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Oz

Aragtirma, sessiz istifa ve sessiz igten ¢ikarma Olceklerinin Tiirkceye uyarlanmasi, gecerlilik ve
giivenirlilik ¢alismalarinin yapilmasini amaglamaktadir. Kiiltiirel karsilastirmalara olanak saglamasi
bakimindan dlgek uyarlama yontemi benimsenmigtir. En az ii¢ yil deneyime sahip 432 saglik
calisaninin verisi lizerinden analizler gerceklestirilmistir. Veri analizinde tanimlayici istatistikler,
yapi gecerliligi i¢in faktor analizi, ayirt edici gegerlilik, uyusum gegerliligi, 6l¢ek bagintili gegerlilik
icin korelasyon analizi yontemleri kullanilmistir. Sessiz istifa dlgeginin toplam agiklayiciligi
%64,26 olup, Cronbach alfa ise 0,739’dur. Olgek motivasyon eksikligi, inisiyatif eksikligi ve isten
kopma olarak adlandirilan ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Sessiz isten ¢ikarma Slgegi tek boyutlu olup
aciklayiciligi %55,8 ve Cronbach alfa degeri ise 0,860’tir. Ayirt edici gegerlilik ve uyusum
gegerliligi sinanan Olceklerin, kiiltiirlerarasi karsilagtirmalara olanak verecegi ve is diinyasinda
yasanan egilimleri daha hassas bir sekilde degerlendirmemize ve ¢6ziim odakli stratejiler
gelistirmemize katki saglayacagi degerlendirilmistir.

Anahtar kelimeler: Sessiz istifa 6l¢egi, Sessiz isten ¢ikarma Olgegi, Slcek uyarlama, Saglik
calisanlari
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The Adaptation of Quiet Quitting and Quiet Firing Scales into Turkish: A Validity and
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Abstract

The research aims to adapt the Quiet Quitting and Quiet Firing scales into Turkish and to conduct
validity and reliability studies. The adaptation of scales has been employed due to its potential to
facilitate cultural comparisons. Analyses were conducted on the data of 432 healthcare workers with
at least three years of experience. Descriptive statistics, exploratory and confirmatory factor
analysis, discriminant validity, concurrent validity, and correlation analysis for scale-related validity
were used in data analysis. The explanatory validity of the quiet quitting scale is 64.26% and
Cronbach's alpha is 0.739. The scale consists of three sub-dimensions: lack of motivation, lack of
initiative, and disengagement. The unidimensionality of the quiet firing scale is 55.8% and
Cronbach's alpha is 0.860. The scales tested for discriminant validity and convergence validity will
allow us to evaluate the trends in the business world more precisely and develop solution-oriented
strategies in a way that will allow cross-cultural comparisons.
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1. Giris

Giliniimiizde is diinyasi, dinamik degisimlere ayak uydururken, ¢calisma kiiltiirii ve
is iligkileri de yeni ve ¢esitli degisikliklere ev sahipligi yapmaktadir. Bu baglamda,
pandemi doneminde ortaya ¢ikan ve giderek yayginlasan bir olgu olan “sessiz
istifa” veya diger adiyla “Quiet Quitting” kavrami, isyerlerindeki ¢alisanlarin tutum
ve davraniglarinda belirgin bir degisimi yansitmaktadir. Sessiz istifa siirecinde olan
calisanlara karst yoneticilerin  gosterdikleri tepkisel davraniglar olarak
Ozetlenebilecek sessiz isten ¢ikarma (Quiet Firing) ise yine is iligkileri kapsaminda
degisimler sonucu ortaya ¢ikmis bir diger dinamik kavramdir.

Calisanlarin sessiz istifasi, genellikle igyerindeki memnuniyetsizliklerin veya
motivasyon kayiplarinin bir sonucudur. Gallup’un yillik olarak yayimladig “State
of the Global Workplace” raporuna gore diinya genelinde ¢alisanlarin %59'u sessiz
istifa stirecindedir yani ise bagliliklar1 asgari diizeydedir (Gallup, 2023). Bu ve
benzeri arastirmalar, isyerindeki memnuniyetsizligin ve istifalarin ciddi bir sorun
oldugunu gosteriyor (Westphal, Kalinowski, Hoferichter ve Vock, 2022). Ayrica,
calisan bagliliginin diisiik oldugu isyerlerinde, verimlilik kayiplar1 ve isten ayrilma
oranlarinin yiiksek oldugu da tespit edilmistir. Bu durum, igverenler i¢in igsyerindeki
atmosferi ve ¢alisgan memnuniyetini gézlemlemek, sikintilari belirlemek ve ¢6ziim
bulmak igin dikkatli olmalar1 gerekliliginin gostergesidir. Ozellikle pandemi
doneminde, ¢alisanlarin esnek ¢alisma diizenlerine gegis yapmasiyla birlikte, igyeri
dinamikleri ve beklentileri de degismistir. Isverenlerin, ¢alisanlarin ihtiyaglarim
anlamak ve onlara destek olmak i¢in daha duyarli olmalar1 gerekmektedir. Ayrica,
sessiz istifalarin 6dnlenmesi i¢in, seffaf iletisim, geri bildirim mekanizmalarinin
giiclendirilmesi ve calisanlarin duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi 6nlemler
almabilir.

Isyerlerindeki istifalarin ve isten ¢ikarmalarin geleneksel goriiniimlerinin dtesinde,
yeni bir olgu olan “sessiz isten ¢ikarma” giderek daha fazla dikkat ¢ekmektedir.
Anand ve arkadaslar1 (2024) tarafindan tanimlanan bu kavram, igverenlerin
calisanlar1 dogrudan isten c¢ikarmak yerine, pasif-agresif taktiklerle ¢alisanlarin
istifasini saglama yontemini ifade eder. Bu durum, ¢alisma ortamini, is goren i¢in
huzursuz hale getirebilir ve istenmeyen bir ayrilifa yol agabilir. Sessiz isten
cikarma, genellikle belirli ¢alisanlara yonelik zamlarin, terfilerin veya firsatlarin
durdurulmas: gibi taktiklerle uygulanir ve bu da calisanlarin sessiz istifaya
yonlendirilmesine neden olabilir. Bu konuda yapilan arastirmalar, sessiz istifa
stirecindeki ¢alisanlarin sessiz isten ¢ikarma yontemleriyle daha sik karsi karsiya
kaldigin1 gostermektedir (Anand, Doll ve Ray, 2024). Yoneticilerin biiyiik bir
cogunlugu, sessiz istifaya karsilik terfi ve zamlar1 reddetmek gibi Onlemler
aldiklarin bildirmislerdir (Giiler, 2023). Ancak, bu konuda daha fazla aragtirmaya
ihtiyac oldugu da vurgulanmaktadir. Bu baglamda, sessiz isten ¢ikarma ve sessiz
istifa silireclerinin incelenmesi, isyerindeki iliskilerin ve caligma kiiltiirliniin
anlasilmasina ve iyilestirilmesine katki saglayabilir.
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Mevcut egilimler, calisanlarin istifalarinin arkasindaki nedenleri ve bunlarin
zamaninda nasil Onlenebilecegini anlamanin 6nemini vurgulamaktadir. “Sessiz
istifa” seklindeki yeni trend, bircok iilkede, Ozellikle gen¢ calisanlar arasinda
benimsenmistir ve toksik bir orgiit kiiltiiriinii tetikleyerek 6zellikle saglik hizmeti
kalitesini olumsuz etkileyebilir (Boy ve Siirmeli, 2023). Literatiir, COVID-19
salgin1 sonrasinda saglik sektoriinde bu konularda artan bir farkindaligin oldugunu
ve bu sorunlara yonelik ¢oziim arayislarinin hiz kazandigin1 ortaya koymaktadir
(Alkhamees vd., 2023; Boy ve Siirmeli, 2023).

