Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi www.esosder.org

Electronic Journal of Social Sciences e-ISSN:1304-0278
Nisan/April(2025) - Cilt/Volume:24 - Sayi/Issue:2 (703-723)

Sessiz Istifa Olcegi’nin Tiirkce’ye Uyarlanmasi: Gecerlik ve
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Adaptation of the Quiet Quitting Scale into Turkish: The Study of Validity and
Reliability
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Oz
Sessiz istifa diisiik is katilimi, is tatminsizligi ve tatmin edici olmayan isgdren-igveren iliskileri nedeniyle asgari is
gereksinimlerini asma konusundaki isteksizligi yansitir. Isgoren, zorunlu gorevlerini yerine getirirken orgiitsel
vatandaslik davraniglarindan olan mesaiye kalma, ise erkenden baslama veya zorunlu olmayan toplantilara katilma
davraniglarii sergilemekten kagiir. Bu arastirmanin amaci, Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin (2023)
tarafindan gelistirilen “Sessiz Istifa Olgeginin (SIO) Tiirkiye baglaminda gecerlik ve giivenirlik ¢alismasini yapmaktir.
Orijinal 6l¢ek Ingilizce olup tek boyut 10 maddeden olusmaktadir. Oncelikle orijinal 6lgegin Tiirkceye gevirisi yapilmus,
iki Olgekten alinan puanlar arsindaki tutarli@i test etmek igin Pearson Mometler Carpimi Korelasyon Katsayisi
hesaplanmis ve 0,97 (p= 0,000) olarak belirlenmistir. Dil esdegerligi saglanan 6lgek, 6rneklem alinarak Diyarbakir {1
merkezindeki resmi Anadolu liselerinde gorevli dgretmenlere uygulanmustir. Olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlik kat
sayis1 0,87 ve test-tekrar test giivenirligi ise 0,95 (p=0,000) olarak hesaplanmistir. Yapilan faktor analizi sonuglari,
SiO’nin tek boyutlu ve 8 maddeden olustugunu ortaya koymustur. Ote yandan gecerlik ve giivenirlik analizleri
sonucunda, O6lgegin Tiirkiye’de basta egitim oOrgiitleri dedigimiz okullar ve okullar disindaki orgiitlerde g¢aligan
isgorenlerin sessiz istifa algilarinin ortaya c¢ikartilmasinda kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu
belirlenmistir. Uyarlanan bu 6lgek ile orgiitler iggéren davranisinin goz ardi edilen yoniinii aydinlatarak sessiz istifanin
olumsuz etkilerini ele alma ve azaltma konusunda fikir edinebilir, daha seffaf ve daha olumlu bir ¢alisma ortami
yaratabilir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmen, Biiyiik Istifa, Sessiz Istifa, Isyeri, Basa Cikma Stratejileri.
Abstract

Quiet quitting reflects a reluctance to exceed minimum job requirements due to low job engagement, job dissatisfaction,
and unsatisfactory employee-employer relationships. The employee refrains from performing organizational citizenship
behaviors such as working overtime, starting work early, or attending non-essential meetings while performing his/her
obligatory duties. The aim of this study is to conduct a validity and reliability study of the “Quiet Quitting Scale” (QQS)
developed by Karrani, Bani-Melhem, and Mohd-Shamsudin (2023) in Turkey. The original scale is in English and
consists of a single dimension and 10 items. Firstly, the original scale was translated into Turkish, and the Pearson
Product Moment Correlation Coefficient was calculated to test the consistency between the scores obtained from the
two scales, and it was determined as 0.97 (p = 0.000). The scale, which provided language equivalence, was applied to
teachers working in official Anatolian high schools in the city center of Diyarbakir by taking a sample. The Cronbach
Alpha internal consistency coefficient of the scale was 0.87, and test-retest reliability was calculated as 0.95 (p = 0.000).
The results of the factor analysis revealed that the QQS was unidimensional and consisted of 8 items. As a result of the
validity and reliability analyses, it was determined that the scale is a valid and reliable tool that can be used to reveal the
perceptions of quiet quitting of employees working in schools and non-school organizations in Turkey. With this adapted
scale, organizations can gain insight into addressing and reducing the negative effects of silent resignation by
illuminating the overlooked aspect of employee behavior and createing a more transparent and more positive working
environment.
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Giris

