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KisiLiK OZELLIKLERI VE PSIKOLOJIK SERMAYENIN SESSiZ iSTiFA iLE iLiSKiSEL ANALIZzi*
Kerem KAPTANGIL™, Ozge KORKMAZ""*
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Aragtirmanin amaci, turizm sektoriinde istihdam edilen galisanlarin kisilik 6zellikleri ve psikolojik sermaye diizeylerinin, sessiz
istifa ile iligkilerini derinlemesine incelemektir. Bu dogrultuda, bes buyik kisilik 6zelligi ile psikolojik sermaye boyutlarinin,
cahsanlarin duygusal ve zihinsel baghliklari Gzerindeki etkilerini belirlemek ve bu degiskenlerin sessiz istifa boyutlari ile
iligkilerini ortaya koymak hedeflenmistir. Arastirmanin evreni turizm galisanlari olup, 6rneklem Bodrum/Yalikavak bélgesinde
5 yildizli otel galisanlari olarak belirlenmistir. Arastirmada nicel yontem benimsenmis ve veriler ¢evrimigi anket araciligiyla
toplanmistir. Bu kapsamda 29.08.2024-01.10.2024 tarihleri arasinda anket verileri toplanmis ve SPSS 26 programinda
korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma sonucunda; kisilik alt boyutlari ile sessiz istifa alt boyutlari arasinda pozitif bir iligki
bulunmasina ragmen bu iliskilerin genellikle zayif ve sinirli diizeyde oldugu gériilmustiir. Ozellikle disadéniiklik ve yumusak

bashhk gibi kisilik 6zelliklerinin sessiz istifa alt boyutlariyla distk diizeyde iliski gosterdigi gézlemlenmistir. Bunun yani sira
psikolojik sermaye alt boyutlari ile sessiz istifa arasinda negatif bir iligki gortlmustur.

Anahtar kelimeler: Kisilik, Psikolojik sermaye, Sessiz istifa, Turizm ¢alisanlari, Bodrum.

RELATIONSHIP ANALYSIS OF PERSONALITY TRAITS AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL WITH
QUIET QUITTING

Abstract

The aim of the research is to deeply examine the relationships between the personality traits and psychological capital levels
of employees employed in the tourism sector and silent resignation. In this direction, it was aimed to determine the effects of
the big five personality traits and psychological capital dimensions on the emotional and mental commitment of employees
and to reveal the relationships of these variables with silent resignation dimensions. The universe of the research is tourism
employees, and the sample was determined as 5-star hotel employees in the Bodrum/Yalikavak region. The quantitative
method was adopted in the research, and data were collected through an online survey. In this context, survey data were
collected between 29.08.2024 and 01.10.2024, and correlation analysis was conducted in the SPSS 26 program. As a result of
the research, although there was a positive relationship between the personality sub-dimensions and silent resignation sub-
dimensions, it was seen that these relationships were generally weak and limited. It was observed that personality traits such
as extraversion and agreeableness in particular showed a low level of relationship with silent resignation sub-dimensions. In
addition, a negative relationship was observed between psychological capital sub-dimensions and silent resignation.

Keywords: Personality, Psychological capital, Quiet quitting, Tourism employees, Bodrum.

*Bu calisma, “Kisilik ve Psikolojik Sermayenin Sessiz istifa Uzerindeki Etkisi” baglikli &zet bildiri olarak 15. Uluslararasi Kiltiir, Turizm ve
Medeniyet Kongresi’nde (18-20 Ekim 2024) sunulmustur.

**Dr, Ogr. Uyesi, Sinop Universitesi, Turizm Fakiiltesi, Rekreasyon Yéntemi Bslimdi, SINOP.

e-posta: kerem_kaptangil@hotmail.com, (https://orcid.org/0000-0002-2319-2661)

***(gr. Gor., Bitlis Eren Universitesi, ihtisaslasma Koordinatérltgi, BITLIS.

e-posta:okorkmaz@beu.edu.tr, (https://orcid.org/0000-0002-1508-3326)



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 69, Temmuz 2025 K. Kaptangil, O. Korkmaz

1.GiRIS

Glnlmiuzde galisanlarin is yerindeki davranislari, tutumlari ve performanslari, isletmelerin strdirilebilir
basarisi ve rekabet giici agisindan temel belirleyiciler arasinda yer almaktadir. Calisanlarin motivasyonu, is
tatmini ve verimlilik duzeylerini sekillendiren cesitli faktorler arasinda kisilik 6zellikleri ve psikolojik sermaye
onemli bir yere sahiptir. Kisilik, bireyin cevresiyle kurdugu iliskileri ve diger bireylerden ayirt edici yonlerini ifade
eden bir yapi olup (Ciiceloglu, 2002; Luthans, 1992), 6rgitsel davranislarin anlasilmasinda aciklayici bir degisken
olarak degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda McCrae ve Costa (1989) tarafindan gelistirilen Bes Faktor Kisilik
Modeli, bireylerin 6rgit igindeki davraniglarini analiz etmek amaciyla yaygin sekilde kullanilmaktadir (Hammond,
2001; Ongore, 2014; Yildirim vd., 2016). Psikolojik sermaye ise bireylerin is yasamindaki zorluklara karsi pozitif
bir tutum gelistirmesini saglayan, umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve dayanikliik boyutlarindan olusan bir yapi
olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007). Literatiirde, psikolojik sermayenin calisan performansi, baglhg
ve oOrgitsel vatandashk davranislari gibi ¢iktilar Gizerinde pozitif etkiler yarattigi belirtilmistir (Avey vd., 2011;
Blylkbese ve Aslan, 2019).

Son dénemlerde is diinyasinda dikkat ¢eken kavramlardan biri de “sessiz istifa”dir. Sessiz istifa, ¢alisanlarin
rollerini yalnizca gérev tanimi kapsaminda yerine getirmeleri, ekstra sorumluluk almaktan kaginmalari ve duygusal
baghliklarinin azalmasi seklinde tanimlanmaktadir (Zenger ve Folkman, 2022; Scheyett, 2023). Bu davranis bigcimi,
¢alisan verimliliginde duslse, is birliginin zayiflamasina ve hizmet kalitesinde gerilemeye yol agarak, orgiitsel
dizeyde olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Walker, 2022; Hetler, 2022). Turizm sektord, yiksek dizeyde duygusal
emek gerektirmesi, dislik Gcret ve yogun is temposu gibi kosullarla sessiz istifaya zemin hazirlayan sektorlerden
biri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Diaz-Carrién vd., 2020; Mohsin vd., 2022). Bu baglamda, calisanlarin kisilik 6zellikleri
ve psikolojik sermayelerinin, sessiz istifa davranislariyla nasil iliskili oldugu konusu énem kazanmaktadir. Alan
yazinda turizm calisanlari 6zelinde bu degiskenlerin sessiz istifa ile ele alindig1 buttincil ¢alismalarin olmadigl
gorulmektedir. Bu arastirma, bireysel 6zelliklerin 6rgltsel baghlik ve verimlilik tizerindeki yansimalarini turizm
sektoru 6zelinde anlamaya yonelik 6zglin bir katki sunmayi amaglamaktadir. Sessiz istifa gibi glincel ve giderek
yayginlasan bir olgunun, psikolojik ve kisilik temelli faktorlerle iliskisini ortaya koymak, hem alan yazinda mevcut
boslugu doldurmak hem de sektor yoneticilerine calisan baghhgini artirmaya yoénelik uygulamah gikarimlar
sunmak acisindan 6nem tasimaktadir.

