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Sessiz istifa kavrami son yillarda giderek daha fazla dikkat cekmektedir. Ancak literatiirde,
bu kavramu dlgmeye yonelik Tiirkge dlgme araglarinin yetersiz oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle, bu calismanin temel amaci Guedes ve arkadaglar1 (2022) tarafindan gelistirilen
Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasidir. Calismanm ilk asamasinda, 6lcek 113
saglik calisanina iki hafta arayla iki kez uygulanmis ve 6l¢egin i¢ tutarliligs ile test-tekrar test
giivenirligi degerlendirilmistir. ikinci asamada, 6lgek 373 saglk g¢alisanina uygulanms ve
yap1 gegerligini test etmek amaciyla Agimlayici Faktor Analizi (AFA) gergeklestirilmistir.
AFA sonucunda, orijinal 6l¢ekteki duygusal ve davranigsal boyutlara ek olarak biligsel bir
boyut ortaya ¢ikmustir. Diigiik faktor yiiklerine sahip iki madde g¢ikartilmis ve olgek 11
maddeyle son halini almistir. Ardindan, Dogrulayic1 Faktér Analizi (DFA) ile orijinal iki
faktorli yapt ve AFA sonucunda elde edilen ii¢ faktdrlii model karsilagtirilmus; li¢ faktorli
modelin daha iyi uyum indeksleri sundugu belirlenmistir. Bulgular, genel olarak 6lgegin
giiclii yap1 gecerligi ve yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermistir. Sonug olarak, bu
calisma Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirkce uyarlamasimin gegerli ve giivenilir bir 6lgme araci
oldugunu ortaya koymaktadir.
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ABSTRACT

The concept of quiet quitting has attracted increasing attention in recent years. However, the
existing literature shows a lack of Turkish instruments designed to measure this construct.
Therefore, the main purpose of this study is to adapt the Quiet Quitting Scale, developed by
Guedes et al. (2022), into Turkish. In the first phase of the study, the scale was administered
twice to 113 healthcare professionals with a two-week interval, and its internal consistency
and test-retest reliability were evaluated. In the second phase, the scale was applied to 373
healthcare professionals, and Exploratory Factor Analysis (EFA) was conducted to assess
construct validity. EFA revealed an additional cognitive factor alongside the original
emotional and behavioral dimensions. Two low-loading items were removed, resulting in an
11-item scale. Subsequently, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was conducted to compare
the original two-factor structure with the three-factor model identified in EFA, and the results
demonstrated that the three-factor model provided better fit indices. Overall, the findings
showed high levels of construct validity and internal consistency. Consequently, this study
indicates that the Turkish adaptation of the Quiet Quitting Scale is a valid and reliable
measurement instrument.
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1. Giris

“Sessiz istifa” kavrami, 6zellikle COVID-19 pandemisi sonrasi artan bir ilgi odagi haline gelmistir. Ancak, bu olgunun
nasil kavramsallastirilmast ve Olclilmesi gerektigi konusunda arastirmacilar arasinda tam bir fikir birligi
saglanamamistir. Guedes ve arkadaslar1 (2022), sessiz istifay1 isle ilgili gérev, sorumluluk ve yiikiimliiliklerin
minimum diizeyde yerine getirilmesi olarak tanimlamislardir. Sessiz istifanin, i tatminsizligi, tikkenmislik, orgiitsel
baglilik ve is-yasam dengesi gibi kavramlarla iligkili olabilecegi tartisilmaktadir. Sessiz istifa, yalnizca asgari diizeyde
ise baglilikla yetinme, rahatlik arayisi ve kisisel tatmin duygusuyla iligkilendirilmistir. Bu baglamda, sessiz istifanin
¢ok boyutlu bir yap1 sergiledigi ve yapisal olarak gegerli bir sekilde degerlendirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.
Guedes, Patel ve Bachrach, bu ihtiyaca yanit olarak “Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi”ni gelistirmis ve dlgegin iki
boyutlu yapisin1 dogrulamislardir (Guedes vd., 2022; Patel vd., 2023).

Bu calismanim temel amaci, Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi’nin (Guedes vd., 2022) Tiirkce formunun gegerlik ve
giivenirlik analizini yapmaktir. Her ne kadar Tiirkiye’de sessiz istifa olgusuna yonelik bazi 6zgiin 6lgek gelistirme
calismalar1 (6rn. Savas & Turan, 2023) bulunsa da, bu ¢aligmada 6zellikle sessiz istifa kavramimin uluslararasi
literatiirdeki tanim ve boyutlariyla karsilastirmali olarak ele alinabilmesine imkan taniyan bir dlgegin Tiirkceye
uyarlanmasi tercih edilmistir. Son yillarda hem akademi hem de is diinyasinda dikkat ¢ceken bir olgu olan sessiz istifa,
ozellikle motivasyon, is-yasam dengesi ve ¢alisan bagliligi lizerindeki etkileri agisindan arastirilmasi gereken bir konu
haline gelmistir. Bu nedenle, Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasi, yalnizca ulusal alan yazina katki
saglamakla kalmayacak, ayni zamanda bu kavramin farkli baglamlardaki benzerlik ve farkliliklarini incelemek igin
uluslararasi diizeyde 6nemli veriler sunacaktir.

2. Sessiz istifa Kavram

Sessiz istifa kavrami, son zamanlarda diinyada biyiik ilgi gormektedir. Sessiz istifa, “calisanin birincil
sorumluluklarini yerine getirmeye devam ettigi, ancak bu sorumluluklarin otesine ge¢meye daha az istekli oldugu” bir
durumu ifade eder (Klotz ve Bolino, 2022). Bu kavram ilk olarak 2009 yilinda ekonomist Mark Boldger tarafindan
ortaya atilmistir (Hitt, 2022). Ancak, 2021'de sosyal medya platformu TikTok'ta viral hale gelene kadar genis ¢apta
dikkat ¢ekmesi on yili bulmustur (Kudhail, 2022). Orgiitler, iiretken ve kendilerine bagli ¢alisanlar istediklerinden,
sessiz istifa uluslararasi bir kavram olarak hem yoneticiler hem de is diinyasi1 agisindan endise verici bir egilim olarak
degerlendirilmektedir.