Covid-19 pandemisi hayatin her alanini etkiledigi gibi ¢alisma hayatin1 da etkiledi.
Pandemi siirecinde uzun siire ofiste kalinarak islerin ytirtitiildiigii klasik ¢alisma modeli, yerini
bliyiik 6l¢lide uzaktan calisma modeline birakti. Covid-19 pandemisi ile birlikte, salginin
yayilmasini ve yikici etkisini azaltmak i¢in evde ¢alisma modeli zorunlu bir uygulama olarak
goriildii (Atalay ve Dagistan, 2024). Bu degisen uygulamalar arasinda isgorenlerde ise
odaklanamama, ¢aligmis olduklar1 kuruma aidiyet hissiyatinda azalma gibi durumlar meydana
geldi. Bu durum ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri ve pek cok iilkede kendisini “biiyiik
istifa” olarak gosterdi. Bilytik istifada, isgdrenlerin islerinden toplu halde istifa etme eyleminde
bulunmalar1 s6z konusudur. Bunun olabilmesi i¢in, iggdrenlerin kendilerine baska bir is
bulmalar1 gerekmektedir (Karasin ve Oztirak, 2023). "Biiyiik Istifa", 6nemli sayida ¢alisanin
genellikle daha iyi ¢alisma kosullar1 veya daha iyi bir is-yasam dengesi arayarak islerinden
goniillii olarak ayrildig1 daha genis bir toplumsal egilimi ifade eder (Ng ve Stanton, 2023). Is
diinyasinda pandemi sonrasi ilk biiylik sok isgdrenlerin islerine geri dénmeleri sirasinda
yasand1. Ozellikle Amerika'da 47 milyon isgoren islerine geri donmedi (Fuller ve Kerr, 2022).
“Biiyiik Istifa” ve “sessiz istifa”, ¢cagdas istihdam manzarasim1 yeniden sekillendiren farkli,
ancak birbiriyle baglantili olgulardir (Ng ve Stanton, 2023). Biiyiik istifadan kisa bir siire sonra,
“sessiz istifa” kavrami giindeme geldi.

Sessiz istifa kavrami, ilk 6nce 2009 yilinda Mark Boldger tarafindan isgdrenlerin
islerine olan asgari bagliligini ifade etmek i¢in uzun zamandir var olan bir davranis icin yeni
bir kavram olarak ortaya atilmistir (Mahand ve Caldwell, 2023). Sessiz istifa kavrami yeni olsa
da ardindaki fikirler yeni olmayip onlarca yil 6ncesine dayanir (Serenko, 2024). Atalay ve
Dagistan (2024) bu goriisleri destekleyerek "sessiz istifa" olgusunun yeni bir olgu olmadigini,
uzun yillardir devam etmekte oldugunu ve baglilik, motivasyon, katilim, sosyal degisim teorisi
gibi cesitli teorilerle i¢ ice gegmis oldugunu ifade etmektedir. Lord (2022) ileri siiriilen tiim bu
goriislerin aksine “bazilart bunun eski bir fenomen oldugunu iddia etse de yakin zamana kadar
sorunun boyutu, buna neden olan faktdrler ve etkisi hakkinda higbir literatiir yoktur” goriisiinii
ileri stirmektedir. Sessiz istifa kavrami, 2022 yilinda ana akim medya ve sosyal medyada ortaya
cikt1 ve “bircok sektordeki isgorenlerin diizenli olarak agmalari istenen hedeflerin siirdiiriilebilir
olmadigini veya buna degmedigini ve ek tiretkenlik veya verimlilik ¢abalarinin kendileri i¢in
odiillendirici olmadigim1 fark etmelerinden kaynaklanan bir fenomen” olarak tanimlandi
(Atalay ve Dagistan, 2024). Bu fenomen video olusturma ve paylasim platformu TikTok'ta
sunuldu (Scheyett, 2022). "Sessiz istifa" olgusu, cesitli platformlar araciligiyla kiiresel olarak
Oonemli bir ilgi gordii, isyeri stresinin bireylerin kisisel yasamlar tizerindeki etkisine iligkin
endiseleri artirdi ve sosyal hareketleri ve arastirmalari tetikledi (Taufik, Rosyadi ve Aliyuddin,
2024). Sessiz istifa, Amerikan isgiiciiniin {i¢ engeline (ekonomik tiirbiilans, ezici ¢alisma
standartlar1 ve azalan zihinsel saglik) direnmek i¢in popiiler bir cagdas yontem haline geldi:
Ucretler de yasam maliyetinin gerisinde kaldigindan, isyerinde bir ilgisizlik dalgas: ortaya ¢ikt1.
"Sessiz istifa" gibi egilimlerin gelismesi, is-yasam dengesine artan odaklanmanin dogrudan bir
sonucu olmustur (Cashion, 2024).

2 13

“Sessiz birakma”, “sessiz vazge¢me”, “sessiz ¢ikma” anlamlarina da gelen “Quiet
Quitting” kavramu, literatiirde daha ¢ok “sessiz istifa” olarak ifade edilmektedir (Cimen ve
Yilmaz, 2023). Sessiz istifa, isgorenlerin is yerinde asgari diizeyde ¢aba harcamasi seklindeki
yukselen bir trendi ifade etmekte ve isin bireyin hayatinda her sey olmadigi diisiincesine
dayanmaktadir (Madell ve Ortiz, 2022). Isgoren, zaruri gorevlerini yerine getirirken drgiitsel
vatandaslik davranislarindan olan mesaiye kalma, ise erkenden baglama veya zorunlu olmayan
toplantilara katilma davranislarini sergilemekten kac¢inir (Klotz ve Bolino, 2022; Ak. Anand,
Doll ve Ray, 2024). Sessiz istifa, isgorenlerin is faaliyetlerini kasith olarak is tanimlariyla
sinirladiklari, 6nceden belirlenmis beklentileri karsiladiklari ancak asmadiklari, asla ek gorevler
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icin goniillii olmadiklar1 ve tiim bunlar1 yalnizca mevcut isttihdam durumlarin1 korumak igin
yaptiklar1 ve kurumsal hedeflerden ¢ok kendi refahlarini onceliklendirdikleri bir diistincedir
(Serenko, 2024).

