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SESSIZ ISTIFA VE SESSIZ iSTEN CIKARMA OLCEKLERIi: TURKCEYE
UYARLAMA CALISMASI”

Liitfi SURUCU?, ilkay GULERYUZ?, Ahmet MASLAKCI*
Oz

Yonetim alaninda yasanan degisim ve gelismeler siirekli yeni kavramlarin da ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma kavramlar1 da bu sekilde ortaya ¢ikan yeni kavramlar arasinda yer almaktadir. Bu
¢aligmanin amaci, bu iki yeni kavramin nicel olarak 6l¢iilmesine imkan saglayacak bir 6lgegin Tiirk¢e uyarlanmasini
saglayarak, hem akademik hem de is diinyasina katki saglamaktir. Bu kapsamda Anand, Doll ve Ray (2023) tarafindan
gelistirilen sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olgeklerinin Tiirkgeye uyarlamasi yapilmistir. Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti (KKTC)’nde farkli sektorlerde ¢alisanlarin olusturdugu ornekleme uygulanan anket sonucunda elde
edilen veriler SPSS v25 AMOS v22 yazilimlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Gegerlik, glivenirlik, faktor analizleri ve
korelasyon analizi yapilmig ve istifa ve sessiz isten ¢ikarma 6l¢eklerinin Tiirk 6rneklem grubuna da uygulanabilecek
gegerli ve giivenilir 6lgekler oldugu sonucuna ulasilmistir. Boylece Tiirk literatiiriine sessiz istifa ve sessiz isten
¢itkarma kavramlarimin ampirik olarak 6lgiilebilecegi bir 6l¢ek kazandirildigi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Sessiz Isten Cikarma, Ol¢ek Uyarlama

JEL Kodlari: M12, M19

QUIET QUITTING AND QUIET FIRING SCALES: ADAPTATION STUDY
INTO TURKISH

Abstract

The aim of this study is to contribute to both the academic and business worlds by adapting a scale into Turkish that
will allow the quantitative measurement of these two new concepts. In this context, quite quitting and quite firing
scales developed by Anand, Doll and Ray (2023) were adapted into Turkish. The data obtained as a result of the survey
applied to a sample of employees in different sectors in the Turkish Republic of Northern Cyprus (TRNC) was analyzed
using SPSS v25 AMOS v22 software. Validity, reliability, factor analysis and correlation analysis were conducted and
it was concluded that the quite quitting and quite firing scales are valid and reliable scales that can also be applied to
the Turkish sample group. Thus, it is evaluated that the Turkish literature has been provided with a scale on which the
concepts of quite quitting and quite firing can be measured empirically.
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GIRIS

Kiiresellesme ve iletisim araglarina erisimin kolaylagsmasinin ortaya ¢ikardigi degisimlerden en ¢ok
etkilenen alanlardan birisi de siiphesiz yonetimdir. Ozellikle calisanlarin, orgiitlerin ve isverenlerin
farklilasan beklenti, ihtiyag¢ ve talepleri yonetim alaninda yeni kavram ve siireglerin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Sessiz istifa (quite quitting) ve sessiz isten ¢ikarma (quiet firing) kavramlar1 da bu etkilerden
kaynakl1 olarak son 2 yildir gerek akademik gerekse is diinyasi igerisinde duyulmaya baslanan terimler
arasinda yerini almaktadir. Baz1 arastirmalar, ortaya ¢ikan bu yeni kavramlarin en 6nemli nedeni olarak
Covid-19 pandemisini isaret etmektedir (Lu, Al Mamun, Chen, Yang ve Masukujjaman, 2023; Wu, Zhang
ve Li, 2023; Pevec, 2023; Atalay ve Dagistan, 2023). Buna gore, Covid-19 pandemisi sosyal ve ekonomik
belirsizlige yol acarak birgok insanin tizerindeki baskiy1 artirmis ve yasam tarzlari ile ¢alisma sekillerinin
yeniden diizenlenmesine neden olmustur. Bu durum, sayist her gegcen giin daha da artan calisanlarin,
isyerinde kendilerini asmak ve daha fazla calismay1 hedefleme fikri yerine kisisel yasamlarina daha fazla
enerji harcamaya istekli olduklarini da ortaya ¢ikarmistir. Mevceut literatiir ile tutarli olarak yapilan amprik
bir arastirmada Wu vd. (2023), Covid-19 salgimindan kaynaklanan ek is gorevlerinin, calisanlari is
taleplerini yerine getirmenin bir yolu olarak duygusal emege yonelmeye sevk edebilecegini, bunun da
onlarin gercek duygulariyla celisebilecegini ve dolayisiyla is kalitelerini etkileyebilecegi tespit edilmistir.
Sessiz istifa konusunda yapilan bazi aragtirmalar, bu kavramin tiikenmislik, is tatminsizligi, isten ayrilma
ve isten ayrilma niyeti ile iliskili olduguna dair kanitlar sunmaktadir (Friganovi¢, Seli¢ ve Ili¢, 2019). Bu
durum sessiz istifanin Orgiitler tarafindan istenmeyecek nitelikte bir olgu oldugunu acik¢a ortaya
koymaktadir. Brin ve Upcity (2022) isbirligiyle 2022 yilinda yapilan arastirma sonuglarina gore, KOBI
calisanlarindaki sessiz istifa yoneliminin %70 oranminda artis gosterdigi tespit edilmistir. Ayni1 arastirmaya
gore kiiglik isletme sahipleri ve insan kaynaklar1 uzmanlarinin %57'si, sessiz istifanin 2022 yilimin orta

diizeyde bir sorunu oldugunu vurgulamaktadir.

Bireylerin (igveren ve c¢alisanlar) devam eden is siireglerinin asgari diizeylerinin sorunsuz
gerceklesmesi durumunda, degisimden ¢ekinmeleri ve sorumluluk almaktan kaginmalarindan dolay1 bir¢ok
tepkiyi sessiz eylemlerle gostermektedir. Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma kavramlari da bu kapsamda
olup, isveren ile calisan arasindaki mesafenin ve potansiyel ayriligin dogrudan iletilmemesi agisindan ortak
paydada bulusmaktadirlar. Ozellikle uzaktan ¢alisma siireclerinden dolay1 yiiz yiize iletisim kuramayan
isveren ve ¢alisanlar, zamanla talep ve beklentilerini de sozli ifade etmek yerine, sessizce iginde tutarak
iletisimsizligi tercih edebilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarda yalnizca kendilerine belirtilen asgari diizeydeki
isleri yaparak, sorumluluk almaktan kaginmalarini ifade eden sessiz istifa; igverenlerde ise g¢alisanlarin
dogrudan kurumla iligkilerini yasal olarak sonlandirmak yerine onlar1 kendiliginden istifa etmeye zorlamak

olarak tanimlanan sessiz isten ¢ikarma seklinde kendisini gostermektedir (Gabelaia ve Bagociunaite, 2023).
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Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde ederek pazar igerisinde lider konumunda olmak gibi
stratejik hedeflerini gergeklestirebilmelerinin dniindeki énemli engeller olarak degerlendirilen sessiz istifa
ve sessiz isten ¢ikarma davraniglarinin 6nciil ve sonuglariin tespit edilmesi biiyiik onem tagimaktadir. Bu

acidan bakildiginda bu iki kavramin;
* Arka planim1 ve nedenlerini agiklamak,
« IKY ve orgiitsel davranistaki mevcut kavramlarla iliskisini incelemek ve

» Orgiitlerin sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarmaya neden olan davramislari tespit etmek ve 6nlemeye
yonelik uygun miidahalelerin neler olduguna dair arastirmalar yapmak, ¢alisanlar/yoneticiler ve igletmeler

icin son derece onemlidir.

