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Quiet Quitting in an Organisational Stting: Theoretical Framework and Scale Adaptation Study
Handan Akkas"™"

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 Tiirkiye.
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
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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

Oz: Bu ¢alisma, son yillarda orgiitsel davranis yazininda éne ¢ikan “sessiz istifa” kavramini kuramsal bir
cergevede ele alarak, Patel vd. (2022) tarafindan gelistirilen Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirk¢eye uyarlanmasini
ve psikometrik 6zelliklerinin incelenmesini amaglamistir. Arastirma, devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev
yapan akademisyenlerden olusan iki ayr1 rneklem iizerinde yiiriitiilmiistiir. {1k 6rneklemde (n=40) kesfedici
faktor analizi sonucunda 6l¢egin iki boyutlu yapisi ortaya konmus; ikinci drneklemde (n=225) ise dogrulayici
faktor analizi, i¢ tutarlilik, yakinsak gecerlilik, bilesik giivenirlik ve Ol¢iit bagimli gegerlik analizleri
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uygulanmisgtir. Bulgular, dlgegin “davranigsal” ve “duygusal” sessiz istifa olmak iizere iki alt boyuttan
olustugunu, akademisyen 6rnekleminde gegerli ve giivenilir bigimde kullanilabilecegini gostermistir.

Elde edilen bulgular, sessiz istifanin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile anlamli iliskiler tagidigini
gostermistir. Ozellikle duygusal ve normatif baglilik ile negatif ydnde; devam baglilig1 ve isten ayrilma niyeti
ile pozitif yonde iliskiler saptanmistir. Bu sonuglar, sessiz istifanin yalnizca bireysel diizeyde bir tutum degil,
ayn1 zamanda orgiitsel baglilik dinamikleriyle iliskili, cok boyutlu bir yap1 oldugunu ortaya koymustur.

Sonug itibariyle, Tiirkgeye uyarlanan ve gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilan Sessiz Istifa 6lgegi hem
kuramsal literatiire katki saglayacak hem de Tiirkiye’de yasayan akademik personelin memnuniyetsizliginin
erken tespitinde ve isten ayrilma egilimlerinin dngdriilmesinde kullanilabilecek giivenilir ve gegerli bir 6lgme
araci olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, farkli sektorlerdeki ¢alisan gruplarinda yapilacak ek
gecerleme calismalarina ihtiyag duyulmaktadir. Boylece Olgegin daha genis baglamlarda galisanlarin is
tutumlarini ve potansiyel memnuniyetsizliklerini 6l¢gmede kullanilabilirligi test edilebilecektir.

Anahtar Kelimeler: baglilik, giivenirlik, isten ayrilma niyeti, 6lgek gegerleme, sessiz istifa

1.GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda ¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini ve Orgiite bagliliklari,
isletmelerin basarisini dogrudan etkileyen kritik unsurlar arasindadir. Ancak son yillarda ¢alisma
hayatina dahil olan "sessiz istifa" (quiet quitting) kavrami, bu unsurlar {izerindeki etkisini giderek
daha belirgin bigimde hissettirmektedir. Geleneksel anlamda istifa, ¢alisanin isinden resmi olarak
ayrilmasi ile sonuglanirken, pandemi sonras1 donemde ortaya ¢ikan yeni is dinamikleri, artan is-
yasam dengesi beklentileri ve yiikselen tiikkenmislik sendromu vakalari, sessiz istifanin énemini
artirmistir. Sessiz istifa, calisanlarin is motivasyonlarin1 kaybetmeleri nedeniyle sadece temel
gorevlerini yerine getirip, ek sorumluluk almaktan veya yiiksek performans gostermekten goniillii
olarak kag¢indiklari bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Zenger ve Folkman, 2022). Ayrica goniillii
isten ayrilma (Judge, 1993), tiikkenmislik (Crawford, LePine ve Rich, 2010; Demerouti vd., 2001;
Maslach vd., 2001) ve tiretkenlik karsit1 is davraniglari (6rn. Gruys ve Sackett, 2003; Klotz ve Bolino,
2013) ile iliskilendirilen sessiz istifa, ¢alisanlarin gorevlerini bilingli olarak minimum diizeyde yerine
getirme tutumunu benimsemelerini iceren duygusal ve davranissal bir siiregtir (Patel vd., 2022;
Robinson vd., 1994). Bu durumdaki ¢alisanlarin, kurumun mesru c¢ikarlarina zarar verme
potansiyeline sahip oldugu ileri siiriilmektedir (Dalal, 2005).

Sessiz istifa kavrami akademik ve popiiler kiiltiirde sik¢a ele alinsa da, literatiir heniiz yeterli
derinlikte degildir. Ayrica kavramin orgiit literatiiriindeki kavramsallastirilmas:t ve oSlglilmesi
konusunda ortak bir uzlagma bulunmamaktadir (Savas ve Turan, 2023; Yilmaz vd., 2024; Yiicedaglar
vd., 2024). Bu baglamda bu calismanin temel amaci, sessiz istifa 6lceginin gecerlemesi olmakla
beraber, son donemde uluslararasi literatiirde incelenmeye baslanan sessiz istifa kavraminin
gecerleme calismasinda kullanilan diger orgiitsel degiskenler ile iligkisini ortaya koymanin, orgiitsel
davranig literatiiriine katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Sessiz istifanin yayginligina dair yapilan
aragtirmalar, bu olgunun isgiicli piyasasinda 6nemli bir yer tuttugunu gostermektedir. Yakin zamanda
yapilan bir Gallup arastirmasi, 2022'min ikinci ¢eyreginde ABD'deki ¢alisanlarin yarisindan
fazlasinin sessiz istifa siirecinde oldugunu ortaya koymustur (Harter, 2022). Tiirkiye’de ise Youthall
(2022) tarafindan hazirlanan raporda, 1002 katilmeciyla gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina
gore, caligmaya katilanlarm %241 kendini sessiz istifa siirecinde olarak tanimlarken, %46’simin ise
sessiz istifaya yatkin oldugu belirlenmistir.

Sessiz istifa kavrami sosyal degisim teorisi (SET) cercevesinde agiklanabilir (Blau, 1964).
Bu teoriye gore, bireyler iligkilerinden elde ettikleri faydalar maliyetlerini astig1 siirece katki
saglamay siirdiirlirler; ancak maliyetler faydalardan daha yiiksek hale geldiginde katkilarini1 azaltma
ya da iliskiyi sonlandirma yolunu tercih edebilirler (Cook vd., 2013). SET’e gore, karar verme
stireclerini, miibadelenin algilanan faydalarindan ¢ok bireylerin miibadeleye yonelik katkilaria dair
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algilart sekillendirmektedir. Bu dogrultuda calisanlarin sessiz istifa siirecine girmesi, bireysel bir
kararin Gtesinde oOrgiitsel dinamikler ve karsilikli miibadele iligkileriyle sekillenen tepkisel bir
davranis olarak degerlendirilebilir.