2. KAVRAMSAL CERGEVE
2.1.Kisilik

Latince “persona” kelimesinden gelen Kkisilik, bireyin toplumdaki roliini anlamak ve ifade etmek igin
kullanilmaktadir (Luthans, 1992). Alan yazina bakildiginda kisilik kavramina iliskin bircok tanimin yapildigi
gorilmektedir. Cliceloglu’na (2002) gore kisilik kavrami; bireyin ic ve dis cevresiyle kurdugu, onu diger bireylerden
ayiran, tutarh ve yapilandiriimis bir iliski bicimi olarak tanimlanmistir. Kisilik kavrami, i¢ ve dis uyaricilarin siirekli
etkisi altinda, bireyin biyolojik, kalitsal, psikolojik ve sonradan edinilmis duygularini, yeteneklerini, isteklerini,
gudulerini, aliskanliklarinive diger tim davranislariniicermekte (Yildirimvd., 2016) ve bu kavram kisinin toplumdaki
rolini ifade etmek igin kullanilmaktadir (Luthans, 1992). McCrae ve Costa (1989), kisilik kavramini bireyin farkli
durumlarda sergiledigi davranislari agiklayan, siireklilik gosteren, kisiler arasi, motivasyonel, duygusal ve deneyim
temelli bir etkilesim olarak tanimlamis; dogustan gelen ve yasam boyunca kazanilan, bireyi digerlerinden ayiran
tim ozellikleri ‘Bes Faktor Kisilik Modeli” cercevesinde agiklamislardir. Bes faktor kisilik modeli, kisiligin sabit
eylem, duygu ve dislince kaliplarindan olustugunu ve kisilik 6zelliklerinin bu kaliplarin temel psikolojik egilimleri
temsil ettigini savunmakta (McCrae ve Costa, 2008) ve disadonuklik, yumusak baslilik, 6zdenetimlik, nevrotizm
ve deneyime aciklik alt boyutlarindan olusmaktadir.

Bes faktor kisilik 6zelliklerinin boyutlarindan disadéniikliik; sosyal, girisken, enerjik, heyecanl, iddiali, aktif,
baskin, konuskan ve yonlendirici olma gibi 6zelliklerden olusmaktadir. Disa doniikliik 6zelligi yliksek olan bireyler
digerleriyle kolay iletisim kurmakta, insanlarla bir arada olmayi istemekte, is birligine yatkin olmakta, sempatik
kisiler olarak gérilmekte ve bu 6zellige sahip olanlar is diinyasinda pozitif bireyler olarak bilinmektedir. Diger bir
taraftan, disadontklik diizeyi disik olan bireyler ise icine kapanik, tutuk, utangac ve genellikle sessiz kalmaya
egilimli kisiler olarak goértlmektedir. Kisinin disadoniklik 6zelligi baskin oldugunda daha mutlu bir yasam strdtgi
bilinmektedir (Hammond, 2001; Blumer ve Déring, 2012; Gardner vd., 2012; Ongore, 2014). Ozdenetimlik;
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caliskan, dakik, planh, dikkatli ve sistematik gibi 6zelliklerden olusmaktadir. Yiiksek 6zdenetime sahip olan
bireyler isine diisklin, hedeflerine ulasma konusunda kararli, basariya ulasma konusunda istekli ve ¢aliskan kisiler
olurken, diistik 6zdenetime sahip olan kisiler daginik, sorumsuz, dikkatsiz, gorevlerini erteleme egilimi yliksek
ve dirtusel davraniglarda bulunmaya egilimli kisiler olarak bilinmektedir (Costa ve McCrae, 1995; Blumer ve
Doring, 2012; Gardner vd., 2012). Yumusak bashlik; yardimseverlik, nazik, hosgoriill, uyumlu, neseli, is birligine
yatkin ve bagislayicilik olarak ifade edilmektedir. Yumusak bashlik 6zelligi yiksek olan kisiler diger insanlarla kolay
iletisim kurma konusuna daha yatkin ve merhametli olurken, yumusak baslilgi disiik olan kisiler ise kindar, inatg,
rekabetci, uzlasilmasi zor ve gecimsiz olarak bilinmektedir (Blumer ve Doring, 2012; Gardner vd., 2012; Akglindiz
vd., 2015). Nevrotizm; sinirlilik, huysuzluk, sikinti, 6fke, anksiyete ve depresyon gibi 6zellikleri icermektedir.
Nevrotik 6zelligi yliksek olan bireyler, yasam kosullarindan dolayr mutsuz hissetme egilimi gdstermekte ve diger
bireylere gore kisilik bozukluklari gibi ruh sagligi sorunlari yasama olasiliklari daha fazla olmaktadir (McCrae ve
Costa, 2008). Diger bir taraftan bu 6zellik bazi durumlarda olumlu bir sekilde adlandiriimakta ve stresle basa
cikma yetenegini yansitan duygusal istikrar olarak adlandirilmaktadir (Gardner vd., 2012). Nevrotiklik 6zelligi
dusik olan bireyler ise duygusal olarak dengeli, rahat, kolay 6fkelenmeyen, stresli durumlarda sakin kalan ve
kendine gilivenleri yiksek bireyler olarak bilinmektedir (Costa ve McCrae, 1995). Deneyime agiklik; yeniliklere
acik olma, merakli, bagimsizlik, hayal glici genis, kesfetmeye istekli ve yaraticilik gibi 6zelliklerden olugmaktadir.
Deneyime aciklik 6zelligi yiksek olan kisiler, zeki ve acik fikirli, merakli ve sanata karsi ilgili, Gretken bireyler olarak
bilinirken, bu 6zelligi diisiik olan kisiler, geleneksel, tutucu, yeniliklere kapali ve sabit fikirli olarak bilinmektedir
(Costa ve McCrae, 1995; McCrae ve Costa, 2008; Blumer ve Déring, 2012).

Hogan (2009)’a gore, tim isletmelerin basarisi ya da basarisizliklari, isletmelerin isleyisinde yer alan
¢alisanlarin kisiliklerine bagh olmaktadir. Calisanlarin fiziksel 6zellikleri genel olarak benzerlik gosterse de is
ortaminda sergiledikleri davranislarin farkhlik gosterdigi gézlemlenmektedir. Bu farkli davraniglarin en énemli
sebeplerinden birinin bireylerin kisilik 6zellikleri oldugu bilinmektedir. Calisanlarin kisilikleri, is ile ilgili tutum
ve davranislarini belirlemekte, bu durum ise isletmeler ve musterilerle ilgili ¢iktilari etkilemektedir (Kusluvan
vd., 2010). Bu arastirmada ise bes faktorli kisilik 6zellikleri Gzerinden turizm calisanlarinin kisilik 6zellikleri
incelenerek, calisanlarin kisilik 6zelliklerinin sessiz istifa ile olan iligkisi ortaya konulmaktadir.

