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Sessiz Istifa ve I Tatmini lligkisinin Degerlendirilmesi: Sanayi igletmelerinde Nicel
Bir Uygulama Ornegi

Serdar Canbaz?!

OZET

Amac: Bu arastirma, sanayi sektériinde ¢alisanlarin sessiz istifa egilimleri ile is tatmini dlizeyleri arasindaki
iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir.

Yontem: Arastirma, sanayi sektérinde calisan 480 katiimcidan anket ydntemiyle toplanan verilerle
yaratdlmastar. Veriler tanimlayici istatistikler, Pearson korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon teknikleri
kullanilarak analiz edilmistir.

Bulgular: Analiz sonuglari, is tatmini ile sessiz istifa arasinda negatif yonlu ve istatistiksel olarak anlamli
bir iliski oldugunu gdstermektedir. is tatmini arttikga sessiz istifa egilimi azalmaktadir. Coklu regresyon
bulgulari, egitim diizeyi ve kidemin is tatminini pozitif yonde; gocuk sayisinin ise negatif yonde etkiledigini
ortaya koymustur. Gelir degiskeni korelasyon dizeyinde anlamli gérinmekle birlikte, regresyon analizinde
diger degiskenler kontrol edildiginde is tatminini anlamh bigcimde yordamamistir.

Ozguinliik: Calisma, Tirkiye sanayi sektori baglaminda sessiz istifa ve is tatmini iliskisini ampirik olarak
inceleyen arastirmalara katki saglamaktadir. Bulgular, is tatmininin artirimasinin sessiz istifa egilimini
azaltma potansiyeline sahip oldugunu géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz istifa, is Tatmini, Sanayi isletmeleri.

JEL Kodlari: M10, M12, M54.

The Relationship Between Quiet Quitting and Job Satisfaction: A Quantitative
Study in Industrial Enterprises

ABSTRACT

Purpose: This study aims to examine the relationship between employees’ quiet quitting tendencies and
job satisfaction in the industrial sector.

Methodology: The research was conducted using survey data collected from 480 employees working in
the industrial sector.

Findings: The results indicate a negative and statistically significant relationship between job satisfaction
and quiet quitting. As job satisfaction increases, quiet quitting tendencies decrease. The multiple regression
analysis reveals that education level and tenure were found to positively affect job satisfaction, whereas
the number of children was found to have a negative effect. Although income appears significant at the
correlation level, it does not significantly predict job satisfaction when other variables are controlled for in
the regression model.

Originality: The study contributes to the literature by empirically examining the relationship between quiet
quitting and job satisfaction in the context of the Turkish industrial sector. The findings suggest that
increasing job satisfaction may help reduce quiet quitting tendencies.
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EXTENDED ABSTRACT

In recent years, the concept of quiet quitting has gained increasing attention in both academic and
managerial contexts, particularly after the COVID-19 pandemic. Quiet quitting refers to employees’
tendency to limit their work behaviour to formal job requirements while avoiding extra-role contributions,
voluntary effort, and emotional involvement. Although employees remain in their jobs, this form of
psychological withdrawal may create hidden organizational risks for organizations.

In this context, the present study aims to examine the relationship between quiet quitting tendencies and
job satisfaction levels among employees working in Turkish industrial enterprises. The study further
evaluates the findings from an organizational perspective, emphasizing that reduced engagement and
voluntary contribution may negatively influence employee attitudes and organizational outcomes.

A quantitative research design was adopted. Data were collected through a structured questionnaire
administered to 480 employees working in different industrial sectors in the Cerkezkdy region of Tirkiye.
Participation was voluntary and the research process was conducted in accordance with ethical research
principles.

Quiet quitting was measured using the Quiet Quitting Scale developed by Kerse et al. (2024), while job
satisfaction was measured using the Short Job Satisfaction Scale developed by Keser and Bilir (2019).
Both scales were applied in their Turkish validated forms and rated on a 5-point Likert scale.

The data were analyzed using descriptive statistics, independent samples t-test, ANOVA, Pearson
correlation analysis, and multiple regression techniques. Reliability and validity analyses were conducted
through exploratory and confirmatory factor analyses. Cronbach’s alpha coefficients indicated acceptable
internal consistency («=0.772 for job satisfaction; «=0.847 for quiet quitting).

The results revealed a statistically significant negative relationship between job satisfaction and quiet
quitting (r= — 0.317, p<0.01). This finding indicates that as job satisfaction increases, quiet quitting
tendencies decrease.

Multiple regression analysis showed that quiet quitting is the strongest negative predictor of job satisfaction
(8=-0.278, p<0.001). In addition, education level and tenure were found to positively affect job satisfaction,
whereas number of children had a negative effect. Although income level was significant in correlation
analysis, it did not remain a significant predictor of job satisfaction when other variables were controlled in
the regression model.

Sector-based differences were also observed, indicating that job satisfaction and quiet quitting levels vary
across industrial fields. Overall, the findings suggest that quiet quitting is closely associated with attitudinal
and organizational factors rather than being primarily driven by demographic characteristics.

The findings support the view that quiet quitting represents a form of psychological withdrawal linked to
reduced job satisfaction. In line with the Job Demands—Resources (JD-R) Model (Bakker and Demerouti,
2017), insufficient job resources and motivational imbalance may trigger disengagement behaviours such
as limiting effort and avoiding voluntary contributions.

From an organizational perspective, quiet quitting may be associated with reduced extra-role behaviours
such as innovation and organizational citizenship, which are often linked in the literature to broader
organizational effectiveness. Previous meta-analytical studies also indicate that job satisfaction is positively
related to job performance (laffaldano and Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001), suggesting that declining
satisfaction may indirectly weaken overall organizational outcomes through disengagement mechanisms.

This study provides empirical evidence that quiet quitting tendencies and job satisfaction are negatively
associated among employees in Turkish industrial enterprises. The results indicate that strengthening job
satisfaction may reduce quiet quitting behaviours and contribute indirectly to organizational outcomes by
preventing psychological withdrawal.

For practitioners, the findings highlight the importance of organizational practices that enhance job
satisfaction, such as fair reward systems, transparent communication, and work—life balance policies. From
a policy perspective, developing monitoring systems that track employee satisfaction and disengagement
tendencies may help identify behavioural risks that potentially influence long-term labour productivity.

This study examines the relationship between quiet quitting and job satisfaction within the specific context
of the Turkish industrial sector. By exploring how psychological withdrawal relates to employee attitudes,
the study contributes to the emerging literature and provides a basis for future research on the behavioural
drivers of organizational effectiveness in industrial settings.
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1. GiRiS

Kiresel 6lgekte isglicli dinamikleri son yillarda énemli bir déniisim gecirmektedir. Ozellikle pandemi
sonrasinda ¢alisma yasaminda artan psikolojik stres ve tikenmislik diizeyleri, calisanlarin 6rgutsel baglihk
ve is tatmini gibi klasik degiskenlere ydnelik algilarini yeniden sekillendirmistir. Psikolojik sikintilarin
¢alisanlarin ise devam etme davraniglar ve isgucu verimliligi Gzerinde dnemli etkiler yaratti§i, devamsizlik
ve iste var olup etkin galisamama gibi sonuglara yol agabildigi belirtimektedir (Gilbert-Ouimet ve digerleri,
2024).

Bu baglamda, son donemde literatiirde giderek daha fazla dikkat geken “sessiz istifa (quiet quitting)” olgusu,
galisanlarin islerine bigcimsel olarak devam ederken, duygusal ve gonulli bagliliklarini geri ¢ekmeleri
seklinde tanimlanmaktadir. Sessiz istifa davranigi, calisanlarin yalnizca gérev tanimlarinda yer alan asgari
islevleri yerine getirmeleri, 6rglte katki saglayan rol digi davraniglardan bilingli bicimde kaginmalari ve
performanslarini minimum diizeyde sirdlrmeleri ile karakterize edilmektedir (Kerse ve digerleri, 2024). Bu
olgu, temelde is tatmini, érglitsel adalet ve liderlik kalitesi gibi psikososyal faktorlerle sekillenen, “sessiz geri
cekilme” sureci olarak tanimlanmaktadir (Karadas ve Cevik, 2024; Zenger ve Folkman, 2022). Turkiye
baglaminda gergeklestirilen giincel galismalar da sessiz istifa davranisinin bireysel iyi olus ve yasam tatmini
ile iligkili bir stire¢ olarak ele alindigini ortaya koymaktadir (Turan, 2024; Turan, 2025).

Bu olgu, goérindrde “istifasiz istifa” olarak tanimlansa da 6rgitler agisindan is glicu niteliginin ve 6rgttsel
katkinin zayiflamasi anlamina gelmektedir. Atalay ve Dagistan (2023), sessiz istifay “yeni bir sisedeki eski
sarap” olarak tanimlayarak, is tatmini disukligu ve rol belirsizligi gibi klasik motivasyon sorunlarinin glincel
bir yansimasi oldugunu belirtmistir. Calisanlarin goénilli katki dlzeylerinin azalmasi, is tatmininin
dismesiyle birlikte yenilikgilik, yaraticilik ve igsel motivasyon gibi kritik 6rgitsel bilesenlerin zayiflamasina
yol acabilmektedir.

