sessizlik olgusu, orgiitiin degisim doniisiim ve gelisim faaliyetleri ile ilgili olarak ¢alisanlarin farkli
nedenlerle diisiincelerini agiklamama ve fikri katkida bulunmama hali olup olumsuz 6nermelere sahiptir (Morrison
ve Milliken, 2000, s. 706). Iste sozde var olma ise, goniillii ya da zorunluluk olarak fiziki ve psikolojik
rahatsizliklar nedeniyle is basinda hazir bulunmamas: gerekirken ise devamda galisanin 1srar etmesi ya da
calismasi gereken zamani is dis1 ugraslarla gecirmesi halidir (D’ Abate ve Eddy, 2007). Orgiitsel sessizlik olgusu
ve iste sozde var olma olgusunun kuramsal dayanaginin Noelle- Neumann (1974) tarafindan gelistirilen “Sessizlik
Sarmali Kurami” oldugu diisiiniilmektedir. Kurama gore, ¢alisanlar, bir tiir mahalle baskisinin etkisiyle ¢gogunluk
goriisiinii 6greninceye kadar sessiz kalmay1 secebilirler. Zamanla ¢alisan sessizligi siireklilik arz ederek i¢inden
cikilamaz bir sarmala doniisebilir (Bowen ve Blackmon, 2003). Iste sézde var olma davranisi sergileyenlerin is
yerine maliyeti devamsizlik yapmalarindan daha maliyetli hale gelebilir (Goetzel, 2004, s. 399). Orgiitlerde
calisanlar stresli ortamlara farkli tepki gostermektedir. Yiiksek bagar1 giidiisiine sahip calisanlar1 iste
karsilagacaklar stresli ortam giidiilerken, basar1 giidiisii diisiik calisanlar1 bircok insan kaynaklart problemlerine
yoneltebilir (Simsek vd., 2008, s. 329). Uzun siireli gergin ortamda ¢alisma, cogu ¢alisanin tilkenmiglik sendromu
yasamasina ve iste sozde var olmaya yol actig1 bilinmektedir. En maliyetli sézde var olma davranisi, tiikenmislik
sendromu kaynakli olanidir (Huberman, 2012). Literatiirde orgiitsel sessizlik- iste s6zde var olma iliskisi lizerine
yapilan ampirik ¢aligmalarda farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Ornegin;

Seckin Agirbag (2018)’mn galismasinda, orgiitsel sessizlik- iste s6zde var olma arasinda olumlu ve anlamli iliski tespit
edilmistir. Yildirim ve Orug (2019)’un yaptiklari galismada, iste sozde var olma ile kabullenici sessizlik” ve “korunmaci
sessizlik” boyutlari arasinda ise orta biiyiikliikte negatif yonlii dogrusal bir iliski tespit edilmis ancak “korumact
sessizlik” boyutu ile anlamli bir iliski tespit edilememistir. Kopriilii (2020)’iin ¢alismasinda iste s6zde var olma ile
orgiitsel sessizlik arasinda iligki bulunamamigtir. Karagéz ve Uzunbacak (2020)’in turizm sektoriinde yaptiklari
caligmada, iste var olamamanin, kabullenici sessizlik, koruma amagl sessizlik ve savunmaci sessizligi anlamli olarak
etkiledigi bulunmustur. Bir diger sonug ise, iste sozde var olmanin, savunmaci sessizlik boyutunu olumsuz etkiledigidir.

Bu degerlendirmenin 15181nda asagida verilen hipotez gelistirilmistir:
H?2: Orgiitsel sessizligin iste sdzde var olma davramgt iizerinde olumlu, anlamli etkisi vardr.
3.3.3. Orgiitsel Sessizlik ve Sessiz istifa iliskisi

Orgiitsel sessizlik ile sessiz istifa iligkisi {izerine literatiirde herhangi bir calismaya rastlanmamustir. Kavramsal
cergevedeki tanimlardan sessiz istifanin bir tiir 6rgiitsel sessizlik davranigi oldugu anlagilmaktadir. Bu diisiinceden
hareketle oOrgiitsel sessizlik ve sessiz istifa tutum ve davramiginin ¢iktilari bakimindan benzerlik igerdigi
distiniilmektedir. Ayn1 sekilde iste s6zde var olma gerek calisandan ve gerekse yonetici tutum ve davranisindan
beslenen zoraki bir davranis olma olasiligr yiiksek olsa da kuruma yansimalari olarak sessiz istifa davranisi ile
benzerlik gosterdigi degerlendirilmektedir.

Bu degerlendirmeye dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H3: Orgiitsel sessizligin sessiz istifa davranist iizerinde olumlu, anlamh etkisi vardr.
H4: Iste s6zde var olmanin sessiz istifa iizerinde olumlu, anlamli etkisi vardir.

3.4. Veri Toplama Araci

Calismada asagidaki 6l¢eklerden olusan anket formu kullanilmistir:

Orgiitsel Sinizm Olgegi: Brandes vd. (1999) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye uyarlamasi Kalagan (2009)
tarafindan yapilan Orgiitsel Sinizm Olgegi, {i¢ boyutlu (Bilissel bes ifade, davranissal ve duygusal dérder ifade)
ve toplam 13 ifadeden olusmaktadir. Olgegin dl¢iim diizeyi Likert 1-5’dir(Kesinlikle Katiliyorum=5, Kesinlikle
Katilmiyorum =1).

Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi: Kahveci ve Demirtas (2013) tarafindan 6gretmenler icin gelistirilen Orgiitsel Sessizlik
Olgegi, bes boyutlu (Calisma ortami dort ifade, duygu ve izolasyon iiger ifade, sessizligin kaynagi bes ifade,
yonetici ii¢ ifade) ve toplam 18 ifadeden olusmaktadir. Olgegin dlgiim diizeyi Likert 1-5’dir(Tamamen
katilryorum=5, Hig katilmiyorum=1).
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iste sozde Var Olma (Presenteism) Ol¢egi: Koopman vd. (2002) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge’ye uyarlamasi

Baysal vd. (2014) tarafindan yapilan “Stanford Iste sozde Var Olma Olgegi (SPS6) alt: ifade ve iki alt boyuttan
olusmaktadir. Olgegin dl¢iim diizeyi Likert 1-5°dir (Kesinlikle katiliyorum=1, Kesinlikle katilmiyorum=5).

