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SESSIZ iSTIFA OLCEGI’'NIN TURKCE FORMUNUN PSIKOMETRIK
OZELLIKLERININ SAGLIK CALISANLARI ORNEKLEMINDE
INCELENMESI

Ozet

Calisma hayatinda ¢alisanlar1 olumsuz etkileyen Covid-19 pandemisi basta olmak {izere fazla mesai saatleri, artan
is talepleri, iletisim sorunlar1 gibi gelismeler neticesinde sessiz istifa, popiiler bir kavram olmaktadir. Covid-19
pandemisi siirecinde gorevlerinin 6nemi ve riski daha belirgin hale gelen, is yapilar1 karmasiklasan, meslek
gruplarinin 6nemli bir béliimiinii olusturan saglik ¢alisanlarinin sessiz istifa diizeylerinin dlgiilmesi, 6nemli bir
arastirma alan1 olarak 6ne ¢itkmaktadir. Bu ¢alismada, Anand ve arkadaslari (2024) tarafindan gelistirilen Sessiz
Istifa Olgegi'nin Tiirkge formu ele alinmaktadir. Olgek, calisanlarin sessiz istifa diizeyini dlgmede gecerli ve
glivenilir sonuglar saglamaktadir. Bu ¢alismanin amaci, bu 6lgegin psikometrik ozelliklerini saglik calisanlar:
Ornekleminde incelemektir. Arastirma, kamu kurumlarinda gorev yapan 147 saglik calisanindan elde edilen
verilerle yiiriitiilmiistiir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS ve AMOS programlar1 kullanilmastir.
56z konusu 06lgegin bes maddelik ve tek faktorlii yapisinin, saglik calisanlarinin sessiz istifa diizeylerini 6l¢mede
gecerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir. Katiimcilarin dlgek maddelerine iligkin ifadeleri incelendiginde,
kurumlarinda 6grenme ve gelisme firsatlarmin yetersizligi, kurumlarmin kendilerini énemsedigine dair duygu
eksikligi ortalamasimin yiiksek diizeyde oldugu elde edilmistir. Islerinde anlam eksikligi (6nemsiz ve degersiz),
toplantilara katilma konusunda ilgisiz olma, kendilerinden beklenenin (gérev tanimlarinin) 6tesinde galismak igin
tutku ve heves eksikligi maddelerinin ise ortalamasinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Olcek Uyarlama, Saglik Calisanlar1
JEL Kodu: D23, M12, M19

Abstract

In recent times, especially following the Covid-19 pandemic, several developments such as extended working
hours, increasing job demands, and communication problems have negatively impacted employees’ professional
lives. As a result, the concept of quiet quitting has gained significant attention in the post-pandemic period.
Assessing quiet quitting levels among healthcare professionals - who not only constitute a substantial segment of
the workforce but also faced heightened responsibilities and risks during the pandemic - has become particularly
important. This study aims to examine the psychometric properties of the Turkish version of the Quiet Quitting
Scale developed by Anand vd. (2023), which is designed to yield valid and reliable results in measuring employees'
levels of quiet quitting. The research was conducted with data collected from 147 healthcare workers employed in
public institutions. SPSS and AMOS software programs were utilized to analyze the data. Findings indicated that
the five-item, single-factor structure of the scale is both valid and reliable for assessing quiet quitting tendencies
among healthcare professionals. An analysis of participants’ responses revealed high levels of perceived lack of
opportunities for learning and growth within their organizations, as well as a strong sense that their institutions
did not value them. In contrast, participants reported lower levels of meaninglessness in their jobs (i.e., feelings of
insignificance), low disinterest in attending meetings, and minimal lack of passion or enthusiasm for going beyond

their defined job roles.

Keywords: Quiet Quitting, Scale Adaptation, Healthcare Employees

JEL Codes: D23, M12, M19
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AN EXAMINATION OF THE PSYCHOMETRIC PROPERTIES OF
THE TURKISH VERSION OF THE QUIET QUITTING SCALE IN A
SAMPLE OF HEALTHCARE EMPLOYEES

Extended Abstract

As a result of developments such as excessive overtime hours, increasing job demands, and communication
problems—particularly during the COVID-19 pandemic—quiet quitting has become a popular concept in working
life. The term has attracted significant attention on social media platforms such as TikTok, Twitter, and LinkedIn.
Quiet quitting refers to employees performing their job duties at a minimum level without formally resigning
or disrupting their work. It represents a silent reaction intended to protect the employee’s physical, mental, and
psychological well-being. Through quiet quitting, the employee seeks to protect themselves.

It is important to measure the level of quiet quitting among healthcare employees, who represent a significant
portion of the workforce and whose roles became increasingly important and risky during the COVID-19
pandemic. This study aims to examine the psychometric properties of the Turkish version of the Quiet Quitting
Scale, originally developed by Anand vd. (2024), which provides valid and reliable results in measuring employees’
quiet quitting levels. The research was conducted using data collected from 147 healthcare employees working in
public institutions. SPSS and AMOS software were used to analyze the data.

Based on the survey conducted among healthcare employees working in public institutions, it was determined
that the five-item, single-factor structure of the Quiet Quitting Scale is a valid and reliable tool for measuring quiet
quitting levels. When compared with the relevant literature, the findings of this study show both similarities and
differences in assessing quiet quitting among public sector healthcare employees. The confirmation of the five-item,
single-factor structure’s validity and reliability in the healthcare employee sample supports the scale’s adaptability
to different cultural and sectoral contexts.

The original seven-item, single-factor scale developed by Anand vd. (2024) was validated by Siirticii vd. (2024) in
various sectors in the Turkish Republic of Northern Cyprus (TRNC); by Kerse vd. (2024) among employees from
different sectors in Turkey; and by Tiryaki $Sen vd. (2024) in a sample of nurses. These studies confirmed the scale’s
reliability and validity in Turkish and demonstrated its generalizability. However, the findings of the present study
indicated that, specifically for healthcare employees, the significance levels of some items differed, and a five-item
structure was more appropriate. This suggests that the sectoral context may influence how quiet quitting behaviors
are perceived.

Moreover, the focus of this study on public sector healthcare employees aligns with prior recommendations to test
the scale in different sectors (Anand et al. 2024; Kerse et al. 2024; Siiriicii et al. 2024). Thus, this study supports the
proposed approach of sectoral diversification.

The overall average score on the Quiet Quitting Scale was found to be at a moderate level. Examination of the scale
items revealed that participants reported a high level of perceived lack of learning and development opportunities
and feeling undervalued by their institutions. Conversely, low levels were reported in the perception of job
meaninglessness, disinterest in attending meetings, and lack of passion or motivation to go beyond job descriptions.

Participants’ reports of insufficient learning and development opportunities and a weak sense of institutional
belonging are consistent with previous studies linking quiet quitting to a lack of organizational support and
diminished motivation (Kerse et al. 2024; Yiicedaglar et al. 2024; Caliskan, 2023; Demirkaya et al. 2023). In this
context, quiet quitting can be directly associated with not feeling valued and the erosion of the psychological
contract. On the other hand, the low levels of perceived job meaninglessness, reluctance to attend meetings, and
lack of motivation to go beyond assigned duties suggest that healthcare employees still maintain their commitment
to core responsibilities. This finding indicates that ethical obligations in the healthcare sector may limit the
manifestation of quiet quitting behavior.