Is hayatinda galisanlarin motivasyon, baglilik diizeyleri ve performanslari zaman igerisinde
degisebilmekte ve bu degisim bazen isten g¢ekilme, sessiz istifa ve isten ayrilma gibi sekillerde
kendini gosterebilmektedir. Sessiz istifa bir nevi isten ayrilma gibi algilansa da orgiitsel davranig
literatiiriinde yer alan bu kavramlar iligkili gibi goriilebilecek isten ¢ekilme ya da isten ayrilma
kavramlar arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir (Hamouche ve Koritos, 2023). Sessiz istifa, bir
calisanin agik¢a igyerinden ayrilmamasina ragmen, isyerindeki varligi ve katilimiyla olumsuz bir
mesaj ilettigi durumu ifade etmektedir. Bu baglamda ¢alisanlar, islerinden tam anlamiyla ayrilmadan,
ancak bilingli olarak islerini sinirlayarak, sadece asgari diizeyde caligtiklart bir siirece girmektedir
(Mahand ve Caldwell, 2023; Scheyett, 2022). Bu yaklasim, calisanlarin yalnizca kendilerinden
beklenen minimum ¢abay1 gostererek gorevlerini yerine getirmeleri anlamina gelmektedir (Pearce,
2022). Baska bir deyisle, sessiz istifa durumunda galisan, is yerinde kalmaya devam eder ancak isine
olan tutkusunu kaybetmis ve minimum ¢abayla igini siirdirmeye yonelmistir. Buna karsin, isten
ayrilma durumunda, c¢alisanlar islerini ¢oktan terk etmis ve yeni bir igyeri arayisina girmislerdir.
Calisma ortaminda yiiksek oranda sessiz istifa yasanmasi, isyeri kiiltiiriiniin olumsuz algilanmasina
yol agabilir ve zamanla ¢aliganlarin isten ayrilma ihtimalini artirabilir (Mathis vd., 2017). Bunedenle,
sessiz istifa, calisanlari isten ayrilmasinin bir habercisi olarak degerlendirilebilir. Ote yandan, isten
¢ekilme durumunda bir ¢alisanin is yerindeki sorumluluklarini bilingli olarak azaltarak geri planda
kalmay1 tercih etmesi, ise ge¢ gelmesi veya gelmemesi seklinde kendini gosterebilir (Formica ve
Sfodera, 2022). Sessiz istifada ¢alisan is yerinde bulunup minimum ¢aba gosterirken; isten ¢ekilme
belirgin bir geri ¢ekilme siirecidir ve galisanin sorumluluklarini bilingli olarak azaltmasinin yani sira
ise gec¢ gelme, devamsizlik yapma veya gorevlerini ihmal etme gibi davranislarla kendini gosterebilir
(Patel vd., 2022; Takase, 2010).

Sessiz istifanin en belirgin gostergelerinden biri, ¢alisanlarin ek goérevleri yerine getirme
konusunda isteksiz olmalar1 ve is tanimlarinin Otesine ge¢gmemeleridir. Bu durum, isyeri
devamsizligina, sinik davraniglar sergilenmesine, is yerinde iletisim eksikligine ve gerilime yol
acabilir; ayrica, Orglitsel bagliligin azalmasina ve nihayetinde performans diisiikliigiine neden
olurken (Galanis vd., 2024; Pevec, 2024), calisanlarin iiretkenligini de tehdit edebilir (Hamouche ve
Chabani, 2021). Dolayistyla igverenlerin sessiz istifay1 tanimasi, ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini
anlamas1 ve ¢6zliim tiretmesi baglaminda énem arz etmektedir. Bununla birlikte, bu belirtilerin fark
edilmesi hem bilimsel calismalara katki saglamasi hem de is iliskilerinin ve ¢alisma ortaminin
korunmasi agisindan kritik bir gereksinimdir.

Calisanlarin bilissel, duygusal ve davranigsal siireglerini dlgmek amaciyla psikometrik
Olcekler kullanilmaktadir. Bu calismada Patel vd. (2002)’nin gelistirdigi Slcegin gecerlemesini
yapmak iizere secilme sebebi ¢alismanin ¢ok kiiltiirlii baglamda gegerlemesinin yapilmis, birden
fazla 6rneklem {izerinde test edilmis (tam zamanl ¢alisan, yiliksek lisans 6grencileri) ve literatiirdeki
olas1 tiim iliskili degiskenlerle ayrisim gecerlemesinin yapilmig giiclii bir 6lgek olmasidir. Bu
cercevede cok boyutlu bir sessiz istifa 6lgeginin Tiirkce literatiire kazandirilmasi, bu alandaki teori
ve aragtirmanin gelisimini hizlandirirken, sessiz istifanin farkli boyutlarinin kavramsal korelasyonlar
ve sonuglarla nasil iliskilendirildiginin incelenmesini kolaylastiracaktir. Ozellikle, sessiz istifanin
farkli boyutlarinin kavramsal iligkilerini ve sonuglarini inceleyebilmek icin birden fazla boyuta sahip
olmasi dnemlidir. Mevcut ¢aligmadan Once 6n calisma niteliginde bir ¢aligma gerceklestirilmis
(Meydan ve Akkas, 2024); bu ¢aligmada ise kavramin kuramsal ¢ercevesinin incelenmesi ve 6lgegin
gecerlemesinin yapilmasi amaglanmistir. Bu tiir sistemli bir incelemenin, sessiz istifa kavraminin ve
onunla iligkili degiskenlerin daha ayrintili anlagilmasina katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu
sayede oOrgiitlerin calisan memnuniyetsizligini erken tespit edebilecegi ve bu sorunlara yonelik
cozlimler iireterek calisan bagliligim artirabilecegi degerlendirilmektedir. Boylece isletmeler igin
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isglicli devamliliginin saglanmasi, maliyetlerin diisliriilmesi ve verimliligin artirilmasi miimkiin
olabilecektir.

Patel vd. (2022) galismasinda, sessiz istifanin, farkli ancak iligkili yapilarla olusturulmus bir
nomolojik ag i¢inde yer alan ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu ileri siirmiistiir. Caligmada sessiz istifa,
davranigsal ve duygusal bilesenlerden olusan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Bu
dogrultuda davranigsal sessiz istifa, isyerine minimum diizeyde katk: saglayarak kendini gosterirken,
duygusal sessiz istifa, is yerinde gerekenden fazlasin1 yapmaya verilen duygusal tepki olarak kendini
gostermektedir. Davranigsal sessiz istifa siirecinde ¢alisanlar, sadece istemsiz isten ayrilmayi
onleyecek sekilde asgari diizeyde katkida bulunurlar. Tipk1 davranigsal sessiz istifada oldugu gibi,
duygusal sessiz istifa da temelde sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir (Blau, 1964; Patel vd.,
2022). Bu baglamda, cgalisanlar ige yaptiklar1 katkinin agir1 asgari seviyesinin otesinde isle ilgili
katilimla iligkili artan diizeyde olumsuz duygu hissedebilirler. Ayni zamanda, bazi ¢aliganlar bu agir
asgari katki seviyesinde veya altinda kalmaya devam ettiklerinde isle ilgili olumlu duygular da
hissedebilirler.