Sessiz istifa kavramiyla ilgili en kapsayici tanimlardan birini Yikilmaz (2022) yapmustir: “Calisanin is hayatinda
yasadigi yogun tempolu kiiltiir nedeniyle, sessiz istifa, yeni nesil ¢alisanlarin diisiik is baglhiligi sergileyerek is yerindeki
sorunlara (stres, kaygi, is yiikii, destek eksikligi, ofke vb.) karsi memnuniyetsizliklerini ifade etmeleri ve bu sorunlarin
iyilik halini azaltmasi, ig-aile ¢atismasina ve tiikenmislige yol a¢masi, ayni zamanda igsizligin getirdigi sosyal,
ekonomik ve psikolojik sorunlar nedeniyle geri ¢ekilmesidir.” (s. 588). Sessiz istifay1 bir korunma stratejisi olarak
aciklayan Yikilmaz (2022), calisanlarin is yerinde minimum performansla tiikenmislikten korunmaya ¢alistigini ifade
eder. Caliganlar bu siirecte, is-yasam dengesine 6zen gostererek iyi olma hallerini korumaya ve isin gerektirdigi asgari
diizeyde iretkenligi saglamaya odaklanir. Bu sekilde, galisanlar artan is yiikiine ve gesitlenen is beklentilerine karsi
bir korunma stratejisi gelistirmis olurlar (Yikilmaz, 2022).

Sessiz istifanin ortaya ¢ikmasinda, gercek¢i olmayan is talepleri ve c¢alisanlarin tiikenmislikten kaginma ile ruh
sagliklarin1 koruma arzusu onemli rol oynamaktadir (Khan vd., 2022). 1002 katilimciyla gergeklestirilen bir
arastirmada, sessiz istifanin nedenleri su sekilde belirtilmistir: kariyer yollarinin kapali olmasi, ig-yasam dengesizligi,
diistik iicretler, gorev tanimindaki belirsizlik, uzun ¢aligma saatleri ve yiiksek performans beklentileri (Youthall, 2022,
akt. Cimen & Yilmaz, 2023). Sessiz istifa siirecindeki zihinsel siire¢lerin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Buna ek
olarak, arastirmalar, ¢calisanlarinin ihtiyaclarina deger veren yoneticilerin oldugu ortamlarda sessiz istifa yasayanlarin
sayisinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Kotii bir yonetim sd6z konusu oldugunda, sessiz istifa sayisi, iyi
yoneticilere gore dort kat daha fazla olabilmektedir (Zenger ve Folkman, 2022). Tiim bunlardan dolayi, sessiz istifa
stirecindeki dinamiklerinin incelenmesi hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar dogurabilir.
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Youthall (2022) tarafindan yapilan bir aragtirmada, katilimcilara sessiz istifa siireciyle ilgili sorular yoneltilmis ve
katilimeilarin %24' halihazirda bu siiregte olduklarini belirtirken, %46,6's1 bu egilime yatkin olduklarini ifade etmistir
(akt. Atsan, 2023). Gallup Enstitiisii'niin 15,000'den fazla tam zamanl ve yar1 zamanli ¢alisanla yaptig1 bir anket
calismasinda ise, ABD is giiciiniin yarisindan fazlasinin sessiz istifa yasayanlardan olustugu ortaya konmustur (Harter,
2022). Bu acidan bakildiginda, yonetimlerin sessiz istifa durumunu ciddiye almasi dnemlidir. Zira, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmak ve is yerindeki bagliliklarii giiclendirmek i¢in sessiz istifa kavraminin anlasilmasi ve gerekli
onlemlerin alinmas1 gerekmektedir.

Son dénemde, “sessiz istifa”, saglik sektorii basta olmak {izere kritik alanlarda 6nemli bir sorun olarak 6ne ¢itkmaktadir.
Pandemi Oncesinde, tiikenmislik, saglik calisanlar1 arasinda giderek artan bir sorun halindeyken, Covid-19
pandemisiyle birlikte bu durum daha da ciddi bir sorun haline gelmistir. Duygusal kopus, tiikkenmislik ve profesyonel
yeterlilik hissinin azalmasi bir araya gelerek sessiz istifay1 bir basa ¢ikma mekanizmasi haline getirmistir (Arneja &
Gilardino, 2023). Artan is yiikii, uzun calisma saatleri ve diisiik i tatmini gibi zorlayici ¢alisma kosullar sessiz istifa
egilimini artirirken, 6zellikle saglik sektoriindeki nitelikli calisanlarin yurtdisina yonelmesine sebep olmaktadir (Giizel,
2024; Sen Olgay ve Yurt, 2023). Ulke i¢inde ciddi bir yiiksek nitelikli insan kaynag1 kaybina yol agma potansiyeli
tagiyan sessiz istifa, hem saglik sisteminin siirdiiriilebilirligini hem de hizmet kalitesini olumsuz etkileyerek dnemli bir
risk teskil etmektedir.

Bu baglamda, sessiz istifa olgusunun saglik ¢alisanlari tizerindeki etkisini ele alan literatiirdeki ¢aligmalar sinirlidir.
Mevcut arastirmalar, sessiz istifanin saglik hizmetleri lizerindeki uzun vadeli etkilerini daha derinlemesine incelemenin
O6nemini vurgulamaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalardan biri, Galanis ve arkadaslar1 (2024) tarafindan yapilmistir.
Arastirmalarinda, Covid-19 sonrasi sessiz istifanin hemsirelerin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini
degerlendirmisler ve isten ayrilma niyetinin potansiyel belirleyicileri olarak gesitli demografik ve is 6zelliklerini
incelemislerdir. Bu ¢alismada, kendi gelistirdikleri dokuz maddelik Sessiz Istifa Skalasi’mi (Galanis vd., 2023)
kullanmislardir. Calismanin bulgularina gore, sessiz istifa secenegini tercih eden hemsireler arasinda bu olgunun
yayginlastigini ve saglik hizmetlerinin verimliligi ile kalitesinin azaldigini belirtmislerdir. Ayrica, hemsirelere yonelik
orgiitsel destek ve gerekli kaynaklarin saglanmasinin, hemsireleri motive edecek ve meslekten ayrilmalarini
engelleyecek bir ¢aligma ortaminin olusturulmast agisindan zorunlu oldugunu vurgulamislardir.

