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Örgütsel Ortamda Sessiz İstifa: Kuramsal Çerçeve ve Ölçek Uyarlama Çalışması
*
 

Quiet Quitting in an Organisational Stting: Theoretical Framework and Scale Adaptation Study 

  

Handan Akkaş** 

 

Abstract: This study addresses the concept of “quiet quitting,” which has recently emerged as a salient theme 

in the organizational behavior literature, within a theoretical framework, and seeks to adapt the Quiet Quitting 

Scale developed by Patel et al. (2022) into Turkish while evaluating its psychometric properties. The empirical 

investigation was carried out with two independent samples of academics employed at public and private 

universities. In the first sample (n = 40), exploratory factor analysis indicated a two-dimensional structure; in 

the second sample (n = 225), confirmatory factor analysis, internal consistency, convergent validity, composite 

reliability, and criterion-related validity analyses were conducted. The results confirmed that the scale consists 

of two sub-dimensions—“behavioral quiet quitting” and “emotional quiet quitting”—and demonstrated that it 

can be reliably and validly employed in an academic context. 

The findings further revealed significant associations between quiet quitting, organizational commitment, and 

turnover intention. Quiet quitting was negatively related to affective and normative commitment, while 
positively related to continuance commitment and turnover intention. These outcomes underscore that quiet 

quitting should not be regarded merely as an individual-level withdrawal attitude, but rather as a 

multidimensional construct intricately linked to organizational commitment dynamics. 

The present study concludes that the Turkish adaptation of the Quiet Quitting Scale, with empirically 

established validity and reliability, provides a robust measurement instrument of both theoretical and practical 

value. It contributes to the enrichment of the organizational behavior literature and offers a diagnostic tool for 

identifying early signals of dissatisfaction and predicting turnover intentions among academic staff in Türkiye. 

Nevertheless, additional validation studies in diverse occupational contexts are warranted to ascertain the 

broader applicability of the instrument in assessing employees’ work attitudes and potential disengagement. 

Structured Abstract: One of the concepts that has gained significant traction in recent academic literature is 

"quiet quitting," which refers to the tendency of employees to limit their workplace engagement to the bare 

 
* - Bu çalışma Mart 2024 tarihinde gerçekleştirilen III. Uluslararası Katılımlı İnsan ve Toplum Bilimleri Kongresinde 

sunulan ön çalışmanın devamı niteliğindedir. 
This study is a continuation of the preliminary study presented at the IIIrd International Congress on Human and Social 
Sciences held in March 2024. 
- Çalışma için Ankara Bilim Üniversitesi etik kurulundan 19.07.2023 tarih ve 2023/15 sayı nolu etik onay alınmıştır.  
Ethical approval for the study was obtained from the Ankara Science University Ethics Committee on July 19, 2023, under 
number 2023/15.  
** Doç. Dr., Ankara Bilim Üniversitesi, İnsan ve Toplum Bilimleri Fakültesi, İşletme Bölümü 

Associate Professor, Ankara Science University, Faculty of Humanities and Social Sciences, Department of Business 
Administration 

 0000-0002-2082-0685 

akkashandan@gmail.com  

https://dx.doi.org/10.7827/TurkishStudies.81562
http://www.orcid.org/0000-0002-2082-0685
mailto:akkashandan@gmail.com


1144                    Handan Akkaş

 

Turkish Studies-Economy, 20(3) 

minimum required by their job descriptions, while avoiding any additional effort. This phenomenon, closely 

related to organizational commitment, is characterized by emotional or behavioral withdrawal without physical 

departure from the organization. It often manifests through reluctance to take on extra tasks, disengagement 

from collaboration, and minimal contribution to the workplace environment (Patel et al., 2022; Galanis et al., 

2023). With the transformation of work conditions following the COVID-19 pandemic, individuals have 

increasingly sought work-life balance, leading to the greater visibility of employee profiles resistant to 

heightened performance expectations. Quiet quitting is thus not merely a personal attitude but rather a 

multidimensional process shaped by organizational climate, leadership styles, and institutional values. The 

most commonly used theoretical lens to explain this phenomenon is Social Exchange Theory, which posits that 

individuals reduce their contributions or withdraw completely when they perceive the costs of a relationship 
outweigh the benefits (Blau, 1964; Cook et al., 2013). 

Within this framework, the present study aimed to adapt the Multidimensional Quiet Quitting Scale, 

originally developed by Patel and colleagues (2022), to the Turkish cultural context and to evaluate its 

psychometric properties. The translation and cultural adaptation process included forward and backward 

translation steps conducted with the assistance of subject matter experts to ensure semantic equivalence. 

Subsequently, the scale's content validity was assessed. The implementation phase involved two distinct 

academic sample groups. In the first phase, data collected from 40 participants were subjected to exploratory 

factor analysis (EFA), which confirmed that the scale comprises two fundamental dimensions: a "behavioral 

dimension," related to performing only the minimal required duties, and an "emotional dimension," associated 

with emotional resistance to exerting extra effort. 

In the second phase, confirmatory factor analysis (CFA) was conducted with a larger sample of 225 
academics to verify the factor structure identified in the first phase. The analysis indicated that the model was 

statistically significant and that the two-dimensional structure exhibited a good fit with the data. Furthermore, 

Cronbach’s alpha coefficients indicated high internal consistency for both behavioral and emotional subscales. 

The construct validity of the scale was supported not only through model fit indices but also via its correlations 

with theoretically related constructs. Specifically, the relationships between the quiet quitting dimensions and 

other organizational variables—such as levels of commitment and turnover intention—demonstrated the 

scale’s high criterion-related validity. 

The findings revealed significant associations between quiet quitting and the various types of 

organizational commitment. In particular, employees with lower levels of affective commitment—defined as 

emotional attachment to and identification with the organization—were found to exhibit higher levels of quiet 

quitting. These individuals tend to contribute only to the extent required, with limited intrinsic motivation. 

Conversely, individuals with high levels of normative commitment, who perceive staying with the organization 
as a moral obligation, appeared more resistant to quiet quitting behaviors. On the other hand, those with high 

continuance commitment—who remain in the organization due to a perceived lack of alternatives or fear of 

loss—demonstrated a greater tendency toward both emotional and behavioral disengagement. Moreover, the 

positive correlation between quiet quitting and turnover intention suggests that quiet quitting may serve as an 

early indicator of an impending decision to leave the organization. 

In conclusion, the adapted scale offers a reliable and valid instrument for measuring quiet quitting 

within the Turkish cultural context. It provides not only a valuable theoretical contribution to academic research 

but also a practical tool for organizational use. The scale can assist organizations in monitoring employee 

commitment levels, identifying dissatisfaction at an early stage, and informing strategic decisions aimed at 

reducing turnover rates. This study makes a meaningful contribution to the literature by enhancing the 

understanding and management of quiet quitting, both from a theoretical and an applied perspective. 

Keywords: commitment, reliability, scale validation, turnover intention, quiet quitting  

 

Öz: Bu çalışma, son yıllarda örgütsel davranış yazınında öne çıkan “sessiz istifa” kavramını kuramsal bir 

çerçevede ele alarak, Patel vd. (2022) tarafından geliştirilen Sessiz İstifa Ölçeği’nin Türkçeye uyarlanmasını 

ve psikometrik özelliklerinin incelenmesini amaçlamıştır. Araştırma, devlet ve vakıf üniversitelerinde görev 

yapan akademisyenlerden oluşan iki ayrı örneklem üzerinde yürütülmüştür. İlk örneklemde (n=40) keşfedici 

faktör analizi sonucunda ölçeğin iki boyutlu yapısı ortaya konmuş; ikinci örneklemde (n=225) ise doğrulayıcı 

faktör analizi, iç tutarlılık, yakınsak geçerlilik, bileşik güvenirlik ve ölçüt bağımlı geçerlik analizleri 
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uygulanmıştır. Bulgular, ölçeğin “davranışsal” ve “duygusal” sessiz istifa olmak üzere iki alt boyuttan 

oluştuğunu, akademisyen örnekleminde geçerli ve güvenilir biçimde kullanılabileceğini göstermiştir. 

