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MAKALE BILGIiSI oz

Bu ¢alisma, insaat sektorii ¢alisanlart agisindan érgiite duyulan giiven, sessiz istifa ve is
Gonderilme Tarihi yasam dengesi arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmigtir. Bu amagla
16.05.2025 Kocaeli ilinde faaliyet gosteren insaat firmalarinda ¢alisan 316 ¢alisandan elde edilen
Revizyon Tarihi veriler analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda, érgiite giiven
26.12.2025 ile sessiz istifa arasinda anlamli ve orta diizeyde negatif bir iliski oldugu tespit edilirken,
Kabul Tarihi is yasam dengesi ile sessiz istifa arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski
17.03.2026 bulunamamistir. Bu bulgular dogrultusunda, insaat sektoriinde c¢alisanlarin orgiite
Makale Kategorisi duydugu giivenin, sessiz istifa egilimlerini azaltabilecegi ancak is yasam dengesinin sessiz
Arastirma Makalesi istifa iizerinde belirgin bir etkisinin olmadigi sonucuna ulasimistir.
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Extended Abstract

The concept of “quiet quitting,” initially perceived as a minor issue in workplaces, has recently emerged as a significant
topic attracting the attention of both academic research and professional practice due to its impact on organizational
structures. Quiet quitting refers to the gradual withdrawal of employees from their job roles—whereby they fulfill only
the bare minimum of their job requirements without actively engaging in organizational growth or culture (Harter, 2022;
Formica and Sfodera, 2022). This behavior includes performing only during designated work hours, refusing additional
tasks or responsibilities, and avoiding extra-role behaviors such as organizational citizenship (Cohen, 2022; Korman,
2023).

One of the key factors underlying this behavior is the level of trust employees have in their organization. Organizational
trust fosters employees’ sense of being valued, treated fairly, and supported, which encourages them not only to meet
their job descriptions but also to voluntarily go beyond them (Mayer, Davis and Schoorman, 1995). From the perspective
of Social Exchange Theory (Blau, 1964), a trust-based reciprocal relationship between the organization and the employee
strengthens employees’ positive attitudes and commitment to the organization. Kramer (1999) emphasizes that an increase
in trust levels leads to stronger identification with organizational goals and a higher likelihood of engaging in extra-role
behaviors. Conversely, in environments lacking trust, employees may emotionally detach from their work, which can
trigger quiet quitting behaviors (Mahand and Caldwell, 2023). Therefore, building organizational trust emerges as a
critical element in enhancing employee engagement and developing strategies to prevent quiet quitting.

Quiet quitting has become an important workplace behavior, emerging as a result of a disrupted work-life balance and
causing employees to lose their commitment to the workplace. When employees cannot maintain a balance between their
work and personal lives, they experience dissatisfaction in both domains (Greenhaus and Allen, 2011). Factors such as
long working hours, increasing workloads, high expectations, and lack of personal time negatively affect work-life
balance (Kossek and Ozeki, 1998). In this context, work-life balance is a crucial factor for employees to manage their
work and personal lives in a healthy way (Clark, 2000). Individuals who fail to achieve this balance may display minimal
presence at work, lose motivation, and exhibit quiet quitting behaviors.

This study was conducted to examine the relationship between organizational trust, quiet quitting, and work-life balance
among construction sector employees. Data collected from 316 employees working at construction companies operating
in the Kocaeli province were analyzed. The results of the analyses revealed a statistically significant and moderately
negative relationship between organizational trust and quiet quitting, while no statistically significant relationship was
found between work-life balance and quiet quitting. Based on these findings, it can be concluded that trust in the
organization can reduce the tendency toward quiet quitting among employees in the construction sector, whereas work-
life balance does not have a significant impact on quiet quitting.

To reduce or eliminate quiet quitting, strong and sustainable organizational trust must be established. In environments
where employees have high levels of trust in their organizations, job satisfaction increases, work-life balance is more
effectively maintained, and organizational commitment is strengthened. Accordingly, it is crucial for managers to adopt
a fair, consistent, and transparent leadership approach; to foster a participatory organizational culture where employees’
opinions are valued; to share decisions openly; and for top management to establish trust-based relationships with
employees. Furthermore, demonstrating sensitivity to employees’ needs and expectations enhances their sense of
belonging to the organization and helps prevent quiet quitting behaviors. Therefore, institutionalizing organizational trust
both structurally and behaviorally can be considered an effective strategy to prevent quiet quitting.
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Giris

“Sessiz istifa” veya “sessiz birakma” kavrami, baglangicta is yerlerinde dnemsiz bir durum olarak
degerlendirilse de, son yillarda hem akademik caligmalarin hem de profesyonel uygulamalarin
dikkatini ¢ceken ve orgiitsel yapilar tizerinde etkili olan 6nemli bir konu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Sessiz
istifa, calisanlarin is rollerinden kademeli olarak ayrilmasi anlamina gelir; soyle ki ¢alisanlar, orgiitsel
bliylimeye veya kiiltiire aktif olarak katilmaksizin is gerekliliklerinin yalnizca en azini yerine
getirmektedirler (Harter, 2022; Formica ve Sfodera, 2022). Sessiz istifa, ¢alisanlarin sadece islerinin
temel gerekliliklerini yerine getirirken (Kont, 2022), daha genis orgiit kiiltlirlinden kopmalar1 ve

orgiitsel vatandaslik gibi ekstra rol davranislarindan kaginmalar1 anlamina gelmektedir (Thapa, 2022;
Cohen, 2022).