Bu baglamda, bu ¢alisma sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma 6lceklerinin Tiirkgeye
uyarlanmasi, gecerlilik ve giivenirlilik calismalarinin  saghik sektoriinden
katilimcilarla yapilmasini amaglamaktadir. Boylelikle calisma, sessiz istifanin ve
sessiz isten ¢ikarmanin saglik sektoriinde yayginligi, nedenleri ve etkileri iizerine
daha ayrintili, kiiltiirleraras1 karsilastirmalara da olanak verecek sekilde ve
yerellestirilmis bir anlayis saglama potansiyeline sahiptir. Saglik sektoriinde
yasanan Ozel dinamikleri dikkate alarak ileride yapilacak arastirmalarda
kullanilacak bu o6lcekler, bu yeni egilimleri daha hassas bir sekilde
degerlendirmemize ve ¢oziim odakli stratejiler gelistirmemize olanak tantyacaktir.

2. Literatiir Taramasi

Sessiz istifa, ¢alisanlarin iglerini tamamen birakmamalarina ragmen, kasitl olarak
islerini sinirlayarak ve ek gorevlere goniillii olmamak suretiyle, igsyerinde belirgin
bir geri ¢ekilme egilimi sergiledikleri bir olgudur. Serenko (2024) tarafindan sessiz
istifa, calisanlarin is faaliyetlerini kasitli olarak is tanimlariyla siirladiklari,
onceden belirlenmis beklentileri karsiladiklar1 ancak agmadiklari, ek gorevler igin
asla goniillii olmadiklar1 ve tiim bunlar1 sadece mevcut istihdam durumlarini
korumak i¢in yaptiklari ve refahlarini orgiitsel hedeflere gore 6nceliklendirdikleri
bir zihniyet olarak tanimlanmaktadir (Serenko, 2024). Yazara gore ¢alisanlar, zay1f
digsal motivasyon, tiikenmislik ve yoneticilerine ya da kurumlarina karsi
duyduklan kizgmlik nedeniyle sessizce isten ayrilmaktadir. Terim yeni olsa da
sessiz istifanin ardindaki fikirler yeni degildir ve onlarca yil Oncesine
dayanmaktadir. Sessiz istifanin dayandig teori ve kavramlar, orgiitsel vatandagslik
davranisi, sosyal miibadele, psikolojik sozlesme, Orgiitsel adalet, catisma teorisi,
esitlik teorisi, ¢ift faktor teorisi, i talepleri-kaynaklar ve kaynaklarin korunmasi
teorileri olarak siralanabilir (Forrester, 2023). Bu kavram, 6zellikle pandemi
oncesinde isyerlerinde yaygin olan yogun calisma ya da kosusturma kiiltiirline bir
tepki olarak ortaya ¢cikmistir. Arastirmacilar, sessiz istifanin pandemi doneminde
ortaya ¢ikan bir tepki oldugunu ve 6zellikle geng calisanlar arasinda benimsendigini
belirtmektedir (Cimen ve Yilmaz, 2023). Ozellikle COVID-19 salgini sonrasinda
artan sessiz istifa olaylari, ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyi ve ise baghliklar ile ilgili
goriilmektedir (Forrester, 2023; Boy ve Stirmeli 2023). Sessiz isten ayrilma iki ucu
keskin bir kiligtir; bir yandan galisanlarin tilkenmislikten kaginmasina yardimci
olurken, diger yandan bu davranista bulunmak profesyonel kariyerlerini tehlikeye
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atabilir (Serenko, 2024). Literatiir, salginin isyerlerindeki degisimleri tetikleyerek
sessiz istifayr artirdigimi ve bu durumun is giici verimliligini olumsuz
etkileyebilecegini gdstermektedir (Serenko, 2024). Formica ve Sfodera’nin 2022
yilinda yayinlanan caligmasina goére 2020°den Once diinyayr yoneten ilke ve
paradigmalarin ¢ogu degismistir ve akademik camia, i¢inde yasadigimiz yeni
diinyay1 anlamlandirmaya calismaktadir. Genel olarak isletmeleri etkileyen son
degisikliklerden biri sessiz istifadir. Sessiz istifa, isletme yOnetici ve idarecilerinin,
insan kaynaklari stratejileri ve siireglerine yaklagim bigimlerini yeniden diisiinmeye
zorlayacak paradigma degisimi olarak goriilmektedir. Klotz ve Bolino’ya gore
(2022) sessiz istifa siirecindeki calisanlarin tutumlari; yoneticileri ve g¢alisma
arkadaglariyla iletisim kopuklugu, motivasyon eksikligi, inisiyatif almama ya da
kullanmama, toplantilara ge¢ kalmak ya da katilmamak, ise ge¢ gelip erken
ayrilmak, orgiitsel calismaya daha az katki vermek ve performansin diismesi
yoniindedir. Serenko, (2024) sessiz isten ayrilma olgusunu insan sermayesi
yonetimi perspektifinden analiz etmektir. 672 TikTok yorumunun analizi, ikincil
verilerin kullanimi ve literatiir taramas1 yontemlerini kullandig1 aragtirmada sessiz
istifa slirecindeki calisanlar i¢in su Onerileri getirmistir. Calisanlar tiikkenmislikten
kacinmali, isten c¢ikarilma veya istifaya hazirlanmali ve gelecekteki kariyer
zorluklarini yonetmelidir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ise, sessiz ayrilmaya yanit
olarak bilgi paylasimina yatirim yapmali, potansiyel sessiz ayrilanlarin bilgisini
yakalamali, onlar1 isten ¢ikarmadan 6nce iki kez diisiinmeli, bilgi denetimi yapmali,
yiiksek performans gosterenlere odaklanmali, tiikenmislik yonetimi programlari
uygulamali, yOneticiler ve astlar arasinda etkilesimsel adaleti tesvik etmelidir.
Moon ve arkadaglar1 (2023) yiiksek disadoniikliik seviyesine sahip kisilerin daha az
tilkkenmislik bildirdigini ve daha az goniillii isten ayrilma davranis1 gosterdiklerini
tespit etmistir. Calisanlarin kisisel 6zelliklerinin de bu siirecte etkisini gdstermesi
bakiminda bu caligma onemlidir. Anand ve arkadaslar1 2024 yilinda hem sessiz
istifa 6l¢egini hemde bunun karsilifinda ortaya cikacagi vurgulanan sessiz isten
cikarma Olcegini gelistirdikleri bir makale yaymlamiglardir. Sessiz istifanin
yayginlagsmasiyla birlikte, isveren-calisan iliskilerinde ortaya c¢ikan yeni bir
dinamik olan “sessiz isten ¢ikarma” da dikkat ¢ceken bir kavram haline gelmistir.