To prevent employees from adopting a quiet quitting attitude, it is recommended that healthcare managers provide
flexible work models, involve employees in decision-making processes, ensure work-life balance, implement
burnout support programs, and strengthen psychological resilience. Given the increasing relevance of the quiet
quitting phenomenon, a rise in comprehensive empirical and theoretical studies on this topic is expected in the
future.

Future research is encouraged to test the validity and reliability of the Quiet Quitting Scale developed by Anand vd.

191




SESSIZ ISTIFA OLCEGI'NIN TURKCE FORMUNUN PSIKOMETRIK OZELLIKLERININ SAGLIK CALISANLARI ORNEKLEMINDE INCELENMESI

(2024) among private sector healthcare employees or among workers in different sectors such as education, retail,
defense, and automotive. Additionally, studies can focus more specifically on differences among professional titles
such as doctors, technicians, and administrative personnel. Furthermore, examining how quiet quitting interacts
with concepts such as burnout, job alienation, and psychological contract violation will be important in explaining
the underlying causes and consequences of the phenomenon in greater depth.

Keywords: Quiet Quitting, Scale Adaptation, Healthcare Employees

JEL Codes: D23, M12, M19

1. GIRIS

Gliniimiiz is yasaminda asir1 is yiikii, uzun ¢alisma saatleri, karmasik is yapilari, stirekli degisime uyum
saglama baskisi, iletisim sorunlar1 ve toksik orgiit iklimi gibi faktorler, calisanlar {izerinde olumsuz
psikolojik ve davranigsal etkiler yaratmaktadir. Bu tiir ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin ise yonelik
baglhliklarinin zayiflamasina, tiikenmislik diizeylerinin yiikselmesine ve is performanslarinda diisiis
yasanmasina zemin hazirlamaktadir.

2021 yilinda Cin’de geng bir calisanin asir1 calisma saatleri nedeniyle yasamini yitirmesi, sosyal medyada
genis yanki uyandirmistir. Bu olayin ardindan, farkli platformlarda uzun calisma siirelerine yonelik
yogun elestiriler dile getirilmistir. Bu tepkiler sonucunda “Sessiz Istifa [Quiet Qiting (QQ)]” kavrami
giindeme gelmistir (Y1ldiz & Ozmenekse, 2022).

“QuietQuitting” etiketi TikTok’ta 17 milyondan fazla izlenmeye ulasmistir. Sessiz istifa, kisa siirede
diinya genelindeki medya kuruluslar1 tarafindan da benimsenmis; Twitter'dan LinkedIn’e kadar pek
cok sosyal medya platformunda yayginlagmistir. TikTok’ta kisa siirede viral hale gelen sessiz istifa
videolarmin onciilerinden biri, New York’ta yasayan 24 yasindaki yazilim miihendisi ve ayn1 zamanda
miizisyen olan Zaid Khan’dir. Khan, 2022 yilinda yayinlanan ve pek ¢ok kisiye ilham veren videosunda
“Sessiz istifa isinizden ayrilmak anlamina gelmiyor; bu sadece isin hayatmizi kontrol altina almasim
engellemek demek. 1§iniz, hayatiniz degildir! Degeriniz, yalnizca iirettiklerinizle 6lglilemez” ifadelerine
yer vermektedir (Cimen & Yilmaz, 2023; Onder, 2022).

Sessiz istifa, isverenlerin calisanlardan simirsiz beklentiler icinde olmasi ve yogun ¢alisma kiiltiiriine
kars1 bir tepki olarak ortaya ¢ikmistir (Cimen & Yilmaz, 2023). Calisanlar, artan is yiikii ve stirekli
degisen is gereklerine uyum saglama baskisindan kaynaklanan stresle bas edebilmek adina, sessiz
istifay1 bir savunma mekanizmasi olarak benimsemektedir (Yiicedaglar et al. 2024). Sessiz istifa ifadesi,
ilk bakista cagristirdig1 gibi isi birakmak anlamina gelmemektedir. Bu kavram, ¢alisanlarin islerini
yalnizca minimum ¢aba ve performansla siirdiirdiigii, is-yasam dengesi kurmay1 hedefledigi bir tepki
bicimini ifade etmektedir (Yildiz, 2023).

Sessiz istifa, diinya genelinde hizla yayginlasan ve hem isletmelerin isleyisi hem de ¢alisanlarin is
yasami iizerinde 6nemli etkiler yaratma potansiyeline sahip bir olgudur. Onemli etkiler yaratmasi
nedeniyle sessiz istifa davranisi davranisini anlamak biiyiik nem tagimaktadir (Dagli et al. 2025; Kerse
et al. 2024; Konak, 2024; Siirticii et al. 2024). Sessiz istifanin ¢alisma hayat: tizerindeki 6nemli etkileri,
orgiitsel davranis alaninda one ¢ikan kavramlardan birisi olmasina yol agmaktadir (Caliskan, 2023).
Ayrica, sessiz istifa kavraminin Orgiitsel davranis literatiiriinde yiikselen bir arastirma odag1 haline
gelmesi yoniinde giiglii bir egilim vardir (Siiriicii et al. 2024; Demirkaya et al. 2023).

Calisanlarin islerine olan bagliliginin azalmasi ve gérev taniminda belirtilen sorumluluklari minimum
diizeyde yerine getirilmesi olarak da tanimlanmas: miimkiin olan sessiz istifa (Gone et al. 2025; Anand
et al. 2024), ozellikle saghk sektoriinde onemli bir sorun haline gelmistir. Saghk sektorii, yiiksek is
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yogunlugu, duygusal emek gerekliligi, kurumsal baskilar ve tiikenmislik diizeyi nedeniyle bu tiir
davraniglarin yayginlagma riski tasidig: oncelikli sektorlerden biridir. Covid-19 pandemisi siirecinde ve
sonrast donemde, saghk calisanlarmin artan is yiikleri, tiikenmislik diizeylerinin yiikselmesi, orgiitsel
destek eksikligi gibi faktorler, sessiz istifa egilimlerini artirmistir. Bu durum hem ¢alisan memnuniyetini
hem de hasta bakim kalitesini olumsuz etkilemektedir (Talukder & Prieto, 2024). Bu nedenle, saglik
calisanlarinin sessiz istifa egilimlerinin 6l¢iilmesi ve anlasilmasi hem ¢alisan memnuniyeti hem de hasta
bakim kalitesi agisindan onemlidir. Bu dogrultuda mevcut calismada, Anand ve arkadaslar1 (2024)
tarafindan gelistirilen, saglik calisanlarinin sessiz istifa diizeyini dl¢gmede gegerli ve giivenilir bulgular
elde etmeyi saglayan Sessiz Istifa Olgegi'nin Tiirkge formunun psikometrik 6zelliklerinin saglik
calisanlar1 6rnekleminde incelenmesi amaglanmistir. Boylece bu ¢alismanin literatiire katki saglamasi
beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bashik kapsaminda, sessiz istifa kavraminin kavramsal cer¢evesine deginilmektedir.
2.1. Sessiz Istifa