Tiirkiye’de sessiz istifa kavramini 6l¢meye yonelik bazi dlgek gelistirme ¢alismalari da bulunmaktadir (Boz vd., 2023;
Karasin ve Oztirak, 2023; Savas ve Turan, 2023). Bu calismalar, kavramin yerel baglamda 6zgiin bicimlerde ele
alinmasina katki saglamaktadir. Ote yandan, bu arastirmada kullamlan Cok Boyutlu Sessiz istifa Olgegi (Guedes vd.,
2022), sessiz istifayr uluslararasi literatiirde tanimlanan kuramsal boyutlariyla ele alma imkani sundugu icin
uyarlanmaya deger bulunmustur. Boylece elde edilen bulgularmm hem yerel hem de kiiresel diizeyde karsilastirmali
analizlere katki sunmasi hedeflenmistir.

Bununla birlikte, Kim ve arkadaslar1 (2023) Cok Boyutlu Sessiz istifa Olgegi’nin Korece gecerlik calismasini
gerceklestirmislerdir. iki ayr1 drneklem (N1 = 220, N2 = 400) ile A¢imlayic1 ve Dogrulayict Faktor Analizi yaparak,
lgegin iki faktorlii bir yapiya sahip oldugunu dogrulamuslardir. Ayrica, Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi'nin Tiirkce
uyarlamasini yapmak amaciyla, Meydan ve Akkas (2024), devlet ve vakif iiniversitelerinde ¢aligan 40 akademisyenden
olusan bir dérneklemde Agimlayici Faktor Analizi kullanarak 6lgegin Tiirkge gegerlik 6n galismasini yapmuslardir.
Olgegin i¢ tutarlihgimi hem tek boyutlu degerlendirmislerdir (o = 0,87), hem de alt boyutlar bazinda
degerlendirmislerdir (davranigsal boyut: o = 0,86 ve duygusal boyut: o = 0,81). Ancak 6l¢ek uyarlama ¢aligmalarinda
yapi gegerligi kadar, test-tekrar test giivenirligi, zamanlar aras1 korelasyon analizi ve Dogrulayic1 Faktor Analizi gibi
analizler de, Ol¢egin zamana kars1 tutarliligini ve dlglim yapisinin dogrulugunu gdstermek agisindan biiyiilk 6nem
tagimaktadir (DeVellis, 2017; Kline, 2016). Bu baglamda, mevcut ¢aligmada, s6z konusu analizlerin gerceklestirilmesi
ve raporlanmasi, 6lgegin Tiirk 6rnekleminde gegerli ve gilivenilir bir 6l¢iim araci oldugunu ortaya koyan ilk kapsaml
calisma olma niteligi tagimaktadir.
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3. Yontem
3.1. Orneklem

Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirkge gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi igin, kolayda &rnekleme yontemi
kullanilmustir. Aragtirmanin ilk agamasinda, ¢esitli hastanelerde gorev yapmakta olan 113 saglik ¢alisani ¢alismaya
dahil edilmistir. Bu 6rneklemdeki katilimeilarin %60,2°si kadin, %39,8’1 erkektir. Katilimcilarin yas araligi 22-65 yil
arasinda degismekte olup, ortalama yas 30,50°dir (SS = 10,3). Orneklemde yer alan katilimcilarin %1,8°i pratisyen
hekim, %25,7’si asistan hekim, %36,3’li uzman hekim ve %36,3’ii hemsiredir. Egitim diizeyine bakildiginda,
%2,7’sinin lise, %5,3 linlin 6nlisans, %15,9’unun lisans, %31,9’unun yiiksek lisans ve %44,2’sinin ise doktora veya
tipta uzmanlik seviyesinde egitim aldig1 belirlenmistir. Olgek, katilimeilar tarafindan birbirinden bagimsiz olarak iki
farkli zaman diliminde ve iki hafta arayla doldurulmustur. Test-tekrar test siirecinde iki haftalik aralik tercih
edilmesinin nedeni, sessiz istifa davraniglarinin kisa siirede anlamli sekilde degigsmesinin beklenmemesi ve hatirlama
etkisinin azaltilmasinin amag¢lanmasidir.

Arastirmanin ikinci agamasinda ise 373 saglik calisani ¢alismaya katilim saglamistir. Bu asamadaki katilimcilarin
%67,3’1 kadin, %32,7’si erkektir. Yas aralig1 23-64 yil arasinda olup, yas ortalamasi 38,99 (SS = 9,8) olarak tespit
edilmistir. Katilimcilarin %11,3inlin pratisyen hekim, %16,9'unun asistan hekim, %25,5'inin uzman hekim,
%45,8'inin hemsire ve %0,5'inin uzman hemsiredir. Katilimcilarin egitim diizeyi incelendiginde, %1,9'unun lise,
%3,5'Iinin Onlisans, %36,7'sinin lisans, %17,4"liniin yiiksek lisans ve %40,5'inin doktora veya tipta uzmanlik
seviyesinde egitim aldig1 gézlenmistir.

3.2. Veri Toplama Araclan

Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi: Guedes ve arkadaslar tarafindan 2022 yilinda gelistirilmistir. Olgek 13 maddeden
ve iki alt boyuttan olusmaktadir. ilk 6 madde davranigsal boyutu, kalan 7 madde ise duygusal boyutu olusturan
ifadelerdir. Olgek 5°li Likert tipi bir 6lcekleme ile degerlendirilmistir (1 = Kesinlikle katilmiyorum; 5 = Kesinlikle
katiltyorum). iki alt boyutun puanlari toplanarak dlgegin toplam puani elde edilmektedir. Olgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir.