Sessiz istifada isgorenler aslinda is pozisyonlarini terk etmiyorlar, yalnizca iste gereken
asgari isi yapiyorlar, zorunlu is gérevlerinin 6tesine gecip ek gorevler iistlenmeye caligmryorlar.
Isin ana yasam odag1 olmamasi gerektigi felsefesini benimsiyorlar ve zorunlu is tanimlarinin
otesinde faaliyetlerde bulunmay1 reddediyorlar (Zenger ve Folkman, 2022). Ote yandan sessiz
istifa, ¢alisanlarin resmen istifa etmeden islerinden kademeli olarak uzaklastiklar1 bir olgudur.
Uretkenlikte azalma, toplantilara katilim eksikligi, {istler ve meslektaslarla iletisimden kaginma
ile karakterize edilebilir (Buchanan, 2022; Kiewitz, 2022; Akt. Amelia, 2024). Sessiz istifay1
secerek, iggoren tamamen gerekli gdrevleri yerine getirerek, yeni goriis bildirmeyerek veya
Onerilerde bulunmayarak ve erken gelmekten veya fazla mesai yapmaktan kaginarak
performansini 6nemli l¢giide azaltir (Pearce, 2022; Zuzelo, 2023). Sessiz istifa, isgorenlerin is
bagliligini ifade eder. "Sessiz istifada" isgdrenler, bir isyan duygusuyla islerinde gereken en az
cabay1 kasitli olarak gdosterirler (Galanis, vd., 2023a). Ayrica bu olgu, 6zellikle Covid-19
sonrast donemde yasanan degisimlerin ardindan isgdrenlerin is ortaminda ortaya c¢ikan
sorunlara karst bir isyani olarak da yorumlanabilir. Ciinkii mevcut kosullara ve
memnuniyetsizlige katlanmaktansa 'sessiz istifa etmek' onlar i¢in daha iyidir (Zahn, 2023).
Sessiz istifada bulunanlar, her tiirlii fazla mesai ve oOzellikle ticretsiz ¢alismayi reddederler
(Cohen, 2022). Sessiz istifa eden isgdrenler, is tanimlarinin 6tesine gegme beklentilerine karst
gelir, iicretsiz gorevleri reddeder (Anand, Doll ve Ray, 2024). Sessiz istifa ekip moralini,
kurumsal kiiltiirii ve nihayetinde kurumun genel performansini olumsuz etkileyebilir (Amelia,
2024). Sessiz istifa kavrami, iggérenlerin iste hayatta kalmasin1 saglayacak kadar ¢alismasi,
ancak asir1 adanmiglik kavramina bagli kalmaktan kacinmasi fikrini icerir. Sessiz istifanin
tanimlarindan biri, isgdrenlerin gorevlerinin en azini yerine getirmesi, bunun otesinde veya
listiinde hicbir sey yapmamasidir (Formica ve Sfodera, 2022). Ozellikle yiiksek baski altindaki
calisma ortamlarinda, is performansindan ¢ok is-yasam dengesi ve refaha oncelik verirler
(Mahand ve Caldwell, 2023). Baz1 arastirmacilar (Formica ve Sfodera, 2022; Hamouche,
Koritos ve Papastathopoulos, 2023) sessiz istifa etmenin is iiretkenligini olumsuz
etkileyebilecegini ve toksik bir isyeri kiiltiiriine yol acabilecegini 6ne siiriiyorlar. Digerleri ise
sessiz istifa etmenin hem avantajlarini hem de dezavantajlarini vurgulayarak, asgari diizeyde
caligmanin isgoéren tilkenmisligini azaltabilecegini, ancak ayni1 zamanda iiretkenligi ve isten
kisisel tatmin bulmay1 da azaltabilecegini belirtiyorlar (Alliger ve McEachern, 2023). Sessiz
istifa tipik isten ayrilmaya benzer, ancak gizli bir yapiya sahiptir ve orgiitsel saglik tizerinde
uzun silireli olumsuz bir etki yaratabilir. Daha az caba, daha diisiik baglilik, sosyal
baglantilardan kopma ve ylkiimliiliikleri goz ardi etme gibi ¢esitli sekillerde yorumlanabilir
(Formica ve Sfodera, 2022). Isyerinde ve sosyal medyada sessiz sdyleminin son zamanlarda
yayginlagmas1 nedeniyle, sessiz istifa birden fazla anlam kazanmistir. Sessiz istifa'nin g¢esitli
yorumlart olmasina ragmen kelimenin tam anlamiyla isi birakmak anlamina gelmez (Nseir ve
Logue, 2023). “Sessiz istifa” kavrami, isgorenin endiselerini agikca dile getiremedigi, is
tatminsizligi hakkindaki tartigmalara veya durumunu iyilestirme cabalarina aktif olarak
katilmadig1 davraniglarin pasif dogasini vurgular. Gergek niyetlerini igverenlerinden veya
meslektaglarindan gizlerken ilgisizlik, geri c¢ekilme ve diisiik iiretkenlik belirtileri
gosterebilirler (Aboramadan, Tiirkmenoglu, Dahleez ve Cigek, 2020).