Elde edilen bulgular, sessiz istifanın örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti ile anlamlı ilişkiler taşıdığını 

göstermiştir. Özellikle duygusal ve normatif bağlılık ile negatif yönde; devam bağlılığı ve işten ayrılma niyeti 

ile pozitif yönde ilişkiler saptanmıştır. Bu sonuçlar, sessiz istifanın yalnızca bireysel düzeyde bir tutum değil, 

aynı zamanda örgütsel bağlılık dinamikleriyle ilişkili, çok boyutlu bir yapı olduğunu ortaya koymuştur. 

Sonuç itibariyle, Türkçeye uyarlanan ve geçerlik ve güvenirlik analizleri yapılan Sessiz İstifa ölçeği hem 

kuramsal literatüre katkı sağlayacak hem de Türkiye’de yaşayan akademik personelin memnuniyetsizliğinin 

erken tespitinde ve işten ayrılma eğilimlerinin öngörülmesinde kullanılabilecek güvenilir ve geçerli bir ölçme 

aracı olarak değerlendirilmektedir. Bununla birlikte, farklı sektörlerdeki çalışan gruplarında yapılacak ek 
geçerleme çalışmalarına ihtiyaç duyulmaktadır. Böylece ölçeğin daha geniş bağlamlarda çalışanların iş 

tutumlarını ve potansiyel memnuniyetsizliklerini ölçmede kullanılabilirliği test edilebilecektir. 

Anahtar Kelimeler: bağlılık, güvenirlik, işten ayrılma niyeti, ölçek geçerleme, sessiz istifa 

 

1.GİRİŞ 

Günümüz iş dünyasında çalışanların motivasyonu, iş tatmini ve örgüte bağlılıkları, 

işletmelerin başarısını doğrudan etkileyen kritik unsurlar arasındadır. Ancak son yıllarda çalışma 

hayatına dahil olan "sessiz istifa" (quiet quitting) kavramı, bu unsurlar üzerindeki etkisini giderek 
daha belirgin biçimde hissettirmektedir. Geleneksel anlamda istifa, çalışanın işinden resmi olarak 

ayrılması ile sonuçlanırken, pandemi sonrası dönemde ortaya çıkan yeni iş dinamikleri, artan iş-

yaşam dengesi beklentileri ve yükselen tükenmişlik sendromu vakaları, sessiz istifanın önemini 

artırmıştır. Sessiz istifa, çalışanların iş motivasyonlarını kaybetmeleri nedeniyle sadece temel 
görevlerini yerine getirip, ek sorumluluk almaktan veya yüksek performans göstermekten gönüllü 

olarak kaçındıkları bir süreç olarak tanımlanmaktadır (Zenger ve Folkman, 2022). Ayrıca gönüllü 

işten ayrılma (Judge, 1993), tükenmişlik (Crawford, LePine ve Rich, 2010; Demerouti vd., 2001; 
Maslach vd., 2001) ve üretkenlik karşıtı iş davranışları (örn. Gruys ve Sackett, 2003; Klotz ve Bolino, 

2013) ile ilişkilendirilen sessiz istifa, çalışanların görevlerini bilinçli olarak minimum düzeyde yerine 

getirme tutumunu benimsemelerini içeren duygusal ve davranışsal bir süreçtir (Patel vd., 2022; 

Robinson vd., 1994). Bu durumdaki çalışanların, kurumun meşru çıkarlarına zarar verme 

potansiyeline sahip olduğu ileri sürülmektedir (Dalal, 2005). 

Sessiz istifa kavramı akademik ve popüler kültürde sıkça ele alınsa da, literatür henüz yeterli 

derinlikte değildir. Ayrıca kavramın örgüt literatüründeki kavramsallaştırılması ve ölçülmesi 
konusunda ortak bir uzlaşma bulunmamaktadır (Savaş ve Turan, 2023; Yılmaz vd., 2024; Yücedağlar 

vd., 2024). Bu bağlamda bu çalışmanın temel amacı, sessiz istifa ölçeğinin geçerlemesi olmakla 

beraber, son dönemde uluslararası literatürde incelenmeye başlanan sessiz istifa kavramının 
geçerleme çalışmasında kullanılan diğer örgütsel değişkenler ile ilişkisini ortaya koymanın, örgütsel 

davranış literatürüne katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Sessiz istifanın yaygınlığına dair yapılan 

araştırmalar, bu olgunun işgücü piyasasında önemli bir yer tuttuğunu göstermektedir. Yakın zamanda 

yapılan bir Gallup araştırması, 2022'nin ikinci çeyreğinde ABD'deki çalışanların yarısından 
fazlasının sessiz istifa sürecinde olduğunu ortaya koymuştur (Harter, 2022). Türkiye’de ise Youthall 

(2022) tarafından hazırlanan raporda, 1002 katılımcıyla gerçekleştirilen araştırmanın sonuçlarına 

göre, çalışmaya katılanların %24’ü kendini sessiz istifa sürecinde olarak tanımlarken, %46’sının ise 

sessiz istifaya yatkın olduğu belirlenmiştir. 

Sessiz istifa kavramı sosyal değişim teorisi (SET) çerçevesinde açıklanabilir (Blau, 1964). 

Bu teoriye göre, bireyler ilişkilerinden elde ettikleri faydalar maliyetlerini aştığı sürece katkı 
sağlamayı sürdürürler; ancak maliyetler faydalardan daha yüksek hale geldiğinde katkılarını azaltma 

ya da ilişkiyi sonlandırma yolunu tercih edebilirler (Cook vd., 2013). SET’e göre, karar verme 

süreçlerini, mübadelenin algılanan faydalarından çok bireylerin mübadeleye yönelik katkılarına dair 
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algıları şekillendirmektedir. Bu doğrultuda çalışanların sessiz istifa sürecine girmesi, bireysel bir 

kararın ötesinde örgütsel dinamikler ve karşılıklı mübadele ilişkileriyle şekillenen tepkisel bir 

davranış olarak değerlendirilebilir. 

İş hayatında çalışanların motivasyon, bağlılık düzeyleri ve performansları zaman içerisinde 

değişebilmekte ve bu değişim bazen işten çekilme, sessiz istifa ve işten ayrılma gibi şekillerde 

kendini gösterebilmektedir. Sessiz istifa bir nevi işten ayrılma gibi algılansa da örgütsel davranış 
literatüründe yer alan bu kavramlar ilişkili gibi görülebilecek işten çekilme ya da işten ayrılma 

kavramları arasında önemli farklar bulunmaktadır (Hamouche ve Koritos, 2023). Sessiz istifa, bir 

çalışanın açıkça işyerinden ayrılmamasına rağmen, işyerindeki varlığı ve katılımıyla olumsuz bir 
mesaj ilettiği durumu ifade etmektedir. Bu bağlamda çalışanlar, işlerinden tam anlamıyla ayrılmadan, 

ancak bilinçli olarak işlerini sınırlayarak, sadece asgari düzeyde çalıştıkları bir sürece girmektedir 