Tiirkceye uyarlama siireci, Brislin’in (1980) onerdigi ileri-geri ceviri (back-translation) teknigi temel alinarak
yiiriitiilmiistiir. Ik olarak 6lcek, yazarlar tarafindan ingilizceden Tiirkceye cevrilmistir. Ardindan, 6lcek maddeleri,
alaninda uzman bes akademisyenin katilimiyla dilsel ve kavramsal agidan degerlendirilmig; uzman gorisleri
dogrultusunda gerekli revizyonlar yapilmustir. Revize edilen Tiirkge form, iki farkli Ingiliz dili uzmam tarafindan
yeniden Ingilizceye ¢evrilmis, bu geriye ceviri sonuglari orijinal lgek maddeleriyle karsilagtirilarak anlam biitiinligii
acisindan degerlendirilmis ve tutarlilik saglanmustir.

Uyarlama siirecinin ardindan 6lgek, goniillii bir saglik ¢alisant grubuna uygulanarak on test gergeklestirilmis, bu
asamada anlagilabilirlik ve ifadelere verilen tepkiler gozlemlenmistir. Goniillii katilimcilardan gelen geri bildirimlere
gore dilsel uyarlamalar yapilmis, anlasilmada giicliik yaratabilecek ifadeler diizeltilmis ve dl¢ek uygulamaya hazir hale
getirilmistir.

Uyarlama siirecinin basinda, orijinal 6lgegi gelistiren yazarlardan gerekli kullanim ve uyarlama izni alinmistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Isten ayrilma niyeti, Landau ve Hammer (1986) tarafindan gelistirilen ve Wayne vd.
(1997) tarafindan ii¢ madde halinde uyarlanan 6lgek ile lgiilmiistiir. Olcegin Tiirkce uyarlamas: Kiigiikusta (2007)
tarafindan gerceklestirilmis ve tek boyutlu yapist korunmustur. Olgek maddeleri, 1 = Kesinlikle Katilmiyorum ile 5 =
Kesinlikle Katiliyorum arasinda degisen 5°1i Likert tipi Ol¢ekleme ile degerlendirilmistir. Yiiksek puanlar, isten
ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

3.3. islem

Veriler, ¢evrimi¢i anketler araciligiyla toplanmistir. Tim katilimcilar ¢alismanin amaci ve yontemi konusunda
bilgilendirilerek onamlar1 alinmistir. Calisma icin Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Etik Kurulu’ndan onay
almmustir (Onay Karar Numarasi: 67, Protokol No: 2024-4/5). Analizler SPSS v26.01 ve AMOS v26 programlari
kullanilarak gerceklestirilmistir.
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4. Bulgular
4.1. I¢ Tutarhlik ve Test-Tekrar Test Giivenirligi

Olgegin orijinal formunda yer alan 13 ifade iizerinden i¢ tutarlilik analizi yapilmistir. Cok Boyutlu Sessiz Istifa
Olgegi'nin i¢ tutarhlik analizi yiiksek diizeyde i¢ tutarhilik gdstermistir (Cronbach's a = 0,88) (Hair et al., 2010).
Eslestirilmis gruplar t-testi analizi ise maddelerin ve toplam puanlarin Zaman 1 ve Zaman 2’deki ortalamalarinin
anlamli olarak farkli olmadigin1 ortaya koymustur (Tablo 1).

Tablo 1. Eslestirilmis Gruplar t-testi (Zaman 1 ve Zaman 2 Karsilastirmalari)

Maddeler Ortalama = SS (T1) Ortalama £ SS (T2) t degeri
Madde 1 2,04 +1,11 2,12+1,13 -1,81%*
Madde 2 3,89+ 1,03 3,84 + 1,03 0,84*
Madde 3 2,01 +1,08 1,98 +1,03 0,83*
Madde 4 2,28 +1,11 2,29 +1,13 0,19%
Madde 5 2,90 +1,21 3,01 +1,18 -1,39%
Madde 6 3,04+ 1,31 3,07 +1,27 0,79%*
Madde 7 2,02 +0,88 2,05+0,89 -0,81%*
Madde 8 2,66 +1,22 2,69 +1,21 -0,49*
Madde 9 2,88+1,29 2,90 +1,31 -0,53*
Madde 10 2,81+1,33 2,81 +1,34 -0,15%
Madde 11 3,11 +1,16 3,14+ 1,16 -0,57*
Madde 12 2,85+ 1,09 2,87+1,11 -0,34*
Madde 13 2,48 +1,23 2,51+1,14 -0,58%*
Davranigsal toplam 16,01 + 4,60 16,09 £4,70 -0,63*
Duygusal toplam 18,81 +£5,80 18,97 £5,79 -1,25%
Genel toplam 34,81 £9,80 35,09 £9,86 -1,70%*
*p>,05

Zaman 1 ve Zaman 2'de tiim maddelerin birbirleriyle olan korelasyonunu gostermek amaciyla Pearson korelasyon
analizi kullanilmigtir. Pearson korelasyon analizi, iki farkli zaman diliminde 6l¢egin doldurulmasiyla ilgili olarak her
bir madde puanlari, davranigsal ve duygusal alt baslik toplam puanlar1 ve genel toplam puanlarinin anlaml bir sekilde
iliskili oldugunu gostermistir (Tablo 2).
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Tablo 2. Zaman | ve Zaman 2’de Maddelerin ve Toplam Puanlarin Korelasyon Analizi

r p
Madde 1 0,91 <0,001
Madde 2 0,80 <0,001
Madde 3 0,95 <0,001
Madde 4 0,90 <0,001
Madde 5 0,84 <0,001
Madde 6 0,97 <0,001
Madde 7 0,86 <0,001
Madde 8 0,88 <0,001
Madde 9 0,92 <0,001
Madde 10 0,89 <0,001
Madde 11 0,84 <0,001
Madde 12 0,87 <0,001
Madde 13 0,86 <0,001
Davranissal toplam 0,95 <0,001
Duygusal toplam 0,97 <0,001
Genel toplam 0,98 <0,001

4.2. Yap1 Gecgerligi
4.2.1. Acimlayic1 Faktor Analizi

Ikinci asama olan &lgegin yapr gecerligini test etmek igin 373 katilimci ile Agimlayicit Faktor Analizi (AFA)
uygulanmustir. Olgek faktorlerinin ortaya ¢ikarilmasinda verinin gizli ve bilinmeyen yapisini ortaya koymak amaciyla
temel bilesenler analizi (principal components analysis) ve varimax dondiirme yontemi kullanilmistir.