Sessiz istifa Olgegi: Bu olgek, calisanlarin sessiz istifa egilimlerini 6lgmeyi amaclamaktadir. Olgegin
gelistirilmesinde Rinkin (1995) tarafindan betimlenen 6lgek gelistirme adimlari izlenmistir:

Birinci agama (literatiir taramasi): Literatiirde sessiz istifa davranisi ile ilgili literatiiriin heniiz olusmadig
goriilmektedir. Literatiirdeki mevcut acikligi gidermek igin, mevcut bilgilerden yola ¢ikilarak bazi usavurmalara
bagvurulmasi yoluna gidilmistir. Sessiz istifa davranigi, calisanlarin ig- yagam dengesi saglama sorunu kaynakli
olusan orgiitsel sinizm egiliminden beslenen bir orgiitsel sessizlik davranisi tiirii olarak tanimlanabilir. Diger bir
orgiitsel sessizlik davranisi bigimi olan “iste sdzde var olma” davranisi ile bazi benzeyen yanlar1 olmakla birlikte
aralarindaki esas fark, iste sozde var olmanin is yerinde is yogunlugu ya da kat1 yonetici davranisi olarak ¢aliganin
saglik hizmetlerinden yararlandirilmamasi sonucu ¢alisan iste sdzde var olma davranisina girmekte ve caligan
acisindan herhangi bir niyet ya da olumsuz kast durumu s6z konusu olmamaktadir. Sadece orgiite yansiyan ilave
maliyetleri olmaktadir. Sessiz istifa davraniginda ise is ortamindan ya da is dis1 ortam kaynakl algilamalara dayal
sinik egilimlerin, orgiitsel sessizlik davranisi olarak ¢alisanca bilingli bir tercih olarak oOrgiite yansitilmasi soz
konusudur. Baslangigta sessiz istifa davranisi basit bir performans diigiikliigii seklinde goriilmektedir. Bu baglamda
calisan sozlesmede belirtilen performans beklentisi disi ilave bir performans ortaya koymamaktadir. Sessiz istifa
davranisinin ¢alisanin bir tiir kendini sabotaj eylemine doniismesi olasidir. Bu diizeyde orgiite yansimalari bireysel
diizeyde sinirli ve kontrol edilebilir bir davranis olmaktadir. Kurumca yeterli ve gerekli dnlem almmadig: takdirde,
kurum i¢i ¢atigmaya doniiserek kolektif bir boyuta ulasmasi olasidir (Avet, 2022). Bu agidan sessiz istifa davranisi
kroniklesmeden ve yigmsallik kazanmadan ¢6ziimii, Orgiitler icin yasamsal dnem tasimaktadir. Sessiz istifa
davranisinin erkenden tanisi ve dnleyici politikalarin gelistirilmesi zorunludur. Miitevazi dlgiilerde de olsa bu ve
benzeri dlgek gelistirme ¢abalarin yazinda arastirmacilarca desteklenmesi umulmaktadir.

Ikinci asama (Soru havuzu olusturma): Arastirma modelinin degiskenleri ile ilgili kavramsal ve kuramsal
gergeveden yararlanilarak soru havuzu olusturulmustur. Sessiz istifa degiskeninin modeldeki diger degiskenlerle
iliskisi, is- yasam dengesi etrafinda sekillendirilmistir. Soru havuzunda 35 adet soru bulunmaktadir.

Ucgiincii asama (Uzman gbriisii alma soru ¢ikarma ve ekleme): Bu asamada kullanilmak iizere bir soru havuzu
degerlendirme formu olusturulmustur. Forum; Olgek ifadesi, uzman goriisii (ifade kalsin, ¢ikarilsin ya da yeni
ifade eklensin), dilbilimsel kontrol (uygun, degisiklik Onerisi) basliklarindan olusmaktadir. Degerlendirmeye
dilbilimsel kontrol i¢in bir yayn evi editorii, ile insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis konularinda galisan
doktorali iki 6gretim {iyesi katilmistir. Ters kodlama yapilacak maddeler ile anlam biitinligi bozuk ve farkli
anlasilan maddeler soru havuzundan ¢ikarilarak taslak 6l¢gek 13 maddeden olusturulmustur.

Dérdiincii asama (Olgiim arac1 secimi): Sorular tek boyutlu ve kapali uglu olup katilimcilarin diisiincelerini
O0grenmek amaclandigindan, literatiirde yaygim sekilde kullanilan Likert 1-5 6l¢iim diizeyli 6lgek (Kesinlikle
katilmiyorum=1, Kesinlikle katiltyorum=5) secilmistir.

Sessiz istifa dlgegi gecerlilik, glivenirlik ¢alismalar1 ve 6lgegin yapisal gegerlik aragtirmasi “Madde 4. Bulgular”
kisminda sunulmustur.

3.5. Verilerin Analizi

Anket calismasiyla elde edilen verilerin analizinde, SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 programlar1 kullanilmigtir. Sessiz
Istifa Olgeginin gegerlik ve giivenirlik galismalar1 kapsaminda AFA, DFA, AVE, madde toplam korelasyonu,
Cronbach Alpha ve SCR yontemleri kullanilmistir.

Gelistirilen sessiz istifa 6l¢eginin Agiklayict Faktor Analizi (AFA) ger¢evesinde Temel Bilesenler Analizi (TBA)
ile dlgekte yer alan ifadeler gruplandirilarak uygun faktorler(boyutlar) iiretilmistir. Daha sonra dlgegin madde
faktor yiiklerini uygun hale getirmek icin (Faktor yiikii 0.30°dan yiiksek ve faktor ytikleri arasi fark en az 10)
varimax dondiirmesi yapilmistir. Uygun faktdr sayisini belirlemek icin 6lgekte planlanan madde boyut iliskisi
dikkate alinarak yamag birikinti grafigi, 6z degerler ve toplam varyans incelenmistir. Yamag birikinti grafiginde
iki nokta arasindaki her bir kesit bir faktorii ifade etmektedir. Egimin azalmaya basladig1 noktadan oncesi faktor
sayisini gostermektedir. Tek boyutlu 6l¢eklerde toplam varyansin %30’ un iizerinde olmasi kabul edilmekle birlikte
boyut sayisi arttikga toplam varyansin da artmasi beklenmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010).