(Mahand ve Caldwell, 2023; Scheyett, 2022). Bu yaklaşım, çalışanların yalnızca kendilerinden 

beklenen minimum çabayı göstererek görevlerini yerine getirmeleri anlamına gelmektedir (Pearce, 
2022). Başka bir deyişle, sessiz istifa durumunda çalışan, iş yerinde kalmaya devam eder ancak işine 

olan tutkusunu kaybetmiş ve minimum çabayla işini sürdürmeye yönelmiştir. Buna karşın, işten 

ayrılma durumunda, çalışanlar işlerini çoktan terk etmiş ve yeni bir işyeri arayışına girmişlerdir. 
Çalışma ortamında yüksek oranda sessiz istifa yaşanması, işyeri kültürünün olumsuz algılanmasına 

yol açabilir ve zamanla çalışanların işten ayrılma ihtimalini artırabilir (Mathis vd., 2017). Bu nedenle, 

sessiz istifa, çalışanların işten ayrılmasının bir habercisi olarak değerlendirilebilir. Öte yandan, işten 
çekilme durumunda bir çalışanın iş yerindeki sorumluluklarını bilinçli olarak azaltarak geri planda 

kalmayı tercih etmesi, işe geç gelmesi veya gelmemesi şeklinde kendini gösterebilir (Formica ve 

Sfodera, 2022). Sessiz istifada çalışan iş yerinde bulunup minimum çaba gösterirken; işten çekilme 

belirgin bir geri çekilme sürecidir ve çalışanın sorumluluklarını bilinçli olarak azaltmasının yanı sıra 
işe geç gelme, devamsızlık yapma veya görevlerini ihmal etme gibi davranışlarla kendini gösterebilir 

(Patel vd., 2022; Takase, 2010). 

Sessiz istifanın en belirgin göstergelerinden biri, çalışanların ek görevleri yerine getirme 
konusunda isteksiz olmaları ve iş tanımlarının ötesine geçmemeleridir. Bu durum, işyeri 

devamsızlığına, sinik davranışlar sergilenmesine, iş yerinde iletişim eksikliğine ve gerilime yol 

açabilir; ayrıca, örgütsel bağlılığın azalmasına ve nihayetinde performans düşüklüğüne neden 

olurken (Galanis vd., 2024; Pevec, 2024), çalışanların üretkenliğini de tehdit edebilir (Hamouche ve 
Chabani, 2021). Dolayısıyla işverenlerin sessiz istifayı tanıması, çalışanların memnuniyetsizliklerini 

anlaması ve çözüm üretmesi bağlamında önem arz etmektedir. Bununla birlikte, bu belirtilerin fark 

edilmesi hem bilimsel çalışmalara katkı sağlaması hem de iş ilişkilerinin ve çalışma ortamının 

korunması açısından kritik bir gereksinimdir.  

Çalışanların bilişsel, duygusal ve davranışsal süreçlerini ölçmek amacıyla psikometrik 

ölçekler kullanılmaktadır. Bu çalışmada Patel vd. (2002)’nin geliştirdiği ölçeğin geçerlemesini 
yapmak üzere seçilme sebebi çalışmanın çok kültürlü bağlamda geçerlemesinin yapılmış, birden 

fazla örneklem üzerinde test edilmiş (tam zamanlı çalışan, yüksek lisans öğrencileri) ve literatürdeki 

olası tüm ilişkili değişkenlerle ayrışım geçerlemesinin yapılmış güçlü bir ölçek olmasıdır. Bu 

çerçevede çok boyutlu bir sessiz istifa ölçeğinin Türkçe literatüre kazandırılması, bu alandaki teori 
ve araştırmanın gelişimini hızlandırırken, sessiz istifanın farklı boyutlarının kavramsal korelasyonlar 

ve sonuçlarla nasıl ilişkilendirildiğinin incelenmesini kolaylaştıracaktır. Özellikle, sessiz istifanın 

farklı boyutlarının kavramsal ilişkilerini ve sonuçlarını inceleyebilmek için birden fazla boyuta sahip 
olması önemlidir. Mevcut çalışmadan önce ön çalışma niteliğinde bir çalışma gerçekleştirilmiş 

(Meydan ve Akkaş, 2024); bu çalışmada ise kavramın kuramsal çerçevesinin incelenmesi ve ölçeğin 

geçerlemesinin yapılması amaçlanmıştır. Bu tür sistemli bir incelemenin, sessiz istifa kavramının ve 
onunla ilişkili değişkenlerin daha ayrıntılı anlaşılmasına katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. Bu 

sayede örgütlerin çalışan memnuniyetsizliğini erken tespit edebileceği ve bu sorunlara yönelik 

çözümler üreterek çalışan bağlılığını artırabileceği değerlendirilmektedir. Böylece işletmeler için 
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işgücü devamlılığının sağlanması, maliyetlerin düşürülmesi ve verimliliğin artırılması mümkün 

olabilecektir. 

Patel vd. (2022) çalışmasında, sessiz istifanın, farklı ancak ilişkili yapılarla oluşturulmuş bir 
nomolojik ağ içinde yer alan çok boyutlu bir yapı olduğunu ileri sürmüştür.  Çalışmada sessiz istifa, 

davranışsal ve duygusal bileşenlerden oluşan çok boyutlu bir yapı olarak tanımlanmaktadır. Bu 

doğrultuda davranışsal sessiz istifa, işyerine minimum düzeyde katkı sağlayarak kendini gösterirken, 
duygusal sessiz istifa, iş yerinde gerekenden fazlasını yapmaya verilen duygusal tepki olarak kendini 

göstermektedir. Davranışsal sessiz istifa sürecinde çalışanlar, sadece istemsiz işten ayrılmayı 

önleyecek şekilde asgari düzeyde katkıda bulunurlar. Tıpkı davranışsal sessiz istifada olduğu gibi, 
duygusal sessiz istifa da temelde sosyal mübadele teorisine dayanmaktadır (Blau, 1964; Patel vd., 

2022). Bu bağlamda, çalışanlar işe yaptıkları katkının aşırı asgari seviyesinin ötesinde işle ilgili 

katılımla ilişkili artan düzeyde olumsuz duygu hissedebilirler. Aynı zamanda, bazı çalışanlar bu aşırı 

asgari katkı seviyesinde veya altında kalmaya devam ettiklerinde işle ilgili olumlu duygular da 

hissedebilirler. 

Sonuç olarak, sessiz istifa hem bireysel hem de örgütsel düzeyde önemli etkiler 

doğurabilecek bir olgu olup, geçerli araçlarla ölçülmesi, bu olgunun derinlemesine anlaşılması 
açısından büyük önem taşımaktadır (Galanis vd., 2023). Hem uygun bir ölçüm aracının Türkçe 

literatüre kazandırılması hem de bu kavramın anlaşılması, bir yandan akademik çalışmalara katkı 

sağlayacak diğer yandan da iş ilişkilerinin ve çalışma ortamının sağlıklı bir şekilde 

sürdürülebilmesine yardımcı olacaktır. 

2.YÖNTEM 

Ölçeğin Türkçe uyarlaması için ölçeğin çeviri çalışması yapılmış, iki farklı örneklemden 

toplanan veriler ile faktör yapısının keşfedilmiş ve ardından doğrulanmış, örneklemler için ayrı ayrı 
iç tutarlılık analizleri gerçekleştirilmiş ve karşılaştırılmış, farklı bir ölçek ile ölçüt bağımlı 

geçerliliğinin sağlanması adımları uygulanmıştır. 

2.1 Örneklem 

Çalışmanın örneklemini sessiz istifa sonucu oluşan performans azalışının doğrudan tespit 

edilmesinin güç olduğu eğitim sektörü içinde bulunan akademisyenler oluşturmaktadır. Veriler, iki 

farklı çalışma için devlet ve vakıf üniversitelerinde çalışan akademisyenlerden oluşan iki farklı 

örneklem grubundan toplanmıştır (n1=40, n2=225).  

