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Sessiz istifa Olgeginin Tiirkge Formunun Psikometrik Ozelliklerinin
Sinanmasi

Testing the Psychometric Properties of the Turkish Form of the Quiet Quitting Scale

Gokhan Kerse', Vural Denizz, Ahmet Burhan Cakici®

Oz

Sessiz istifa, pandemi sonrasinda is hayatinda popiiler olan giincel bir olgu ve durumdur. Bu durumun diinya ¢apinda hizl bir sekilde
yayginlasmasi nedeniyle hem igletmeleri hem de ¢alisanlari olumsuz yénde etkilemesi olasidir. Bu nedenle nispeten yeni bir kavram
olan sessiz istifa davranigini anlamak hayati 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda bu arastirmada sessiz istifa kavrami ele alinmis ve
bu kavrama yénelik Anand ve arkadaslari (2023) tarafindan gelistirilen sessiz istifa 6lgeginin Tirkge uyarlamasi yapilmigtir.
Galigmada uyarlama igin iki farkli 6rneklem kullanilmigtir. Birinci 6rneklemde 102 hizmet sektérii ¢alisanindan veriler elde edilmis ve
dlcegin 6n kabul gegeriilik ve givenilirlik analizleri yapilmistir. ikinci 6reklemde farkli sektorlerden 154 calisandan veriler elde
edilmis ve Olgek uyarlamaya iliskin analizler gerceklestirilmistir. Verilerin analizleri SPSS ve AMOS paket programlariyla
gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular 7 maddelik Sessiz Istifa Olgeginin Tiirk kiiltirii agisindan uygun oldugunu gdstermistir.
Dolayisiyla psikometrik éigiitlerin saglandigi sessiz istifa 6lgeginin Tiirkiye'deki ¢aligmalarda kullanilabilecegi ve bu 6lgek ile giivenilir
ve gecerli bulgular elde edilebilecegi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sessiz Istifa, Algilanan Orgiitsel Destek, Duygusal Tiikenme, Duygusal Baglilik, Olgek Uyarlama.

Abstract

Quiet quitting is a current phenomenon and situation that has become popular in business life after the pandemic. Due to the rapid
spread of this situation worldwide, it is likely to negatively affect both employees and organizations. Therefore, it is important to
understand quiet quitting behavior, which is a relatively new concept. In this context, the concept of quiet quitting was discussed in
this study and the quiet quitting scale developed by Anand et al. (2023) was adapted to Turkish. In the study, two different samples
were used for adaptation. In the first sample, data were obtained from 102 service sector employees and preliminary acceptance
validity and reliability analyses of the scale were performed. In the second sample, data were obtained from 154 employees from
different sectors and analyses related to scale adaptation were performed. Data analyses were performed with SPSS and AMOS
package programs. The findings showed that the 7-item Quiet Quitting Scale is appropriate for Turkish culture. Therefore, it was
concluded that the quiet quitting scale, which meets the psychometric criteria, can be used in studies in Turkey and reliable and valid
findings can be obtained with this scale.

Keywords: Quiet Quitting, Perceived Organisational Support, Emotional Exhaustion, Emotional Commitment, Scale Adaptation.
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Girig
Pandemi siirecinde yasananlar, bireylerin kariyer secimlerini sorgulamaya ve yeniden sekillendirme yoniinde diisinmeye
sevk etmistir (Akkermans vd., 2020). Daha fazla ig-yasam dengesi arayisina giren galisanlarin zihinlerinde artik islerinin
hayatlarinin merkezinde olmadigi, 6zel yasamin dncelikli oldugu bir yasam dislincesi belirginlesmeye baslamistir. Bu
paradigma degisimi sonucunda yasanan ilk kirilma 2021 yilinda ABD’ de 47 milyondan fazla galisanin isten ayrilmasiyla
dikkat geken ve Biyuk lIstifa olarak adlandirilan eylemlerdir (Formica ve Sfodera, 2022). Buylk istifa kapsaminda,
islerinden memnun olmayan ve daha iyi imkanlara sahip olan calisanlar ya emekli olmus ya da gonillu olarak islerini

degistirmistir. Ancak alternatif ig imkanina sahip olmayan ¢alisanlar mevcut islerinde devam etmek zorunda kalmistir
(Guler, 2023).

Mutsuz olmalarina ragmen isten ayriimaktan korkan bu galisanlarin buldugu ¢6ziim yolu ise “sessiz istifa” dir. 2022
yilinda sosyal medya platformunda baslayan ve birgok insan tarafindan benimsenerek kisa bir siirede milyonlarca kisiye
ulasan sessiz istifa olgusu adeta bir salgin gibi is diinyasinda dalga dalga yayiimistir. Sessiz istifa, ¢alisanlarin mevcut
pozisyonunu koruyarak isini sadece gorev tanimlari ile sinirlandirdigi ve rolinin Otesindeki gorevlere karsi isteksiz
oldugu pasif direnis halidir (Scheyett, 2022). Sessiz istifa, hayatin merkezinde isin olmamasi gerektigini diisiinen
ozellikle 35 yas alti galisanlarin yogun tempolu calisma Kiiltiiriine verdikleri bir tepkidir (Karayaman, 2023). isten
kagmak gibi gorliinse de sessiz istifada asil amag, is disindaki anlamli hayati kagirmamaktir (Ahmed, 2022). Kisinin
tikenmislikten korunmak, ailesine ve diger 6zel yasamina daha fazla zaman ayirabilmek igin isine sinir koyma gabasidir.
isi iste birakmak anlayisiyla hareket eden bu kisilerin is yerinde daha az sorumluluk almasi ve iste asgari diizeyde
performans gostermesi muhtemeldir. Birincil sorumluluklarini yerine getirmeye devam etmesine ragmen vatandaslik
davranislari olarak bilinen faaliyetlere katilma konusunda daha az istekli olan ¢alisanlarin bu eylemi ilk bakista sorunlu
gorinmeyebilir. Ancak glinimizde bircok yonetici kritik bir rekabet avantaji olan ¢alisanlarindan gorev gereginin dtesine
gecmesini beklemektedir (Klotz ve Bolino, 2022). Bbyle bir ortamda, ¢alisanlar arasinda giderek yayginlasan bu
motivasyon eksikligi durumunun, calisanlarin isten kopmasina ve daha az (retken isgiicline donlsmelerine neden
olmasi ihtimali nedeniyle isyerlerinin gelecegi agisindan énemli bir risk olabilir (Anand, Doll ve Ray, 2023).

Sessiz istifa, yeni bir kavram olmasina ragmen akademide ve is hayatinda yogun bir ilgiyle karsilanmistir. Ayrica yapilan
arastirmalar galisanlar arasinda giderek yayginlastigini gostermektedir. Tirkiye’'de ydrGtilen bir anket calismasinin
sonuglari ise ankete katilanlarin %46’sinin sessiz istifa sirecine yatkin oldugunu, %24’Unln ise zaten sessiz istifa
surecinde yer aldigini gostermektedir (Youthall, 2022). Ekonomik daralmalar ve issizlik oranlarindaki artis g6z éniine
alindiginda pek ¢ok calisan agisindan isini tamamen birakmaktansa boylesi bir eyleme yonelmenin mantikli bir ¢6zim
oldugu séylenebilir. Ayrica énimuzdeki yillarda Z kusagi Uyelerinin is gicu oranindaki artisi géz onine alindiginda
etkinin yayilarak artmasi muhtemeldir.