2.2.Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye, bireylerin olumlu psikolojik kaynaklarini temel alan ve bu kaynaklarin gelistirilmesine
odaklanan bir kavram olarak 6rgltsel davranis literatiirinde 6nemli bir yer edinmistir. Kavram ilk olarak Luthans
(2002)’'In gcahsmalariyla pozitif 6rgiitsel davranis ve pozitif psikoloji alanlarinin kesisiminde tanimlanmis olup,
bireylerin gicli yonlerine ve gelisime acik olumlu niteliklerine vurgu yapmaktadir. Bu baglamda psikolojik
sermaye, yalnizca bireyin sahip oldugu potansiyeli degil, ayni zamanda bu potansiyelin nasil gelistirilebilecegini
de kapsayan dinamik bir yapi olarak degerlendirilmektedir (Avey vd., 2011). Luthans ve Youssef (2007) psikolojik
sermaye kavramini; bireylerin zorlu gérevleri basarma konusunda gerekli olan tim ¢abalari sarf etme noktasinda
kendilerine glivenmesi (0z yeterlilik), basarili olmak igin pozitif bir tutuma sahip olma (iyimserlik), belirlenen
hedeflere inancl bir sekilde yaklasma ve basarili olma konusunda hedefe giden yollari yeniden sekillendirme
(umut), problemler ve zorluklar karsisinda ayni kararlilikla devam etme ve gerektiginde basariya ulasmak igin
yeniden ayaga kalkma (dayaniklilik) olarak ifade etmislerdir. Bu bilesenler bireylerin hem is yasaminda hem
de Ozel hayatlarinda karsilastiklari sorunlara karsi daha direngli ve tretken olmalarini saglamaktadir (Norman
vd., 2010; Newman vd., 2018). Benzer sekilde Sweetman vd. (2011), psikolojik sermayenin orgltsel baghlk, is
tatmini ve ¢alisan performansi ile pozitif iliskili oldugunu belirtmistir. Rego vd. (2012) ise ¢ahsanlarin psikolojik
sermaye dizeylerinin 6rgutsel vatandashk davranislarini anlamada 6nemli bir gosterge oldugunu vurgulamistir.
Youssef-Morgan ve Luthans (2013), psikolojik sermayenin bireylerin hem kisisel gelisimi hem de 6rglitsel basariya
katkisi acisindan stratejik bir insan kaynagi yatirrmi oldugunu savunmaktadir. Bu dogrultuda, psikolojik sermaye,
geleneksel sermaye tirlerinden (ekonomik, sosyal ve beseri sermaye) farkli olarak bireylerin sahip oldugu olumlu
psikolojik kapasiteleri temsil etmektedir (Luthans vd., 2004). Kisilik 6zelliklerinden farkli olarak degistirilebilir
ve gelistirilebilir olusu ise onu yonetsel uygulamalar agisindan daha degerli kilmaktadir (Okun, 2017; Avey vd.,
2011). Bu yonuyle psikolojik sermaye hem bireysel refahin hem de 6rgitsel basarinin sirdurilebilir sekilde
artirilmasinda temel bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Alan yazinda bu durumu destekleyen calismalar
bulunmaktadir. Nguyen vd. (2024) tarafindan yapilan c¢alisma, psikolojik sermaye kavraminin son yillarda
orgutsel davranig arastirmalarinda 6nemli bir yikselis gosterdigini ortaya koymustur. Bununla birlikte, Sumalrot
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vd. (2023) tarafindan covid-19 sirecinde turizm calisanlariyla gerceklestirilen deneysel calismada, g¢evrimigi
psikolojik sermaye mudahalesinin calisanlarin zihinsel iyi oluslarini anlamh bicimde artirdigi gérilmustir. Son
olarak, Mao vd. (2021), turizm sektorindeki kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik
sermaye duzeyleri Gzerinde olumlu etkiler yarattigini ve bu etkinin 6zellikle kriz dénemlerinde ¢alisan dayanikliligi
ve iyimserligiyle dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Psikolojik sermaye boyutlarindan 6zyeterlilik; bireylerin zorluklarin istesinden gelebilmek icin motivasyonunu,
icglidUslinti ve bilissel kaynaklarini kontrol ederek organize edebilmesi ve bu zorluklari ¢ozebilecegine dair
kendine duymus oldugu inanci olarak bilinmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Ozyeterlilik, bireylerin giiclii
yonlerinin en dnemlisi ve basariya ulasiimasi igin gerekli bir 6zellik olarak bilinmektedir. Diger bir taraftan
ozyeterlilik, becerilerin ne kadar fazla oldugu degil bu becerilere ne kadar inancin olduguyla ilgili bir 6zelliktir.
Ozyeterliligi yiiksek olan bireyler, islerinde miicadele gerektiren hedefleri belirlemekte, isi yapabilme inancini
yuksek tutmakta, zorlu gorevlerle basa cikmak ve hedeflerine ulasmak icin farkl yollar gelistirebilmektedir
(Caprara ve Daniel, 2003). iyimserlik; bireylerin su an ve gelecekte basarili olacagina dair sahip olduklari tutumu
ifade etmekte ve bireylerin bu siiregte yasanacak olumlu/olumsuz olaylarin sebebini anlamaya ¢alismasi olarak
bilinmektedir (Luthans vd., 2007). iyimserlik ézelligi yiiksek olan bireyler calisma hayatinda daha ¢ok ¢alismakta,
tatminkar, fiziksel ve duygusal acidan daha canli olmaktadirlar (Keles, 2011). Umut; bireylerin basarili olmak igin
sahip oldugu enerijiyi, belirledikleri amaglara ulasmak icin azimli olmayi ve karsisina ¢ikacak engellerin Gistesinden
gelebilme inancini ifade etmektedir (Snyder, 2000). Diger bir deyisle umut, bireylerin basariya giden yollarini
belirlemesi, netlestirmesi ve devamliligini saglayacak niyetleri ifade etmektedir (Akcay, 2011). Umut dizeyleri
yluksek olan bireyler belirledikleri amaglara ulasmak igin cok sayida plan olusturmakta ve bu amaci basariya tagima
noktasinda ylksek motivasyona sahip olmaktadir (Avey vd., 2008). Dayaniklilik; bireylerin zorluklar ve risklerle
karsilastiginda olumlu bir davranis sergileyebilmesi ve bu zorluklarla basa ¢ikmasi olarak tanimlanmaktadir
(Masten ve Reed, 2002). Diger bir ifadeyle bireylerin karsilastiklari tim zorluklara dayanma giiciinl, uyumunu,
esnekligini, tepkilerini ve var olan psikolojik baskilara karsi tutumlarini icermektedir (Keles, 2011). Dayaniklilik
ozelligi ylksek olan bireyler, karsilarina ¢cikan zorluklara ragmen gliclenmekte, bu zorluklardan sonra daha iyi bir
performans sergileyerek yasamlarini anlamh ve daha degerli bulmaktadir. Bu sebeple, bireyler dayanikliliklari
acisindan gevresel ve bireysel anlamla koruma mekanizmalarini iyilestirerek, kendini potansiyel risklere karsi
koruyabilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Psikolojik sermayeyi olusturan bu boyutlarin hepsi birbirinden
bagimsiz olarak goriilse de bir bitiin halinde ele alinarak is yasaminda daha genis ve etkili motivasyon yaratacagi
bilinmektedir. Diger bir agidan psikolojik sermaye stresli is ortamlarinda bireylerin performanslarinin artirilmasi,
organizasyonlarin varlklarini siirdirebilmesi ve rekabet stlunligu saglamak acisindan 6nemlidir (Youssef ve
Luthans, 2007). Bu arastirmada ise psikolojik sermayenin, turizm ¢alisanlarinin sessiz istifa ile olan iliskisi ortaya
konulmaktadir.