Sessiz isten ¢ikarma, igverenlerin ¢alisanlarini dogrudan isten ¢ikarmak yerine,
pasif-agresif taktiklerle onlarin istifasini saglama yontemi olarak tanimlanmaktadir
(Anand vd., 2024). Navarra’ya (2022) gore sessiz isten ¢ikarma, yonetimin bir
calisan1 direkt olarak isten c¢ikarmak veya bir iyilestirme plani sunmak yerine,
goniillii olarak isten ayrilmasini saglayana degin, ¢alisma ortamini is goren igin
huzursuz bir hale getirilmesidir. Calisanlara istleri, astlar1 veya esit diizeydeki
calisanlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tiir kotii muamele, tehdit,
siddet, asagilama gibi davranislar1 ifade eden mobbing kavramindan (Tetik, 2010)
farkli olarak sessiz isten ¢ikarma {iist yonetimin belirli bazi ¢alisanlara yonelik
(cogunlukla sessiz istifa stirecindekiler) olarak uyguladigi bir davranis sekli olarak
ele alinmaktadir. Belirli c¢alisanlara yonelik zamlarin, terfilerin ve gelisim
firsatlarinin durdurulmasi seklinde uygulanan bu davranis ayrica sessiz istifayi
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ortaya ¢ikarmalari i¢in ¢aligsanlar tetikler (Zenger ve Folkman, 2022). Sessiz isten
cikarma, istenmeyen ¢alisanlarin isten ayrilmasini saglamak amaciyla, yoneticilerin
yasal minimum disinda her seyi saglamaktan kacindigi bir durumdur. Sessiz isten
cikarma icin kullanilan yOntemlere; zam yapmama, calisani hayal kirikli§ina
ugratma, kafasini karistirmak icin tasarlanmis geri bildirimler verme, belirsiz,
tutarsiz performans standartlarina dayali olarak c¢alisanin performansini
degerlendirme ve is yapilmasi i¢in gerekli kaynaklart saglamama ile takdir ve
Ovgiiden kacinma gibi yonetici davranislarimi 6rnek olarak verebiliriz (Giiler,
2023). Literatiir iki kavram arasinda karsiliklt bir iligki oldugunu ortaya
koymaktadir. Nitekim Anand ve arkadaslar1 (2024) yaptiklar1 ¢alismada sessiz
istifa slirecindeki calisanlarin sessiz isten ¢ikarma yontemleriyle daha ¢ok karsi
karsiya kaldigim1 gostermektedir. Yoneticilerin biiyiik bir cogunlugu sessiz istifaya
karsilik terfi ve zamlar1 reddetmek dahil bazi dnlemler aldiklarini bildirmislerdir
(Gtiler, 2023). Konuyla ilgili yapilacak daha ¢ok arastirmaya ihtiya¢ oldugu da
yapilmis kisith ¢aligmalarda vurgulanmaktadir.

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma olgulari ile ilgili yabanci yazin incelendiginde
oncelikle derleme yontemiyle yazilan makalelerle olgu tanimlanmaya, bir kuramsal
cergeveye oturtulmaya calisilmistir (Forrester, 2023; Zuzelo, 2023; Scheyett,
2023). Daha 6nce sinanmis bazi kuramsal ¢ergevelere; sosyal miibadele, psikolojik
sOzlesme, Orgiitsel adalet, catisma teorisi, esitlik teorisi, ¢ift faktor teorisi ve benzeri
kuramlara dayanarak agiklanan olgular kavramsal yapi olarak tanimlanmis ve alt
boyutlar1 ortaya ¢ikarilmistir. Boylece gorgiil aragtirmalar i¢in gerekli alt zemin
olusturmus ve yapiy1 6l¢mek iizere dlgekler gelistirilmeye baslanmistir (Anand vd.,
2024; Galanis vd., 2023).

Tirkiye’de konuyla ilgili literatiir incelendiginde son yillarda ortaya ¢ikan sessiz
istifa kavramin yakindan takip edildigi konuyla ilgili pek ¢ok derleme (Boy ve
Strmeli, 2023; Gozli, 2023; Cimen ve Yilmaz, 2023; Giiler, 2023) ¢alismasinin
yani sira gorgiil arastirma (Avci, 2023; Saygili ve Avci, 2023; Oriicii ve Hasiret,
2023) ve olgek gelistirme (Savas ve Turan, 2023; Avci, 2023; Yiicedaglar, Gilig,
Uzun ve Inandu., 2024; Karasin ve Oztirak, 2023 ) siireglerine girildigi ve bir kitap
cikarildigr (Duran, 2024) tespit edilmektedir. Tiirkiye’de yapilan g¢alismalarda
sessiz istifa Olgeginin uyarlanmasi yerine oOl¢ek gelistirme tercih edildigi
gozlenmektedir. Olgek gelistirmek uyarlamaktan her zaman daha zor bir yontemdir.
Boyle bir tercih yapilmasinda en 6nemli nedenlerden biri olarak yeni bir kavramsal
yap1 olarak sessiz istifayr Olcecek yaygin bir dlgegin literatiirde bulunmamasi
gosterilebilir. Fakat uyarlanmis Olceklerin varligi ¢ok kiiltiirlii ve ¢ok merkezli
arastirmalarin yapilmasina olanak taniyacagi icin arastirmacilarin uluslararasi
isbirliklerine de katki saglayacaktir (Capik, Goziim ve Aksayan, 2018). Ayrica
uyarlanmis Olgegin kullanimi dogal olarak zaman tasarrufu saglar, toplanan
verilerin genelleme yetenegini arttirir ve Ol¢im yapilan toplumlar arasinda
benzerlik ve farkliliklarin arastirilmasina olanak tanir (Nilsson, Gardulf, ve Lepp,
2016). Belki en 6nemlisi kiiltlirler aras1 ¢alismalar, yalnizca bireyler ve kiiltiirler
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arasindaki farkliliklart ortaya ¢ikarmakla kalmaz, ayni zamanda ortak 6zelliklerini
anlamamiza da yardimei olur. Bu acidan bu calismada, sessiz istifa kavramsal
yapisini  Olgmek iizere bir Olgcek wuyarlamasi yapmak yaklagim olarak
benimsenmistir. Ol¢ek secimi igin veri taban1 Web of Sciences (WOS) ve Scopus
taranmistir. Her iki veri tabaninin da etki faktorii yliksek dergileri igermesi bu
secimde etkili olmustur.

Sessiz isten ¢ikarma ile ilgili Tiirkiye’de yapilmis caligmaya rastlanmamakla
birlikte sessiz istifa kavraminin igine girift bir yap1 sergilemesi nedeniyle bazi sessiz
istifa konulu ¢aligmalarda kavramin ele alindig (Giiler, 2023; Cimen ve Yilmaz,
2023) ancak ol¢iimii konusunda herhangi bir adim atilmadigi tespit edilmistir.
Ozellikle sessiz istifay1 dlgerken bu siire¢ icindeki ¢alisanlar igin yoneticilerinin
sessiz isten ¢ikarma davranislart sergileyecekleri muhtemel goriildiigiinden sessiz
istifa ile birlikte sessiz isten ¢ikarma 6l¢eginin uyarlanmasi elzem goriilmistiir.

Ozellikle Tiirkiye’de saglik sektériinde, doktorlarin ve diger saglik personelinin
yurtdisina go¢ etme egilimi géz oniine alindiginda, bu olgunun saglik sektoriinde
daha yaygin oldugu kanaatine varilabilir. Saglik hizmetlerinde ¢alisan personelin
tikenmislik diizeyinin yiiksek seyrettigi de gozlemlenmektedir. Literatiir, bu
durumun genellikle uzun ¢alisma saatleri, diisiik is memnuniyeti, yogun is yiikii ve
stres gibi faktorlerle iliskilendirildigini gostermektedir (Adanaqué-Bravo vd., 2023;
Galanis vd., 2023; Westphal vd., 2022). Ayrica literatiir, COVID-19 salgini
sirasinda ve sonrasinda tikkenmiglik ile ige baglilik arasinda negatif bir iliski
oldugunu desteklemektedir (Adanaqué-Bravo vd., 2023). Salgin doneminde saglik
calisanlar1 uzun stire enfeksiyon riski, olumsuz ¢alisma kosullari, fiziksel ve sozli
siddet, is ylikli ve Tcret esitsizligi, sosyal faaliyetlere katilma kisitlamalar1 ve is-
yasam dengesinde bozulma ile kars1 karsiya kaldilar. Sorunlar1 ¢6zmeye yonelik
girisimlerin  yetersizligi, onlarin ise yoOnelik tutum ve davranislarini
degistirmelerine neden olmus olabilir. Ustelik “giderlerse gitsinler” ifadesi ile
sessiz isten ¢ikarma olgusunun ozellikle kamu saglik hizmetlerinde bir yaklagim
olarak giin yiiziine ¢iktig1 sdylenebilir.

Tiim bu agilardan 6l¢eklerin uyarlanmasinda saglik sektoriinden katilimeilarla
calismak yaklagimi benimsenmis ve bu calismada sessiz istifa ve sessiz isten
cikarma Olgeklerinin uyarlanarak gecerlilik ve giivenirlik ¢caligmalarinin yapilmasi
amaclanmustir.