Bu davranisin temelinde yer alan 6nemli etkenlerden biri, drgiite giiven diizeyidir. Orgiite giiven,
calisanlarin kendilerini degerli, adil ve desteklenmis hissetmelerini saglayarak, yalnizca gorev
tanimlarii yerine getirmekle kalmayip goniillii ¢aba gostermelerine de olanak tanir (Mayer, Davis
ve Schoorman, 1995). Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ¢ercevesinde degerlendirildiginde, orgiit
ile ¢alisan arasinda karsilikli giivene dayali bir degisim iliskisi kuruldugunda, bu durum ¢alisanlarin
orgiite yonelik olumlu tutumlarini ve bagliliklarini pekistirmektedir. Kramer (1999), giiven diizeyinin
artmasinin, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflerle daha giiclii bir sekilde 6zdeslesmelerini ve ekstra rol
davramslarinda bulunma olasiliklarimi artirdigmi vurgulamaktadir. Ote yandan, giiven ortamimin
eksik oldugu orgiitlerde calisanlar duygusal olarak islerinden kopma egilimi gosterebilir ve bu da
sessiz istifa davranislarini tetikleyebilir (Mahand ve Caldwell, 2023). Bu baglamda, orgiitsel giivenin
ingasi, ¢alisan bagliligini giiclendirme ve sessiz istifay1 onleyici stratejiler gelistirme agisindan kritik
bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Sessiz istifa, is yasam dengesinin bozulmasi sonucu ortaya ¢ikan ve calisanlarin isyerine olan
bagliliklarini yitirmelerine neden olan bir fenomen olarak 6énemli bir igyeri davranigi haline gelmistir.
Calisanlar, is ve 0zel yasamlar1 arasinda denge kuramadiklarinda, her iki alanda da tatminsizlik
yasarlar (Greenhaus ve Allen, 2011). Uzun ¢alisma saatleri, siirekli artan is yiikii, yliksek beklentiler
ve kisisel zamanin yoklugu gibi faktorler, is yasam dengesi lizerinde olumsuz etiklere neden olur
(Kossek ve Ozeki, 1998). Bu baglamda, is yasam dengesi, ¢alisanlarin hem is hem de 6zel yasamlarini
sagliklt bir sekilde dengelemeleri icin kritik bir faktordiir (Clark, 2000). Bu dengeyi kuramayan
bireyler, isyerlerinde yalnizca minimum diizeyde varlik gosterir, islerine kars1 motivasyonlar1 diiser
ve sessiz istifa gibi davranislar sergileyebilirler.

Bu c¢aligma, orgiite giiven duygusu, sessiz istifa ve is yasam dengesi arasindaki iliskiyi, insaat sektorii
calisanlar1 6zelinde incelemeyi amacglamaktadir. Calismada, ingaat sektorii ¢alisanlarinin is yasam
dengesi, Orgiite gliven ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi derinlemesine inceleyerek, sektdre 6zgii
¢Oziim Onerileri sunmay1 hedeflenmektedir. Bu baglamda, is yasam dengesinin saglanmasinin ve
orgiite giivenin artiritlmasinin, sessiz istifay1 6nlemede énemli bir rol oynayacagi sylenebilir.

1.Kavramsal Cerceve
1.1. Orgiite Giiven

Giiven, bireyin bir bagkasinin sézlerine, eylemlerine (McAllister, 1995) ve kararlarina giiven duydugu
bir durumdur (Mayer vd., 1995). Luhman (1979), bireyin karsisindaki kisinin davraniglarinin adil,
ahlaki ve tahmin edilebilir olacagina yonelik beklentisini giiven olarak ifade etmektedir. Heimovics
(1984) giiveni, bireyin bir kisi ya da grubun 6zverili ya da faydali davranacagina yonelik beklentisi
olarak ifade ederken, Gambetta (1988), giivenin bireyin digerlerinin eylemlerinden zarar gérmek
yerine yarar saglayacagi beklentisine dayandigini belirtmektedir. Bu tanimlar dogrultusunda, giiven;
bireyin karsisindaki kisiye dair olumlu inanglarina dayali olarak gelistirdigi beklentiler biitiinii olarak
yorumlanabilir.

Literatiirde giiven konusu ¢esitli sekillerde siniflandirilmis; en yaygin ayrim ise bireye duyulan giiven
ve Orglite duyulan giiven seklindedir (Johnson ve Grayson, 2000; Gilbert ve Tang, 1998; Mayer vd.,
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1995). Bireye giiven kisiler arasi iliskilerde ortaya ¢ikarken, orgiite gliven daha ¢ok kurum diizeyinde
degerlendirilir (Doney ve Cannon, 1997). Matthai (1989), orgiite giiveni; ¢alisanlarin belirsizlik ve
risk iceren durumlarda, orgiitiin verdigi sozlerle sergiledigi davranislarin tutarliligmma duyduklari
inang olarak tanimlar. Benzer sekilde, Gilbert ve Tang (1998), orgiitsel giiveni, isverenin verdigi
sozleri yerine getirmesi ve adil tutumlar sergilemesiyle calisanlar tarafindan gelistirilen pozitif bir
tutum olarak ifade etmektedir. Orgiite giiven, orgiit icinde bir giiven ikliminin olusmasiyla birlikte,
orgiitsel rollere ve iliskilere dayanarak ¢alisanlarin olumlu niyet, tutum ve davraniglariyla kendini
gosterir (Huff ve Kelley, 2003).

Borii, Islamoglu ve Birsel (2007), érgiite duyulan giivenin; diiriistliik, adalet, pozitif drgiitsel imaj,
huzurlu ¢alisma ortami, gilicli mali yapi, saygili iliski bigimleri, objektif performans
degerlendirmeleri ve calisan ihtiya¢larina duyarlilik gibi unsurlar temelinde insa edilebilecegini ifade
etmektedir. Bununla birlikte, orgiitlerde giivenin gelisebilmesi; agik iletisimin saglanmasi, karar alma
siireclerine ¢alisanlarin katilimi, bilgi ve enformasyonun paylasilmasi ile duygularin ve beklentilerin
dogru sekilde aktarilmasina baglidir (Gilbert ve Tang, 1998). Giiven ortaminin siirdiiriilebilirligi
acisindan ise, ¢alisanlarin gorev tanimlarinin agik olmasi, iletisimin zamaninda ve dogru bigimde
gerceklestirilmesi, Orgilit i¢i beceri ve yetkinlige giliven duyulmasi, ortak amaclarin acgikga
tanimlanmas1 ve Orgiitiin bir vizyona sahip olmasi gerekmektedir (Tokgoz ve Seymen, 2013).