Bu durum, Xanthopoulou ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen is Talepleri-Kaynaklari modelinin de
ongordugiu bicimde, kisisel kaynaklarin azalmasiyla ¢alisan baghhdinin zayiflamasini ve psikolojik geri
cekilme davraniglarinin artmasini agiklamaktadir. Dolayisiyla sessiz istifa, dogrudan ¢alisan performansini
ve dolayli olarak da igletmelerin 6rgutsel giktilarini etkileyen psikolojik bir stire¢ olarak goérilmelidir.

is tatmini kavrami, galisanlarin islerinden duyduklari genel memnuniyet diizeyini ifade ederken; érgiitsel
baglilik, motivasyon ve performansla guglu bir iliski icindedir. laffaldano ve Muchinsky’nin (1985) meta-
analiz ¢alismasi, is tatmini ile performans arasinda anlaml ve pozitif bir iliski bulundugunu gdstermektedir.
Benzer bigcimde, Salas-Vallina ve Alegre (2018), isyeri mutlulugunun ¢alisanlarin orgltsel katkisi ve
yenilikgilik egilimi tzerinde belirleyici bir unsur oldugunu goéstermistir. Tatmin dlzeyi dusiuk galisanlar,
genellikle rol gereklerini minimum dizeyde yerine getirme egilimine girmekte, bu durum da sessiz istifa
davranisini tetiklemektedir (Keser ve Bilir, 2019; Galanis ve digerleri, 2024).

Bu iligki, 6zellikle sanayi isletmeleri gibi Uretim sureclerinin yogun bicimde insan emegine dayandigi
sektdrlerde, surdirulebilir drgutsel basari agisindan kritik bir faktére dénismektedir. Bas ve Alagéz (2022),
kisi-6rgut uyumunun igyeri mutlulugu ve motivasyon uzerindeki etkisini incelemis ve bu faktérlerin 6rgitsel
ciktilarla yakindan iligkili oldugunu vurgulamistir.

Bu kapsamda, sessiz istifa olgusu bireysel diizeyde psikolojik geri gekilme davraniglarini, érgutsel diizeyde
ise motivasyonel kayiplari agiklayan bir model olarak degerlendirilebilir. is tatmininin performans tizerindeki
belirleyici roli (laffaldano ve Muchinsky, 1985) ve calisan baghliginin kisisel kaynaklar yoluyla
glclendirilebilecegini 6ne siiren is Talepleri—-Kaynaklari yaklagimi (Xanthopoulou ve digerleri, 2007) dikkate
alindiginda, sessiz istifa davranisinin is gucu Gzerindeki etkisinin ¢cok boyutlu oldugu goériimektedir. Bu
nedenle, sessiz istifa ile is tatmini arasindaki iliskinin Gretim sidreclerine dayali sektorlerde incelenmesi,
orgutsel etkinligin surdlrulebilirligi agcisindan énem tasimaktadir.

Bu calismanin amaci, sanayi isletmelerinde ¢alisan bireylerin is tatmini dizeyleri ile sessiz istifa egilimleri
arasindaki iligkiyi incelemektir. Literatirde sessiz istifa kavrami son yillarda giderek artan bicimde ele
alinmasina ragmen, 6zellikle sanayi isletmeleri baglaminda bu iki dedisken arasindaki iliskinin ampirik
olarak incelenmesine yonelik calismalarin gérece daha az oldugu dikkat ¢ekmektedir. Arastirma,
calisanlarin is tatmini ile sessiz istifa davranisi arasindaki baglantiyr anlamaya yoneliktir. Elde edilecek
bulgularin, sanayi isletmeleri yoneticilerine ¢alisan baglihgini ve is tatminini gelistirmeye yonelik insan
kaynaklari stratejileri olusturmalarinda katki saglamasi beklenmektedir.

Bu dogrultuda, arastirmanin temel sorusu su sekildedir:
Calisanlarin sessiz istifa dizeyi ile is tatmini arasinda nasil bir iliski vardir?
Aragtirma sorusu baglaminda geligtirilen temel hipotez agsagidaki gibidir:

H1: Calisanlarin sessiz istifa dizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Bu arastirma, sessiz istifa olgusunu sanayi isletmeleri odaginda ve gulincel literatir (6rn. Talukder ve Prieto,
2025) cercevesinde ele alarak ilgili literatlire ampirik ve uygulamaya donuk katki sunmayl amaglamaktadir.
Calismanin devaminda Oncelikle sessiz istifa ve is tatmini kavramlarina iligkin literatlir incelenmekte,
ardindan arastirmanin yéntemine yer verilmektedir. Sonraki bolimde arastirma bulgular sunulmakta ve
degerlendirilmektedir. Son olarak elde edilen bulgular tartigilarak sonug ve éneriler ortaya konulmaktadir.

2. LITERATUR
2.1. Sessiz istifa Kavrami

Son yillarda kiresel isgicl piyasasinda hizla glindeme gelen “sessiz istifa” (quiet quitting) kavrami,
calisanlarin iglerinden fiilen ayrilmadan, yalnizca gérev tanimlarinda belirtilen asgari yiktumlullkleri yerine
getirmeleri ve bu sinirin 6tesinde goénullli veya ekstra ¢abalardan kaginmalari bigiminde tanimlanmaktadir
(Merriam-Webster, 2024). Diger bir ifadeyle ¢alisan isini strdiirmekte; ancak orgiitsel baglilik, motivasyon
ve duygusal katilim dizeylerinde belirgin bir azalma gosterebilmektedir.

Popiler medya ve is dinyasi kaynaklarinda sessiz istifa, galisanin isinin gerektirdigi minimum
sorumluluklari yerine getirmesi, rol taniminin disina gegmemesi ve gonilli ekstra katkilardan kaginmasi
olarak agiklanmakta; bu durum siklikla “quitting without quitting” ifadesiyle betimlenmektedir (Investopedia,
2024). Literatirde bu davranisin, g¢alisanlarin adil édullendirme, takdir edilme ve igs-yasam dengesi gibi
beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda ortaya c¢ikabilen bir psikolojik geri ¢ekilme bigimi oldugu
belirtiimektedir (Karadas ve Cevik, 2024; Pevec, 2023; Zenger ve Folkman, 2022).

Akademik literatirde kavramin olgllebilir bir tutum olarak ele alinmasiyla sessiz istifa davranisi daha
sistematik bicimde incelenmeye baslanmistir. Talukder ve Prieto (2025), gelistirdikleri Quiet Quitting Scale
araciligiyla sessiz istifay iki boyutta degerlendirmistir: (i) zamansal ¢aba (galisanin is saatleri disinda ise
zaman ayirmaktan kaginmasi) ve (ii) rol disi katki (gondlli sorumluluk, oneri veya ekstra gorev
Ustlenmeme). Bu iki boyut, calisanlarin o6rgltsel vatandaslhk davranislari ve duygusal baglilik
dizeylerindeki azalmayi somutlastirmaktadir. Benzer bicimde Patel ve digerleri (2025) tarafindan
gelistirilen ¢ok boyutlu 6lgek de sessiz istifayl zamansal gaba ve rol digi katki eksikligi Uzerinden
degerlendirmistir.

Turk literatirinde kavramin sistematik bicimde incelenmesi gdrece yenidir. Kerse ve digerleri (2024)
tarafindan gelistirilen Sessiz istifa Olgegi'nin Tiirkge formu, bu alandaki ilk gegerlik ve giivenirlik analizlerini
iceren galismalardan biridir. Arastirmada sessiz istifanin, ¢alisanlarin “isi asgari dizeyde sirdirme” ve
“gonulli katkidan kaginma” boyutlariyla dlgulebilece@i ortaya konmustur. Bununla birlikte, Turkiye'de
gerceklestirilen gincel calismalar sessiz istifa davraniginin is tatmini, érgutsel baglilik, yasam tatmini ve
calisanlarin psikolojik iyi olus duzeyleriyle iligkili oldugunu ortaya koymaktadir (Karadas ve Cevik, 2024;
Turan, 2024; Turan, 2025).

Son yillarda Turkiye’de sessiz istifa kavramina ydnelik nicel ve kuramsal ¢alismalarin sayisinda artis oldugu
gorulmektedir. Ornegin, Dorukbasi (2025) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada érgitsel giiven ile
sessiz istifa arasindaki iligski saglik calisanlari 6rnekleminde incelenmis ve &rgutsel guven dizeyinin
¢alisanlarin isten psikolojik geri gekilme egilimleri Gzerinde dnemli bir rol oynayabilecegi ortaya konmustur.
Benzer bigimde, Bozdogan ve Oztiirk (2025) sessiz istifa kavramini psikolojik s6zlesme perspektifinden ele
alarak galisanlarin beklenti—karsilik dengesi algilarinin sessiz istifa davraniglarinin olusumunda belirleyici
olabilecegini vurgulamistir. Bu ¢alismalar, sessiz istifa olgusunun 6rgutsel gliven, psikolojik s6zlesme ve
¢alisan tutumlari gibi 6rgutsel davranis degiskenleriyle yakindan iligkili oldugunu géstermektedir.

Bu tanimlardan hareketle sessiz istifanin temel 6zellikleri su bicimde 6zetlenebilir:

e Calisan, resmi gdrev tanimindaki yukimlulikleri yerine getirir; ancak isin 6tesinde ekstra katki
sunmaktan kaginir.

e Motivasyon eksikligi veya duygusal geri ¢ekilme nedeniyle génullli ¢gabalardan ve yenilik¢i girisimlerden
uzak durabilir.

e Disaridan bakildiginda bu durum fark edilmeyebilir; ancak érglitsel bagllik ve psikolojik performans
gOstergelerinde disus gézlemlenebilir.

e Sessiz istifa, “adil olmayan fazla ¢aba beklentisine” veya psikolojik s6zlesme ihlaline karsi gelistirilen bir
savunma mekanizmasidir (Turan, 2024; Turan, 2025).