Eğitim sektörü, tüm bileşenlerin karşılıklı etkileşim içinde bulunduğu ve çalışanların 

stratejik bir değer olarak kabul edildiği kurumsal yapılardan biridir (Çelik, 2000). Bu sektör; 

sınırların kesin çizgilerle belirlenemediği, karmaşık girdiler, süreçler ve çıktılarla birlikte belirsizlik 
taşıyan örgütsel teknolojilerin yer aldığı bir alan olarak tanımlanabilir. Ayrıca sınıf içi özerklik 

(Meydan, 2010), bireycilik (Gideon, 2002), karmaşıklık (Barnett, 1994; Berg, 2007), ayrıcalıksızlık 

(Gideon, 2002) ve profesyonellik (Berg, 1989) gibi yapısal ve kültürel özelliklere sahiptir. Eğitimin 
niteliğinin kısa vadede ölçümlenmesi güç olup, öğretim sürecinde eğitimcilerin sahip oldukları 

özerklik, yalnızca yasal yükümlülükleri değil aynı zamanda ahlaki sorumlulukları da beraberinde 

getirmektedir (Strike, 1990). Eğitimcilerin mesleki yeterliliklerinin ve güvenilirliklerinin yüksek 

düzeyde olması, profesyonellik ve bireycilik algılarının güçlü bulunması ile eğitimin doğrudan sınıf 
ortamında yürütülmesi (Meydan ve Köksal, 2019), onların duygu ve davranışlarının anlaşılmasını 

kritik bir unsur haline getirmektedir. Bu bağlamda, çalışmada eğitim sektöründen elde edilen 

örneklemin araştırma amacına ve bağlamına uygun olduğu değerlendirilmektedir. 

Birinci örneklem devlet ve vakıf üniversitelerinde çalışan 40 akademisyenden oluşmaktadır. 

Katılımcıların 22’si kadın (%55), 17’si erkekten (%42,5) oluşmakta ve 1 çalışan (%2,5) cinsiyetini 

belirtmek istememektedir. 3’ü (%7,5) 20-25, 8’i (%20) 26-30, 9’u (%22,5) 31-35, 9’u (%22,5) 36-
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40 ve 11’i (%27,5) 40 yaş üzeridir. 8’i lisansüstü (%20), 29’u (%72,5) doktora ve 3’ü (%7,5) diğer 

eğitim düzeyine sahiptir. 2 çalışanın toplam çalışma süresi (%5) 1 yıldan az, 9 çalışanın (%22,5) 1-

5 yıl, 8 çalışanın (%20) 6-10 yıl, 8 çalışanın (%20) 11-15 yıl, 6 çalışanın (%15) 16-20 yıl ve 7 
çalışanın (%17,5) 20 yıl ve üzeridir. Katılımcıların 3’ünün (%7,5) kurum çalışma süresi 1 yıldan az, 

19’unun (%47,5) 1-5 yıl, 6’sınn (%15) 6-10 yıl, 9’unun (%22,5) 11-15 yıl, 2’sinin (%5) 16-20 yıl ve 

1’inin (%2,5) 20 yıl ve üzeridir. 40 saatten az çalışanların sayısı 22 (%55), 40 saatten fazla 
çalışanların sayısı 18 (%45)’dir. Katılımcıların 14’ü devlet (%35), 26’sı vakıf (%65) üniversitesinde 

görev yapmaktadır.  

İkinci örneklem devlet ve vakıf üniversitelerinde çalışan 225 akademisyenden oluşmaktadır. 
Katılımcıların 122’si kadın (%54,2), 101’i erkekten (%44,9) oluşmakta ve 2 çalışan (%0,9) 

cinsiyetini belirtmek istememektedir. 6’sı (%2,7) 20-25, 60’ı (%26,7) 26-30, 63’ü (%28,0) 31-35, 

52’si (%23,1) 36-40 ve 44’ü (%19,6) 40 yaş üzeridir. 10’u lisansüstü (%4,4), 80’i (%35,6) doktora 

ve 135’i (%60) diğer eğitim düzeyine sahiptir. 7 çalışanın toplam çalışma süresi (%3,1) 1 yıldan az, 
60 çalışanın (%26,7) 1-5 yıl, 57 çalışanın (%25,3) 6-10 yıl, 50 çalışanın (%22,2) 11-15 yıl, 27 

çalışanın (%12) 16-20 yıl ve 24 çalışanın (%10,7) 20 yıl ve üzeridir. Katılımcıların 19’unun (%8,4) 

kurum çalışma süresi 1 yıldan az, 91’inin (%40,4) 1-5 yıl, 60’ının (%26,7) 6-10 yıl, 35’inin (%15,6) 
11-15 yıl, 13’ünün (%5,8) 16-20 yıl ve 7’sinin (%3,1) 20 yıl ve üzeridir. 40 saatten az çalışanların 

sayısı 129 (%57,3), 40 saatten fazla çalışanların sayısı 96 (%42,7)’dır. Katılımcıların 161’i devlet 

(%71,6), 64’ü vakıf (%28,4) üniversitesinde görev yapmaktadır. 

2.2 Veri Toplama Araçları 

Sessiz İstifa Ölçeği: Çalışmada kullanılan ölçek Patel vd., (2022) tarafından geliştirilen Çok 

Boyutlu Sessiz İstifa ölçeğidir. Ölçeğin orijinali 2 alt boyuttan oluşmaktadır. Davranışsal Sessiz İstifa 

alt boyutu 6 maddeden, Duygusal Sessiz İstifa boyutu ise 7 maddeden oluşmaktadır. Ölçekteki 
maddeler hiç katılmama durumu 1 tamamen katılma durumu 5 olmak üzere 5’li Likert tipindedir. 

Artan puanlar sessiz istifa durumunun artışını göstermektedir. Orijinal ölçekte davranışsal sessiz 

istifa boyutu 2’nci (1. çalışma sonunda) ve duygusal sessiz istifa boyutunda 7’nci madde (3. çalışma 
sonunda) ölçekten çıkarılmıştır. Bu çalışmada kapsamında orijinal ölçek tüm maddeleriyle analizlere 

dahil edilmiştir. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliştirilen ölçek, 

Duygusal (6 madde), Normatif (6 madde) ve Devam (6 madde) bağlılığı olarak 3 alt boyuttan 
oluşmaktadır. Türkçe geçerlemesi Dağlı, Elçiçek ve Han (2018) tarafından yapılmıştır. Ölçekteki 

maddeler hiç katılmama durumu 1 tamamen katılma durumu 5 olmak üzere 5’li Likert tipindedir. 

Artan puanlar bireyin bağlılığının artışını göstermektedir. 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Orijinali Rosin ve Korabik (1995) tarafından geliştirilmiş 

öçeğin Türkçe geçerlemesi Elmas (2012) tarafından yapılmıştır. Ölçek dört maddeden oluşmaktadır. 

Ölçekteki maddeler hiç katılmama durumu 1 tamamen katılma durumu 5 olmak üzere 5’li Likert 

tipindedir. Artan puanlar işten ayrılma niyetinde artışı göstermektedir.  

Araştırmada sektör, yaş, cinsiyet, kurum çalışma süresi, toplam çalışma süresi, haftalık 

çalışma süresi ve eğitim demografik değişkenler olarak alınmıştır. Demografik değişkenler analize 

dahil edilmemiş, örneklem grubunu betimlemek için kullanılmıştır.  

Çalışmaya katılan bireyler çalışmanın amacı ile ilgili bilgilendirilmiş, katılımcılardan veri 

toplama aşamasında onam alınmış ve Ankara Bilim Üniversitesi etik kurulundan 19.07.2023 tarih ve 

2023/15 sayı nolu etik onay alınmıştır.  
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2.3 İşlem 

2.3.1 Çeviri Çalışması 

Ölçeğin Türkçe uyarlama sürecinde, Sousa ve Rojjanasrirat’ın (2011) önerdiği yöntem esas 
alınmıştır. İlk aşamada, alanında uzman iki kişi ölçeği Türkçeye çevirmiştir. Elde edilen bu çeviriler, 

üçüncü bir uzman tarafından karşılaştırılarak dilsel farklılıklar ve anlatım tutarsızlıkları giderilmiştir. 