Alan yazinda orgiite duyulan ytliksek giivenin, ¢alisanlarin is doyumunu artirdigi, 6rgiite duygusal
baglhilik gelistirmelerini sagladig1 (Dirks ve Ferrin, 2002), sikayet egilimlerini azalttig1 ve orgiitten
ayrilma niyetlerini diisiirdiigii ortaya konmustur (Chen, Hwang ve Liu, 2012). Giiven, c¢alisanlarin
moralini yiikselterek Orgiit i¢i iletisimi gliclendirmekte; bireyler arasi etkilesimi artirarak stres ve
tiikenmisligi azaltmakta ve bdylelikle yaraticilik ve verimliligi tesvik etmektedir (Aykan, 2007).
Giivenin var oldugu orgiitlerde ¢alisanlar islerinden daha fazla tatmin olmakta (Butler, Cantrell ve
Flick, 1999) ve isten ayrilma egilimleri azalmaktadir (Costingan vd., 1998). Ayrica, orgiitsel
vatandaslik davranislar1 da giiven diizeyine paralel olarak artmaktadir (Konovsky ve Pugh, 1994;
McAllister, 1995). Orgiite duyulan giiven; is birligine dayali davramslarin gelisimi, performans
degerlendirme siirecleri (McAllister, 1995), hedef belirleme, liderlik uygulamalari, takim ruhunun
olusumu (Jones ve George, 1998) orgiitsel baglilik ve calisan memnuniyeti gibi pek ¢ok oOrgiitsel
siirecin etkinliginde kritik bir rol oynamaktadir (Mayer vd., 1995; Huff ve Kelley, 2003).

1.2. is Yasam Dengesi

Is yasam dengesi kavramu, ilk kez Rosabeth Moss Kanter tarafindan “Amerika Birlesik Devletleri 'nde
Is ve Aile” (1977) adli eserinde ortaya konulmus ve bu tarihten itibaren drgiitsel arastirmalarin ilgi
alanina girmistir. Kavramin tarihsel gelisim siirecinde, II. Diinya Savagsi oncesinde W.K. Kellogg
Sirketi tarafindan uygulanan vardiya sisteminde yapilan degisiklik énemli bir doniim noktas1 olarak
degerlendirilmektedir. Sirketin, klasik iic vardiyali sekiz saatlik c¢alisma diizeni yerine, dort
vardiyadan olusan alti saatlik yeni bir sistem uygulamaya koymasi; ¢alisan verimliligi ile
motivasyonunun yiikselmesine katki saglamis ve bu degisiklik, is yasam dengesi konusunda atilan
ilk yapisal adimlardan biri olarak degerlendirilmistir (Lockwood, 2003).

1980’1 yillardan itibaren orgiitler, ¢alisan refahin1 onceleyen ve is yasam dengesini destekleyen
programlara yonelmeye baslamislardir. Bu programlar baslangigta 6zellikle ¢ocuk sahibi kadin
caligsanlara hitap etmekteyken, zamanla toplumsal cinsiyet esitligi perspektifiyle sekillenmis; bireyin
yalnizca aile yasamina degil, kisisel gelisim ve sosyal yasamina da katki sunacak sekilde
cesitlendirilmistir (Lockwood, 2003).

Is yasam dengesi, bireyin 6zel yasami ve is yasami arasindaki sorumluluklarini dengeleyebilme ve
bu alanlarda sosyallesme ¢abalarini yonetebilme yetisi olarak tanimlanmaktadir (Barnett, 1999). S6z
konusu denge, kisinin is yasami ile 6zel yasamindaki roller arasinda yasadig1 ¢atismalarin minimuma
indirilmesiyle saglanabilir (Clark, 2000). Bagka bir tanima gore is yasam dengesi, kisinin is hayati ile
aile yasantist arasinda saglikli ve anlamli bir denge kurabilme yetenegini ifade eder (Guest, 2002).
Nitekim ¢alisanlarin i ortaminda memnuniyet ve verimlilik diizeylerinin yiikselmesi, bu dengenin
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saglanmasina baghdir (Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003). Ayrica, bireyin is ve aile yagsamina iliskin
sorumluluklarinin birbiriyle uyumlu hale getirilmesi, is yasam dengesinin temel kosulu olarak
degerlendirilmektedir (Tucholka ve Weese, 2000; Pichler, 2008).

Kurumsal diizeyde is yasam dengesinin saglanabilmesi, ¢alisanlar1 yalnizca is giicliniin bir pargasi
olarak degil; ayn1 zamanda yasamin farkli alanlarinda ¢esitli sorumluluklari olan bireyler olarak géren
ve bu dogrultuda destekleyen bir orgiit kiiltiirliniin ingasin1 gerektirmektedir (Lockwood, 2003). Bu
siirecte yonetsel destek temel bir unsur olup, orgiitsel uygulamalarin etkinligini belirleyici bir faktor
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Clutterbuck, 2003). Is yasam dengesine sahip bireylerin, yasam doyumu, is
tatmini, psikolojik ve fiziksel 1iyilik halleri ile performans diizeylerinde anlamli artiglar
gozlemlenmektedir (Guest, 2002). Bunun yani sira, séz konusu denge hem is hem de 6zel yasam
iliskilerini giiclendirmekte (Thulasimani, Duraisamy ve Rathinasabapathi, 2010), hem de bireyin 6z
yeterlik diizeyini artirarak yagamin anlamina dair daha derin bir farkindalik gelistirmesine olanak
tanimaktadir (Roy, 2016).

Orgiitlerin ¢aliganlarinin aile yasamina ve is dist yiikiimliiliikklerine duyarlilik gdstermesi, sadece
calisan baglilig1 ve is doyumu agisindan degil; ayn1 zamanda kurumsal sosyal sorumluluk baglaminda
da 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda, orgiitlerin ¢alisanlarinin bireysel ve ailevi sorumluluklarina
destek sunmasi, ¢ift yonli bir fayda yaratarak hem calisan hem de oOrgiit lehine olumlu ¢iktilar
dogurmaktadir (Kapiz, 2002). Bu kapsamda, is yasam dengesinin saglanmast; ¢calisan memnuniyetini
artiran, calisan1 oOrgiitte tutan ve orgiitsel baglilik ile motivasyonu destekleyen stratejik bir unsur
olarak degerlendirilmektedir (Clutterbuck, 2003).

1.3. Sessiz Istifa

“Sessiz Istifa” (Quiet Quitting) kavramy, ilk kez 2009 yilinda Mark Boldger tarafindan, ¢aliganlarin
islerine yonelik minimum diizeyde baghliklarin1 tanimlamak amaciyla kullanilmistir. Zamanla
degisen is giicii dinamikleri ve orgiitsel kosullar neticesinde bu kavram, ozellikle son yillarda
akademik literatiirde ve uygulamada dikkat ¢ceken gilincel bir olgu haline gelmistir. Literatiirde “sessiz
birakma” veya “sessiz ¢ikma” seklinde de anilan bu kavram, ¢alisanlarin yalnizca gorev tanimlarinda
belirtilen sorumluluklar1 yerine getirdikleri, orgiitsel vatandaslik davranislarindan uzaklastiklar1 ve
mesleki ilerlemeyi hedeflemedikleri pasif bir direnis bi¢cimi olarak tanimlanmaktadir (Cohen, 2022;
Giler, 2023).