Literatiir detayl olarak incelendiginde bu kavramlarin diger 6rgiitsel davranis konulartyla iliskilerinin
arastirilldig1 veya ampirik acidan ele alindig1 galismalarin yok denecek kadar az oldugu goriilmektedir.
Ozellikle ulusal literatiirde sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma konularina yonelik yapilmis bir nicel
calismanin olmadigi tespit edilmistir. Ayrica bu kavramlara yonelik ampirik ¢alisma yiiriitmek icin
gelistirilmis yeterli ve etkili bir 6lgegin de olmadig1 agiktir. Bu arastirmanin amaci, belirtilen sorunsaldan
hareketle, basta ulusal literatiirde olmak {izere sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma konularinda nicel
arastirmalarin yapilmasina olanak saglamak maksadiyla Anand vd. (2023) tarafindan gelistirilmis olan

Olcekleri Tiirkceye uyarlamaktir.
LITERATUR TARAMASI
Sessiz Istifa

Sessiz istifa kavrami ilk defa 2009 yilinda Mark Boldger tarafindan calisanlarin islerine olan asgari
bagliligin1 tanimlamak i¢in kullanilmis olup (Buscaglia, 2022), hem isletme diinyasinda hem de literatiirde
¢ok yeni terimlerden birisi konumundadir. Nitekim bir¢ok akademik ¢alisma bu kavramlarin yeniligine
vurgu yapmaktadir (Aydin ve Azizoglu, 2022; Lord, 2022; Atalay ve Dagistan, 2023). Sessiz istifa,
calisanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine getirme konusundaki sinirli taahhiitlerini ve gorev
tanimlarinda belirtilmeyen bir gérevden uzak durmalarini ifade etmektedir. Harter (2022)’e goére ABD
isglictiniin en az %50'si sessizce ayrilanlar tarafindan temsil edilmekte ve islerine bagli olmayan ¢alisanlarin
say1s1 bagl olanlarin neredeyse iki katt durumundadir. Bu durum sessiz istifa olgusunun is diinyasi ciddi

anlamda olumsuz yonde etkileyebileceginin 6nemli bir gostergesidir.
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Sessiz istifa, "kisinin tam olarak igini birakmadigi, bunun yerine sadece pozisyonundan beklenen isi,
beklenenin Otesine gegmeden yaptigi" seklinde tanmimlanmaktadir (Scheyett, 2022). Arastirmalar bu
kavramin Covid-19 pandemisinin ardindan is siireclerinde meydana gelen degisikliklerden dolay1 ortaya
ciktigin1 vurgulamaktadir (Diaz-Carri, Navajas-Romero ve Casas-Rosal, 2020; Formica ve Sfodera, 2022).
Ayrica bu arastirmalar, sessiz istifanin c¢aligsanlarin; ihtiyaglarinin karsilanmamasi, degerlerinin
kuruluslarmin degerleri ile uyumlu olmamasi ve memnuniyetlerini ve refahlarini artiran ortak bir
amaglarmin bulunmamasi gibi etkenlerin sessiz istifayr ortaya ¢ikardigini da vurgulamaktadir. Ancak
pandemi siirecinin sona ermesi bu durumu ortadan kaldirmayarak sessiz istifayi siirekli bir olgu konumuna
gelmistir (Gordon ve Sayed, 2022; Khan, Khalid, Abbas ve Khalid, 2022). Hamouche, Koritos ve
Papastathopoulos (2023) sessiz istifanin Onciillerinin yiiksek is temposu, artan miisteri taleplerinin
karsilanma cabasi, diisiik licret, duygusal emek oldugunu diisiinmektedir. Farkli bir bakis acisiyla Marks
(2023) ise sessiz istifayi, calisanlarin iglerini tamamen birakmayip mesleki hedeflerinden vazgegmelerini
tanimlamak i¢in kullanmigtir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak, orgiitsel destek eksikligi, ticret kaygilari, is
istikrarsizlig1 ve/veya diger Oncelikler nedeniyle isine yalnizca minimum g¢abay1 gosteren ¢alisanlara da

sessiz istifa edenler denilebilmektedir (Serenko, 2023).

Sessiz istifa, her zaman kurumsal iiretkenligi yavaslatmak, isyerini aksatmak veya mevcut ¢aligma
kosullarin1 protesto etmek seklinde ortaya ¢ikmayip calisanin is-yasam dengesine veya refahina oncelik
verme arzusu nedeniyle isten ve organizasyonundan psikolojik ayrilmayi ifade etmektedir (Anand vd., 2023;
Lu vd., 2023).

Yapilan detayl bir literatiir incelemesi sonucunda organizasyonlarda sessiz istifa kavrami {izerinde
onemli etkiye sahip olabilecek faktorler Sekil 1'de gosterilmektedir. Buna gore tiikkenmiglik, Covid — 19,
iletisim engelleri ve orgiitsel glivende azalma sessiz istifa ile dogrudan ve pozitif bir iligki i¢indeyken,
calisan tatmini, ig-licret dengesi mental saglik, sessiz istifa diislincesini uzaklastiran kavramlar arasinda yer

almaktadir.
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Sekil 1. Sessiz istifay1 etkileyen faktorler

Sosyal ve psikolojik
anlasmalarin ihmali

Mental saglik-
i oncelik
sirast

Is yasam

dengesi Caligma
programt Uzaktan
Kariyer calisma
gelisimindeki
eksikler .
Orgiitsel giivende
; . . azalma
Is siirecindeki
degisimler etkileyen
faktorler .
Ise anlam
Zay1f yoneticilik ve

liderlik becerileri

yiiklemek
fletisim
engelleri
Yonetim ve ¢aliganlar
arasindaki baglarin
zayifligy Is ticret
dengesi
Calisanlara deger
verilmemesi

Calisan
tatmini

Isletmeye ve
yoneticilere duyulan
kin

Motivasyon
eksikligi

Kaynak: Pevec, 2023; Lu vd., 2023; Gabelaia ve Bagociunaite, 2023 ‘den uyarlanmigtir.
Sessiz Isten Cikarma

Sessiz istifa ile birlikte anilmaya baslayan sessiz isten ¢ikarma kavramina yonelik gerek uluslararasi
gerekse ulusal literatiirde neredeyse hig bir bilimsel ¢alisma yer almamaktadir. Ozellikle bir calisan eylemi
olan sessiz istifanin ortaya ¢ikmasiyla beraber sessiz bir isveren eylemi olarak da sessiz isten ¢ikarma
kavrami da sosyal medya ve basin yayin organlarinda siklikla dile getirilmektedir. isverenin bir ¢alisanin
isine dogrudan son vermek yerine zorbalik yaparak, eksik 6deme yaparak veya kisiyi istifaya yoneltecek
haksiz muameleye maruz birakarak diismanca bir ¢alisma ortami yaratmasi durumu sessiz isten ¢ikarma
olarak tanimlanmaktadir (Anand vd., 2023). Baska bir ifadeyle sessiz isten ¢ikarma, yoneticilerin bir

calisana yeterince kocluk, destek ve kariyer gelisimi saglama konusunda basarisiz olmasi ve bunun
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sonucunda calisanin organizasyondan digar itilmesiyle sonuglanan siireci ifade etmektedir (Wigert, 2022).
Sessiz isten ¢ikarma yolunu segen isverenler, ¢alisan i¢in ¢alisma sartlarini son derece zorlagtirarak onu
kendiliginden istifa etmeye yoneltmektedir. Sessiz isten ¢ikarmanin en onemli gerekgeleri arasinda; is
sorumluluklarinda degisiklik (6rnegin, isin miktarini/kalitesini azaltmak veya artirmak), calisanlarin orgiite
gerekli destegi vermeden ve kariyer gelisimleri ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmeden siirekli artan
maliyetli taleplerde bulunmasi yer almaktadir (Anand vd., 2023). Yasadis1 igyeri suistimali olarak da ifade
edilen sessiz isten ¢ikarma, ¢ok farkli sekillerde kendini gosterebilmektedir. Bunlar arasinda; galiganlarin
izin taleplerini reddetmek, {icreti artirmadan ig ylkiinli artirmak, calisanlarin is sorunlarini ele almay1
reddetmek, diisiik performans degerlendirmelerini agiklama yapmadan kaydetmek, is vardiyasi sirasinda
molalara izin vermemek, calisanlarin ¢alisma saatleri disinda galismasini zorunlu kilmak veya bir ¢alisant
siirekli olarak aramak veya erismek gosterilebilir (Vohra, 2022). Sessiz istifada oldugu gibi sessiz isten

¢ikarma kavrami da Covid 19 ile birlikte yayginlasmistir (Galvin, 2022).