976



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2023, Cilt: 14, Say:: 39, 968-989.

Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2023, Volume: 14, No: 39, 968-989.
AFA sonuglarma gore dncelikle model uyumunun saglanip saglanmadigr Tablo 1’de sunulan Model Uyum
Indeksleri kullanilarak Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile test edilmistir.

Tablo 1. Model Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri iyi Uyum Miikemmel Uyum
X?/sd <5 <3
SRMR <0,08 <0,05
GFI 20,90 >0,95
NNFI >0,90 >0,95
CFI >0,90 >0,95
RMSEA <0,10 <0,08

Kaynak: (Cokluk vd., 2010).

Giivenirlik analizinde, 6lgegin igsel tutarligini gésteren Cronbach Alpha katsayisinin 0,70’in {izerinde olmast
istenmigtir. Arastirma modelinin test edilmesinde yapisal esitlik modeli kapsaminda yol analizinden
yararlanilmistir. Analizlerde anlamlilik diizeyi (p) 0,05 (p<0,05) olarak kabul edilmistir

Olgegin yapisal gecerliliginin smanmasinda; Raykov (1998) tarafindan gelistirilen SCR (Scale Composite
Reliability) yontemi, gézlenen bagimsiz degiskenlerin eklenen varyanslarini igerir. SCR’nin alt dlgekler icin ayr1
ayr1 hesaplanmasi ve 0,60’tan biiyiik olmasi beklenir. AVE (Average Variance Extracted) yakinsak gegerlilik
Olciitii olarak onerilen AVE’nin 0,50’den biiyiik olmasi beklenir. SCR>0,70; AVE>0,50 ve SCR>AVE kabul
edilebilir ve yakinsak gecerligin giiglii bir gdstergesi olmaktadir (Fornell ve Larker, 1981).

4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin %52,9°u kadin, %64,7’si evli, %82’si 50 yas altidir. Katilimcilarin 6grenim durumlari,
%56,2’si lisans, %32,7’si lisans iistii ve %17’si On lisans mezunudur. Katilimcilarin %59’nun ¢aligsma siiresi 10
yildan az, %41 nin ise 10 yildan fazladur.

4.2. Gegerlik ve Giivenirlik Bulgulari
4.2.1. Orgiitsel Sinizm Olcegi, Orgiitsel Sessizlik Olgegi ve Iste Sozde Var Olma Ol¢egi Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada kullanilan dlgeklerin tiimiine ve alt boyutlarina iliskin madde sayilar1 ve Cronbach Alpha giivenirlik
katsayilar1 Tablo 2°dedir.

Tablo 2. Olgeklere iliskin Made Sayilar1 ve Cronbach Alpha Katsayilari

Olcek Madde Sayis1 Cronbach Alpha
Orgiitsel Sinizm 3 0,92
Bilissel 5 0,89
Duyussal 4 0,96
Davranigsal 4 0,83
Orgiitsel Sessizlik 15 0,92
Caligsma Ortami1 3 0,85
Duygu 3 0,84
Sessizligin kaynagi 3 0,80
Yonetim 3 0,84
Izolasyon 3 0,86
iste Sozde Var olma 6 0,75
isi tamamlama 3 0,88
Ise Yogunlasamama 3 0,86
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Tabloda gériildiigii iizere 6lcekler yiiksek giivenirlik ve gecerlilige sahiptir. Olgeklerin madde faktor yiikleri uygun

ve yeterli olup (Orgiitsel Sinizm Olgegi 0,45/0,82, Orgiitsel Sessizlik Olgegi 0,66/0,95, Iste S6zde Var Olma
Olgegi 0,79/0,95) ve uyum indeksleri ¢ok iyi diizeydedir.

4.2.2. Sessiz Istifa Olcegi Gecerlik ve Giivenirlik Bulgular:
4.2.2.1. Betimsel Istatistikler
Sessiz Istifa Olgegi igin hazirlanan 13 maddeye ait betimsel istatistikler Tablo 3’de yer almaktadur.

Tablo 3. Sessiz Istifa Olcegi Madde Betimsel Istatistikleri

Madde X SS C. B

1.Gorev tanimimda gosterilenlerin disinda da isler yapip isyerime katkida bulundugum halde 325 1,33 -0,27 -0,73!
yeterince karsiligini alamryorum.

2. Calistigim kurumda siirekli fazla mesai uygulandig1 halde fazla mesai iicreti ddenmiyor. 3,00 1,51 -0,07 -0,67!
3. Isimden ayrilsam yeni bir is bulmam cok giic. 3,01 1,39 -0,06 -0,89!
4. Kendi istegimle isimden ayrilirsam tazminat ve diger birikmis alacaklarimi alamam. 330 1,44 -0,47 -0,89!
5. Bu is yerinde kendime bir kariyer gelecegi goremiyorum. 3,12 1,34 -0,22 -0,92!
6. Calistigim kurumda kendimi degersiz hissediyorum. 325 1,38 -0,34 -0,87!
7. Calisanda ¢alismayanda ayni iicreti aliyor. 321 1,49 -0,27 -0,89!
8. Hayat sadece isten ibaret degil, kurumun uzun ¢alisma saatleri uygulamasini 3,31 1,41 -0,26 -0,90!
benimsemiyorum.

9. Mesai bitimine yakin bir zamanda toplant1 konulmasindan ve is dis1 zamanlarda yoneticinin 3,14 1,48 -0,18 -0,98!
aramasindan nefret ediyorum.

10. Kendi sagligim ve esenligim kariyerimden dnce gelir. 3,08 1,47 -0,14 -0,75!
11. Ne kadar ¢aligirsam ¢alisayim yoneticilerin benden beklentisi hi¢ bitmez. 3,14 1,41 -0,18 -0,73!
12. Calistigim kurumun is yapma seklinin siirdiiriilebilir oldugunu diistinmiiyorum. 3,30 1,25 -0,30 -0,86!