Bu baglamda sessiz istifa, motivasyon kaybiyla iligkili, 6rgitsel giktilar ve performans agisindan potansiyel
risk olusturabilen bir is davranisi bicimi olarak degerlendirilebilir. Zenger ve Folkman (2022), sessiz istifayi
zayif liderlik ve adaletsiz yonetim uygulamalariyla iligkilendirirken; Turan (2025), bu olgunun Turkiye’deki
sanayi ve hizmet sektdrlerinde "gériinmez bir bariyer" olusturdugunu, ¢alisanin fiziksel olarak orada olsa
da zihinsel olarak isten koptugunu belitmektedir.
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Benzer bigimde Atalay ve Dagistan (2023), sessiz istifayi “yeni bir sisedeki eski sarap” olarak tanimlayarak
bu olgunun motivasyon eksikligi ve is—yasam dengesi sorunlarinin modern bir yansimasi oldugunu 6ne
surmustir. Karadas ve Cevik (2024) ise Turkiye baglaminda sessiz istifayi “sessiz geri ¢gekilme” bigiminde
tanimlamig ve olgunun is tatmini disukligu ile birlikte goérilme egdiliminde oldugunu belirtmistir.

Dorukbasgi (2025) tarafindan yuritilen giincel bir arastirmada, sessiz istifa egiliminin 6rgutsel gliven algisi
ile dogrudan iligkili oldugu ve giiven eksikliginin ¢alisanlarin is tatminini zamanla agindirdigi vurgulanmistir.
Bu yaklagim, dérgutsel guveni sarsilan bireyin isine yabancilasarak yaptidi isten aldidi doyumu (tatmini)
kaybettigini savunmaktadir. Galanis ve digerleri (2024) ise bu durumun orgutsel surdirilebilirlik agisindan
bir risk olusturdugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, sessiz istifanin ¢alisanlarin is tutumlari ve is tatmini
agisindan 6nemli bir 6rgltsel davranis olgusu olarak ele alinmasi gerektigini gdstermektedir.

Literatirdeki bulgular, sessiz istifa davraniginin galisanlarin ise yonelik tutumlari ve 6zellikle is tatmini ile
iliskili olabilecegini gostermektedir. ise yabancilasma, motivasyon kaybi ve duygusal geri cekilme gibi
sureclerin isten elde edilen doyumu azaltabilecegine iligskin kuramsal ve ampirik bulgular, sessiz istifa ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunabilecegi varsayimini desteklemektedir. Bu dogrultuda, iki degisken
arasindaki iliskinin ampirik olarak test edilmesi arastirmanin hareket noktasini olusturmaktadir.

2.2. is Tatmini

Sessiz istifa davranisinin arka planinda ¢ogu zaman is tatminindeki azalma ve motivasyon eksikligi yer
almaktadir. Calisanlar islerinden duygusal veya psikolojik doyum alamadiklarinda, érgite yénelik gonallt
katkilarini sinirlandirabilmekte ve bu durum g¢alisan davraniglari ve érgitsel tutumlar agisindan olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle sessiz istifa olgusunu anlamada is tatmini kavrami temel bir
belirleyici olarak degerlendiriimektedir.

is tatmini, bireyin isine yénelik genel dederlendirmesini ve isten aldigi memnuniyetin duygusal bilesenlerini
ifade eder. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi'nden bu yana (Herzberg ve digerleri, 1959: 113-115), tatminin
calisan motivasyonu ve is davranislariyla yakindan iliskili oldugu kabul edilmektedir. Locke (1976: 1300),
is tatminini “kisinin isine veya is deneyimine yonelik olumlu duygusal tepki” olarak tanimlamis; bu yaklagim
sonraki ampirik galismalarda da temel alinmistir. Maslow’un (1943) ihtiyacglar hiyerarsisi yaklagimi ise,
bireyin isteki tatmin diizeyini psikolojik gereksinimlerin karsilanma derecesiyle iliskilendirmigtir.

Uluslararasi meta-analizler (laffaldano ve Muchinsky, 1985; Katebi ve digerleri, 2022), is tatmini ile
¢alisanlarin motivasyonu ve ise baghlik dizeyleri arasinda pozitif bir iliski bulundugunu gdstermektedir.
Tatmini yuksek calisanlarin is surecglerine daha fazla baglilik gosterdikleri ve érgutlerine yonelik gonalli
katki sunma egiliminde olduklari belirtiimektedir. Buna karsilik disik is tatmini; devamsizlik, presenteeism
ve isten psikolojik geri ¢ekilme gibi olumsuz is davraniglariyla iliskilendiriimektedir (Johns, 2010).

Salas-Vallina ve Alegre (2018), isyeri mutlulugunun calisanlarin érgutsel baglilik ve yenilik¢i is davraniglari
Uzerinde olumlu etkiler yaratabilecegini ifade etmistir. Benzer bicimde Bas ve Alagdz (2022), Turkiye
ornekleminde yuruttukleri arastirmada kisi—6rgit uyumunun is tatmini ve motivasyonla yakindan iligkili
oldugunu saptamistir.

Turkiye'deki galismalar da benzer sonuglar gostermektedir. Keser ve Bilir (2019), gelistirdikleri bes
maddelik kisa ig tatmini élgeginin Uretim sektdrlerinde gegerli bir 6lgiim araci oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica bazi arastirmalar, is tatmini arttikga ¢alisanlarin érgitsel vatandaslk davranislarinin ve yenilikgi is
tutumlarinin glglendigini géstermektedir (Podsakoff ve digerleri, 2000).

Sonug¢ olarak is tatmini, c¢alisanlarin 6rgitsel tutum ve davranislarini sekillendiren temel psikolojik
degdiskenlerden biri olarak degerlendiriimektedir.

2.3. Sessiz Istifa ve is Tatmini iliskisi

Sessiz istifa olgusunun temelinde, calisanlarin iglerine yonelik psikolojik geri ¢ekilme egilimleri yer
almaktadir. Bu geri gekilme sireci gogunlukla disik is tatmini dizeyiyle iliskilendirimektedir. is tatmini
azalan c¢alisanlarin motivasyonel ve duygusal kaynaklarinda zayiflama yasanmakta; bu durum c¢alisanlarin
gOrevlerini yalnizca minimum duzeyde yerine getirme egilimini artirabilmektedir. Dolayisiyla sessiz istifa
davranisi, is tatminindeki disusle birlikte daha gorinir hale gelebilmektedir (Kachhap ve Singh, 2024;
Talukder ve Prieto, 2025).

Ampirik arastirmalar, is tatmini ile sessiz istifa arasinda negatif yonli ve anlamli bir iligki bulundugunu;
dusuk tatmin dizeyinin sessiz istifa egilimini artirabildigini gostermektedir. laffaldano ve Muchinsky’nin
(1985) meta-analizi ile Judge ve digerleri (2001) ve Katebi ve digerleri (2022) calismalarinda da is tatmininin
calisan motivasyonu ve ise baghlk duzeyleriyle yakindan iligkili oldugu ortaya konmustur. Bu baglamda
dislk is tatmini, bireysel dizeyde psikolojik geri cekilmeyi tetikleyen ©nemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir.
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Bakker ve Demerouti'nin (2017) giincelledikleri is Talepleri-Kaynaklari (JD-R) Modeli, bu iligkiyi kuramsal
olarak agiklamakta; bireyin is kaynaklarinda yasanan azalma veya motivasyonel dengesizliklerin sessiz
istifa gibi geri ¢ekilme davraniglarini ortaya ¢ikarabilecegini 6ne surmektedir. Model, ¢aligsanlarin enerji ve
baghlik dizeylerinin desteklenmesinin, psikolojik geri c¢ekilme davranislarinin énlenmesinde énemli
oldugunu vurgulamaktadir.

Uluslararasi literatiirde sessiz istifa dlizeyi arttikga ¢alisanlarin motivasyon, érgitsel baglilik ve yenilikgi is
davraniglarinda azalma gdézlemlendigi belirtimektedir (Galanis ve digerleri, 2023; Patel ve digerleri, 2025).
Karadas ve Cevik (2024) saglk calisanlar tGzerinde yaptiklari calismada, disiik is tatmininin sessiz istifa
egilimini anlamh bigimde artirdigini belirlemistir. Benzer bigimde, 6rgutsel vatandaslik davraniglarinin
azalmasiyla paralel olarak galisanlarin gonulli katkilarinin sinirlanmasi, g¢alisanlarin islerine ydnelik
psikolojik baghlik diizeylerinde zayiflamaya yol acabilmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2000).

Tarkiye'deki incelemelerde sessiz istifa, calisanlarin islerine yonelik psikolojik geri ¢cekilme davranigi olarak
ele alinmakta; bu davranigin 6érgitsel tutumlar Gzerinde 6nemli etkiler dogurabilecegi vurgulanmaktadir
(Kerse ve digerleri, 2024). Son dénem arastirmalar, sessiz istifa egiliminin 6zellikle ¢alisanlarin is tatmini,
orgutsel baglilik ve isten psikolojik uzaklagma sturegleriyle yakindan iligkili oldugunu gdstermektedir. Glncel
calismalar, ¢alisanlarin iglerine yonelik algi ve duygusal baglilik dizeylerinin sessiz istifa davranisinin
ortaya ¢ikmasinda belirleyici rol oynayabilecegini gostermektedir (Turan, 2025).

Bununla birlikte literatlirde, sessiz istifa olgusunun ¢ogunlukla kavramsal dizeyde tartisildigi; 6zellikle
Tuarkiye baglaminda, sanayi isletmeleri érnekleminde bu davranisin is tatmini ile iliskisini dogrudan ve
ampirik olarak inceleyen calismalarin goérece sinirli oldugu gorilmektedir. Alan yazinda sessiz istifa
davranisi genellikle drgitsel baglilhk, tikenmiglik ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerle birlikte ele
alinmakta; buna karsin, is tatmini ile olan iligskisinin daha odakli ve batincul bir perspektifle incelenmesinin
yeterince derinlesmedigi dikkati cekmektedir. Bu durum, sessiz istifa davranisinin is tatmini ekseninde daha
sistematik bicimde analiz edilmesine yénelik dinamik bir arastirma ihtiyacini ortaya koymaktadir.