Sessiz isten ¢ikarma, isveren ile calisan arasindaki mesafenin ve potansiyel ayriligin dogrudan
iletilmemesi acisindan sessiz istifaya benzemektedir. Ayrica, sosyal medyada su anda popiiler terimler
olmalar1 ve iyi bilinen diger orgiitsel uygulamalara ¢ok benzemeleri bakimindan da ortak noktalar
bulunmaktadir. Ancak sessiz isten ¢ikarma, igveren odakli bir davranis olmasi nedeniyle sessiz istifadan

farklidir (Anand vd., 2023).

Ekonomik olumsuzluklar, kurumlardaki artan personel sayisinin beraberinde getirdigi calisanlar
arasindaki hosnutsuzluklar, yine kurumlarin kidem tazminat1 ve diger personel giderlerinden kagcmaya
caligmalar1 da sessiz isten ¢ikarmaya davet ¢ikarmaktadir (Wells, 2022). Sessiz isten ¢ikarma uygulamast
genellikle diisiik performans gosteren calisanlart ve etik olmayan isyeri uygulamalarina karsi konusan
ihbarcilart hedef almaktadir (Khan, 2022). Kisaca sessiz isten ¢ikarma kavrami, bireylerin igyerinden

ayrilmasini saglayacak durumlar yaratmak ile ilgilidir.
Sessiz Istifa ve Sessiz Isten Cilkarmanin Kuramsal Temelleri

Sessiz istifa ve ozellikle sessiz isten ¢ikarmanin oldukg¢a yeni bir kavram olmalarindan dolay1, bu
kavramlara yonelik yapilan teorik caligmalar heniiz emekle asamasindadir. Nicel arastirmalar ise yok
denecek kadar azdir. Bunun temel nedenleri arasinda, bu kavramlarin Ol¢lilmesine olanak saglayan
Olgeklerin yeni gelistirilmis olmasi ve kavramlarin dayandigi kuramsal alt yapinin eksik olmasi yer
almaktadir. Asagida sessiz istifa ve sessiz igten ¢ikarma kavramlarina yonelik yapilan ¢aligmalarda

aragtirmacilara rehberlik edebilecegi degerlendirilen teorilere yer verilmistir.
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Sosyal etkilesim teorisi: Y onetim, sosyoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda genis bir yelpazeye sahip
olan sosyal etkilesim teorisi, iki tarafin (¢alisan-igveren) etkilesiminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan sosyal
davranislardaki fayda-maliyet iliskisine odaklanmaktadir. Kisaca, calisanlar ve isverenleri arasindaki
iligkiyi inceleyen sosyal etkilesim teorisi, tazminat ve taninma gibi faydalar karsiliginda ¢aba ve sadakat
aligveriginin oldugunu oOne siirmektedir. Bu kurama gore taraflar sosyal iligkiye fayda saglama ve
odiillendirilme beklentisiyle girmekte, bu motivasyonla iliskiyi siirdiirmektedirler. Ozellikle ¢alisanlar ve
igverenleri arasindaki iligkinin resmi bir is sdzlesmesine dayanmadigi ve kati ¢izgilerle belirlenmis bir
kurallar toplulugunun olmadig1 durumlarda sosyal etkilesim konusunun énemi goriilebilmektedir. Bu tiir
durumlarda calisanlar1 sessiz istifaya stiriikleyen konularin basinda calisan ile igveren arasindaki sosyal
etkilesim diizeyi kendini gostermektedir. Bu yilizden sessiz istifa kavramini anlamak, ortaya cikarmak,
nedenlerini tespit edebilmek ve miidahale tarzlarini belirleyebilmek i¢in kullanilabilecek en Snemli

kuramlarin basinda sosyal etkilesim teorisi gelmektedir (Hamouche vd., 2023).

Sosyal etkilesim teorisi, isyerindeki calisanlarin davraniglarini anlamak icin kullanilan en etkili
kavramsal paradigmalardan biridir. Buna gore, isverenler ¢alisanlarinin refahina 6ncelik verdiginde, bu
durum olumlu sosyal degisim iliskilerinin gelismesine yol agar ve karsilikli olarak faydali sonuclar dogurur.
Bu iligkiler calisanlar arasinda verimli i davranislarina ve olumlu tutumlara yol agmaktadir. Bu noktada
algilanan orgiitsel destekten bahsetmek gerekmektedir. Olumlu bir kurumsal destegin avantajlar1 genellikle
karsihikli olarak degerlendirilmektedir. Ornegin bir galisan, isverenini destekleyici olarak algiladiginda,
olumlu eylemlerle karsilik verme olasiligi daha yiiksek olacaktir. Calisanlar, isverenin destegi karsiliginda
orgiite olan bagliliklarini degistirme egilimindedirler (Blau, 1964; Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch
ve Rhoades, 2001). Yiiksek baglilik ise yiiksek is performansini beraberinde getirerek, is tatmini saglamakta
ve calisanlarin resmi is sozlesmelerinde belirtilenden daha fazla sorumluluk iistlenmelerinde etkili
olmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sonug olarak bu durum, ¢alisanlarin sessiz istifa siirecinden

kacinmalarina imkan tanimaktadir.

Kaynaklarin korunmasi teorisi: Bu kuram temelinde bireylerin kaynaklarini (deger verdikleri kisisel
ozellikler, kosullar ve enerjiler) elde etmek, korumak ve siirdiirmek icin ¢abaladiklarini 6ne siirmektedir.
Bu baglamda, bir kaynak kaybinin (6rnegin is ve kisisel yasam arasindaki denge), olusturulabilecegi stres
diizeyi nedeniyle saglik kaynaklar1 gibi bir dizi kaynak kaybina (6rnegin duygusal tiikenme) daha neden
olabilmektedir. Bu durum c¢alisanin is tatminini etkileyerek davranis degisikligine (sessiz istifa vb.) yol
acmaktadir. Bu perspektiften bakildiginda kaynaklarin korunmasi teorisi sessiz istifaya yol acan psikolojik
stireclerin degerlendirilmesine rehberlik ederek bunlar isyerindeki tiikenmislik gibi zihinsel saglik

sorunlartyla iligkilendirebilmektedir. Ayrica aragtirmacilarin, sessiz istifa edenleri karakterize eden
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psikolojik kopuklukla iliskili risk faktorlerini (talepleri) belirlemelerine ve zayiflatici faktorleri (kaynaklart)
kesfetmelerine de yardimci olmaktadir (Hamouche vd., 2023). Sonug olarak, bu teori sessiz istifay1 tesvik
eden faktdrleri (talepleri) iceren organizasyonel miidahalelere rehberlik etmektedir. Ayni zamanda bu teori,
ozerklik, is arkadaglar1 ve yonetici destegi gibi is kaynaklartyla ilgili yapilarin diizenleyici roliiniin
aragtirllmasina ve sessiz istifanin kurumsal performans, verimlilik gibi kurumsal sonuglar tizerindeki

etkilerinin incelenmesine de yardimci olmaktadir.