Sessiz istifa'ya katilan isgorenler isten erken ayrilabilir veya ise gec gelebilir,
meslektaslarina yardim etme konusunda isteksizlik gosterebilir. Rollerini daha az oynayabilir
ve asgari i gorevlerinin otesine gecmeye karsi direng gosterebilir (Christian, 2022). Sessiz
istifa, isgorenlerin islerinin asgari gereksinimlerini yerine getirmeleri, kesinlikle gerekli olanin
Otesinde asgari ¢aba, zaman veya cosku gostermemeleriyle karakterize edilir. Bu fenomen
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cesitli platformlarda dikkat ¢ekmis ve toplumsal hareketlerin ve arastirmalarin konusu haline
gelmistir. Sessiz istifa, diigiik is katilimi, is tatminsizligi ve tatmin edici olmayan isgoren-
isveren iligkileri nedeniyle asgari is gereksinimlerini asma konusundaki isteksizligi yansitir
(Bhatt, Tevatia ve Joshi, 2024). Sessiz istifa etmeyi tercih eden isgorenler islerinden veya
mesleklerinden istifa etmiyorlar, ancak performanslarmi diisiiriiyorlar. Ozellikle, isten
kovulmayacak kadar islerinin asgari gereksinimlerini yerine getiriyorlar. Yeni fikirler ifade
etmiyorlar, fazla mesai yapmiyorlar ve belirlenen varis saatinden daha erken igse gelmiyorlar
(Scheyett, 2022; Zuzelo, 2023). Sessiz istifa edenler isyerine katkida bulunanlar olarak
goriilmezler (Kachhap ve Singh, 2024). Sessiz istifa, bir isgdrenin iste hayatta kalmasini
saglayacak kadar g¢alismasi, ancak asir1 adanmislik kavramina bagli kalmaktan kaginmasi
fikrini igerir. Isgdrenin gorevlerinin en azini yerine getirmesi, bunun &tesinde veya iistiinde
higbir sey yapmamasidir (Formica ve Sfodera, 2022). Sessiz istifa davranigsinda bulunan birey,
Orgiitiin hedeflerine ve amaglarina yonelik herhangi bir egilimden yoksundur. Birey,
profesyonel ortamda baskin olarak pasif bir tavir sergiler (Schmitz, Gayler ve Jehle, 2002).
Lawless (2023) sessiz istifada iggdrenin orgiitten ayrilma niyetinin olmadigini belirtmenin
o6nemli oldugunu, isgdrenin dikkat cekmeden veya isi kesintiye ugratmadan katkisini azalttigini
ileri siirmektedir.

Sessiz istifa ilk bakista olumsuz bir cagrisim yapmakla birlikte igerisinde olumlu
anlamlar barindirdig1 da ifade edilmektedir. Lord (2022) sessiz istifanin olumlu ydnlerini;
tilkenmisligin bertaraf edilmesi, is ve 6zel hayat arasinda belirgin sinirlar koyabilme, kontrol
duygusu gelistirme, ger¢cekten 6nemli olan seylere onem verme olarak siralarken, Ahmed
(2022) sessiz istifanin isgoren ve igsveren acisindan korkulmasi gereken bir durum olmadigini,
is-yasam dengesini saglayarak ruh sagligma etki ettigini, basarisizlik ve terfi edememe
kaygisini azalttigini belirtmektedir. Diger taraftan Tapper (2022) sessiz istifanin “iggdrenleri is
tikenmisgliginden ve ilgili siire¢lerden korudugunu oOne siirmekte ve isgorenler, iglerinin
gerektirdigi asgari tiretkenligi koruyarak ve ek ¢aba harcamayarak refahlarini1 6nceliklendiriyor
ve daha iyi bir ig-yasam dengesi kuruyorlar” goriisiinii ileri siirmektedir. Sessiz istifa davranisi
gosteren isgorenler, cabalarmi ve katilimlarimi smirlandirdiklart icin diisiik performans
gostermeleri nedeniyle orgiitsel etkililige zarar verebilir ve fiziksel olarak ¢alismay1 birakmaya
yol agabilecegine dair ampirik kanitlar heniiz ortaya ¢ikmamis olsa da isgdrenlerin iglerini
tamamen birakma olasiliklar1 yiiksektir (Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin, 2023).