Sonu¢ olarak, sessiz istifa hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde Onemli etkiler
dogurabilecek bir olgu olup, gegerli araglarla Glgiilmesi, bu olgunun derinlemesine anlagilmasi
acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Galanis vd., 2023). Hem uygun bir 6l¢iim aracinin Tiirkge
literatiire kazandirilmast hem de bu kavramin anlagilmasi, bir yandan akademik ¢alismalara katki
saglayacak diger yandan da 1is iliskilerinin ve ¢alisma ortamimin saglikli bir sekilde
stirdiiriilebilmesine yardime1 olacaktir.

2.YONTEM

Olgegin Tiirkge uyarlamasi igin dlgegin geviri calismast yapilmus, iki farkli 6rneklemden
toplanan veriler ile faktor yapisinin kesfedilmis ve ardindan dogrulanmis, 6rneklemler igin ayr1 ayri
i¢ tutarlilik analizleri gergeklestirilmis ve Kkarsilastirilmis, farkli bir Olgek ile ol¢iit bagimli
gegcerliliginin saglanmasi adimlar1 uygulanmstir.

2.1 Orneklem

Calismanin orneklemini sessiz istifa sonucu olusan performans azalisinin dogrudan tespit
edilmesinin gii¢ oldugu egitim sektorii icinde bulunan akademisyenler olusturmaktadir. Veriler, iki
farkli ¢alisma ic¢in devlet ve vakif iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerden olusan iki farkli
orneklem grubundan toplanmistir (n1=40, n2=225).

Egitim sektorii, tim bilesenlerin karsilikli etkilesim icinde bulundugu ve calisanlarin
stratejik bir deger olarak kabul edildigi kurumsal yapilardan biridir (Celik, 2000). Bu sektor;
sinirlarin kesin ¢izgilerle belirlenemedigi, karmasik girdiler, siirecler ve ¢iktilarla birlikte belirsizlik
tagtyan oOrglitsel teknolojilerin yer aldigi bir alan olarak tanimlanabilir. Ayrica siif i¢i 6zerklik
(Meydan, 2010), bireycilik (Gideon, 2002), karmasiklik (Barnett, 1994; Berg, 2007), ayricaliksizlik
(Gideon, 2002) ve profesyonellik (Berg, 1989) gibi yapisal ve kiiltiirel 6zelliklere sahiptir. Egitimin
niteliginin kisa vadede Ol¢imlenmesi gii¢ olup, 0gretim siirecinde egitimcilerin sahip olduklar
ozerklik, yalnizca yasal yiikiimliiliikleri degil ayn1 zamanda ahlaki sorumluluklar1 da beraberinde
getirmektedir (Strike, 1990). Egitimcilerin mesleki yeterliliklerinin ve giivenilirliklerinin yiiksek
diizeyde olmasi, profesyonellik ve bireycilik algilarinin gii¢lii bulunmasi ile egitimin dogrudan sinif
ortaminda yliriitiilmesi (Meydan ve Koksal, 2019), onlarin duygu ve davranislarinin anlasilmasini
kritik bir unsur haline getirmektedir. Bu baglamda, ¢aligmada egitim sektoriinden elde edilen
orneklemin aragtirma amacina ve baglamina uygun oldugu degerlendirilmektedir.

Birinci drneklem devlet ve vakif {iniversitelerinde ¢alisan 40 akademisyenden olugmaktadir.
Katilimcilarin 22’si kadin (%55), 17’si erkekten (%42,5) olugmakta ve 1 ¢alisan (%2,5) cinsiyetini
belirtmek istememektedir. 3’1 (%7,5) 20-25, 8’1 (%20) 26-30, 9’u (%22,5) 31-35, 9’u (%22,5) 36-
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40 ve 1171 (%27,5) 40 yas tlizeridir. 8’1 lisansiistii (%20), 29°u (%72,5) doktora ve 371 (%7,5) diger
egitim diizeyine sahiptir. 2 ¢alisanin toplam ¢aligma siiresi (%5) 1 yildan az, 9 galisanin (%22,5) 1-
5 yil, 8 galisanin (%20) 6-10 yil, 8 ¢alisanin (%20) 11-15 yil, 6 calisanin (%15) 16-20 yil ve 7
calisanin (%17,5) 20 y1l ve tizeridir. Katilimcilarin 3’{iniin (%7,5) kurum ¢alisma siiresi 1 yildan az,
19’unun (%47,5) 1-5 yil, 6’smn (%15) 6-10 yil, 9’unun (%22,5) 11-15 yil, 2’sinin (%5) 16-20 yil ve
I’inin (%2,5) 20 yil ve iizeridir. 40 saatten az calisanlarin sayist 22 (%55), 40 saatten fazla
calisanlarin sayisi 18 (%45)’dir. Katilimcilarin 14’1 devlet (%35), 26’s1 vakif (%65) iiniversitesinde
gorev yapmaktadir.

Ikinci 6rneklem devlet ve vakif iiniversitelerinde ¢alisan 225 akademisyenden olusmaktadir.
Katilimcilarin  122°si kadin (%54,2), 101’1 erkekten (%44,9) olusmakta ve 2 ¢alisan (%0,9)
cinsiyetini belirtmek istememektedir. 6’s1 (%2,7) 20-25, 60’1 (%26,7) 26-30, 63’1 (%28,0) 31-35,
527s1 (%23,1) 36-40 ve 4471 (%19,6) 40 yas lizeridir. 10’u lisansiisti (%4,4), 80’1 (%35,6) doktora
ve 135’1 (%60) diger egitim diizeyine sahiptir. 7 ¢alisanin toplam ¢aligsma siiresi (%3,1) 1 yildan az,
60 calisanin (%26,7) 1-5 yil, 57 calisanin (%25,3) 6-10 yil, 50 c¢alisanin (%22,2) 11-15 yil, 27
calisanin (%12) 16-20 y1l ve 24 calisanin (%10,7) 20 y1l ve {izeridir. Katilimcilarin 19’unun (%8,4)
kurum calisma siiresi 1 yildan az, 91’inin (%40,4) 1-5 y1l, 60’1mnin (%26,7) 6-10 yil, 35’inin (%15,6)
11-15 yil, 13’{iniin (%5,8) 16-20 yil ve 7’sinin (%3,1) 20 y1l ve lizeridir. 40 saatten az ¢alisanlarin
sayist 129 (%57,3), 40 saatten fazla calisanlarin sayist 96 (%42,7)’dir. Katilimcilarin 161°1 devlet
(%71,6), 64’1 vakif (%28,4) Universitesinde gorev yapmaktadir.