Giderek artan sayida calisanin ise karsi tutumunu etkileme potansiyeline sahip sessiz istifa olgusunu iyi anlamak ve
¢6zUm onerileri tretebilmek icin calisanlari sessiz istifaya yonelten faktérlerin kesfedilmesi hem akademisyenler hem de
uygulayicilar agisindan kritik 6neme sahiptir. Sessiz istifa ¢ok fazla glindemde olmasi ve is hayatinda gorilmesine
ragmen nispeten yeni bir kavram olmasi nedeniyle hakkinda gok az sey bilinmektedir. Bu nedenle bu ¢alisma, isyeriyle
ilgili popller konulardan biri haline gelen sessiz istifa kavraminin daha derin bir anlayisini saglamayi amaglamaktadir.
Calisma ikili amaca hizmet etmektedir. Calismamiz ilk olarak sessiz istifa kavramini agiklamayi ve bu durumu dlgmek
icin bir dlcek uyarlama ¢alismasi yapmayi amaclamaktadir. Zira konuyla ilgili Turkiye’de kavramsal olarak yapilan sinirli
sayida da olsa galisma bulunsa da (Gdzll, 2023; Gller, 2023) kiiltire uygun kullanilabilecek bir dlgegin yetersiz oldugu
goriilmektedir. Bu boslugu gidermek icin Anand ve arkadaglari (2023) tarafindan gelistirilen 7 maddelik Sessiz Istifa
Olgeginin Tiirkgeye uyarlamasi yapiimistir.

ikinci olarak galismamiz sessiz istifanin gegerli ve giivenilir araglarla degerlendirimesi, olguyla ilgili onciillerin,
sonuglarin, mekanizmalarin ve sinir kosullarinin agiklanmasinda teorik gelisime ivme kazandiracaktir. Ayrica politika
yapicilarin bu olguyu anlamalarina ve ¢alisanlar Uzerindeki etkisini azaltacak Onlemler gelistirilip uygulamalarina
yardimci olacagi distnUlmektedir. Literatlrde sessiz istifayl dlgemeye yonelik farkli dlgekler gelistirilmistir. Galanis ve
arkadaglarinin (2023a) gelistirdigi dlgek yapiyi t¢ boyuttan (uzaklagsma, inisiyatif eksikligi ve motivasyon eksikligi) olusan
dokuz madde ile dlgmektedir. Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin’ in  (2024) gelistirdikleri on maddelik dlgek
sessiz istifa yapisinin sadece davranigsal yonine odaklanmaktadir. Ulusal yazinda Savas ve Turan (2023) Universite
ogrencilerinin, Yucedaglar ve digerleri (2023) ise Ogretmenlerin sessiz istifa dizeylerini 6lgmek igin Glcekler
gelistirmislerdir. Daha kapsayici bir digek gelistirmeyi amagclayan Boz ve arkadaslari (2023) ise 25 madde ve 5 boyuttan
olusan bir 6lcek gelistirmislerdir. Bulut ve arkadaslarinin (2024) gelistirdigi dlcek ise olguyu 48 madde ve 5 faktorden
olusan bir 6lcim araci ile 6lgmektedir. Bu dlgekler arasinda Anand ve arkadaglarinin (2023) gelistirdigi dlcek yapinin
bilis, duygu ve davranig yonlerini birlikte yakalamakta ve tek boyutta toplanan az sayida madde (7 madde) ile
dlemektedir. ilk psikometrik élglimleri yapilan yiiksek gegerlilik ve giivenilirige sahip bu kisa élgegin ulusal yazina
kazandirimasiyla simdiye kadarki kavramsal arastirma bulgularini destekleyecek kanitlarin toplanmasina yardimci
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olacak ampirik galisma sayisinin artmasi beklenmektedir. Bdylece kurumsal baglamda ortaya gikan gdzlemlenebilir
eylemler ve tepkiler hakkinda degerli bilgiler elde edilebilecektir. Dolayisiyla bu ¢alisma ile galisanlarin sessizce istifa
yonelimlerini degerlendirmek igin ihtiyag duyulan, kisa, kullanigli, gecerli ve guvenilir bir 6lgim araci ulusal yazina
kazandiriimig olacaktir.

1. Sessiz istifa Kavrami

Sessiz istifa, calisanin sadece is tanimlarinda bulunan gorevleri yerine getirecek kadar asgari diizeyde ¢aba gosterdigi
ve karsihgini almayacagini dusindugl gorevlere karsi isteksiz oldugu pasif bir direnig halidir (Guler, 2023; Klotz ve
Bolino, 2022). Sessiz istifa kavrami icerisinde “istifa” kelimesini barindirsa da calisanin isten fiili olarak ayriimasi
anlamina gelmez. Bu kelimeyle kastedilen duygusal ve zihinsel bir kopustur. Bunun yaninda kavramda sessizlik
eylemine iliskin kavram bulunsa da (sessiz) bu hi¢ kimsenin anlamayacagi, gizliden gizliye yiritilen eylemler de
degildir. Aslinda isverene karsi galisanin bir sesini duyurma girisimidir. Sessiz istifaya yénelen calisanlar islerinde rol
tanimlarindaki gérevleri yapmaya devam etmekte ancak ekstra sorumluluk almaktan kaginmaktadir (Savas ve Turan,
2023: 442). Dolayisiyla ¢alisanin isini ve pozisyonunu koruyarak iste sadece gerekeni yapmayi, isten sonraki anlamii
hayat igin isi iste birakmayi, daha fazla refah ve ig-yasam dengesine sahip olma arzusuyla hareket etmeyi ifade
etmektedir.

Sessiz istifa kavrami 2022 yilinda paylasilan bir Tiktok videosu ile sosyal medyada giindeme gelmis olsa da ilk olarak
2009 yilinda Ekonomist Mark Boldger tarafindan islerine dustk baglilik gosteren galisanlari tanimlamak igin kullanildigi
iddia edilmektedir (Formica ve Sfodera, 2022: 900; Savas ve Turan, 2023: 442). Amerikali mihendis Zaid Khan 17
saniyelik videosunda sessiz istifayl “isinizi dogrudan birakmiyorsunuz, ancak daha da ileri gitme fikrinden
vazgegiyorsunuz. ... Hala gorevlerinizi yerine getiriyorsunuz ancak artik isinizin hayatiniz olmasi gerektigini soyleyen
kosusturma kltiirii zihniyetine abone olmuyorsunuz” seklinde agiklamigtir (Lawless, 2023). “isiniz hayatiniz degil!” ve
“Degeriniz Urettiklerinizle tanimlanamaz!” sloganlari &ézellikle 35 yas alti geng nesil tarafindan gok begenilmis ve
kavramla ilgili icerikler sosyal medya platformlarinda milyonlarca kez paylasilmistir (Caliskan, 2023: 193).

Sessiz istifa, asir calisma kultlrine kargi 2021 yilinda Cinli genglerin giindeme getirdigi bir baska egilime
benzemektedir (Zhang, 2022). Tirkceye “diiz yatma” olarak cevrilen ve Cincesi “tang ping” olarak adlandirilan isyeri
olgusu, fazla galismalarinin karsihgini yeterince alamadiklarini digunen ve yogdun ¢alisma kiltirinden bitkin disen
genglerin, rekabetgilik ve surekli kendini gelistirme yonlndeki bitmek bilmeyen taleplere karsi isyanini vurgulamaktadir
(Lin ve Gullotta, 2021: 25). Dlz yatmak, geginmek igin asgari diizeyde gaba gdstermek anlamina gelmektedir. Altinda
yatan temel distince kuguk basarilarla yetinmek, kendin igin zaman yaratmak ve asiri ¢alismamaktir (Guler, 2023: 249).