Isgorenlerin sessiz bir sekilde isten istifa egiliminin artmasina ¢ok sayida temel bazi
faktorler neden olmaktadir. Bu faktorler; diisiik iicret ve takdir gormeme hissi, toksik ¢alisma
kiiltiirti, firsat eksikligi, orgiitiin normlartyla catisma ve Orgiitiin hedeflerinden kopmadir.
Ayrica, birgok Orgiit yeterli tazminat saglamadan performans icin yiiksek standartlar
belirleyerek sessiz bir sekilde isten ayrilma niyetlerine yol agmaktadir. Uzaktan isgdrenler s6z
konusu oldugunda, giiven eksikligi, kisitli iletisim, mikro yonetim ve adaletsizlik kopukluga
yol acabilir ve sessiz bir sekilde isten ayrilma davranigini tesvik edebilir (Formica ve Sfodera,
2022). Bu nedenle, uzaktan calisan iggorenlerin sesiz istifaya katilma olasiliklar1 daha yiiksek
olabilir. Clinkii ofisteki meslektaglarina gore orgiitten kopuk/yabancilasma olarak kendilerini
hissetme olasiliklar1 daha fazla olabilir (Baltan, 2022). Sessiz istifanin 6nemli bir olgu olan
ilgisizlikle iliskili oldugu s6z konusudur (Johnson, 2023). Mahand ve Caldwell'e (2023) gére,
sessiz istifa etmenin nedenleri; "bir orgiitlin kariyer gelisimine baglilik eksikligi, isgbrenlere
deger vermeme, isgorenlerin artan kopuklugu, isgoren oOzerkliginin 6nemi ve kurumsal
giivendeki genel diislis" olabilir. Sessiz istifa genellikle Y kusagt ve Z kusagiyla
iliskilendirilirken, {ist yonetimden memnun olmayan ve iliskilerinde giiven eksikligi hisseden
onceki nesil iggorenleri de cezbetmistir (Damron, 2018). Sessiz istifada nesiller arasi farkliliklar
s0z konusudur. Z kusagi sessiz istifaya daha yatkin. Bu nesiller arasi1 farkliliklar1 anlamak,
stratejilerini ve miidahalelerini farkli yas gruplarinin belirli ihtiya¢ ve beklentilerine gore
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uyarlamak isteyen orgiitler i¢in cok onemlidir (Jelaca ve Golubovi¢, 2024). Isgdrenler zayif
digsal motivasyon, tiikenmislik ve yoneticilerine veya oOrgiitlerine kars1 kin nedeniyle sessiz
istifa ederler. Sessiz istifa etme, iki ucu keskin bir kiligtir. Isgorenlerin tiikenmislikten
kaginmasina yardimci olurken, bu davranisa girmek profesyonel kariyerlerini tehlikeye atabilir
(Serenko, 2024). Cogu isgorenin, tiikenmislik seviyesini veya tazminat ve beklentilerle orantili
olmayan is yiikii nedeniyle stresi azaltmak i¢in is-yasam dengesi ¢abalar1 gibi ¢esitli nedenlerle
sessiz istifa ettigi saptanmistir. Bu da isten tatmin seviyesinin diismesine neden olmaktadir
(Hapsari ve Dwianto, 2024). Isgorenler, fedakarlik yaptiklarinda maddi ve manevi ddiiller
gormediklerinde sessiz istifa siirecine girerler. Isgdrenler, deger verilmedigini ve takdir
edilmedigini hissettikleri zaman, calistiklar1 orgiite olan bagliliklar1 azalir, is tanimlarindaki
gorevleri asgari diizeyde yapar, sorumluluk almaktan kaginir ve bir anlamda yalnizca fiziksel
olarak iste olur ve yaptiklari isten zihinsel olarak koparlar (Atalay ve Dagistan, 2024). Benzer
sekilde, igsgdrenler islerinin bir degeri veya anlami olduguna inanmazlarsa orgiitlerine olan
ilgilerini ve bagliliklarim1 kaybedebilirler (Masterson, 2022). Baz1 isgorenler, orgiitsel destek
diisiikse sessiz istifa davranist gosterebilirler. Ciinkii kendilerini tilkenmis hissederler ve
yeterince tazmin ve takdir edilmediklerine inanirlar. Ayrica son pandemi, devam eden savaslar,
artan yagam maliyetleri, gelecekteki istihdam ve igveren karlarinin belirsizligi gibi durumlar da
isgorenleri sessiz istifaya itebilir (Jones, 1997). Sessiz istifa, isgorenler mesleki olarak
ilerlemek veya gorevlerini verimli bir sekilde yapmak i¢in gerekli kaynaklara (6rnegin zihinsel
ve fiziksel) sahip olmadiklarma inandiklarinda da ortaya c¢ikabilir. Is talepleri yiiksek ve
kaynaklar diisiik oldugunda isgoérenlerin tilkenmisligi ve kopuklugu daha olasidir (Bakker ve
de Vries, 2021). Sessiz istifa, diisiik is katilimi1 ve isyeri sorunlarindan rahatsizlik (stres, kaygi,
is yiukii, destek eksikligi, 6fke vb.) ile karakterize edilir. Bu da refahi azaltir, ig-aile ¢atigmasina
ve tilkkenmislige neden olur ve issizlikle iliskili sosyal, ekonomik ve psikolojik sorunlara yol
acar (Yikilmaz, 2022). Sessiz istifa, sagliksiz bir ¢alisma ortamina kars1 kasith bir tepkidir ve
genellikle diisiik tazminat ve sinirli gelisim firsatlar1 gibi faktorlerden kaynaklanir. Ani bir karar
degil, daha ziyade kademeli bir memnuniyetsizlik birikimidir (Bhatt, Tevatia ve Joshi, 2024).
Sessiz istifa olgusu, Amerika Birlesik Devletleri ve Birlesik Krallik da dahil olmak iizere ¢esitli
kiiresel is gliclerini etkiledi (Schweyer, 2022). Bu olgu, Japonya, Giiney Kore, Singapur, Cin
ve Hindistan gibi kurumsal sektorlerde yayginligi kabul edilerek Asya is manzaralarinda da
taninmaktadir (Bhatt, Tevatia ve Joshi, 2024). Amerika Birlesik Devletleri'nde, isletme
isgorenlerinin %50'sinin sessiz istifa etmeyi sectigi tahmin edilmektedir (Harter, 2023). Sessiz
istifa iggorenlerin katilimini, is birligini ve ise bagliligini azaltarak performansini olumsuz
yonde etkiler. Sessiz istifa davraniginda bulunan isgérenlerin performanslarinda %15'lik bir
diisiis yasandigi, diger taraftan iglerinden memnun olan isgdrenlerin performanslarinda ise
%?20'lik bir artis yasandig1 saptanmistir (Amelia, 2024).