Is talepleri-kaynaklar teorisi: is Talepleri-Kaynaklar (JD-R) teorisi baslangicta biiyiiyen bir sorun
olan tiilkenmigligi agiklamak i¢in bir model olarak gelistirilmistir (Demerouti ve Bakker, 2023). Bu modelde
is talepleri, “isin siirekli fiziksel veya zihinsel ¢caba gerektiren ve dolayisiyla belirli fizyolojik ve psikolojik
maliyetlerle iligskilendirilen fiziksel, sosyal veya organizasyonel yonlerini” ifade etmektedir. Modeldeki is
kaynaklari ise, “is hedeflerine ulasmada islevsel olmak, fizyolojik ve psikolojik maliyetlere bagl olarak is
taleplerini azaltmak ve kisisel bliylimeyi ve gelismeyi tesvik etmek gibi fiziksel, psikolojik ve sosyal
orgiitsel yonleri” ifade etmektedir. Bu noktadan yola ¢ikildiginda, asir1 is taleplerinin tiikenmeyi 6ngordiigii
ve is kaynaklar eksikliginin isten ayrilmay1 6ngordiigii vurgulanmaktadir. Buna gore ise baglilik literatiirii
ve ampirik bulgular yoluyla 6nerilen miidahaleler, bagli hissetmeyen ¢alisanlar i¢in her zaman ideal veya
uygulanabilir olamamaktadir. Bu da s Talepleri-Kaynaklar Teorisini ve onun miidahale onerilerini, sessiz
istifa edenlere uygulama i¢in iyi bir alternatif haline getirmektedir (Keane, 2023). Ayrica daha 6nce yapilan
sessiz istifanin iki temel taniminm her birinin Is Talepleri-Kaynaklar Teorisine uyum sagladigi da
goriilmektedir. Yani bir ¢alisan, isinin taleplerinin, is ve is dis1 yasam alanlar1 arasindaki dengeyi bozdugunu
hissediyorsa, kendini sessiz istifa edenlerin ¢ogunda oldugu gibi, bu engelleyici talepleri azaltarak is yapma
girisimlerinde bulunabilmektedir. Is talepleri-kaynaklar teorisine sessiz isten c¢ikarma acisindan
bakildiginda, isverenlerin ¢alisan beklenti ve taleplerini fazla ve yersiz oldugunu algilama durumunda
ortaya ¢ikma tehlikesi bulunmaktadir. isletmelerin karlilik kaygisi agisindan bakildiginda ise ¢alisanlarin
asgari beklentilerinin bile igverenlerde talep kaynak dengesini bozacagi diisiincesiyle sessiz isten ¢ikarma
siirecine girebilecegi degerlendirilmektedir. Bu yiizden teorinin etkin olarak kullanimi sessiz istifa ve sessiz
isten ¢ikarma kavramlarinin yaratacagi olumsuzluklari 6nleyebilecegi, bu konuda galisan ve isverenin

davranislarinin yoniine rehberlik edebilecegi degerlendirilmektedir.

Esitlik teorisi: Adams (1965) tarafindan gelistirilen esitlik teorisi, bireyin motivasyonu, harcadig
caba (I -girdi) ve elde ettigi sonucun (O - ¢ikt1) igyerindeki diger bireylerin ¢aba ve sonuglariyla
karsilagtirilmasina dayanmaktadir. Bu karsilastirmada esitsizlik durumu ortaya ¢ikarsa birey motivasyon
kayb1 yasamaktadir. Caliganin orgiite verdigi emek, zaman ve fedakarligin karsiliginda aldigi maasin

yetersiz oldugunu, ¢aligma kosullarinin, sosyal haklarm, yan haklarin ve kendisine verilen degerin yetersiz
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oldugunu algilamasi, esitsizlik gerginligine ve dengesizlige yol a¢maktadir. Esitsizlik gerilimi,
motivasyonun diismesine neden olarak ¢alisani mutsuz etmektedir. Zamanla birey, bu esitsizlik gerilimini
ortadan kaldirmak i¢in ya igini yapma c¢abasini azaltmakta ya da daha fazla sonug (6rnegin iicret artisi, terfi,
statii) talep etmektedir (Smyth, Cortis ve Powell, 2021). Ornegin, ¢alisanlar organizasyonlarinda yeterince
odiillendirilmediklerini diistindiiklerinde, daha yavas calismakta, kararlara katilma konusunda isteksiz
olmakta, daha az Oneri getirmekte, terfi ve kariyerlerinde ilerlemek i¢in daha az ¢aba harcamakta ve is
hayatinda daha az zahmetsiz ve dikkatsiz ¢alismaktadirlar. Esitsizlik gerilimini azaltmak amaciyla islerine
ve Orgiite olan baglliklarini azaltmak, bir ¢alisanin sessiz istifa siirecindeki davranislarina benzemektedir
(Atalay ve Dagistan, 2023). Bir igveren eylemi olan sessiz isten ¢ikarma perspektifinden bakildiginda ise
esitlik teorisi; isverenlerin tiim calisanlara esit davranip davranmadiklarini sorgulatarak daha adil
davranilmasi yoniinde ¢ikarimlarda bulunabilmektedir. Ayrica daha 6nce bahsedilen esitsizlik geriliminin

azaltilmasi agisindan da bu ¢ikarimlar 6rgiitler icin oldukga faydali olmaktadir.

Herzberg'in cift faktor teorisi: Cift faktor teorisinde calisanlarin ihtiyaglarinin hijyen faktorleri ve
motive edici faktorler olmak {izere iki ana gruba ayrilabilecegi ifade edilmektedir. Hijyen faktorleri (iicret,
0zliik haklar1, calisma kosullari, is giivenligi denetim ve yonetim vb.), bir organizasyonda belirli bir diizeyde
is tatmininin saglanmasi i¢in bulunmasi gereken minimum faktorler olarak tanimlanirken, motivasyon
faktorleri, calisanlarin motivasyonunda 6nemli bir rol oynayan etkenleri (kariyerde ilerleme firsatlari, is
tatmini, mesleki gelisim, statii kazanma, basarinin taninmasi, sorumluluk alma vb.) ifade etmektedir.
Orgiitte hem motive edici faktdrler hem de hijyen faktorleri meveut oldugunda, ¢alisanlarin kisisel basari
duygusu hissetmeleri ve islerinde motive olmalar1 daha olasidir (Herzberg, 1966). Tersi durumda ise, bu
iki grup faktorlerin eksikligi veya yetersizligi isyerinde olumsuzluklara yol agmakta ve oérgiitlerde sessiz
istifa olgusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bununla birlikte ¢alisanlarin motive olmamasindan kaynakli olumsuz
performans sergilemeleri, igverenler agisindan onlarin ilk anda dogrudan yasal olarak isten gikarilmadan

sessiz isten ¢ikarma uygulamalarina maruz kalmalarina da sebep olabilmektedir (Hamouche vd., 2023).