Sessiz istifa, ¢alisanlarin yalnizca belirlenmis is saatleri igerisinde gorevlerini yerine getirmeleri, ek
gorev veya sorumluluk iistlenmemeleri ve is yasam dengesini koruma ydniinde bilingli bir tutum
sergilemeleri seklinde tanimlanmaktadir (Kont, 2022; Lawless, 2023; Korman, 2023). Bu baglamda,
caliganlar mesai saatleri disinda isle ilgili herhangi bir etkilesimde bulunmamayi tercih etmekte,
boylece fiziksel olarak is yerinde bulunmalarina ragmen zihinsel anlamda isten kopmaktadirlar
(Atalay ve Dagistan, 2023). Klotz ve Bolino (2022), bu durumu calisanlarin ekstra gérev almay1 ve
orgiitsel vatandaslik davranislarini reddetmesi olarak ifade etmektedir.

Sessiz istifa olgusunun temelinde, calisanlarin is yiikiiniin fazlaligi, 6zel yasama yeterince zaman
ayrilamamasi, i yasam dengesizligi, mesai dist ¢alismanin norm haline gelmesi gibi etkenlere karsi
gelistirdikleri bir savunma mekanizmas1 bulunmaktadir (Ogan ve Cetiner, 2024; Liu-Lastres,
Karatepe ve Okumus, 2024). Bu baglamda, sessiz istifa egilimi, bireyin yasaminin isle
tanimlanmasina karsi bir tepki, asir1 ¢alismanin gereksizligine yonelik bir inang sistemini temsil
etmektedir (Telford, 2022). Dolayisiyla bu kavram, geleneksel anlamda isten ayrilma ya da fiili istifa
siirecinden farklilik gostermekte; bilingli bir sekilde isle ilgili performansin ve katilimin
sinirlandirilmasini igermektedir (Serenko, 2023; Galanis vd., 2023).

Bu davranis bi¢iminin olugmasinda olumsuz c¢alisma kosullari, calisanlarin yeterince takdir
gérmemesi, kariyer gelisim firsatlarinin sinirli olmasi, finansal yetersizlikler ve orgiitsel destegin
yetersizligi gibi unsurlar etkili olmaktadir (Boy ve Siirmeli, 2023; Forrester, 2023). Ayrica,
calisanlarin sahip olduklari beceri ve yeteneklerin mevcut is tanimlariyla 6rtiismedigine inanmalart,
demokratik is ortamlarinin yetersizligi, yaraticiliklarini kullanma imkanlarinin kisithlig ve orgiit
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kiiltlirtiniin zay1flig1 da sessiz istifa davranisinin temel nedenleri arasinda yer almaktadir (Boz, Duran,
Karayaman ve Deniz, 2023).

Sessiz istifa egiliminin 6nlenebilmesi i¢in orglitlerin ¢alisanlar1 yalnizca ekonomik bir {iretim unsuru
olarak degil, anlam ve amag arayiginda olan bireyler olarak ele almalar1 gerekmektedir. Bu ¢ercevede,
oncelikle calisanlarin temel ihtiyaglarinin karsilanmasi, ikinci olarak bireysel degerler ile kurumsal
degerlerin Ortiistiiriilmesi, son olarak ise ¢alisan refahin1 ve memnuniyetini artiracak ortak bir amag
dogrultusunda orgiitsel faaliyetlerin siirdiiriilmesi 6nem arz etmektedir (Formica ve Sfodera, 2022).

Ayrica, oOrgiitler calisanlarin mesai saatleri diginda isle ilgili sorumluluklardan arinmalarina olanak
tanimali, ¢alisanlarin is disinda da bir yasamlar1 oldugu gercegini benimsemeli ve is yasam dengesine
yonelik ¢abalarini desteklemelidir (Klotz ve Bolino, 2022; Aydin ve Azizoglu, 2022). Bu kapsamda,
calisanlarin 6zel yasamlarini koruyacak uygulamalar benimsenmeli, yoneticiler is 6zel yasam sinirini
gozetmeli ve bireylerin sadece ekonomik kazang i¢in degil; is yasaminda anlam, gelisim ve tatmin
arayisi icinde olduklarini g6z 6niinde bulundurmalidir (Formica ve Sfodera, 2022).

Son olarak, calisan degerleri ile orgiit degerlerinin Grtlismesi, acik iletisim ortamlarinin tesisi, karar
alma stireglerine katilim, yaraticihigin desteklenmesi ve yoOnetsel destek mekanizmalarinin
giiclendirilmesi gibi unsurlar, calisan bagliligini artirarak sessiz istifa egiliminin 6niine gecilmesinde
stratejik birer arag olarak degerlendirilebilir (Klotz ve Bolino, 2022).

1.4. Orgiite Giiven, Is Yasam Dengesi ve Sessiz Istifa Arasindaki liskilerin incelenmesi

Sessiz istifa kavrami, gerek yurt icindeki gerekse yurt disindaki arastirmacilar tarafindan incelenmis
ve kavramsal temelleri netlestirilmeye ¢alisilmistir. (Telford, 2022; Klotz ve Bolino, 2022; Serenko,
2023; Atalay ve Dagistan, 2023). Goreceli olarak yeni bir olgu olmasi nedeniyle, sessiz istifa heniiz
tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve asir1 is ylki gibi diger isyeri degiskenleri kadar kapsamli bir
sekilde incelenmemistir. Buna ragmen, konuya yonelik ilgi giderek artmakta ve yapilan yeni
aragtirmalar, sessiz istifa literatiirliniin gelisimine 6nemli katkilar sunmaktadir (Galanis vd., 2023).