Sessiz istifa diizeyini azaltmak i¢in tiikenmisligi azaltmak ve memnuniyeti artirmak
esastir. Caligmalar tiikenmisligin sessiz istifanin bir gostergesi oldugunu ortaya koymustur
(Galanis, vd., 2023b). Isverenler, isgorenlerle bire bir goriismeler yaparak, taleplerini ele alarak
ve daha fazla etkilesime girme ihtiyact hissettikleri bir calisma ortami saglayarak bu tiir
protestolar1 ele alabilirler (Lord, 2022). Sessiz istifa davranisini gosteren isgorenler, daha
verimli olmali, tiikenmislikten kaginmali, isten ¢ikarilmaya veya istifa etmeye hazirlanmali ve
gelecekteki kariyer zorluklarint yonetmelidir. Diger taraftan sessiz istifaya yanit olarak, insan
sermayesi yoneticileri bilgi paylagimina yatirim yapmali, potansiyel sessiz ayrilanlarin bilgisini
ele gecirmeli, onlart isten ¢ikarmadan once ¢ok diislinmeli, bilgi denetimi yapmali, yiiksek
performans gosterenlere odaklanmali, tiikenmislik yonetimi programlari sunmali, yoneticiler
ve astlar arasinda etkilesimsel adaleti tesvik etmelidir. Politika yapicilar ulusal insan sermayesi
tilkkenmesini Onlemeli, is-yasam dengesini ulusal bir temel deger olarak tesvik etmeli,
isgorenlerin ruh sagligr destegini finanse etmeli ve isgdren verimliligi inovasyonuna yatirim
yapmalidir (Serenko, 2024). Isgoren davranisinin goz ardi edilen yoniinii aydinlatarak, drgiitler
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sessiz istifanin olumsuz etkilerini ele alma ve azaltma konusunda fikir edinebilir ve daha seffaf
ve dayanikli bir ¢alisma ortami yaratabilir (Bhatt, Tevatia ve Joshi, 2024). Isverenler/yoneticiler
sessiz istifanin oniline gecebilmek icin su faaliyetlerde bulunabilirler (Bhatt, Tevatia ve Joshi,
2024): (1) Is-yasam dengesine saygi gdstermelidir. (2) Calismayr daha eglenceli hale
getirmelidir. (3) Isgorenlerin refah ve iyi olma programlarini uygulamalidir. (4) Isgdrenleri
yeniden motive etmelidir. (5) Orgiit kiiltiiriinii yeniden insa etmelidir.