Bu cercevede mevcut galisma, sanayi isletmelerinde goérev yapan galisanlarin sessiz istifa dizeyleri ile is
tatminleri arasindaki iliskiyi ampirik olarak inceleyerek literatiirdeki s6z konusu boslugu doldurmayi
amagclamaktadir. Arastirma bulgularinin, sessiz istifa davraniginin is tatmini Gzerindeki yansimalarini daha
somut bicimde ortaya koyarak hem o6rgltsel davranis literatlirine kuramsal katki saglamasi hem de
isletmelerde calisanlarin motivasyon ve tatmin duzeylerini artirmaya yodnelik insan kaynaklari
uygulamalarina rehberlik etmesi beklenmektedir.

3. ALAN ARASTIRMASI
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, sanayi isletmelerinde caligan bireylerin sessiz istifa duzeyleri ile is tatmini
arasindaki iligkiyi belirlemektir. Calisma, sessiz istifa ile is tatmini arasindaki yordayici iliskiyi ampirik olarak
test etmeyi ve elde edilen bulgular dogrultusunda bu iki degisken arasindaki iliskinin anlagiimasina katki
saglamayl amagclamaktadir. Bu dogrultuda arastirmada, sessiz istifa olgusunun caligsanlarin is yerindeki
tutumsal slregleri Gzerindeki roli kuramsal ve ampirik bir gergevede ele alinmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araglari ve Yontem
Arastirmada birincil veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket formu ¢ temel bélimden olusmaktadir:

Demografik Bilgiler: Katihmcilarin cinsiyet, yas, egitim dizeyi, pozisyon, is deneyimi suresi ve gelir diizeyi
gibi 6zelliklerine iligkin sorulardan olusmaktadir.

Sessiz stifa (")Igegi: Kerse ve digerleri (2024) tarafindan gelistirilen ve Turkge formunun gegerligi
kanitlanmig Sessiz Istifa Olgedi (7 madde) kullaniimigtir. Olgek, calisanlarin asgari gorevleri yerine getirme
egilimlerini ve rol digi katkidan kaginma duzeylerini 6lgmektedir.

Is Tatmini Olgegi: Keser ve Bilir (2019) tarafindan gelistirilen Kisaltiimis Is Tatmini Olgegi (5 madde)
kullanilmigtir. Olgek, ¢alisanlarin islerinden duyduklari genel memnuniyet dizeylerini dlgmektedir.

Tdam ifadeler 5’li Likert tipi 6lcekle (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) degerlendirilmigstir.
Anket formu gonullilik esasina gdre uygulanmig, katihmci gizliligi korunmus ve arastirma igin ilgili
universitenin Etik Kurul onayi alinmistir.

3.3. Arastirma Modeli

Kavramsal ¢ergevede aciklandigi Uzere sessiz istifa, caligsanlarin psikolojik geri ¢ekilme ve rol disi katkidan
kacinma egilimlerini; is tatmini ise bireyin isine yonelik genel duygusal ve bilissel degerlendirmesini temsil
etmektedir. Literatiirde sessiz istifa ile is tatmini arasinda negatif yonlu iliskiler bulundugu belirtiimektedir
(Keser ve Bilir, 2019; Kerse ve digerleri, 2024; Talukder ve Prieto, 2025).
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Bu calismada gelistirilen arastirma modelinde sessiz istifa dlizeyi bagimsiz degisken, is tatmini diizeyi ise
bagimh degisken olarak ele alinmistir. Model, ¢alisanlarin sessiz istifa egilimleri arttikga is tatmini
dizeylerinin azalabilecegdi varsayimina dayanmaktadir. Arastirmanin temel odagdi, sessiz istifa ile is tatmini
arasindaki iliskinin sanayi isletmeleri baglaminda ampirik olarak test edilmesidir. Bu kapsamda olusturulan
arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni
Durum, Cocuk Sayisi, Kidem, Gelir

l l

Sessiz Istifa B — . i; Tatmini

Sekil 1: Aragtirma Modeli
3.4. Arastirma Hipotezleri

Literatlirdeki kuramsal temeller ve o6nceki ampirik bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez
olusturulmustur:

H1: Sessiz istifa diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonli ve anlamli bir iligki vardir.

Bu hipotez, sessiz istifa egiliminin galisanlarin ise yonelik genel memnuniyet dizeyini azaltabilecegi
varsayimina dayanmaktadir. is tatmininin galiganlarin motivasyonel egilimleri ve érgiitsel tutumlariyla pozitif
iliski icinde oldugu (laffaldano ve Muchinsky, 1985; Salas-Vallina ve Alegre, 2018), sessiz istifa egiliminin
ise gonullu katki ve rol disi davraniglari zayiflatabildigi (Podsakoff ve digerleri, 2000; Talukder ve Prieto,
2025) literatlrde siklikla vurgulanmaktadir.

3.5. Arastirma Tasarimi, Evren ve Orneklem

Bu calisma, iliskisel tarama (correlational survey) modelinde tasarlanmis nicel bir arastirmadir. Bu yéntem,
degdiskenler arasindaki iliskinin yoninu ve gucini ortaya koymayi amaclamaktadir.

Arastirmanin evrenini, Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesi'nde (COSB) faaliyet gOsteren imalat sanayi
isletmelerinde calisan bireyler olusturmaktadir. COSB resmi verilerine gbre bdlgede yaklasik 80.000
galisan bulunmaktadir (COSB, 2026). Belirlenen bu evren buyukligu dikkate alindiginda, %5 hata payi ve
%95 glven araliginda temsil kabiliyeti olan asgari 6rneklem biylklugd, literatirde onerilen; n = (2 *
s2)/d? formilu (Kalayci, 2010; Akbulut, 2019) dogrultusunda 384 olarak hesaplanmistir.

Evren buyukligunin genisligi ile zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle drneklem secimi, kolayda érnekleme
yontemi ile yapilmistir. Bu yontem, belirlenen hedef gruba ulasmada pratiklik saglamasi nedeniyle tercih
edilmigtir. Ocak-Subat 2026 doneminde 500 anket dagitiimis; hatali veya eksik doldurulan formlar
elendikten sonra 480 anket analiz kapsamina alinmistir. Bu sayi, hesaplanan asgari &6rneklem
blylkligunin (384) Gzerindedir ve evreni temsil etme noktasinda istatistiksel olarak yeterli kabul edilmistir.
Anket geri donls orani %96 (480/500) olarak gerceklesmistir.

3.6. Veri Analizi Yontemi

Toplanan veriler SPSS ve LISREL paket programlari kullanilarak analiz edilmistir. Analiz streci, verilerin
bilimsel standartlara uygunlugunu denetlemek ve hipotezleri test etmek amaciyla su asamalardan
olusmustur:

Tanimlayici istatistikler: Katiimcilarin demografik 6zelliklerini 6zetlemek igin frekans ve yiizde dagilimlari;
degdiskenlerin genel egilimlerini belirlemek icin ise ortalama (X) ve standart sapma (S.S.) dederleri
hesaplanmigstir. Verilerin parametrik testlere uygunlugunu belirleyen normallik varsayimi, carpikhk
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +2 aralidinda olup olmadiginin incelenmesiyle kontrol
edilmistir (George ve Mallery, 2010; Kalayci, 2010).

Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri: Olgekleljn ic tutarhhgini ve 6lgim hassasiyetini belirlemek amaciyla
Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanmistir. Olgeklerin yapi gegerliligini test etmek ve faktér yapisini ortaya
koymak amaciyla Agimlayici Faktér Analizi (AFA); elde edilen yapinin 6rneklem verisiyle uyumunu
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istatistiksel olarak dogrulamak amaciyla ise Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) kullaniimistir (Alpar, 2011;
Bayram, 2010). DFA sonuglarinin degerlendiriimesinde x?/df, RMSEA, CFl, NFI ve GFI gibi uyum iyiligi
indeksleri esas alinmistir.

iliski ve Etki Analizleri: Degiskenler arasindaki iligkinin yoéniinii ve siddetini belirlemek amaciyla Pearson
Korelasyon Analizi uygulanmigtir. Bagimsiz degiskenlerin (Sessiz istifa ve demografik 6zellikler) bagimli
degisken (is Tatmini) izerindeki yordayici etkisini ve agiklayicilik oranini belirlemek amaciyla ise Coklu
Regresyon Analizi kullaniimigtir (Buylikoézturk, 2012). Bu analiz, degiskenler arasindaki istatistiksel iliskinin
boyutlarini ortaya koymayi amaglamaktadir.

Gilven Arahgi: Tum istatistiksel testlerin anlamlilik diizeyi, sosyal bilimlerde genel kabul géren %95 giiven
araliginda (p<0,05) degerlendirilmistir (Alpar, 2011).

3.7. Etik Hususlar

Anket formunun uygulanabilmesi icin Kirklareli Universitesi Bilimsel Arastirmalar ve Yayin Etigi Kurulu'nun
27.01.2026 tarihli ve E-35523585-199-189846 sayili karari dogrultusunda gerekli izin alinmistir. Etik kurul
onayinin alinmasinin ardindan veri toplama sirecine baslanmistir. Katilimcilara arastirmanin amaci
aciklanmig, goénulli katilim esas alinmis, kisisel veriler gizli tutulmus ve yalnizca bilimsel amaglarla
kullanilacagi belirtilmistir. Verilerin toplanmasi ve islenmesi surecinde etk ilkelere, Kisisel Verilerin
Korunmasi Kanunu (KVKK) ve Aragtirma Etigi ilkeleri'ne uygun hareket edilmistir. Veri toplama siirecine
yalnizca gonulli katihm esas alinarak katilmcilardan bilgilendirilmis onam saglanmistir.