Ardından, ölçek iki farklı uzman tarafından tekrar kaynak dile çevrilmiş ve çeviriler arasındaki 
farklılıkların sebepleri belirlenerek gerekli düzeltmeler yapılmıştır. Tüm bu adımların sonucunda 

ölçeğin nihai versiyonu oluşturulmuştur. Son versiyonun açık ve anlaşılır olup olmadığını belirlemek 

amacıyla beş uzman tarafından tekrar değerlendirme yapılmış ve bu doğrultuda ölçeğin 

uygulanmasına karar verilmiştir. 

2.3.2 İstatistiksel Analiz Çalışmaları 

Ölçeğin kapsam geçerliliği, çeviri aşamasında alan uzmanlarının görüşleri doğrultusunda 

değerlendirilmiştir. Yapı geçerliliğinin sınanması amacıyla, birinci örneklem grubundan elde edilen 
veriler üzerinde keşfedici faktör analizi, ikinci örneklem grubundan elde edilen veriler üzerinde ise 

doğrulayıcı faktör analizi gerçekleştirilmiştir. Ölçeğin iç tutarlılığını belirlemek için hem ölçeğin 

bütününe hem de iki alt boyutuna ilişkin veriler her iki örneklem grubunda ayrı ayrı analiz edilmiştir. 
Bu değerlendirmelerde Cronbach Alfa katsayısı temel ölçüt olarak kullanılmıştır. Ölçüt bağımlı 

geçerlilik ise, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti ölçekleri kullanılarak test edilmiştir. 

3. BULGULAR 

3.1 Keşfedici Faktör Analizi (Birinci Örneklem) 

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek için birinci örneklemden toplanan veri ile keşfedici 

faktör analizi (KFA) yapılmıştır. Orijinal ölçek geliştirme çalışmasında duygusal ve davranışsal 

sessiz istifa faktörleri arasında belirtilen ilişki nedeniyle Promax döndürmesi ile temel bileşen analizi 
gerçekleştirilmiştir. Örneklem sayısının faktör analizi için yeterliliği test etmek için Kaiser-Meyer- 

Olkin (KMO) örneklem yeterliliği ve Bartlett normal dağılım testi yapılmış, test sonucunda KMO 

değerinin yeterli (0,707) ve Bartlett testinin istenen düzeyde (x2=301, df=78, p<,000) olduğu 
görülmüştür (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu sonuç örneklem sayısının yeterli olduğunu 

göstermektedir. Bununla birlikte, birinci çalışmada kullanılan örneklem büyüklüğünün (n=40) 

keşfedici faktör analizi açısından sınırlı olduğu bilinmektedir. Ancak bu analiz, ölçeğin ön 

modellemesini yapmak üzere ön keşif amacıyla gerçekleştirilmiş; elde edilen yapı, daha geniş bir 
örneklem (n=225) üzerinde doğrulayıcı faktör analizi ile test edilmiştir. Bu yöntemsel yaklaşım 

sayesinde, ölçme aracının faktör yapısının güvenilirliği daha güçlü biçimde desteklenmiş ve sınırlı 

örneklemle elde edilen bulguların tek başına genellenmesi riskinden kaçınılmıştır. 

Analiz sonucunda, özdeğeri 1’in üzerinde olan iki faktör belirlenmiştir. Elde edilen bu 

yapının, orijinal ölçekte tespit edilen iki faktörlü yapıyla uyumlu olduğu ve bu yapının, toplam 

varyansın %58,1’ini açıkladığı saptanmıştır. Maddelerin faktör yükleri 0,375 ile 0,912 arasında 
değişmektedir. Ölçekte yer alan maddelerden yalnızca iki tanesinin (DSİ6 ve DUSİ1) orijinal ölçekte 

planlanan faktörlerin dışında yer aldığı görülmüştür. Maddeler incelendiğinde, katılımcılar 

tarafından hem duygusal hem de davranışsal boyutlarda değerlendirilebilecek şekilde 

algılanabileceği düşünülmüştür. 

Söz konusu maddeler ölçekten çıkarılarak analiz yeniden yapılmıştır. Bu tekrar sonucunda, 

tüm ölçek için faktör yüklerinin 0,632 ile 0,899 arasında değiştiği belirlenmiştir. Boyut bazında 

incelendiğinde, Duygusal Sessiz İstifa boyutunun faktör yükleri 0,518 ile 0,842; Davranışsal Sessiz 
İstifa boyutunun faktör yükleri ise 0,665 ile 0,899 arasında değiştiği görülmüştür. Tüm maddelerin 

faktör yüklerinin, kesme noktası olarak kabul edilen 0,32 değerinin üzerinde olduğu tespit edilmiştir 

(Tabachnick ve Fidell, 2013). İki faktörlü yapı, toplam varyansın %62,07’sini açıklamaktadır. Ancak 
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bu yapının doğruluğunu test etmek amacıyla, ikinci örneklem grubunda DFA analizlerine geçilmiştir. 

Ölçeğe ilişkin faktör analizi sonuçları (faktör yükleri, açıklanan varyans ve özdeğerler) Tablo 1’de 

sunulmuştur. 

Tablo 1: Temel Bileşenler analizi: Faktör Yüklenimleri, Açıklanan Varyans ve Özdeğerler 

 Birinci  

analiz 

İkinci 

analiz 

Madde Faktör Faktör 

 F1 F2 F1 F2 

DUSİ 6. İşimde 'ekstra çaba' sarf etmediğim için ruh sağlığım çok daha 

iyidir. 
.842  .838  

DUSİ 5. İşimi kaybetmemeye yetecek kadar iş yaptığımda daha az 

tükenmiş hissederim. 
.743  .805  

DUSİ 4. İşimi kaybetmemek için gereğinden çok çalıştığımda çoğunlukla 
duygularım olumsuz olarak katlanır. 

.712  .781  

DSİ 6. Sadece verilen işi yapmak tembellik değil, akıllıca bir 

davranıştır. 
.633  -- -- 

DUSİ 7. İşle ilgili konulara kafa yorarak zaman geçirme niyetim yoktur. .632  .745  

DUSİ 2. Yapacak ekstra iş aramamak duygusal olarak bana keyif verir. .571  .656  

DUSİ 3. İşimde fazladan çaba göstermem gerektiğinde endişelerim çok 

artar. 
.518  .632  

DSİ 1. Sadece benden istenilen işleri işimi kaybetmeyecek kadar yaparım.  .912  .899 

DSİ 2. Görevlerime sadece işimi kaybetmeyecek kadar zaman harcarım.  .856  .855 

DSİ 3. Terfi almamı sağlayacak olsa bile ekstra iş yapmam.  .697  .813 

DSİ 5. Ücretimin karşılığı olan işler dışında iş yapmam.  .605  .745 

DSİ 4. İşimi kaybetmemek için daha çok ya da akıllıca değil, yeterince 
çalışmam gerektiğine inanırım. 

 .525  .655 

DUSİ 1.Verilen ekstra işlerin yarım kalması beni rahatsız etmez.  .375 -- -- 

Özdeğer 5,31 2,24 4,66 2,17 

Açıklanan Varyans (Rotasyon Sonrası, %) 40,89 17,25 42,34 19,7 

Açıklanan Toplam Varyans  58,15 62,07 

 
Keşfedici faktör analizi, ölçeğin orijinal ölçekten çok farklılaşmadığını ancak iki maddenin 

(DSİ 6 ve DUSİ 1) dikkatli değerlendirilmesi gerektiğini göstermektedir. Ön çalışma ile faktör 

yapısının tespit edilmesinin ardından ikinci bir veri toplanarak çalışmanın ikinci aşamasına 

geçilmiştir.  