Liderler, sessiz istifaya yol acan sorunlar1 ortaya ¢ikartarak acil onlemler almalidir.
Sessiz istifa sorunu, koétii bir iggéren sorunu olmaktan ziyade kotii bir yonetim sorunudur
(Nordgren ve Bjors, 2023). Sessiz istifanin orgiitsel baglilik, is tatmini, tiikenmislik, orgiitsel
sinizm, Orgiitsel sessizlik gibi bir dizi davranisla iliskisi vardir. Sessiz istifa davraniginin
olumsuz sonuglar1 olarak hem igsgdrenler hem de ydneticiler i¢in azalan performans ve baglilik,
ekonomik kayiplar ve isyeri ¢atismasi gibi durumlar ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle, bu olgunun
kapsamli bir sekilde arastirilmasi ve degerlendirilmesi gerekir (Formica ve Sfedora, 2022;
Scheyett, 2022). Klotz ve Bolino (2022) aragtirmalarinda, sessiz istifanin oniine gegmek icin su
hususlara dikkat edilmesi gerektigini ileri sirmektedir (Akt. Boz, Duran, Karayaman ve Deniz,
2023): (1) Isgdrenlerin is disinda ¢alisma hayatindan uzak kalmalarina izin verilmelidir. (2)
Ucretli tatil ve izin hakkinin kullanilmasi tesvik edilmelidir. (3) Maas veya yan 6zliik haklarinda
degisiklik olacag bildirilmelidir. (4) Isgorenlerle acik iletisim kurulmali ve konu hakkinda
onlarla konusulmalidir, (5) Calisma yontemleri yeniden diizenlenmelidir. (6) Isgorenlerin
gorevleri acik¢a tanimlanmalidir. (7) Isgdrenleri ilgilendiren kararlarda, isgorenler karar alma
siireclerine dahil edilmelidir. (8) Isgdrenlerin yaraticiliklarinin gosterilebilmesinde firsatlar
yaratilmalidir. Is kosullarmin iyilestirilmesi, isgdrenlerin katiliminin tesvik edilmesi, takdirin
artirllmasi ve ig-yasam dengesine dnem verilmesi gibi adimlar, kurumsal baglilig1 artirabilir ve
sessiz istifa eylemlerinin 6niine gegebilir. Bu yonde yapilan iyilestirmeler hem isgorenlerin hem
de isverenlerin uzun vadeli basarisin1 destekleyebilir. Isverenler, isgdrenlerin motivasyonunu
yiiksek tutmak i¢in aktif bir rol iistlenmelidir (Kobak, 2023). Harter (2023)’in dedigi gibi, sessiz
istifa kotli yonetimin bir belirtisidir. Bunun i¢in de yoneticiler igine bagli olmali, iist diizeyde
liderlik davranisin1 gosterebilmeleri i¢in egitilmeli ve hesap verebilir durumda olmalidir.
Yoneticiler orgiitlerinde calisan isgorenlerle saglikli bir iletisim kurarak, onlara siirekli gliven
vererek, i ortaminda adaleti saglayarak, yapici elestirilerde bulunarak, 6zlikk haklarinda
tyilestirmelere giderek ve lstlin performanslarim takdir ederek orgiit igindeki sessiz istifanin
Oniine gegebilirler.

Ote yandan Oluyemisi (2024) egitim orgiitleri dedigimiz okullarda “dgretmenlerin
ogrencilerin gelisiminde 6nemli bir rol oynadigini, sessiz istifanin 6zellikle egitim sektorii i¢in
zararli oldugunu, Ogrencilerin akademik ve sosyal refahimi etkiledigini ileri stirmektedir”.
Bununla birlikte arastirmacilar, O6gretmenlerin okul ortaminda sevgi, yakinlik, oksama,
giivenilirlik, onaylama, aciklik, 6grencilere karsi kisileraras1 dostluk, nese ve iltifat gibi 6rnek
olumlu iletisim davranislart gostermesi gerektigini (Frisby, 2019), egitim siirecinin bir parcasi
olarak, 6grenci ve dgretmenlerin siirecin basarisini tanimlamada esit bir role sahip oldugunu
(Delos Reyes ve Torio, 2020), ogretmenlerin kisilerarast davraniglarinin = 6grenci
motivasyonunu, egitimsel basar1 ve mutlulugunu da etkiledigini (Hill ve Epps, 2010),
ogretmenlerin 6grencilere karsi davranis seklinin 6grencilerin birbirlerine olan davranis seklini
etkiledigini (Dietrich ve Cohen, 2019) ileri siirmektedir. Bu nedenle bu vb. rolleri {istlenen
O0gretmenler ve bu 6gretmenlerin gorev yaptig1 okullar sessiz istifayla kisa vadede, toplum ise
orta ve uzun vadede beklenilenlerin ¢ok o&tesinde geri dondiiriilemez zararli deneyimler
yasayabilir. Bu baglamda hem uygulayicilar hem de akademisyenler, sessiz istifa kavraminin
calisanlarin tutum ve davranislarini analiz etmek icin yararli bir 6lgme aracinin olmasi
konusunda hemfikirdir (Anand, Doll ve Ray, 2024), ancak bu yap1y1 degerlendirmek i¢in acilen
iyi psikometrik Ozelliklere sahip Olgeklere ihtiya¢ duyulmaktadir. Sessiz istifanin daha iyi
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anlasilmasi ve 6l¢limiiniin iyilestirilmesi isgdrenlere, orgiitlere ve toplumlara fayda saglayabilir
(Talukder ve Prieto, 2024). Bu arastirma boyle bir siirecin parcasi olarak diisiiniilebilir.