2.3.Sessiz istifa

Sessiz istifa kavrami, bir calisanin is icin asgari dlizeyde ¢aba sarf etmesi ve/veya ekstra bir caba géstermemesi
olarak tanimlanmaktadir (Christian, 2022). Formica ve Sfodera (2022) sessiz istifa kavramini, galisanlarin
kendilerine verilen gorevleri yerine getirme noktasindaki sinirli baghhgini ve is tanimlarinda belirtilmeyen diger
gorevlerden feragat etmeleri olarak ifade ederken, Scheyett (2023) calisanlarin islerini kelimenin tam anlamiyla
birakmadigi ancak is tanimlarinin 6tesine gegmedigi, verilen isi en asgari dizeyde yapmayi tercih ettikleri ig ile ilgili
bir fenomen olarak ifade etmektedir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak sessiz istifacilarin kendilerini islerine tamamen
adamadigi (Zenger ve Folkman, 2022) ve 6denmeyen/6dullendiriimeyen ek isleri veya gorevleri Gstlenmediklerini
soylemek mimkindir (Hart, 2022). Sessiz istifa kavraminin ne zaman ve nerede ortaya ¢iktigi bilinmemekle
birlikte, bircok kaynak kavramin baslangici olarak bir sosyal medya platformunu isaret etmektedir. Gen-X kariyer
kogu Bryan Creely’nin Mart 2022 yilinda yayinlanan sosyal medya videosuyla baslayan (Masterson, 2022) ve ayni
yil yaz aylarinda geng bir yazilim mihendisi Zaid Khan’in 17 saniyelik videosuyla sessiz istifa kavrami populerlik
kazanmaya baslamistir (Nikolova, 2024). Kavramin sosyal medyada popller hale gelmesiyle, Harvard, Business,
Review, Forbes, Diinya Ekonomik Forumu, New York Times gibi bir¢cok cevrimici platform ve dergide sessiz istifa
kavrami hakkinda gesitli yazilar ve makaleler yayinlanmistir. Bu sebeple sessiz istifa, is karsiti bir hareketin devami
olarak diisiiniilen Biiyiik istifa ile, ABD, Cin ve ingiltere gibi bircok ilkede yayilmaya baslamistir (Aydin ve Azizoglu,
2022). Diger bir taraftan bazi arastirmacilar, Covid-19 pandemi kisitlamalari ile sessiz istifa arasinda bir iliski
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oldugunu ifade etmis olsa da bazi arastirmacilar bu degisimde kisitlamalarin bir etkisi olmadigini savunmaktadir
(Formica ve Sfodera, 2022).

Sessiz istifanin baslica nedenleri arasinda is-yasam dengesi, toksik (kotd) is yeri kiltiirl, disik maas ve yan
haklar, verilen sozlerin yerine getirilmemesi olarak bilinmektedir (Desmet vd., 2022; Parker ve Horowitz, 2022;
Bhatt vd., 2024). is yasam dengesi, is ve calisanlarin yasami arasindaki dengeli kosullar ve uyum ile ilgili bir durum
olarak bilinmektedir. Koti bir is yasam dengesine sahip olan ¢calisanlarin saghgi, refahi ve organizasyon icerisindeki
performansi olumsuz olarak etkilenmektedir. Diger bir taraftan, calisanlarin is-yasam dengesini iyilestirmeye
yonelik stratejiler uygulamak, is ve kisisel yagam arasindaki ¢atismayi azaltmaya yonelik ¢cabalari igermektedir.
Toksikis yerikultlrd, sessizistifanin en dnemlinedenlerinden biri olarak ifade edilmekte (Formica ve Sfodera, 2022;
Sull vd., 2022) ve saygisizlik, kapsayicilik eksikligi, etik disi uygulamalar, acimasiz rekabet, gli¢ ve otorite suistimali
gibi organizasyon kiltlirG ozelliklerine sahiptir (Garver, 2022). Calisan degerlerinin organizasyon degerleriyle
uyusmamasi, esitligin olusmamasi, calisanlarin kendilerine saygisizlik yapildigini diisinmesi ve etik olmayan
davranislarda bulunulmasi gibi durumlarda galisanlar isletme ile uzun vadeli bir is iliskisi gorememektedir. Disuk
maas ve diger yan haklar agisindan bakildiginda, maasin is motivasyonunu etkileyen en 6nemli faktérlerden biri
oldugu bilinmekte ve bu nedenle galisanlarin nispeten diisik maas aldiklari isletmelerden uzaklasma egilimleri
oldugu bilinmektedir. Son olarak verilen sézlerin yerine getiriimemesi acisindan bakildiginda, bircok yonetici,
calisanlarinin sikinti belirtilerini gormezden gelmekte ve c¢alisanlari bir meta olarak gérmektedirler (Dutton ve
Monica, 2017). Yoneticilerin istenmeyen davranislari, ¢alisanlarda 6nemli 6l¢lide olumsuz duygusal ve fizyolojik
tepkiler olusturma ve calisan baghhgini zayiflatma gibi sonuclara sebep olmaktadir (Cooper, 2020). Tim bunlar
bir araya geldiginde g¢alisanlarin bulunduklari sirketlere olan aidiyet duygulari azalmakta ve sessiz istifaya egilimli
hale gelmektedirler. Gallup (2023) “Kiiresel isyeri Durumu” raporu verilerine gére, diinya genelinde calisanlarin
sadece %23’linlin aktif olarak islerine bagli ve ilgili olduklarini, %59’unun sessiz istifa gerceklestirdigi, %18’inin
istifa ettigi/edecegi gorulmustur.

Sessiz istifa kavramiyla ilgili dikkat edilmesi gereken bir diger 6nemli nokta ise, galisanlar ve isletmeler
Uzerindeki etkileri olarak bilinmektedir. Pedriquez (2022), sessiz istifayl benimseyen calisanlarda dusuk is
verimliligi gorulebilecegini ifade ederken, Walker (2022) ve Hetler (2022), sessiz istifayl benimseyen calisanlarda
diisiik moral seviyeleri ve is devamsizliklari gdzlemlenecegini ifade etmektedir. isletmelerdeki is verimliligini ve
moral seviyelerinin diismesi ise mevcut islerin yavaslamasina, Uriin ve projelerin teslim tarihinin uzamasina,
isletme c¢iktilarinin azalmasina, isletme maliyetlerinin artmasina, Uretilen Uriin ve hizmetlerin kalitesinin
diismesine, is birliginin bozularak galisanlarin birlikte etkili bir sekilde ¢calisma olasiligini azalmasina ve verimliligi
dismesine sebep olmaktadir (Hafat ve Ali, 2022; Walker, 2022; Hetler, 2022). Sessiz istifanin gézlemlendigini
isletmede 6nemli risklerden biri de diistk is kalitesi olarak bilinmektedir. Harper (2023), isletmenin mal veya
hizmet Uretip Uretmedigine bakilmaksizin sessiz istifanin distk is kalitesini tetikledigini ve bu durumun musteri
memnuniyetini distrdtgind, isletmenin gtivenirligini, marka degerini ve sadakatini azaltacagini ifade etmektedir
(Robinson, 2022). Bu agidan bakildiginda emek yogun bir sektor olan, ¢alisan Gzerinde verimli ve Giretken olmalari
icin yiksek baski uygulanan turizm sektériinde calisanlarin sessiz istifa egilimlerini anlamak 6énemlidir (Gordon
ve Sayed, 2022). isin hizli ve tempolu dogasl, turizm sektdriine 6zgii calisma kosullari, calisanlarin misterilerin
taleplerini karsilamak icin rutin olarak gorevlerinin 6telerine gegcmesi, yiuksek duygusal emek seviyeleri, turizm
isletmelerindeki dlistk tGcretler ve saygi eksikligi gibi sebepler sessiz istifanin turizm sektoriinde yayginlasmasiigin
zemin hazirlamaktadir. (Diaz-Carrién vd., 2020; Mohsin vd., 2022; Wang vd., 2022; Kalargyrou vd., 2023). Diger
bir taraftan glinimuizde organizasyonlarda sessiz istifa kavraminin dikkat gekmeye baglamasina ragmen, birgok
organizasyonun sessiz istifa konusunu ele alma noktasinda isteksiz, hazirliksiz veya yetersiz oldugu gorilmektedir
(Mahand ve Caldwell, 2023).