Beklenti teorisi: Calisanlarin beklenti i¢inde olduklar1 ve degeri yiiksek sonuglar karsisinda motive
oldugunu vurgulayan beklenti teorisi (Porter ve Lawler, 1968), orgiitiin ¢alisanlarin deger atfettigi ddiilleri
dagitmas1 ve verilecek ddiilleri standart olarak dagitmak yerine bireysellestirmesine vurgu yapmaktadir.
Boylece calisanlarin motivasyonlarim kaybedip sessiz istifa siirecine girmelerini 6nlemek i¢in etkili insan
kaynaklar1 sistemlerinin kurulmasi, etkili liderlik becerilerinin 6n planda tutulmasi, orgiitsel adaletin
saglanmasi ve calisanlarin deger verecegi ddiillerin dagitilmasi Onem tasimaktadir. Diger taraftan

bakildiginda, sessiz isten ¢ikarmanin tamiminda da belirtildigi gibi, ¢alisanlarin sebepsiz artan yiiksek
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maliyetli beklentilerinin ortaya ¢ikmasi da sessiz isten ¢ikarma olgusuna yonelik belirtileri ortaya

cikarabilmektedir.
YONTEM
Sessiz Istifa ve Sessiz Isten Cikarma Olgegi

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma olgekleri 2023 yilinda Anand vd. (2023) tarafindan “Drowning
in silence: a scale development and validation of quiet quitting and quiet firing” baslikli calismada
cogunlugu 26-20 yas araliginda olan 264 calisan lizerinde uygulanarak gelistirilmistir. Arastirmacilar sosyal
medya platformlarinda yeni kavramlar olarak ortaya ¢ikan ve ardindan gerek sosyal medya gerekse
geleneksel medyada siklikla tekrarlanan bu kavrama yonelik nicel arastirmalarin yapilabilmesi i¢in dlgek
gelistirme calismas1 yapmislardir. Arastirmacilar dlgek olusturulurken uzun dlgeklerin arastirma ve saha
ortamlarinda pratik sorunlar yaratabilecegini degerlendirdiklerinden, madde gelistirme sirasinda maddelerin
kisalig1 ve netligine dikkat etmislerdir. Bu perspektiften yapilan calismada sessiz istifa ve sessiz isten
cikarma oOlgekleri 7°ser ifadeden olusturulmustur. Calismada ifadelere verilen yanitlar 1'den (Kesinlikle

Katilmiyorum) 5'e (Tamamen Katiliyorum) kadar derecelendirilmistir.

Arastirmacilar yaptiklar analizlerde sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma 6lgeklerinin iyi psikometrik
ozelliklere sahip oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica sessiz istifa 6lgeginin Cronbach's alfas1 0,829, sessiz
isten ¢ikarma olgeginin Cronbach's alfast 0,876 olarak tespit edilirken birlesik giivenirlik degerlerinin ise
sessiz istifa 6l¢egi icin 0,871, sessiz isten ¢ikarma Slgegi i¢in 0,885 oldugu tespit edilmistir. Her iki lgek
de tek boyutludur. Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Glgeklerinden alinabilecek puanlar 7 ila 35 arasinda
degismektedir. Olgekten alinan puan arttikca katilimcin sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma algilarinin da

arttig1 degerlendirilmektedir.
Prosediir

Arastirma icin 6ncelikle gerekli etik kurallar gdzetilerek gerekli izinler alinmustir. ilk asamada dlgegi
gelistiren yazarlardan olan Amitabh Anand ile iletisime gecilmis ve c¢alismasinda kullandiklar1 6lgekleri
Tirkceye uyarlayarak, gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapmak istedigimizi belirten bir elektronik ileti

gonderilmistir. Etik izinler alindiktan sonra anket formu hazirlanma asamasina gegilmistir.
Ceviri ve On Test

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma olgekleri Ingilizce olarak gelistirilen dlgeklerdir. Anket formu

Tiirkge olarak hazirlanacag igin oncelikle Ingilizceden Tiirkgeye geviri galigmasi yapilmustir. Ceviri
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calismasinda ge¢cmis arastirmacilar tarafindan da siklikla kullanilan ve literatiirde halen popiilaritesi devam
eden ¢eviri yontemi kullamilmistir. Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafindan 6nerilen bu yontem 5
asamalidir. {1k asamada Yonetim ve Strateji alaninda dogent unvanma sahip 3 akademisyen tarafindan
Ingilizceden Tiirkceye ceviri yapilmistir. Yapilan bu geviriler yurt disinda egitim alan farkli 2 akademisyen
tarafindan (1 Dr. ve 1 Dog.) tekrar Ingilizceye gevrilmistir. Her iki ¢eviride biitiinliik saglanana kadar bu
islem devam etmis ve sonunda ¢eviri islemi tamamlanmistir. Yapilan ceviriler Tiirk Dili ve Edebiyati

konusunda uzman iki akademisyenin (1 Dog. ve 1 Dr.) goriisii alinarak ¢eviri islemi sonlandirilmagtir.

Ana 6rnekleme anket uygulamasi yapmadan once lgekte yer alan ifadelerin katilimcilar tarafindan
dogru anlagilacagindan emin olmak i¢in kiiciik bir ornekleme anket uygulanmistir (n=29). Anket
uygulamasindan sonra katilimeilar ile goriisiilmiis ve maddelerin netligi, okunabilirligi teyit edilmis ve
anlagilmayan ifadenin olmadigini anlagilmigtir. Bdylelikle ana kiitle iizerinde anket yapilmasina karar

verilmistir.
Arastirma Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini KKTC’deki farkli sektorlerde ve farkli diizeylerde (bilisim, otel hizmetleri,
iiretim, konfeksiyon vb.) calisan isgdrenler olusturmaktadir. Arastirma evreni tercih edilirken ulagim ve
maliyet kolayligi dikkate alinmigtir. Kapsamli bir literatiir incelemesi yapildiginda o6lcek uyarlama
caligmalarinda evren secilirken KKTC’deki calisanlarin da tercih edildigi goriilmektedir (Siiriicii ve
Maslake1, 202; Siriicii vd., 2022; Siiriicii ve Maslakei, 2021). Gegmis 6lgek uyarlama galigmalariyla paralel
olarak arastirmadaki veriler KKTC’deki calisan isgorenlerden elde edilmistir. Orneklem grubunun
belirlenmesi siirecinde ise anket uygulamasi yapilabilmesi i¢in Oncelikle yoneticiler ile goriisiilmiistiir.
Yapilan goriismede arastirma hakkinda bilgiler sunulmus ve arastirma yapilabilmesi i¢in miisaade

istenmistir. Alinan miisaadeden sonra katilimecilara anket uygulamasi yapilmistir.

Kolayda o6rneklem metodu ile belirlenen katilimcilara 400 anket formu dagitilmistir. Arastirma
sonucunda 325 anket verisinin elde edildigi tespit edilmistir. Elde edilen anketler incelendiginde ise 26’in
bos oldugu, 14’liniin ise hatali dolduruldugu tespit edilmistir. Bos ve hatali olan anketler arastirmadan
cikarilmistir. Analiz i¢in kullanilan nihai 6rneklem bityiikliigii 285°dir. Elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin

aragtirma icin yeterli olacagim degerlendirilmektedir (Siiriicti, Sesen ve Maslakei, 2023).

Arastirmaya katilan katilimcilarin 152’si kadin, 133’1 erkektir. Bu katilimeilarin 32’si 30 yas altinda,
130’u 30-44 yas araliginda, 98’1 45-60 yas araliginda 25’1 ise 60 yas iistiindedir. 65 katilimc1 Onlisans ve

alt1 egitim seviyesine sahip iken, 201 katilimei lisans ve 19 katilimci lisans iistii egitim seviyesine sahiptir.
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Tiim katilimcilara oncelikle arastirmanin amaci anlatilmis ve gizliligin korunacagi konusunda
giivence verilmistir. Calisma ortamindan kaynakli biligsel yorgunlugun yam sira amir/yoneticilerin
cevaplara ulasabilecegi endisesi ile katilimcilarin ankette yer alan ifadelere yanli cevap verme ihtimalini
ortadan kaldirabilmek i¢in anketler kapali zarflarda katilimcilara teslim edilmis yine kapali zarflarda teslim
alinmistir. Boylelikle yanliligi engelleyerek katilimcilarin ankette yer alan ifadelere saglikli cevaplar

verebilmesi saglanmistir.