Literatiirde yer alan calismalar degerlendirildiginde, calisan memnuniyetsizligi, diisiik diizeyde
orgiitsel baglilik, yliksek diizeyde is tiikenmisligi ve is tatminsizligi gibi unsurlarin sessiz istifanin
baslica nedenleri arasinda yer aldigi belirtilmistir (Anand, Doll ve Ray, 2023; Galanis vd., 2023).
Orgiitsel giiven ile sessiz istifa arasinda dogrudan iliskiye dair heniiz ¢ok sayida calisma
bulunmamakla birlikte (Mahand ve Caldwell, 2023; Pecev, 2023), bulgularin, mevcut literatiire katki
sunmasinin yani sira ileriki arastirmalar i¢in yol goOsterici olma potansiyeli tasidigi
degerlendirilmektedir.

Literatiir incelemesi kapsaminda, ¢alisanlarinin algilamis oldugu isten ayrilma niyeti ve drgiite giiven
arasinda anlamli ve negatif yonlii iliski oldugunu (Hamitoglu, 2019; Ayc¢icek, 2021; Yolcu ve Kutluk
Bozkurt, 2021), orgiite giivenin isten ayrilma niyetini dogrudan etkiledigini (Cunningham ve
MacGregor, 2000) gostermektedir. Calisan ihtiyaglarinin  belirlenmesi, gelisim firsatlarinin
saglanmasi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi (Pevec, 2023), calisanin degerli ve desteklenmis
hissettigi olumlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi ve c¢alisan refahinin oncelikli olmasinin (Giin,
2024; Engelmann, 2022; Morrison-Beedly, 2022) sessiz istifayr 6nledigi yoniindedir. Bu bulgular
1s1ginda Hy kurulmustur.

H;. Orgiite giiven, sessiz istifayi negatif yonde yordar.

Demirkaya, Yildiz, Ozalgin ve Oztiirk (2023) ¢alismasinda, is yasam dengesi ile sessiz istifa
arasindaki iligskiyi dogrudan incelememekle beraber, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda gézlenen
degisimlerin is yasam dengesi arayisiyla iligkili olabilecegine isaret etmektedir. Arastirma sonuglari,
sessiz istifanin tiretkenlikte azalma, ¢alisan devir hizinda artis ve olumsuz bir ¢alisma ortami1 yaratma
gibi sonuglar dogurabilecegini ortaya koymaktadir. Sarkbay (2024), is yasam dengesinin
saglanmasinda sessiz istifanin dnemini arastirmis ve sesiz istifanin is yasam dengesi lizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasirken, Efendi, Hawabi ve Purwaningtyas (2023) ve Aksoy
(2024) ise is yasam dengesi ile sessiz istifa arasinda bir iligkinin olmadigi sonucuna ulagmaistir. Avct

6



Meltem TURAN AYDIN & Giiler DINCER YANIK & Esra ON

(2023) kadin calisanlarin is yasam dengesi bozuldugunda sessiz istifa davraniglarina daha yatkin
olduklarini, Shah ve Parekh (2023), Bakir ve Ozcan (2025), is yasam dengesi yiiksek olan bireylerin
sessiz istifa davranisina daha diisiik oldugunu saptamustir.

Zhang ve Rodrigue (2023) ve Galanis vd. (2023), pandemi siirecinin is yasam dengesini olumsuz
etkiledigini ve bunun 6zellikle kadin ¢alisanlar tizerinde ciddi sonuglar dogurdugunu belirtmektedir.
Ev ve is sorumluluklarin1 dengelemek zorunda olan kadin ¢alisanlarin bu siirecte is motivasyonlari
azalmakta ve bu durum sessiz istifa davranislarina yol acabilmektedir. Bu bulgular 1s18inda H»
kurulmustur.

H:. Is yasam dengesi, sessiz istifayi negatif yonde yordar:
2. Arastirma Metodolojisi
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin temel amacini, orgiite giiven duygusu, sessiz istifa ve is yasam dengesi arasindaki
iliskiyi, insaat sektorii calisanlar1 6zelinde incelemeyi olusturmaktadir. Calismada, insaat sektorii
caligsanlarinin ig yasam dengesi, Orglite giiven ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi derinlemesine
inceleyerek, bu faktorlerin ¢alisanlarin isyeri davranislarina, motivasyonlarina ve verimliliklerine
etkisini anlamay1 amaclanmaktadir. Bu baglamda, sektdrdeki 6zgiin is kosullar1 ve zorluklar goz
oniinde bulundurularak, is yasam dengesi ve orgiitsel giivenin, sessiz istifa gibi olumsuz davraniglari
engellemede nasil bir rol oynadigini belirlemeyi hedeflenmektedir

Calisma, is yasam dengesinin saglanmasinin ve orgiitsel giivenin artirilmasinin, insaat sektorii gibi
yiiksek stresli ortamlarda ¢alisanlar icin 6nemli bir rol oynadigini1 ve bu faktorlerin sessiz istifay1
engellemede etkili olacagini ortaya koymay1 amacglamaktadir.

2.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirmanin ana kiitlesini, Kocaeli ilinde faaliyet gosteren insaat firmalarin biinyesinde gérev
yapan ¢alisanlar olusturmaktadir. Calisma, insaat sektoriiniin dinamik yapisi ve Kocaeli’nin sektorel
acidan tasidig1 onem nedeniyle bu bolge ile sinirlandirilmistir. Aragtirma evrenine, faaliyette bulunan
kiictik, orta ve biiyiik 6lgekli insaat firmalarinda gérev yapan farkli pozisyonlardaki ¢alisanlar dahil
edilmistir. Arastirma verileri, kesitsel bir arastirma tasarimi dogrultusunda ve kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilarak elde edilmistir. Bu ¢er¢gevede toplam 400 anket uygulanmis ve bunlardan 316’s1
gecerli bulunarak analiz siirecine dahil edilmistir. Elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi, cok
degiskenli istatistiksel analizlerde Onerilen sayisal oOlgiitler ¢ercevesinde degerlendirilmistir.
Literatiirde, ¢cok degiskenli analizlerde kullanilacak 6rneklem biiylikliigliniin, modele dahil edilen
degisken sayisinin en az 5 ila 10 kat1 olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Hair, Black, Rabin ve
Anderson, 2010; Tabachnick ve Fidell, 2013). Bunun yam sira, evrenin bilinmedigi ya da sonsuz
olarak kabul edildigi durumlarda, %95 giiven diizeyi ve +%5 hata pay1 temel alindiginda, 6nerilen
minimum 6rneklem biiyiikliigii 384 olarak ifade edilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004). Bu
caligmada ulasilan 316 kisilik 6rneklem sayisi, her ne kadar belirtilen ideal degerin altinda olsa da;
arastirmanin baglam itibariyla belirli bir sektére odaklanmasi, 6rneklem ¢ergevesinin sinirl tutulmasi
ve homojen bir grubu hedeflemesi nedeniyle istatistiksel agidan yeterli goriilmektedir (Altunigik vd.,
2013). Ayrica verilerin analizinde istatistiksel anlamlilik elde edilmis ve eldeki 6rneklem ¢alismanin
amaglar1 dogrultusunda yeterli kabul edilmistir. Bu baglamda, ulasilan 6rneklem biiyiikliigliniin hem
arastirma evreninin temel 6zelliklerini yansittigt hem de cok degiskenli analizlerin glivenilir bir
bicimde gergeklestirilebilmesine olanak sagladigi degerlendirilmektedir. Elde edilen veriler, SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) 22.0 programi araciligiyla analiz edilmistir.