Covid-19 pandemisi, calisma hayatinda koklii degisimlere yol agarak calisanlarin is-yasam dengesi, ise
baghlik ve isten beklentileri konularinda farkindalik gelistirmelerine neden olmustur (Henderson et
al. 2024). Covid-19 pandemisinin etkisiyle ortaya ¢ikan olumsuz ¢alisma kosullari, 6zellikle Amerika
Birlesik Devletleri'nde belirginlesen ve ardindan kiiresel lgekte yayilan, milyonlarca ¢alisanin goniillii
olarak islerinden ayrildig1 bir ekonomik egilime yol agmistir. Bu siireg literatiirde “Biiyiik Istifa (Great
Resignation)” olarak adlandirilmistir. 2022 yilina gelindiginde ise bu siirecin daha bilingli ve bireysel
sinirlarinin 6n plana giktig1 bir versiyonu olarak “sessiz istifa” kavrami 6ne ¢ikmaistir. Sessiz istifa olgusu,
ozellikle TikTok gibi sosyal medya platformlarinda genis yanki bulmus ve hizla popiilerlik kazanmigtir
(Gliler, 2023). Sessiz istifa, calisanlardan islerine baglilik gostermeleri icin kisisel zamanlarini, sagliklarin
ve mutluluklarini feda etmelerinin beklendigi “kosusturmaca kiiltiiriine” kars: sessiz bir durus, adeta
bir manifesto olarak degerlendirilmektedir (Caliskan, 2023).

Sessiz istifa, bireylerin sadece gorev tanimlarinda belirtilen isleri yapip fazlasin1 yapmaktan kagindigy,
diger bir ifade ile “igin geregini yap ama fazlasmni yapma” tutumudur. Bu tutum, isten ayrilma anlamina
gelmemekte olup tiikenmislik, motivasyon eksikligi ve is-yasam dengesine duyulan ihtiyagtan
kaynaklanmaktadir. Sessiz istifa, pasif bir diren¢ bi¢imi olarak goriilmektedir (Kachhap & Singh,
2024). Sessiz istifa, genellikle azalan motivasyon ve titkenmisligin sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Savas
& Turan, 2023). Sessiz istifa tutumunu benimseyen ¢alisan, gorevini yapar ama ekstra katki saglamaz
(Serenko, 2023). Isten ayrilma ve yikicr davranislar disinda, sessiz kalma ve isten ayrilma niyeti sessiz
kalmanin karsiligr olarak degerlendirilmektedir. Sessiz istifa davranisinda bulunan calisanlar, diger
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini olumsuz etkileyebilmekte ve {iiretkenliklerini kaybetmelerine yol
acabilmektedirler (Oriicii & Hasirci, 2024).

Sessiz istifa, olumsuz olaylar neticesinde ortaya ¢ikmakta ve olumsuz sonuglara neden olmaktadir.
Ayrica, is yerindeki olumsuz olaylarda araci rol de oynayabilmektedir. Ornegin, korku kiiltiirii, isyeri
nezaketsizligi ve tiikkenmislik gibi isyerindeki olumsuz olaylar, sessiz istifa davranisini tetiklemektedir.
Sessiz istifa davranisi da organizasyona karsi sinik davranislara ve isten ayrilma niyetine yol agmaktadir
(Altintas, 2024).

Yoneticilere yonelik olumsuz duygular, sessiz istifa davranmisinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayabilmektedir (Serenko, 2023). Ayrica, yiiksek performansli is sistemleri ve anlamli is
deneyimlerinin eksikliginde calisanlar sessizce geri c¢ekilebilmektedir. Yiiksek performansh is
sistemleri, ¢alisanlara egitim, kariyer ilerleme, adil ddiiller, sosyal destek ve karar alma siireglerine
katilim gibi maddi, psikolojik ve sosyal kaynaklar saglayarak onlarin psikolojik anlamlilik ve psikolojik
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hazirbulunusluk diizeylerini yiikseltir. Bu kaynak kazanimi, ¢alisanin motivasyon, 6z yeterlilik ve enerji
gibi kisisel kaynaklarmin titkenmesini nleyerek (kaynak kaybini azaltarak) isine daha yiiksek diizeyde
duygusal, bilissel ve fiziksel katilim gostermesini saglar. Boylece, sessiz istifa egilimi azalabilmektedir
(Agarwal etal.2024). Uzun dénemli ise tutkunluk da sessiz istifa tutumuyla sonuglanabilmektedir (Oriicii
& Hasirci, 2024). Diger yandan, 6zellikle geng calisanlar arasinda sessiz istifa yaygindir (Hamouche
et al. 2023). Dolayisiyla, bireysel ve/veya orgiitsel faktorler, sessiz istifa tutumunun ortaya ¢ikisinda,
diizeyinin/siddetinin belirlenmesinde ve 6nlenmesine yonelik siireglerde etkili olabilmektedir. Sessiz
istifa olgusunun dogru anlasilmasi, bu kavramin bireysel ve orgiitsel boyutlarinin analiz edilebilmesi
agisindan kritik neme sahiptir. Tablo 1’de kavrama iliskin farkli tanimlar sunulmaktadir.

Tablo 1. Sessiz Istifa Tanumlari

Calisma Tanim

Gone vd. (2025) “Calisan baghli§imn ortitk bicimde azalmasiyla ortaya ¢ikan bir durumdur ve
calisanlarin is cabalarini en aza indirmesi, orgiitsel faaliyetlerden geri cekilmesi ancak
acikca istifa etmemesiyle karakterize edilmektedir.”

Anand vd. (2024) “Bireylerin yalnizca asgari diizeyde is yapmalarini ifade etmektedir.”

Oriici & Hasirat “Bireyin calistigi kurumda yerine getirmesi gereken vazifelerini asgari diizeye indirge-
(2024) yerek, yeni gorevler ve sorumluluklar tistlenmemesi, isinden ayrilmadan isten ayrilmas
anlamina gelmektedir.”

Yilmaz vd. (2024) “Genel olarak, calisanlarin isinin asgari gereklerini yerine getirmesi ve kesinlikle gerekli
olandan daha fazla zaman, ¢aba veya cosku gistermemesi olarak karakterize edilmekte-

dir.”
Caliskan (2023) “Isten ayrilma anlamina gelmeyip, is yerinde daha az sorumluluk alma ve isi aksatmadan
asgari diizeyde performans g0sterme siireci olarak tamimlanmaktadir.”
Demirkaya vd. “Her ne kadar ilk bakista kelime anlamu itibariyle bir calisanin resmi olarak isinden
(2023) istifa etmesi gibi algilansa da aslimda bir istifa dilekgesi sunmadan davrawniglari, perfor-

manst veya tutumu yoluyla is yerinde mevcut olan tanimli islerinin disindaki tiim ilave
sorumluluklardan istifa etmeye ¢calistigr bir durumu tanmimlamaktadr.”

Giiler (2023) “Calisanin sadece isin tammunda yer alan gorevleri yapmas: ve onun Gtesine gegcmemesi
anlamina gelen sessiz istifa kavrami, calisanin taleplerine cevap alamamasi sonucu
sessiz bir isyan: temsil etmektedir.”

Savas & Turan “Calisanlarin is tammlarmin gerektirdiginin Otesine gecmedikleri bir egilim olarak
(2023) tanimlanabilir.”

Yildiz (2023) “Calisanlarin mevcut gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken, bu sorumluluklarin
otesine gecmeden faaliyette bulunmasi durumudur.”

