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Giiniimiiz is diinyasinda artan rekabet ve hizlanan is siiregleri, orgiitlerin
calisanlardan beklentilerini arttirmakta, bu durum ise ¢alisanlar iizerinde yogun is
yiikii baskisina yol agmaktadir. Soz konusu bu dinamik, ¢alisanlarin is yiikiinii nasil
algiladiklaryla iliskili olup, bireyin dznel degerlendirmesiyle iliskili bir nitelige
sahiptir. Bu noktada is yiikii algisi, ¢alisanlarin gorevierini yerine getirirken
hissettikleri zihinsel ve fiziksel taleplerin bireysel olarak degerlendirilmesini ifade
etmektedir. Ozellikle, son yillarda érgiitsel davrams literatiiriinde siklikla tartisilan
sessiz istifanin, is yiikii algisi ile iligkili, dahasi bu alginin 6nemli bir ¢iktis1 oldugu
yontinde goriisler ileri siiriilmektedir. Benzer bir iliski de is yiikii algisi ve is tatmini
arasinda goriilmektedir. Zira yiiksek ig yiikii algisi, ¢alisanlarin psikolojik anlamda
zorlanmalarina ve islerinden elde ettikleri tatminin azalmasina neden olabilmektedir.
Bahse konu kavramlar aras iligkilerden hareketle yapilan bu ¢alisma, ¢alisanlarin ig
yiikii algisiin iy tatmini ve sessiz istifa davramiglari iizerindeki etkilerini
arastirmaktadir. Nicel arastirma yonteminin kullanildigi bu arastirmada orneklem
grubunu saghk sektorii ¢alisanlari olusturmaktadir. Gérev yogunlugu ve yaptiklar
isin ehemmiyeti, orneklem olarak saghk sektériiniin secilmesinin temel gerekgesidir.
Dijital formlarm kullanmldigi ve 374 saghk ¢alisaninin katilimi ile gergeklestirilen
arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, is yiikii algisi arttikca ¢alisanlarin is
tatmininde diigiis yasadigini, yine ig yiikii algisinin artisina bagh olarak ¢alisanlarda
sessiz istifa egiliminin arttigini ortaya koymaktadur.
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IS YUKU ALGISININ IS TATMINI VE SESSIZ ISTIFA UZERINDEKI ETKISI:
SAGLIK CALISANLARI ORNEGI

THE IMPACT OF PERCEIVED WORKLOAD ON JOB SATISFACTION
AND QUIET QUITTING: A CASE STUDY OF HEALTHCARE WORKERS

Abstract

In today’s business world, increasing competition and accelerating work processes
have heightened organizational expectations from employees, resulting in significant
workload pressure. This dynamic is closely tied to how employees perceive their
workload, a concept inherently subjective and shaped by individual evaluations.
Workload perception refers to employees’ personal assessment of the mental and
physical demands they face while performing their duties. This perception not only
influences job performance but also plays a critical role in shaping organizational
factors such as job satisfaction, motivation, and commitment. In recent years, the
concept of "quiet quitting" has been a prominent topic in organizational behavior
literature, often associated with workload perception and seen as a significant
outcome of it. Similarly, workload perception has been linked to job satisfaction, with
a high perceived workload often causing psychological strain and reducing the
satisfaction employees derive from their work. Building on these interconnected
concepts, this study explores the impact of employees’ workload perception on job
satisfaction and quiet quitting behaviors. Using a quantitative research approach, the
study focuses on healthcare workers as its sample group. The healthcare sector was
selected due to the intense workload and critical importance of tasks performed by its
employees. Based on data collected from 374 healthcare workers via digital surveys,
the findings reveal that an increase in workload perception leads to a decline in job
satisfaction and a growing tendency toward quiet quitting among employees.

Keywords: Workload, Quiet Quitting, Job Satisfaction, Organizational Behavior,
Healthcare Workers.

JEL Codes: M10, M12.

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”

1055



Onur OKTAYSOY

1. GIRIS

Modern is diinyasinda, ¢alisanlarin performanst ve orgiitlerine olan bagliliklari, is
yiikii algilar1 ile dogrudan iliskilidir. Is yiikii algis1, bireylerin gérevlerinin miktari,
karmasiklig1 ve bu gorevleri yerine getirme siirelerine dair 6znel degerlendirmelerini
ifade eder (Cuhadar ve Gencer, 2016). Calisanlarin ig yiikiinii nasil algiladigi, is
tatmini, motivasyon ve uzun vadede isten ayrilma niyetleri tizerinde kritik bir etkiye
sahiptir. Ozellikle son yillarda is literatiiriinde “sessiz istifa” kavrami, ¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarinin azalmasi ve sadece asgari diizeyde c¢aba gosterme
davranigini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Bu kavram, is ytikii algis1 yiiksek olan
calisanlarm, is tatminlerinin diismesiyle birlikte ise olan duygusal baglarini
zayiflatarak bu tiir bir ¢cekilme egilimine girmeleri ile yakindan iligkilidir (Yildiz ve
Ozmenekse, 2024).

Is yiikii algis1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi anlamak igin Is Talepleri-Kaynaklar
Modeli (JD-R Model) 6nemli bir teorik perspektif sunmaktadir. Bu model,
calisanlarin is yiikii gibi taleplerle karsi karsiya kaldiklarinda, i tatminlerini ve
motivasyonlarint koruyabilmeleri i¢in belirli kaynaklara ihtiyag duyduklarini 6ne
siirmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is talepleri, fiziksel ve zihinsel efor
gerektiren is yiikii gibi faktorleri igerirken, is kaynaklari ¢aliganlarin bu taleplerle basa
ctkmasma yardimci olan unsurlardir. Is yiikii algisiiin agirt yiiksek oldugu
durumlarda, yeterli is kaynaklarmma sahip olmayan c¢aliganlar, is taleplerini
karsilayamaz hale gelebilmekte, bu da is tatmininde diisiise, motivasyon kaybina ve
isten zihinsel olarak geri ¢cekilme egilimlerine, yani sessiz istifaya 6n acabilmektedir
(Bakir ve Ozcan, 2025).

Maslach'in Tiikenmislik Modeli de yine arastirma kapsaminda ele alinan kavramlara
iliskin 6nemli bir teorik altyap1 sunmaktadir. Bu modele gore, is yiikii algisinin yiiksek
oldugu ve kaynaklarin yetersiz kaldig: orgiitlerde, ¢alisanlarin tikenmislik sendromu
gelistirme egilimi artig gostermektedir. Tiikkenmislik, calisanlarin islerine olan
duygusal bagliliklarini kaybetmelerine ve yalnizca minimum diizeyde bir performans
sergilemeleri ile sonuglanabilmektedir. Sessiz istifa davranisi ile olduk¢a benzer
¢iktilart olan tiikenmislik durumunda galiganlar, formel olarak is yerinde kalirken,
duygusal olarak geri ¢ekilmekte ve verimliliklerini belirgin  diizeyde
kaybetmektedirler (Maslach vd., 2001).

Calisanlarin is yiikii algisi ile is tatmini arasindaki iliski, is yerinde memnuniyetin
korunmast ve iiretkenligin devami igin oldukga biiyiilk 6nem tasimaktadir (Yenikaya
ve Oktaysoy, 2023). Yukarida deginilen teorik yaklasimlar dogrultusunda, is yiikiiniin
yiiksek algilanmasinin, ¢aligsanlarin islerinden keyif almalarini engelleyerek duygusal
tiikenmislige ve motivasyon kaybina yol agabilecegi, bu durumun da, performans ve
verimliligi dogrudan etkileyen sessiz istifa davranislarini tetikleyebilecegi
Ongoriilebilir. Sessiz istifa, ¢alisanlarin resmi olarak islerini birakmamalarina ragmen,
islerine olan duygusal bagliliklarinin kayboldugu, yalnizca minimum performans
sergiledikleri ve Orgiit igerisindeki rollerinden beklenmeyen davranislar
gelistirebildikleri bir siireci tanimlamaktadir. Uzun vadede yiiksek is giicii devrine,
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diisiik kurumsal performansa dahasi telafisi miimkiin olmayacak orgiitsel sorunlara
yol acabilmesi nedeniyle bu siireg, orgiitsel devamliligi tehdit eden ve iizerinde
ehemmiyetle durulmasi gereken bir problem durumundadir (Janib vd., 2022).

Literatiirde is yiikii algisi, is tatmini ve sessiz istifa kavramlarinin ayr1 ayri ele alindigi
¢ok sayida ¢alisma bulunmakla birlikte, bahse konu bu degiskenlerin biitiinciil bir
modelle incelendigi ¢alismalarm oldukca smirli oldugu gériilmektedir. Ozellikle is
yuki algisinin sessiz istifa iizerindeki etkisinde is tatmininin araci roliinii ele alan
ampirik calismalarin yeterli diizeyde olmadig1 dikkat cekmektedir. Bununla birlikte,
saglik sektorii gibi yiiksek is ylikiine sahip ve icra edilen isin, dogast geregi kritik
oldugu bir sahada bu iligkilerin incelenmesine yonelik aragtirmalarin sinirliliginin
onemli bir bosluk yarattig1 diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda mevcut ¢alisma, séz
konusu degiskenler arasindaki iliskileri biitlinciil bir model ¢ercevesinde ele alarak
sessiz istifay1 onlemeye yonelik gelistirilecek stratejilere 151k tutmay1 amaglamaktadir.