Sessiz istifa literatlirde yeni yer almis olsa da aslinda is diinyasinda yaygin bir eylemdir (Hamouche, Koritos ve
Papastathopoulos, 2023). Gorevlerini ekstra caba harcamadan yerine getirme davranislarinin uzun bir gegmisi oldugu
sOylenebilir. Yillardir asiri is yukd, yonetici tutumlari, kariyer yollarinin kapali olmasi, dcret politikalari ve érgltsel adalet
ile ilgili sorunlar nedeniyle yeteri kadar motive olamayan pek ¢ok ¢alisan daha 6nce farkli isimlerle kavramsallastiriimaya
calisilan benzer eylemlere yénelmistir (Giler, 2023; Hetler, 2022). Ornegin, aralikli is birakmalari, fazla mesai yapmayi
reddetme ve calisanlarin is kurallarinin asgari gerekliliklerine gére ¢alisarak verimliligi azalttiklari “kurallara gére ¢alisma”
gibi is eylemleri, yillardir diinya ¢apindaki bircok ¢alisan tarafindan daha iyi calisma kosullari icin bir tepki olarak
kullaniimigtir (Anand vd., 2023). isten ayriima, psikolojik uzaklagsma, ihmal ve geri gekime davraniglari tipik olarak
bu eski davraniglarin yeni adi olan sessiz birakma olgusu isyerinde calisanlarin yasadiklari hayal kirikliklarini dile
getirme tarzi itibariyle benzersizdir (Valura, 2022: 3).

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikilarak 6rgltsel davranis ve insan kaynaklari yonetiminde sessiz istifa ile ortak yonlere
sahip kavramlarin bulundugu ifade edilebilir. Calisanin is-yasam dengesini korumak igin galisma ortami ile arasina
mesafe koyma girisimi olan geri ¢ekilme davranigi ve galisanin érgut icindeki faaliyetlere ve ydnetsel stireglere katilmak
istemedigi, orgutle ilgili sorunlar, bilgi ve gérisleri kasitli olarak agiklamaktan kagindigi ve pasif bir ¢alisana déntstlig
orqlitsel sessizlik ilk akla gelen bu kavramlardandir (Hamouche vd., 2023). Calisanin fiziksel olarak isin basinda olsa da
zihinsel olarak isten kopuk oldugu durumu agiklamak icin kullanilan presenteizm kavrami (iste sézde var olma)
(Martinez ve Ferreira, 2012), isten kopmus bir sekilde gorevlerini yerine getirmesi agisindan benzerlik gosteren
tikenmislik ve sinizm kavramlari sessiz istifa ile ortak yonleri bulunan diger benzer kavramlardir. Ancak en fazla iligkili ve
benzer olan iki kavramin isten ayrilma niyeti ve érgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) oldugu sdylenebilir.

Sessiz istifa olgusu blytk istifa olarak adlandirilan ve ¢ok sayida calisanin kitleler halinde isten ayrildigi bir dénemin
devaminda ortaya ¢iktidi icin isten ayriima ve isten ayrilma niyetiyle benzer sebeplerden kaynaklandigi diisiinilmektedir
(Anand vd., 2023). Nitekim yakin zamanda yapilan bir arastirma sessiz istifa ile isten ayrilma niyetinin iligkili oldugunu
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gostermistir (Galanis vd., 2023b). Ancak benzer yénleri olsa da sessiz istifa ¢alisanin fiili olarak isten ayriimasindan farkli
oldugu gibi isten ayriima niyetinden de farklidir. Sessiz istifa dlisilk motivasyon, is tatmini ve baglilikla karakterize edilse
de calisanlarin islerinden ayriima niyetinde olduklari anlamina gelmemektedir. isten ayrima niyeti calisanin isyerinde
kalmak istemediginin ve yakin gelecekte isten ayrilma olasiliinin bir gostergesi (Holtom vd. 2008) oldugundan sessiz
istifadan ayrismaktadir (Anand vd., 2023). Dolayisiyla sessiz istifa da orglti birakma ve isten ayrilma niyeti olmadan
verilen isleri asgari diizeyde yapma ve 6rg(it tyeligini strdirme durumu s6z konusudur.

Orgiitsel vatandaslik davranislari resmi 6diil sisteminde agikca belirtiimeyen, ancak érgiitin verimliligini ve etkinligini
artiran istege bagh davranislardir (Organ vd., 2005). Rol 6tesi performans olarak da anilan eylemler, ¢alisanlarin resmi is
tanimlarinda belirtimeyen ve gonillii olarak Ustlenilen ek gorevleri icerir (Organ, 1988). Sessiz istifa davranisi
sergileyenler is yerinde gerekli olanin 6tesine gegmemeye karar veren ve islerini yalnizca resmi is tanimlarinda belirtilen
gereksinimlere gbre yapan kisiler oldugundan istege bagli davranislardan ve ekstra ¢abadan kaginmaktadir. Sadece
mevcut pozisyonunu koruyacak kadar performans gésterenleri tanimlamak icin kullanilan sessiz istifa kavraminin OVD’
inin  disik tarafinda oldugu 6ne stirillebilir ancak sergilenis amaci agisindan ve OVD'nin tiim boyutlarini
karsilamadigindan OVD’ den ayrismaktadir (Hamouche vd., 2023).

Sessiz istifa bireylerin daha tatmin edici bir is-yasam dengesi kurmalarina ve zihinsel sadliklarini korumalarina yardimel
olan masum bir kagis yolu gibi goriinse de hem bireyler hem de orgitler agisindan olumsuz sonuglar dogurma
potansiyeline sahiptir (Gozli, 2023; Tong, 2022). Bireyler agisindan olasi olumsuz sonuglarindan birisi calisanlarin
profesyonel kariyerlerini tehlikeye atmasidir (Serenko, 2023). is tanimlarinin disinda gérev alma konusunda isteksiz olan
calisanlarin terfi alma olasiliklari diger calisanlara oranla daha distik olacagi gibi isten ¢ikariima durumunda ilk 6nce
tercih edilecek kisiler olma olasiliklari ylksektir (Arar, Cetiner ve Yurdakul, 2023). Bu nedenle sessiz istifa eden
calisanlarin ¢rgutte ilerleme imkanlari daha zordur.