2.2 Veri Toplama Araglart

Sessiz Istifa Olgegi: Calismada kullanilan 6lgek Patel vd., (2022) tarafindan gelistirilen Cok
Boyutlu Sessiz Istifa dl¢egidir. Olgegin orijinali 2 alt boyuttan olusmaktadir. Davranissal Sessiz Istifa
alt boyutu 6 maddeden, Duygusal Sessiz Istifa boyutu ise 7 maddeden olusmaktadir. Olgekteki
maddeler hi¢ katilmama durumu 1 tamamen katilma durumu 5 olmak iizere 5’1i Likert tipindedir.
Artan puanlar sessiz istifa durumunun artisi1 géstermektedir. Orijinal 6l¢ekte davranigsal sessiz
istifa boyutu 2’nci (1. ¢alisma sonunda) ve duygusal sessiz istifa boyutunda 7’nci madde (3. ¢alisma
sonunda) 6lgekten ¢ikarilmistir. Bu ¢alismada kapsaminda orijinal 6l¢ek tiim maddeleriyle analizlere
dahil edilmistir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen &lgek,
Duygusal (6 madde), Normatif (6 madde) ve Devam (6 madde) baglilig1 olarak 3 alt boyuttan
olusmaktadir. Tiirkce gecerlemesi Dagli, Elcicek ve Han (2018) tarafindan yapilmistir. Olgekteki
maddeler hi¢ katilmama durumu 1 tamamen katilma durumu 5 olmak {izere 5’li Likert tipindedir.
Artan puanlar bireyin bagliliginin artigin1 gostermektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Orijinali Rosin ve Korabik (1995) tarafindan gelistirilmis
d¢egin Tiirkge gecerlemesi Elmas (2012) tarafindan yapilmstir. Olgek dort maddeden olusmaktadir.
Olgekteki maddeler hi¢ katilmama durumu 1 tamamen katilma durumu 5 olmak iizere 5°1i Likert
tipindedir. Artan puanlar isten ayrilma niyetinde artig1 gostermektedir.

Arastirmada sektor, yas, cinsiyet, kurum c¢aligma siiresi, toplam c¢alisma siiresi, haftalik
caligma siiresi ve egitim demografik degiskenler olarak alinmistir. Demografik degiskenler analize
dahil edilmemis, 6rneklem grubunu betimlemek i¢in kullanilmistir.

Calismaya katilan bireyler ¢alismanin amaci ile ilgili bilgilendirilmis, katihmecilardan veri
toplama agamasinda onam alinmis ve Ankara Bilim Universitesi etik kurulundan 19.07.2023 tarih ve
2023/15 say1 nolu etik onay alinmistir.
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2.3 Islem
2.3.1 Ceviri Calismasi

Olgegin Tiirkge uyarlama siirecinde, Sousa ve Rojjanasrirat’m (2011) nerdigi yontem esas
alinmustir. i1k asamada, alaninda uzman iki kisi 6l¢egi Tiirkceye cevirmistir. Elde edilen bu ceviriler,
ticlincii bir uzman tarafindan karsilastirilarak dilsel farkliliklar ve anlatim tutarsizliklart giderilmistir.
Ardindan, 6l¢ek iki farkli uzman tarafindan tekrar kaynak dile ¢evrilmis ve g¢eviriler arasindaki
farkliliklarin sebepleri belirlenerek gerekli diizeltmeler yapilmistir. Tiim bu adimlarin sonucunda
6lcegin nihai versiyonu olusturulmustur. Son versiyonun agik ve anlasilir olup olmadigini belirlemek
amaciyla bes uzman tarafindan tekrar degerlendirme yapilmis ve bu dogrultuda olgegin
uygulanmasina karar verilmistir.

2.3.2 Istatistiksel Analiz Calismalart

Olgegin kapsam gecerliligi, ¢eviri asamasinda alan uzmanlarinin gériisleri dogrultusunda
degerlendirilmistir. Yap1 gegerliliginin sinanmasi amaciyla, birinci 6rneklem grubundan elde edilen
veriler lizerinde kesfedici faktor analizi, ikinci 6rneklem grubundan elde edilen veriler iizerinde ise
dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Olgegin i¢ tutarlihgini belirlemek icin hem &lgegin
biitiiniine hem de iki alt boyutuna iliskin veriler her iki 6rneklem grubunda ayri ayr analiz edilmistir.
Bu degerlendirmelerde Cronbach Alfa katsayis1 temel 6lgiit olarak kullanilmistir. Olgiit bagiml
gegcerlilik ise, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri kullanilarak test edilmistir.

3. BULGULAR
3.1 Kesfedici Faktor Analizi (Birinci Orneklem)

Olgegin yap1 gegerliligini test etmek igin birinci 6rneklemden toplanan veri ile kesfedici
faktor analizi (KFA) yapilmistir. Orijinal 6lgek gelistirme ¢alismasinda duygusal ve davranigsal
sessiz istifa faktorleri arasinda belirtilen iliski nedeniyle Promax dondiirmesi ile temel bilesen analizi
gerceklestirilmistir. Orneklem sayisiin faktor analizi icin yeterliligi test etmek igin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi ve Bartlett normal dagilim testi yapilmus, test sonucunda KMO
degerinin yeterli (0,707) ve Bartlett testinin istenen diizeyde (x*=301, df=78, p<,000) oldugu
goriilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu sonu¢ orneklem sayisinin yeterli oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, birinci calismada kullanilan 6rneklem biiyiikliigiiniin (n=40)
kesfedici faktdr analizi acgisindan sinirli oldugu bilinmektedir. Ancak bu analiz, Slgegin 6n
modellemesini yapmak iizere on kesif amaciyla gerceklestirilmis; elde edilen yapi, daha genis bir
orneklem (n=225) tizerinde dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir. Bu yontemsel yaklasim
sayesinde, 6l¢me aracinin faktor yapisinin giivenilirligi daha giiglii bicimde desteklenmis ve sinirlt
orneklemle elde edilen bulgularin tek basina genellenmesi riskinden kaginilmistir.