3. Arastirma Metodolojisi

Bu béliimde sirasiyla orneklem se¢imi ve veri toplama, uyarlamasi yapilan
Ol¢eklerle ilgili bilgiler ve kullanilan yonteme yer verilmistir.
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3.1. Orneklem Segimi ve Veri Toplama

Aragtirmanin evrenini saglik sektoriinde ¢alisan, en az li¢ yillik deneyime sahip tiim
calisanlar olusturmaktadir. Saglik Bakanlhigi Saghk Istatistikleri Yillig1 (2021)
verilerine gore Tirkiye’de 1.251.922 saglik ¢alisan1 bulunmaktadir. Sayisi belli
olan evrenden orneklem ¢ekme yontemi (Siimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2005) ile
%95 gliven aralifinda, %5 hata pay1 ve 0,50 goriis olasiligina goére ulasilmasi
gereken toplam orneklem sayist 385 olarak belirlenmistir. Katilim oraninin %20
olacag1 diisiintilerek 1925 kisiye cevrimigi anket ulagtirilmistir. Geri dénen ve
gecerli kabul edilen 432 form iizerinden analizler gergeklestirilmistir.

Arastirmanin verileri tanimlayici sorular formu, sessiz istifa, sessiz isten ¢ikarma
ve isten ayrilma niyeti Ol¢ekleri kullanilarak, Ekim-Aralik 2023 tarih araliginda
toplanmistir. Arastirma igin Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurulundan

13.10.2023 tarihli ve 2023/07 say1l1 toplantida E-20292139-050.06.04-2300016689
sayili karar ile etik kurul onay1 alinmistir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Sessiz istifa Olgegi, Galanis ve digerleri (2023) tarafindan gelistirilmistir. 9
maddelik 5 dereceli likert tipi 6lgegin Tiirkge uyarlamasi i¢in sorumlu yazardan izin
alinmigtir. Olgegin orijinali ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Boyutlar motivasyon
eksikligi, inisiyatif almama ve isten kopma olarak adlandirilmistir. Tiim puanlar
birden bese kadar degisir. Yiiksek puanlar, sessizce birakma diizeyinin yiiksek
oldugunu gosterir. Toplam puan i¢in 6nerilen kesme noktasi 2,06'dir. Toplam puani
>2,06 olan ¢alisanlar sessiz istifa eden, toplam puani <2,06 olan ¢alisanlar ise sessiz
istifa slirecinde olmayanlara isaret etmektedir.

Sessiz isten ¢ikarma Olgegi, Anand ve digerleri (2024) tarafindan gelistirilmis, 7
maddeli 5 dereceli likert tipindedir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi igin yazardan
izin alinmustir. Olgek tek boyutlu olarak degerlendirilmektedir. Cronbach’s alpha
katsayis1 0,876°dir.

Bu iki olgegin uyarlama siireci i¢in Oncelikle ¢eviri calismalar yliriitiilmiistiir.
Olgekler, Ingilizce ve Tiirkgeyi iyi derecede bilen iki dil uzmani akademisyen
tarafindan Ingilizce formdan Tiirkceye ¢evrilmistir. Daha sonra, bu Tiirk¢e form
tekrar Ingilizceye ¢evrilerek geri doniisiimlii bir ¢eviri islemine tabi tutulmustur.
Geri ¢eviri siirecinin ardindan, dlgek sahiplerinden dlgeklerin Tiirk¢ce formunun
Ingilizce formuna ne kadar yakin oldugu konusunda geri bildirim almmustir.
Sonrasinda, Ol¢cek formlari, en az doktora seviyesinde, alan uzmani bes
akademisyene iletilerek 6lgek maddelerinin Tiirk¢eye uygunlugu hakkinda goriis
alinmistir. Uzmanlardan gelen goriisler ve oneriler dikkate alinarak 6lgege son sekli
verilmistir.
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Isten ayrilma niyetini 6lgmek iizere Roodt (2004) tarafindan gelistirilmis, Almagcik
ve digerleri (2020) tarafindan kullanilan ve giivenirligi ve gegerliligi (Cronbach
Alpha 0.92) gosterilmis 3 maddeden olusan besli likert tipi 6lgek kullanilmistir. Bu
Olcek oOlciit bagintili gerceklilik analizi yapmak iizere aragtirmaya eklenmistir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Yéntemler

Veri analizi i¢in tanimlayici istatistikler, yap1 gecerliligi icin faktor analizleri, ayirt
edici gegerlilik, uyusum gecerliligi, Olcek bagintili gegerlilik icin korelasyon
analizinin yan1 sira i¢ tutarlilik testleri ve Cronbach alfa katsayisi ile giivenirlik
analizi gerceklestirildi. Analizler i¢in IBM SPSS 24 ve IBM SPSS AMOS 24
programlar1 kullanildi.

3.4. Aragtirmanin Siirliliklart

Calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Ik olarak veri 6z bildirim ve cevrimici
anketler aracilifiyla toplanmistir. Bu nedenle, bilgi yanlilig1 ortaya ¢ikabilir ¢linki
calisanlarin tepkileri sosyal arzu faktorlerinden etkilenebilir. Istenmeyen olaylar
olusmadan 6nce, ongoriicii bir yontem olarak 6z bildirim formlarinin kullanilmasi
ayrica onerilir. Ikinci olarak sadece saglik sektoriinden katilimcilarin kapsama dahil
edilmesi arastirmanin genellenebilmesi agisindan sinirliligii olusturmaktadir. Ote
yandan tiikenmislik puanlarinin yiiksekligi, isten ayrilma niyeti bakimindan ve gog
veren meslekler arasinda saglik sektoriiniin iist siralarda yer almasi sebebiyle boyle
bir tercih yapilmistir.

4. Bulgular

Caligma grubuna ait demografik veriler Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1: Demografik Veriler

f %

Cinsiyet IKadin 276 63,9
Erkek 156 36,1

. Bekar 210 48,6
Medeni durum Evli 299 514
[k gretimve Lise 30 7,0

Egitim On lisans 72 16,7
Lisans 174 40,3

Lisans ustl 156 36,1

11.500-35.000 297 68,8

Gelir 35.001-50.000 78 18,1
50.001-70.000 39 9,0

70.001 ve tistii 18 4,2

IDestek elemant 45 10,4

Meslek Tekniker-Teknisyen 60 13,9
\Veri giris elemani ve sekreter 40 9,3

[dari personel 113 26,2

136



Danayiyen, A. (2025) Bahar/Spring 2025

Cilt 15, Say1 1, ss. 129-150 Volume 15, Issue 1, pp. 129-150
Hemsire 129 29,9

Hekim 45 10,4

Giindiiz 288 66,7

Vardiya Gece 21 4.9

Karma 123 28,5

Hastane tiirii Kamu 323 74.8

Ozel 109 25,2

Toplam 432 100

Arastirma calisma grubunun mesleki tecriibe ortalamasi 13,5 yil, yas ortalamasi
37°dir. Katilimcilarin %63,9’u kadin, %51,4°4 evli, %40,3’li lisans mezunu,
%68,1” 1 11.5001-35.000 TL (anket yapilan donemde asgari iicret 11.500 Tiirk
lirasidir) gelir araligindadir. Meslekleri agisindan incelendiginde katilimcilarin
%29,9’u hemsire, %26,2’si idari personel, %13,9’u teknisyen-tekniker, %10,4
destek eleman, %10,4 doktor ve %9,3’ii veri giris elemanidir. Son olarak
katilimcilarin = %66,7°si  glindiiz vardiyasinda ve %74,8’i kamu kurum
kuruluslarinda calismaktadir.