1.1. Is Yiikii Algist

Iginde bulundufumuz zaman diliminde, kiiresellesme, dijitallesme, teknolojik
gelismeler ve rekabetin artmasi gibi dinamikler, degisim siireglerinin gegmise kiyasla
¢ok daha hizli ve yogun yasanmasina neden olmaktadir. Bu gelismelerle birlikte
beklentilerin farklilagtigi ve ihtiyaglarin ¢esitlendigi bir ortam ortaya c¢ikarken
orgiitler, varliklarini stirdiirebilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek amaciyla bu
degisimlere uyum saglama cabasi igerisine girmekte, ancak ¢cogu zaman bu uyum
siirecinin yaratti§1 baskiyr c¢alisanlara yansitmaktadirlar. Bu noktada isletmeler,
calisanlardan nitelik ve ya nicelik bakimindan daha fazlasini talep etme egilimine
girebilmekte ve iizerlerindeki is ylikii yogunlugunu arttirabilmektedir (Inegbedion
vd., 2020). S6z konusu is yiikii kavrami etki ve sonuglarinin ciddiyeti bakimindan
orgiitsel davranis alan yazinda son zamanlarda iizerinde dikkatle durulan
kavramlardandir.

Is yiikii, bir ¢calisanin belirli bir siire icinde {istlenmesi gereken gorevlerin kapsamini,
yogunlugunu ve karmasikligini ifade etmekte, bu gorevler, c¢alisanlarin fiziksel,
zihinsel ve duygusal kapasiteleri iizerinde birtakim baskilar yaratabilmektedir. Is
yiikii, is yerindeki taleplerin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini O6lgmek amaciyla
gelistirilmig bir kavramdir ve bu etkiler isin niceliksel ve niteliksel 6zelliklerine gore
degisebilmektedir (Atik, 2015). Yalnizca c¢alisanin yerine getirmesi gereken
gorevlerin sayistyla sinirli olmayan is yiikii, ayn1 zamanda gorevlerin karmasikligi,
stiresi, siirekliligi ve zaman kisitlar1 gibi faktorlerden de etkilenmektedir (Alghamdi,
2016).

Is yiikii, genel anlamda niceliksel is yiikii ve niteliksel is yiikii olmak iizere iki ana
bilesenden olugmaktadir. Niceliksel is yiikii, ¢alisanin iistlenmesi gereken gorevlerin
miktariyla yani kag tane gorevin yerine getirilmesi gerektigiyle iliskilidir. Niteliksel
is yuki ise gorevlerin karmasikligi, gerektirdigi beceri diizeyi, bilissel ve duygusal
talepler ile ilgilidir. Ornegin, bir calisanin basit, tekrarlayan gérevlerden olusan
yiiksek bir is yiikii ile basa ¢ikabilmesi miimkiinken, karmasik, yiiksek zihinsel efor
gerektiren bir gorev, daha diisiik sayida olsa bile daha agir bir is yiikii olarak

1057



Onur OKTAYSOY

algilanabilmektedir (DiDomenico ve Nussbaum, 2008). Is yiikii, bireylerin is talepleri
(job demands) ve is kaynaklari (job resources) arasindaki dengenin bir géstergesidir.
Is talepleri, calisann iistlenmesi gereken gérevlerin yogunlugu ve zorluk seviyesi ile
ilgiliyken, is kaynaklari bu taleplerle basa ¢ikmalarma yardimci olan fiziksel,
psikolojik ve sosyal destekleri ifade etmektedir. Calisanin is yiikiinii nasil algiladig,
bu iki faktdriin dengesiyle yakindan iligkilidir. Yeterli kaynaklarin bulunmadig:
durumlarda, yiiksek is talepleri, is yiikiinii artirmakta ve bu da g¢alisanin stres,
tikenmiglik ve diisiik is tatmini gibi olumsuz sonuglarla karsilagmasina yol
acabilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997).

Yiiksek is ylkiiniin hem orgiitler hem de calisanlar bakimindan 6nemli bir takim
olumsuz sonuclarmin olabilecegi, yapilan cesitli arastirma bulgulartyla ortaya
konusmaktadir. Bu ¢alismalara 6rnek olarak Byrne (2009) tarafindan akademisyenler
tizerinde yapilan bir caligmada akademisyenlerin yiiksek is yiikii algisina sahip
olmalari1 durumunda islerine yonelik tatmin diizeylerinde diisiis ve performanslarinda
belirgin bir azalma oldugu ileri siiriilmiistiir. Yine Alghamdi (2016) tarafindan
hemsireler lizerinde yapilan bir ¢aligmada, yiiksek is yiikii algisinin, is tatmini ve
tikenmislik {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu bulgulanmis, s6z konusu bu
bulgunun saglik sektorii gibi kritik bir 6nemi olan sektorlerde s6z konusu etkileri
bakimindan telafisi zor zararlar yaratabilecegi vurgulanmistir. Van ve Geurts (2001)
tarafindan yapilan bir baska c¢aligma ise, ig yiikiiniin fazla olduguna yonelik algiya
sahip calisanlarda tiikenmislik sendromunun belirgin bir big¢imde yogun oldugu ve
hatta bu kisilerin ileri asamalarda ruhsal sagliklarini kaybetme sinirina gelebildikleri
ileri stirilmiistiir.

1.2. is Tatmini

Tatmin kelimesi, sozlik anlami bakimindan “istenen bir seyin gerceklesmesini
saglama, goniil doygunluguna erme; doyum” seklinde tanimlanmaktadir (TDK,
2024). Farkli bir ifadeyle tatmin beklenti ve gereksinimlerin elde edilmesine bagh
olarak ortaya ¢ikan mutluluk hali olarak da ifade edilebilir. Caliganlar, is hayatlari
boyunca ¢esitli rollerde bulunup, gesitli gorevleri ifa etmektedirler. Bu siire¢ boyunca
edinilen deneyimlerin bazilar1 bireyin beklentileriyle rtiismesi nedeniyle bir doyum
ve hosnutluk etkisi birakirken bazilari bunun tam aksi etki duyumsanmasina neden
olmaktadir. Bu noktada is tatmini, en genel tanimiyla ¢alisanin isinden elde ettigi
doyum hali olarak tanimlanabilir.

Is tatmini, bir ¢alisanin is yerinde karsilastig1 kosullar, isin niteligi, isten elde edilen
sonuglar ve bu sonuglarin bireysel beklentilerle uyumu sonucunda hissettigi genel
memnuniyet diizeyidir (Locke, 1970). Calisanin isinde ne kadar mutlu ve memnun
oldugunu gosteren bir gosterge olarak ifade edilebilecek is tatmini, genellikle calisma
kosullar1, maas, isin dogasi, kariyer olanaklar1 ve is arkadaslariyla iligkiler gibi cesitli
faktorlerin bir bilesimi olarak ele alinmaktadir (Keser ve Bilir, 2019). Yani siralanan
bu faktdrlerin her biri, bireyin genel is tatmini diizeyini etkileyebilme kabiliyetine
sahiptir. S6z konusu etki faktdrlerinin kapsam genisliginden hareketle alanyazinda is
tatmini kavraminin igsel ig tatmini ve digsal is tatmini olmak {izere iki boyutta ele
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alinabilecegi ileri stiriilmektedir. Buna gore igsel is tatmini, iggdrenin yaptig1 isin
igerigi ile ilgili olup, isteki basari, terfi, taninma, takdir edilme gibi durumlar neticesi
edindigi tatminken, digsal is tatmini, yapilan is ile ilgili olmayan Orgiitsel ya da
¢evresel unsurlar karsisinda edinilen tatmin seklinde ifade edilmektedir (Karakag ve
Gokmen, 2018).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, is tatminini hijyen faktorleri (maas, is giivenligi vb.)
ve motivasyon faktorleri (bagari, taninma vb.) olmak {izere iki boyutta ele almaktadir.
Buna gore motivasyon faktorleri isten alinan doyumu artirirken, hijyen faktorlerindeki
eksiklikler is tatminsizligine yol agabilmektedir (Herzberg, 2008). is tatmini, ayrica
Locke ve Latham’in Hedef Belirleme Teorisi ¢ergevesinde, ¢alisanlarin belirledikleri
hedeflerin aciklig1 ve ulasilabilirligi ile iliskilendirilmektedir. A¢ik ve motive edici
hedefler is tatminini artirirken, belirsiz veya asir1 zorlayici1 hedefler tatminsizlige
neden olabilmektedir (Locke ve Latham, 2015).