Analiz sonucunda, 6zdegeri 1’in {izerinde olan iki faktor belirlenmistir. Elde edilen bu
yapinin, orijinal Olcekte tespit edilen iki faktorli yapiyla uyumlu oldugu ve bu yapinin, toplam
varyansin %58,1’ini agikladigi saptanmistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,375 ile 0,912 arasinda
degismektedir. Olgekte yer alan maddelerden yalnizca iki tanesinin (DSi6 ve DUSI1) orijinal 6lgekte
planlanan faktorlerin disinda yer aldigi goriilmiistiir. Maddeler incelendiginde, katilimcilar
tarafindan hem duygusal hem de davramigsal boyutlarda degerlendirilebilecek sekilde
algilanabilecegi diistiniilmiistiir.

S6z konusu maddeler 6l¢ekten ¢ikarilarak analiz yeniden yapilmistir. Bu tekrar sonucunda,
tiim ol¢ek icin faktor yiiklerinin 0,632 ile 0,899 arasinda degistigi belirlenmistir. Boyut bazinda
incelendiginde, Duygusal Sessiz Istifa boyutunun faktér yiikleri 0,518 ile 0,842; Davranissal Sessiz
Istifa boyutunun faktér yiikleri ise 0,665 ile 0,899 arasinda degistigi goriilmiistiir. Tiim maddelerin
faktor yiiklerinin, kesme noktasi olarak kabul edilen 0,32 degerinin {izerinde oldugu tespit edilmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). iki faktorlii yap1, toplam varyansin %62,07sini agiklamaktadir. Ancak
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bu yapinin dogrulugunu test etmek amaciyla, ikinci 6rneklem grubunda DFA analizlerine gegilmistir.
Olgege iliskin faktor analizi sonuglar1 (faktor yiikleri, agiklanan varyans ve 6zdegerler) Tablo 1°de
sunulmustur.

Tablo 1: Temel Bilesenler analizi: Faktor Yiiklenimleri, Aciklanan Varyans ve Ozdegerler

Birinci ikinci
analiz analiz
Madde Faktor Faktor

F1 F2 Fl F2

DUSI 6. Isimde 'ekstra caba' sarf etmedigim i¢in ruh sagligim ¢ok daha

o .842 .838
iyidir.
DUSI 5. Isimi kaybetmemeye yetecek kadar is yaptigimda daha az

- i . 743 .805
tuken.mls.hlssederlm.
DUSI 4. Isimi kaybetmemek i¢in gereginden ¢ok ¢alistigimda ¢ogunlukla

712 781

duygularim olumsuz olarak katlanir.
DSI 6. Sadece verilen isi yapmak tembellik degil, akillica bir 633 _ _
davranstir. :
DUSI 7. Isle ilgili konulara kafa yorarak zaman gegirme niyetim yoktur. 632 745
DUSI 2. Yapacak ekstra is aramamak duygusal olarak bana keyif verir. 571 .656
DUSI 3. isimde fazladan ¢aba gdstermem gerektiginde endiselerim ¢ok 518 612
artar. ' '
DSI 1. Sadece benden istenilen isleri isimi kaybetmeyecek kadar yaparim. 912 .899
DSI 2. Gorevlerime sadece isimi kaybetmeyecek kadar zaman harcarim. .856 .855
DSI 3. Terfi almami saglayacak olsa bile ekstra is yapmam. .697 813
DSI 5. Ucretimin karsilig1 olan isler disinda is yapmam. .605 745
DSI 4. Isimi kaybetmemek i¢in daha ¢ok ya da akillica degil, yeterince 575 655
¢alismam gerektigine inanirim. ‘ ‘
DUSI 1.Verilen ekstra islerin yarim kalmasi beni rahatsiz etmez. 375 -- --
Ozdeger 5,31 224 4,66 2,17
Aciklanan Varyans (Rotasyon Sonrasi, %) 40,89 17,25 42,34 19,7
Aciklanan Toplam Varyans 58,15 62,07

Kesfedici faktor analizi, 6lgegin orijinal 6l¢ekten ¢ok farklilasmadigini ancak iki maddenin
(DSI 6 ve DUSI 1) dikkatli degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir. On calisma ile faktor
yapisinin tespit edilmesinin ardindan ikinci bir veri toplanarak c¢alismanin ikinci asamasina
gecilmistir.

3.2 Dogrulayici Faktor Analizi (Tkinci Orneklem)

Kesfedici faktdr analizinin, 6lgegin orijinal formunda oldugu gibi iki faktorlii bir yapiya
sahip oldugunu ortaya koymasinin ardindan, ikinci 6rneklem grubundan (n=225) elde edilen veriler
kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Bu asamada, KFA’dan elde edilen
sonuclar temel almmistir (Worthington ve Whittaker, 2006). Olgegin iki faktorlii yapismin
dogrulama siireci, tiim maddeler analize dahil edilerek yiiriitiilmistiir. Baglangi¢c DFA bulgulari,
model uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlarin biraz disinda oldugunu gostermektedir [¢*(64,
n=225)=294,6, x*/sd=4,609, RMSEA=0,127, CFI=0,842]. Bu analizde maddelerin faktdr yiikleri
0,475 ile 0,925 arasinda degismistir. Model iyilestirme indeksleri incelendiginde, her iki faktdrde de
baz1 maddeler arasinda hata kovaryanslarinin eklenmesi gerektigi goriilmiistiir. Aym faktor altinda
yer alan maddelerin benzer icerikli ifadelerden olugsmasi ve ayni1 boyutu 6l¢gmesi nedeniyle bu hata
kovaryanslarinin eklenmesi uygun bulunmustur (Alper ve Siimer, 2017). Bununla birlikte, model
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iyilestirmelerinin teorik temellere dayandirilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu ¢alismada yalmzca
anlam bakimindan benzer igeriklere sahip maddeler arasinda sinirli sayida hata kovaryansi
tanimlamasi yapilmis olup, bu tiir yapisal diizenlemelerin etkilerinin daha genis orneklemlerle
yeniden test edilmesi gerektigi vurgulanmalidir. Model iyilestirmelerinin ardindan elde edilen
sonuglar, oOl¢egin iki faktorlii yapisinin dogrulandigini gostermistir [y*(52, n=225)=122,006,
¥*/sd=2,393, RMSEA=0,079, CFI=0,951]. Bu degerler, modelin kabul edilebilir uyum diizeyine
ulastigini ortaya koymaktadir (Meydan ve Sesen, 2015). DFA sonucunda dogrulanan model Sekil
1’de sunulmustur. Olgek boyutlar1 arasindaki korelasyon katsayist 0,77 olup, boyutlar arasinda
gorece yiiksek bir iligki oldugu belirlenmistir.

Sekil 1. DFA sonucu

Iki boyut arasi1 korelasyon katsayisinin yiiksek olmasmin nedeninin KFA sirasinda diger
faktore yiiklenen iki madde olabilecegi degerlendirilmis ve bu maddeler analizden ¢ikarilarak tekrar
DFA yapilmistir. Model iyilestirmelerinin yapilmasi sonrasinda gergeklestirilen analiz sonucunda
Olcegin iki faktorli yapisinin dogrulandigi [x*(41, n=225) =148,009, x*/sd=3,61, RMSEA=0,10,
CFI=0,915], uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu Sekil 2’de goriilebilmektedir
(Meydan ve Sesen, 2015).