Sessiz istifanin drgitsel agidan olasi sorunlarl da géz ardi edilemeyecek diizeydedir. Glnimiiz ¢alisma kosullarinda
calisanlar, orgtlerin 6nemli bir kaynagi ve rekabet avantaji sadlayan unsuru olarak gértilmektedir. Bunun bilincinde olan
orgutler calisanlari isyerinde tutmanin, faaliyetlere tam anlamiyla katiimaya tesvik etmenin ve daha yiiksek performans
elde etmenin yollarini aramaktadir (Lu vd., 2023). Calisanin orglite katkisinin boylesi dnemli oldugu bir dénemde
isteksiz, dzveriden yoksun ve disiik performans sergileyen pasif ¢alisanlar 6rgitsel etkinlige ve verimlilige ciddi zararlar
verebilir. Ayrica bdylesi davranislarin érgiitte huzursuzluklar ¢ikarmasina, ¢atismalara ve ekip ruhunun bozulmasina
neden olma ihtimali ylksektir. Calisanlar arkadaslarinin sessiz istifa eylemlerinden rahatsizlik duyabilir ve arkadasinin
sessiz istifasinin kendisinin is ylikini artirdigini distnebilir (Gliler, 2023). Bundan rahatsizlik duyan calisanlar arasinda
huzursuzluklar yasanabilecedi gibi bdylesi davraniglarin drglt icerisinde yayginlagsmasi ve zamanla tim is ortamina
hakim olma riski de bulunmaktadir (Caliskan, 2023: 196). Bu nedenle bazi liderler sessiz istifa edenlerle dolu bir drgttiin
sorunlariyla ugrasmanin, fiili istifalarla ugrasmaktan daha zor olacagini éne siirmektedir (Richmond, 2022).

Yukarida ifade edilen istenmeyen sonuglarla karsilasmamak icin sessiz istifanin altinda yatan nedenlerin ortaya
cikariimasi gerekmektedir. Calisanlari sessiz istifaya neyin motive etti§i konusunda iki tema 6n plana ¢ikmaktadir.
Sessiz istifa, ¢alisanlar icin tikenmislikten kurtulus yolu veya is-yasam dengesi kurma yolunda bir miicadeledir. Aslinda
pandemi, tikenmiglik artisi ve is-yasam dengesi arayisi birbiriyle iligkili streclerdir. Modern ¢alisma hayatinin getirdigi
zorluklara bir de pandemi sirecinde yasananlar eklendiginde isyeri stres seviyeleri nemli dlglide artmistir (Threlkeld,
2021). Amerikan Psikoloji Dernegi (APA) Ocak 2022 itibariyle, stresin ve tikenmisligin tim mesleklerde tiim zamanlarin
en yuksek seviyelerinde oldugunu bildirmektedir (Abramson, 2022). Gin gegtikge yipranan calisanlarin yasadiklari
stresle bas etme yontemi olarak ya da tiikenmislije en azindan gegici bir ¢6ziim bulmak icin sessiz istifaya yoneldigi
dusUndlebilir (Savas ve Turan, 2023: 442). Pandemi sadece tilkenmisligi artirmakla kalmamis ayni zamanda bireylerin
yasam tercihlerini de degistirmistir. Salgin slrecinde eve kapanan ve uzaktan calisma uygulamalari ile is ve aile
yasamlari arasindaki sinirlari belirsizlesen calisanlar hayati yeniden sorgulamaya baglamistir (Hetler, 2022). Bu
dogrultuda islerinin yasamlarinin merkezinde olmasini istemeyen caliganlarin, daha iyi bir is-yasam dengesi elde etme
arzusuyla sessiz istifaya yoneldigi de iddia edilmektedir.

Sessiz istifa olgusu ozellikle kisisel yasamlarina daha fazla énem veren Z kusagi ve 35 yas alti Y kusagindan olugan
geng calisanlar arasinda daha fazla yanki bulmustur (Hamouche vd., 2023). Axios arastirma sirketinin raporuna gére, Z
kusagi calisanlarin yaklasik %85'inin sessiz istifayl gekici buldugunu ve %15'inin bunu zaten yaptigini géstermektedir
(Pandey, 2022). Ayrica arastirmaya katilan genglerin, aile ve arkadaslariyla vakit gegirme, sagligiyla ve hobileriyle
ilgilenme gibi konulara daha fazla énem verdikleri, kariyer hedeflerinin yerinin daha gerilerde oldugunu belirtmektedir. Bu
nedenle sessiz istifanin, zamanlari birgok seyden degerli olan bu nesil arasinda yaygin olmasi sasirtici bir durum dedgildir
(Guler, 2023).

Son yillarda is hayatinda tlikenmislik artisi ile birlikte dikkat geken bir baska degisiklik ise ¢alisan bagliligindaki disustr.
Gallup arastirmalar (2022) Amerika’da ¢alisan bagliliginin son on yil icerisinde 2021’den bu yana daha fazla disls
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oldugunu g6stermektedir. 2020 yilinda %36 olan baglilik orani 2022 yilinda %32’ ye gerilemistir. Calisanlarin ¢abalarini
is tanimlariyla sinirlamasi, ek gérevler icin goniillii olamamasi diisiik bagliligin bir sonucu olabilir. isten giderek daha
fazla kopan ve isi ile arasindaki iligkiyi aldiklari Ucrete, ekonomik bir aligverise indirgeyen calisanlarin sessiz istifaya
y6nelmesi muhtemeledir. Aslinda sessiz istifa ¢alisanin mevcut konumundan memnun olmadiginin bir isaretidir (Hetler,
2022). Bu memnuniyetsizligin sebebi galiganlarin isi ve orgutu ile olan uyumsuzlugu ya da yasadidi zorluklara kars!
orgutlinden bekledigi destedi gérememesinden de kaynaklaniyor olabilir. Harvard Business Review isyerinde deger
verilmedigini ve takdir edilmedigini hissedenlerin tepki olarak sessiz istifaya yoneldigini iddia etmektedir (Zenger ve
Folkman, 2022).

Calisanin oOrgltten beklentisinin karsilanmamasi sonucu ortaya ¢ikan memnuniyetsizliginin bir sonucu olan sessiz
istifanin énclleri bunlarla sinirli degildir. Yeteri kadar saha aragtirmasi olmasa da son yillarda yayimlanan raporlarda
bazi faktorler 6n plana gikmaktadir. Amerika’da yayimlanan rapora gore katiimcilari sessiz istifaya yoénelten temel
nedenler; dusUk (cret, zihinsel sagli§i koruma gabasi, diisiik is yasam dengesi ve kisi-is uyumsuzlugudur (Resume
Builder, 2022). Youthall'in (2022) raporuna gore Turkiye'deki calisanlar sessiz istifaya yonelten faktorlerin kariyer
imkanlarinin sinirli olmasi, is yasam dengesizligi, distk ucret, is tanimlarinin net olmamasi ve yiiksek performans
beklentileridir.

2. Yontem
2.1. Aragtirmanin Amaglar

Bu arastirmanin amaci, sessiz istifa dlgeginin Tlrkce uyarlamasini yapmaktir. Bunun igin iki farkli 6rneklemden veri
toplanmis ve psikometrik islemler gergeklestirilmistir. Sessiz istifanin birlesim ve ayrisim gegerliligini test etmek icin isten
ayrilma niyeti ve 6rgutsel vatandaslik davranigi 6lgekleri kullaniimistir. Sessiz istifa fiilen isten ayrilma anlamina gelmese
de isle ilgili endise ve disinceler nedeniyle isten duygusal olarak bir kopusu temsil eder ve muhtemel bir ayrilisin da
habercisi olabilir. Bu nedenle sessiz istifa ile isten ayrilma niyeti arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Ote yandan
sessiz istifa eden bireyler gérev tanimlarinda bulunan igleri yapmaya devam ederken rol 6tesi davranislari yapmaktan
kacinmaktadir. Bu nedenle orgutsel vatandagslik davraniglariyla ters yonlU bir iliski bulunmasi muhtemeldir. Bunun
yaninda sessiz istifanin birlesim ve ayrisim gegerliligi icin literatirde yaygin olarak arastirilan duygusal tilkenme,
algilanan orgutsel destek ve duygusal baglilik degiskenleri de ¢alismaya dahil edilmistir. Bu dogrultuda birinci drneklem
psikometrik sureglerin ilk adimi olan analizlerde, ikinci drneklem ise psikometrik streglerin devami niteligindeki
analizlerde kullaniimigtir.