Tabachnick ve Fidell (2001)’e gore, faktor analizinde bir maddenin faktor yapisinda anlamli yer alabilmesi igin faktor
yiikiiniin en az 0,32 olmasi gerektigi belirtilmistir. Bu kriter dogrultusunda, faktor yiikii bu degerin altinda kalan iki
madde (1. ve 2. maddeler) dlgekten ¢ikarilmistir. Agimlayict Faktor Analizi sonuglarina gore, orijinal 6lgekte yer alan
iki boyuta (davranigsal ve duygusal boyutlar) ek olarak ti¢iincii bir boyut daha ortaya ¢ikmistir. Maddelerin igerik ve
anlam biitiinliigii dikkate alinarak, bu yeni boyut “biligsel boyut” olarak adlandirilmistir. Buna gore; davranigsal boyut,
calisanlarin is tanimlar1 disinda kalan gorevleri yerine getirmekten kaginmasini; duygusal boyut, fazladan caba
gostermenin ¢alisanlarda olumsuz duygusal deneyimlere yol agtig1 ve bu nedenle sadece gorev tanimlariyla sinirlt
kalmay: tercih etmelerini; biligsel boyut ise, ¢alisanlarin fazladan is yiikiine iliskin zihinsel degerlendirmelerini ve
diisiinsel tutumlarini ifade eden maddelerden olusmaktadir.

Ug faktér, toplam varyansin %67'sini agiklamaktadir (KMO = 0,82 ve Bartlett Testi 0.000 seviyesinde anlamlidir).
Faktorlerin giivenirlik diizeyleri ve faktor yiikleri Tablo 3’te verilmistir. Biligsel boyutun Cronbach's a katsayisi 0,84,
duygusal boyutun Cronbach's a katsayisi 0,80 ve davranigsal boyutun Cronbach's a katsayis1 0,75’tir. 11 maddelik
Olcegin toplam giivenirlik degeri de 0,83 olarak tespit edilmistir.

Tablo 3. A¢imlayici Faktor Analizi

Ifadeler Varyans Faktor Alfa (%)
(%) Agirhig

Faktor 1 (Bilissel Boyut) 37,95 0,84

7. Fazladan yapilan islerin yarim kalmasi beni rahatsiz etmez. 0,83

13. Isle ilgili konulara fazla kafa yorarak zaman kaybetme egiliminde 0,81

degilim.

8. Yapilacak fazladan iglerin pesine diisgmemek benim i¢in duygusal 0,80

bakimdan daha tatmin edicidir.
12. Isimde fazladan caba harcamadigim icin ruh sagligim ¢ok daha iyidir. 0,79
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Faktor 2 (Duygusal Boyut) 17,75 0,80
10. Isimi kaybetmemek icin gerekenden fazla ¢alistigimda, olumsuz 0,84

duygularim kat kat artar.

9. Isimde yapmam gerekenden fazlasmni yaptigimda, zihnimdeki endiseler 0,83

yogunlasir.

11. Isimi kaybetmemek adma yalnizca gerekli olan isleri yaparsam, 0,75

kendimi daha az tiikenmis hissederim.

Faktor 3 (Davramgsal Boyut) 11,04 0,75
5. Isimi kaybetmemek icin daha fazla ya da daha akillica degil, gerektigi 0,77

kadar ¢alismanin yeterli olduguna inantyorum.

4. Terfi almama yardimet olacak olsa bile, daha fazla is yapmak i¢in arayisa 0,76

girmem.

6. Sadece gerektigi kadar is yapmak akilliliktir, tembellik degil. 0,67

3. Aldigim ticretin karsiligi kadar ¢alisirim, daha fazla is yapmam. 0,66

4.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tiirkge Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi’nin yap1 gegerligini test etmek amaciyla, hem orijinal ¢aligmada 6nerilen iki
faktorlii model hem de bu aragtirmada A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) ile elde edilen ii¢ faktorlii model, Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) ile degerlendirilmistir. Her ne kadar yap1 gecerligini test etmek i¢in ideal yaklasim, AFA ve
DFA'nin bagimsiz orneklemlerle yapilmasi olsa da; bazi c¢aligmalarda, yeterli 6rneklem biiyiikligi ve olglim
yapisindaki tutarlilik saglandiginda her iki analiz ayn1 veri seti iizerinde gergeklestirilebilmektedir (Worthington &
Whittaker, 2006; Watkins, 2018). Bu baglamda, bu ¢calismada da 373 katilimcidan olusan 6rneklem tizerinde hem AFA
hem DFA uygulanmus, iki farkli model karsilagtirmali olarak test edilmistir.

Analiz sonugclari, orijinal iki faktdrlii modelin veriye yetersiz uyum sagladigini, buna karsilik {i¢ faktorlii modelin
anlamli 6lgiide daha iyi uyum sundugunu gostermistir. Bu bulgular dogrultusunda, analizlerin ii¢ faktorli model
tizerinden siirdiiriilmesine karar verilmis ve ilgili modelin uyum diizeyleri Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile detayli
bicimde degerlendirilmistir. Modelin elde edilen uyum indeksleri su sekildedir: GFI = 0,95, CFI = 0,95, TLI = 0,93,
NFI=0,93, RMSEA =0,05 ve CMIN/DF = 2,86. GFI, CFI, TLI ve NFI degerlerinin 0,90’in lizerinde olmasi, modelin
kabul edilebilir uyum kriterlerini karsiladigini géstermektedir (Hu & Bentler, 1999; Kline, 2016). Ayrica, RMSEA
degerinin 0,05 olarak hesaplanmasi, modeldeki hata diizeyinin olduk¢a diisiikk oldugunu ortaya koymaktadir.
CMIN/DF degerinin 3,00’iin altinda olmast da modelin uygunlugunu destekleyen diger bir bulgu olarak
degerlendirilmektedir (Hu & Bentler, 1999; Kline, 2016)