13. Gelecegin isyerinin isverene gore degil, calisana gore tasarlanmasi gerektigine inantyorum. 3,34 1,41 -0,44 -0,76!

': Logaritmik doniisiim yapilmistir ~ C: Carpiklik (Skewness) B.: Basiklik (Kurtosis)

Sessiz istifa 6lgeginde yer alan 13 maddenin puan ortalamalar incelendiginde en yiiksek motivasyon puanlarinin
sirastyla “13. Gelecegin igyerinin igverene gore degil, ¢alisana gore tasarlanmasi gerektigine inaniyorum.”
(3,34£1,41) ve “4. Kendi istegimle isimden ayrilirsam tazminat ve diger birikmis alacaklarimi alamam”
(3,30+£1,44) ifadelerine ait oldugu goriilmektedir. Normal dagilim gostermeyen madde puanlarmin logaritmik
doniistimleri yapilarak normal dagilim saglanmustir.

Sessiz Istifa Olgegi icin ulasilan 153 katilimcidan elde edilen verilerin AFA uygunlugu incelenmistir. Yapilan
incelemede, KMO=0,875 ve Bartlett Kiiresellik testi ki-kare istatistiginin (Barlett’s X?>=745,06) anlaml olarak
tespit edilmis olup arastirma 6rnekleminin yeterli oldugu anlagilmaktadir.

Iki boyut olarak tasarlanan Sessiz Istifa Ol¢eginin yamag birikinti grafigi incelendiginde {iiincii noktadan itibaren
egimin yataya dondiigii ve 6lgegin baslangicta planlandigi gibi iki boyutlu yapida oldugu tespit edilmistir.
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4.2.2.2. Aciklayic1 Faktor Analizi
Sessiz istifa 6l¢egi i¢in gergeklestirilen AFA ilk sonuglar1 Tablo 4’dedir.
Tablo 4. Sessiz istifa Olgegi AFA Bulgulari-1

Madde F1 F2

1.Gorev tanimimda gosterilenlerin disinda da isler yapip isyerime katkida bulundugum halde yeterince 0,651 0,480
karsiligin1 alamiyorum.

2. Calistigim kurumda siirekli fazla mesai uygulandigi halde fazla mesai iicreti ddenmiyor. 0,069 0,461
3. Isimden ayrilsam yeni bir is bulmam cok giic. 0,231 0,683
4. Kendi istegimle isimden ayrilirsam tazminat ve diger birikmis alacaklarimi alamam. 0,439 0,293
5. Bu is yerinde kendime bir kariyer gelecegi géremiyorum. 0,200 0,756
6. Calistigim kurumda kendimi degersiz hissediyorum. -0,024 0,843
7. Calisanda ¢aligmayanda ayni iicreti aliyor. 0,432 0,428
8. Hayat sadece isten ibaret degil, kurumun uzun ¢alisma saatleri uygulamasini benimsemiyorum. 0,714 0,285
9. Mesai bitimine yakin bir zamanda toplant1 konulmasindan ve is dig1 zamanlarda y6neticinin 0,729 0,096
aramasindan nefret ediyorum.

10. Kendi sagligim ve esenligim kariyerimden dnce gelir. 0,781 -0,031
11. Ne kadar caligirsam calisayim yoneticilerin benden beklentisi hi¢ bitmez. 0,779 0,229
12. Calistigim kurumun is yapma seklinin siirdiiriilebilir oldugunu diisiinmiiyorum. 0,502 0,453
13. Gelecegin igyerinin igverene gore degil, ¢alisana gore tasarlanmasi gerektigine inanityorum. 0,762 0,055
Ozdeger 5,149 1,657
Varyans (%) 30,713 21,637
Toplam Varyans 52,350
KMO- Orneklem Yeterlilik Olgiimii 0,875
Bartlett’s Kiiresellik Testi (X?) 745,063

sd 78

p 0,000

OV: Ortak faktor varyansi
Yamag birikinti grafigine gore planlandig1 gibi iki boyut olarak tespit edilen dlgekte birinci faktdriin agikladig:

varyans %30,71; ikinci faktoriin agikladig1 varyans %21,64 ve 13 maddenin agikladig: toplam varyans %52,35
diizeyinde tespit edilmistir. Bununla birlikte 6lgekte dort maddenin (m1, m4, m7, m12) ait olduklar1 boyutlardaki
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faktor yiiklerinin daha diisiik oldugu, diger bir ifadeyle ayirt ediciliklerinin olmadig tespit edildiginden s6z konusu
maddeler ¢ikarilarak tekrarlanan AFA sonuglar1 Tablo 5’dedir.

Tablo 5. Sessiz istifa Olcegi Ikinci AFA Bulgular

Madde ve Boyut F1 F2
Is

2. Calistigim kurumda siirekli fazla mesai uygulandigi halde fazla mesai iicreti 6denmiyor. 0,056 0,451
3. Isimden ayrilsam yeni bir is bulmam cok giic. 0,264 0,733
5. Bu is yerinde kendime bir kariyer gelecegi goremiyorum. 0,218 0,773
6. Calistigim kurumda kendimi degersiz hissediyorum. -0,031 0,842
Yasam