Is tatmini kavramu {izerine yapilan ¢ok sayida arastirma, bu kavramim 6nemini ve
cesitli faktorlerle iliskisini ortaya koymustur. Buna gére Ahmad ve Jameel (2018)
tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan aragtirmada is giivencesi, mali 6diiller ve
yetkilendirme faktorlerinin is tatminine etkisi incelenmis, is gilivencesi faktoriiniin
diger faktorlerden daha fazla is tatminine 6n ac¢tig1 tespit edilmistir. Yine Thompson
vd. (1997) tarafindan yapilan bagka bir ¢alisma is tatmini ile rol belirsizligi ve rol
catigmasi arasindaki iligki ele alinmis, ¢alisanlarda rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
algilanmast durumunda is tatmininin azaldig: tespit edilmistir. Machado-Taylor vd.
(2014) tarafindan yapilan bir ¢aligma ise is tatminini cinsiyet faktorii iizerinden ele
almig, buna gore erkeklerin daha iist pozisyonlarda olmaktan kadinlara gore daha
yiiksek bir tatmin duyduklari, kadinlarin is-yasam dengesi kuruldugunda erkeklerden
daha fazla tatmin elde ettikleri tespit edilmistir.

1.3. Sessiz istifa

Orgiitsel davranis literatiiriinde yeni bir kavram olarak ifade edilebilecek sessiz istifa,
ilk olarak 2009 yilinda diizenlenen Texas A&M Ekonomi Sempozyumu'nda Boldger
tarafindan ortaya atilan ve ¢alisanlarin islerine yonelik baglilik azligini tanimlayan bir
kavramdir (Formica ve Sfodera, 2022; Turan, 2025). Alanyazin da genel kabul goren
tanimina goére sessiz istifa, calisanin isine resmen devam etmesine ragmen, iste
gosterdigi ¢abayr minimum diizeye indirmesi, isine olan baghligin1 kaybetmesi,
sadece temel gereklilikleri yerine getirmesi ve karsiligini almadig higbir ise yonelim
gostermemesi seklinde tanimlanmaktadir (Daugherty ve Kvilhaug, 2022). Serenko
(2023) tarafindan yapilan farkli bir tanimlamaya gore ise sessiz istifa, ¢alisanin kasith
olarak is faaliyetlerini is tanimlariyla simirlandirdigi, dnceden belirlenen gorevleri
yerine getirdigi fakat ortaya ¢ikan ek gorevleri asla kabul etmedigi, orgiit ¢ikarlartyla
kendi ¢ikarlarii belirgin bigimde ayristirdigi ve orgiitteki devamliligini yalnizca
istihdam kaygist durumuna indirgedigi zihniyet olarak ifade edilmektedir. Bu kavram,
bireyin isten ayrilma niyetini degil, is yerinde duygusal bir geri ¢ekilmeyi ve
motivasyon kaybini ifade etmektedir. Sessiz istifa durumunda olan ¢alisanlar, fazla
sorumluluk almaktan kaginmakta, gelisim veya terfi firsatlarina ilgisiz kalmakta ve
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isyerinde sadece "gerekli olan1" yapmak gibi bir egilim gelistirmektedirler (Ataun ve
Mert, 2022).

Sessiz istifa, isten ayrilma (fiziksel istifa) ile karistirilmamasi gereken bir olgudur.
Fiziksel istifa, ¢alisanin isten ayrilmasint ve bagka bir is arayisina girmesini ifade
ederken, sessiz istifa daha ¢ok ¢alisanin is yerinde kalarak isten zihinsel ve duygusal
anlamda kopmasint kapsamaktadir. Bu durumda c¢alisan, goérevlerini yerine
getirmekte ancak igyerine olan katkisi ve isine olan bagliligi azalmaktadir. Sessiz
istifa, calisanlarin artik kisisel bir gelisim veya katki yapma amacii tagimadigi,
sadece minimum diizeyde ¢abayla islerini siirdiirdiigii bir tutumdur (Klotz ve Bolino,
2022). Ayrica sessiz istifa tembellik ya da memnuniyetsizlik gostergesi olarak da
goriilmemelidir. Bu egilim igerisinde olan kisiler islerini yapmakta, hatta bazen
digerlerinden daha fazla calismakta, ancak bu 6zverinin sonucu emeklerinin istismar
edildigi inancina kapilabilmektedir. Bu inang ile birlikte baglayan sessiz istifa, ¢aligan
i¢in bir korunma refleksi olarak meydana gelebilmektedir (Hetler, 2022). Bu durumda
birey isini gerektigi gibi yapmak fakat daha fazlasi i¢in goniillii olmamak gibi bir
yaklagim igine girebilmektedir. Ayrica sessiz istifa durumunda olan birgok Kkisi,
mevcut isi ile ilgili memnuniyet duymasma ragmen, daha fazlasini yapmama
motivasyonuna sahiptir. Bu kisiler gelisim firsatlarina odaklanmaz, bilgi ve
yetkinliklerini arttirmaya ¢alismaz ya da yeni ¢alisma yontemleri aramaz. Yalnizca
mevcut konumlarimi koruyacak kadar iyi bir performans gostererek orada kalmaktan
mutlu olurlar (Klotz ve Bolino, 2022).

Ortaya ¢ikma nedenleri dikkate alindiginda sessiz istifa, diigiik is tatmini, yetersiz
taninma, ig-yasam dengesi eksikligi, tikenmislik sendromu, yiiksek is yiikii gibi
faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Calisanin i yerinde deger gormedigini
hissetmesi, yiiksek ¢aba gostermenin karsiliginda yeterli takdir veya 6diil alamamasi
gibi durumlar, sessiz istifa egilimini artirmaktadir. Bunun yani sira, is-yasam dengesi
konusunda zorluk ¢eken bireyler de bu dengeyi saglamak adina isteki katkilarini
siirl tutmaya yonelebilirler (Albert vd., 2018). Bu sekilde, is yiikiinii azaltarak 6zel
yasamlarina daha fazla zaman ayirmak isteyebilirler. Orgiitsel etkileri bakimindan ise
sessiz istifa, uzun vadede maliyetli sonuglar dogurabilmektedir. Calisanin ¢aba ve
verimliligini azaltmasi, igyerinde iiretkenligin diismesine ve ekip dinamiklerinin
zayiflamasina yol acabilmektedir. Bu durum, is arkadaslart arasinda is yiikii
dengesizligine neden olarak motivasyonu diisiirebilmekte, ayrica, kurum kiiltiiriinde
yaratacagi tahribatla bu egilim igerisinde olmayan galisanlar1 da etkisi altina alarak
orgilitsel 6zdeslesmeye zarar verebilir (Callaghan ve Coldwell, 2014).

Kavrama teorik baglamda bakmak icin sosyal degisim teorisi kullanilabilir.
Calisanlarin is yerinde gordiikleri destek, takdir ve odiiller ile sagladiklar1 katki
arasindaki iliskiyi aciklayan bir model olan sosyal degisim teorisine gore ¢alisanlar
ile igverenler arasindaki iliski, karsilikli faydaya dayali bir degisim siireci olarak
degerlendirilmektedir (Blau, 1964). Eger ¢alisanlar, is yerinde sagladiklar katkiya
karsilik yeterli 6diil, taninma veya destek almadiklarini hissederlerse, sessiz istifa
davranislarina yonelebilirler. Bu durumda ¢alisan, isyerine katkisini azaltarak karsilik
vermekte ve sadece zorunlu olan gorevleri yerine getirmektedir. Kavrama farkl bir
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yaklasimda Is Talepleri-Kaynaklar Modeli vasitastyla olusturulabilir. Bahse konu
model, ¢alisanlarin is yerindeki talepleri ile bu taleplerle basa ¢ikmalarini saglayan
kaynaklar arasindaki dengenin, c¢alisanlarin motivasyon, baglilik ve is tatmini
tizerindeki etkisini incelemektedir. Bu modele gore, is talepleri (yiiksek is yiiki,
zorlayici gorevler) siirekli artarken, ¢aliganlarin ihtiyag duydugu kaynaklar (destek,
esneklik, geri bildirim) yetersiz kaldiginda, ¢alisanlarin motivasyonu diismekte ve
tikenmiglik riski artmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu durum, ¢alisanlarin
isten duygusal olarak uzaklagmasina yol acarak sessiz istifanin Oniinii acabilir.
Calisanlar, is taleplerini karsilamak icin gerekli olan kaynaklar1 bulamadiklarinda,
enerjilerini korumak adina ¢abalarini sinirlandirabilir ve yalnizca temel gorevleri
yerine getirmekle yetinebilirler.

1.4. Kavramlar Arasi iliski

Is Yiikii-is Tatmini: Is Talepleri-Kaynaklar Modeli’ne gére, galisanlar asir1 is
talepleriyle karsi karsiya kaldiklarinda ve bu talepleri karsilayacak kaynaklara sahip
olmadiklarinda is tatminleri olumsuz etkilenmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007).
Calisanin siirekli yiiksek is yiikii altinda c¢aligmasi, ona gerekli motivasyon
unsurlarimin saglanmamasi ve is yiikiini yonetme konusunda yeterli destegin
sunulmamasi durumunda is tatmini azalmakta ve diigiik is tatmini, ¢alisanin isine olan
ilgisini ve  motivasyonunu  digiirerek, onu duygusal olarak isten
uzaklagtirabilmektedir. Bahse konu bu iliski driintiisiinden hareketle asagida yer alan
H; hipotezi olusturulmustur.