Tablo 1’deki tanimlar incelendiginde sessiz istifa, calisanin resmi bir sekilde dilekge verip istifa etmeden
ve isini aksatmadan gorevlerini minimum diizeyde yerine getirmesini ifade etmektedir. Sessiz istifa
calisanin fiziksel, ruhsal ve psikolojik sagligini korumak amaciyla gosterdigi sessiz bir tepkidir. Calisan
sessiz istifa ile kendisini korumaya calismaktadir.

Literatiirde, sessiz istifa diizeyini 6l¢mek i¢in 6lgekler gelistirilmis olup bu 6lgeklerin Tiirk¢e uyarlamasi
yapilmistir. Galanis ve arkadaslar1 (2023) tarafindan dokuz madde ve {i¢ faktorden (6nyargisiz olma,
inisiyatif eksikligi ve motivasyon eksikligi) olusan 0lgek gelistirmis ve Konak (2024) ile Danayiyen
(2025), bu olcegin Tiirkce uyarlamasini yaparak orijinal yapisinin gegerli ve giivenilir bir 6l¢lim araci
oldugunu elde etmiglerdir. Anand ve arkadaglar1 (2024), tek faktdrde toplanan ve az sayida maddeden
(yedi) olusan Sessiz Istifa Olgegini gelistirmislerdir. Bu lgek bilis, duygu ve davranis yonlerini birlikte
Ol¢ebilmektedir. Siiriicii ve arkadaslari (2024), Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti'nde farkl sektorlerdeki
calisanlar tizerine gergeklestirdikleri arastirma sonucunda s6z konusu 6lgegin orijinal yapisinin Tiirk
orneklem grubuna da uygulanabilecek gecerlilige ve giivenilirlige sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir.
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Kerse ve arkadaslar1 (2024), Tiirkiye'de farkli sektorlerdeki calisanlar tizerine yaptiklari arastirma
neticesinde bu Olgegin orijinal yapisi ile calisanlarin sessiz istifa diizeyini 6lgmede gegerli ve giivenilir
bulgular elde edilebilecegi tespit etmislerdir. Tiryaki Sen ve arkadaslar1 (2024), hemsire 6rnekleminde
yliriittiikleri calismada, s6z konusu 6lgegin Tiirkce formunun gecerli ve giivenilir bir 6l¢gme araci olarak
kullanilabilecegini ortaya koymuslardir. Karrani ve arkadaslarnin (2024) gelistirdigi 10 maddelik
ve tek faktorlii Olgek ise sessiz istifanin yalnizca davranigsal yoniine odaklanmaktadir. Demiray ve
arkadaslar1 (2024), bu 6lcegin sekiz madde ve tek boyut olarak Tiirkiye'de, 6zellikle okullarda ve diger
orgiitlerde calisanlarin sessiz istifa algilarini ortaya ¢ikarmada kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir
arag oldugunu tespit etmiglerdir.

Sessiz istifa diizeyinin belirlenmesine yonelik ulusal literatiirde farkli drnekler yer almaktadir. Ava
(2023), 13 madde ve iki faktorlii (is ve yasam) Sessiz Istifa Olgegi’ni gelistirmistir. Daha kapsayici bir
Olcek gelistirmeyi amaglayan Boz ve arkadaslar1 (2023), 25 madde ve bes faktorden (iletisimsizlik,
aidiyet, degersizlik, tutarsizlik ve giivensizlik) olusan bir 6lgek olusturmuslardir. Karasin & Oztirak
(2023), 34 madde ve tig faktorlii (kisisel diisiince, olumlu tutum ve mobbing algisi) yap1 elde etmislerdir.
Savas ve Turan (2023), 16 madde ve dort faktorlii (baglilikta azalma, motivasyonsuzluk, sosyallesme
ve kendini koruma) 6lgek tespit etmislerdir. Karaman Kepenekgi ve arkadaslar1 (2024), 28 maddeden
ve ii¢ faktorden olusan (is kosullari, is verimi ve isin 6zel yasama etkisi) 6lgek belirlemislerdir. Yilmaz
ve arkadaslar1 (2024), 20 maddelik ve iki faktorlii (yonetimsel ve calisan temelli) yap1 gelistirmislerdir.
Yiicedaglar ve arkadaslar1 (2024), 17 maddelik ve {ti¢ faktorlii (ise iliskin performans, okula karsi
ilgisizlik ve ise iliskin duyarsizlasma) yap1 saptamislardir. Bulut ve arkadaslar1 (2024), 48 madde ve
bes faktorden (Orgiitsel baglhlik, yoneticiyle iliskiler, is bagliligi, calisma saatleri ve kariyer) olusan bir
Ol¢tim araci olusturmuslardir.

Sessiz istifa olgusunun onciillerini ve ardillarini destekleyen bir dizi kuram ve yaklagim bulunmaktadir.
Bunlar, asagidaki gibi siralanmis ve saglik sektorii agisindan ele alinmistir (Gone et al, 2025; Henderson
et al. 2024; Oztiirk et al. 2023):

o [s talepleri ve kaynaklar modeli (job demands-resources model),
e Maslach titkenmislik modeli (Maslach burnout inventory),

e Ozellik etkinlesme teorisi (trait activation theory),

¢ Kaynaklarm korunumu teorisi (conservation of resources theory),
¢ Sosyal degisim teorisi (social exchange theory).

Is talepleri ve kaynaklar1 modeline gore, her calisma ortami genellikle iki temel ozellige sahiptir.
Bunlardan ilki; fiziksel, zihinsel ve duygusal ¢aba ile yetenek kullanimini igeren orgiitsel is talepleridir.
Ikincisi ise, calisanlarin iste olumlu sonuglar elde etmesini destekleyen fiziksel, drgiitsel ve sosyal
ozellikleri kapsayan is kaynaklaridir. Is talepleri; is yiikii, zaman baskis1 ve duygusal gerilim gibi siirekli
caba gerektiren ve stres ya da titkenmislige yol agabilen unsurlari igermektedir. Ote yandan is kaynaklary;
ozerklik, yonetici destegi ve takdir gibi motivasyon ve galisan refahini artiran unsurlardir. Is talepleri
ve kaynaklari modeline gore, yiiksek is taleplerinin yetersiz is kaynaklariyla birlesmesi, calisanlarin
ise baglihginda azalmaya ve tiikenmiglige neden olabilmektedir. Bunlar sessiz istifanin temel 6nciilleri
arasinda yer almaktadir (Gone et al. 2025; Caglin & Seckin, 2024; Bakker & Demerouti, 2007). Asir1 baglilik
ve yiiksek is taleplerinden kaynaklanan kronik stres, ¢alisanlarda fiziksel ve zihinsel tiikenmislige
yol agarak, onlarin yalnizca gorev tanimlarinda yer alan temel isleri yerine getirmeye yonelmelerine
neden olmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin yeterince toparlanma siiresi bulamamalar1 ve yonetsel
destek eksikligiyle daha da agirlasmaktadir (Henderson et al. 2024). Is talepleri ve kaynaklar1 modeli,
is talepleri (yogunluk, zaman baskisi, duygusal ytik) ile is kaynaklar: (sosyal destek, 6zerklik, gelisim
firsatlar1) arasindaki dengeyi ele almaktadir. Bu kapsamda, saglik calisanlarinda is talepleri yiiksek, is
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kaynaklari1 sinirh oldugunda titkenmislik ve sessiz istifa egiliminin artmasi beklenebilmektedir. Ayrica
saglik sektoriinde, asir1 is yiikii ve personel eksikligi gibi yapisal sorunlar sessiz istifa davranisin
pekistirebilmektedir.