8. Hayat sadece isten ibaret degil, kurumun uzun ¢alisma saatleri uygulamasini benimsemiyorum. 0,727 0,302

9. Mesai bitimine yakin bir zamanda toplanti konulmasindan ve is dis1 zamanlarda yoneticinin

aramasindan nefret ediyorum. 0,756 0,133
10. Kendi sagligim ve esenligim kariyerimden dnce gelir. 0,793 -0,010
11. Ne kadar ¢aligirsam ¢alisayim yoneticilerin benden beklentisi hi¢ bitmez. 0,759 0,205
13. Gelecegin igyerinin igverene gore degil, calisana gore tasarlanmasi gerektigine inantyorum. 0,772 0,069
Ozdeger 3,586 1,641
Varyans (%) 33,602 24,476
Toplam Varyans (%) 58,078
KMO- Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0,816
Bartlett’s Kiiresellik Testi (X?) 429,303

sd 36

p 0,000

Olgekte kalan dokuz madde ile tekrarlanan aciklayici faktor analizi ikinci adiminda birinci faktoriin acikladig
varyans %33,60; ikinci faktoriin agikladig1 varyans %24,48 ve kalan dokuz maddenin agikladig1 toplam varyans
%58,08 diizeyinde tespit edilmistir. Olgegin 13 maddesi ile elde edilen faktdr varyanslar1 ve toplam varyans ile
karsilastirildiginda dort maddenin ¢ikarilmasi ile her iki boyutta ve toplam varyansta artiy meydana geldigi
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle daha az madde ile daha yiiksek agiklama giicii elde edilmistir. Aciklayici faktor
analizinin ikinci adiminda 6l¢ekte kalan dokuz maddenin ait olduklar1 boyutlardaki faktor yiiklerinin 0,40°tan
yiiksek ve birden fazla boyuttaki faktor yiikleri arasindaki farkin 0,10°dan yiiksek oldugu tespit edilmistir.

4.2.2.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi

AFA sonucunda kalan dokuz madde ve iki boyutlu yapiyla dogrulayici faktoér analizinden elde edilen uyum
indeksleri Tablo 6’dadir.

Tablo 6. Sessiz istifa Olcegi Dogrulayici Faktor Analizinde Elde Edilen Model Uyum indeksleri

Model Uyum Indeksleri 9 madde 2 boyut 8 madde 2 boyut*

X?/sd (p) 1,656 1,770

SRMR 0,061 0,061

GFI 0,945 0,950

NNFI 0,942 0,945

CFI 0,958 0,963

RMSEA 0,066 0,071

Faktor yiikii 0,28 /0,73 0,48 /0,81

Kovaryans baglantisi - -

*: Kovaryans baglantilari sonrasi
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DFA ilk sonuglarina gére model uyum indeksleri uygun diizeylerde olmakla birlikte bir maddenin (m2) faktor
yiikiiniin 0,28 oldugu tespit edilmistir. Faktor yiikii uygun olmayan s6z konusu madde ¢ikarilarak tekrarlanan DFA
sonucunda herhangi bir kovaryans baglantisina gerek kalmadan model uyum indekslerinin iyi ve ¢ok iyi

diizeylerde oldugu ve maddelerin ait olduklar1 faktorlerde yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.
Sessiz Istifa Olgeginin DFA ve Giivenirlik Analizi Bulgular1 Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7. Sessiz Istifa Olgegi DFA ve Giivenirlik Analizi Bulgulari

Madde ve Boyut Std. g t r a SCR AVE
M3 0,71 0,51
Is M5 0,77 6,68%* 0,52 0,74 0,757 0,511
M6 0,66 6,40%* 0,33
M8 0,73 0,65
M9 0,70 7,76%* 0,56
Yasam M10 0,68 7,63%* 0,52 0,82 0,834 0,502
Ml11 0,73 8,06%* 0,60
MI13 0,70 7,77%* 0,54
Cronbach Alpha (a) 0,81

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

4.2.2.4. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

DFA sonuglarina gore 6lgekte kalan sekiz ifadenin ait olduklar1 boyutlardaki faktor yiiklerinin 0,40’tan yiiksek ve
tiim ifadelerin t degerlerinin anlamli oldugu goriilmektedir. Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha katsayis1 0,81; alt
boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar1 0,74 ve 0,82 diizeyinde ve tiim ifadeler i¢in madde-toplam korelasyonu
0,30’dan yiiksek (0,33 ile 0,65 araliginda) olarak tespit edilmistir. Her iki faktor i¢in SCR>0,70; AVE>0,70 ve
SCR>AVE olarak tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularina gére Sessiz Istifa Olgeginin sekiz
madde ve iki boyutlu yapist ile giivenilir ve gegerli bir 6l¢ek oldugu tespit edilmistir.

Sekiz ifadeli 6l¢egin son AFA sonuglart Tablo 8’de yer almaktadir
Tablo 8. Sessiz istifa Olcegi Son AFA Bulgulari

Madde ve Boyut F1 F2
3. Isimden ayrilsam yeni bir is bulmam ¢ok giig. 0,255 0,757

Is 5. Bu is yerinde kendime bir kariyer gelecegi géremiyorum. 0,205 0,810
6. Calistigim kurumda kendimi degersiz hissediyorum. -0,035 0,844

8. Hayat sadece isten ibaret degil, kurumun uzun ¢aligma saatleri uygulamasii benimsemiyorum. 0,727 0,300
9. Mesai bitimine yakin bir zamanda toplant1 konulmasindan ve is dig1 zamanlarda yoneticinin

aramasindan nefret ediyorum. 0,758 0,129
Yasam 10 Kendi saghigim ve esenligim kariyerimden énce gelir. 0,798 -0,021

11. Ne kadar ¢alisirsam ¢alisayim yoneticilerin benden beklentisi hi¢ bitmez. 0,761 0,198

13. Gelecegin isyerinin igsverene gore degil, calisana gore tasarlanmasi gerektigine inantyorum. 0,764 0,102
Ozdeger 3,525 1,583
Varyans (%) 37,623 26,235
Toplam Varyans (%) 63,859
KMO- Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0,821
Bartlett’s Kiiresellik Testi (X?) 411,667
sd 28
p 0,000
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Olgekte kalan sekiz madde ile tekrarlanan agiklayici faktdr analizi son asamasinda birinci faktoriin agikladig varyans
%37,62; ikinci faktoriin agikladigi varyans %26,24 ve kalan sekiz maddenin agikladig toplam varyans %063.86
diizeyinde tespit edilmistir. Olgegin 13 ve dokuz maddeli yapilarindan elde edilen faktdr varyanslar1 ve toplam
varyanslar ile karsilastirildiginda bes maddenin ¢ikarilmasi ile her iki boyutta ve toplam varyansta artis meydana
geldigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle sekiz maddenin sessiz istifa kavramini 6lgme giicii dokuz ve 13 maddeye
gore daha yiiksektir. Son AFA’ya gore, dlgekte kalan sekiz ifadenin ait olduklari boyutlardaki faktor yiiklerinin
0,40’tan ytiksek ve birden fazla boyuttaki faktor yiikleri arasindaki farki 0,10°dan yiiksek oldugu goriilmektedir.