3.2 Doğrulayıcı Faktör Analizi (İkinci Örneklem) 

Keşfedici faktör analizinin, ölçeğin orijinal formunda olduğu gibi iki faktörlü bir yapıya 

sahip olduğunu ortaya koymasının ardından, ikinci örneklem grubundan (n=225) elde edilen veriler 
kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) gerçekleştirilmiştir. Bu aşamada, KFA’dan elde edilen 

sonuçlar temel alınmıştır (Worthington ve Whittaker, 2006). Ölçeğin iki faktörlü yapısının 

doğrulama süreci, tüm maddeler analize dahil edilerek yürütülmüştür. Başlangıç DFA bulguları, 

model uyum değerlerinin kabul edilebilir sınırların biraz dışında olduğunu göstermektedir [χ²(64, 
n=225)=294,6, χ²/sd=4,609, RMSEA=0,127, CFI=0,842]. Bu analizde maddelerin faktör yükleri 

0,475 ile 0,925 arasında değişmiştir. Model iyileştirme indeksleri incelendiğinde, her iki faktörde de 

bazı maddeler arasında hata kovaryanslarının eklenmesi gerektiği görülmüştür. Aynı faktör altında 
yer alan maddelerin benzer içerikli ifadelerden oluşması ve aynı boyutu ölçmesi nedeniyle bu hata 

kovaryanslarının eklenmesi uygun bulunmuştur (Alper ve Sümer, 2017). Bununla birlikte, model 
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iyileştirmelerinin teorik temellere dayandırılması büyük önem taşımaktadır. Bu çalışmada yalnızca 

anlam bakımından benzer içeriklere sahip maddeler arasında sınırlı sayıda hata kovaryansı 

tanımlaması yapılmış olup, bu tür yapısal düzenlemelerin etkilerinin daha geniş örneklemlerle 
yeniden test edilmesi gerektiği vurgulanmalıdır. Model iyileştirmelerinin ardından elde edilen 

sonuçlar, ölçeğin iki faktörlü yapısının doğrulandığını göstermiştir [χ²(52, n=225)=122,06, 

χ²/sd=2,393, RMSEA=0,079, CFI=0,951]. Bu değerler, modelin kabul edilebilir uyum düzeyine 
ulaştığını ortaya koymaktadır (Meydan ve Şeşen, 2015). DFA sonucunda doğrulanan model Şekil 

1’de sunulmuştur. Ölçek boyutları arasındaki korelasyon katsayısı 0,77 olup, boyutlar arasında 

görece yüksek bir ilişki olduğu belirlenmiştir.  

 

Şekil 1. DFA sonucu 

İki boyut arası korelasyon katsayısının yüksek olmasının nedeninin KFA sırasında diğer 

faktöre yüklenen iki madde olabileceği değerlendirilmiş ve bu maddeler analizden çıkarılarak tekrar 

DFA yapılmıştır. Model iyileştirmelerinin yapılması sonrasında gerçekleştirilen analiz sonucunda 
ölçeğin iki faktörlü yapısının doğrulandığı [x2(41, n=225) =148,009, x2/sd=3,61, RMSEA=0,10, 

CFI=0,915], uyum değerlerinin kabul edilebilir düzeyde olduğu Şekil 2’de görülebilmektedir 

(Meydan ve Şeşen, 2015).  

 

Şekil 2. DFA sonucu 

Son analizde boyutlar arası korelasyon katsayılarının yüksek olmaması (<0,70) çoklu 

bağlılık (multikolinarite) problemi olmadığını göstermektedir (Grewal vd., 2004). Bununla birlikte 
iki faktörün benzer algılanabileceği de değerlendirilerek ölçeğin tek faktörlü yapısı da test edilmiş, 

ancak tek faktörlü yapının doğrulanmadığı görülmüştür.  
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3.3 Yakınsak Geçerlilik ve Bileşik Güvenirlik Analizi 

Yapı geçerliliğini değerlendirmek amacıyla yakınsak geçerlilik analizine yer verilmiştir. Bu 

kapsamda, her bir alt boyut için (DSİ ve DUSİ) Ortalama Varyans Açıklaması (AVE) ve Bileşik 
Güvenirlik (CR) değerleri hesaplanmıştır. İlk alt boyut için AVE değeri 0,557 ve CR değeri 0,882 

olarak bulunmuştur. Bu değerler, literatürde kabul gören eşik değerlerin (AVE ≥ ,50; CR ≥ ,70) 

üzerinde olup (Hair vd., 2010), ilgili yapının yeterli yakınsak geçerliliğe ve içsel tutarlılığa sahip 
olduğunu göstermektedir. İkinci alt boyut için AVE değeri 0,637 ve CR değeri 0,897’dir. Sonuç 

olarak, her iki alt boyut da yapı geçerliliği açısından kabul edilebilir değerlere sahiptir. Bununla 

birlikte, AVE ve CR değerlerinin yeterli düzeyde olması, yapının yalnızca teknik olarak geçerli 
olduğunu göstermektedir. Ancak yapının teorik geçerliliği ve kavramsal bütünlüğü farklı 

örneklemlerde tekrarlanarak test edilmelidir.  

3.4 İç Tutarlılık Analizleri 

Ölçeğin iç tutarlılığını belirlemek amacıyla, her iki örneklem grubu için alt boyutlara ait 
Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayıları hesaplanmıştır. Birinci örneklemde, DUSİ ve DSİ boyutları 

için Cronbach Alfa değerleri sırasıyla 0,81 ve 0,857 olarak bulunmuştur. İkinci örneklemde ise bu 

değerler sırasıyla 0,794 ve 0,885’tir. Analizlerde, DFA aşamasında uygun yüklenme göstermediği 
belirlenen maddeler (DSİ6 ve DUSİ1) değerlendirmeye dahil edilmemiştir. 

3.5 Ölçüt Bağımlı Geçerlik 

Ölçeğin ölçüt bağımlı geçerliliğini test etmek için iki ölçek kullanılmıştır. İlk ölçek Meyer 
vd., (1993) tarafından geliştirilen, Türkçe geçerlemesi Dağlı vd., (2018) tarafından yapılmış olan ve 

Duygusal (6 madde), Normatif (6 madde) ve Devam (6 madde) bağlılığı olarak 3 alt boyuttan oluşan 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğidir. Bu çalışma kapsamında ölçeğin tamamı için iç tutarlılık katsayısı 0,807 

olarak üç alt boyutu için ise sırasıyla 0,860, 0,818 ve 0,762 olarak tespit edilmiştir.  İkinci ölçek 
Rosin ve Korabik, (1995) tarafından geliştirilen ve Türkçe geçerlemesi Elmas (2012) tarafından 

yapılan İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğidir. Bu ölçeğin iç tutarlılık katsayısı 0,915 olarak tespit 

edilmiştir.  

Ölçüt bağımlı geçerlilik testi için Sessiz İstifa Ölçeği, Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve İşten 

Ayrılma Niyeti Ölçeğinin her iki örneklemden elde edilen faktör puanları arasındaki ilişkiler 

korelasyon analizi ile test edilmiştir. Bu ölçeklerin kullanılmasının sebebi, daha önceki çalışmalarda 

sessiz istifa ölçeği ile örgütsel bağlılık ölçeği ve işten ayrılma niyeti ile ilişkisinin tespit edilmiş 
olmasıdır (Are, 2024; Dominique-Ferreira vd., 2024; Harris, 2025; Patel vd., 2022). Boyutlar arası 

ilişkiler Tablo-2’de görülmektedir: 

Tablo 2: Boyutlar arası ilişkiler 

 
* p<0,05, **p<0,01 
1: Duygusal bağlılık, 2: Normatif bağlılık, 3: Devam bağlılığı, 4: İşten ayrılma niyeti, 5: Davranışsal sessiz istifa,  6: 
Duygusal sessiz istifa 

 
Korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde her iki örneklemde de davranışsal sessiz istifa 

ile duygusal bağlılık arasında negatif yönde, istatistiksel olarak anlamlı ve çok düşük (r=-,368; p<,05 



Örgütsel Ortamda Sessiz İstifa: Kuramsal Çerçeve ve Ölçek Uyarlama Çalışması…        1153 

 

www.turkishstudies.net/economy 

ve r=-,378; p<,01) düzeyde ilişki tespit edilmiştir. Yine her iki örneklemde duygusal sessiz istifa ile 

duygusal bağlılık arasında istatistiksel olarak anlamlı düşük düzeyde (r=-,440; p<,01 ve r=-,452; 

p<,01) ilişki gözlemlenmiştir.  