Faktor yiikleri incelendiginde, davranigsal boyutta yer alan maddeler arasinda en diisiik yiik ii¢lincii madde i¢in 0,50
olarak bulunmus, diger maddeler 0,64 ile 0,80 arasinda degismistir (Tablo 4). Duygusal boyutun faktor yiikleri 0,62
ile 0,91 arasinda, biligsel boyutun yiikleri ise 0,69 ile 0,83 arasinda degisim gostermektedir. Bu sonuglar, modelin
genel yapisinin veri ile uyumlu oldugunu ve Cok Boyutlu Sessiz Istifa Ol¢eginin Tiirkce’ye ¢evrilmis formunun gecerli
ve giivenilir bir 6l¢ek oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. Dogrulayic1 Faktor Analizi - Faktor Yiikleri

Ifadeler Davranissal Duygusal Biligsel Boyut
Boyut Boyut

7. Fazladan yapilan islerin yarim kalmasi beni rahatsiz etmez. ,830

13. Isle ilgili konulara fazla kafa yorarak zaman kaybetme egiliminde ,702

degilim.

8. Yapilacak fazladan islerin pesine diismemek benim i¢in duygusal 811

bakimdan daha tatmin edicidir.

12. Isimde fazladan caba harcamadigim igin ruh sagligim cok daha iyidir. ,687

10. Isimi kaybetmemek icin gerekenden fazla calistigimda, olumsuz ,694

duygularim kat kat artar.
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9. Isimde yapmam gerekenden fazlasii yaptigimda, zihnimdeki endiseler ,615
yogunlasir.

11. Isimi kaybetmemek adina yalnizca gerekli olan isleri yaparsam, ,906
kendimi daha az tiikkenmis hissederim.

5. Isimi kaybetmemek igin daha fazla ya da daha akillica degil, gerektigi ;7127

kadar calismanin yeterli olduguna inantyorum.

4. Terfi almama yardimct olacak olsa bile, daha fazla is yapmak igin ,636

araylsa girmem.

6. Sadece gerektigi kadar ig yapmak akilliliktir, tembellik degil. ,799

3. Aldigim {icretin karsilig1 kadar ¢alisirim, daha fazla is yapmam. ,504

Ayrica, analiz sonuglari, 6lgegin yakinsak gecerliginin saglandigini ortaya koymustur. Ortalama Agiklanan Varyans
(AVE) degerlerinin 0,50’nin {izerinde olmasi, 6l¢egin her bir boyutunun kendi i¢indeki maddelerle yeterli diizeyde
iliski gosterdigini kanitlamaktadir. Bunun yani1 sira, Sessiz Istifa Olcegi ile isten Ayrilma Niyeti Olgegi arasindaki
pozitif ve anlamli iligkiler (» = 0,13, p < 0,05), 6l¢egin kriter gegerligine dair destekleyici kanitlar sunmustur. Elde
edilen tiim bu bulgular, Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi’nin Tiirk¢e formunun gegerli ve giivenilir bir &l¢iim araci
oldugunu gostermekte ve orgiitsel davranis ve psikoloji alaninda yapilacak gelecekteki aragtirmalar ile uygulamalar
icin giiclii bir veri toplama araci olarak kullanilabilecegini ortaya koymaktadir.

4.3. i¢ Giivenirlik Analizi

Olgegin giivenirligi, toplam Cronbach's alfa katsayisinin 0,83 olarak hesaplanmasiyla dogrulanmistir. Alt boyutlar ise
iyi diizeyde i¢ tutarlilik géstermistir. Buna gore; biligsel boyutun Cronbach's alfa katsayisi 0,84, duygusal boyutun 0,80
ve davranigsal boyutun ise 0,75 olarak bulunmustur. Olgegin i¢ giivenirligini degerlendirmek amaciyla ise madde-
toplam korelasyonlar1 incelenmistir. Analiz sonuglari, tiim maddelerin toplam puan ile pozitif ve anlamlh diizeyde
iligkili oldugunu gostermektedir. Madde-toplam korelasyon degerlerinin tamaminin 0,30’un iizerinde olmasi
(DeVellis, 2017; Tabachnick & Fidell, 2013), 6l¢egin i¢ giivenirligine iliskin gii¢lii kanitlar sunmaktadir. Analiz
sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Sessiz istifa Olgegi Madde-Toplam Korelasyonlari

Madde Madde-Toplam Korelasyonu
Madde 3 0,49
Madde 4 0,58
Madde 5 0,53
Madde 6 0,71
Madde 7 0,36
Madde 8 0,70
Madde 9 0,60

Madde 10 0,73
Madde 11 0,66
Madde 12 0,68
Madde 13 0,48
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5. Sonug ve Tartisma

Son donemde “sessiz istifa” kavrami tartigilirken, 6zellikle saglik sektorii gibi kritik meslek gruplarindaki ¢alisan
bagliligindaki azalma goéz ardi edilmemelidir. Doktorlar ve hemsireler gibi hayati gorevler iistlenen saglik
calisanlarinin, artan is yiikil, yetersiz ¢alisma kosullari ve is tatminsizligi gibi nedenlerle yurtdigina go¢ etmeleri bu
sorunun en somut gostergelerindendir. Yogun caligma saatleri ve diisiik is tatmini, sessiz istifa egilimini
giiclendirirken, ozellikle saglik sektoriindeki nitelikli is giliciiniin yurtdigina yonelmesi, iilke i¢inde ciddi bir insan
kaynag1 problemine yol agmaktadir. Sessiz istifa, sadece saglik sisteminin siirdiiriilebilirligini degil, ayn1 zamanda
sunulan hizmetin kalitesini de olumsuz etkileyerek biiyiik bir tehdit olusturmaktadir. Ote yandan, sessiz istifa kavramu,
literatiirde siklikla ¢alisanlarin is ortamindaki olumsuz kosullara karst gelistirdigi bir tiir kaynak koruma ve kendini
geri ¢ekme stratejisi olarak degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, mevcut ¢alismada Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan
Sessiz Istifa Olgegi’nin de, calisanlarin fazladan gaba gdstermeyi smirlama, gorev tanimi disina ¢ikmama veya
duygusal olarak isten uzaklagsma gibi tutumlarini 6lgmeye yonelik 6nemli bir ara¢ sundugu sdylenebilir. Nitekim, bu
yaklasim, 6zellikle Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989) ve Psikolojik S6zlesme Teorisi (Rousseau, 1995)
gergevesinde anlam kazanmaktadir. Hobfoll’un (1989) Kaynaklarin Korumasi Teorisine gore, calisanlar sahip
olduklar1 kaynaklar1 koruma ve kayiplari 6nleme egilimindedir. Psikolojik S6zlesme Teorisi ise, orgiitten beklenen
kargiliklarin eksikligi durumunda, ¢alisanlarin katki diizeylerini yeniden belirledigini vurgulamaktadir. Her ne kadar
bu calisma dogrudan bu teorileri test etmeyi amaglamasa da, literatiirdeki bu teorik cerceveler, Sessiz Istifa Olgegi’nin
kapsamini ve amacint anlamlandirmada yol gosterici olabilir.