3.8. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklar

Bu calisma, yéntem ve drneklem secgimi nedeniyle bazi kisitliliklara sahiptir. Oncelikle, arastirma yalnizca
sanayi isletmelerinde gorev yapan galisanlari kapsadigindan, elde edilen bulgularin hizmet sektéri veya
kamu kurumlari gibi farkli sektérlere genellenebilirligi sinirhdir. Yontemsel agidan ise, verilerin katilimcilarin
kendileri tarafindan 6z-bildirim (self-report) yontemiyle toplanmasi, sonuglar lzerinde sosyal begenirlik
egilimlerinin etkili olma ihtimalini beraberinde getirmektedir. Ayrica, verilerin kesitsel olarak (belirli bir zaman
noktasinda) toplanmasi nedeniyle, degiskenler arasindaki nedensel iliskiler dogrudan test edilmekten
ziyade, yalnizca yordayici diizeyde yorumlanabilir. Dolayisiyla, elde edilen bulgularin érgitsel sonuglari,
literatUrdeki teorik gergeve ve yerlesik kanitlar 1siginda tartisma béliminde ele alinmistir. Buna karsin,
arastirma, kiresel gapta guincel bir olgu olan “sessiz istifa’ kavraminin Uretim sektérindeki ampirik
temellerini ve is Tatmini ile iliskisini ortaya koyarak Tirk literatiirine 6zgiin bir katki saglamayi
amagclamaktadir.

3.9. Bulgular
3.9.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirma kapsaminda 480 katilimciya ait demografik ve calisma &zelliklerine iliskin frekans dagilimlari
Tablo 1 ve Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Katilmcilarin demografik 6zellikleri

Degisken Kategori f %
Cinsiyet Kadin 219 45,63
Erkek 261 54,38
Medeni Durum Bekar 232 48,33
Evli 248 51,67
Egitim Durumu ilkgretim ve Ortadgretim 90 18,75
Lise 181 37,71
Onlisans 82 17,08
Lisans 103 21,46
Lisansusti 24 5,00
Yas 18-24 92 19,17
25-30 175 36,46
31-44 149 31,04
45 ve Uzeri 64 13,33
Cocuk Sayisi Yok 251 52,29
1 96 20,00
2 77 16,04
3-5 56 11,67
Not: N=480

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yuzde dagilimlari Tablo 1'de sunulmaktadir.
Bulgulara gore katihmcilarin %54,38’i erkek, %45,63’U kadindir. Medeni durum agisindan katihmcilarin
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%51,67'si evli, %48,33'G0 bekardir. Egitim dizeyi incelendiginde katiimcilarin %37,71’inin lise,
%21,46’sinin lisans ve %18,75'inin ilkdgretim ve ortadgretim duzeyinde oldugu gorulmektedir. Yas
dagilimina goére katilimcilarin %36,46’s1 25-30 yas, %31,04’U 31-44 yas araliginda yer almaktadir. Ayrica
katilimcilarin %52,29'unun ¢ocuk sahibi olmadigi belirlenmistir.

Tablo 2. Katihmcilarin galigma 6zellikleri

Degisken Kategori f %
Kidem 0-1 yil 83 17,29
1-2 yil 98 20,42
24 yil 132 27,50
4-8 yil 102 21,25
8 yil ve Uzeri 65 13,54
Gelir(TL) 16.000-22.999 112 23,33
23.000-29.999 126 26,25
30.000-44.999 176 36,67
45.000 ve Uzeri 66 13,75
Sektér  imalat ve Agir Sanayi 143 29,79
Tekstil 139 28,96
Yapi ve Malzeme 102 21,25
ilag ve Saglk 96 20,00
Not: N=480

Katihmcilarin galisma yasamina iliskin 6zelliklerine ait frekans ve ylizde dagilimlari Tablo 2'de
sunulmaktadir. Bulgulara gére katilimcilarin %27,50’sinin 2—4 yil kideme sahip oldugu, %21,25’inin ise 4—
8 yil kidem araliginda yer aldigi gérulmektedir. Gelir diizeyi agisindan katilimcilarin %36,67’sinin 30.000—
44999 TL gelir arahdinda bulundugu belirlenmistir. Sektér dagilimi incelendiginde katilimcilarin
%29,79’unun imalat ve agir sanayi, %28,96’sinin tekstil sektériinde gorev yaptigi gortlmektedir.

3.9.2. Is Tatmini ve Sessiz istifa Olceklerini iligkin Faktér Analizi Sonuglari

Calismada kullanilan 6lgcme araglarinin yapi gecerliligini ve glvenirligini saglamak amaciyla, éncelikle
kesfedici (agimlayici) amagla Agimlayici Faktér Analizi (AFA), ardindan kuramsal yapiyr dogrulamak
amaciyla ise Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir.

3.9.2.1. is Tatmini Olcedi AFA Sonuclari

is Tatmini Olgegi (5 madde) icin uygulanan Temel Bilesenler Analizi (PCA) ve Varimax Dik Déndirme
Teknigi 6ncesinde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem yeterliligi degeri 0,750 (iyi dizey) olarak, Bartlett
Kiresellik Testi sonucu ise y*(10)=810,085 degeriyle (p<0,001) istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.
Bu sonuglar, verilerin faktér analizine uygun ve yeterli oldugunu gdstermektedir. Analiz sonucunda, toplam
varyansin % 53,802'sini agiklayan tek faktorll bir yapi elde edilmistir. Bu faktor, 6lcegin kavramsal yapisina
uygun olarak “is Tatmini” boyutu altinda toplanmistir. Faktor yiikleri en yiiksek 0,866 ile en disiik 0,514
arasinda degismektedir (Tablo 3). Ters kodlanmis olan iki maddenin yuklerinin gdrece dusuk olmasina
ragmen, 6lgedin 6zgiin yapisini korumak amaciyla tim maddeler analize dahil edilmistir. Olgegin ic
tutarhligi Cronbach’s Alpha katsayisi ile test edilmis ve a=0,772 olarak bulunmustur. Bu deger, dlcegin
kabul edilebilir diizeyin Gzerinde (iyi dizeyde) guvenilir oldugunu géstermektedir.

Tablo 3. is Tatmini dlgegi faktor yiikleri

is Tatmini Olgegi Maddeleri Faktor Yiki
3.Su anki isimden oldukga tatmin olmaktayim. 0,866
2.Isim benim igin bir keyiftir. 0,832
4.Cogu gunlerde isimde hevesliyim. 0,793

1.i§imin oldukga sikici oldugunu distiniyorum. (Ters Madde) 0,596
5.Isteki her gliin asla bitmeyecekmis gibi geliyor. (Ters Madde) 0,514

3.9.2.2. Sessiz Istifa Olcedi AFA Sonuclari

Sessiz istifa Olgegi (7 madde) igin uygulanan Temel Bilesenler Analizi (PCA) ve Varimax Dik Déndirme
Teknigi 6ncesinde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem yeterliligi degeri 0,855 (iyi dlzey) olarak, Bartlett
Kiresellik Testi sonucu ise y*(21) =1226,212 degeriyle (p<0,001) istatistiksel agidan anlaml bulunmustur.
Bu sonuglar, verilerin faktér analizine uygun ve yeterli oldugunu géstermektedir. Analiz neticesinde, toplam
varyansin %52,473'lnii aciklayan tek faktorlii bir yapi elde edilmistir. Bu faktér, 'Sessiz istifa' boyutu altinda
toplanmis olup, faktor yukleri en yiksek 0,796 ile en disuk 0,542 arasinda degismektedir (Tablo 4). Tum
maddeler, faktor yiki kabul esigi olan 0,50 degerinin zerinde yiik sergilemistir. Olgegi'nin i¢ tutarlih@
Cronbach’s Alpha katsayisi ile test edilmis ve a=0,847 gibi yiksek bir degerle kanitlanmistir.
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Tablo 4. Sessiz istifa 6lgegi faktor yiikleri

Sessiz Istifa Olgegi Maddeleri Faktor Yukil
7.Isletmemin beni dnemsedigine dair bir duygu eksikligi oldugunu
; ) e 0,796

hissediyorum/diisintyorum.

6.Benden beklenenin (gérev tanimimin) étesinde ¢alismak igin icimde tutku ve heves
o y ) : o 0,779

eksikligi oldugunu hissediyorum/disuntyorum.

5.Toplantilara katilma konusunda ilgisiz oldugumu hissediyorum. 0,777

3.Calistigim kurumda 6grenme ve buyume firsatlarinin eksik oldugunu

; 4 e 0,774
hissediyorum/diisintyorum.
2.Isten atilmayacak sekilde asgari diizeyde calisirim. 0,698
1.Ek Ucret veriimezse galisma saatleri disinda galismaktan genellikle kaginirim. 0,671
4.Isimde anlam eksikligi (yani benim igin 6nemsiz ve degersiz) oldugunu 0.542

hissediyorum/diisiniyorum.

3.9.2.3. Dodrulayici Faktor Analizi (DFA) ve Yapi Gecerliligi Sonuclari

Olgeklerin dogrulayici gegerliligini test etmek amaciyla DFA uygulanmustir.