Sekil 2. DFA sonucu

Son analizde boyutlar arasi1 korelasyon katsayilarinin yiiksek olmamasi (<0,70) coklu
baglilik (multikolinarite) problemi olmadigin1 gostermektedir (Grewal vd., 2004). Bununla birlikte
iki faktoriin benzer algilanabilecegi de degerlendirilerek dlgegin tek faktorli yapisi da test edilmis,
ancak tek faktorlii yapimin dogrulanmadigr goriilmistiir.
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3.3 Yakinsak Gecerlilik ve Bilesik Giivenirlik Analizi

Yap gegerliligini degerlendirmek amaciyla yakinsak gegerlilik analizine yer verilmistir. Bu
kapsamda, her bir alt boyut igin (DSI ve DUSI) Ortalama Varyans Aciklamas1 (AVE) ve Bilesik
Giivenirlik (CR) degerleri hesaplanmistir. 1k alt boyut icin AVE degeri 0,557 ve CR degeri 0,882
olarak bulunmustur. Bu degerler, literatiirde kabul goren esik degerlerin (AVE > ,50; CR > ,70)
tizerinde olup (Hair vd., 2010), ilgili yapinin yeterli yakinsak gecerlilige ve igsel tutarliliga sahip
oldugunu gostermektedir. Ikinci alt boyut icin AVE degeri 0,637 ve CR degeri 0,897’dir. Sonug
olarak, her iki alt boyut da yap1 gecerliligi acisindan kabul edilebilir degerlere sahiptir. Bununla
birlikte, AVE ve CR degerlerinin yeterli diizeyde olmasi, yapinin yalnizca teknik olarak gecerli
oldugunu gostermektedir. Ancak yapinin teorik gegerliligi ve kavramsal biitiinligi farkli
orneklemlerde tekrarlanarak test edilmelidir.

3.4 I¢ Tutarlibk Analizleri

Olgegin i¢ tutarliligini belirlemek amaciyla, her iki 6rneklem grubu igin alt boyutlara ait
Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplannustir. Birinci 6rneklemde, DUSI ve DSI boyutlart
i¢in Cronbach Alfa degerleri sirasiyla 0,81 ve 0,857 olarak bulunmustur. Ikinci 6rneklemde ise bu
degerler sirasiyla 0,794 ve 0,885°tir. Analizlerde, DFA agamasinda uygun yiiklenme gostermedigi
belirlenen maddeler (DSi6 ve DUSI1) degerlendirmeye dahil edilmemistir.

3.5 Olgiit Bagiml Gegerlik

Olgegin dl¢iit bagimli gegerliligini test etmek icin iki dlgek kullanilmistir. {1k dlgek Meyer
vd., (1993) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e gegerlemesi Dagli vd., (2018) tarafindan yapilmis olan ve
Duygusal (6 madde), Normatif (6 madde) ve Devam (6 madde) baglilig1 olarak 3 alt boyuttan olusan
Orgiitsel Baglilik Olgegidir. Bu ¢alisma kapsaminda 6lgegin tamamu igin i¢ tutarlilik katsayisi 0,807
olarak {i¢ alt boyutu igin ise sirasiyla 0,860, 0,818 ve 0,762 olarak tespit edilmistir. ikinci 6lgek
Rosin ve Korabik, (1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge gecerlemesi Elmas (2012) tarafindan
yapilan Isten Ayrilma Niyeti Olgegidir. Bu 6lcegin i¢ tutarlilik katsayist 0,915 olarak tespit
edilmistir.

Olgiit bagimh gegerlilik testi icin Sessiz Istifa Olgegi, Orgiitsel Baglilhk Olgegi ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgeginin her iki orneklemden elde edilen faktdr puanlari arasindaki iliskiler
korelasyon analizi ile test edilmistir. Bu dlgeklerin kullanilmasinin sebebi, daha 6nceki ¢aligsmalarda
sessiz istifa Olgegi ile orgiitsel baglilik dlgegi ve isten ayrilma niyeti ile iliskisinin tespit edilmis
olmasidir (Are, 2024; Dominique-Ferreira vd., 2024; Harris, 2025; Patel vd., 2022). Boyutlar arasi
iligkiler Tablo-2’de goriilmektedir:

Tablo 2: Boyutlar arasi iliskiler

I, Ormeklem 2. Omcklem
Degisken 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
I I 611* 021 -533%* - 368% - 440+ I 661%* - 228%* . 612%* - 3T7R** . 43529
2 | 018 - 575%% - 491** - 219 | =002 - 576%% - 257%% - 241%*
3 | 0,181 ST1** 500** I 0,187 260%F  360**
-+ | J38% 370% | J363%¢ 397**
] I 343 | SE8

(8] 1 |
* p<0,05, **p<0,01 ]
1: Duygusal baglilik, 2: Normatif baglilik, 3: Devam bagliligi, 4: Isten ayrilma niyeti, 5: Davranigsal sessiz istifa, 6:
Duygusal sessiz istifa

Korelasyon analizi sonuglart incelendiginde her iki 6rneklemde de davranigsal sessiz istifa
ile duygusal baglilik arasinda negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli ve ¢ok diisiik (r=-,368; p<,05
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ve 1=-,378; p<,01) diizeyde iliski tespit edilmistir. Yine her iki 6rneklemde duygusal sessiz istifa ile
duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli diisiik diizeyde (r=-,440; p<,01 ve r=-,452;
p<,01) iliski gbzlemlenmistir.

Her iki 6rneklemde de DSI ve normatif baglilik arasinda sirastyla cok diisiik (r=-,491; p<,01)
ve diisiik (r=-,257; p<,01) negatif iliskiler bulunmustur. DUSi ve normatif baglilik arasinda ise ilk
orneklemde anlamli iligki bulunmamis (r=-,219; p>,05), ikinci 6rneklemde ise negatif yonlii ve ¢ok
diisiik (-,241; p<,01) diizeyde iliski tespit edilmistir. Her iki 6rneklemde DSI ve DUSI ile devam
baglilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ancak diisiik (r=,571; p<,01 ve
r=500; p<.01) ve ¢ok disik (r=,260; p<,01 ve r=369; p<01) diizeyde pozitif iligkiler
gbzlemlenmisgtir.

Korelasyon analizi sonuclar1 her iki 6rneklemde de Sessiz istifa dlgegindeki DUSI ve DSI
boyutlart duygusal ve normatif bagliligin negatif yonde iligkili oldugu, devam bagliligi ve isten
ayrilma niyetinin ise pozitif yonde iligkili oldugu goriilmiistiir.