Hi: Algilanan is yiikii, ¢alisanlarin iy tatminini negatif yonli ve anlaml sekilde
etkilemektedir.

Is Tatmini-Sessiz istifa: Alanyazin yaklagimlarindan hareketle daha once de
belirtildigi lizere diisiik is tatmini, sessiz istifanin en 6nemli belirleyicilerinden biridir.
Calisanlar, is yerinde yeterli karsiligi, destegi, bilinirligi veya kariyer gelisimi
firsatlarin1 bulamadiklarinda, islerine olan bagliliklar1 azalmakta ve sessiz istifa
davranisina yonelmektedirler (Hetler, 2022). Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, isveren
tarafindan saglanan 6diil ve itibar gibi unsurlar, calisan bagliligini1 pekistirirken;
bunlarin eksikligi, ¢alisanin isten duygusal olarak ¢ekilmesine neden olabilmektedir
(Blau, 1964). Bahse konu bu iliski oriintiisiinden hareketle asagida yer alan H; hipotezi
olusturulmustur.

Ho: [s tatminiyle sessiz istifa arasinda negatif yonlii anlamh bir iliski vardur.

Is Yiikii-Sessiz istifa: Is yiikii, genel itibariyle bir ¢alisanin belirli bir siire i¢inde
istlenmesi gereken gorevlerin yogunlugu, karmasikligi ve tamamlanma siiresi ile
ilgili olarak hissettigi algidir. Bu algi, calisanin is yerindeki motivasyonunu,
bagliligini ve genel is memnuniyetini 6nemli dl¢iide etkileyebilmektedir (Alghamdi,
2016). Is yiikiiniin asir1 ve siirekli yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlar siklikla stres,
yorgunluk ve tiikenmislik hissi yasayabilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997). Bu
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duygusal ve fiziksel tiikenme hali ise, zamanla c¢alisanin isten duygusal olarak
¢ekilmesine ve yalnizca asgari diizeyde ¢aba gosterme egilimi gelistirmesine yol
acabilmektedir (Klotz ve Bolino, 2022). Bahse konu bu iligki 6riintiisinden hareketle
asagida yer alan H; hipotezi olusturulmustur.

H;s: Algilanan is yiikii ile sessiz istifa arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardr.

is Yiikii Algisi, is Tatmini ve Sessiz istifa: Is yiikii algisi, ¢alisanin isindeki
gorevlerin yogunlugu ve zorlugu hakkindaki 6znel degerlendirmesini ifade etmektedir
(Alghamdi, 2016). Bu algt, is tatmini ile yakindan iligkilidir. Nitekim yiiksek is ytikii
algisinin i tatminini azalttig1 literatiirde siklikla vurgulanmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2007; Inegbedion vd., 2020). Azalan is tatmini ise ¢alisanlarin islerine
yonelik bagliliklarinin zayiflamasina ve yalnizca temel gorevleri yerine getirme
egilimi gostermelerine yol acabilmektedir (Klotz ve Bolino, 2022). Is Talepleri-
Kaynaklar Modeli ve Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Teorisi, yiiksek is yiikii
karsisinda yetersiz destek ve taninmanin is tatminini diigiirdiigiinii ve bu durumun
¢alisanlarin isten duygusal olarak uzaklagsmasina neden olabilecegini ileri siirmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2007; Herzberg, 2008). Bahse konu bu iliski 6riintiisiinden
hareketle asagida yer alan H4 hipotezi olusturulmustur.

Hy: I yiikii algusi ile sessiz istifa arasindaki iliskide is tatmininin araci rolii vardir.
2. YONTEM

2.1. Aragtirmanin Amag ve Modeli

Giliniimiiz is diinyasinda is yogunlugu ve taleplerin artmasi, ¢alisanlar {izerinde
giderek daha fazla baski olusturmakta ve bu durum duyumsanan is tatmini ile baglilik
diizeylerini 6nemli 6lgiide etkilemektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is yiikii algist
ise ¢aliganin gorevlerinin yogunlugu ve karmasikligina iliskin 6znel bir degerlendirme
olup, is tatmini ve motivasyon iizerinde kritik bir rol oynamaktadir (Alghamdi, 2016;
Inegbedion vd., 2020). Is tatminindeki azalma, calisanlarin yalnizca minimum
diizeyde g¢aba gdstererek gorevlerini yerine getirme egilimi gdstermelerine, diger bir
ifadeyle sessiz istifa davranisina yonelmelerine zemin hazirlayabilmektedir (Klotz ve
Bolino, 2022). Bu durum, hem ¢alisan hem de orgiit agisindan 6nemli olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Bu noktadan hareketle yapilan bu arastirmada amag,
caliganlarin is yiikii algilarinin is tatmini {izerindeki etkisi ve bu alginin sessiz istifa
davranislarina nasil katkida bulundugu belirlenmek ve bahse konu kavramalara iligkin
olusturulacak yonetsel stratejilere 1s1k tutmaktir.

Arastirmanin amaci baglaminda olusturulan hipotezlerin gosterildigi arastirma modeli
asagida yer alan Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli
2.2. Arastirmanin Evren, Orneklem ve Veri Toplama Araclar

Calisma evrenini, Kars’ta yer alan devlet hastanesi ve arastirma hastanesinde farkl
birim ve rollerde gorev yapan saglik ¢calisanlari olusturmaktadir. S6z konusu iki saglik
kurumunda 2024 yili Eyliil ay: itibartyla 1450 saglik calisan1 gorev yapmaktadir.
Buna gore arastirma evreninden %95’lik giivenilirlik sinirlari igerisinde, %5°lik bir
hata pay1 orani 6ngoriilerek segilecek drneklem biiyiikliigii 304 olarak hesaplanmistir
(Hair vd., 2014). Kolayda orneklem metodunun kullanildigi veri toplama siireci
Kafkas Universitesi Etik Kurul Baskanligindan 13.11.2024 tarihli ve 62/23 sayil izini
dogrultusunda yiiriitiilmiistiir. Izin sonras1 17.11.2024 ile 28.11.2024 tarihleri
arasinda verilerin toplanmasi i¢in dijital anket formunun kullanildig1 bir yontem
izlenmistir. Online veri toplama araglar1 yoluyla gergeklestirilen veri toplama siireci,
382 veri sayisina ulagilmastyla birlikte sonlandirilmis, gelisi giizel dolduruldugu
goriilen 8 veri formunun silinmesi sonrast 374 veri formu ile aragtirma analizleri
gergeklestirilmistir.

Hazirlanan olgek formu 4 bolim ve 26 sorudan olusmaktadir. Ilk béliimde
demografik verilere ydnelik olarak hazirlanan 9 soru bulunmaktadir. Tkinci béliimde
is yiikii 6lgegi yer almaktadur. Is yiikii algisim 6lgmek icin Sanne vd. (2005) tarafindan
gelistirilen Isve¢ Yiik-Kontrol-Destek Anketinin is yiikii ile ilgili kismindan
yararlanilarak olusturulan 6l¢ekten istifade edilmistir. Bolat (2011) tarafindan yapilan
caligmada giivenirligi, Alpha=0,956 olarak tespit edilen 6lcek, 5 soru ve tek boyuttan
olusmaktadir. Ugiincii béliimde yer alan is tatmini 6lgegi Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan 18 maddeli form olarak gelistirilen, Judge vd. (1998) tarafindan kisa forma
donistiiriilen i tatmini 6lgegi kullanilmigtir. Basol ve Comlekei (2000) tarafindan
yapilan ¢alismada giivenirligi, Alpha=0,929 olarak tespit edilen 6lgek, 5 soru ve tek
boyuttan olusmaktadir. Olgek formunun dérdiincii béliimiinde yer alan sessiz istifa
Olgegi ise Anand vd. (2024) tarafindan gelistirilmistir. Kerse vd., (2023) yapilan
¢alismada giivenirligi, Alpha=0,867 olarak tespit edilen 6lgek, 7 soru ve tek boyuttan
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olugmaktadir. Aragtirmada kullanilan tiim Sl¢eklerin Tiirk¢e uyarlamalar1 daha dnce
yapilmis ve gecerlik-giivenirlik analizleri literatiirde raporlanmistir. Bu nedenle
caligmada 6lgeklerin mevceut Tiirkge versiyonlari kullanilmistir.

Yapilan arastirma ile ¢alisanlarin is yiikii algilarinin sessiz istifa lizerindeki etkisinin
tespit edilmesi ve i tatmininin bu kavramlar arasindaki siirecte aracilik roliiniin olup
olmadig1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Hipotezlerin test edilmesi i¢in yapisal esitlik
modellemesi kullanilmigtir. Testlerin yapilabilmesi i¢in en uygun yontem olan en
kiigiik kareler (SEM) tercih edilmig, bu baglamda Smart-PLS analiz programi
kullanilmistir. Karmasik yapilari, ¢oklu degiskenleri ve biiyiik verileri ayni anda test
edebilmesi Smart-PLS uygulamasinin kullanilmasinin temel nedenidir (Sarstedt vd.,
2014).