Tablo 5. Olgeklere ait uyum iyiligi indeksleri

Olgek x3df GFI AGFI CFI NFI NNFI SRMR RMSEA Yorum
is Tatmini 11,26 0,96 0,87 0,94 0,94 0,88 0,072 0,15 Kabul Edilebilir
Sessiz Istifa 6,35 0,95 0,90 0,96 0,95 0,94 0,045 0,11 Kabul Edilebilir

Her iki dlcek icin elde edilen DFA sonuglar incelendiginde, CFI, NFI, GFl ve SRMR gibi alternatif uyum
iyiligi indekslerinin kabul edilebilir ve iyi uyum sinirlar iginde oldugu, buna karsilik x*df ve RMSEA
degerlerinin gérece yuksek oldugu gorilmektedir (Tablo 5). Literatlirde, érneklem buyutkligunin yliksek
oldugu calismalarda x? ve x?df degerlerinin modele asiri duyarli hale gelebildigi, bu nedenle tek basina bu
indekslere dayali degerlendirmenin yaniltici olabilecegi vurgulanmaktadir (Hair ve digerleri, 2019). Benzer
bicimde, az sayida maddeden olusan tek boyutlu élgim modellerinde ve serbestlik derecesinin disik
oldugu durumlarda RMSEA degerlerinin modele duyarli olarak goéreli bigcimde ylksek cikabildigi
belirtiimektedir (Kenny ve digerleri, 2015). Bu gergevede, birlikte degerlendirilen uyum iyiligi indeksleri ve
kuramsal yapi dikkate alindiginda, her iki dlgegin de tek boyutlu yapisinin genel olarak kabul edilebilir
dizeyde dogrulandigi sdylenebilir.

Yapi gecerliligini desteklemek amaciyla her iki dlgek igin Bilesik Givenilirlik (CR) ve Ortalama Varyans
Aciklamasi (AVE) degerleri hesaplanmigtir. is Tatmini Olgegdi icin CR=0,83 ve AVE=0,54; Sessiz istifa
Olgegi icin ise CR=0,87 ve AVE=0,56 olarak hesaplanmistir. Hair ve digerleri (2019) élciitlerine gore, CR
degerlerinin 0,70’in ve AVE degerlerinin 0,50’'nin Uzerinde olmasi, olgeklerin yapi gecgerliligi ve i¢
tutarhliginin yeterli oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu sonuglar, analizde kullanilan tim 6lgeklerin
yuksek diizeyde yakinsak gegerlilige ve guvenilirlige sahip oldugunu dogrulamaktadir. Sonug olarak, gerek
AFA gerekse DFA bulgulari, kullanilan dlgim araglarinin arastirma modeliyle yapisal olarak tutarli, gecerli
ve guvenilir bir yapi sergiledigini desteklemektedir.

Tablo 6. Betimleyici istatistikler

Degiskenler Min-Max X S.S. Carpiklik Basiklik
Cinsiyet 0-1 0,544 0,499 -0,176 -1,977
Egitim Durumu 1-5 2,563 1,163 0,379 -0,889
Medeni Durum 0-1 0,517 0,500 -0,067 -2,004

Cocuk Sayisi 0-3 0,871 1,066 0,842 -0,691
Yas 1-4 2,385 0,943 0,123 -0,880
Kidem 1-5 2,933 1,284 0,018 -1,035
Gelir 1-4 2,408 0,993 -0,040 -1,083
Sektor 1-4 2,315 1,102 0,256 -1,261
is Tatmini 5-25 18,244 4,177 -0,214 -0,336
Sessiz Istifa 7-35 17,881 6,476 0,317 -0,714

Katilimcilarin demografik degiskenlerine iliskin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +2 araliginda oldugu
gorulmektedir (Tablo 6). Bu durum, degiskenlerin yaklasik normal dagihm varsayimini karsiladigini ve
parametrik testlerin uygulanmasi icin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugunu géstermektedir (George ve
Mallery, 2010). Dolayisiyla, parametrik testlerin (t-testi, ANOVA, regresyon) uygulanmasi igin veriler
uygundur.

is tatmini ortalamasi (¥=18,244) ve sessiz istifa ortalamasi (¥=17,881) orta diizeyde degerlendirilebilir.
Katihmcilarin egitim dizeyi ortalamasi 2,563 olup, grubun agirlikh olarak lise ve d6nlisans dizeyinde
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yogunlastigi sOylenebilir. Katilimcilarin yas ortalamasinin ise geng—orta yas aralidinda (x=2,385) oldugu
gorulmektedir.

Yapilan bagimsiz rneklem t-testi sonuglarina gére, katilimcilarin is tatmini ve sessiz istifa dizeyleri cinsiyet
ve medeni duruma gore anlamli farklilik géstermemektedir (bkz. Ekler-Tablo Al). Tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonuglari ise, s6z konusu dlzeylerin yas, ¢cocuk sayisi ve kidem degiskenlerine goére de anlamli
bicimde farkhlagsmadigini belirlemigtir (bkz. Ekler-Tablo A2, A3 ve A4). Buna kargin, egitim durumu, gelir
durumu (sadece is tatmininde) ve sektor degiskenlerine gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

Tablo 7. Katilimcilarin eg@itim durumu temelinde ANOVA testi sonuglan

Olcek Egitim n X S.S F p
ilkdgretim ve Ortadgretim 90 17,700 4,209
Lise 181 17,403 4,190
. .. Onlisans 82 18,939 4,487
Is Tatmini Gcans 103 19,223 3,509 >°09 0,000
Lisans Ustii 24 20,042 3,973
Toplam 480 18,244 4,177
ilkégretim ve Ortadgretim 90 18,167 6,295
Lise 181 18,967 6,701
.+ ... Onlisans 82 17,805 6,325
Sessiz Istifa Lisans 103 16.495 6.278 3,920 0,004
Lisans Usti 24 14,833 5,001
Toplam 480 17,881 6,476

Yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore, katiimcilarin ig tatmini dizeyleri egitim
durumuna goére anlamli farkhhk géstermektedir (F=5,509; p<0,001). Ortalama degerlere gore egitim diizeyi
arttikga is tatmini diizeyinin ylkseldigi gortilmektedir (Tablo 7). Benzer sekilde, sessiz istifa diizeyleri de
egitim durumuna goére anlamli bir farkhlik goéstermektedir (F=3,920; p=0,004). Ortalama puanlar
incelendiginde, egitim diizeyi ylkseldikge sessiz istifa egiliminin azaldigi anlagiimaktadir. Tukey c¢oklu
karsilastirma testi sonuglarina gore, 6zellikle lise mezunlarinin is tatmini dizeylerinin 6nlisans, lisans ve
lisansustl mezunlara kiyasla anlamli diizeyde daha dusik oldugu; sessiz istifa diizeylerinin ise lisans ve
lisansustl mezunlara gore anlaml bigimde daha ylksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin gelir durumlari temelinde ANOVA testi sonuglari
Olcek Gelir(TL) n X S.S F p
16000-22999 112 17,884 4,187 3,038 0,029
23000-29999 126 18,278 4,073
is Tatmini 30000-44999 176 17,932 4,192
45000 ve Ustu 66 19,621 4,124
Toplam 480 18,244 4,177
16000-22999 112 18,688 6,234 0,991 0,397
23000-29999 126 17,532 6,790
Sessiz istifa  30000-44999 176 17,483 6,139
45000 ve Ustl 66 18,242 7,115
Toplam 480 17,881 6,476

Yapilan tek yonlu varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore, katilimcilarin gelir dizeyine goére is tatmini
dizeyleri arasinda anlamli bir farkhlik bulundugu (F(3,476)=3,038; p<0,05), buna karsin sessiz istifa
dizeyleri arasinda anlamli bir farklihk olmadidi belirlenmistir (Tablo 8). Tukey HSD c¢oklu karsilagtirma testi
sonucunda, 45.000 TL ve uzeri gelir grubundaki katilimcilarin is tatmini dizeylerinin, 16.000-22.999 TL ve
30.000-44.999 TL gelir grubundakilere kiyasla daha yiksek oldugu goralmuistir. Bu sonug, gelir dizeyi
arttikga is tatmininin yukseldigini, ancak sessiz istifa egilimlerinin gelir dizeyine gére anlamli bi¢cimde
degdismedigini gostermektedir.
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Tablo 9. Katilimcilarin sektorleri temelinde ANOVA testi sonuglar

Olcek Sektor n X S.S F p
is Tatmini imalat ve Agir Sanayi 143 16,916 4,017 16,046 0,000

Tekstil 139 17,748 4,341

Yapi ve Malzeme 102 18,725 4,365

ilag ve Saglk 96 20,427 2,853

Toplam 480 18,244 4,177
Sessiz imalat ve Agir Sanayi 143 18,385 5,724 15,872 0,000
istifa Tekstil 139 19,288 6,932

Yapi ve Malzeme 102 18,873 7,193

ilag ve Saglk 96 14,042 4,297

Toplam 480 17,881 6,476

Yapilan tek yonlu varyans analizi (ANOVA) sonuclarina gére (Tablo 9), katiimcilarin ¢alistiklari sektore
gore is tatmini dizeyleri arasinda anlamh farklilik bulunmaktadir (F(3,476)=16.046; p<0,001). Benzer
sekilde, sessiz istifa dizeylerinde de sektorler arasinda anlamli farkhlik oldugu belirlenmistir
(F(3,476)=15.872; p<0,001). Tukey HSD ¢oklu karsilastirma testi sonuglarina gore, is tatmini diizeyinin
dzellikle ilag ve Saglik sektériinde calisan katilimcilarda diger sektérlerle kiyasla daha yiiksek oldugu; Yapi
ve Malzeme sektériinde calisan katilimcilarin ise imalat ve AJir Sanayi sektériindekilere kiyasla daha
yiiksek is tatmini diizeyine sahip olduklari gériilmistiir. Sessiz istifa agisindan ise ilag ve Saglik sektériinde
¢alisan katilimcilarin, diger sektorlerde galisanlara kiyasla anlamli derecede daha disik sessiz istifa
dizeyine sahip olduklari belirlenmistir.