3. YONTEM

Arastirmada, turizm sektoriindeistihdam edilen ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve psikolojik sermaye diizeylerinin,
sessiz istifa ile iliskilerini derinlemesine incelemek amaglanmistir. Bu dogrultuda, bes biyik kisilik 6zelligi (disa
dontklik, yumusak baslilik, 6z denetimlilik, norotiklik, deneyime aciklik) ile psikolojik sermaye bilesenlerinin
(6z yeterlilik, umut, dayanikhlk, iyimserlik), ¢alisanlarin duygusal ve zihinsel baglliklari Gzerindeki etkilerini
belirlemek ve bu degiskenlerin sessiz istifa egilimlerini nasil sekillendirdigini ortaya koymak hedeflenmistir.
Arastirma, kisilik 6zellikleri ve psikolojik sermaye bilesenlerinin sessiz istifa ile iliskilerini belirleyerek, isverenlerin
calisanlarinin motivasyonlarini ve baghlklarini artirmaya yonelik daha etkili stratejiler gelistirmelerine olanak
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saglamaktadir. Bunun yani sira arastirma, turizm sektortindeki yiksek is devir oranlarini azaltmak ve galisanlarin
is tatminini ylUkseltmek icin pratik ve uygulanabilir 6neriler sunarak, sektorde strdirulebilir bir calisma ortami
olusturulmasina katkida bulunmaktadir. Bu baglamda, arastirma hem akademik literatiire katki saglayacak hem
de turizm sektoériinde faaliyet gdsteren isletmelerin insan kaynaklari yénetimine yénelik degerli bilgiler sunacaktir.
Arastirma kapsaminda 5 yildizli otellerde galisan turizm calisanlari ele alinmig, Bodrum/Yalikavak bolgesinde
bulunan 5 yildizh otellerde gorev yapan calisanlarla arastirma sinirlandiriimistir. Bodrum, Tirkiye’nin énemli
turizm destinasyonlarindan biri olup, 6zellikle 5 yildizli oteller bélgedeki turizmin lokomotifi konumundadir. Bu
otellerde calisanlar, yiksek hizmet kalitesi ve misteri memnuniyeti saglamak icin genellikle yogun tempoda,
yuksek misteri talepleriyle basa ¢ikmak durumunda kalmaktadirlar. Alan yazina bakildiginda, ¢alisanlarin
yasadigi bu zorluklar Uzerine yogunlasarak turizm sektoriindeki sessiz istifa egilimleri Gizerine kapsaml bir analiz
yapiimadigi gorilmustir. Bu baglamda, Bodrum/Yalikavak’ta bulunan 5 yildizli otellerin is ortami, ¢alisanlarin
kisilik ozellikleri, davranislari, dayanikhhklari, motivasyonlari, beklentileri ve stres faktorleri gdz onilinde
bulundurulmus, calisanlarin bu kosullardaki sessiz istifa egilimleri arastirmanin temelini olusturmustur. Tim
bunlar g6z 6niine alinarak yapilan literatlr taramasi ve arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen arastirma
modeli Sekil 1’de gosterildigi gibidir.

\

Psikolojik
Sermaye
Sekil 1: Aragtirmanin Kavramsal Modeli
Arastirmanin kavramsal modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler;
H1: Kisilik ézellikleri ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1la: Disadéniikliiliik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1lb: Yumusakbasliik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hic: Ozdenetimlilik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1d: Nérotiklik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hle: Deneyime agiklik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Psikolojik sermaye ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2a: Ozyeterlilik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2b: Umut ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2c: Dayanikhlik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2d: lyimserlik ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski vardir.

Arastirmanin evrenini 5 yildizli otellerde faaliyet gosteren turizm calisanlari olusturmakta olup, 6rneklem
Bodrum/Yalikavak 5 yildizli otellerdeki turizm g¢alisanlaridir. Kulttr ve Turizm Bakanligi ve Bodrum Otelciler
Birligi Dernegi verilerine gore Yalikavak’ta hizmet gosteren 5 yildizli otellerin sayisi 12 ve bu otellerde siirekli
olarak (12 ay) ¢alisan sayisi toplamda 500 olarak bulunmus, %95 glven araliginda ve 0,05 6nem seviyesinde 217
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orneklemin yeterli olacagl hesaplanmistir (Glirbliz ve Sahin, 2018). Arastirmaya isteyen herkesin katilabilmesi
amaclyla, tesadifi olmayan 6rnekleme modellerinden basit rasgele 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu
baglamda arastirmaya katki saglamayi kabul eden 233 kisi, arastirmanin 6rneklemini olusturmustur. Arastirmada
nicel arastirma yontemi benimsenmis olup, veri toplama yontemi olarak anket formundan faydalaniimistir. Anket
formu 4 bolimden olusmaktadir. Birinci bdlimde katiimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
toplam 6 soru bulunmaktadir. ikinci bélimde calisanlarin kisilik &zelliklerinin sessiz istifa izerindeki etkisini tespit
etmek amaciyla Horzum vd., (2017) tarafindan gelistirilen “Kisilik Olcegi” kullaniimaktadir. Olcek, Rammstedt
ve John (2007) tarafindan gelistirilen ve kisiligi bes alt boyutta (Disadoniikliik, Yumusak bashlik, Ozdenetimlilik,
Norotiklik ve Deneyime Agiklik) dlcen 10 maddelik Bes Faktor Kisilik Olgeginin (BFKO) Tiirk kiiltiiriine uyarlanmis
bir 6lgektir. Uglincii bélimde calisanlarin psikolojik sermayesini élcmek amaciyla Atila ve Dénmez (2022)
tarafindan gelistirilen “Psikolojik Sermaye Algilani Olgegi” kullanilmistir. Arastirmacilar tarafindan gelistirilen
Olcek dort boyut (6z-yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik) ve 17 ifadeden olusmaktadir. Son olarak dordiinci
bélimde Boz vd., (2023) tarafindan gelistirilen “Sessiz istifa Olgegi” kullaniimistir. Arastirmacilar tarafindan
gelistirilen bu o6lcek, bes alt boyuttan (iletisimsizlik, aidiyet, degersizlik, tutarsizlik, glivensizlik) ve 25 ifadeden
olusan bir 6lcektir. Arastirmada kullanilan tiim 6lgekler 5’li Likert formatinda diizenlenmis olup, katihmcilardan
ifadeleri 1= Hic Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum seklinde
degerlendirmeleri istenmistir. Anketler, tamamen goniillilik esasina dayanarak 29.08.2024-01.10.2024 tarihleri
arasinda cevrimigi toplanmis ve arastirma icin Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimlerde insan
Arastirmalari Etik Kurulu’'ndan 04.07.2024 tarihli ve 2024/07 sayil kararla “Etik Kurul Onayi” alinmstir.