3. BULGULAR

Yapilan arastirmada toplam 374 katilimcrya ulasilmis, s6z konusu katilimcilara ait
bilgiler Tablo 1’de sunulmusgtur.
Tablo 1. Katihmecilara Iliskin Demografik Degiskenler

Demografik Degisken n %
Cinsiyet Kadin 269 71.9
Erkek 105 28.1
. Evli 214 57.2
Medeni Durum Bekar 160 423
18-30 Yas Arasinda 85 22.7
Yas 31-40 Yas Arasinda 193 51.6
41-50 Yas Arasinda 64 17.1

51 Yas ve Uzerinde 32 8.6
Doktor 79 21.1
Hemgire 151 40.3
Unvan Ebe 54 14.4
Teknisyen/Tekniker 63 16.9

Diger 27 7.3
5 yil ve Altinda 62 16.6
6-10 Y1l Arasinda 136 36,4
Deneyim 11-15 Y1l Arasinda 82 21.9
16-20 Y1l Arasinda 59 15.8

21 Yil ve Uzerinde 35 9.4

Tablo incelendiginde kadin katilimeilarin sayisinin erkek katilimcilarin sayisindan
belirgin oranda fazla oldugu (%71.9) goriilmektedir. Saglik kurumlar1 Tiirkiye’de
kadin ¢alisanlarin oransal olarak erkeklerden daha fazla olduklar1 az sayida kurumdan
biridir. Bu baglamda katilimcilarin cinsiyet dagilimlar1 arasindaki farkin bu nedene
temellendigi diisiiniilmektedir. Yine yas bakimindan incelendiginde 31-40 yasa arast
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katilimeilarin  yogunlukta oldugu, medeni durum bakimindan ise Evli (%57.2)
katilimcilarin -~ sayisinin  bekar katilimcilardan fazla oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin unvanlarina bakildiginda ise hemsirelerin sayisinin (%40,3) diger
unvanlara gore fazla oldugu goriilmekte, deneyim degiskeni bakimindan ise 6-10 yil
arast (%36.4) deneyime sahip katilimcilarin yogunlukta oldugu goriilmektedir.
Arastirmanin Kars ilinde yapildigi ve Saglik Bakanligir atama kosullari dikkate
alindiginda, daha az deneyimi olan ve daha geng yastaki ¢alisanlarin yogunlukta
olmasinin nedeni anlagilmaktadir.

Calisma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin gegerlilik, giivenirlik ve i¢ tutarlilik
diizeyini dlgebilmek icin ¢esitli yontemler kullanilabilmektedir. Bu yontemler iginde
Cronbach Alpha, Average Variance Extracted (AVE) ve Composite Reliability (CR)
baslica tercih edilenlerdendir. Cronbach’s Alpha ve CR, birlesik giivenirlik ve i¢
tutarhilik degerlerini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. Bu noktada Cronbach’s Alpha ve
CR degerlerinin 0,70 izerinde, AVE degerinin ise 0,50 {izerinde olmasi
beklenmektedir. Ayrica yakinsak gegerliligin 6lgiilmesi icin CR degerinin AVE
degerinden biiyiik olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda yapilan analizlere iliskin
bilgiler Tablo 2'de sunulmaktadir.

Tablo 2. Olceklere iliskin Faktor Yiik Degerleri, Giivenirlik ve Gecgerlilik

Factor Standard

Items Loading Mean Deviation Kurtosis Skewness

Is Yiikii

Cronbach's Alpha= 0.929, rho A=0.931, CR=0.946, AVE=0.778

Isyukul 0.903 3.682 1.122 -0.057 -0.796
Isyuku2 0.916 3.511 1.172 -0.459 -0.587
Isyuku3 0.853 3.981 1.053 0.871 -1.148
Isyuku4 0.885 3.594 1.109 -0.378 -0.645
Isyuku5 0.852 3.080 1.199 -0.905 -0.080

Sessiz istifa
Cronbach's Alpha= 0.857, rho A=0.889, CR=0.887, AVE=0.535

Slstifal 0.884 3.267 1.190 -0.752 -0.424
Slstifa2 0.794 3.468 1.081 -0.250 -0.567
Slstifa3 0.712 3.246 1.230 -0.903 -0.270
Slstifa4 0.571 3.136 1.250 -1.053 -0.153
Slstifas 0.577 3.021 1.245 -1.109 -0.066
Slstifa6 0.677 3.088 1.186 -0.857 -0.210
Slstifa7 0.840 3.286 1.145 -0.670 -0.362
is Tatmini

Cronbach's Alpha= 0.956, rho A=0.960, CR=0.966, AVE=0.852

Istatminil 0.893 2.930 1.184 -0.978 0.213
Istatmini2 0.938 2914 1.165 -0.930 0.228
Istatmini3 0.952 2.850 1.156 -0.887 0.264
Istatmini4 0.930 2.813 1.205 -0.912 0.346
Istatmini5 0.900 2.842 1.156 -0.847 0.342

Not: CR= Composite Reliability, AVE= Average Variance Extracted
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Gegerlik ve giivenilirlik bakimindan 6l¢ek icerisinde yer alan her bir degiskenin faktor
degerinin 0,50 {izerinde olmasi beklenmektedir. Calisma kapsaminda yapilan
analizlerde elde edilen degerlerin tiim degiskenler igin istenilen dlgiitler igerisinde
olmasi nedeniyle dlgekler baglaminda gegerlik ve giivenirlik agisindan herhangi bir
sorunun olmadigi belirlenmistir. Bununla birlikte 6lgekler arasi ayrigim gegerliliginin
de kontrol edilmesi gerekmektedir. Fronell ve Larcker tarafindan ayrigim
gegerliliginin saglanabilmesi igin AVE degerlerinin degiskenlerin korelasyonundan
daha yiiksek bir degere sahip olmasi1 gerektigi belirtilmektedir. Bagka bir referans
yontemi olan Heterotrait-Monotrait (HTMT) Oranma gore ise, 0,90'n altindaki
degerlere sahip olgekler ayrisim gecerliligini saglanmaktadir. Elde edilen verilere
gore modelde yer alan tiim yapilarin AVE degerlerinin karekdkleri, diger
degiskenlerle olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek bulunmustur. Bu sonug,
modelde yer alan degiskenlerin birbirinden yeterli diizeyde ayristigini ve Fornell-
Larcker kriterinin saglandigini géstermektedir. Yine HTMT analizinde tiim
degerlerinin  0.90'!n altinda olmasi da ayrisim gecerliliginin  saglandigimi
gostermektedir. Ayrisim gegerliligine ait bilgiler Tablo 3'te sunulmaktadir.

Tablo 3. Ayrisim Gegerliligi Analizi

Fornell-Larcker Criterion Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
1 2 3 1 2 3

Is tatmini 0.923

Isyuku -0.391 0.882 0.412

Sessiz Istifa -0.356 0.583  0.731 0.363 0.602

Modele dair uyum iyiligi degerleri Tablo 4'te sunulmustur. Degerler acisindan,
Olcekte yer alan ifade sayisi ve drneklem sayisi dikkate alindiginda, Standardized
Root Mean Square (SRMR) degerinin 0,80 altinda ve Normed Fit Index (NFI)
degerinin 0,80 iizerinde olmasi gerekmektedir.

Tablo 4. Model Uyum lyiligi Degerleri

Model Fit

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.079 0.079
d ULS 0.958 0.958
d G 0.482 0.482
Chi-Square 903.624 903.624
NFI 0.838 0.838

Tablo 4 incelendiginde SRMR degerinin (0,079) ve NFI degerinin (0.838) referans
deger igerisinde oldugu tespit edilmis ve modelin yeterli gegerlilik, giivenirlik ve
uyum degerlerine sahip oldugu belirlendiginden, hipotez testleri i¢in bootstrapping
yontemi ile 5.000 orneklem biiyiikligii segilerek yapisal esitlik modellemesi
gerceklestirilmistir. Yapilan analize ait gorsel Sekil 2°de sunulmustur.
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Sekil 2. Arastirma modeline iliskin veriler
Yapilan analiz neticesinde elde edilen veriler biitiin hipotezlerin desteklendigini
ortaya koymaktadir. Hipotezlere iliskin durumu gosteren bulgular Tablo 5°de

sunulmustur.