Maslach & Jackson (1981) tarafindan gelistirilen Maslach tiikenmislik modeli, saglik sektoriinde sikga
kullanilan titkenmislik 6l¢iim aracidir. Bu model, duygusal tiikenme (fiziksel ve zihinsel enerji kaybi),
duyarsizlasma (hastalara karsi duyarsiz ve uzak davranma egilimi), kisisel basarida azalma (iste kendini
yetersiz hissetme) olmak tiizere {i¢ temel boyutu icermektedir. Sessiz istifa, bu boyutlarin artmasiyla
ortaya cikabilmekte ve ¢alisan duygusal olarak isten gekilerek sadece gorev tanimini yerine getirmeye
baslayabilmektedir. Bu nedenle, tiikenmisligin sessiz istifa {izerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu
vurgulamak miimkiindiir (Henderson etal. 2024; Scheyett, 2023; Ratnatunga, 2022). Hemsireler, doktorlar
ve diger saglik calisanlar1 uzun, diizensiz ve yorucu vardiyalarla ¢alisabilmektedirler. Acil durumlar ve
yasamla 6liim arasinda kararlar verme baskaisy, fiziksel ve zihinsel yorgunlugu artirmaktadar.

Ozellik etkinlesme teorisi, kisilik dzelliklerinin bireylerin is taleplerine ve kaynaklarina nasil tepki
verdigini aciklayarak daha derin bir bakis acis1 sunmaktadir. S6z konusu teoriye gore, is ortamindaki
durumsal ipuglar1 belirli kisilik 6zelliklerini harekete gecirmekte ve bu 6zellikler, bireylerin is ¢evresine
verdikleri tepkileri sekillendirmektedir. Ornegin, yiiksek diizeyde sorumluluk duygusu veya duygusal
istikrar gibi kisilik Ozelliklerine sahip calisanlar, yiiksek is taleplerine, bu ozellikleri diisiik olan
calisanlardan farkli tepki verebilmektedirler. Yiiksek sorumluluk duygusuna sahip ¢alisanlar, zorlu
kosullara ragmen baghliklarm stirdiirebilirken, diisiik duygusal istikrara sahip olanlar daha kolay
bigimde ise kars: ilgisiz olabilmektedirler (Gone et al. 2025). Bu teoriye dayanarak saglik ¢alisanlarinin
kisilik 6zelliklerinin sessiz istifa egilimlerini sekillendirebilecegini sdylemek miimkiindiir.

Kaynaklarin korunmasi teorisine gore, kisisel ve sosyal kaynaklara sahip olan ¢alisanlar, bu kaynaklari
siirdiirme ve gelistirme yoniinde davranis sergileme egilimindedirler. Bununla birlikte calisanlarin
kaynaklarinin tehdit altinda oldugunu, kayboldugunu, bosa harcandigini ya da geri kazanilamayacagini
algiladiklarinda ise olumsuz tutum ve davranislar sergileyeceklerini 6ne stirmektedir. Bu kapsamda
sessiz istifa egilimi gosteren ¢alisanlar, kaynaklarini korumak amaciyla asgari diizeyde ¢aba harcayarak
ve daha az sorumluluk iistlenerek yalnizca isin minimum gereklerini karsilamaya odaklanan bir
yaklagimla hareket edebileceklerdir (Oztiirk et al. 2023; Hobfoll, 1989). Saglik galiganlari arasinda sessiz
istifa davranislari, kaynak kayb1 algisina kars: bir koruma mekanizmasi olarak degerlendirilebilir. Onlar
stres, yonetsel destek eksikligi ve diisiik is birligi durumlarinin kaynaklarin azalmasina yol agabilecegi
diisiincesiyle sessiz istifaya yonelebilmektedirler.

Sosyal degisim teorisi, iliskileri yarar ve maliyet sarmalinda agiklamaktadir (Blau, 1964). Saglik
calisanlari, kurumlari ile olan iligkilerine karsilikli fayda beklentisi kapsaminda yaklasabilmektedirler.
Ornegin, kurumlarindan destek gormemeleri durumunda psikolojik sézlesme ihlali hissedip gizli
cekilme (sessiz istifa) davranisi sergileyebilmektedirler.

Sessiz istifa kavraminin ortaya ¢ikmasinda, asagida siralananlar sebep olabilmektedir (Dilekgi et al.
2025; Thu Trang & Thi Thu Trang, 2024; Avci, 2023; Yildiz, 2023):

e Calisanin mevcut isinde yeterli ticret tatminini saglayamamasi,
e Calisanin hak ettigi sayg1 ve degeri gorememesi,

¢ Organizasyondaki hiyerarsik giic farki,

e Kariyer basamaklarinda ilerleme firsatlarmin yoksunlugu,

¢ Calisanin daha az sorumluluk alma istegi,

e Mesleki stres,

e Mesleki tiikenmislik,
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e Degisim yorgunlugu,

e Mevcut konfor alanindan ¢tkmama istegi,

e Ucret, sosyal imkan yetersizligi ve fazla mesai demelerinin diizenli yapilmamasi,
e Tekdiize ¢alisma rutininin neden oldugu yilgmlk algisi.

Yapilan ampirik arastirmalarda sessiz istifanin onciilleri tespit edilmistir. Mesleki tiikenmislik (kisisel
titkkenmislik, is kaynakl tiikenmislik ve miisteri kaynakl tiikenmislik) kavraminin (Dilek¢i vd.2025;
Thu Trang & Thi Thu Trang, 2024), mesleki stres ve degisim yorgunlugunun (Dilekgi et al. 2025),
hiyerarsi kiiltiiriiniin (Oriicii & Hasirci, 2024), korku kiiltiirii ve is yeri nezaketsizliginin (Altintas, 2024);
orgiitsel sessizlik ve ise yogunlasamamanin (Avci, 2024), ise bagh duygusal tiikenmisligin (Gokkaya,
2024) ve orgiitsel dislanmanin (Kiling, 2025) sessiz istifay1 olumlu etkiledigini elde etmislerdir. Lider-
tiye etkilesiminin (Oriicii & Hasirci, 2024), calisma yasam kalitesinin (Gokkaya, 2024), proaktif kariyer
adanmigligimin (Saygili & Avci, 2023) ise sessiz istifay1 olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir.

Sessiz istifa tutumunda olan bir ¢alisan asagidaki davranislarda bulunabilmektedir (Cumhuriyet, 2022;
Giiler, 2023; Yildiz & Ozmenek§e, 2022):

e Toplantilara katilmamak veya isteksiz katilmak,

o Ise gec gelmek veya isten erken ¢ikmak,

e Verimlilikte diisiik,

e Ekip projelerine daha az katki,

o Tutku veya cosku eksikligi,

e Asirt durgunluk ve diisiik motivasyon diizeyi,

e Yoneticiler ya da ekip tiyeleriyle kurulan iletisimde yasanan aksakliklar ya da bagin zayiflamas;,
e Sosyal amagli diizenlenen sirket etkinliklerine katilmamalk,

e Hastayken ¢alismamak,

¢ Calisma saatlerinin disinda is yapmamak, 6zellikle hafta sonlar1 ve tatil giinlerinde ¢alismamak.