2.2. Birinci Orneklem

Aragtirmada sessiz istifa 6lgeginin uyarlamasini gergeklestirmenin ilk asamasi igin Konya ilindeki hizmet sektdriinde
faaliyet gosteren isletmeler arastirma evreni olarak secilmistir. Bu dogrultuda bu isletmelerden kolayda Grnekleme
yontemi ile 102 kullanilabilir veri elde edilmistir. Elde edilen verilerden katilimcilara ait demografik bilgilerin su sekilde
oldugu belirlenmigtir: Kadin caliganlarin sayisi 47’yken erkek calisanlarin sayisi 55; evli ¢alisanlarin sayisi 38’ken bekar
calisanlarin sayisi 64'tur. Yas acisindan 25 yas alti 45, 26-35 yas 39, 36 ve Uzeri 18 katilimci bulunmaktadir. Egitim
agisindan 17 katilimel lise, 45 katilimei énlisans, 30 katilimci lisans ve 10 katiimei lisanststl egitime sahiptir. Calisma
stresine gore; 27 katiimei 1 yildan az siredir, 36 katilimer 1-5 yildir, 14 katilimer 6-10 yildir ve 25 katiimei 10 yildan
fazla suredir calismaktadir.

2.2.1. Sessiz istifa Olgeginin Gevirisi

Arastirmada kullanilan Anand, Doll ve Ray (2023) tarafindan gelistirilen Sessiz istifa Olgedinin orijinal dilinin ingilizce
olmasli nedeniyle Brislin ve arkadaslarinin (1973) dlgek uyarlama adimlari takip edilmistir. Bu dogrultuda, 8 maddelik
Sessiz Istifa Olgegi her iki dile de hakim uzmanlar tarafindan Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmistir. Sonrasinda farkli
uzmanlar tarafindan Tiirkgeden Ingilizceye geri geviri yapilmis ve anlam kaymalariyla ilgili tespitler degerlendirilmistir.
Son olarak ilgili alanda uzman akademisyenler tarafindan 6lcek maddeleri kontrol edilmis ve hem kultirel uygunluk hem
de anlasiima uygunlugu agisindan gerekli diizeltmeler yapilmistir. Bu asamada Anand vd. (2023)'nin ¢alismasinda da
psikometrik 6lciitleri saglamayan ve bu nedenle analizierden ¢ikarilan “isime gogu kez geg gelirim ve erken gikarim”
maddesi, uzman gorusleri de dikkate alinarak Ulkemizdeki calisma Kultirline uygun olmadigi igin gikariimigtir.
Dolayisiyla da 7 maddeye son sekli verilmis ve sirece bu maddeler ile devam edilmistir.
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2.2.2. Birinci Orneklem Bulgulari
Kesfedici Faktor (Yapi Gegerliligi) Analizi Bulgulan

Arastirmada bir 6lgek uyarlama ¢alismasi yapilmasi nedeniyle farkli bir dilden gevirisi yapilan dlgek maddeleri igin
oncelikle faktor yapisi kesfedilmeye calisiimis, bu dogrultuda 7 maddelik Glgede yapilan kesfedici faktér analizinde
asagidaki bulgular elde edilmistir. Bulgular igin madde faktor yikleri igin 0,40 referans alinmigtir (Hair vd., 2017). 7
maddeye iliskin bulgularda dncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett's Kiiresellik testi degerleri incelenmistir. Daha
sonrasinda faktdr ylikleri ve agiklanan varyans oranina bakilmistir.

Tablo 1. Sessiz istifa Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Bulgulari

Aciklanan  Toplam

Maddeler F?ktor. Ozdeger Varyans Varyans
Yiikleri (%) (%)
Si1. Ek iicret verimezse ¢alisma saatleri disinda
: 0,619
calismaktan genellikle kaginirim.
Si2. isten atilmayacak sekilde asgari diizeyde 0657
calisirm. ’
Si3. Calistigim kurumda égrenme ve bilyime
firsatlarinin eksik oldugunu 0,748
hissediyorum/dlistniyorum.
Si4. isimde anlam eksikligi (yani benim icin 6nemsiz
ve degdersiz) oldugunu hissediyorum/dlstinliyorum 0845
Si5. Toplantilara katilma konusunda ilgisiz oldugumu 0.759 3,944 56,337 56,337

hissediyorum.

Si6. Benden beklenenin (gérev tanimimin) étesinde

calismak icin icimde tutku ve heves eksikligi 0,803

oldugunu hissediyorum/disiiniyorum.

Si7. Orgiitiimiin beni énemsedigine dair bir duygu

eksikligi oldugunu hissediyorum/dlstntyorum.

KMO=0,841

Kiiresellik Derecesi (Bartlett’s)= 327,244 (p=0.000)

0,796

Tablo 1’deki bulgular 6icege ait KMO ve Bartlett's degerlerinin drneklem yeterliligini sagladigini ve anlamli faktor yapisi
elde edilecegini gostermektedir. Zira KMO degeri 0,60 degerinden yuksek (0,841) ve Bartlett's p degerinin anlamliligi
(p=0.000) bulunmaktadir (Glrbiz ve Sahin, 2018). Bunun yaninda madde faktdr yiklerinin timu 0,40 referans degderinin
uzerinde degerler almistir. Son olarak 6zdeder 1'den blyik bir deger almis (3,944) ve tek faktorll yapinin agiklanan
varyansinin %56,337 oldugu gorulmustdr.

Guvenirlik Analizi Bulgulari

Arastirmada 7 maddelik sessiz istifa élgeginin glvenilirligini belirlemede i¢ tutarlilik glvenilirligi referans alinmis ve bu
dogrultuda analiz yapilmistir. 7 maddelik dlgege ait bulgular Tablo 2'de sunulmustur.

Tablo 2. Sessiz Istifa Olgegi Giivenirlik Analizi Bulgulan

Madde Madde Duzeltilmis Madde Silinirse Genel
Silinirse Silinirse Madde Olgegin Cronbach
Olgek Olgek Toplam Puan Cronbach Alpa Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Katsayisi
Si1 16,539 31,399 ,507 ,866
Si2 16,843 31,738 ,554 ,859
Si3 16,177 29,691 ,640 848
S!4 16,628 29,741 ,764 833 0.867
SI5 16,608 29,864 644 847 ’
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Si6 16,539 29,677 ,699 ,840
SI7 16,431 29,376 691 841

Tablo 2 ‘deki bulgular dlgekteki maddeler 6zelinde; dizeltiimis madde toplam puan korelasyonu degerlerinin referans
alinan 0,30 degerinden (Glrblz ve $ahin, 2018) yiksek oldugunu gbstermektedir. Bunun yaninda madde silinmesi
durumunda Cronbach Alpha degerinde ortaya ¢ikacak degisimin ¢ok yiiksek olmayacagi, dolayisiyla herhangi bir madde
cikarimina gidilmemesi gerektigi belirlenmistir. 7 maddelik lgek igin Cronbach Alpha degerinin 0,867 oldugu, bu degerin
0,70 degderinden ylksek olmasi nedeniyle glivenilirligin saglandigdi tespit edilmistir.