Her iki örneklemde de DSİ ve normatif bağlılık arasında sırasıyla çok düşük (r=-,491; p<,01) 

ve düşük (r=-,257; p<,01) negatif ilişkiler bulunmuştur. DUSi ve normatif bağlılık arasında ise ilk 

örneklemde anlamlı ilişki bulunmamış (r=-,219; p>,05), ikinci örneklemde ise negatif yönlü ve çok 
düşük (-,241; p<,01) düzeyde ilişki tespit edilmiştir. Her iki örneklemde DSİ ve DUSİ ile devam 

bağlılığı ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ancak düşük (r=,571; p<,01 ve 

r=,500; p<.01) ve çok düşük (r=,260; p<,01 ve r=,369; p<01) düzeyde pozitif ilişkiler 

gözlemlenmiştir. 

Korelasyon analizi sonuçları her iki örneklemde de Sessiz istifa ölçeğindeki DUSİ ve DSİ 

boyutları duygusal ve normatif bağlılığın negatif yönde ilişkili olduğu, devam bağlılığı ve işten 

ayrılma niyetinin ise pozitif yönde ilişkili olduğu görülmüştür.  

4. TARTIŞMA VE SONUÇ 

Örgüt içinde birey davranışları çeşitli bireysel ve örgütsel faktörlerin etkisinde 

şekillenmektedir. Bu faktörlerin bazıları bireylerin örgüte karşı olumlu tutum sergilemelerine katkı 
sağlarken bazıları ise çalışanların bağlılık ve performans düzeylerinde azalmaya ve hatta işten 

ayrılma ve işyerinde üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ortaya çıkmasına neden olabilir. Bununla 

birlikte, bireylerin çalıştıkları örgütte iş gereklerinin ötesine geçmemesi, yabancılaşması hatta sinik 
davranışlar sergilemesi söz konusu olabilmektedir. Bu bağlamda örgütsel davranış yazınında 

incelenen önemli kavramlardan biri olarak ele alınan “Sessiz İstifa” iş dünyasında dikkat çeken bir 

olgu haline gelmiştir. Dolayısıyla, işverenlerin sessiz istifa olgusunu tanıması, çalışanların 

memnuniyetsizliklerini anlaması ve çözüm üretmesi, sürdürülebilir bir iş ortamı yaratma açısından 

önemli rol oynamaktadır. 

Son dönemde yapılan çalışmalarla da ortaya konulduğu gibi, çalışanların önemli 

sayılabilecek miktardaki bir oranı çalıştıkları örgütte sessiz istifa sürecindedir. Bu nedenle bu 
kavramın görünürlüğünün artması ve örgütler tarafından birey davranışının anlaşılması açısından 

Sessiz İstifa durumunun ölçülmesi önem arz etmektedir. Bu çerçevede bu çalışma bu çabanın bir 

parçası olarak sessiz istifa kavramı ile ilgili kuramsal çerçeve sunmakta ve bu kavramın Patel vd. 

(2022) tarafından geliştirilen ölçeğinin Türkçe uyarlamasını ortaya koymaktadır.  

Geçerleme çalışması, ölçeğin çeviri çalışmasını, ilk örneklemden toplanan veri ile ölçeğin 

faktör yapısının keşfedilmesini, ardından bu yapının ikinci bir örneklemden toplanan veri ile 

doğrulanmasını, iki farklı örneklem için iç tutarlılık analizlerinin yapılmasını, bu analizlerin 
karşılaştırılmasını ve son adımda farklı iki ölçek ile birlikte ölçüt bağımlı geçerliliğinin sağlanmasını 

içermektedir. Analiz sonuçları ölçeğin orijinal ölçekte olduğu gibi iki faktörlü yapısı ile Türkçe 

kültüründe kullanılabileceğini göstermektedir. Bu adımlarda yapılan analizler aşağıda detaylı olarak 

açıklanmaktadır.  

Birinci çalışma akademisyenlerden oluşan 40 kişilik bir örneklem ile yapılmıştır.  Çeviri 

sonrasında, toplanan veriler ile iç tutarlılık analizi ve keşfedici faktör analizi gerçekleştirilmiştir. İç 

tutarlılık analizi sonuçları değerlendirildiğinde, ölçeğin bütünü için de iki alt boyutu için de güvenilir 
olduğu görülmüştür. KFA aşamasında Bartlett Küresellik Testi yapılmış, örneklem sayısının yeterli 

olduğu görülmüştür. KFA Promax döndürme yöntemi ile gerçekleştirilmiştir. İki madde haricinde 

(DSİ6 ve DUSİ1) ölçeğin orijinal ölçekteki madde faktör yüklenimleri ile örtüştüğü belirlenmiştir. 
Bu sonuç, ön çalışma sonucunda ölçeğin orijinal versiyonundan çok fazla sapmadığını, ancak iki 

maddenin dikkatle değerlendirilmesi gerektiğini göstermiştir. 
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Çalışmanın sonraki aşaması devlet ve vakıf üniversitelerinde çalışan akademisyenlerden 

oluşan 225 kişiden toplanan veri ile gerçekleştirilmiştir.  Bu bağlamda birinci örneklem ile yapılan 

çalışmada ölçeğin KFA ile ortaya konan faktör yapısı DFA ile doğrulanmış, ilk örneklemde olduğu 
gibi her iki boyutta da birer madde ölçekten çıkarılmıştır. DSİ alt boyutundaki maddeler iş yüküne 

tepki, çaba düzeyi ve işe zaman ayırma isteği gibi bireyin iş yerindeki davranışlarına odaklanırken; 

DSİ6 (“Sadece verilen işi yapmak tembellik değil, akıllıca bir davranıştır”) kişisel bir inanç 
durumunu ifade ettiği düşünülmektedir. Bu durum, bilişsel bir durumun, davranışsal bir boyutta 

değerlendirilmesiyle açıklanabilir yani faktör yüklemesinin düşük olmasının nedeni, madde 

içeriğinin kuramsal açıdan diğer maddelerle örtüşmemesi olduğu değerlendirilmektedir.  DUSİ alt 
boyutundaki maddeler tükenmişlik, endişe ve keyif gibi duygusal deneyimleri betimlerken; DUSİ1 

(“Verilen ekstra işlerin yarım kalması beni rahatsız etmez”) maddesi duygusal nötrlüğü ifade ettiği 

düşünülmektedir. Dolayısıyla bu durum her iki madde için de madde içeriğinin diğer maddelerle 

kuramsal açıdan tam olarak örtüşmemesine neden olabileceği değerlendirilmektedir. Zira farklı 
içerik türleri, faktör analizinde madde yüklemelerini etkileyebilmektedir (DeVellis ve Thorpe, 2021). 