Literatiir incelendiginde, ampirik aragtirmalar daha ¢ok sessiz istifanin onctillerini belirlemeye yonelik
olsa da ardillar1 da belirlenmistir. Sessizi istifanin Orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyetini (Altintas,
2024) olumlu; is tatmini ve duygusal baglilig1 (Kim & Sohn, 2024) olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir.

3. ARASTIRMA

Bu baslik kapsaminda arastirmanin konusu, amaci, evreni, 6rneklemi, varsayimlari ve yontemi ele
alinmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Bu calismada, Anand ve arkadaslari (2024) tarafindan gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi, kamu sektoriinde
gorev yapan saglik calisanlarina uygulanmis olup ilgili sektordeki gegerlilik ve giivenilirligi test
edilmistir. Literatiirde, 6zellikle faktorler giiglii ve belirgin oldugunda ve degisken sayis1 fazla biiyiik
olmadiginda, 100-200 arasindaki 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu belirtilmektedir. Ayrica,
orneklem biiyiikliigiiniin gozlenen degisken sayisinin en az bes kati olmasi gerektigi ifade edilmektedir
(Caliskan & Efeoglu, 2024; Karafil et al. 2019; Biiyiikoztiirk, 2002). Bu ¢alismada veri toplama aract
olarak online anket yontemi kullanilmistir. Kamu kurumlarinda goérev yapan 147 saglik calisanina
ulasilmis olup, bu say1 6rneklem biiyiikliigii acisindan yeterli bulunmustur.
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3.2. Arastirmanin Bulgulan

Bu baglik kapsaminda arastirmanin bulgularina deginilmektedir.

3.2.1. Katilimcilara fliskin Tanimlayic Istatistikler

Tablo 2’'de katilimcilara iliskin tanimlayici istatistikler gosterilmektedir.

Tablo 2. Katiimcilara fliskin Tanimlayici Istatistikler

Katilimcilara iliskin Tanimlayici istatistikler

Degisken Kategori Say1 Yiizde
Kadin 84 57,1
Cinsiyet Erkek 63 429
Bekar 81 55,1
Medeni durum Evli 66 44,9
flkégretim 1 0,7
Lise 21 14,3
Egitim durumu Onlisans 46 31,3
Lisans 67 45,6
Lisanstistii 12 8,2

Tablo 2'deki bulgulara bakildiginda katilimcilarin yiizde 57,1'inin (84) kadin ve 42,9'unun (63) erkek
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ytizde 55,1'i (81) bekar ve 44,9'u (66) evlidir. Egitim durumuna
bakildiginda ise ytizde 45,6's1 (67) lisans; 31,3’i1 (78) Onlisans; 14,3"i1 (21) lise; 8,2'si (12) lisansiistii ve
0,7’si (1) ilkogretim mezundur. Ayrica, katilimcilarin yas ortalamas: 30 olup ortalama calisma siiresi 7
yildir.

3.2.2. Kesfedici Faktor (Yap1 Gegerliligi) Analizi Bulgular1

Bu arastirmada, gegerlilik ve giivenilirlik calismasi yapilmasi nedeniyle Oncelikle faktdr yapisi
kesfedilmeye calisilmistir. Bulgular i¢in madde faktor yiikleri igin 0,45 referans alinmistir (Siiral Ozer
et al. 2011). Yapilan kesfedici faktor analizinde (KFA), yedi (7) maddeye iliskin bulgularda 6ncelikle
“Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem uygunlugu testi” ve “Bartlett’s Kiiresellik testi” degerleri
incelenmistir. Daha sonrasinda faktor yiikleri ve aciklanan varyans oranina bakilmistir. Yapilan
kesfedici faktor analizinde elde edilen degerlerin kabul edilebilecek sinirlar igerisinde olmasi nedeniyle
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Ancak, yapilan DFA’da birinci (Ek iicret verilmezse ¢alisma
saatleri disinda ¢alismaktan genellikle kaginirim) ve ikinci (Isten atilmayacak sekilde asgari diizeyde ¢alisirim)
maddelerinin faktor yiiklerinin 0.45'in altinda olmas: nedeniyle bu maddeler elendikten sonra tekrar
KFA yapilmistir. Analiz sonuglari, Tablo 3’te gosterilmektedir.
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Tablo 3. Sessiz Istifa Olgegi'nin Kesfedici Faktér Analizi Bulgulart

Aciklanan Toplam
Faktor Varyans  Varyans

Maddeler Yiikleri  Ozdeger (%) (%)

1. Calistigim kurumda 6grenme ve gelisme firsatlari- ,757
nin eksik oldugunu hissediyorum/diisiiniiyorum

2. Isimde anlam eksikligi (yani benim igin énemsiz 654
ve degersiz) oldugunu hissediyorum/diistiniiyorum

3. Toplantilara katilma konusunda ilgisiz oldugumu ,738 2,667 53,347 53,347
hissediyorum

4. Benden beklenenin (gorev tanimimin) 6tesinde ¢a- ,828
lismak i¢in i¢imde tutku ve heves eksikligi oldugunu
hissediyorum/diisiiniiyorum

5. Orgiitiimiin beni 6nemsedigine dair bir duygu ek- ,662
sikligi oldugunu hissediyorum/diisiiniiyorum
KMO=0,789 Kiiresellik Derecesi (Bartlett’s)= 190,449
(p=0.000)

Aragtirma verilerine Bartlett ve KMO Testi uygulanmustir. Verilerin faktor analizine uygunlugu icin
KMO degerinin 0,50’dan yiiksek ve Barlett Testi'nin hesaplanan ki-kare degerinin istatistiksel olarak
anlamli olmasi beklenmektedir (Aksu et al. 2017). Varimax rotasyonlu kesfedici faktor analizi sonuglarina
gore KMO analizi degerinin 0,789 (>0,50) ve Barlett’s Test of Sphericity analizi sonucunun istatistiksel
olarak anlamli olmasi (x2=190,449; P = ,0000), verilerin faktor analizi igin yeterli ve uygun oldugunu
gostermektedir.

3.2.3. Sessiz Istifa Ol¢egi’nin Maddelerinin Ortalamalar1
Tablo 4'te Sessiz Istifa Olgegi'nin maddelerinin ortalamalar yer almaktadir.

Tablo 4. Sessiz Istifa Olgegi’nin Maddelerinin Ortalamalar1

Sessiz istifa Olcegi’nin Maddelerinin ortalamalar1

Madde Ortalama
1. Calistigim kurumda 6grenme ve gelisme firsatlariin eksik oldugunu hissediyo-  3,7891
rum/diistiniiyorum
2. Isimde anlam eksikligi (yani benim i¢in 6nemsiz ve degersiz) oldugunu hissedi-  2,4490
yorum/diistiniiyorum
3. Toplantilara katilma konusunda ilgisiz oldugumu hissediyorum 2,6259

4. Benden beklenenin (gorev tanimimin) otesinde calismak igin i¢imde tutku ve  2,8980
heves eksikligi oldugunu hissediyorum/diisiiniiyorum

5. Orgiitiimiin beni 6nemsedigine dair bir duygu eksikligi oldugunu hissediyo-  3,4218
rum/diistiniiyorum

Sessiz Istifa Olcegi’nin Genel Ortalamasi = 3,0367

Ortalama degerlendirmeleri Gelmez & Demirel’in (2022), Tekin’in (2017) 6nerisini baz alip hesaplayarak
olusturduklar (Distik: 1,00 < x < 2,60; Vasat: 2,60 < xx < 3,40; Yiksek: 3,40 < xX < 4,20) araliklara
gore yapilmustir. Tablo 4 incelendiginde, Sessiz Istifa Olgegi'nin genel ortalamasmin orta diizeyde
oldugu goriilmektedir. Ayrica, en yiiksek ve en diisiik ortalamaya sahip maddeler incelendiginde,
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katilimailar ytiiksek diizeyde kurumda 6grenme ve biiyiime firsatlarinin eksik oldugunu hissettiklerini/
diisiindiiklerini dile getirmislerdir. Islerinde anlam eksikligi (yani benim icin nemsiz ve degersiz)
oldugunu diisiik diizeyde hissettiklerini/diisiindiiklerini ifade etmislerdir.