Bu ¢alisma i¢in Diinya Barig Universitesi Etik Kurulunun 17.07.2023 tarihli ve WPU-ETK-2023-6

nolu karari ile etik kurul onay1 alinmustir.
Veri Analizi

Analizleri yiiriitmek icin istatistiksel yazilim programlarindan SPSS v25 ve AMOS v22
kullanilmistir. Analizlerde oncelikle sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma dlgeklerinde yer alan ifadelere ait
tanimlayici istatistiksel degerler kontrol edilmistir. Daha sonrasinda ise dl¢eklerin gegerlik ve giivenirligine
yonelik analizler yapilmistir. Gegerliligin tespitinde dilsel gecerlik, nomolojik gecerlilik, yap1 gecerligi ve
yakinsak gecerlilikleri kontrol edilmistir. Gilivenirliginin tespitinde birlesik giivenirlik ve i¢ tutarlilik
(Cronbach Alfa) degerleri kontrol edilmis, sonrasinda zamana kars1 duyarliligini belirlemek i¢in test tekrar

test yapilmistir.
Gegerlilik

Dilsel Gegerlilik: Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma 6l¢eklerinin dilsel gegerliligini test etmek igin
Hambleton ve Bollwark (1991) tarafindan 6nerilen yontem kullanilmistir. Hambleton ve Bollwark’a (1991)
gore uyarlamasi yapilan o6lgegin dilsel gegerliliginin teyit edilmesi igin Glgegin yerel dildeki formu ile
orijinal formunun her iki dile de hakim ayni 6rnekleme uygulanmasi ve olgekler arasindaki korelasyon
katsayisinin 0,8 ve ilizerinde olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda 46 kisilik 6rneklem gurubuna 15 giin ara
ile dnce dlgeklerin orijinal formu daha sonrasinda da Tiirk¢e formu uygulanmigtir. Elde edilen veriler ile
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analizde sessiz istifa 6l¢eginin orijinal formu ile Tiirk¢esi arasindaki
korelasyon katsayisinin 0,912 oldugu, sessiz isten ¢ikarma 6lgeginin orijinal formu ile Tiirkgesi arasindaki
korelasyon katsayisinin 0,908 oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular ¢eviri ve uyarlama ¢alismasi yapilan

sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olgeklerin dilsel gegerliliklerin oldugu dogrulamaktadir.

Nomolojik Gegerlilik: Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma dlgeklerinin nomolojik gecerliligini test
etmek i¢in Peter (1981) tarafindan onerilen yontem kullanilmistir. Peter’e (1981) gore uyarlamasi yapilan

6lcegin nomolojik gecerliligi, ana faktor (yani sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma) ile teorik olarak baglantili
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diger faktorler arasindaki iliskilerin ampirik olarak dogrulanmasiyla dogrulanabilmektedir. Benzer sekilde
Arasli, Altinay ve Arici’da (2020) nomolojik gecerliligi degerlendirmek i¢in ana faktdr (yani sessiz istifa
ve sessiz isten ¢gikarma) ile yapinin sonuglari arasindaki baglantinin incelenmesi fikrini desteklemektedir.
Bu ¢alismada, sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olgeklerini gelistiren Anand vd. (2023) ¢alismalartyla
tutarli olarak nomolojik gegerlilik i¢in sosyal destegin, ayrimciligin ve yalmzlhigin, sessiz istifa ve sessiz
isten ¢ikarma ile nasil iliskili olduguna odaklanilmistir. Tablo 1’de gosterildigi gibi sonuglar, sessiz istifa
ve sessiz isten ¢ikarma ile sonug degiskenleri (yani sosyal destek, ayrimcilik ve yalnizlik) arasinda anlamli

bir korelasyon oldugunu gostermektedir. Bu da 6l¢cegin nomolojik gegerliligini dogrulamaktadir.

Tablo 1. Korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5.
1. Sessiz Istifa 1
2. Sessiz Isten Cikarma 0,485** 1
3. Sosyal Destek -0,302** -0,217** 1
4. Ayrimcilik 0,619** 0,522** -0,197** 1
5. Yalmzlik 0,401** 0,441** -0,433** 0,513** 1

Yapisal gegerlilik: Uyarlama siirecinde sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma 6lgeklerinin boyutlarina
iligkin bir 6ngdrii olmamasi nedeniyle yap1 gegerliligi teyit etmek icin once kesfedici faktor analizi daha
sonrasinda ise dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Dogan, Soysal ve Karaman (2017) boylesi bir
durumda 6nce kesfedici faktor analizi uygulanip, kesfedici faktor analizi ile kesfedilen modelin dogrulayict
faktor analizi ile test edilmesi kuramsal saglamligi yakalama bakimindan mantikli goriildiiglini
belirtmetedir. Bu goriis ile tutarli olarak Schmitt (2011) ayn1 veriye 6nce AFA uygulayarak elde edilen
yapiy1 dogrulamak i¢in DFA uygulamistir.

Kesfedici faktor analizi: Kesfedici faktor analizinin (KFA) temel amaci dlgekte yer alan ifadeleri
inceleyerek ilgili 6lgegi en iyi agiklayan ifadeleri belirlemek ve bu ifadelerin acgikladigi faktorleri tespit
etmektedir (Siiriicli, Sesen ve Maslakgi, 2023). Yapilan KFA analizinde literatiirde siklikla tercih edilen
temel bilesenler yontemi ve varimaks dondiirme ekseni tercih edilmistir. Ayrica 6zdegeri 1’den biiyiik
olanlarin bir faktor olusturmasi saglanmistir. Boylelikle faktor yapilarimin daha saglikli olusturulmasina
imkan sunulmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin KFA i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ile

verilerin KFA igin uygunlugu ise Bartlett kiiresellik test sonuglarina gére belirlenmistir.

Yapilan analizlerde sessiz istifa 6l¢egi icin KMO degerinin 0,901, Bartlett kiiresellik test sonuglarimin

da anlamli (Chi-square/df=3,037, p<0,001) oldugu, sessiz isten ¢ikarma 6l¢egi icin KMO degerinin 0,900,
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Bartlett kiiresellik test sonuglarinin da anlamli (X2=1443,525, df=21, p<0,001) oldugu tespit edilmistir.
Elde edilen bu bulgular verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu ve Orneklem biiyiikliigiin yeterli
olduguna isaret etmektedir (Siiriici vd., 2023). KFA’ne yonelik bulgular Tablo 2’ ve Tablo 3’te

sunulmustur.

Tablo 2: Kesfedici faktor analizi (Sessiz istifa 6lgegi)

Sira . Faktor
NU. Ifade Ort. Sh. Yiikii

Fazla mesai iicreti verilmedigi siirece mesai sonrasinda ¢alismaktan

1 3,173 1,541 0,633
kaginirim.

2 Isten kovulmayacak kadar asgari diizeyde ¢aligirim. 2,010 1,411 0,724

3 Is yerm3de k?n(}n{n gelistirmek ve yiikselmek i¢in yeterli firsatlar 2747 1343 0823
olmadigini diisiiniiyorum.

4 Yaptigim isin anlamsiz oldugunu diistiniiyorum. 2533 1435 0,872

5 T‘(‘)p}ar}tllara katilma konusunda yeterli motivasyonumun olmadigini 3038 1399 0791
diistiniiyorum.

6 Isime ilave katki sunmak i¢in hevesli olmadigimi diistiniiyorum. 2,571 1,389 0,856

7 Isverenimin beni umursamasi yada umursamasinin benim i¢in bir 2889 1433 0843

anlami olmadigim diigiiniiyorum.