2.3.Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Calismanin etik onayi i¢in Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’na bagvurulmus ve 22.11.2023
tarihli, 2023/334 sayili kurul karariyla anketin uygulanmasina izin verilmistir.

7



iS YASAM DENGESI VE ORGUTE GUVEN DUZEYININ SESSiZ iSTIFA UZERINDEKI ETKISININ
INCELENMESI

Arastirma icin hazirlanan anket formu iki bdliimden olusmaktadir. Ik béliimde, katilimeilarin
demografik bilgileri (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi vb.) yer alirken, ikinci boliimde
arastirmanin temel degiskenleri olan sessiz istifa, orglitsel giiven ve is yasam dengesini 0lgmeye
yonelik 6l¢ekler bulunmaktadir. Ankette yer alan ifadelere katilim diizeyi 5'li Likert tipi 6lgek
kullanilarak degerlendirilmistir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum).

Sessiz istifa degiskenini 6lgmek i¢in Anand vd. (2023) tarafindan gelistirilen ve Siiriicii, Giileryiiz ve
Maslakc1 (2024) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 8 maddelik, tek boyutlu 'Sessiz Istifa Olcegi'
kullanilmigtir. Bu 6lgegin Cronbach Alfa degeri .96 olarak hesaplanmis ve dlgegin giivenilirligi
yiiksek diizeyde olarak belirlenmistir. Olgekte yer alan bazi ifadeler sunlardir: “Is yerimde kendimi
gelistirmek ve ylikselmek i¢in yeterli firsatlar olmadigini diigiiniiyorum.”, “Yaptigim is bana anlamsiz
geliyor.”, “Toplantilara katilma konusunda yeterli motivasyonumun olmadigini diisiiniiyorum.”

Katilimeilarin orgiitsel gliven diizeylerini 6lgmek i¢in Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner, (1998)
tarafindan gelistirilen ve Tokgdz ve Aytemiz Seymen (2013) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanmis 8
maddelik 'Orgiite Giiven Olgegi' kullamlmustir. Olcegin Cronbach Alfa degeri .86 olarak
hesaplanmistir. Bu dlgek giivenilir bir dl¢iim araci olarak kabul edilmektedir. Olgekte yer alan

ifadelerden bazilar1 su sekildedir:* Calistigim firma g¢alisanlarina ilgili ve saygilidir.”, “Calistigim
firmaya her zaman giivenirim.”

Is yasam dengesi degiskenini dlgmek igin Fisher, Bulger ve Smith (2009) tarafindan gelistirilen ve
Ekinci ve Sabanci (2021) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis 17 maddelik 4 boyutlu Is Yasam Dengesi
Olgegi kullanilmistir. Bu 6lgegin Cronbach Alfa degeri .78 olarak 6lgegin giivenilirligi yiiksek
diizeyde olarak belirlenmistir. Olcekte yer alan bazi ifadeler sunlardir: “Is yaparken harcadigim
zamandan dolay1 6nemli kisisel faaliyetleri gergeklestiremiyorum.”, “Isyerinde yaptiklarim, evdeki
kisisel ve giinliik islerle basa ¢ikmami kolaylastiriyor.”, “Ozel hayatimdaki sorunlarla ugrasmaktan
isimi bitirmekte zorlantyorum.”

Bu anketler araciligiyla toplanan veriler is yasam dengesi, Orgiite giiven ve sessiz istifa arasindaki
iliskiyi degerlendirmede kullanilmistir.

2.4.Verilerin Analizi

Arastirmaya katilan toplamda 316 calisanin %64.6’s1 (n=204) erkek iken, % 35.4’1 (n=112) kadin
calisanlardan olusmaktadir. Katilimeilarin yas gruplart degerlendirildiginde, %42.4’liikk oranla
(n=134) en yogun grubun 26-33 yas araliginda yer aldig1 goriilmektedir. Egitim diizeyine gore
dagilim incelendiginde ise katilimcilarin g¢ogunlugunu %56 (n= 177) oraniyla lisans mezunlari
olusturmaktadir. Gorev yaptiklar1 alanlara bakildiginda, %353.2°sinin (n=168) saha c¢alisani,
%46.8’inin ise biiro ¢alisani oldugu belirlenmistir. Mesleki deneyim siiresi agisindan bakildiginda ise,
katilimcilarin %44.3’linlin (n=140) 1 ile 5 yil arasinda is tecriibesine sahip oldugu ve bu grubun
digerlerine kiyasla daha fazla temsil edildigi anlasilmaktadir.

Tablo 1: Orgiite Giiven, Sessiz Istifa ve Is Yasam Dengesi Olceklerinin Normallik Testi

Degiskenler Skewness Kurtosis
Orgiite Giiven .586 -1.188
Sessiz Istifa -.554 -973

Is Yasam Dengesi 175 .593

Tablo 1°de, orgiite giiven, sessiz istifa ve is yasam dengesi 6lgeklerine iliskin ¢arpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerleri yer almaktadir. Tabachnick ve Fidell’in (2013) belirttigi iizere, ¢carpiklik
ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 araliginda olmasi, verilerin normal dagilim gosterdigini ortaya
koymaktadir. Bu kriter dogrultusunda, asir1 Orgiite giiven, sessiz istifa ve is yasam dengesi
Olceklerinden elde edilen verilerin normal dagilim varsayimii karsiladigi goriilmektedir.
Dolayisiyla, analiz siirecinde parametrik istatistiksel testlerin kullanilmasi uygun bulunmustur.
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Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum Iyiligi Degerleri