3.2.4. Sessiz istifa Olcegi’nin Normal Dagilim ve Giivenilirlik Analizleri
Tablo 5'te Sessiz Istifa Olgegi'nin normal dagilim ve giivenilirlik analizleri gosterilmektedir.

Tablo 5. Sessiz Istifa Olgegi'nin Normal Dagilim ve Giivenilirlik Analizleri

Sessiz Istifa Olcegi’nin Normal Dagilim ve Giivenilirlik Analizleri

Normal Dagilim Giivenilirlik
Carpiklik Basiklik Giivenilirlik
Sessiz Istifa 011 -169 776

Carpiklik ve basiklik degerleri, +1.0 ile -1.0 arasinda oldugunda verilerin normal dagildig: kabul
edilmektedir (Hair et al. 2013). Tablo 5%e bakildiginda Sessiz Istifa Olgegi'nin normal dagilima sahip
oldugu gortilmektedir.

3.2.5. Sessiz Istifa Ol¢egi’nin Maddeler Aras: iliskileri
Tablo 6'da Sessiz Istifa Olgegi'nin maddeler arasi iligkileri yer almaktadir.

Tablo 6. Sessiz Istifa Olcegi'nin Maddeler Arasi fliskileri

Sessiz istifa Olcegi’nin Maddeler Arasi iliskileri

Degiskenler S3 S4 S5 S6 S7
S3 1
S4 ,314%* 1
S5 ,435%* 378 1
Sé6 ,500%* ,511%* ,5297** 1
S7 ,A486%* ,228** ,326** ,418** 1

Not: **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 6 incelendiginde, tiim maddeler arasinda pozitif ve anlaml iliskiler bulunmustur (p < 0,01).
Korelasyon katsayilar1 0,228 ile 0,529 arasinda degismektedir. Bu bulgular, 6lgegin i¢ tutarlilif1 agisindan
genel olarak yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir.

3.2.6. Sessiz Istifa Ol¢egi'nin Dogrulayic1 Faktor Analizi

KFA’dan sonra Sessiz Istifa Olgegi'nin DFA yapilmistir. DFA, cogunlukla gelistirilmis ve &nceki
arastirmalarda kullanilmis veya kuramsal dayanag: bulunan bir dlgegin, modelin dogrulugunu teyit
etmek icin tercih edilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2017). Sekil 1'de Sessiz Istifa Olgegi’nin DFA sonuglari
gosterilmektedir.
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Sekil 1. Sessiz Istifa Olgegi'nin DFA Sonuglari

Sekil 1 incelendiginde Sessiz Istifa Olgegi'nin faktor yiiklerinin kabul edilen degerler arasinda oldugu
anlagilmaktadir. Tablo 7'de Sessiz Istifa Olgegi'nin DFA uyum degerleri gosterilmektedir.

Tablo 7. Sessiz istifa Olgegi'nin DFA Uyum Degerleri

Sessiz istifa Olgegi'nin DFA Uyum Degerleri

Referans Degeri

indeksler  lIyi Uyum Kabul Elde Edi-
Edilebilir len Deger

AVE CR VAVE MSV ASV

Uyum
CMIN/DF <3 <4-5 ,611 0,417 0,776 ~ 0,646 0,280 0,179
RMR <,0,05 0,06-0,08 ,023
CFI 2,097 >0,95 1,000
IFI 20,95 0,94-0,90 1,006
AGFI >0,90 0,89-0,85 ,975
GFI >0,90 0,89-0,85 ,995
NFI 20,95 0,94-0,90 991
RMSEA <,0,05 0,06-0,08 ,000

Kisaltmalar: CMIN/DF (x2/df), Minimum Ki-kare degerinin; RMR, Ortalama Hatalarin Karekokii; CFI, Karsilastirmali Uyum
Indeksi; IFI, Artirmali Uyum Indeksi; AGFI, Diizeltilmis iyilik Uyum Indeksi; GFI, iyilik Uyum Indeksi; NFI, Normlastirilmig
Uyum Indeksi; RMSEA, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii; CR, Yap1 Giivenirligi; AVE, Aciklanan Ortalama Varyans; VAVE,
AVE’nin Karekdkii; ASV, Ortalama Ortak Varyans; MSV, Maksimum Ortak Varyans.

Tablo 7’ye bakildiginda, Sessiz Istifa Olgegi'nin DFA uyum degerlerinin kabul edilebilir seviyede
oldugu goriilmektedir (Meydan & Segen, 2015). Sessiz Istifa Olgegi'nin gegerlilik ve giivenirlik analizleri
kapsaminda, tek faktorlii yapiya ait bes maddenin faktor yiikleri belirlenmis ve bu degerler kullanilarak
bilesik giivenirlik (CR) degeri hesaplanmigtir. Hesaplanan CR degeri 0,776 olup, kabul edilebilir egik
deger olan 0,70'in tizerindedir. Bu sonug, dlgegin i¢ tutarlilifinin yeterli oldugunu gostermektedir.
Ortalama aciklanan varyans (AVE) degeri ise 0,417 olarak hesaplanmis olup, ideal esik olan 0,50'nin
altinda kalmaktadir. Bu durum, yakinsak gecerliligin sinirli olabilecegini diisiindiirmektedir. Fornell
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ve Larcker’a (1981) gore ayirt edici gegerlilik, AVE'nin karekokiiniin, degiskenler arasindaki maksimum
ortak varyans (MSV) ve ortalama ortak varyans (ASV) degerlerinden biiyiik olmasiyla saglanir. Bu
calismada AVE'nin karekokii (0,646), MSV (0,280) ve ASV (0,179) degerlerinden yiiksek bulundugundan,
ayirt edici gegerliligin saglandig1 sonucuna ulasilmistir. Sonug olarak, 6lgek genel olarak kabul edilebilir
diizeyde giivenirlik ve ayirt edici gegerlilik gostermektedir.

4. SONUC VE TARTISMA

Calisma hayatinda calisanlar1 olumsuz etkileyen Covid-19 pandemisi basta olmak tiizere fazla mesai
saatleri, artan is talepleri, iletisim sorunlar1 gibi gelismeler neticesinde sessiz istifa, popiiler bir kavram
olmaktadir. S6z konusu kavram TikTok, Twitter, LinkedIn gibi sosyal medya platformlarinda ¢ok
sayida kisinin ilgisini ¢ekmistir. Sessiz istifa, ¢alisanin resmi bir sekilde dilekge verip istifa etmeden
ve isini aksatmadan gorevlerini minimum diizeyde yerine getirmesini ifade etmektedir. Bu kavram
calisanin fiziksel, ruhsal ve psikolojik sagligini korumak amaciyla gosterdigi sessiz bir tepkidir. Calisan
sessiz istifa ile kendisini korumaya ¢alismaktadir.