X?=1153,641 df=21, p<0,001

Tablo 3: Kesfedici faktor analizi (Sessiz isten ¢ikarma dlgegi)

Sira . Faktor
NU. Ifade Ort. Sh. Yiikii
1 Y oneticim/amirim basimi isten kaldirmama miisaade etmemektedir 2,621 1,429 0,722
5 Yénetlclm/amlrlm is yiikiimii artirmakta ancak ticretimde herhangi 2032 1413 0789
bir artis yapmamaktadir
Y Oneticim/amirim mesai saatleri disinda da ¢alismamu talep
3 etmektedir. 2,278 1,401 0,773
4 Yoneticim/amirim is ve sosyal faaliyetlerle ilgili konularda beni 2263 1386 0845
dislamaktadir.
5  Yoneticim/amirim ise olan katilarima saygi duymamaktadir. 2,373 1,438 0,886
6  Yoneticim/amirim is performansimi yeterince takdir etmemektedir. 2,581 1,438 0,889
7 Y 6neticim/amirim kisisel gelisim ve kariyer planimi 2649 1422 0873

umursamaktadir.
X2= 1443525, df=21, p<0,001
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Tablo 2 ve 3’teki sonuglar incelendiginde sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Glgeklerinin orijinal
formuna uygun olarak tek faktorlii (6zdegeri>1) bir yapida oldugunu (Sekil 2 ile desteklenmektedir), sessiz
istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olcekleri i¢in tiim maddelerin sirasiyla amaclanan faktorlerine uygun sekilde
yiiklendigi goriilmektedir. Ayrica sessiz istifa 0lgeginde varyansin %63,304's1 agiklanirken, sessiz isten

¢ikarma Olceginde %68,460'm1 agiklanmistir.

Sessiz istifa 6lgegindeki ifadelerin faktor yiikleri 0,633 ile 0,872 arasinda degistigi, sessiz isten

¢ikarma Olcegindeki ifadelerin ise 0,722 ile 0,889 arasinda oldugu goriilmektedir.

Sekil 2: Yamag serpinti grafigi

Sessiz istifa Sessiz isten ¢ikarma

Scree Plot Scree Plot

Eigenvalue
Eigenvalue

1 2 3 4 5 6 1 1 2 3 4

Component Number Component Number

Bu bulgular tiim ifadelere ait faktor yiiklerin 0,633°{in {izerinde oldugunu gostermektedir. Bu da
faktor yiikleri konusunda aligilagelmis kesme noktasi olan 0,4’iin olduke¢a iizerindedir (Bagozzi ve Yi,

1988).

Sekil 2’de gosterilen Yamag Serpinti Grafigi KFA analiz sonuglarini destekler nitelikte (6zdegeri>1)
sessiz istifa ve sessiz igten ¢ikarma Slgeklerinin orijinal formuna uygun olarak tek faktorlii (6zdegeri>1) bir

yapida oldugunu dogrulamaktadir.

Dogrulayict faktor analizi: Siriict vd. (2023) 6nceden gegerliligi test edilen 6lgeklerin yapisal olarak
uygunlugunun kontrol edilmesi gerektigine vurgu yapmaktadir. Bu kapsamda sessiz istifa ve sessiz isten
cikarma Olgeklerin yapisal olarak uygunlugunu test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir.
DFA’da hangi uyum indekslerinin kullanilacagia yonelik goriis birligi olmamakla birlikte, her uyum

indekslerinin farkli giiclii ve zay1f taraflarinin oldugu, bu nedenle de farkli uyum indeks degerlerinin bir
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arada degerlendirilmesi gerektigine vurgu yapilmaktadir (Striicii vd., 2023). Yapilan bu aragtirmada ki-
kare degerinin serbestlik derecesine oranim ifade eden CMIN/df degerleri, Karsilastirmali Uyum Indeksi
(CFI), Uyum lyiligi indeksi (GFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI), Bentler-Bonett
Normlandirilmamis Uyum indeksi (TLI) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) degerleri
birlikte degerlendirilmistir. Literatiir CFI, GFI, NFI ve TLI degerlerinin 0,9 ve {izerinde olmasi, CMIN/df
degerinin 5’den kiiciik ve RMSEA degerinin ise 0,06 ile 0,08 arasindaki olmasinin kabul edilen degerler
oldugunu belirtmektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Kline, 2014; Siiriicii vd., 2023).

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olgekleri igin yapilan DFA diyagramlar asagida sunulmustur:
Sekil 3: Dogrulayici faktor analizi (Path diagrami)

Yapilan DFA analiz sonuglar1 sessiz istifa oOlcegi icin; CMIN/df=3,037 (39,479/13=3,037),
CFI=0,977, GFI=0,962, NFI=0,966, TLI=0,963 ve RMSEA=0,075 oldugunu gostermektedir. sessiz isten
cikarma Olgegi i¢in ise; CMIN/df=4,596 (55,153/12=4,596), CFI1=0,973, GFI=0,951, NFI=0,962,
TLI1=0,948, RMSEA=0,076 oldugunu tespit edilmistir.

Bu bulgular her iki 6l¢egin uyum iyiligi indekslerinin kabul edilebilir seviyede oldugunu ve iyi uyum
indekslerine sahip oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Kline, 2014; Siiriicii vd., 2023).
Sonug olarak yapilan DFA analizi sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olgeklerinin tek boyutlu yapisini

dogrulamaktadir.

Yakinsak gecerlilik: Istatistikciler yapisal gegerliligin yam sira yakinsak gecerliliginin de test
edilmesini 6nermektedirler (Meydan ve Sesen, 2011; Siiriici ve Maslakei, 2020; Siiriicii vd., 2023). Bu
nedenle aragtirmada saglikli sonuglar elde edebilmek icin sessiz istifa ve sessiz isten ¢gikarma dlgeklerinin
yakinsak gegerliligi de kontrol edilmistir. Fornell ve Larcker (1981) ortalama agiklanan varyans (AVE)
degerinin 0,5’den biiyliik olmasi ve AVE’nin birlesik giivenirlik degerinden kiiciik bir deger almasi
durumunda yakinsak gegerlilikten s6z edilebilecegini belirtmektedir. Bu goriisii destekler nitelikte Cheung
ve Wang (2017), AVE degerlerinin 0,5’den biilylik olmasinin yakinsak gecerliligin varligindan s6z

edebilmek i¢in yeterli oldugunu diisiinmektedir.

Yapilan analizlerde sessiz istifa 6l¢ceginin AVE degerinin 0,583, birlesik giivenirlik degerinin 0,905
oldugunu, sessiz isten ¢ikarma oOlcegi icin ise AVE degerinin 0,621, birlesik giivenirlik degerinin 0,918
oldugunu gostermektedir (Tablo 4). Elde edilen bu bulgular sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma 6lgeklerinin

yakinsak gegerliliginin oldugunu dogrulamaktadir.
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Giivenirlik

Tiirk¢eye uyarlama caligmasi yapilan sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma dlgeklerinin gegerliliginin
tespit edilmesinden sonra giivenirlikleri kontrol edilmis. Bu maksatla dncelikle i¢ tutarliliklar1 (Cronbach
Alfa), birlesik giivenirlik degerleri (Cr) ve zamana kars: tutarliliklar (test tekrar test) kontrol edilmistir.
Elde edilen bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Giivenirlik analiz sonuglari

Cronbach Bilesik Giivenirlik Test-Tekrar Test

Sira Nu. . AVE

tra Alfa (a) Testi (Cr) Kolerasyonu (r)
Sessiz Istifa 0,900 0,905 0,877 0,583
Sessiz Isten Cikarma 0,922 0,918 0,856 0,621

Tablo 4 incelendiginde sessiz istifa 6l¢egi igin Cronbach Alfa degerinin 0,900 ve bilesik giivenirlik
degerinin 0,905 oldugu, sessiz isten ¢ikarma 6l¢egi icin ise Cronbach Alfa degeri 0,922 ve bilesik giivenirlik
degerinin 0,918 oldugu goriilmektedir. Bu degerler minimum alt esik degeri olan 0,70’in 6énemli Slgiide
iizerindedir (Siirticii ve Maslakei, 2020; Siiriicii vd., 2023; Nunnally ve Bernstein, 1994). Elde edilen

bulgular 6lgeklerin i¢ tutarh ve giivenilir olduguna isaret etmektedir.