Desiskenl CMIN/DF GFI CFI NFI TLI RMSEA
eglskenier <5 > 85 > .90 > .90 > .90 <.08
Is Yasam Dengesi 2.3 91 .97 .95 .96 .06
Orgiite Giiven 2.2 .98 .98 .99 .98 .06
Sessiz Istifa 2.1 .98 .99 .99 .99 .05

Degiskenlerin faktér yapisini belirlemek amaciyla dogrulayicit faktor analizi uygulanmistir.
Olgeklerin uyum iyiligi degerleri Tablo 2’de sunulmustur. Analiz sonuglari, is yasam dengesi
Olceginin dort faktorlii yapida ve is yasam dengesini 6lgme giicii acisindan iyi bir uyuma sahip
oldugunu (CMIN/DF=2.3, CFI=.97, NFI=.95, RMSEA=.06) ortaya koymaktadir. Orgiite giiven
Olceginin dogrulayici faktor analizi sonuglari, 6l¢egin tek boyutlu yapida ve biitiin uyum indekslerinin
iyi veya kabul edilebilir uyum smirlari igerisinde oldugunu (CMIN/DF=2.2, CFI=.98, NFI=.99,
RMSEA=.06) gostermektedir. Benzer sekilde sessiz istifa lgeginin tek faktorlii yapida, sessiz istifayi
Olgme giicli agisindan iyi bir uyuma sahip oldugunu (CMIN/DF=2.1, CFI=.99, NFI=.99,
RMSEA=.05) ortaya koymaktadir.

2.5. Bulgular

Calismada, degiskenler arasi iliskileri ortaya koymak ic¢in korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasinda birlikte degisim olup olmadigini belirlemek igin
kullanilan bir tekniktir. Pearson korelasyon katsayisi, iki siirekli degisken arasindaki dogrusal
iligkinin yoniinii ve giiciinii verir (Biiyiikoztiirk, 2022). Biiyiikoztiirk’e (2022) gore, korelasyon
katsayisinin yorumlanmasinda belirli bir siniflandirma uygulamaktadir. Buna gore, korelasyon
katsayisinin .00 — .20 araliginda olmasi, degiskenler arasinda ¢ok zayif bir iliski oldugunu; .21 —.40
araligi ise zayif bir iliskiyi gostermektedir. Katsaymin .41 — .60 arasinda yer almasi, orta diizeyde bir
iliskinin varligina isaret ederken; .61 — .80 aralig1 yiiksek ya da giiclii bir iliskiyi; .81 — 1 aralif1 ise
cok yiiksek ya da ¢ok giiclii bir iliski diizeyini ifade etmektedir. Bu siniflandirma, korelasyon
analizlerinde degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin yoniinii ve siddetini bilimsel temelde
degerlendirebilmek acisindan 6nemli bir referans saglamaktadir.

Tablo 3’de korelasyon analizine iliskin bulgulara yer verilmistir. Analiz sonuglari, orgiite giiven ile
sessiz istifa degiskenleri arasinda .05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulundugunu gostermektedir. Bu iligki negatif yonli olup, Orgiite duyulan giiven diizeyi arttikca
sessiz istifa egiliminde azalma oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 3: Degiskenlere Iliskin Korelasyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Orgiite Giiven Sessiz Istifa Is Yasam Dengesi
Korelasyon Katsayisi 1 - 417" .069
Orgiite Giiven
P ,000 224
Korelasyon Katsayisi -417 1 -.055
Sessiz Istifa
P .000 332
Korelasyon Katsayisi .069 -.055 1
Is Yasam Dengesi
P 224 332

*p<.01, ** p<.05

Analiz sonuglarina gore is yasam dengesi ile sessiz istifa arasinda (r= -.055, p=.332, p<.05) ve is
yasam dengesi ile Orgiite giiven arasinda (r= .069, p=.224, p<.05) anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Calismada katilimcilarin orgiitsel gliven diizeyleri ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii orta kuvvetli
bir iligki bulunmustur (= -.417, p=.000, p<.05). Buna gore caligsanlarin Orgiit igerisindeki gliven
duygular arttikca sessiz istifa davraniglar1 da orta kuvvette bir azalma s6z konusu olacaktir.

Orgiite giivenin sessiz istifa iizerindeki etkisine ydnelik yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4’te
verilmistir. Tablo 4 incelendiginde Orgiite glivenin sessiz istifayr (B= -.373, p<.05) negatif yonde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Orgiite giivenin sessiz istifayr agiklama oranm1 % 17 olarak
bulunmustur (R*=.174).

Tablo 4: Orgiite Giivenin Sessiz Istifa Uzerindeki Etkisi

Standartlanmamig Katsayilar Standartlastirilmis Katsayilar
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
(Sabit) 4.450 132 33.710  .000
-.417
Orgiite Giiven -.373 .046 -8.140 .000

R2=.174

Tablo 5'te, is yasam dengesinin sessiz istifa iizerindeki etkisini inceleyen regresyon analizi sonuglari
gosterilmektedir.  Tablo 5 incelendiginde is yasam dengesi sessiz istifayr anlamli sekilde
etkilememektedir (p=.332, p>.05).

Tablo 5: Is Yasam Dengesinin Sessiz Istifa Uzerindeki Etkisi

Standartlanmamis Katsayilar Standartlastirilmig Katsayilar
Model t Sig.
B Standart Hata Beta
(Sabit) 3.924 425 9.239 .000
) -.055
Is Yasam Dengesi -.144 .148 -.972 332

R?=.003

Analiz sonugclari, orgiitsel giivenin sessiz istifa lizerinde anlamli ve orta diizeyde negatif etkisinin
bulundugunu, ancak is yasam dengesinin sessiz istifa ile iligskisi agisindan anlamli bir bulguya
ulagilamadigin1 gostermektedir.