Literattirde, calisanlarin sessiz istifa diizeylerini belirlemede kullanilabilecek yedi maddelik ve tek
faktorden olusan kisa ve 6z bir 6l¢egin Anand ve arkadaslar1 (2024) tarafindan gelistirildigi goriilmiistiir.
Suriici ve arkadaslar1 (2024), Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti'nde farkli sektorlerdeki galisanlar
tizerine gergeklestirdikleri arastirma sonucunda s6z konusu 6lgegin orijinal yapisinun Tiirk 6rneklem
grubuna da uygulanabilecek gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu sonucuna ulasmislardir. Kerse ve
arkadaslar1 (2024), Tiirkiye'de farkhi sektorlerdeki calisanlar {izerine yaptiklari arastirma neticesinde
bu olgegin orijinal yapisi ile galisanlarin sessiz istifa diizeyini lgmede gecerli ve giivenilir bulgular
elde edilebilecegini tespit etmislerdir. Tiryaki Sen ve arkadaslari (2024), hemsireler 6rnekleminde
uyguladiklari bu 6lgegin Tiirkge versiyonunun, orijinal yapiy1 koruyarak gecerli ve giivenilir bir 6l¢me
araci oldugunu belirlemislerdir. Bununla birlikte bu 6lgegin (Kerse et al. 2024; Siiriicli et al. 2024),
sektor bazli 6rneklemlerin segilmesiyle elde edilecek verilerle yapilan ¢alismalar daha spesifik ¢alisma
popiilasyonlarinda sessiz istifanin etkilerinin daha net bir sekilde anlasilmasini saglayabilecektir.

Bualismada, Anand ve arkadaglari (2024) tarafindan gelistirilen yedi maddelik ve tek faktorlii Sessiz Istifa
Olgegi'nin Tiirkge formu, kamu kurumlarinda gorev yapan saglik calisanlarina uygulanmistir. Yapilan
DFA sonucunda, 6lgegin bes maddeden olusan tek faktorlii yapisinin, saglk calisanlarinin sessiz istifa
diizeylerini 6lgmede gecerli ve giivenilir bir arag oldugu tespit edilmistir. Mevcut ¢alismanin bulgulars,
ilgili literatiirle karsilastirildiginda bazi benzerlikler ve farkliliklar gostermektedir. S6z konusu 6lgegin
bes maddelik ve tek faktorlii yapisinin saglik ¢alisanlar: 6rnekleminde gegerli ve giivenilir bulunmasi,
olgegin kiiltiirel baglama ve sektorel farkliliklara gore uyarlanabilirligini desteklemektedir. Ayrica ilgili
Olgegin orijinal yapisinin Siiriicii ve arkadaslar: (2024) tarafindan Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti'nde
(KKTC) farkli sektorlerde; Kerse ve arkadaslar1 (2024), Tiirkiye'de farkli sektor galisanlar: iizerinde;
Tiryaki Sen ve arkadaslar1 (2024) ise hemsireler 6rnekleminde Tiirkge versiyonun gecerli ve giivenilir
bir 6l¢me araci oldugunu belirlemis olup, bu durum genellenebilirligini gostermektedir. Ancak mevcut
calismada bahsi gecen 6lcegin saglik calisanlar1 6rnekleminde bazi maddelerin anlamhilik diizeyinin
farklilasmasi ve bes maddelik bir yapinin daha uygun oldugunun ortaya konmasi, sektorel baglamin
sessiz istifa davranislarinin algilanisi iizerinde etkili olabilecegini diisiindiirmektedir.

Ayrica, soz konusu 6lgegin farkli sektorlerde test edilmesine yonelik oneriler (Anand et al. 2024; Kerse et
al. 2024; Stiriicii et al. 2024) ile bu ¢alismanin kamu saglik ¢alisanlarina odaklanmis olmast uyumludur.
Bu baglamda arastirma, onerilen sektorel cesitlendirme yaklasimini desteklemektedir.

Sessiz Istifa Olcegi'nin genel ortalamasinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Olgek maddelerine
iligkin ifadeler incelendiginde, kurumlarinda 6grenme ve gelisme firsatlarinin yetersizligi, kurumlarinin
kendilerini dnemsedigine dair duygu eksikligi maddelerinin ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugu
elde edilmistir. Islerinde anlam eksikligi (6nemsiz ve degersiz), toplantilara katilma konusunda ilgisiz

202




Journal of Management Theory and Practices Research, Volume / Cilt: 6 - Issue / Say1: 2 - Year /Y1l : 2025

olma, kendilerinden beklenenin (gorev tanimlariin) Stesinde calismak igin tutku ve heves eksikligi
maddelerinin ise ortalamasinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin, kurumlarinda 6grenme ve gelisim firsatlarinin yetersizligi ile kurumsal aidiyet
duygusunun eksikligini yiiksek diizeyde hissettiklerini belirtmeleri, literatiirde sessiz istifa
davraniginin orgiitsel destek eksikligi ve motivasyon kaybiyla iligkilendirildigi ¢alismalarla (Kerse et
al. 2024; Yiicedaglar et al. 2024; Caliskan, 2023; Demirkaya et al. 2023) uyumludur. Sessiz istifa, bu
baglamda galisanin kendini degerli hissetmemesi ve psikolojik sdzlesmenin zedelenmesi ile dogrudan
iligkilendirilebilmektedir. Buna karsin isin anlamsizlig: hissi, toplantilara katilim isteksizligi ve gorev
tanimi1 disina ¢tkma motivasyonsuzlugu maddelerinin ortalamasinin diisiik olmasi, saglik ¢alisanlarinin
temel gorevlerine baglhiliklarini siirdiirdiiklerini ve insan yagsamina karsi tagidiklar1 etik sorumluluklarin,
sessiz istifa davranigini sinirlayici bir unsur olarak etkileyebilecegini gostermektedir.

Saglik yoneticilerinin, ¢alisanlarin sessiz istifa tutumuna sahip olmalarini engellemek icin esnek
calisma modelleri sunmalari, karar alma siireclerine calisanlar1 dahil etmeleri, is-yasam dengesini
gozetmeleri, tiitkenmislik destek programlar1 uygulamalar: ve ¢alisanlarin psikolojik dayanikliliklarin
gliclendirmeleri dnerilmektedir. Sessiz istifa olgusunun artan énemi dogrultusunda bu konuya iligskin
ilerleyen donemlerde kapsamli ampirik ve teorik ¢alismalarin sayisinda artis beklenmektedir. Tleride
yapilacak calismalara, Anand ve arkadaglar1 (2024) tarafindan gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi'nin 6zel
sektordeki saglik calisanlari veya egitim, perakende, savunma, otomotiv gibi farkli bir sektdrdeki
calisanlar tizerine gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapmalar: ya da daha spesifik olarak doktor,
tekniker ve idari personel gibi unvanlar arasindaki farkliliklara yonelik arastirma yapmalar:
Onerilmektedir. Ayrica, sessiz istifa davranislarinin titkkenmislik, ise yabancilasma, psikolojik sozlesme
ihlali gibi kavramlarla nasil etkilesimde bulundugunu incelemek, sessiz istifa olgusunun neden ve
sonug iliskilerini daha derinlemesine anlamak adina 6nemli olacaktir.
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