4. BULGULAR
4.1.Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmustur. Ankete katilan toplam 233 katilimcinin
%38,2 ile ¢ogunlugu 25-31 yas araligindadir. Katihmcilarin 51,9’u erkek, 48,1'i kadindir. Medeni duruma
bakildiginda %57,9 ile bekarlarin orani evlilere gore daha fazladir. Egitim dizeyi en yiksek %63,5 ile lisansi, en
disik %9,9 ile liseyi temsil etmektedir. Aylik ortalama gelire bakildiginda katilimcilarin dnemli bir gogunlugunun
(%33) 68001- 85000 TL gelire sahip oldugu gorilmektedir. Son olarak katilimlarin %43,8 ile gogunun 3- 5 yil
¢alisma siresine sahip oldugu gorilmektedir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Frekans (f) Yiizde (%) Frekans (f) Yiizde (%)
Yas Gelir
25-31 89 38,2 17002- 34000 TL 12 5,2
32-38 38 16,3 34001- 51000 TL 45 19,3
39-45 44 18,8 51001- 68000 TL 56 24
46-51 34 14,6 68001- 85000 TL 77 33
52 ve lzeri 28 12,1 85001 TL ve ustl 43 18,5
Toplam 233 100 Toplam 233 100
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 112 48,1 Evli 98 42,1
Erkek 121 51,9 Bekar 135 57,9
Toplam 233 100 Toplam 233 100
Calisma Siiresi Egitim Durumunuz
3 Yildan Az 43 18,5 Lise 23 9,9
3-5vil 102 43,8 On Lisans 34 14,6
6-8 Vil 56 24 Lisans 148 63,5
10 Yildan Fazla 32 13,7 Lisans Ustii 28 12
Toplam 233 100 Toplam 233 100

305



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 69, Temmuz 2025 K. Kaptangil, O. Korkmaz

4.2.Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlikleri

Tablo 2’de verilen &lgeklerin guvenilirlik analizleri, Cronbach’s Alpha katsayilari Gzerinden degerlendirilmistir ve
sosyal bilimler alaninda yiritilen arastirmalar igin uygun ic¢ tutarhihk diizeylerine sahip olduklari gérilmastar.
Kisilik 6lgegi genel olarak 0.93 Cronbach’s Alpha degeri ile oldukca yiksek bir glivenilirlik sunmaktadir. Alt
boyutlar arasinda disadontiklik (0.91) ve 6zdenetimlilik (0.90) yiiksek glvenilirlik diizeyine sahiptir. Psikolojik
sermaye Olcegi 0.91 Cronbach’s Alpha degeri ile yiksek bir givenilirlik géstermekte olup, alt boyutlari olan
0z yeterlilik (0.86), iyimserlik (0.82) ve umut (0.80) boyutlari yiksek glivenilirlik diizeyine sahiptir. Sessiz istifa
Olcegi 0.89 giivenilirlik katsayisi ile yiksek bir ig tutarlilik sergilemekte, alt boyutlari arasinda iletisimsizlik (0.96),
aidiyet (0.94), guvensizlik (0.93), ve degersizlik (0.92) boyutlari yiksek guvenilirlik dizeylerine sahiptir. Sonug
olarak, degerlendirilen 6lgekler ve alt boyutlarinin sosyal bilimler arastirmalari icin yeterli ve uygun bir giivenilirlik
diizeyine sahip oldugu soylenebilmektedir.

Tablo 2: Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Diizeyleri

Olgekler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha Degeri
Kisilik 10 93
Disadonuklik 2 91
Yumusak bashhk 2 .88
Ozdenetimlilik 2 .90
Norotiklik 2 .89
Deneyime Agiklik 2 .76
Psikolojik Sermaye 17 .91
Ozyeterlilik 4 .86
Umut 4 .80
Dayaniklilik 5 .78
iyimserlik 4 .82
Sessiz istifa 25 .89
Glvensizlik 7 93
Aidiyet 5 94
Degersizlik 4 .92
iletisimsizlik 5 .96
Tutarsizhk 4 .89

4.3.Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma modelinde belirtilen degiskenler arasindaki iliskiler, model ve hipotezlere uygun olarak test
edilmistir. Oncelikle “Kisiligin sessiz istifa tizerinde pozitif etkisi vardir” seklinde kurulan H1 hipotezinin alt
hipotezleri test edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilere dair korelasyon analizi verileri Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3: Kisilik ve Sessiz istifa Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Disadonuklik 1
2 Yumusakbashhk ,253" |1
3 Ozdenetimlilik 247 | 303" |1
4 Norotiklik ,181 ,366° ,257" 1
5 Deneyime Agiklik ,265™ | 281" | ,187" ,187° 1
6 Glvensizlik -,152 ,141 -,007 ,057 ,009 1
7 Aidiyet Eksikligi -,076 ,051 ,064 ,000 ,069 ,352" 1
8 Degersizlik -,044 ,204" ,132 ,128 ,005 ,555"" ,126 1
9 iletisimsizlik -,121 -,066 -,021 -,035 -,039 ,5737 | ,228° ,405™ 1
10 | Tutarsizhk ,085 ,058 ,012 ,093 ,004 ,3757 ,420™ ,161 ,388" 1

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

Tablo3’te degiskenler arasindaki korelasyon analizi gosterilmistir. Kisilik alt boyutlarindan yumusak baslilik
boyutunun sessiz istifa boyutlarindan degersizlik boyutu (r=,204, p <0,01) ile pozitif iliski bulunurken, sessiz
istifa boyutlarindan iletisimsizlik (r=-,066, p <0,01) degiskeni ile negatif bir iliskisi bulunmaktadir. Kisilik alt
boyutlarindan disadonukliik degiskeninin sessiz istifa boyutlarindan gtivensizlik (r=-,152, p <0,01), aidiyet eksikligi
(r=-,076, p <0,01), degersizlik (r=-,044, p <0,01) ve iletisimsizlik (r=-,121, p <0,01) degiskenleri ile negatif bir
iliskisi bulunmaktadir. Kisilik alt boyutlarindan 6zdenetimlilik degiskeninin sessiz istifa boyutlarindan glvensizlik
ve iletisimsizlik degiskenleri ile negatif bir iliskisi bulunmaktadir. Son olarak kisilik alt boyutlarindan nérotiklik
ve deneyime aciklik degiskenlerinin sessiz istifa boyutlarindan iletisimsizlik degiskeni (r=-,021,-,039, p <0,01) ile
negatif bir iligskisi bulunmaktadir.

Tablo 4’te ise “Psikolojik sermayenin sessiz istifa Uzerinde pozitif etkisi vardir” seklinde kurulan H2
hipotezinin alt hipotezleri test edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilere dair korelasyon analizi verileri Tablo
4’te sunulmustur.