Tablo 5. Hipotez testleri

Path [{] ]S)t:;:tszz(lll t-Value p  Hypothesis
Isyuku -> Is tatmini -0.391 0.049 7.916 0.000 H1 Kabul
Is tatmini -> Sessiz Istifa -0.151 0.050 3.021 0.003 H2 Kabul
Isyuku -> Sessiz Istifa 0.524 0.041 12.927 0.000 H3 Kabul
Isyuku -> Is tatmini -> Sessiz Istifa  0.059 0021 2825 0.005 14 Kabul
(Kismi)

Yapilan analizler neticesinde is yiikii ve is tatmini arasinda (3=-0.391, p<0.05) anlamli
ve negatif yonlii bir iliski tespit edilmis ve bu baglamda H; (A4lgilanan is yiikii,
calisanlarin is tatminini negatif yonlii anlamli sekilde etkilemektedir) hipotezi kabul
edilmistir. Yine is tatmini ile sessiz istifa arasinda arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in
yapilan analizler sonucunda kavramlar arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki
tespit edilmis (B=-0.151, p<0.05) buna gore Ha (s tatminiyle sessiz istifa arasinda
negatif yonlii anlaml bir iliski vardir) hipotezi kabul edilmistir. Is yiikii ve sessiz istifa
arasidaki iliskiyi belirleyebilmek igin yapilan analizler neticesinde bu kavramlar
arasinda (8=0.524, p<0.05) pozitif yonli ve anlaml1 bir iliski varlig1 belirlenerek H3
(Algilanan is yiikii ile sessiz istifa arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardur)
hipotezi kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda cevabi1 aranan sorulardan biri de is
yuki algisinin sessiz istifaya etkisinde ig tatmininin aracilik roliiniin belirlenmesidir.
Bu baglamda yapilan analizler is yiikil algisinin sessiz istifa tizerindeki etkisinde is
tatmininin araci roliiniin (3=0.059, p<0.05) bulundugu, bu aracilik roliiniin tam degil
kismi aracilik diizeyinde oldugu (dogrudan etki: $=0.524 / dolayli etki:
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0.391*0.151=B 0.059 / toplam etki: B=0.583) goriilmiis ve Hy (I5 yiikii algisi ile sessiz
istifa arasindaki iliskide is tatmininin araci rolii vardir) hipotezi kabul edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesinde olusturulan modelin 6ngdrii gegerliligine sahip olup
olmadigmin belirlenebilmesi i¢in Q* (Stone-Geisser's Q?) analizinin yapilmasi
gerekmektedir. Q? analizi, yapisal esitlik modellemesinde modelin sadece agiklayici
giiciinlii degil, ayn1 zamanda tahmin edici gecerliligini de degerlendirmek igin
kullanilmaktadir. Modelin teorik saglamliginin yani sira pratik tahmin giiciiniin de test
edilebilmesine olanak tanimaktadir. Buna gore elde edilen Q? degerinin sifirin
iizerinde olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda yapilan Q? analize iliskin bulgular
Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Q* ve R? Degerleri.

Items R? R? Adj. Q?
Is tatmini 0.153 0.151 0.128
Sessiz Istifa 0.359 0.356 0.171

Tablo 6 incelendiginde Q? degerinin model yeterlik degerine sahip oldugu (Q*>0)
tespit edilmistir. Bu bulgu modelin bagimli degiskenler {izerinde tahmin giicliniin
oldugunu ortaya koymaktadir. Yapilan analiz sonucunda elde dilen bulgular sonug
boliimiinde detayl sekilde literatiir ile karsilastirilarak tartigilacaktir.

4. TARTISMA

Saglik calisanlarinin is yiikii algilarinin is tatmini ve sessiz istifa egilimleri iizerindeki
etkilerini inceleyen bu caligma, elde edilen bulgular ¢ercevesinde hem orgiitsel
davranis literatiiriine hem de saglik sektoriiniin kendine 6zgii dinamiklerine énemli
katkilar sunmaktadir. Saglik hizmetlerinin dogas1 geregi yiiksek stres, yogun is
talepleri ve duygusal tiikenmislik riski barindirmasi, bu sektorde galigsan bireylerin is
yiikiinii algilama bigimlerini ve buna bagl davranigsal tepkilerini daha kritik hale
getirmektedir. Bu baglamda arastirma bulgulari, saglik calisanlarnm is yiki
algilarinin is tatmini ve sessiz istifa egilimleri {izerindeki belirleyici roliinii ortaya
koyarak, calisan davraniglarin anlagilmasina ve oOrgiitsel uygulamalarin bu
dogrultuda sekillendirilmesine yonelik 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir.

Buna gore arastirma bulgularindan ilki, is yiikil algisinin is tatmini {izerinde negatif
bir etki yarattigini ortaya koymustur. Elde edilen bu bulgu ¢alisanlarin is yiiklerini
yiiksek algilamalari durumunda islerinden duyumsadiklar: tatminde azalma olacagina
isaret etmektedir. Saglik calisanlari mesleklerinin yapisal dinamikleri baglaminda
hem fiziksel hem de zihinsel olarak son derece talepkar gorevleri yerine getirmek
durumundadirlar. Yogun is yiikil, hasta bakiminin karmagikligi ve uzun caligma
saatleri gibi ¢cok sayida neden, saglik ¢alisanlarini hem fiziksel hem mental bakimdan
olumsuz etkilemekte, islerinden duyduklari memnuniyeti azaltmaktadir. Bu iligskiyi
agiklamak icin uygun bir gergeve sunan Is Talepleri-Kaynaklar Modeli (JD-R),
calisanlarin is talepleri karsisinda yeterli kaynaklara sahip olmamalart durumunda is
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tatminlerinin azaldigmi ve tilkenmislik riskinin artis gosterdigini ileri stirmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2007). Bahse konu bu bulgu, alan yazinda yer alan bazi
¢alisma bulgulariyla da ortiismektedir. Nitekim Van ve Geurts (2001) tarafindan
saglik ¢alisanlart iizerinde yapilan bir ¢aligmada, asirt is yiikii algisinin tiikkenmiglik
sendromuna yol agtigi ve bu durumun is tatmini tizerinde 6nemli olumsuz etkileri
oldugu tespit edilmistir. Van ve Geurts caligmalarinda saglik sektoriine yonelik
oldukga 6nemli bir ¢ikarim yapilarak bu tiir tikenmisliklerin yalnizca ¢alisanlarin
degil, hizmet verilen hastalarin da olumsuz etkilendigi vurgulanmistir (Van ve Geurts,
2001). Yine Byrne (2009) tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan bir bagka
calismada benzer sonuglar ortaya koymus, is yiikii algisinin is tatmini ve performans
iizerinde olumsuz etkiler yarattigi, yiiksek is yiikii algisinin, ¢aliganlarin islerini keyif
alarak yapmasini engelledigi ve bu durumun tiikenmislige yol agtig1 tespit edilmistir
(Byrne, 2009). Kavramlar arasi iliski saglik ¢aliganlar1 6zelinde degerlendirildiginde,
hasta bakimindaki kabul edilemez hata riski, siirekli saglik sorunu olan insanlarla bir
arada olmanin yarattig1 yogun duygusal baski ve isin dogas1 geregi her an tetikte olma
ihtiyact, saglik ¢alisanlarmin algilanan is yiikiinii artirmakta ve bu durum is tatminini
olumsuz etkilemektedir (Alghamdi, 2016).

Arastirma bulgularindan bir digeri de is tatminiyle sessiz istifa arasinda negatif yonlii
anlamli bir iligki varligidir. Elde edilen bu bulgu, caliganlarin is tatminindeki
azalmanin sessiz istifa egilimlerinde bir artiga neden olacagi anlamina gelmektedir.
Diisiik is tatmini, ¢alisanlarin duygusal baglhiligini zayiflatmakta ve yalnizca is
tanimlarinda belirtilen minimum gorevleri yerine getirmelerine neden olmaktadir. Bu
durum, sessiz istifa olarak adlandirilan davranigin temel 6zelliklerinden biridir. Saglik
sektoriinde bu tiir bir egilim, hasta giivenligi ve hizmet kalitesine onemli zararlar
verebilir. S6z konusu bu bulgu, Callaghan ve Coldwell (2014)’in is tatmini
eksikliginin ¢alisan performansini  dogrudan olumsuz etkiledigini gosteren
bulgulariyla tutarlidir (Callaghan ve Coldwell, 2014). Yine Maslach ve Leiter (1997),
duyumsanan diisiik ig tatmininin ¢alisanlarda tiikenmislik halinin meydana gelmesine
neden oldugunu ve bu durumun sessiz istifanin énemli gostergelerinden biri olarak
kabul edilen iste minimum ¢aba ile sonuglandigini belirtmistir. Bu noktada saglik
calisanlarinda sessiz istifa egiliminin artigina bagli olarak ortaya ¢ikmast muhtemel
olumsuzluklarin altinin ¢izilmesi gerekmektedir. Saglik ¢alisanlarinda meydana gelen
sessiz istifa durumu ile dncelikle hizmet kalitesinde belirgin bir diisiis yaganmasi
beklenmektedir. Saglik calisanlari, duygusal olarak isten uzaklastiklarinda hasta
bakimina yonelik cabalarinda azalma goriilebilir. Bu durum, hasta giivenligi ve bakim
kalitesinde dogrudan bozulmalara yol agabilir. Sessiz istifa, 6zellikle yogun bakim
gibi yiiksek riskli birimlerde, hatalarin artmasina ve hasta sonuglarinin koétiilesmesine
neden olabilir (Hetler, 2022). Saglik calisanlarinda gézlenen sessiz istifa egilimi ile
ortaya ¢ikmasi muhtemel bir diger olumsuz senaryo ise ekip dinamiklerinin
bozulmasidir. Sessiz istifa, diger ekip iiyelerine ek is yiikii yiikleyerek isbirligi ve
takim performansini zayiflatabilir. Saglik ekiplerinde isbirligi ve koordinasyonun
kritik 6neme sahip oldugu gercegi géz oniine alindiginda, bu durumun ekip ruhuna
zarar vererek, diger calisanlarda tiikenmislik riskini artirabilecegi dolayisiyla orgiitsel
biitiinsellik {izerinde tahrip edici etkide bulunacag ifade edilmelidir. Sessiz istifa ile
meydana gelebilecek olumsuzluk senaryolarindan biri de ¢alisan devri ve maliyetlerde
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yasanmasi muhtemel artig durumudur. Sessiz istifa davranisi alan yazinda genel
olarak calisan devrini arttiran bir durum olarak degerlendirilmektedir. Bu tiir bir
senaryo saglik hizmetlerinde deneyimli personelin sektdrden ayrilmasina ve yiiksek
ise alim maliyetlerine neden olabilecektir.