Tablo 10. Pearson korelasyon analizi sonuglari

Olcekler Is Tatmini Sessiz Istifa
is Tatmini 1 -0,317**
Sessiz Istifa -0,317** 1

Not: **, p<0,01, ¢ift yonlu

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucuna goére (Tablo 10), is tatmini ile sessiz istifa arasinda negatif
yonli ve istatistiksel agidan anlamli iligki oldugu tespit edilmistir (r=-0,317, p<0,01). Bu bulgu, is tatmini
dlzeyi arttikca sessiz istifa eg@iliminin azaldigini géstermektedir. Bu iliskinin demografik degiskenler kontrol
edilerek sinanmasi amaciyla, sonraki asamada ¢oklu regresyon analizleri gergeklestiriimigtir.

Tablo 11. Regresyon testi sonuglari (is Tatmini bagimh degisken)

Bagimsiz Degiskenler B B t p VIF
Sabit 18,661 19,875 0,001
Cinsiyet 0,283 0,034 0,748 0,455 1,124
Egitim Durumu 0,546 0,152 3,042 0,002 1,373
Medeni Durum 0,302 0,036 0,591 0,555 2,052
Cocuk Sayisi -0,588 -0,150 -2,136 0,033 2,710
Yas 0,443 0,100 1,564 0,119 2,247
Kidem 0,339 0,104 1,985 0,048 1,516
Gelir -0,192 -0,046 -0,880 0,380 1,474
Sessiz istifa -0,179 -0,278 -6,373 0,001 1,044

Bagimli degisken=Is Tatmini; R=0,377; R?=0,142; F=9,782; p=0,001

Kurulan modelde is tatmini bagimli degisken olarak ele alinmis; cinsiyet, egitim durumu, medeni durum,
¢ocuk sayisl, yas, kidem, gelir ve sessiz istifa diizeyleri bagimsiz degisken olarak modele dahil edilmistir
(Tablo 11). Analiz sonucunda modelin istatistiksel olarak anlamh oldugu belirlenmistir (F=9,782, p<0,001).
Modelin agiklayicilik diizeyi (R?>=0,142) olup, bagimsiz degiskenlerin is tatminindeki varyansin yaklasik
%14,2’sini acikladigi goérilmektedir. Katsayilar incelendiginde, sessiz istifa ($=-0,278, p<0,001)
degiskeninin is tatminini anlaml diizeyde negatif yonde yordadigi ve modeldeki en gti¢lii yordayici oldugu
tespit edilmistir. Ayrica egitim durumu (£=0,152, p=0,002) ve kidem ($=0,104, p=0,048) degiskenlerinin is
tatminini pozitif ydnde, ¢ocuk sayisi (f=-0,150, p=0,033) degiskeninin ise negatif yonde anlamli olarak
etkiledigi gorulmektedir. Diger degiskenlerin (cinsiyet, medeni durum, yas ve gelir) is tatmini Gzerinde
anlamli bir etkisi bulunmamistir. VIF degerleri incelendiginde, en yiksek degerin 2,710 oldugu gorilmus ve
modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorununun bulunmadigi belirlenmigtir.
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Tablo 12. Regresyon testi sonuglari (Sessiz istifa bagimh degisken)

Bagimsiz Degdiskenler B B t p VIF
Sabit 27,947 18,239 0,001

is Tatmini -0,443 -0,286 -6,373 0,001 1,074
Cinsiyet 0,711 0,055 1,195 0,233 1,122
Egitim Durumu -0,540 -0,097 -1,903 0,058 1,389
Medeni Durum 0,047 0,004 0,059 0,953 2,054
Cocuk Sayisi 0,600 0,099 1,382 0,168 2,725
Yas -0,595 -0,087 -1,334 0,183 2,250
Kidem -0,297 -0,069 -1,102 0,271 1,525
Gelir 0,314 0,048 0,916 0,360 1,474

Bagimli degisken=Sessiz Istifa; R=0,344; R?=0,118; F=7,899; p=0,000

ikinci regresyon modelinde, sessiz istifa diizeyi bagimli degisken olarak ele alinmig; is tatmini, cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayisi, yas, kidem ve gelir dizeyleri bagimsiz degiskenler olarak
modele dahil edilmistir (Tablo 12). Analiz sonucunda modelin istatistiksel olarak anlaml oldugu
belirlenmistir (F=7,899, p<0,001). Modelin agiklayicilik diizeyi (R*=0,118) olup, bagimsiz degiskenlerin
sessiz istifa dlzeyindeki varyansin yaklasik %11,8’ini agikladigi gorulmektedir. Katsayilar incelendiginde,
is tatmini (3=-0,286, p<0,001) degiskeninin sessiz istifa dlzeyini anlamli bicimde negatif yonde yordadigi
tespit edilmistir. is tatmini, bu modeldeki en giiclii yordayici konumundadir ve is tatminindeki bir birimlik
artisin, diger degiskenler sabitken sessiz istifa duzeyinde yaklasik 0,443 birimlik azalmaya yol agtid
gorilmektedir. Is tatmini disindaki demografik degiskenlerin sessiz istifa lizerindeki etkileri istatistiksel
olarak anlamh bulunmamistir. Egitim durumu (p=0,058) degiskeni anlamhlik sinirinda yer almistir. Bu
bulgu, sessiz istifa egiliminin; cinsiyet, medeni durum, yas, ¢ocuk sayisi, kidem ve gelir gibi demografik
Ozelliklerden ziyade, galisanlarin iglerine yénelik memnuniyet ve tatmin dizeyleriyle daha gugli bigcimde
iliskili oldugunu gdstermektedir. Modeldeki VIF degerleri 5’in altinda olup, ¢oklu dogrusal baglanti sorunu
bulunmamaktadir.

Yapilan Pearson korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda, sessiz istifa diizeyi ile is tatmini arasinda
negatif yonlu ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna goére sessiz istifa egiliminin
artmasi, g¢alisanlarin is tatmini dizeyini distrmektedir. Elde edilen bu bulgu dogrultusunda H1 hipotezi
desteklenmistir. Bu sonug, sessiz istifanin galisanlarin ise yonelik psikolojik geri ¢ekilme davranigini
yansittigi ve ¢alisanlarin motivasyon ile drgiitsel baglilik diizeylerini zayiflatabilecegi yonindeki literaturle
uyumludur. Dolayisiyla sessiz istifa egiliminin, is tatmini Gzerinden 6rgultsel dizeyde olumsuz sonuglara yol
acabilecegdi degerlendiriimektedir.

4. SONUC, TARTISMA ve ONERILER
4.1. Sonug

Bu arastirmada, sanayi sektérinde ¢alisan bireylerin is tatmini diizeyleri ile sessiz istifa egilimleri arasindaki
iliski ele alinmistir. 480 katilimcidan elde edilen veriler betimleyici istatistikler, fark testleri ve regresyon
modelleri aracilidiyla analiz edilmigtir. Bulgular, demografik dediskenler agisindan kismen farklhlagsan bir
gOrinim ortaya koymustur. Cinsiyet, yas ve kideme goére anlamli bir farklilik saptanmazken; egitim durumu
ve gelir duzeyi arttikga is tatmini dizeyinin yikseldigi, sessiz istifa egiliminin ise azaldigi goérilmustir. Coklu
regresyon analizleri, sessiz istifa egilimi ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlu bir iliski bulundugunu
gostermistir. Model sonuglarina goére sessiz istifa, is tatminini negatif yonde yordayan énemli bir degisken
olarak belirlenmistir (f = —0,278). Diger demografik degiskenlerin anlamli bir yordayici olmamasi, sessiz
istifa olgusunun bireylerin ise yonelik tutumlar ve deneyimleriyle iligkili bir sire¢ olabilecegine isaret
etmektedir.

4.2. Tartisma

Bu sonuglar, literatirdeki 6nceki arastirmalarla buydk Olgiide paralellik gdstermektedir. Sessiz istifa
egiliminin is tatmini disiklagu ile anlamh ve negatif iliski sergiledigi, ¢alisanlarin ise ydnelik duygusal
baghliklarinin zayiflamasiyla birlikte ortaya ¢iktigi belirtimektedir (Kerse ve digerleri, 2024; Turan, 2025).
Uluslararasi literatlrde sessiz istifaya iligkin lgek gelistirme ve ampirik galismalar da sessiz istifanin distik
is tatmini ve zayif érgutsel baghlkla iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Galanis ve digerleri, 2023; Patel
ve digerleri, 2025; Talukder ve Prieto, 2025). Benzer bigimde, is tatmini ile performans arasinda pozitif iligki
saptayan c¢alismalar (Judge ve digerleri, 2001; Wright ve Cropanzano, 2000), ¢aligsanlarin tatmin diizeyi
distiikge motivasyon ve gonlli katki diizeylerinin de azaldigini gdstermektedir. Bu baglamda sessiz istifa,
orgut icinde dusuk motivasyon ve gonlli katkilarda azalma ile iligkili bir stre¢ olarak degerlendiriimektedir
(Karadas ve Cevik, 2024; Celebi ve digerleri, 2025). Nitekim Demerouti ve digerleri (2001) tarafindan
temelleri atilan ve Bakker ve Demerouti (2017) tarafindan giincellenen is Talepleri-Kaynaklari Modeli (JD-
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R), is kaynaklarindaki eksikligin calisan bagliigini azaltarak psikolojik geri ¢ekilmeyi tetikledigini
aciklamakta ve sessiz istifa davranisini teorik olarak desteklemektedir.