Ikinci asamada 6lgeklerin zaman karsi duyarli olup olmadiginin belirlenmesi igin test tekrar test
yapilmistir. Bu maksatla 51 kisilik 6rneklem grubuna (ana 6rnekleme dahil edilmemistir) 20 giin ara ile ayn1
anket uygulanmistir. Yapilan her iki anket arasindaki korelasyon degeri sessiz istifa dlgegi i¢in r=0,877,
sessiz isten ¢ikarma olgegi icin ise r=0,856 olarak olgiilmiistiir. Whiston (2012) test tekrar test tekniginde
her iki anket arasindaki korelasyon degerinin 0,8 ve lizerinde olmasi durumunda ilgili 6l¢egin zaman kars1
duyarli oldugu ve tutarli sonuglar verebilecegini belirtmektedir. Elde edilen korelasyon degerleri (0,877 ve

0,856) dlgeklerin zaman karst duyarli oldugunu dogrulamaktadir.

Elde edilen tiim bulgular birlikte degerlendirildiginde Anand vd. (2023) tarafindan gelistirilen sessiz
istifa ve sessiz isten ¢ikarma Slgeklerinin Tiirk 6rneklem grubuna da uygulanabilecek gegerli ve giivenilir

Olgekler oldugu degerlendirilmektedir.
SONUC VE TARTISMA

Yonetimin bilim olarak ortaya ¢ikmasindan giliniimiize kadar olan siirede isletme verimliligi, en
onemli Orgiitsel hedefler arasinda yer almaktadir. Bu hedefin gerceklesebilmesi i¢in ise gerek yoneticiler

gerekse calisanlarin orgiitsel davranis konularindaki olumsuzluklardan uzak olmalar1 6nem tagimaktadir.
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Son donemlerin popiiler konularindan olan sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma konulari da isletme
verimliligine olumsuz yansimalari olan hususlar arasinda yer almaktadir. Bu agidan bakildiginda adi gegen
iki Konunun arastirilarak, olumsuz sonuglar dogurmadan Onlenmesi, isletme verimliligini dogrudan
etkilemektedir. Calisanlarin resmi olarak isletmeden ayrilmadan asgari verimle ¢aligarak, gérev tanimi
haricindeki isleri istlenmemeleri olarak tanimlanan sessiz istifa (Scheyett, 2022; Formica ve Sfodera, 2022;
Khan vd., 2022; Hamouche vd. 2023); isverenlerin ¢alisanlarini resmi olarak isten ¢ikarmadan sanki
yoklarmis gibi hareket ederek calisanlari isletmeden uzaklagtirmaya caligmalart olarak tanimlanan sessiz
isten ¢ikarma (Anand vd., 2023; Wigert, 2022; Bhargava, 2022; Small, 2022) kavramlarinin tespit ve teshis
edilerek ¢oziimiine yonelik arastirmalarin yapilmast énemli bir ¢alisma alan1 konumuna gelmistir. Bu
caligmanin amact, bu kavramlarin ulusal literatiirde de nicel olarak arastirilmasini saglamak amaciyla Anand
vd. (2023) tarafindan gelistirilen sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma olgeklerin cevirisi ve Tiirkceye
uyarlamasi yapilmistir. Ceviri ¢alismasinda Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafindan 6nerilen 5
asamali yontem izlenmistir. Orneklemini KKTC’deki farkli sektorlerde faaliyet siirdiiren ¢alisanlarin
olusturdugu calismamizin pilot uygulamasi i¢in ayni 6rneklem grubuna dahil kisiler (n=29) segilerek
uygulanmistir. Pilot uygulama sonucunda 6lgek maddelerinin anlasilabilir, okunabilir ve agik olduklari

anlagilarak asil 6rneklem grubuna (n=285) uygulama yapilmstir.

Dilsel Gegerlilik testi icin 46 kisilik drneklem gurubuna 15 giin ara ile Oonce Slgeklerin orijinal
(ingilizce) formu daha sonra da Tiirkce formu uygulanmistir. Uygulama sonucunda yapilan korelasyon
analizinde sessiz istifa Glgeginin orijinal formu ile Tiirkgesi arasindaki korelasyon katsayisinin 0,912
oldugu, sessiz isten ¢ikarma 6lgeginin orijinal formu ile Tiirk¢esi arasindaki korelasyon katsayisinin 0,908
oldugu tespit edilmis olup bu degerlerin gegerliligi teyit igin yeterli oldugu (Hambleton ve Bollwark, 1991)
gozlenmistir. Sirasiyla kesfedici ve dogrulayici faktor analizlerinin ardindan gegerlik ve glivenirlik testlerine
gecilmistir. Bunun sonucunda ise sessiz istifa dlgegi igcin Cronbach Alfa degerinin 0,900 ve bilesik
giivenirlik degerinin 0,905; sessiz isten ¢ikarma Olgegi igin ise Cronbach Alfa degeri 0,922 ve bilesik
giivenirlik degerinin 0,918 oldugu gozlenmistir. Bu degerler minimum alt esik degeri olan 0,70’in dnemli
0l¢iide iizerinde olup (Siiriicii ve Maslakci, 2020; Siiriicii vd., 2023; Nunnally ve Bernstein, 1994) 6lgeklerin

i¢ tutarli ve giivenilir olduguna isaret etmektedir.

Bu calismanin neticesinde, Tiirk literatiiriinde olduk¢a az yer kaplayan sessiz istifa ve sessiz isten
¢ikarma kavramlarinin ulusal literatiirde yapilacak ¢alismalarda da dlgiilebilmesi amaciyla etkili bir dlgek
gelistirildigi (uyarlandigi) degerlendirilmektedir. Bu ¢alisma ile birlikte, 6zellikle Tiirk orgiit kiiltiiriiniin
nicel agidan incelenerek sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma konularinin is siireglerine zarar vermesinin

onlenmesine katki saglanacagi diisiiniilmektedir. Gelecekte bu kavramlari kendi i¢cinde veya diger orgiitsel
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davranis konulariyla iligkisinin incelenerek ortaya konulacak calismalarin gerek akademik gerekse is
diinyasina 6nemli katkilarinin olacagi degerlendirilmektedir. Calismanin sonuglar1 degerlendirildiginde
aragtirmacilara yapilacak en Onemli tavsiye ise; her ne kadar yeni kesfedilmis kavramlar olsa da hem
diinyada hem de Tiirkiye’de fazlasiyla goriilmekte olan sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma davraniglarinin
farkli oOrneklem seviyelerinde ve zaman kaybetmeden arastirilarak rehber niteliginde caligmalar

tiretilmesinin saglanmasi olacaktir.
YAZAR BEYANI / AUTHOR STATEMENT

Arastirmaci(lar) makaleye ortak olarak katkida bulundugunu bildirmistir. Arastirmaci(lar) herhangi
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