4.1. Dilsel Esdegerlilik

Olgeklerin dilsel esdegerligini smamak icin Ingilizce ve Tiirkge bilen 23 saglik
calisanina iki hafta arayla once Sl¢eklerin Ingilizce formu daha sonra Tiirk¢e formu
uygulanmistir. Uygulama verilerinin her bir maddesi i¢in Pearson Korelasyon
katsayisina bakilmistir. Sessiz istifa dlgeginin Ingilizce soru formu ile Tiirkge soru
formlarindan elde edilen puanlar arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon
(r=0,685, p=0,000) oldugu goriilmiistiir. Sessiz isten ¢ikarma dlceginin de ingilizce
soru formu ile Tiirk¢e soru formlarindan elde edilen puanlar arasinda pozitif ve
anlamli bir korelasyon (r=0,657, p=0,001) oldugu goriilmiistiir. Formlarin
karsilagtirilmasi i¢in bagimli gruplarda t testi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
2’de yer almaktadir:

Tablo 2: Olgeklerin Dil Esdegerlilik Analizi

N  Ortalama Std. Sapma T P
o Tirkce Form 23 2,9034 46215
Sessiz istifa ingilizce Form 23 2,9082 48623 061,952
. Tirkce Form 23 2,7950 77391
Sessizisten glkarma iy e Form 23 27826 83173 089,930

Tablo 2’de goriildiigii gibi, 6lgegin Tiirkce ve Ingilizce formundan elde edilen
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p >.05).

4.2. Gegerlilik ve Giivenirlik
Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma olgeklerinin yap1 gegerliligini test etmek iizere

sirastyla agimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayict faktor analizi (DFA)
uygulanmistir. Yapi gecerliligi ile ilgili olarak ayrica uyusum gegerliligi, ayirt edici
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gecerlilik ve olgiit bagintili gecerlilik testleri yapilmustir. Olgek giivenilirlik
analizinde cronbach alfa (o) katsayisi hesaplanmistir. Cronbach alfa degeri, i¢
tutarliligr 6lgmek i¢in faktor yiik degerlerinin ve hata varyanslarinin esit oldugu
varsayimina dayanilarak hesaplanmaktadir.

Yap1 gegerliligi, belirli bir 6l¢lim aracinin temelde 6lgmeyi amagladigi kavramsal
yaptya uygunlugunu degerlendiren bir siirectir. Bu uygunluk, 6l¢iim aracinin
ifade eder (Balci, 2007). Bu baglamda, yap1 gegerliligi test edilen olgularin, 6lgiilen
fenomenin teorik temellerine dayanan neden-sonug iliskileri ile uyum i¢inde olup
olmadigini degerlendirir. A¢imlayici faktor analizi, Varimax dondiirme teknigi ve
temel bilesenler yontemi ile gerceklestirilmistir. Sessiz istifa 6lgegi acimlayici
faktor analizi 6rneklem yeterliligi, yapilan testler sonucu (KMO = 0,750, Bartlett
kiiresellik testi 2 = 1017,270; SD = 36; p < 0,00) uygun bulunmustur. Sessiz istifa
Olceginde 7,8 ve 9. sorular ters ¢evrilmistir.

Tablo 3: Sessiz istifa Ol¢egi Acimlayici Faktor Analizi

3 = = B <
x S 23S E §
= = iQ %‘ o\o = =
3 g E=Z— 2 £
R~ E =5 & O
= Soru ifadesi <
SIS Yoneticimin beni daha fazla ¢alistirmasindan veya gorev

— vermesinden korktugum i¢in isimle ilgili fikirlerimi/goriis ve 0,775

220 diisiincelerimi ifade etmiyorum.

Z SI4 Bagka bir golrevden/lsten ka¢inmak i¢in ne siklikla 0747 2478 0742 2.12
o calistyormus gibi yaparsiniz?

= SI6 Calisma kosullariin degismeyecegini diisiindiigiim igin

S BT e b o 0,746

= isimle ilgili fikir ve goriis belirtmiyorum.
& SI3 Miimkiin oldugu kadar cok mola veririm. 0,623

SI8 Isimde hareket ettirici giidiiler/motivasyon buluyorum.® 0,873

SI9 Calisirken ilham aliyorum. (heyecanli, canlt

=
O =
S
= . . 4
8 = hissediyorum)R 084 o437 0,773 2,59
S % SI7 Isinizde ne siklikla inisiyatif kullaniyorsunuz? Girigsken
2 oluyorsunuz / bir ise 6n ayak oluyorsunuz R 0,685
o SI2 Eger calisma arkadasim benim bazi islerimi yapabiliyorsa 0.856
& £ yapmasina izin veririm. '
By . -~ SR 15,10 0,452 3,08
Z §' SI1 Temel ya da asgari miktarda isi, fazla ileri gitmeden 0.700

yaparim.

TOPLAM 64,26 0,739 2,49

Faktor analizi sonucunda elde edilen {i¢ boyut inisiyatif kullanmama, motivasyon
eksikligi, isten kopmadir. Olgegin agiklayicilign %64,26 olup, Cronbach alfa ise
0,739’dur. Boyutlarin giivenirlikleri i¢in Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmas,
sirastyla 0,742, 0,773, ve 0,452 olarak tespit edilmistir.

138



Danayiyen, A. (2025) Bahar/Spring 2025
Cilt 15, Say1 1, ss. 129-150 Volume 15, Issue 1, pp. 129-150

Inisiyatif kullanmama boyutu dért maddeden olusmaktadir. Bu boyut ¢alisanin fikir
ve goriislerini beyan etmemesi, sik sik isten kagmasi, cok mola vermesi ve fazladan
verilecek gorevlerden kaginmak i¢in inisiyatif kullanmamasini icermektedir.

Motivasyon eksikligi boyutu ii¢ maddeden olusmaktadir. Bu boyut calisanin isi ile
ilgili motivasyon diizeyini Ol¢mektedir. Son olarak isten kopma boyutu iki
maddeden olusmakta ve asgari diizeyde is yapmanin ise bagliligin azalmasi
sonucunda ortaya ¢ikmasina vurgu yapan bir boyuttur.

Sessiz isten ¢ikarma Slgegi agimlayict faktor analizi 6rneklem yeterliligi (KMO =
0,875, Bartlett kiiresellik testi y2 = 1341,208; SD = 21; p < 0,00) verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.

Tablo 4: Sessiz Isten Cikarma Olcegi A¢cimlayici Faktor Analizi

g R B R
= S 235 E= §
: - S 22X 'S =
£ 5§ ZES 5 E
- o £ =3 5 ©
=~ Soru ifadesi

Miidiiriim/amirim bana isten sinirl izin veriyor 0,661
o Yo6neticim/amirim ig yiikiimi artirdi, ancak ticrette zam veya 0.769
g artis olmadi. '
g Miidiirim/amirim mesai saatleri diginda ¢alismayi talep etti 0,518
g Y”(Snefic.i.m/amirim beni is/sosyal etkinliklerde digliyor veya 0.777 5581 0.860 2,52
= dongiiniin disinda tutuyor.
5 Y 6neticim/amirim katkilarima saygi duymuyor 0,818
% Y 6neticim/amirim performansimu takdir etmiyor. 0,850
z Y o6neticim/amirim kariyer gidisatima/gelisimime 6nem 0.784

vermiyor. '

Sessiz isten c¢ikarma Olgegi, calisana, ilk kademe ydneticisinin kendisine olan
davraniglar1 hakkinda yedi soru sorarak, yonetimin ¢alisma ortamini, is goren igin
huzursuz bir hale getirmesinin diizeyini besli likert tipi soru setiyle dlgmektedir.
Literatiir genellikle sessiz istifa silirecine giren is gorenlere sessiz isten ¢ikarma
yontemlerinin uygulandigimi bildirmektedir (Navarra, 2022). Olgegin agiklayiciligt
%55,8, Cronbach alfa degeri ise 0,860 tir.