AFA, DFA, madde toplam korelasyonlar1 ve Cronbach Alpha katsayilar1 birlikte degerlendirildiginde sessiz istifa
6l¢eginin sekiz madde ve iki boyutlu (is ve yasam) yapisiyla gegerli ve giivenilir bir dlgek oldugu anlasiimaktadir.

4.2.2.5. Sessiz istifa Olcegi Yap1 Gegerliligi

Olgegin yap1 gegerliligi, benzesim ve ayrim gegerliligi degerlendirmesi ile yapilmistir. Literatiirde daha énceden
hazirlanmis benzer bir 6l¢ek bulunmadigindan nomolojik gecerlilik degerlendirmesi yapilamamuistir.

4.2.2.5.1. Benzesim Gegerliligi

Benzesim gecerliligi, yapiyt olusturan degiskenlerin faktorlerin aralarinda iliskili olmasi (yiiksek korelasyon)
durumunu ifade eder. Bir faktorii tanimlayan ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50 ve tizerinde olmasi, bunun yant sira,
en azindan tiim faktor yiiklerinin anlamli olmasi benzesim gegerliligi kanit1 olarak kabul edilmektedir. Bununla
birlikte AVE degerlerinin 0,5’¢ esit veya biiyiik olmasi istenmektedir. Tablo 11°de dlgekte yer alan maddelerin
faktor yiikleri 0.48/0.81 araligindadir. Tablo 12°de AVE degeri 6l¢egin is boyutu i¢in 0.511, yasam boyutu i¢in
0.512°dir. SCR ise 0.757/ 0.834 diir. Bdylece iki boyutlu ve sekiz ifadeden olusan Sessiz Istifa Olcegi, benzesim
gecerliligini saglamaktadir. Olgegin yakimsak gegerliliginin giiclii oldugu sdylenebilir.

4.2.2.5.2. Ayrim Gecerliligi

Ayrim gecerliligi incelenirken farkli kriterlerden faydalanilmaktadir. Gizil degiskenler arasindaki korelasyon
degerlerinin 0,85 sinirin1 agmamasit (Cakir ve Cakir, 2008, s.51), AVE’nin degiskenler arasindaki korelasyon
degerinin karesinden biiylik olmasi (Hair vd., 2005, s.777) gegerlilik kaniti olarak kabul edilmektedir. DFA
sonuglarina gore, ayrim gegerliliginin saglandigi goriilmektedir.

4.3. Olgeklere Ait Betimsel Bulgular
Olgeklere iliskin betimsel bulgular Tablo 9°dadur.
Tablo 9. Olcek Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler

Almabilecek Elde Edilen
Olcek ve Boyut N Min. Maks. Min. Mabks. X SS  Carpikhk Basikhk
Biligsel 153 1 5 1,00 5,00 3,11 1,04 -0,10 -0,75
Duygusal 153 1 5 1,00 5,00 3,07 1,38 0,44 -0,99
Davranigsal 153 1 5 1,00 5,00 3,07 1,09 -0,13 -0,78
Orgiitsel Sinizm 153 1 5 1,00 5,00 3,08 0,98 -0,34 -0,84
Caligma Ortami1 153 1 5 1,00 5,00 3,37 1,07 -0,36 -0,82
Duygu 153 1 5 1,00 5,00 3,72 0,94 -0,75 0,42
Sessizligin Kaynagi 153 1 5 1,00 5,00 3,41 0,99 -0,19 -0,63
Yonetim 153 1 5 1,00 5,00 3,92 0,92 -0,92 0,75
Izolasyon 153 1 5 1,00 5,00 3,72 0,94 -0,56 -0,15
Orgiitsel Sessizlik 153 1 5 1,67 5,00 3,63 0,77 -0,31 -0,40
Isi Tamamlama 153 1 5 1,00 5,00 3,02 1,13 -0,02 -0,85
Ise Yogunlagamama 153 1 5 1,00 5,00 3,24 1,08 -0,33 -0,64
iste Sozde Var Olma 153 1 5 1,00 500 2,89 0,83 0,18 0,27
Is 153 1 5 1,00 5,00 3,12 1,08 -0,07 -0,68
Yasam 153 1 5 1,00 5,00 3,20 1,10 -0,19 -0,05
Sessiz Istifa 153 1 5 1,00 500 3,17 0,89 -0,05 -0,70
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Orgiitsel sinizm 6lgek puani 3,08+0,98 dir. Arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarinin drgiitsel sinizm algismin
“orta diizeyde katiliyorum” araliginda oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel sessizlik dlcek puani 3,63+0,77°dir. Arastirmaya katilan belediye calisanlarmin orgiitsel sessizlik
algisinin “katiliyorum” araliginda oldugu sdylenebilir.

Iste sozde var olma Slgek puan1 2,89+0,83°dir. Arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarinin Iste sézde var olma
davranisinin “kararsizim” araliginda oldugu sdylenebilir.

Sessiz istifa 6l¢ek puant 3,17+0,89°dur. Arastirmaya katilan belediye calisanlarinin sessiz istifa algisinin
“kararsizim” araliginda oldugu sdylenebilir.