Calisanlarin is yiikii algisi ile sessiz istifa egilimleri arasinda pozitif yonli anlamli bir
iliskinin var oldugu, arastirmada elde edilen 6nemli bir diger bulgudur. Buna gore
calisanlarda is yiikii artisina bagl olarak sessiz istifa egilimi artis gdstermektedir. S6z
konusu bu bulgu da alan yazinla értiismektedir. s yiikii algisi, calisanlarin yalmizca
fiziksel degil, zihinsel ve duygusal kapasitelerini de etkileyen bir faktdr olup, bu
alginin yiiksek oldugu durumlarda tiikkenmislik, motivasyon kayb1 ve 6rgiitsel baglilik
eksikligi gibi sonuglara yol agtig1 bilinmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu
sonuglar, sessiz istifa davraniglarini tetikleyen dnemli dinamiklerden biridir. Serenko
(2023) tarafindan sosyal medya analizi ile yapilan ¢aliymada da, yiiksek is yiikii
algisinin ¢alisanlarin sessiz istifa egilimlerini artiran 6nemli bir faktér oldugunu
belirtmistir. Ozellikle is yiikiiniin siirekli yiiksek oldugu sektédrlerde ki saglik sektorii
bunlardan biridir, c¢alisanlarin oOrgiite olan baghliklarint kaybederek yalnizca
minimum diizeyde ¢abayla calistiklar1 gozlemlenmistir (Serenko, 2023).

Arastirma kapsaminda elde edilen son bulgu, is tatmininin, is yiiki algisi ile sessiz
istifa arasindaki iligkiye kismi bir aracilik yaptigidir. Bu bulgu, is tatmininin, is yiiki
algisinin sessiz istifa lizerindeki etkisini tamamen ortadan kaldirmadigini, ancak bu
iliskiyi anlamli bir sekilde azalttigini gostermektedir. Buna gore is tatmini,
¢alisanlarin is yiikii algilarinin sessiz istifa davraniglarina doniismesini engelleyen bir
tampon gorevi gormektedir. Yani is tatminini artiran unsurlarin (takdir, 6diillendirme,
is-yasam dengesi vb.) eksik oldugu durumlarda, is yiikii algisinin sessiz istifa
iizerindeki etkisi daha giiclii hale gelmektedir. Nitekim Herzberg’in Motivasyon-
Hijyen Teorisi, is tatmini eksikliginin ¢alisanlarin yalnizca minimum diizeyde ¢aba
gostermesiyle sonuclanabilecegini 6ne siirmektedir (Herzberg, 2008).

Saglik sektoriinde, is tatmini ve is yiikii algist arasindaki iliski, diger sektdrlere gore
daha karmasik bir yapidadir. Saglik ¢alisanlarinin duygusal ve fiziksel dayaniklilik
gerektiren bir ortamda c¢aligmasi, is yiikii algisinin is tatmini iizerindeki etkisini daha
da derinlestirmektedir. Bu baglamda yapilan bu arastirmanin bulgularina dayanarak
saglik sektoriine iligkin bir takim stratejik ¢ikarimlar yaparak bazi Oneriler
gelistirilebilir. Bunlardan ilki is yiikii yonetimine yoneliktir. Buna gore saglk
¢alisanlarinin is yiikiinii azaltmak i¢in etkin gérev dagilimi ve teknolojik ¢6ziimler
devreye sokulmalidir (Yenikaya vd., 2024). Bir diger oneri saglik g¢alisanlarina
yonelik is tatminini arttirict programlar diizenlenmesi ve is tatminini artiran (6dil,
caligma kosullar1, kariyer firsati vb.) mekanizmalarin giiglendirilmesidir. Yine
psikolojik destek faaliyetlerinin (rehberlik, stres yonetimi uygulamalari vb.)
gerceklestirilmesi bu noktada 6nemli bir diger Oneridir. Bunlarin yani sira bu
calismanin teorik desteklerinden biri olan Is Talepleri-Kaynaklar Modeli
dogrultusunda, calisanlarin yiiksek is taleplerine karsi koyabilecek yeterli kaynaklara
sahip olmalar1 saglanmalidir.
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SONUC

Bu calismada, saglik ¢aliganlarinin is yiikii algilarinin is tatmini ve sessiz istifa
tizerindeki etkileri incelenmistir. Elde edilen bulgular, i yiikii algisinin artmasinin
calisanlarin is tatminini azaltigim1 ve sessiz istifa egilimlerini artirdigini
gostermektedir. Ayrica is tatmininin, is yiikii algisi ile sessiz istifa arasindaki iliskide
kismi aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir. Arastirma sonuglari, calisanlarin is
yukiinii nasil algiladiklarmin yalnizca bireysel iyi oluslarini degil, ayn1 zamanda
orgiitsel davranislarint da dogrudan etkiledigini ortaya koymaktadir. Yiiksek is yiikii
algisi, ¢alisanlarin iglerine yonelik tutumlarini olumsuz etkileyerek minimum ¢aba
gosterme egilimini artirmaktadir.

Bu bulgular, is yiikii yonetiminin ve calisanlarin is tatminini artirmaya yonelik
uygulamalarin, sessiz istifa egiliminin azaltilmasinda 6nemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Ozellikle saghk sektorii gibi is yiikiiniin yogun oldugu alanlarda,
¢alisanlarin ig tatminini destekleyecek uygulamalarin gelistirilmesi gerekliligi ortaya
¢ikmaktadir.

Bu caligmanin bulgulari, 6nemli ¢ikarimlar sunmakla birlikte bazi sinirhiliklar
cercevesinde degerlendirilmelidir. Oncelikle arastirma, belirli bir zaman diliminde
gerceklestirilen kesitsel bir tasarima dayanmaktadir. Bu durum, degiskenler
arasindaki iligkilerin nedensel yoniinii kesin olarak ortaya koymayi
simirlandirmaktadir. Gelecek ¢aligmalarda boylamsal arastirma tasarimlarinin
kullanilmasi, degiskenler arasindaki iligkilerin zamansal dinamiklerinin daha saglikli
bir sekilde incelenmesine katki saglayabilir.

Arastirmanin bir diger smurliligi, verilerin tek bir ilden ve yalnizca saglik sektorii
calisanlarindan  toplanmis olmasidir. Bu durum, elde edilen bulgularin
genellenebilirligi noktasinda bir sinirlilik teskil etmektedir. Farkli sektorlerde ve farkl
kiiltiirel baglamlarda gerceklestirilecek ¢aligmalar, bulgularin karsilastirilmasina ve
genellenebilirligin artirllmasma katki saglayacaktir. Bunun yani sira, arastirmada
kullanilan veriler 6zbildirim yontemiyle elde edilmistir. Katilimcilarim kendi
algilarina dayali olarak verdikleri yanitlar, sosyal istenirlik yanlilig1 ve ortak yontem
varyanst gibi potansiyel hatalar1 icerebilir. Bu nedenle gelecekte yapilacak
caligmalarda farkli veri toplama yontemlerinin (¢ok kaynakli veri veya gozlemsel
veriler gibi) kullanilmasi Onerilmektedir. Son olarak, ¢alismada is yiiki algisi, is
tatmini ve sessiz istifa degiskenleri ele alinmis olup, bu iliskileri etkileyebilecek diger
orgiitsel ve bireysel degiskenler modele dahil edilmemistir. Ozellikle orgiitsel destek,
liderlik tarzi, ig-yagsam dengesi ve duygusal tiikenmislik gibi degiskenlerin gelecekteki
aragtirmalarda modele dahil edilmesi, daha kapsamli sonuglara ulagilmasina katki
saglayacaktir.