IBM AMOS 24 programi kullanilarak yapilan analizlerde, oncelikle aciklayici
faktor analizi ile olusturulmus bu modelin dogrulanip dogrulanmadigini belirlemek
amaglandi. Bu analizlerin amaci, ortiik yapiy1 dogrulamak ve uyum indekslerini
degerlendirmekti. ilk analizde, uyum indeksleri ile bazi standart hatalar arasinda
iliski oldugunu gosteren modifikasyon uyarilart alindi. Bu uyarilarin dikkate
alimmasiyla yapilan modifikasyonlar sonrasinda, ikinci analizde uyum
indekslerinde olumlu gelismeler kaydedildi. Bu gelismelerin ardindan, ikinci
kademe dogrulayici faktor analizine gecildi.
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Sekil 1: Faktor Analizi 1. Kademe Sekil 2: Faktor Analizi 2. Kademe

Birinci ve ikinci kademe dogrulayici faktor analizlerinin uyumluluk istatistikleri
degerlendirildiginde her bir gézlenen maddenin ilgili oldugu ortiik boyut tarafindan
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordandig1 Tablo 5’te gozlenmektedir.

Tablo 5: Sessiz Istifa Olceginin Uyum Indeksleri

Olgekten | Olgekten
Elde Elde
Kabul Edilen 1. | Edilen 2.
Edilebilir | Kademe |Kademe
Uyum Miikkemmel Uyum Uyum Uyum Uyum
Indeksleri | Degerleri Degerleri | Degeri Degeri Uyum Derecesi
¥2/sd 0< y2 /sd<2 <5 3,93 3,93 Kabul edilebilir uyum
RMSEA | 0,00<RMSEA<0,05 <0,08 0,08 0,08 Kabul edilebilir uyum
SRMR 0,00<SRMR<0,05 <0,08 0,07 0,07 Kabul edilebilir uyum
GFlI 0,95<GFI<1,00 >0,90 0,96 0,96 Miikemmel uyum
AGFI 0,95<AGFI<1,00 >0,90 0,92 0,92 Iyi uyum
CFlI 0,95<CFI<1,00 >0,90 0,93 0,93 Iyi uyum
NNFI 0,95<NNFI<1,00 >0,90 0,91 0,91 Iyi uyum

Analizlerde kullanilan uyum istatistikleri, modelin teorik yapiyla gézlemlenen
veriler arasindaki tutarliligin1 degerlendirmek i¢in kritik dneme sahiptir (Cook ve
Beckman, 2006). RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ve SRMR
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(Standardized Root Mean Square Residual), modelin ve verilerin ne kadar uyumlu
oldugunu o6lgmek i¢in kullanilan hassas Olgitlerdir; diisiik degerler, modelin
verilere iyi uyum sagladigini isaret eder. GFI (Goodness of Fit Index) ve AGFI
(Adjusted Goodness of Fit Index), modelin genel uyumunu degerlendirir; yiiksek
degerler, modelin go6zlemlenen verilere uygun oldugunu gosterir. CFI
(Comparative Fit Index) ve NNFI (Non-Normed Fit Index), modelin alternatif
modellerle karsilagtirildiginda ne kadar iyi uyum sagladigini degerlendirir; yiiksek
degerler, modelin uygunlugunu destekler. Bu istatistikler, modelin yapisal
biitiinliglinii ve verilerle uyumunu degerlendirirken kilavuz saglar, bdylece
modelin gelistirilmesi veya revize edilmesi gerekip gerekmedigini belirlemede
onemli bir rol oynar.

4.2.1. Uyusum Gegerliligi

Olgiim modelinin giivenilirligi icin Cronbach alfa (o) kullamlarak i¢ tutarlilik
Olciilmiistiir, bu analizde faktor yiik degerleri ve hata varyanslariin esit oldugu
varsayimina dayanilmistir. Uyusum gegerliligi icin ise birlesik giivenilirlik
katsayis1 (CR= composite reliability) ve ¢ikarilan ortalama varyans (AVE=average
variance extracted) degerleri hesaplanarak degerlendirme yapilmistir. Bu degerler,
faktor yiik degerlerinin ve hata varyanslarmin farkli oldugu varsayimina dayanur.
Analiz sonuglart Tablo 6’da detayli olarak sunulmustur.

Tablo 6: Uyusum Gecerliligi

Olgek boyutlari X 6 CR AVE o

Inisiyatif Eksikligi 3,1 0,95 0,815 0,526 0,742
Motivasyon Eksikligi 2,6 0,95 0,848 0,653 0,773
isten Kopma 2,1 0,83 0,577 0,408 0,452
Sessiz isten Cikarma 2,5 0,1 0,897 0,558 0,860

Sessiz istifa 6l¢eginin alt boyutlari olan inisiyatif eksikligi ve motivasyon eksikligi
icin hesaplanan Cronbach alfa ve birlesik giivenilirlik katsayist (CR) degerleri,
0,70’in tizerinde olup yap1 giivenilirligi i¢in kabul edilen esik degeri asmistir. Bu
durum, s6z konusu boyutlarin dl¢iimiinde giivenilirlik saglandigin1 gostermektedir.
Ancak, isten kopma boyutu icin bu esik degerin altinda bir deger elde edilmistir.

Uyusum gecerliligi agisindan, yiiksek bir uyusum gecerliligi gdsteren degiskenlerin
gizil degisken icinde yiiksek bir sekilde korele oldugu ve dolayisiyla gizil
degiskenin etkili bir sekilde temsil edildigi kabul edilir. AVE (average variance
extracted) degeri, uyusum gegerliligini 6lcen bir gosterge olarak degerlendirilir.
Literatiirde belirtilen kriterlere gore, AVE degerlerinin 0,50’in iizerinde olmasi
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uyusum gegerliligine isaret eder. Isten kopma boyutu hari¢ diger degiskenler igin
hesaplanan AVE degerleri 0,50 nin lizerindedir, dolayisiyla uyusum gecerliligi icin
gereken kosullar saglanmaktadir.

Sessiz isten ¢ikarma dlgeginin cronbach alfa ve CR degerleri 0,80°nin {izerindedir.
AVE degeri ise esik deger olan 0,50’nin iistlinde olmasi uyusum gecerliliginin
saglandigin1 gostermektedir.

4.2.2. Ayirt Edici Gegerlilik ve Olgeklerin Olgiit Bagintili Gegerliligi

Olgiit bagmtili gegerlilik, bir dl¢iim aracinin baska bir 6l¢iim sonucunu ne kadar
dogru tahmin ettigini gostermesi ve gelecekteki davranigi Ongérmek igin
kullanishdir (Giirsakal, 2001). Olgiit bagintili gecerlilik icin uyarlanan dlgek, daha
once gegerliligi kanitlanmis ve benzer veya ayni1 yapiy1 inceleyen baska bir 6lgekle
ayn1 anda uygulanarak korelasyon incelenir (Mielke vd., 2019). Arastirmada, sessiz
istifa 6l¢eginin alt boyutlar1 ve sessiz isten ¢ikarma 6lgegi ile daha 6nce birgok kez
kullanilmis ve gecerliligi ve gilivenirligi kanitlanmis isten ayrilma niyeti dlcegi
arasindaki iligkiler incelenmistir (Roodt, 2004; Alniagik vd., 2013; Bal vd., 2022).
Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 7°de sunulmustur.

Ayirt edici gegerlilik, gizli degiskenlerin teorik olarak diger yapilardan farkli
oldugunu gostermek iizere; her gizli yapt icin hesaplanan AVE degerinin
karekokiiniin, herhangi bir gizli yapi ¢ifti arasindaki korelasyondan belirgin sekilde
daha biylik olup olmamasimin degerlendirilmesidir. AVE degeri, bir yapinin
aciklanan varyansii temsil eder, bu nedenle AVE’nin korelasyon katsayilari ile
karsilagtirilmasi, bir yapinin digerlerinden daha fazla varyans: agiklayip
aciklamadigini belirlemeye yardimci olur (Zait ve Bertea, 2011). Ayirt edici
gegcerlilik analizi sonuglar1 Tablo 7°de siyah punto ile belirtilmistir.