Maddeler Arasi Korelasyon Bulgulari

Arastirmada glvenilirlik ve gegerlilige iliskin yukaridaki 6n kabul bulgularinin yaninda maddeler arasi korelasyona da
bakilmistir. Bunun icin 6ncelikle sessiz istifa 6icegindeki maddelerin garpikiik ve basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik
icin maddelerin degerleri -0,166 ile 0,402 arasinda; basiklik igin -1,216 ile -0,625 arasinda degerler almistir. Bu
degerlerin -2 ile + 2 arasinda olmasi nedeniyle (George ve Mallery, 2016) normallik varsayimi saglanmis, bu nedenle de
korelasyon icin Pearson Korelasyon Analizi tercih edilmistir. Bulgular Tablo 3'te sunulmustur.

Tablo 3. Olgek Maddeler Arasi iligkiler

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
Si1 1

Si2 531" 1

Si3 366" 470" 1

Si4 510" 507" 607" 1

Si5 269" 313" 513" 523" 1

Si6 357 434" 434" 645" 616" 1

Si7 349" 300" 522° 590" 679" 656" 1

Tablodaki iliski degerleri incelendiginde, tim maddeler arasinda anlamli diizeyde iligkilerin oldugu belirlenmistir.
Maddeler arasindaki iligki dizeylerinin 0,269 ile 0,679 arasinda degistigi gorulmustir. Bu durum maddelerin kendi
icerisinde 0Olcegi temsil etme durumlarinin bulundugunu gdstermektedir. Dolayisiyla su ana kadar elde edilen bulgular

Sessiz Istifa Olgegi'nin glivenilir ve gegerli oldugunu gosterir niteliktedir.
2.3. ikinci Orneklem

Aragtirmanin ikinci agamasi icin bir ilimizdeki farkli sektor caliganlari arastirma evreni olarak belirlenmis ve kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak veriler elde edilmistir. Bu dogrultuda online ve ¢ikti halinde anket formu olusturulmus ve
calisanlarina iletilmistir. Veri kayiplarinin yasanmadigi 154 kullanilabilir anket verisi degerlendirmeye alinmigtir.
Degerlendirmeye alinan bu verilerin %45,5'inin kadin, %54,5'inin erkek; %43,5'inin bekar, %56,5'inin evli; %53,3'Uniin 35
yas alti, %42,7’sinin 35 yas ve (stl; %39,6'sinin lise veya alti, %38,3'Uniin dnlisans, %17,5'inin lisans ve %4,5'inin
lisanststl egitime sahip oldugu tespit edilmigtir.

2.3.1. Kullanilan Olgekler

Arastirmada sessiz istifa igin Anand ve arkadaglari (2023) tarafindan gelistirilen 7 madde tek boyutlu 6lgek kullaniimigtir.
Algilanan érglitsel destek icin Eisenberger ve arkadaslarinin (1986) gelistirdigi 36 maddelik 6lgedin 8 maddelik tek
boyutlu kisa formu tercih edilmistir. Duygusal tiikenme dlzeyini belirlemek igin Maslach ve Jackson (1986) tarafindan
geligtirilen, Ergin (1992) tarafindan uyarlamasi yapilan éigegin duygusal tikenme boyutundaki 9 madde kullanilmistir. Bir
diger degisken olan duygusal baglilik Meyer ve Allen’in (1991) gelistirdigi, uyarlamasini Dagli ve arkadaslarinin (2018)
yaptigi orgutsel baglilik élgedindeki 6 maddelik duygusal baghlik boyutu maddeleriyle dlgulmstir. Son olarak igten
ayrilma niyetini belirlemede Mobley ve arkadaslarinin (1978) gelistirdigi, Oriicii ve Ozafsarlioglunun (2013) uyarladigi 3
maddelik olgek; drglitsel vatandaglik davranisini belilemek icin Lee ve Allen (2002) tarafindan gelistirilen ve farkli
arastirmacilar tarafindan kullanilan (Kerse ve Seckin, 2017) drgute yonelik vatandaslik davranigi boyutundaki 8 maddelik
Olcek kullanimigtir. Tim dlgekler icin 5'li Likert tipi “1-kesinlikle katilmiyorum” ve 5-kesinlikle katiliyorum” cevap
istenilmigtir.

2.3.2. ikinci Ornekleme Ait Bulgular

Dogrulayici Faktdr Analizi ve Guvenilirlik Analizi Bulgular
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Arastirmada ikinci 6rneklemden elde edilen veriler dncelikle dogrulayici faktdr analizi iin kullaniimistir. Bu kapsamda
birinci 6rneklemdeki tek faktorll yapinin dogrulugu AMOS 22 paket programi kullanilarak dogrulayici faktér analizi
yapilmigtir. Bu analizde madde faktor yikleri igin 0,40 referans alinmig ve model uyumu i¢in CMIN/DF, RMR, CFl, IF,
TLI ve RMSEA indeksleri incelenmistir. Analiz sonucunda elde edilen faktor yikleri ve modelin uyumuna iliskin bulgular
Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi (Faktor Yiikleri)

Maddeler ngtér AVE CR Cronbach
Yikleri Alpha

Si1. Ek Ucret verimezse ¢alisma saatleri disinda 632 445 ,847 ,845

calismaktan genellikle kaginirim. ’

Si2. isten atiimayacak sekilde asgari diizeyde 606

caligirm. ’

Si3. Calistigim kurumda égrenme ve bilyiime

firsatlarinin eksik oldugunu 581

hissediyorum/diisindyorum.

Si4. isimde anlam eksikligi (yani benim icin
dnemsiz ve degersiz) oldugunu ,136
hissediyorum/diisindyorum.

Si5. Toplantilara katilma konusunda ilgisiz
oldugumu hissediyorum.

Si6. Benden beklenenin (gorev tanimimin)
otesinde galismak icin igimde tutku ve heves ,800
eksikligi oldugunu hissediyorum/disgtindyorum.
Si7. Orgiitimiin beni énemsedigine dair bir duygu
eksikligi oldugunu hissediyorum/disgtintyorum.

690

692

Tablo 5te sessiz istifa dlgegindeki 7 maddelik Glgede ait model uyum indeksi dederleri gosterilmistir. Bu degerler
incelendiginde referans degerlerin saglandi§i, dolayisiyla 7 madde ve tek boyutlu dlgek modelinin dogrulandigi
gorulmustar.

Tablo 5. Model Uyum indeksi Degerleri

Modeller CMIN/DF RMR  CFI FI TLI RMSEA
0<y2/sd<5 <,10 =90 2,905 290 <,05-<,08
Sessiz istif_a 1,676 ,041 ,983 ,983 ,964 066
Algilanan Orgitsel Destek 1,968 ,059 ,970 971 941,080
Duygusal Tikenme 1,590 ,044 ,989 ,989 972,062
Duygusal Baglilk 1,637 ,040 ,990 ,990 983,099
isten Ayrilma Niyeti ,607 ,046 1,000 1,000 1,000 1,000
OrgUtseI Vatandaglik Davranisi 1,512 ,034 979 ,980 965  ,058

Calismada sessiz istifa dlgeginin yapi gegerliligine iliskin faktor analizi yapildiktan sonra givenilirlik analiziyle Glgek
guvenilirligi incelenmistir. Bunun igin i¢ tutarllik gavenilirligini gosteren Cronbach Alpha incelenmis ve degerin 0,845
oldugu gértlmustir. Bu degerin 0,70’den yiksek olmasi nedeniyle guvenilirligin saglandigi belirlenmistir.