4. TARTISMA VE SONUC

Orgiit icinde birey davranislari cesitli bireysel ve orgiitsel faktdrlerin etkisinde
sekillenmektedir. Bu faktorlerin bazilar bireylerin orgiite kargi olumlu tutum sergilemelerine katki
saglarken bazilar1 ise calisanlarin baglilik ve performans diizeylerinde azalmaya ve hatta isten
ayrilma ve igyerinde tretkenlik karsiti is davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bununla
birlikte, bireylerin ¢alistiklar1 orgiitte is gereklerinin 6tesine gegmemesi, yabancilagsmasi hatta sinik
davraniglar sergilemesi sdz konusu olabilmektedir. Bu baglamda orgiitsel davranis yazininda
incelenen 6nemli kavramlardan biri olarak ele alinan “Sessiz Istifa” is diinyasinda dikkat ¢eken bir
olgu haline gelmistir. Dolayisiyla, isverenlerin sessiz istifa olgusunu tanimasi, c¢alisanlarin
memnuniyetsizliklerini anlamas1 ve ¢6ziim tiretmesi, siirdiiriilebilir bir is ortam1 yaratma agisindan
onemli rol oynamaktadir.

Son donemde yapilan ¢alismalarla da ortaya konuldugu gibi, c¢alisanlarin 6nemli
sayilabilecek miktardaki bir orani c¢alistiklar1 Orgiitte sessiz istifa siirecindedir. Bu nedenle bu
kavramin goriiniirliigliniin artmas1 ve Orgiitler tarafindan birey davranisinin anlasilmasi agisindan
Sessiz Istifa durumunun 6l¢iilmesi onem arz etmektedir. Bu cercevede bu calisma bu cabanin bir
pargasi olarak sessiz istifa kavramu ile ilgili kuramsal ¢erceve sunmakta ve bu kavramin Patel vd.
(2022) tarafindan gelistirilen 6lceginin Tiirk¢e uyarlamasini ortaya koymaktadir.

Gecerleme calismasi, dlgegin geviri calismasini, ilk drneklemden toplanan veri ile 6lgegin
faktor yapisinin kesfedilmesini, ardindan bu yapinin ikinci bir 6rneklemden toplanan veri ile
dogrulanmasini, iki farkli 6rneklem ig¢in i¢ tutarlilik analizlerinin yapilmasini, bu analizlerin
karsilastirilmasini ve son adimda farkl iki 6l¢ek ile birlikte ol¢iit bagimli gegerliliginin saglanmasini
icermektedir. Analiz sonuglar1 6l¢egin orijinal Olgekte oldugu gibi iki faktorlii yapist ile Tiirkce
kiiltiiriinde kullanilabilecegini gostermektedir. Bu adimlarda yapilan analizler asagida detayli olarak
acgiklanmaktadir.

Birinci ¢aligma akademisyenlerden olusan 40 kisilik bir 6rneklem ile yapilmistir. Ceviri
sonrasinda, toplanan veriler ile i¢ tutarlilik analizi ve kesfedici faktor analizi gergeklestirilmistir. I¢
tutarlilik analizi sonuglar degerlendirildiginde, 6l¢egin biitiinii i¢in de iki alt boyutu i¢in de giivenilir
oldugu goriilmiistiir. KFA asamasinda Bartlett Kiiresellik Testi yapilmis, 6rneklem sayisinin yeterli
oldugu goriilmiistiir. KFA Promax déndiirme yontemi ile gerceklestirilmistir. iki madde haricinde
(DSi6 ve DUSI1) blcegin orijinal dlgekteki madde faktor yiiklenimleri ile Ortiistiigii belirlenmistir.
Bu sonug, 6n c¢alisma sonucunda dl¢egin orijinal versiyonundan ¢ok fazla sapmadigini, ancak iki
maddenin dikkatle degerlendirilmesi gerektigini gostermistir.
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Calismanin sonraki asamasi devlet ve vakif {iniversitelerinde c¢alisan akademisyenlerden
olusan 225 kisiden toplanan veri ile gergeklestirilmistir. Bu baglamda birinci 6reklem ile yapilan
caligmada 06lcegin KFA ile ortaya konan faktor yapist DFA ile dogrulanmis, ilk 6rneklemde oldugu
gibi her iki boyutta da birer madde 6lgekten ¢ikarilmustir. DSI alt boyutundaki maddeler is yiikiine
tepki, ¢aba diizeyi ve ise zaman ayirma istegi gibi bireyin is yerindeki davraniglarina odaklanirken;
DSi6 (“Sadece verilen isi yapmak tembellik degil, akillica bir davranistir”) kisisel bir inang
durumunu ifade ettigi diisiiniilmektedir. Bu durum, biligsel bir durumun, davranissal bir boyutta
degerlendirilmesiyle agiklanabilir yani faktor yiiklemesinin diisiik olmasinin nedeni, madde
iceriginin kuramsal acidan diger maddelerle 6rtiismemesi oldugu degerlendirilmektedir. DUSI alt
boyutundaki maddeler tiikenmislik, endise ve keyif gibi duygusal deneyimleri betimlerken; DUSI1
(“Verilen ekstra islerin yarim kalmasi beni rahatsiz etmez”’) maddesi duygusal notrliigii ifade ettigi
disiiniilmektedir. Dolayisiyla bu durum her iki madde i¢in de madde igeriginin diger maddelerle
kuramsal agidan tam olarak Ortiismemesine neden olabilecegi degerlendirilmektedir. Zira farkli
igerik tiirleri, faktor analizinde madde yiiklemelerini etkileyebilmektedir (DeVellis ve Thorpe, 2021).
Bir diger sebebin ise, 6lgek maddelerinin algilanisini ve yanitlanigini etkileyebilecek olan kiiltiirel
degerler olabilecegi goz ardi edilmemelidir (van de Vijver ve Leung, 2021). Ayrica orgiitsel baglilik
degiskeninin alt boyutlar ile isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri kullanilarak 6l¢iit bagimli gegerleme
analizi yapilmis ve analizler sonucunda sessiz istifa dlgeginin iki boyutlu yapisi ile kullanilabilecegi
gorilmiistiir.

Bununla birlikte, ¢calismamizin 6lgiit bagimli gecerlik asamasinda elde edilen bulgular
incelendiginde Orgiitsel davramig literatiirline katki saglayacak c¢ikarimlara ulasilmaktadir. Bu
gergevede sessiz istifa ile 6rgiitsel bagliligin alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere
yonelik asagidaki degerlendirmeler yapilmastir.