Bu ¢alismada, Guedes ve arkadaslar tarafindan 2022 yilinda gelistirilen “Cok Boyutlu Sessiz Istifa Olgegi” Tiirkgeye
uyarlanarak saglik ¢aliganlari iizerinde gegerlik ve giivenirlik analizi yapilmigtir. Aragtirmanin sonuglaria gore, tim
maddelerin ve toplam puanlarin iki farkli zaman diliminde anlamli bir fark gdstermedigi saptanmistir. Ayrica,
maddeler ve toplam puanlar arasinda her iki zaman diliminde de anlamli diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bununla beraber, A¢imlayici Faktor Analizi sonuglarina gore, diisiik faktdr yiikleri sebebiyle dlgekten iki maddenin
(Madde 1 ve Madde 2) ¢ikarilmasina karar verilmistir. Ayrica, orijinal 6l¢ekteki iki boyuta ek olarak yeni bir boyut
daha ortaya ¢ikmis; bu boyut “biligsel boyut” olarak adlandirilmistir. Bu boyutta yer alan ifadeler (7., 8., 12. ve 13.
maddeler), bireyin is yagamina yonelik zihinsel degerlendirmelerini ve algilarini yansittig1 igin biligsel boyut ad1 altinda
toplanmistir. Bu maddeler, kisinin is yiikii, fazladan ¢aba gostermesi ve isin gerektirdikleri karsisindaki zihinsel
tutumlarimi ifade etmektedir. Ayni zamanda, bu maddeler, is ortamindaki bireyin ¢abalarini bilissel diizeyde nasil
degerlendirdigini ve bu duruma nasil tepki verdigini gostermektedir. Buna ek olarak, yapilan analizlerde, dl¢egin ic
tutarliligy yiiksek bulunmustur (a = 0,88). 373 saglik calisanina uygulanan A¢imlayict Faktdr Analizi’nde, dlgegin
toplam Cronbach's o katsayisi 0,83, bilissel boyutun 0,84, duygusal boyutun 0,80 ve davranigsal boyutun o katsayisi
ise 0,75 olarak hesaplanmuistir.

Buna ek olarak, yapilan DFA sonuglarina gore, orijinal dlgekteki iki boyutlu yapiya kiyasla ii¢ boyutlu yapinin daha
iyi bir uyum sergiledigini ortaya koymustur. Bu yapisal farkliligin yalnizca istatistiksel bir durumdan ibaret olmadig,
baglamsal ve kiiltiirel baz1 faktorlerden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Oncelikle, dl¢egin Tiirkceye uyarlanmasi
stirecinde bazi maddelerin kiiltiirel ve dilsel niianslar nedeniyle katilimeilar tarafindan duygusal degil biligsel diizeyde
yorumlanmig olabilecegi degerlendirilebilir. Meydan ve Akkas (2024), 6lgek uyarlama caligmalarinda sessiz istifa
kavramini orijinal formdakine benzer sekilde iki alt boyut olarak tespit etmisler; bu boyutlar1 “duygusal sessiz istifa”
ve “davranigsal sessiz istifa” olarak adlandirmiglardir. Bizim ¢alismamizda ii¢ alt boyutun ortaya ¢ikmis olmasi,
6lgegin uygulandigr 6rneklemin saglik ¢alisanlar1 olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Saglik ¢alisanlarinin iistlendigi
sorumluluklar, diger sektdrlerdeki calisanlara gore farklilik gdstermektedir. Bu farklilik, yalmizca fiziksel is yiikdi ile
smirlt kalmayip, ayn1 zamanda duygusal ve zihinsel yiikiimliiliikleri de kapsamaktadir. Ozellikle insan hayat: iizerinde
dogrudan etkisi olan kritik kararlar alma zorunlulugu, saglik c¢alisanlarini daha biiyiik bir stres ve baski altina
sokmaktadir. Bu baskinin yani sira, saglik calisanlari, hastalarina etkili bir bakim sunabilmek i¢in stirekli olarak
elestirel diistinme becerilerini kullanmak zorundadir. Elestirel diisiinme ise neden-sonug iligkisi kurma, kiyaslama,
problem ¢6zme ve karar verme gibi biligsel siirecleri igeren karmasik bir entelektiiel islevdir; dolayisiyla, sessiz istifa
kavraminin olusumunda bilissel faktorlerin ne denli dnemli bir rol oynadig1 bu baglamda daha iyi anlasilabilir. Bu
caligmada, 6lgekte yer alan dort ifadenin biligsel boyut altinda ortaya ¢ikmasi bu agidan 6nemlidir. Ek olarak, aragtirma
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grubunu olusturan kamu sektoriindeki saglik profesyonellerinin is deneyimleri de bu farki etkileyebilir. Yiiksek is
yiiki, biirokratik yapilar ve sinirh 6zerklik gibi faktdrler, bu gruptaki calisanlarin sessiz istifa davranigini diger meslek
gruplarindan farkli bigimlerde deneyimlemelerine neden olabilmektedir. Saglik c¢alisanlart yalnizca fiziksel ve
duygusal stresorlerle degil, aynt zamanda yogun bilissel siireclerle de basa ¢ikmak zorunda kalmaktadir. Siirekli
problem ¢6zme, kritik kararlar alma ve dikkat gerektiren durumlarla kars1 karstya kalmalari, bu calisanlarin fazladan
caba gostermeme durumunu zihinsel bir basa ¢ikma stratejisi olarak benimsemelerine zemin hazirlayabilir. Olcekte
yer alan dort madde ile yakalanan biligsel boyut, sessiz istifa davraniginin yalnizca duygusal ya da davranigsal bir tepki
degil, ayn1 zamanda zihinsel degerlendirmelerle sekillenen ¢ok yonlii bir olgu oldugunu gostermektedir. Ayrica,
Tirkiye gibi kolektivist ve yiiksek baglaml kiiltiirlerde, 6zellikle memnuniyetsizlik gibi duygusal ifadelerin is
ortaminda daha simirlt veya igsellestirilmig bi¢imde yansitilmasi da bu siireci etkileyebilir. Bu durum, sessiz istifa
davranisinda duygusal ifadelerin geri planda kalmasina ve biligsel gerekgelerin daha belirgin hale gelmesine yol agmis
olabilir. Sonug olarak, bu ¢aligmada elde edilen bulgular; dilsel, kiiltiirel ve baglamsal etkenlerin, sessiz istifanin nasil
tanimlandigini ve deneyimlendigini 6nemli 6l¢iide etkileyebilecegini gostermektedir.