Yukaridaki gtivenilirlik ve gecerlilik bulgularinin yaninda sessiz istifa 6lcegine ait 7 madde igin bilesik glvenirlik
(Composite Reliability-CR) degeri ve ortalama agiklanan varyans (Average Variance Extracted-AVE) degeri
hesaplamalari da yapilmistir. Bu dogrultuda CR degerinin 0,847; AVE degerinin 0,445 oldugu tespit edilmigtir.
Literatlirde CR degeri icin 0,70 Uzeri olmasi (Hair vd., 2010); AVE degeri icin 0,40 Uzeri olmasi (Tavares vd., 2019)
onerildigi icin, ilgili degerlerde de referanslar saglanmistir. Dolayisiyla da 7 maddelik sessiz istifa 6lgeginin tek faktorli
yapisi glvenilir ve gegerli bulunmustur.

Birlesim ve Ayrisim Gegerliligine iliskin Bulgular
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Arastirmada yapi gegerliligine ve glvenilirlige iliskin yukaridaki bulgularin yaninda birlesim (benzesim) ve ayrisim
gegerliligi icin gerekli analizler de yapilmigtir. Birlesim gegerliligi igin kendisine yakin bir degisken olan isten ayriima
niyeti, ayrisma gegerliligine iligkin ise kavramin kendisine zit oldugu dusUnilen orgutsel vatandaglik davranisi olgekleri
kullanilmistir. Bunun yaninda ilgili alanda literatiirde farkli bircok galismada ele ¢ok fazla arastirma konusu yapilan
algilanan orgutsel destek, duygusal tikenme ve duygusal baglilik dlgekleriyle iligkiler de incelenmistir. Yapilan normallik
testinde carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile + 2 sinirlari igerisinde kalmasi nedeniyle s6z konusu tespitler icin
Pearson Korelasyon Analizi tercih edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 6'da verilmistir.

Tablo 6. Degiskenlere Yonelik Korelasyon Analizi Bulgulari

1 2 3 4 5 6
(1) Sess r 1
essiz
Istifa Sig. (2-tailed)
N 154
. r 661" 1
(2) Isten . .
Ayrllma Niyeti Slg. (2-ta|Ied) ,000
N 154 154
(3) Orgiitsel r 2717 -3127 1
Vatandaslik Sig. (2-tailed) ,001 ,000
Davranigi N 154 154 154
(4) Algilanan r -,499" -424” 261" 1
Orgiitsel Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001
Destek N 154 154 154 154
r 415" 468" -075 -,440" 1
(5) Duygusal _ _
Tiikenme Sig. (2-tailed) ,000 ,000 356 ,000
N 154 154 154 154 154
r 207" -476" 444" 556" -,307" 1
(6) Duygusal ) )
Baglilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 154 154 154 154 154 154

Tablo 6'daki bulgular sessiz istifa ile isten ayrilima niyeti arasinda pozitif yonlu ve orta duzeyde (r=0,661) bir iligki
oldugunu, bu iliskinin duglik dizeyin (zerinde ve ylksek diuzeye yakin olmasi nedeniyle de birlesim gegerliliginin
saglandigini gostermektedir. Ayrisim gegerliligine iliskin sessiz istifa ile érgitsel vatandaslik davranigi arasinda ise
negatif yonlu ve distk dizeyde (r=-0,271) bir iliski mevcuttur. Bu iliskinin diizeyinin dlstik olmasi ayrisim gegerliligine
iliskin kabullerin saglandigi anlamina gelmektedir. Bunun yaninda sessiz istifanin diger degiskenler olan érgiitsel destek
ile negatif yonlu ve orta diizeyde (r =-0,499), duygusal tikenme ile pozitif yénlii ve orta dizeyde (r =-0,415) ve duygusal
baglilik ile negatif yonlli ve diisik dizeyde (r=-0,297) anlamli iligkilerinin olmasi bu gegerliliklere iliskin kabulleri
glclendirmektedir.

Sonug ve Degerlendirme

Sessiz istifa, sosyal medyada populer hale gelse de ¢alisma hayatinda da giderek yayginlastigi ve ¢alisan davraniglarini
etkiledigi gortiimektedir. Sessiz istifa davraniglarinin yayginligi ve olumsuz etkiye sahip olmasi daha fazla arastirma
yapilmasini gerektirmektedir. Ancak konuyla ilgili literatlirdeki calismalar hala yetersizdir. Kavrami tanimlamaya yonelik
derleme niteliginde caligmalar bulunsa da bu calismalarda 6ne surllen iddialar destekleyecek yeterli ampirik ¢alisma
bulunmamaktadir. Kavrama yonelik ampirik aragtirmalarin sayisinin artmasi i¢in 6ncelikle calismalarda saglikli sonuglara
ulasmayi saglayacak gegerli ve glvenilir bir dlgegin alanyazina kazandirimasi gerekmektedir. Cilinkii sessiz
istifa/birakma olgusunun daha iyi anlagilmasi ve ortaya ¢ikaran faktorlerin ve sessiz istifanin neden oldugu sonuglarin
belirlenmesi igin gegerli ve glivenilir araglarla degerlendiriimesi dnemlidir.

Bu kapsamda mevcut arastirmada sessiz istifa kavrami incelenmis ve Anand ve arkadaslari (2023) tarafindan gelistirilen
sessiz istifa dlgeginin Tlrk kiltiriine uyarlamasi yapilmistir. Bu dogrultuda farkli iki 6rneklemden veriler toplanmis ve
gerekli analizler yapilarak belirlenen amaglara ulagiimaya calisiimistir. Arastirmada oncelikle sessiz istifa 6lgeginin
gecerlilik ve givenirligini ortaya koymak igin hizmet sektorl ¢alisanlarindan elde edilen veriler kullanilmistir. Toplanan
veriler kullanilarak sessiz istifa dlgeginin guvenilirligini ve yapi gegerliligini belirlemeye yonelik gerekli 6n kabul analizleri
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yapilmis ve ilk psikometrik analiz sonuglari 7 maddelik sessiz istifa 6lgeginin iyi diizeyde gecerlilige ve glvenilirlige sahip
oldugunu gdstermigtir.

Aragtirmada ayrica sessiz istifa Olgedinin Onceki calismada kesfedilen yapisinin gegerliligini dogrulamak, yapi
gecerliliginin yaninda ayrisim ve benzesim gegerliligini test etmek ve calisanlari sessiz istifaya yonlendiren énciilleri
belirlemek icin bir ilimizde farkli sektorlerde gorev yapan galisanlardan veriler toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda
olcegin tek faktorlli yapisinin gegerliligi ve glvenilirli§i dogrulanmis, ayrica benzesim ve ayrisim gegerliliginin sagladigi
gorllmistir. Ulusal yazinda her ne kadar Savas ve Turan (2023), Ylcedaglar ve arkadaslari (2023) ve Boz ve
arkadaslari (2023) gibi farkli arastirmacilar sessiz istifaya iliskin 6lgekler gelistirmis olsa da 6lgek maddelerinin gok uzun
ve Olgeklerin boyutlu bir yapiyi igermesi kisa, 6z ve gtivenilir bulgular elde etmeyi saglayacak nitelikte bir dlgek ihtiyacini
ortaya ¢ikarmistir. Bunun yaninda bu galismalarin 6zellikle égrenciler ve égretmenler gibi drneklemlerde yapiimasi,
dolayisiyla da egitim alanina iliskin olmasi, ancak sessiz istifanin is hayatinin her alaninda gériilmesi bu élgek ihtiyacini
glclendirmistir. Dolayisiyla da ¢alismamiz bu ihtiyaca cevap vermis, kullanilan 7 maddelik sessiz istifa dlgeginin
Turkiye’de galisanlarin sessiz istifa yonelimlerinin belilenmesinde kullanilabilecek kisa, gegerli ve glivenilir bir arag
oldugunu tespit edilmistir.