Tablo 7: Olcek Bagintii Gegerlilik ve Ayirt Edici Gegerlilik Analizi

X 6 | isten Motivasyon | Inisiyatif | Sessiz
Kopma | Eksikligi Eksikligi | Isten
Cikarma

1§ten Kopma 2,1 0,83 | 0,639
Motivasyon Eksikligi 26 | 0,95 | 0,402" | 0,808
1nisiyatif Eksikligi 3,1 0,95 | 0,215 | 0,074 0,725
Sessiz Isten Cikarma 25 10,10 | 0,541 | 0,500™" 0,113" 0,747
Isten Ayrilma Niyeti 2,8 | 0,55 | 0,325 | 0,308™ 0,53 0,326™
X . = ortalama; 6 = standart sapma

~*p <0,001.

Tabloda yer alan AVE karekok degerleri ile (siyah punto) her kesisen yapi1, diger
gizli degiskenlerin kesisiminden daha yiiksek bir degere sahip olmalidir (Garson,
2016). Elde edilen sonuclar neticesinde AVE karekok degerlerinin korelasyon
katsayilarindan biiyiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica, Fornell-Larcker kriterinin
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dogrulugunu saglamak ve yol modelinin ¢ok benzer yapilart icermesi durumunda
onerilen HTMT analizinin esik degeri 0.90°dir (Henseler, Ringle & Sarstedt, 2015).
Bu kurala gore de esik degeri asan herhangi bir HTMT degeri bulunmamaktadir.
Onerilen modelin Fornell-Larcker ve HTMT analiziyle ayirt edici gecerlilik
kriterlerini karsiladigi tespit edilmistir

Korelasyon analizine dayanarak, isten ayrilma niyeti 6l¢egi ile sessiz istifa 6lgegi
boyutlar1 arasinda isten kopma ve motivasyon eksikligi arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler tespit edilmistir (isten kopma: r=0,325, p<0,000;
motivasyon eksikligi: r=0,308, p<0,000). Ayrica, isten ayrilma niyeti dlgegi ile
sessiz isten ¢ikarma 6lcegi arasinda da benzer sekilde pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki saptanmistir (r=0,326, p<0,000). Bu sonuglar, dlgegin olgiit
bagintili gegerliligini desteklemektedir.

Ayirt edici gecerlilik i¢in yapilan analizde, her bir gizli yapinin AVE degerinin
karekokii, diger gizli yapilarla korelasyon katsayilariyla karsilagtirilmistir. Sessiz
istifa Olgeginin tiim boyutlart ve sessiz isten c¢ikarma o6lgegi AVE degerinin
karekokti, diger gizli yapilarla korelasyonunun katsayisindan anlamli derecede
daha biiytktir, bu durum, s6z konusu yapinin maddelerinin, diger yapilarin
maddelerinden daha fazla varyansi agikladigini ve dolayisiyla ayirt edici gegerlilige
sahip oldugunu gosterir.

5. Tartisma ve Sonug¢

Son yillarda calisma hayatini etkileyen en 6nemli fenomenlerden biri ¢alisanlarin
sessiz istifas1 olmustur. Sessiz istifa konusuna akademisyenlerin ilgisi, 6zellikle
sosyal medya ve ig hayatina yon veren ¢esitli onemli dergilerde konu ilgi gordiikten
sonra ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle dnceleri sessiz istifa ile ilgili yapiy1 tanimlama,
kuramsal bir ¢gerceve i¢inde ele alma ve boyutlarini ortaya ¢ikarmak iizere birgok
akademik c¢alisma yapilmistir (Forrester, 2023; Zuzelo, 2023; Scheyett, 2023).
Sonrasinda yapiy1 6lgmek iizere Galanis ve digerleri (2023) ile Anand ve digerleri
(2024) tarafindan yayinlanan iki 6l¢ek gelistirilmistir. Tiirk¢e olarak gelistirilen ve
yayinlanan 6l¢ek sayisi bundan biraz daha fazladir (Savas ve Turan, 2023; Avci,
2023; Yiicedaglar, Gilig, Uzun ve Inandi., 2024; Karasin ve Oztirak, 2023). Olgek
uyarlama c¢ok merkezli arastirmalarin yapilmasina olanak taniyacagi igin
aragtirmacilarin uluslararasi igbirliklerine de katki saglayan ayn1 zamanda kiiltiirler
arast karsilastirmalart miimkiin kilan bir yontemdir. Bu agidan uluslararasi
gecerliligi olan indeksli dergilerde yaymlanmis sessiz istifa 6l¢egi uyarlama igin
secilmistir.

Sessiz istifa silirecindeki calisanlara, yoneticilerin uyguladigr davranislari dlgen
sessiz isten ¢ikarma ile ilgili Tiirkiye’de yapilmis calismaya rastlanmamaktadir.
Ozellikle sessiz istifa siirecindeki calisanlar igin ydneticilerinin sessiz isten ¢ikarma
davraniglar1 sergileyecekleri muhtemel goriildiigiinden, sessiz istifa ile birlikte
sessiz isten ¢ikarma Glgeginin uyarlanmasi elzem goriilmiistiir.
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Uyarlanacak 06lcekler belirlendikten sonra ¢eviri iglemleri tamamlanarak ve uzman
goriislerine bagvurularak 6l¢eklere son sekli verilmis ve saglik ¢alisani katilimcilara
uygulamaya gecilmistir. Yap1 gegerliligi bir 6lgek maddesinin 6lgmeyi planladigi
Ozelligi ne derece dogru oOl¢tiigiinii kanitlamak amaciyla gergeklestirilir. Yapi
gecerligi ispat1 i¢in oncelikle yapinin boyutlarini saptamak iizere yapilan bir islem
olan faktor analizi uygulanmistir. Boyutlar1 olusturan alt maddeler orijinal 6l¢ekten
biraz farkli dagilmis olsa da boyutlar1 isimlendirme benzer sekilde yapilmuistir.
Sessiz istifa Ol¢egi faktor analizi sonucunda elde edilen ii¢ boyut inisiyatif
kullanmama, motivasyon eksikligi, isten kopmadir. Boyutlarin giivenilirlikleri i¢in
Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmais, sirasiyla 0,742, 0,773, ve 0,452 olarak tespit
edilmistir. Olgegin orijinalinde Cronbach alfa katsayilar sirastyla 0,706, 0,747 ve
0,707 olarak belirlenmistir (Galanis vd., 2023). Isten kopma boyutunun giivenirlik
esik  degerini asamamasi, saglik  sektoriiniin  O0zgiil  Ozelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Bu durum, saglik calisanlarinin islerinden tam olarak
kopamamalariyla iliskilendirilebilir ve kiiltiirel faktorlerin etkisi altinda oldugu
diisiiniilebilir. Bu boyuta ait maddelerin silinmesi durumunda O&lgegin
giivenilirliginin  artmadigi, hatta Olcegin yapisal oOzelliklerini  kaybettigi
gbzlemlenmistir. Bu nedenle, maddelerin korunmasi gerektigi sonucuna varilmistir.
Ayrica dlgegin toplam agiklayiciligi %64,26 olup, Cronbach alfa ise 0,739 dur.

Sessiz isten ¢ikarma Olcegi, faktor analizi sonucunda orijinal yapida oldugu gibi tek
boyutlu olarak degerlendirilmistir. Olgegin agiklayiciligi %55,8 ve Cronbach alfa
degeri 0,860 olarak belirlenmistir, bu sonuglar Anand ve arkadaslarinin (2024)
calismasiyla uyumludur.