Bir diğer sebebin ise, ölçek maddelerinin algılanışını ve yanıtlanışını etkileyebilecek olan kültürel 

değerler olabileceği göz ardı edilmemelidir (van de Vijver ve Leung, 2021). Ayrıca örgütsel bağlılık 
değişkeninin alt boyutları ile işten ayrılma niyeti ölçekleri kullanılarak ölçüt bağımlı geçerleme 

analizi yapılmış ve analizler sonucunda sessiz istifa ölçeğinin iki boyutlu yapısı ile kullanılabileceği 

görülmüştür.  

Bununla birlikte, çalışmamızın ölçüt bağımlı geçerlik aşamasında elde edilen bulguları 

incelendiğinde örgütsel davranış literatürüne katkı sağlayacak çıkarımlara ulaşılmaktadır. Bu 

çerçevede sessiz istifa ile örgütsel bağlılığın alt boyutları ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilere 

yönelik aşağıdaki değerlendirmeler yapılmıştır. 

Fazla iş yapmaya verilen duygusal tepki olarak tanımlanan duygusal sessiz istifa ve duygusal bağlılık 

arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu görülmüştür. Duygusal bağlılık, bireyin örgüte aidiyet 

hissetmesi, örgüt değerlerini benimsemesi ve örgütte kalmayı istemesiyle ilgilidir (Meyer ve Allen, 
1991). Bireylerin örgüte olan duygusal bağlılıkları arttıkça, işle bütünleşme düzeyleri yükselmekte 

ve buna bağlı olarak ekstra rol davranışları sergileme eğilimleri güçlenmektedir (Saks, 2006). Bu 

durum, çalışanların işe bağlılıkları ile performansları arasındaki pozitif ilişkinin bir göstergesi olup, 

sessiz istifa davranışlarının anlaşılmasında kritik bir öneme sahiptir (Christian, Garza ve Slaughter, 
2011). Dolayısıyla bireylerin duygusal bağlılık düzeyi düşük olduğunda duygusal sessiz istifa 

düzeylerinin yüksek olması beklenen bir sonuçtur (Meyer vd., 2002; Patel vd., 2022). Çalışmamızın 

bu bulgusunun daha önceki çalışmalar ve kuramsal çıkarımlarla uyumlu olduğu görülmektedir. 

Çalışmamızda elde edilen davranışsal sessiz istifa ve duygusal bağlılık arasındaki negatif 

yönlü ilişki de kuramsal olarak beklenen bir sonuçtur. Davranışsal sessiz istifa, işyerinde asgari katkı 

sağlama davranışı ve ekstra rol davranışlarından kaçınma olarak tanımlanmaktadır (Patel vd., 2002). 
Diğer yandan duygusal bağlılığı yüksek çalışanların ekstra rol davranışına çok istekli oldukları 

görülmektedir (Meyer vd., 2002; Organ, 1997). Dolayısıyla işyerinde duygusal bağlılık artması 

davranışsal sessiz istifayı azaltması olağan bir sonuçtur. 

Çalışmanın bir diğer bulgusu da duygusal ve davranışsal sessiz istifa ile normatif bağlılık 
arasında bulunan negatif yönlü istatistiksel olarak anlamlı ilişkidir. Bu değişkenleri içeren daha önce 

yapılmış çalışmalarda normatif bağlılığın yüksek olmasının örgütsel vatandaşlık davranışını 

artırabileceği (Meyer ve Parfyonova, 2010) ve örgütte kalma konusunda zorunluluk hisseden 
bireylerin işlerine duygusal olarak ilgisiz kalsalar bile sessiz istifa davranışını daha az sergileyeceği 

ortaya konmuştur (Harris, 2025; Xueyun vd., 2024). Dolayısıyla normatif bağlılığın sessiz istifayı 

azaltıcı bir faktör olarak yorumlanabileceği düşünülebilir. Bununla birlikte, normatif bağlılık düzeyi 
yüksek olan çalışanlar işte asgari düzeyde çalışmayı ya da çekilme davranışı göstermeyi ahlaki 
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açıdan da yanlış bulduklarından sessiz istifa düzeylerinin düşük olması beklenen bir sonuçtur (Allen 

ve Meyer, 1996).  

Öte yandan, davranışsal ve duygusal sessiz istifa ve devam bağlılığı arasında ise pozitif 
yönlü anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Devam bağlılığı, bireyin örgütte kalmasının alternatif 

maliyetler veya kayıplar nedeniyle zorunluluk haline gelmesiyle ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991). 

Devam bağlılığı yüksek bireyler örgütte kalmaya devam etmesine rağmen, bu süreç zorunluluktan 
kaynaklanmakta ve bireylerin motivasyonları ve örgütsel vatandaşlık davranışları düşük 

olabilmektedir (Allen ve Meyer, 1996; Meyer vd., 2002). Bu nedenle, devam bağlılığı yüksek 

bireylerin sessiz istifa davranışı sergilemesi beklenebilir. İki değişken arasındaki ilişkinin önceki 
çalışmaların bulguları ile uyumlu olduğu, devam bağlılığı yüksek olan çalışanların işlerinden tatmin 

olmasalar dahi işlerini bırakmayabilecekleri görülmektedir (Hom vd., 2012). Bir diğer sebep ise, 

devam bağlılığı olan bireylerin aslında örgütte kalmak istememesi ancak ekonomik faktörler, 

alternatif iş imkanlarının az olması nedeniyle örgütte kalmak zorunda olmaları olabilir. Bu yüzden 
bireyler işten ayrılmasa da duygusal ve davranışsal sessiz istifa durumunda olabilirler (Meyer vd., 

2022; Patel vd., 2003; Schrock vd., 2016).  İlgili değişkenler ve boyutlar arası ilişkiler 

incelendiğinde; bireylerin örgüte olan duygusal ve normatif bağlılığının davranışsal ve duygusal 
sessiz istifa düzeylerini azalttığı değerlendirilmektedir. Duygusal ya da normatif bir bağlılık 

hissetmeden sadece zorunluluklardan ötürü örgütte kalan çalışanların ise sessiz istifa yaşamaları 

mümkün görünmektedir. 

Son olarak, işten ayrılma niyetinin davranışsal ve duygusal sessiz istifa ile pozitif yönde 

ilişkili olmasının da yine daha önce yapılan çalışmalar ile uyumlu olduğu görülmektedir. Bu konuda 

yapılmış olan bazı çalışmalarda sessiz istifa yaşayanların işten ayrılma durumu yaşamalarının çok 

olası olduğu bulgulanmıştır (Galanis vd., 2023; Moisoglou vd., 2024). Bu nedenle, bireyleri işten 

ayrılma niyetinin artmasının sessiz istifa durumlarını artabileceği değerlendirilmektedir.  

Temel amacı sessiz istifa ölçeğinin Türkçe geçerlemesini yapmak olan bu çalışmada, 

kuramsal çıkarımlar ve istatistiksel bulgular sessiz istifa ölçeğinin iki boyutlu yapısıyla akademisyen 
örneklemi temelinde Türk kültüründe kullanım açısından geçerli ve güvenilir sonuçlar sunmaktadır. 

Ancak bu bulguların farklı gruplarla da test edilmesi önerilmektedir Diğer yandan ölçeğin 

geçerlemesi yapılırken ölçüt bağımlı geçerlilik aşamasında kullanılan ve alt boyutları analize dahil 

edilen örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti ölçekleri bağlamında çıkarımlar da yapılmıştır. 
Mevcut çalışma ve ilerleyen çalışmaların sonuçlarının, sessiz istifa kavramının daha derinlemesine 

anlaşılmasına ve işyerlerindeki memnuniyetsizliklerin daha etkili bir şekilde ele alınmasına yardımcı 

olabileceği değerlendirilmektedir. Sonuç olarak, bu çalışmanın, örgütsel davranış alanında önemli 
bir konu olan sessiz istifanın anlaşılması ve yönetilmesi için alana değerli bir katkı sağlayacağına 

inanılmaktadır. 
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