Bu calisma elde ettigi bulgularla konuyla ilgili alanyazina 6nemli katkilarinin yaninda giinimuiz galisma hayatinda hizla
yayginlasan ve ilerleyen yillarda etkisinin daha fazla artmasi dngériilen bir isyeri sorunu olan sessiz istifa kavraminin
daha iyi anlagiimasi saglamistir. Ayrica etkin micadele edebilmek igin yoneticilere ve insan kaynaklar uygulayicilarini
énemli ipuglari sunmaktadir. ilk olarak uyarlamasi yapilan sessiz istifa dlgeginin Tiirkiye'deki aragtirmalar igin makul
psikometrik ozelliklere sahip oldugunu ve aragtirmacilar ve uygulayicilar tarafindan kullanilabilecegini gostermektedir.
Bunun yaninda oérgitsel ve bireysel faktorlerle sessiz istifa arasinda iligkilerin olabilecegi tespit etmistir. Ornegin
tikenmislik ile sessiz istifa arasinda pozitif yonde bir iliski olabilecegi belirlenmistir. Bu bulgu ABD’ de sessiz istifa eden
her on galisandan sekizinin tikenmiglik yasadigina iliskin bulgularla (Resume Builder, 2022) tutarli oldugu igin gelecekte
yapilacak calismalarda onclller baglaminda incelemelerin yapiimasina zemin hazirlanmigtir. Zira sessizce istifaya
katkida bulunan faktérlerin anlasiimasi, yoneticilerin sorunun dogru bir sekilde ele alinabilmesi ve etkili midahale
stratejileri gelistirmelerini kolaylastiracaktir.

Literatire yapilan bu o6nemli katkilarin yaninda calismanin sonuglarini nispeten sinirlandiran bazi kisitlari da
bulunmaktadir. ilk olarak, éreklem biiyikligi gegerlilik ve giivenirlik analizi igin gerekli kriterleri karsilasa da nispeten
diistktiir. Olcedin daha genis érmeklemlerle yeniden degerlendirilmesi dlgegin Tiirkge arastirmalar icin kullanilabilirligini
daha anlamli hale getirebilir. Calismanin ikinci kisiti arastirmanin galisanlarin anlik duygu ve duslncelerini yansitan
kesitsel bir yapida olmasidir. Dolayisiyla yapildigi zamandaki kosullari yansitmaktadir ve galisanlarin yanitlari sosyal
begenirlik faktorlerinden etkilenebilecegi icin bilgi yanlii§i ortaya gikabilir. Kesitsel galisma olmasinin yaninda kolayda
ornekleme yonteminin tercih edilmesi sonuglarimizin genellenebilirligini zayiflatmaktadir. Daha genellenebilir sonuglara
ulasabilmek icin boylamsal arastirmalarla bu calismayi desteklemeleri 6nerilebilir. Bir diger kisitimiz érneklemin farkli
sektor calisanlarindan olusmasidir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda sektor bazli érneklemlerin segilmesiyle elde
edilecek verilerle yapilan calismalar daha spesifik ¢alisma popilasyonlarinda sessiz istifanin etkilerini anlamamizi
saglayabilir. Ayrica gelecekteki galismalarda sessiz istifaya neden olabilecek farkli dnciller segilebilir ve bu éncllerin
sessiz istifa davranigini neden ve nasil etkiledigini belirleyebilmek icin araci ve dizenleyici dediskenler iceren modeller
gelistirilerek test edilebilir.
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Extended Abstract
Aim and Scope

Quiet quitting is a situation where employees maintain their current position and limit their work only to their job
descriptions and are reluctant to take on tasks beyond their role. Although it is a current phenomenon popular in
business life after the pandemic, it is likely to negatively affect both businesses and employees due to its rapid spread
worldwide. Both academics and practitioners must understand the phenomenon of quiet quitting, which has the potential
to affect the attitude of an increasing number of employees towards work. However, although quiet quitting is very much
on the agenda and seen in business life, little is known about it because it is a relatively new concept. Therefore, this
study aims to provide a deeper understanding of the concept of quiet quitting, which has become one of the popular
topics related to the workplace. The current research firstly aims to explain the concept of quiet quitting and to conduct a
scale adaptation study to measure this situation. In this direction, the 7-item Quiet Quitting Scale developed by Anand et
al. (2023) was adapted into Turkish.

Methods

The quantitative research method was used in this study. Data were collected from two different samples with
convenience sampling method and questionnaire technique. In the first sample, data were obtained from 102 service
sector employees and validity and reliability analyses were performed for the preliminary acceptance of the scale. In the
second sample, data were obtained from 154 employees from different sectors and analyses related to scale adaptation
were performed. Cronbach Alpha value was examined to determine the reliability level of the scale and Exploratory and
Confirmatory Factor Analyses were conducted for its validity. In addition, convergent and discriminant validities were
tested. Data analyses were performed with SPSS and AMOS package programs.

Findings

With the data obtained from the first sample, the first step of the psychometric processes of the scale was analyzed.
Since a scale adaptation study was conducted in the research, the factor structure was firstly tried to be discovered for
the scale items translated from a different language. In this direction, the following findings were obtained in the
exploratory factor analysis of the 7-item scale: As a result of the analysis, the eigenvalue of the scale was greater than 1
(3,944) and the variance explained by the single factor structure was 56,337%. Cronbach Alpha value was analysed for
reliability and it was observed that Cronbach Alpha value was 0,867. Since this value was higher than 0,70, it was
determined that reliability was ensured. In addition to these preliminary acceptance findings regarding reliability and
validity, the correlation between the items was also examined. It was observed that the correlation levels between the
items varied between 0,269 and 0,679. This situation shows that the items represent the scale within themselves.
Therefore, the findings obtained so far indicate that the Quiet Quitting Scale is reliable and valid. With the data obtained
from the second sample, convergent and discriminant validities were tested.
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Conclusion

In addition to its important contributions to the literature with its findings, this study has provided a better understanding
of the concept of quiet quitting, which is a problem that is rapidly becoming widespread in today's working life and whose
impact is expected to increase more in the coming years. In addition, it provides important clues to managers and
human resources practitioners to struggle effectively. In this context, in the present research, the concept of quiet
quitting was examined, and the quiet quitting scale developed by Anand et al. (2023) was adapted to Turkish culture.
Preliminary data show that the adapted quiet quitting scale has reasonable psychometric properties for research in
Turkey and can be used by researchers and practitioners. The second study was conducted to confirm the validity of the
structure of the quiet quitting scale discovered in the first study, to test the discriminant and convergent validity. As a
result of the analyses, the validity and reliability of the single-factor structure of the scale were confirmed. In addition, it
was seen that convergent and discriminant validity was provided. Therefore, it was determined that the quiet quitting
scale is a valid and reliable scale that can be used in determining the quiet quitting orientations of employees in studies
conducted in Turkey.
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