Fazla is yapmaya verilen duygusal tepki olarak tanimlanan duygusal sessiz istifa ve duygusal baglilik
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilik, bireyin 6rgiite aidiyet
hissetmesi, orgiit degerlerini benimsemesi ve orgiitte kalmay1 istemesiyle ilgilidir (Meyer ve Allen,
1991). Bireylerin orgiite olan duygusal bagliliklar1 arttikca, isle biitiinlesme diizeyleri ylikselmekte
ve buna bagli olarak ekstra rol davranislar sergileme egilimleri giiclenmektedir (Saks, 2006). Bu
durum, ¢alisanlarin ise bagliliklari ile performanslari arasindaki pozitif iliskinin bir gostergesi olup,
sessiz istifa davraniglarinin anlagilmasinda kritik bir 6neme sahiptir (Christian, Garza ve Slaughter,
2011). Dolayisiyla bireylerin duygusal baglilik diizeyi diisiik oldugunda duygusal sessiz istifa
diizeylerinin yiiksek olmas1 beklenen bir sonuctur (Meyer vd., 2002; Patel vd., 2022). Calismamizin
bu bulgusunun daha 6nceki ¢aligsmalar ve kuramsal ¢ikarimlarla uyumlu oldugu goriilmektedir.

Calismamizda elde edilen davranigsal sessiz istifa ve duygusal baglilik arasindaki negatif
yonlii iligki de kuramsal olarak beklenen bir sonugtur. Davranigsal sessiz istifa, isyerinde asgari katki
saglama davranisi ve ekstra rol davraniglarindan kaginma olarak tanimlanmaktadir (Patel vd., 2002).
Diger yandan duygusal baglilig1 yiiksek calisanlarin ekstra rol davranigina ¢ok istekli olduklari
goriilmektedir (Meyer vd., 2002; Organ, 1997). Dolayisiyla igyerinde duygusal baglilik artmasi
davranigsal sessiz istifay1 azaltmasi olagan bir sonugtur.

Calismanin bir diger bulgusu da duygusal ve davranigsal sessiz istifa ile normatif baglilik
arasinda bulunan negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkidir. Bu degiskenleri igeren daha 6nce
yapilmis c¢aligmalarda normatif bagliligin yiiksek olmasinin orgiitsel vatandaslik davranisini
artirabilecegi (Meyer ve Parfyonova, 2010) ve orgiitte kalma konusunda zorunluluk hisseden
bireylerin iglerine duygusal olarak ilgisiz kalsalar bile sessiz istifa davranisin1 daha az sergileyecegi
ortaya konmustur (Harris, 2025; Xueyun vd., 2024). Dolayistyla normatif baglhiligin sessiz istifay1
azaltici bir faktor olarak yorumlanabilecegi diistiniilebilir. Bununla birlikte, normatif baghilik diizeyi
yiiksek olan c¢alisanlar iste asgari diizeyde ¢alismay1 ya da cekilme davranisi gostermeyi ahlaki
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acidan da yanlis bulduklarindan sessiz istifa diizeylerinin diisiik olmas1 beklenen bir sonugtur (Allen
ve Meyer, 1996).

Ote yandan, davranissal ve duygusal sessiz istifa ve devam baglilig1 arasinda ise pozitif
yonli anlamli bir iliski bulunmustur. Devam bagliligi, bireyin orgiitte kalmasimin alternatif
maliyetler veya kayiplar nedeniyle zorunluluk haline gelmesiyle ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991).
Devam bagliligr yiiksek bireyler orgiitte kalmaya devam etmesine ragmen, bu siire¢ zorunluluktan
kaynaklanmakta ve bireylerin motivasyonlar1 ve Orgiitsel vatandaslik davraniglart digiik
olabilmektedir (Allen ve Meyer, 1996; Meyer vd., 2002). Bu nedenle, devam baglilig: yiiksek
bireylerin sessiz istifa davranisi sergilemesi beklenebilir. iki degisken arasindaki iliskinin dnceki
caligmalarin bulgulari ile uyumlu oldugu, devam baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarin iglerinden tatmin
olmasalar dahi islerini birakmayabilecekleri goriilmektedir (Hom vd., 2012). Bir diger sebep ise,
devam baglilig1 olan bireylerin aslinda Orgiitte kalmak istememesi ancak ekonomik faktorler,
alternatif is imkanlarinin az olmasi nedeniyle orgiitte kalmak zorunda olmalar1 olabilir. Bu yiizden
bireyler isten ayrilmasa da duygusal ve davranigsal sessiz istifa durumunda olabilirler (Meyer vd.,
2022; Patel vd., 2003; Schrock vd., 2016). flgili degiskenler ve boyutlar aras1 iliskiler
incelendiginde; bireylerin Orgiite olan duygusal ve normatif bagliligimin davranigsal ve duygusal
sessiz istifa diizeylerini azalttigi degerlendirilmektedir. Duygusal ya da normatif bir baglilik
hissetmeden sadece zorunluluklardan otiirli Orgiitte kalan ¢alisanlarin ise sessiz istifa yagsamalari
miimkiin goriinmektedir.

Son olarak, isten ayrilma niyetinin davranigsal ve duygusal sessiz istifa ile pozitif yonde
iligkili olmasinin da yine daha dnce yapilan ¢alismalar ile uyumlu oldugu goriilmektedir. Bu konuda
yapilmis olan bazi ¢alismalarda sessiz istifa yasayanlarin isten ayrilma durumu yasamalarinin ¢ok
olas1 oldugu bulgulanmistir (Galanis vd., 2023; Moisoglou vd., 2024). Bu nedenle, bireyleri isten
ayrilma niyetinin artmasinin sessiz istifa durumlarin artabilecegi degerlendirilmektedir.

Temel amaci sessiz istifa Glgeginin Tiirkge gegerlemesini yapmak olan bu g¢alismada,
kuramsal ¢ikarimlar ve istatistiksel bulgular sessiz istifa 6lgeginin iki boyutlu yapisiyla akademisyen
orneklemi temelinde Tiirk kiiltiiriinde kullanim ag¢isindan gegerli ve giivenilir sonuglar sunmaktadir.
Ancak bu bulgularin farkli gruplarla da test edilmesi Onerilmektedir Diger yandan Olcegin
gecerlemesi yapilirken dlciit bagimli gecerlilik asamasinda kullanilan ve alt boyutlar1 analize dahil
edilen orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti 6lcekleri baglaminda ¢ikarimlar da yapilmistir.
Mevecut calisma ve ilerleyen ¢alismalarin sonuglarinin, sessiz istifa kavraminin daha derinlemesine
anlasilmasina ve igyerlerindeki memnuniyetsizliklerin daha etkili bir sekilde ele alinmasina yardimci
olabilecegi degerlendirilmektedir. Sonug olarak, bu ¢alismanin, orgiitsel davranig alaninda 6nemli
bir konu olan sessiz istifanin anlagilmasi1 ve yonetilmesi i¢in alana degerli bir katki saglayacagina
inanilmaktadir.
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