Tablo 4: Psikolojik Sermaye ve Sessiz istifa Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 | Ozyeterlilik 1
2 | Umut ,789™ 1
3 | Dayanikhhk ,7177 , 723" 1
4 | lyimserlik ,476" ,622°° ,686" 1
5 | Guvensizlik -,340™ -,358™ -,304™ -,280™ 1
6 | Aidiyet Eksikligi -,068 -,101 ,134 ,189° ,352" 1
7 | Degersizlik ,004 -,109 -,126 -,209° ,5557 ,126 1
8 | iletisimsizlik -,320™ -,366" -,252" -,230° ,573" ,228° ,405™ 1
9 | Tutarsizlik -,153 -,110 -,036 ,108 ,3757 ,4207 ,161 ,388" 1

**p<0,01, *p < 0.05

Tablo 4’te degiskenler arasindaki korelasyon analizi gdsterilmistir. Psikolojik sermaye alt boyutlarindan
iyimserlik degiskeninin, sessiz istifa alt boyutlarindan aidiyet eksiligi (r= ,189, p <0,01) ile pozitif bir iliskisi
bulunurken; givensizlik (r=-,280, p <0,01), degersizlik (r=-,209, p <0,01) ve iletisimsizlik (r=-,230, p <0,01)
degiskenleri ile negatif bir iliskisi goralmustir. Psikolojik sermaye boyutlarindan 6zyeterlilik degiskeninin, sessiz
istifa boyutlarindan gilivensizlik (r=-,340, p <0,01), aidiyet eksikligi (r=-,068, p <0,01), iletisimsizlik (r=-,320, p <0,01)
ve tutarsizlik (r=-,153, p <0,01) degiskenleri ile negatif bir iliskisi bulunmaktadir. Psikolojik sermaye boyutlarindan
umut degiskeninin, sessiz istifa boyutlarindan glivensizlik (r=-,358, p <0,01), aidiyet eksikligi (r=-,101, p <0,01),
degersizlik (r=-,109, p <0,01), iletisimsizlik (r=-,366, p <0,01) ve tutarsizlik (r=-,110, p <0,01) degiskenleri ile
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negatif bir iliskisi bulunmaktadir. Son olarak psikolojik sermaye boyutlarindan dayanikhlik degiskeni ile sessiz
istifa boyutlarindan giivensizlik (r=-,304, p <0,01), degersizlik (r=-,126, p <0,01), iletisimsizlik (r=-,252, p <0,01) ve
tutarsizlik (r=-,036, p <0,01) degiskenleri arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Kisilik ve Psikolojik Sermayenin Sessiz istifa ile iliskisi Tablo 5 ‘te korelasyon analizi ile gésterilmistir. Tablo
incelendiginde, kisiligin psikolojik sermaye ile pozitif bir iliskisi bulunurken (r=,682, p <0,01), sessiz istifa ile ¢cok
disik diuzeyde pozitif iliskisi oldugu goérulmistir (r=,053, p <0,01). Diger bir taraftan psikolojik sermayenin de
sessiz istifa ile negatif bir iliski icerisinde oldugu gérilmustir.

Tablo 5: Kisilik ve Psikolojik Sermaye ile Sessiz istifa Korelasyon Analizi

1 2 3
1 Kisilik 1
2 Psikolojik Sermaye ,6827 1
3 Sessiz istifa ,053 -,568"" 1

** p <0,01, *p <0,05
5.SONUC VE ONERILER

Arastirmanin amaci, turizm sektdriinde galisan bireylerin kisilik 6zellikleri ve psikolojik sermaye diizeylerinin,
son yillarda is dinyasinda sikga tartisilan “sessiz istifa” egilimleri ile iliskilerini derinlemesine incelemektir.
Turizm sektord, calisanlardan yiksek dizeyde duygusal emek ve sirekli misteri memnuniyeti saglama
gerekliligi talep eden bir sektoér oldugundan, kisilik ve psikolojik sermaye gibi bireysel 6zelliklerin is baglihgi ve
performansi Gzerindeki roll giderek 6nem kazanmaktadir. Bu dogrultuda arastirmada bes buyuk kisilik 6zelligi
(disadonuklik, yumusakbaslilik, 6z denetimlilik, norotiklik) ile psikolojik sermaye bilesenleri (6zyeterlilik, umut,
dayaniklilik, iyimserlik) ele alinarak galisanlarin is ortamlarindaki davraniglari ve islerine olan baghlklarinin sessiz
istifa davranislari ile iliskileri ortaya konulmustur. Arastirmada kullanilan kisilik kavrami, bireylerin kendilerini
ve cevrelerini algilama bicimleri, tutumlari ve davranislarini sekillendiren temel bir 6zellik olarak bilinmektedir.
Calisanlarin is ortamlarinda sergiledikleri davranislari analiz etmek amaciyla bes faktor kisilik modeli arastirmacilar
tarafindantercih edilmekte ve siklikla kullanilmaktadir. Hammond (2001) tarafindan bireylerin kariyer secimlerinde
ve mesleki gelisim sureglerinde kisilik 6zelliklerinin etkisini degerlendirmek amaciyla yapilan galismada kisilik
Ozelliklerinin kariyer secimi ve basarisi zerindeki etkisinin gligli oldugu bulunmustur. Bunun yani sira 6zellikle
uyumluluk ve duygusal dengenin is tatmini ve strdirilebilir kariyer gelisiminde etkili oldugu gértlmistiir. Ongore
(2014) tarafindan akademik ve idare personelin kisilik 6zelliklerinin islerine olan fiziksel, duygusal ve bilissel
baghliklarina etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan ¢alismanin sonuclarina gore, disadoniklik, uyumluluk,
sorumluluk ve deneyime aciklik boyutlarinin is baglihgi ile pozitif bir iliskisinin bulundugu gorilmustir. Peltokorpi
ve Sekiguchi’nin (2023) ¢alismasinda ise kisilik boyutlarinin is gdmuilmusligi ve gondlli isten ayrilma tzerindeki
etkileriincelenmis; disadoniiklik ve deneyime agikhigin diistik is gdmilmislik ile gonilli ayrilma arasindaki iliskiyi
glglendirdigi, uyumluluk boyutunun ise bu iliskiyi zayiflattig tespit edilmistir. Bu ¢alismada elde edilen bulgular,
s6z konusu alan yazin ile uyumludur. Katilimcilarin bazi kisilik 6zelliklerinin, 6zellikle de norotiklik ve distk
diizeyde 6z denetimlilik gibi boyutlarin, sessiz istifa davranislarini artirabilecegi yoniinde bulgular elde edilmistir.
Buna karsin disadonukliik, yumusakbaslilik ve deneyime aciklik gibi pozitif 6zellikler, calisanlarin isle kurdugu bagi
glclendirebilecegi icin sessiz istifaya karsi koruyucu bir islev gérmektedir. Bu durum, kisilik 6zelliklerinin sadece
bireysel diizeyde degil, ayni zamanda orgitsel baglilk ve sadakat izerinde de belirleyici oldugunu géstermektedir.
Calismada gecen psikolojik sermaye ise, bireylerin is yasaminda karsilastiklari zorluklarla basa ¢ikma kapasitelerini
artiran ve olumlu is tutumlarini destekleyen bir kavram olarak bilinmektedir. Psikolojik sermaye bilesenleri,
calisanlarin motivasyonlarini, 6zgtivenlerini ve dayanikhliklarini gelistirmeye yonelik unsurlar sundugundan, sessiz
istifa davranislarini 6nlemeye katki saglayabilecek bir potansiyele sahiptir. Luthans ve Jensen (2005) tarafindan
yapilan galismada, yiiksek psikolojik sermaye diizeyine sahip bireylerin kurumsal misyona daha yiiksek baglilik
gosterdigi ve organizasyonda kalma niyetlerinin arttigi ortaya konmustur. Benzer sekilde, Bliylikbese ve Aslan
(2019) da psikolojik sermayenin orgiitsel baghlik Gzerindeki olumlu etkisini vurgulamistir. Bu ¢calismanin bulgulari
da s6z konusu arastirmalarla 6rtiismektedir. Arastirmaya katilan bireylerde, psikolojik sermaye diizeyi yikseldikce
sessiz istifa davranisinin anlamli bicimde azaldig1 g6zlemlenmistir. Ozellikle umut, dayaniklilik ve iyimserlik gibi
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bilesenlerin, ¢alisanlarin is ortamindaki stres kaynaklarina karsi daha direngli olmalarini sagladigi ve boylelikle
duygusal kopusun 6niine gecebildigi sonucuna ulasiimistir. Bu baglamda psikolojik sermaye, yalnizca bireysel bir
glc kaynagi degil, ayni zamanda orgutler agisindan sirdirulebilir insan kaynagini destekleyen stratejik bir unsur
olarak degerlendirilebilmektedir.