3. Sonu¢

Calisma, insaat sektoriinde gorev yapan c¢alisanlarin o6rgiite duyduklari giivenin sessiz istifa egilimleri
izerindeki belirleyici roliinii ortaya koymak ve bu iliskiyi is yasam dengesi degiskeni baglaminda
degerlendirmek amaciyla gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda arastirma, insaat sektoriinde hem beyaz
yaka hem de mavi yaka pozisyonlarda gorev yapan ¢alisanlardan elde edilen veriler iizerinden
yiiriitiilmiis; orglite giiven, sessiz istifa ve i yasam dengesi arasindaki iligkileri biitiinciil bir cercevede
incelemeyi hedeflemistir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda, orgilitsel giiven ile sessiz istifa arasinda anlamli
ve negatif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin orgiitlerine duyduklar1 gliven
diizeyi azaldikca sessiz istifa davraniglarina yonelme egilimlerinin arttigi, buna karsilik orgiitsel
giiven algisinin yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin is rollerine yonelik minimum diizeyde katilim
gosterme ya da goniilli katkilarin1 geri ¢ekme egilimlerinin belirgin bigimde zayifladig
goriilmektedir. Bu bulgu, orgiitsel glivenin yalnizca agik ve goriliniir tutumlar {izerinde degil, ayn1
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zamanda daha oOrtiik ve pasif nitelik tagsiyan davranis bigimleri iizerinde de belirleyici bir rol
oynadigini géstermesi bakimindan 6nem tasimaktadir.

Sessiz istifa, ¢alisanin orgiitten agik bir kopus sergilemeden ve isten ayrilma niyeti gelistirmeksizin;
ancak is tanimiyla sinurli, asgari diizeyde bir performans ve katilim sergileyerek orgiitsel baglarini
fillen zayiflatmasi seklinde ortaya c¢ikan bir davranis Oriintiisii olarak degerlendirilmektedir. Bu
baglamda sessiz istifa, ani veya tepkisel bir davranigtan ziyade, orgiitle kurulan psikolojik iligkinin
zaman igerisinde asamali bi¢imde zedelenmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calismada
orgiitsel glivenin azalmasiyla sessiz istifa egiliminin artmasi, bu davranisin temelinde calisanlarin
orgiite yonelik algiladiklari belirsizlik, adaletsizlik ve karsiliklilik dengesindeki bozulmanin yattigina
isaret etmektedir. Elde edilen bu bulgu, orgiitsel giivenin sosyal degisim iligkilerinin siirdiiriilebilirligi
acisindan tasidigi kritik rolii destekler niteliktedir. Giiven algisinin zayifladigi orgiitlerde calisanlar,
orgiitiin kendilerine yonelik yiikiimliiliikklerini yerine getirmedigini diistinmekte; buna karsilik olarak
acik bir karsi ¢ikis yerine, daha diisiik goriiniirliikte ancak siireklilik arz eden davranigsal geri ¢cekilme
stratejilerine yonelmektedir.

Literatiirde orglitsel giliven ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan ¢alismalarin sinirh
olmasi, bu ¢alismanin 6nemli bir katki sundugunu gostermektedir. Giin (2024), Mahand ve Caldwell
(2023) ile Pecev (2023) tarafindan yapilan ¢aligsmalarda da oOrgiitsel giiven diizeyinin azalmasinin,
caligsanlarin Orglitsel sorumluluklardan kag¢inma, goniillii katkilar1 sinirlandirma ve is rollerini
daraltma egilimlerini artirdig1 raporlanmistir. Bu ¢alismalarla paralel bi¢cimde mevcut arastirma
bulgulari, orgiitsel gilivenin zayiflamasimin c¢alisanlarin 6rgiitle kurduklart iligkinin niteligini
niceliksel degil, niteliksel olarak dontistiirdiigiinii; sessiz istifanin ise bu doniisiimiin davranigsal bir
yansimasi olarak ortaya ¢iktigini gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan bir diger analizde, is yasam dengesi ile sessiz istifa arasinda anlamli
bir iliski bulunamamustir. Literatiirde bu bulgunun hem g¢elistigi (Bakir ve Ozcan, 2025) hem de
desteklendigi (Efendi vd., 2023; Aksoy, 2024) ¢alismalarin bulunmasi, iliskinin baglamsal ve sektorel
ozelliklere duyarli olabilecegini diisiindiirmektedir. Ozellikle insaat sektdrii gibi yogun ¢alisma
temposuna sahip alanlarda ¢alisanlar, is yasam dengesindeki bozulmay1 sektoriin dogasina 6zgii bir
durum olarak algilayabilmekte ve bu durumu dogrudan sessiz istifa davranigina
dontistiirmeyebilmektedir. Ayrica is ve 6zel yasam arasindaki dengenin bozulmasi her durumda sessiz
istifa ile sonuclanmamakta; kimi zaman isten ayrilma niyeti, performans diisiisii veya Orgiitsel
baghlikta zayiflama gibi farkli davranigsal sonuclar dogurabilmektedir. Bu nedenle gelecekte
yapilacak c¢aligmalarda sessiz istifa egiliminin, i yasam dengesiyle birlikte tiikenmislik, orgiitsel
baglilik ve psikolojik s6zlesme algis1 gibi degiskenlerle daha biitiinciil modeller gergevesinde ele
alinmasi onerilmektedir.

Arastirma bulgular1 degerlendirildiginde, Kocaeli ilinde faaliyet gdsteren insaat firmalarinin
yoneticilerinin, ¢alisanlarin gérevlerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerini saglamak, kuruma
katkilarim1 artirmak ve uzun vadede isletmede kalmalarimi tesvik etmek amaciyla orgiite duyulan
giiveni sistematik bicimde giiclendirmeleri gerektigi anlagilmaktadir. Orgiitlerine giiven diizeyi
yiiksek olan ¢aligsanlarin sessiz istifa egilimi gosterme diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Bu baglamda 6rgiit icindeki giiven ortami, yalnizca baghilig: artirmakla kalmamakta; ayn1 zamanda
catigmalar1 ve isten ayrilma egilimlerini de 6nemli 6lcilide azaltmaktadir.

Sonug olarak, sessiz istifanin azaltilmasi ve dnlenebilmesi i¢in Orgiite duyulan giivenin giiclii ve
siirdiiriilebilir bir bicimde insa edilmesi temel bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Adil, tutarli ve
seffaf bir yonetim anlayisinin benimsenmesi; ¢alisanlarin goriislerine deger verilen katilimci bir 6rgiit
kiiltiirtiniin olusturulmasi ve yoneticilerin giiven temelli iligkiler kurmasi, sessiz istifa davraniglarinin
onlenmesinde etkili stratejiler olarak degerlendirilebilir. Bu yoniiyle ¢aligma, hem literatiire katk1
sunmakta hem de uygulamaya doniik somut ¢ikarimlar gelistirilmesine olanak saglamaktadir.
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