4.4. Degiskenler Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

Olgek puanlari arasindaki Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore; drgiitsel sinizm algist ile drgiitsel sessizlik
algis1 (r=0,59; p<0,05) ve sessiz istifa algisi (r=0,20; p<0,05) arasinda olumlu ve anlamli iliski vardir. Orgﬁtsel
sinizm algis1 yiiksek olanlarin érgiitsel sessizlik ve sessiz istifa algis1 da yiiksek diizeydedir. Orgiitsel sinizm algis1
ile iste sozde var olma davranis1 arasinda olumsuz ve anlaml iliski vardir (r=-0,25; p<0,05). Orgiitsel sinizm algis
yiiksek olan calisanlarin iste szde var olma davrams: diisiik diizeydedir. Orgiitsel sessizlik algis1 ile sessiz istifa
algisi arasinda olumlu ve anlamh iliski vardir (=0,27; p<0,05). Orgiitsel sessizlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarmn
sessiz istifa algis1 da yiiksek diizeydedir. Iste sézde var olma davranisi ile &rgiitsel sessizlik ve sessiz istifa
davranist arasinda anlamli iliski yoktur (p>0,05). Ancak iste s6zde var olma Ol¢egi alt boyutlarindan “ise
yogunlagamama” ile 6rgiitsel sinizm (r=0,28; p<0,05), orgiitsel sessizlik (r=0,22; p<0,05) ve sessiz istifa (r=0,23;
p<0,05) arasinda olumlu ve anlamli iligki bulunmaktadir. Bu nedenle arastirma modeline yalnizca “ise
yogunlagamama” boyutu dahil edilmistir.

4.5. Arastirma Modeline Ait Bulgular

Aragtirmanin test edilecek modelinde igsel bagimsiz/bagimli degisken olarak belirlenen iste s6zde var olma ile
orgiitsel sessizlik ve sessiz istifa arasinda anlamli bir korelasyon iligkisi olmadigindan (p>0,05) iste s6zde var olma
degiskeni modelden ¢ikarilarak diger degigkenlerle anlamli iliskisi olan “ise yogunlasamama” alt boyutu igsel
bagimsiz/bagimli degisken olarak dahil edilmistir.

Model testlerine iliskin yapisal esitlik modeli bulgular1 ve hipotez sonuglart Tablo10’dadir.
Tablo 10. Arastirma Modeline Ait Bulgular

Bagimsiz Degisken Yol Bagimh Degisken H B t p R?
Orgiitsel Sinizm > Orgiitsel Sessizlik H1 0,84 8,51 0,000 0,704
Orgiitsel Sessizlik > Ise Yogunlasamama H2 0,33 3,63 0,000 0,112
Orgiitsel Sessizlik > Sessiz Istifa H3 0,26 2,56 0,010

Ise Yogunlasamama > Sessiz Istifa H4 0,21 2,13 0,033 0144
X?%sd=1,710 SRMR=0,065  GFI=0,865 NNFI=0,904 CF1=0,920 RMSEA=0,068

Orgiitsel sinizmin orgiitsel sessizlik iizerinde olumlu yonde anlamli etkisi (=0,84; t=8,51; p<0,05) vardr.
Orgiitsel sessizlikteki degisimin yaklasik %70’inin (R?>=0,704) &rgiitsel sinizmden kaynaklandig: tespit edilmistir.

Orgiitsel sessizligin ise yogunlasamama iizerinde pozitif yénde anlamli etkisi (=0,33; t=3,63; p<0,05) vardur. ise
yogunlagamamadaki degisimin yaklagik %11’inin (R?=0,112) orgiitsel sinizm (dolayli) ve orgiitsel sessizligin
(dogrudan) toplam etkisinden kaynaklandig1 tespit edilmistir.

Orgiitsel sessizligin sessiz istifa iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi vardir (B=0,26; t=2,56; p<0,05).

Ise yogunlasamamanin sessiz istifa iizerinde olumlu ve anlamli etkisi vardir (B=0,21; t=2,13; p<0,05). Sessiz
istifadaki degisimin yaklasik %14 iiniin (R?>=0,144) orgiitsel sinizm (dolayl) ve orgiitsel sessizligin (dogrudan)
toplam etkisinden kaynaklandig1 tespit edilmistir.

Sonug olarak H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu calismada, her biri birer insan kaynag1 problemi olmaya aday ve algi kaynakli bireysel davranis anomalisi
olarak adlandirabilecek c¢aligsan sinizm algisinin sessizlik davranigina doniismesi olgusu, iste sézde var olma ve
sessiz istifa davranislar1 baglaminda incelenmenin yaninda sessiz istifa davranisini 6l¢meye doniik iki boyutlu (is
boyutu, yasam boyutu) toplam sekiz ifadeden olusan giivenilir ve gegerli yeni bir 6lgek gelistirilmistir. Gelistirilen
6lgegin tiimii i¢in Cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 0,81°dir. Alt boyutlarin giivenirlik katsayisi ise is boyutu
igin 074, yasam boyutu igin 0, 82’dir. Olgegin yapisal gegerliligi dogrulanmistir. Arastirmanin bagiml
degiskenlerinden olan “sessiz istifa” olgusu, Covid-19 salginiyla sosyal medya iizerinden fenomen bir konu olarak
giindeme tasinmis olup literatiire bu ¢aligma ile taginmigtir. Bu yoniiyle ¢alisma literatiirdeki onciil ¢aligmalardan
biri olmaktadir.

Mevcut literatiir incelendiginde, literatiiriin 6zellikle ¢calisanlarin iste s6zde var olma davranisi baglaminda oldukga
s1g, sessiz istifa davraniglar: baglaminda ise heniiz olusmadig1 goriilmektedir. Literatiirdeki ¢alismalar daha ziyade
sinizm- sessizlik iligkisi; her iki olgunun bagllik, yildirma, yalnizlik, yabancilagma ve diglanma, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti, orgiitsel adalet ve liderlik tarzlari ile iligkisi iizerine yogunlagsmaktadir ((Kalay vd., 2014, s.
1-18; Kayaalp ve Ozdemir, 2020, s. 101-113; Atar ve Konaklioglu, 2021, s. 45-65; Tutar ve Kose, 2018, s. 152-
175; Demirel vd., 2022, s. 197-217; Erdirenelebi ve Yazgan, 2017, s. 267-284). Bu ¢aligmanin bulgular1 se¢ilmis
bazi ¢aligma bulgulari ile asagida karsilastirilmistir:

Orgiitsel sinizm — 6rgiitsel sessizlik iligkisi baglaminda; Kalay vd. (2014, 5.1-18)’nin yildirma, sessizlik ve sinizm”
iligkisini inceledikleri ¢aligmalarinda, sinizme iliskin toplam varyansin %29’u sessizlik ile agiklanabilirken bizim
calismamizda orgiitsel sessizligin %701 sinizmle agiklanabilmekte, her iki ¢alismada sinizm -sessizlik arasinda
pozitif yonlii anlamli iliskiyi dogrulamaktadir. Kayaalp ve Ozdemir’in (2020) ¢alisanlarin kurumlarinda sessizlik,
yalnizlik ve yabancilasma algilarinin sinizm seviyesiyle iligkisini inceleyen c¢alismalarinda, organizasyonel
sinizm- sessizlik, davranislar1 arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli iliskinin oldugu sonucu bu ¢alismanin
sonucu ile bire bir ortiismektedir.