Sessiz istifa kavrami, g¢alisanlarin islerinde minimum g¢aba gostererek isten soyutlanma ve duygusal baghhgin
azalmasi gibi egilimleri ifade etmektedir. Turizm sektoriinde 6zellikle yogun calisma temposu, disik lcretler ve
zorlu is kosullari sebebiyle sessiz istifanin ¢alisanlar arasinda yayginlasabilecegi disliniilmektedir. Avsar (2024)
tarafindan konaklama isletmelerinde yapilan arastirmada, ¢alisanlarin sessiz istifaya yonelme nedenleri arasinda
emeklerinin karsiligini alamama, stres, diisiik maas ve iletisim sorunlarinin 6ne giktigl gérilmustir. Hamouche
vd. (2023) ise geng ¢alisanlar arasinda yayginlasan bu egilimin, 6rgitsel adalet, sinizm ve is-yasam dengesi gibi
faktorlerle iliskili oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada elde edilen bulgular, sessiz istifa davranisinin yalnizca
orgutsel kosullardan degil, bireylerin psikolojik ve kisiliksel 6zelliklerinden de etkilendigini gostermektedir. Bu
bulgular, turizm sektéri gibi stresin ve yogun misteri iliskilerinin 6n planda oldugu alanlarda calisan baglligini
artirmaya yonelik uygulamalar gelistirilmesini gerekli kilmaktadir. Ozellikle calisanlarin psikolojik sermayelerini
destekleyici programlar (psikolojik dayaniklilik egitimleri, umut odakli mentorluk uygulamalari vb.) ve ise
uygun Kkisilik profillerini dikkate alan insan kaynaklari politikalari ile sessiz istifa egilimlerinin azaltilabilecegi
dusinulmektedir. Sonug olarak, bu ¢alismanin bulgulari hem bireysel faktérlerin hem de kurumsal midahalelerin
sessiz istifa ile micadelede butincil olarak ele alinmasi gerektigine isaret etmektedir. Elde edilen bulgular,
dnceki calismalarla genel olarak 6rtiismektedir. Ornegin disadéniikliigiin sessiz istifa ile negatif iliskisi, Ongore’nin
(2014) disadoniik bireylerin is baghhginin daha yiksek olduguna yonelik bulgulariyla uyumludur. Benzer sekilde,
psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, dayaniklilik ve 6zyeterliligin sessiz istifa egilimini azaltici etkisi, Luthans
ve Jensen (2005) ile Bliylikbese ve Aslan’in (2019) psikolojik sermayenin 6rgiitsel baglihg artirdigi yonindeki
calismalariyla paralellik gostermektedir. iyimserlik degiskeninin bazi boyutlarda beklenmeyen yénde iliski
gostermesi ise, psikolojik sermaye alt boyutlarinin sessiz istifa izerinde farklilasan etkileri olabilecegine isaret
etmektedir. Bu bulgular, literatlirde sessiz istifa ile bireysel psikolojik 6zelliklerin iliskisine dair sinirli sayida
calismayi destekler nitelikte olup, bu alandaki ampirik bosluga katki sunmaktadir.

Genel olarak kisilik ve psikolojik sermaye ile sessiz istifa arasindaki iliskilere bakildiginda, kisiligin sessiz
istifa ile cok diisiik diizeyde pozitif bir iliski gosterdigi, psikolojik sermayenin ise sessiz istifa ile glicli bir negatif
iliski icinde oldugu gorilmustar. Bu bulgular, psikolojik sermayenin galisanlarin is baghligini ve motivasyonunu
artirarak sessiz istifa egilimlerini azaltmada 6nemli bir rol oynamadigini, kisilik 6zelliklerinin ise daha sinirli bir
iliskisi olabilecegini ortaya koymaktadir. Arastirmanin sonuglarina bagh olarak turizm sektori icin gelistirilen ve
gelecekteki calismalar agisindan oneriler su sekildedir;

- Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile uyumlu gérevlerin belirlenmesi, is tatminini ve baghhg artirabilir. Ornegin,
disadonik galisanlar musteri etkilesimleri gerektiren pozisyonlarda daha basarili olabilirken, 6zdenetimliligi
yliksek bireyler organizasyon ve yonetim gorevlerinde daha etkili olabilir.

- Calisanlar arasinda agik ve giivene dayaliiletisim kanallarinin kurulmasi ve duygusal destek mekanizmalarinin
olusturulmasi, ¢alisanlarin aidiyet hissini artirarak sessiz istifayr dnlemeye yardimci olabilir.

- Esnek calisma saatleri, is-yasam dengesini destekleyici uygulamalar ve calisanlarin ihtiyaclarina yonelik
kisisellestirilmis coziimler, is tatminini artirabilir ve sessiz istifa egilimlerini azaltabilir.

- Isverenler, calisanlarin basarilarini ve katkilarini taniyan ve édiillendiren programlar olusturarak calisan
motivasyonunu artirabilir ve aidiyet hissini gliclendirebilir.

- Cahisanlarin is tatminini ve bagliligini artirmak igin diizenli olarak geri bildirim mekanizmalarinin olusturulmasi
onemlidir. Calisanlara kendilerini gelistirme firsatlari sunulmali ve kariyer yollari konusunda rehberlik
saglanmalidir.

- Gelecek arastirmalar, turizm sektorinin otesine gecgerek saglik, egitim, finans gibi farkli sektorlerde
cahisanlarin kisilik ozellikleri ve psikolojik sermaye dizeylerinin sessiz istifa egilimleri Gzerindeki etkilerini
inceleyebilir.
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- Nicel bulgulari desteklemek igin nitel arastirmalar yapilarak calisanlarin sessiz istifa egilimlerini nasil
deneyimlediklerive bu strecte hangifaktorlerin etkili oldugu tGzerine derinlemesine goriismeler gerceklestirilebilir.
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