Sessiz istifa olgusu, ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algisinin zedelenmesi sonucunda gonilli katkilardan
cekilmeleri, rol sinirlarini daraltmalari ve yalnizca zorunlu gorevleri yerine getirmeleriyle tanimlanmaktadir.
Psikolojik sézlesme ihlallerinin calisanlarin 6rgute yonelik beklentilerini zayiflatarak sessiz istifa davranisini
tetikleyebilecegini ortaya koyan giincel galismalar bu durumu desteklemektedir (Bozdogan ve Oztiirk,
2025). Bu olgu, orgitsel vatandashk davranislarinin (OCB) azalmasiyla paralellik gdstermektedir
(Podsakoff ve digerleri, 2000). OCB dizeyindeki disltsin calisan baglihdi, performans ve yenilikgilik
Uzerinde olumsuz etkiler yarattigi belirtiimektedir. Nitekim Baran ve digerleri (2024), sessiz istifanin ¢alisan
performansi ve yaraticiligi azalttigini ve orgitsel sonuglar Gizerinde olumsuz etkiler olusturdugunu ortaya
koymustur.

Sessiz istifa, orgutlerde uzun vadeli ve 6rtiik davranissal sonuglar dodurabilir. Calisanlar gorevlerini yerine
getiriyor goérunseler dahi rol digi katkilardan kagindiklarinda ekip uyumu, iletisim ve yenilikgi suregler
zayiflayarak zamanla performans disuslerine yol acgabilmektedir. Johns’'un (2010) “presenteeism”
kavraminda belirttigi gibi, bireyin fiziksel olarak iste bulunmasina ragmen zihinsel olarak geri g¢ekilmesi,
¢alisan davraniglari ve 6rgutsel baghlik agisindan énemli bir risk alani olarak degerlendirilmektedir.

Arastirmada demografik degiskenlerin modele dahil edilmesi, sessiz istifa ile is tatmini arasindaki iliskinin
yalnizca temel tutumsal degiskenlerle degil, ayni zamanda bireysel ve baglamsal Ozelliklerle birlikte
degerlendiriimesine olanak saglamistir. Regresyon analizlerinde anlamh bulunan degiskenler
incelendiginde; egitim duzeyi ($=0,152) ve kidem ($=0,104) is tatminini pozitif yénde etkilerken, ¢cocuk
sayisi (B=-0,150) is tatminini negatif ydnde anlaml bigcimde etkilemistir. Bu bulgu, egitim ve deneyim diizeyi
arttikga beklenti yonetimi ile is Uzerinde kontrol algisinin giglenebilecedini; aile yukimlaltklerinin ise is—
yasam dengesi Uzerinde baski yaratarak tatminsizligi artirabilecegini disiindiirmektedir (Bakoti¢, 2016).
Bununla birlikte, demografik degiskenlerin sessiz istifa Gizerindeki etkilerinin genel olarak zayif kalmasi, bu
olgunun daha ¢ok ise iligkin tutumlar ve Orguitsel faktorlerle agiklanabilecegine isaret etmektedir (Karadas
ve Cevik, 2024; Celebi ve digerleri, 2025).

Turkge literatlirde sessiz istifa kavrami Gzerine yapilan g¢aligmalarin sinirli olmasi (6r. Kerse ve digerleri,
2024), bu arastirmayi yerel baglamda 6nemli kilmaktadir. Kavramin goérece yeni olmasi nedeniyle,
uluslararasi alanda da 6lgek gelistirme ve psikometrik gegerlilik calismalar sirmektedir (Zhang ve digerleri,
2025). Bu baglamda, Sessiz istifa Olgegi’nin Tiirkge formunun givenilir bicimde uygulanabilmesi, kavramin
Tarkiye érnekleminde olgulebilirligini desteklemekte ve sanayi sektériine 6zgu dinamiklerin daha gérintr
hale gelmesine katki sunmaktadir. Bu yoniyle calisma, sessiz istifanin is tatmini ile iligkisi baglaminda ele
alinmasiyla Turk akademik yazinina 6zgun bir katki saglamaktadir.

Arastirma bulgulari, is tatmini dizeyindeki artisin sessiz istifa egilimini azalttigini géstermektedir. Bu durum,
sessiz istifanin yalnizca bireysel bir tutumdan ibaret olmadidini; érgut kaltard, liderlik tarzi, édullendirme
sistemleri ve adalet algisi gibi yapisal unsurlar tarafindan sekillenen ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu ortaya
koymaktadir. Nitekim orguitsel gliven dizeyinin ¢alisanlarin sessiz istifa egilimleri (izerinde anlamli etkiler
olusturdugunu goésteren giincel ampirik ¢alismalar da bu bulguyu desteklemektedir (Dorukbasi, 2025).
Benzer sekilde Afi (2025), sessiz istifayl “The Silent Disengagement” (sessiz geri ¢ekilme) olarak
tanimlamakta ve bu slirecin 6rgit kiltirind zayiflatarak uzun vadede 6rgitsel sirdurilebilirlik Gzerinde
olumsuz etkiler yaratabilecegini vurgulamaktadir. Bu g¢alismanin bulgulari da s6z konusu yaklasimi
desteklemekte; sanayi sektériinde c¢alisanlarin is tatminini artirmaya ydnelik insan kaynaklari ve yénetim
uygulamalarinin ¢alisan baglhhg: ve davraniglari agisindan kritik bir rol oynadigini ve uzun vadeli 6rgitsel
etkinligin korunmasinda temel teskil ettigini gdstermektedir.

4.3. Oneriler

Elde edilen bulgular dogrultusunda, uygulayicilar ve politika yapicilar agisindan U¢ temel alan 6ne
¢ikmaktadir. Bunlar:

e Orgiitsel adalet, giiven ve psikolojik glivenlik: Seffaf iletisim kanallarinin olusturuimasi ve adil
performans degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi, c¢alsanlarin 6rglte yonelik adalet algisini
guclendirmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin gorislerini cekinmeden ifade edebilecegi psikolojik
glven ortaminin saglanmasi, sessiz geri ¢ekiime davraniglarinin énlenmesinde kritik bir rol
oynamaktadir.

e Erken uyar ve izleme mekanizmalari: Génulli katilimda azalma, iletisimden geri ¢ekilme ve goérev
alaninin daraltilmasi gibi sessiz istifa gostergelerinin diizenli olarak izlenmesi 6énemlidir. Makro dizeyde
ise politika yapicilarin galisan memnuniyeti ve sessiz istifa egilimlerini dlgcen ulusal veri sistemleri
gelistirmesi, sektorler arasi karsilastirma ve erken midahale kapasitesini artiracaktir.
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e Calisan destek sistemleri ve liderlik uygulamalari: is—yasam dengesini destekleyen esnek calisma
modelleri ve destekleyici liderlik yaklagimlari, ¢alisanlarin érgitsel bagliligini guglendiren temel
unsurlardir. Bu dogrultuda, yoneticilere yénelik orgutsel adalet, iletisim ve motivasyon odakl egitim
programlarinin yayginlastiriimasi kurumsal kapasiteyi artiracaktir.

Teorik ve gelecek arastirmalar icin 6neriler ise sunlardir:

e Bu calisma kesitsel bir tasarima dayandidindan, gelecekteki arastirmalarda sessiz istifa ile is tatmini
arasindaki iligkilerin boylamsal veri setleriyle incelenmesi 6nerilmektedir. Bdylece degiskenler
arasindaki nedensel iligkiler daha glgli bicimde test edilebilecektir.

e Ayrica, nicel bulgularin derinlestiriimesi amaciyla sessiz istifa sirecini deneyimleyen calisanlarla
yapilacak nitel ¢alismalarin veya karma yontem tasarimlarinin, olgunun ortaya ¢ikis mekanizmalarini
daha kapsamli bicimde agiklayarak literatire 6nemli katkilar saglayacagd degerlendiriimektedir.
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EKLER
Tablo Al. Cinsiyet ve medeni duruma gore t-testi sonuglari
Olcek Degisken n X S.S. t p
is Tatmini  Cinsiyet Kadin 219 18,050 4,045
Erkek 261 18.406 4285 ~0:930 0,353
Medeni Durum Bekéar 232 18,280 4,220
Evli 248 18,210 4,145 0,185 0,854
Sessiz istifa Cinsiyet Kadin 219 17,635 6,422
Erkek 261 18,088 6526 ~0:/04 0,445
Medeni Durum Bekéar 232 17,698 5,978
Evli 248 18,052 6,917 -0,598 0,550
Tablo A2. Yasa gére ANOVA sonuglari
Olcek Yas n X SS. F p
is Tatmini  18-24 92 17,989 3,974 0,529 0,663
25-30 175 18,091 4,090
31-44 149 18,369 4,197
_ 45 ve Uzeri 64 18,734 4,671
Sessiz Istifa 18-24 92 18,207 5,764 1,351 0,257
25-30 175 18,263 6,612
31-44 149 17,000 6,453
45 ve lzeri 64 18,422 7,044
Tablo A3. Cocuk sayisina gére ANOVA sonuglari
Olgek Cocuk Sayisi _ n X SS. F p
is Tatmini Yok 251 18,510 4,141 1,923 0,125
1 96 18,469 3,904
2 77 17,260 4,018
3-5 56 18,018 4,852
Sessiz stifa Yok 251 17,382 6,191 1,404 0,241
1 96 18,135 6,514
2 77 19,052 6,809
3-5 56 18,071 7,101
Tablo A4. Kideme gore ANOVA sonuglari
Olcek Kidem(Yil) n X SS. F p
is Tatmini  0-1 83 17,590 3,973 1,775 0,133
1-2 98 18,184 4,177
2-4 132 17,962 4,421
4-8 102 18,549 3,884
8ve lzeri 65 19,262 4,262
Sessiz Istifa 0-1 83 18,422 5,856 1,278 0,278
1-2 98 17,510 5,980
2-4 132 18,439 6,813
4-8 102 17,990 6,442

8velzeri 65 16,446 7,205
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