Iste sozde var olma- orgiitsel sessizlik ilsikisi baglaminda ise; Seckin Agirbas’in (2018) calismasinda, iste sdzde
var olma ile orgiitsel sessizlik arasinda olumlu yonde anlamli iliski bulunmustur. Her ne kadar her iki ¢alismada
da farkli orgiitsel sessizlik boyutu kullanilsa da bu bulgu, bu arastirmanin sonuglariyla kismen Ortiismektedir.
Yildirim ve Orug (2019)’un ¢alismasinda, iste sozde var olma — organizasyonel sessizlik arasinda kabullenici ve
korunmaci sessizlik boyutlari baglaminda orta biiylikliikte olumsuz y6nde anlamli bir iliski oldugu sonucu, bu
¢alismanin bulgulari ile 6rtiismemektedir. Ancak iste sézde var olma ile “korumaci sessizlik” boyutu arasinda
anlaml bir iliski bulunamamasi bulgusu, bu ¢aligmanin iste sézde var olmanin “isi tamamlama” boyutu ile 6rgiitsel
sessizlik arasinda anlamli bir iliski olmamasi bulgusu ile ortiismektedir. Kopriilii’niin (2020) X ve Y kusaginin
orgiitsel sessizlik -iste sdzde var olma iliskisini inceleyen ¢aligmasinda, her iki olgu arasinda iliski tespit
edilememistir. Bu sonug, bu ¢alisma ile benzerlik gostermektedir. Karagoéz ve Uzunbacak (2020)’1n ¢aligmast,
iste sdzde var olmanimn kabullenici, korunmaci ve savunmaci sessizlik boyutlarini anlamli olarak etkiledigi
bulunmustur. Orgiitsel sessizlik-Iste sézde var olma arasi kismi iliski bu calismanm bulgulariyla da
dogrulanmaktadir.

Sessiz istifa ile ilgili literatiirde herhangi bir ¢alisma tespit edilemediginden bu g¢alismanin bulgulariyla
yetinilecektir. Buna gore, orgiitsel sessizligin ve ise yogunlasamamanin sessiz istifa iizerinde olumlu ve anlamli
etkisi vardir. Sonug olarak, sinizm algisi yiiksek olanlarin sessizlik algis1 da yiiksektir. Orgiitsel sessizlik algis
yiiksek calisanlarin yiiksek diizeyde sessiz istifa davranisi sergilemeleri olasidir. Orgiit kiiltiir ve ikliminden
beslendigi diisiiniilen biitiin sinik egilim ve davraniglarin ¢alisan algisini “sessizlik sarmali kurami” isleyisi icinde
orgiitleri sessizlige, bir tiir karanliga yonlendirdigi diisiiniilmektedir. Uzun dénemli sonuglar itibariyle ¢alisan
memnuniyetsizligi nedeniyle verimsizlik, mobbing vb. uygulamalarla tiikkenmislik sendromuna siiriiklenen
calisanlarda gizli yikici maliyetler ortaya gikabilmektedir. Orgiitler sinik ve sessizlik ortaminda, ¢aliganlarmin
potansiyellerini harekete gecirememekte ve oOrgiit calisanlarinin vasat performanslari ile yetinmek zorunda
kalmaktadir.

Ulagsilan bu sonuglar 15181inda uygulamaya doniik dneriler asagidadir:

e Orgiitler is hukukundan kaynakl1 sosyal sdzlesme hiikiimlerine uyulmasina 6zen gosterilmelidir. Bu meyanda
zorunlu olmadik¢a fazla mesai uygulamalarina son verilmeli, uygulanacaksa fazla mesai ile ilgili diizenli ek
O6deme yapilmalidir.
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e Orgiitlerde sosyal sorumluluk politikalar1 gercevesinde de olsa zellikle yeni genc kusak calisanlar icin isin
anlami sorgulanarak giidiileyici is yasam programlari uygulanmalidir.

e  Orgiit icinde keyfi sessiz isten ayirma islemine son verilmelidir.

e Orgiit i¢cinde orgiitsel vatandaslik davranisini tesvik edici, katilimer, is baris1 ve ¢ok yonlii iletisime acik bir
kdiltiir ve iklim olusturulmalidir.

e Ogzellikle hat yonetimi ve alt diizey ydneticiler i¢in 6z giiven ve yetkinlik artic1 programlar uygulanmali ve
boylece nepotizmden beslenen vasat performansli yoneticilerin yetkinlik sahibi calisanlart kisitlayict
davranislarinin 6ntine gegilmelidir.

Aragtirmacilar icin oneriler asagida verilmistir:

e Bucalisma icin gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi, is giivencesi ve calisma kosullar1 bakimindan gelismis bir kamu
kurulusunun beyaz yakali calisanlarina uygulanmistir. Olgegin emek yogun sektdrlerde ve farkli &reklem
biiyiikliiklerinde 6l¢me araci olarak kullanilmasi durumunda bu ¢aligmanin bulgulari ile Ortiisiip ortiismeyecegi
yeni bir nis alana isaret etmektedir.

e Arastirmanm Ornekleminin 6zel sektor calisanlari arasindan secilmesi halinde farkli sonug alinabilecegi
diigiiniilmektedir.

e Sessiz Istifa Olgegi, diger arastirmacilarin  serbest kullanimina agiktir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar, ¢alismanin tiimiine tek basina katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catismasi s6z konusu degildir.
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