Bu noktada, ¢calismada ortaya ¢ikan “bilissel boyut”, literatiirde siklikla g6z ardi edilen ancak sessiz istifa davraniginin
onemli bir bileseni olarak degerlendirilebilecek bir alani temsil etmektedir. Bu boyut, ¢alisanlarin is yasamina ve
fazladan is taleplerine yonelik diisiinsel degerlendirmelerini ve zihinsel tutumlarim yansitmaktadir. Ozellikle saglik
calisanlar1 gibi yiiksek is yiikiine ve yogun stres kosullarina maruz kalan meslek gruplarinda, fazladan caba
harcamamak yalnizca davranigsal veya duygusal bir tepki degil, ayn1 zamanda bilingli ve stratejik bir zihinsel tercih
olarak da ortaya cikabilmektedir. Bu durum, g¢alisanlarin fazladan is yiikiine kars1 gelistirdikleri bir tiir zihinsel
korunma ve kaynak yOnetimi stratejisi olarak degerlendirilebilir. Literatiirde bu boyutun sinirli sayida ele alinmasi, bu
¢alismanin katkisini1 6nemli hale getirmektedir.

Gelecek aragtirmalarda, biligsel boyut ile diger alt boyutlar arasindaki iligkilerin derinlemesine incelenmesi, bu
boyutlarin is yasamindaki etkilerini ve etkilesimlerini daha iyi anlamamiza katk: saglayacaktir. Ayrica, bu ¢aligmadan
elde edilen bulgularin igyeri uygulamalarina entegre edilmesi, yonetim stratejilerinin gelistirilmesi agisindan énemli
bir yol gosterici olabilir. Bu kapsamda, yoneticilerin saglik ¢aliganlarinin ihtiyaglarina daha duyarli ve biitiinciil bir
bakis acisiyla yaklasmalar1 biiyiik énem tasimaktadir. Ote yandan, sessiz istifay1 tetikleyen unsurlarin (is yiikii,
yOnetim tarzi ve ig-yasam dengesi gibi) daha kapsamli bir sekilde ele alinmasi, bu olgunun dinamiklerinin daha iyi
anlasilmasina katki sunacaktir. Gelecekte, hem nitel hem de nicel arastirma yontemlerinin bir arada kullanildigi karma
yontem arastirmalari, sessiz istifa kavraminin ¢gok boyutlu dogasint daha derinlemesine incelemek i¢in 6nemli firsatlar
barindirmaktadir. Sonug olarak, saglik hizmetleri alaninda gegerligi ve giivenirligi test edilen Cok Boyutlu Sessiz Istifa
Olgegi, farkli meslek gruplarindaki calisanlarin sessiz istifa siireclerinin ve bu siireglerin performans, is tatmini ve
orgiitsel baglilik gibi degiskenlerle olan iligkilerinin arastirilmasinda degerli bir arag olarak kullanilabilir. Bu sayede,
sessiz istifa olgusuna yonelik daha kapsamli ve ¢ok boyutlu bir anlay1s gelistirilmesi miimkiin olacaktir.
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Asagida isinizle ilgili bazi ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatle okuyarak,
ifadeye ne derecede katildiginizi isaretleyiniz.

1= Kesinlikle katilmiyorum

2= Katilmiyorum

3= Ne katiliyorum ne katilmiyorum
4= Katilryorum

5= Kesinlikle katiliyorum

1. Aldigim tcretin karsilig1 kadar ¢alisirim, daha fazla is yapmam.

2. Terfi almama yardimec1 olacak olsa bile, daha fazla is yapmak i¢in arayisa girmem.
3. Isimi kaybetmemek icin daha fazla ya da daha akillica degil, gerektigi kadar
caligmanin yeterli olduguna inaniyorum.

4. Sadece gerektigi kadar is yapmak akilliliktir, tembellik degil.

3. Fazladan yapilan islerin yarim kalmasi beni rahatsiz etmez.

6. Yapilacak fazladan islerin pesine diismemek benim i¢in duygusal bakimdan daha
tatmin edicidir.

7. Isimde yapmam gerekenden fazlasini yaptigimda, zihnimdeki endiseler yogunlasir.
8. Isimi kaybetmemek igin gerekenden fazla ¢alisigimda, olumsuz duygularim kat
kat artar.

9. Isimi kaybetmemek adina yalnizca gerekli olan isleri yaparsam, kendimi daha az
tiikenmis hissederim.

10. Isimde fazladan ¢aba harcamadigim i¢in ruh sagligim ¢ok daha iyidir.

11. Isle ilgili konulara fazla kafa yorarak zaman kaybetme egiliminde degilim.