Teori ve Uygulama I¢in Oneriler

Bu ¢alismadan elde edilen bulgular dogrultusunda, is yiiki algisi, is tatmini ve sessiz
istifa arasindaki iligkilerin farkli sektorlerde ve farkli drneklemlerde yeniden test
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edilmesi onerilmektedir. Ozellikle saglk sektorii disindaki alanlarda yapilacak
kargilagtirmali ¢aligmalar, degiskenler arasindaki iligkilerin baglamsal farkliliklarini
ortaya koyarak literatiire katki saglayabilir. Bununla birlikte, gelecekte yapilacak
arastirmalarda is tatmininin aracilik roliiniin yan1 sira farkli degiskenlerin de modele
dahil edilmesi onerilmektedir. Ozellikle orgiitsel destek, liderlik tarzi, is-yasam
dengesi, kisilik 6zellileri ve duygusal tilkenmislik gibi degiskenlerin, is yiikii algisi ile
sessiz istifa arasindaki iliskideki rolleri incelenebilir. Bu tiir degiskenlerin modele
eklenmesi, s6z konusu iliskiyi daha kapsamli bir sekilde aciklamaya katki
saglayacaktir.

Ayrica, mevcut calismanin kesitsel yapist dikkate alindiginda, ilerleyen
aragtirmalarda boylamsal tasarimlarin kullanilmasi 6nerilmektedir. Bu sayede
degiskenler arasindaki iliskilerin zaman igerisindeki degisimi daha saglikli bir sekilde
analiz edilebilir. Bunun yani sira, nicel arastirmalarin yaninda nitel yontemlerin de
kullanilmasi, c¢alisanlarin ig yiikii algisi ve sessiz istifa davraniglarini daha
derinlemesine anlamaya katk1 sunabilecegi ongoriildiigiinden 6nerilmektedir.

Arastirma bulgulari, saglik sektoriinde ¢alisanlarin is yiikii algilarinin etkin bir sekilde
yonetilmesinin, is tatmininin artirilmasi ve sessiz istifa egiliminin azaltilmasi
acisindan kritik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda dncelikle
hastanelerde is yilikiiniin dengeli dagitilmasina yonelik planlamalarin yapilmasi ve
personel sayisinin is yogunluguna uygun sekilde diizenlenmesi gerekmektedir.
Ozellikle yogun bakim, acil servis ve poliklinik gibi is yiikiiniin yiiksek oldugu
birimlerde gorev rotasyonu uygulanarak calisanlarin siirekli ayni yogunlukta
¢aligmasinin Oniine gegilebilir. Bunun yani sira, saglik ¢alisanlarinin is tatminini
artirmaya yonelik uygulamalarin giiclendirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda
calisanlarin  gosterdikleri ¢abanin gériiniir kilinmasi, diizenli geri bildirim
mekanizmalarinin  kurulmasi ve basarilarin kurumsal diizeyde takdir edilmesi
onerilmektedir. Ayrica kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi, egitim ve mesleki
gelisim programlarinin desteklenmesi, ¢alisanlarin  Grgiite olan baghliklarini
artiracaktir.

Yine saglik sektoriinde yogun is yikiiniin kaginilmaz oldugu durumlar géz 6niinde
bulundurularak, calisanlarin psikolojik dayanikliliklarin1  artirmaya  ydnelik
destekleyici uygulamalarin da hayata gegirilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda stres
yonetimi egitimleri, psikolojik danigsmanlik hizmetleri ve tiikkenmislik riskini
azaltmaya yonelik programlar uygulanabilir. Aynm1 zamanda calisma saatlerinin
diizenlenmesi, nobet sistemlerinin adil bir sekilde planlanmasi ve c¢alisanlarin
dinlenme siirelerinin korunmasi, is yiikiiniin olumsuz etkilerini azaltmada 6nemli rol
oynayacaktir.

Son olarak, yoneticilerin ¢alisanlarla agik iletisim kurmalari ve c¢alisanlarin
goriiglerini karar alma siireglerine dahil etmeleri, galisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine katki saglayarak sessiz istifa egiliminin azaltilmasina yardimc1 olabilir.
Bu baglamda, katilimci yonetim anlayisinin benimsenmesi ve ekip i¢i is birligini
destekleyen bir 6rgiit ikliminin olusturulmasi dnerilmektedir.
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THE IMPACT OF PERCEIVED WORKLOAD ON JOB SATISFACTION
AND QUIET QUITTING: A CASE STUDY OF HEALTHCARE WORKERS

1. INTRODUCTION

In the modern business world, employees’ performance and commitment to their
organizations are directly associated with their perceptions of workload. Workload
perception refers to individuals’ subjective evaluations of the quantity, complexity,
and time requirements of their tasks. How employees perceive their workload has a
critical impact on job satisfaction, motivation, and, in the long term, their intentions
to leave the organization. In recent years, the concept of "quiet quitting" has emerged
in organizational literature to describe a decline in employees’ commitment to their
work, characterized by exerting only minimal effort to meet job requirements. This
concept is closely related to high workload perception, as employees who experience
a decrease in job satisfaction tend to weaken their emotional attachment to their work,
leading to withdrawal behaviors. To better understand the relationship between
workload perception and job satisfaction, the Job Demands-Resources (JD-R) Model
provides a significant theoretical framework. This model suggests that when
employees face demands such as high workloads, they require specific resources to
maintain their job satisfaction and motivation. The relationship between workload
perception and job satisfaction is of great importance for sustaining workplace
satisfaction and ensuring continued productivity (Yenikaya ve Oktaysoy, 2023).

In line with the theoretical framework outlined above, it is anticipated that a high
perception of workload may hinder employees' ability to derive satisfaction from their
work, resulting in emotional exhaustion and a loss of motivation. These outcomes are
expected to directly contribute to quiet quitting behaviors, which, in turn, have a
substantial impact on performance and productivity. Based on these projections, the
research hypotheses are formulated as follows:

Hi: Perceived workload has a negative and significant effect on employees' job
satisfaction.

Ha: There is a negative and significant relationship between job satisfaction and silent
resignation.

Hs: There is a positive and significant relationship between perceived workload and
silent resignation.

Hs: Job satisfaction has a mediating role in the relationship between perceived
workload and silent resignation.

2. METHODS

The study population consists of healthcare professionals working in different units
and roles in a state hospital and a research hospital in Kars province. As of September
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2024, 1450 healthcare professionals are working in these two healthcare institutions.
Accordingly, the sample size to be selected from the research universe within the 95%
confidence limits and with a 5% margin of error rate was calculated as 304 (Hair et
al., 2014). The data collection process using the convenience sampling method was
carried out in accordance with the permission dated 13.11.2024 and numbered 62/23
from the Kafkas University Ethics Committee. After the permission, a method using
a digital survey form was followed to collect data between 17.11.2024 and
28.11.2024. The data collection process, which was carried out through online data
collection tools, was terminated when 382 data were reached, and after deleting 8 data
forms that were seen to be filled in haphazardly, research analyses were carried out
with 374 data forms. The research aimed to determine the effect of employees'
workload perceptions on silent resignation and to determine whether job satisfaction
has a mediating role in the process between these concepts. Structural equation
modeling was used to test the hypotheses. Least squares (SEM), which is the most
appropriate method for conducting the tests, was preferred, and the Smart-PLS
analysis program was used in this context. The main reason for using the Smart-PLS
application is that it can test complex structures, multiple variables and large data
simultaneously (Sarstedt et al., 2014).

3. RESULTS

Various methods can be used to measure the validity, reliability and internal
consistency levels of the scales used within the scope of the study. Among these
methods, Cronbach's Alpha, Average Variance Extracted (AVE) and Composite
Reliability (CR) are the mainly preferred ones. Cronbach's Alpha and CR are used to
measure composite reliability and internal consistency values. At this point,
Cronbach's Alpha and CR values are expected to be above 0.70 and the AVE value is
expected to be above 0.50. In addition, in order to measure convergent validity, the
CR value should be greater than the AVE value. The analysis findings made in this
direction reveal that the reliability and validity values of the scales have the required
value ranges (See Table 2.3.4). Again, the data obtained as a result of the analyses
conducted reveal that all hypotheses created within the scope of the study are
supported (See Table 5).

4. DISCUSSION

In this study, the relationships between workload perceptions, job satisfaction and
silent resignation tendencies of healthcare workers were examined, and it was
determined that job satisfaction played a partial mediating role in this relationship.
The study revealed that workload perception had a negative effect on job satisfaction
and a positive effect on silent resignation. Workload perception decreases job
satisfaction of healthcare workers, which leads to an increase in their silent resignation
behaviors. Job satisfaction plays a partial mediating role in this effect, reducing the
effect of workload perception on silent resignation, but not completely eliminating it.
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CONCLUSION

The findings offer important implications, especially in the context of the healthcare
sector, when considering that employees are exposed to factors such as long working
hours, high emotional demands, and physical fatigue. Silent resignation is a behavior
that harms patient safety and service quality, and is associated with decreased
organizational commitment and work motivation. The research shows that
interventions aimed at workload management and increasing job satisfaction are of
critical importance in reducing the tendency for silent resignation among healthcare
employees. It is recommended that future studies shed light on these relationships
with more comprehensive studies that include different variables and cross-sector
comparisons.
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