Sessiz istifa 6l¢eginin dogrulayici faktdr analizi sonuglar1 verinin modele iyi uyum
sagladigin1 gostermistir. Uyusum gecerliligi i¢in yapilan analizler sonucunda sessiz
istifa dlgeginin isten kopma boyutu hari¢ tiim boyutlarinin yap1 gecerliligi (CR) ve
cikarilan ortalama varyans (AVE) gegerliligini sagladig tespit edilmistir. Ayirt
edici gegerlilik i¢in yapilan analizler sonucunda ise her bir faktore ait gizil yapinin
maddelerinden daha fazla varyansi acgikladig tespit edilerek ayirt edici gegerlilige
kanit saglanmustir. Olgek bagintili gecerlilik icin yapilan korelasyon analizi
sonucunda inisiyatif eksikligi hari¢ diger boyutlar isten ayrilma niyeti ile iliskili
bulunmustur. Orijinal dlgegin yapilan gecerlilik ¢alismasinda da isten ayrilma
niyeti ile sessiz istifa dl¢egi pozitif yonlii anlamli iliskiler gostermistir (Galanis vd.,
2023). Orijinal sessiz istifa 0l¢egi i¢in toplam puan i¢in Onerilen kesme noktasi
2,06’dir (Galanis vd., 2023). Toplam puan1 >2,06 olan c¢alisanlar sessiz istifa
edenler olarak kabul edilirken, toplam puan1 <2,06 olanlar heniiz sessiz istifa
asamasina gecmemistir. Saglik calisanlar1 2,49 ortalama puan ile sessiz istifa
stirecindedir. Sessiz isten ¢ikarma Olgegi ise hem sessiz istifa 6lgeginin tiim
boyutlart hem de isten ayrilma niyetiyle pozitif yonlii iliski gostermistir. Sessiz
isten ¢ikarma puan ortalamasi ise 2,52°dir. Saglik ¢aligsanlari sessiz isten ¢ikarma
davraniglariyla karst karsiya olduklarini bildirmektedir. Gruplar arasindaki
farkliliklar degerlendirildiginde istatistiksel olarak anlamli olarak hekim grubunun
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diger saglik ¢alisanlarina gore daha yiiksek bir sessiz isten ¢ikarma ve sessiz istifa
ortalamasina sahip oldugu tespit edilmistir. Hekim grubu 6zelinde c¢aligmalarin
derinlestirilmesi Onerilmektedir. Ayrica diinya ortalamasi %59 olan sessiz istifa
eden caligsan orani saglik sektoriinden katilimeilarla gergeklestirilen bu ¢alisma igin
%77 olarak tespit edilmistir. Saglik sektorii tikkenmislik oranlarinin da yiiksek
oldugu bir sektor olarak insan kaynaklar1 yonetim siiregleri agisindan Ozellikle
incelenmesi gereken ve ¢oziime yonelik stratejiler gelistirilmesi gereken bir sektor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Sessiz istifa 6l¢eginin baska sektorlerde uygulanarak ve isten kopma boyutu gézden
gecirilerek gelecek calismalarda kullanilabilecegi degerlendirilmistir. Olgegin
gelecekte daha genis ve farkli 6rneklem gruplari ile gegerlik ve giivenirlik ¢calismast
tekrarlanabilir. Sessiz isten ¢ikarma olgegi ise Tiirk kiiltiiriine uygun gegerlilik ve
giivenirliligi gosterilmis bir dlgek olarak kullanilabilir. Sonug olarak uyarlamasi
yapilan sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma Olcekleri, insan kaynaklar ile ilgili
arastirma yapmak isteyen uzmanlar tarafindan, global diizeyde yasanan degisime
bagh olarak calisan yaklasimlarindaki degisiklikleri 6l¢mede kullanilabilecektir.
Boylece 6zellikle kiiltiirler arasi karsilastirmalara olanak saglanabilecektir. Kiiresel
diizeyde yasanan insan kaynaklar1 problemlerinden biri olan sessiz istifa ile ilgili
stratejik ¢oziim Onerileri getirilmesi noktasinda kiiltiirel karsilastirmalarin faydali
olacag diisiiniilmektedir.
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The Adaptation of Quiet Quitting and Quiet Firing Scales into
Turkish: A Validity and Reliability Study

Extended Abstract

1. Introduction

In recent years, one of the most significant phenomena affecting working life has been the concept
of “quiet quitting.” Academics' interest in quiet quitting emerged, especially after it gained attention
in various prominent journals and on social media that influence work life. Consequently, many
academic studies have been conducted to define the structure of quiet quitting, approach it within a
theoretical framework, and identify its dimensions (Forrester, 2023; Zuzelo, 2023; Scheyett, 2023).
Following this, two scales were developed to measure this structure, published by Galanis et al.
(2023) and Anand et al. (2024).

The number of scales developed and published in Turkish is somewhat higher than these (Savas and
Turan, 2023; Avct, 2023; Yiicedaglar, Gilig, Uzun, and Inand1, 2024; Karasin and Oztirak, 2023).
Scale adaptation allows for the possibility of conducting multicenter studies and contributes to
international collaborations, facilitating cross-cultural comparisons. In this respect, a quiet quitting
scale published in internationally indexed journals was chosen for adaptation.

However, no studies in Turkey have been encountered that measure managerial behaviors towards
employees experiencing quiet quitting through the concept of “quiet firing” Since it is likely that
managers will display quiet firing behaviors towards employees going through quiet quitting
processes, the adaptation of a quiet firing scale along with the quiet quitting scale is deemed
essential.

2. Method

The population of the study consists of all employees working in the healthcare sector with at least
three years of experience. According to the Turkish Ministry of Health's Health Statistics Yearbook
(2021), there are 1,251,922 healthcare workers in Turkey. Based on the method of sampling from a
known population (Siimbiiloglu and Siimbiiloglu, 2005), the total sample size needed was
determined to be 385, with a 95% confidence interval, a 5% margin of error, and a 0.50 response
probability. Considering a participation rate of 20%, an online survey was sent to 1,925 individuals.
Analyses were conducted based on 432 valid returned forms.

The data of the study were collected between October and December 2023 using a form of
descriptive questions, as well as the quiet quitting, quiet firing, and turnover intention scales.

3. Result and Discussion

As a result of the factor analysis of the quiet quitting scale, three dimensions were identified: lack
of initiative, lack of motivation, and disengagement from work. The Cronbach's alpha coefficients
were calculated to assess the reliability of these dimensions, and they were found to be 0.742, 0.773,
and 0.452, respectively. In the original scale, the Cronbach's alpha coefficients were determined as
0.706, 0.747, and 0.707, respectively (Galanis vd., 2023). The failure of the disengagement from
work dimension to exceed the reliability threshold is attributed to the specific characteristics of the
healthcare sector. This situation can be linked to healthcare workers' inability to completely
disconnect from their jobs, and it may be influenced by cultural factors. It was observed that
removing the items related to this dimension did not increase the reliability of the scale; in fact, it
caused the scale to lose its structural properties. Therefore, it was concluded that the items should
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be retained. Additionally, the total explained variance of the scale was 64.26%, and the overall
Cronbach's alpha was 0.739.

The quiet firing scale, following factor analysis, was evaluated as unidimensional, consistent with
its original structure. The explained variance of the scale was 55.8%, and the Cronbach'’s alpha value
was 0.860, which is consistent with the results of the study by Anand et al. (2024). The confirmatory
factor analysis results for the quiet quitting scale indicated that the data fit the model well.

4, Conclusion

It has been evaluated that the quiet quitting scale can be applied in other sectors and the
disengagement from work dimension can be reconsidered for use in future studies. The validity and
reliability of the scale can be reassessed in future studies with larger and more diverse sample
groups. On the other hand, the quiet firing scale can be used as a valid and reliable measure adapted
to Turkish culture.

As a result, the adapted quiet quitting and quiet firing scales can be used by experts who wish to

conduct research in human resources to measure changes in employee attitudes in response to global
shifts.
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