Diger taraftan sessiz istifa orgiitsel etkililige ve isleyise zarar vereceginden, orgiitlerde
calisan iggdrenlerin sessiz istifa davranislarinin ortaya ¢ikartilmasi ve bunlarla etkili miicadele
edilmesi 6nemlidir. Bu nedenle, sessiz istifa 6l¢egi, orgiitlerde ¢alisan iggérenlerin sessiz istifa
diizeylerinin belirlenmesinde, elverigli bir c¢alisma ortammin tesvik edilmesinde ve
gelistirilmesinde, yoneticilerin etkili miidahale stratejilerini gelistirmesinde, sessiz istifaya
katkida bulunan faktorlerin anlasilmasinda ve sorunun etkili bir sekilde ele alinabilmesinde
olduk¢a onemlidir (Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin, 2023). Bu baglamda, sessiz
istifa 6l¢eginin Tlrkge’ye uyarlanip orgiitlerde sessiz istifanin ortaya ¢ikartilmasi hem orgiitlere
hem de orgiitlerde istihdam edilen igsgorenlere katki saglayacagindan 6nem arz etmektedir.

1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin (2023) tarafindan
gelistirilen “Sessiz Istifa Olgegi’nin (SIO) Tiirkiye baglaminda gegerlik ve giivenirlik
caligmasini yapmaktir.

2. Yontem

Bu arastirma bir 6l¢ek uyarlama c¢alismast olup, hali hazirdaki durumu ortaya
cikartmaya calistigindan betimsel bir arastirmadir. Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin
(2023) tarafindan gelistirilen “Sessiz Istifa Olgegi nin (SIO) Tiirk¢e’ye uyarlanmas: siirecini
icermektedir.

2.1. Cahisma Grubu

Arastirmanin c¢alisma grubunu, 2023-2024 egitim-6gretim yilinin bahar doéneminde
Diyarbakir i1 merkezindeki 27 resmi Anadolu lisesinden random yoéntemi ile segilen
ogretmenler olusturmustur. Agimlayic1 ve dogrulayici faktor analizleri iki farkli 6rneklem
grubundan (n1= 243, no= 243) edinilen veriler ile gerceklestirilmistir. Arastirma kapsamina
alinan 6gretmenlerin kisisel durumlari ile ilgili bilgiler asagida Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Ogretmenlerin Kisisel Durumlari Ile Tlgili Bilgiler

Degisken n %
Lisans 165 67,9
Ogrenim Durumu Lisansiistii 78 32,1
Toplam 243 100
Kadin 132 54,3
Cinsiyet Erkek 111 45,7
Toplam 243 100
Evli 178 73,3
Medeni Durum Bekar 65 26,7
Toplam 243 100
1-5 yil 27 11,1
6-10 y1l 40 16,5
11-15 y1l 64 26,3

Kidem

16 - 20 y1l 33 13,6
21y1l ve iizeri 79 32,5
Toplam 243 100
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Tablo 1’de goriildiigii gibi, sirasiyla 6grenim durumuna gore 6gretmenlerin % 67,9’u
lisans, %32.1°1 lisansiistii mezunudur. Cinsiyete gore %54,3’1 kadin, %#45.7’si erkektir.
Medeni duruma gore % 73,3’l evli, % 26.7’si bekardir. Mesleki kideme gore % 32,5°1 21 yil
ve lizeri kideme, %?26,3’1 11-15 yi1l kideme, %16.5’1 6-10 y1l kideme ve %11.1°1 ise 1-5 yil
kideme sahiptir.

2.2. Veri Toplama Araci

Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin (2023) sessiz istifay: incelemek amaciyla
gecerli ve giivenilir bir Sessiz Istifa Olcegi (SIO) gelistirmistir. Olgegin orijinal formu tek boyut
toplam 10 maddeden (&rnegin, “Sadece benden bekleneni yaparim, fazlasin1 yapmam” ve “Is
arkadaslarimin veya yoneticilerimin isle ilgili konusmalarina aktif olarak katilmam”) ve Likert
tipi 5°li derecelendirmeden olusmaktadir. Olgekteki ifadelerin puanlanmasi; “Kesinlikle
Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum
(5)” seklindedir. Olgekten alman toplam puan ne kadar yiiksekse orgiitte o derece sessiz
istifanin oldugu sdylenebilir. Olgekte tersten puanlanan madde bulunmamaktadir.

Bu ¢aligmada kullanilan 6lgme araci iki boliimden meydana gelmektedir. Birinci
boliimde katilimeilarin kisisel bilgileri, ikinci boliimde ise “Sessiz Istifa Olgegi” ile ilgili
sorular yer almaktadir. Iste bu calismada, Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin (2023)
tarafindan gelistirilen tek boyut ve 10 maddeden olusan SIO’nin Tiirkiye baglaminda gegerlik
ve giivenirlik ¢alismasi yapilmistir. Olgek uygulanmadan &nce, Dicle Universitesi Etik
Kurulu'ndan (Evrak Tarih ve Sayr: 15/03/2024-676222) ve Diyarbakir 11 Milli Egitim
Midiirligii'nden (Evrak Tarih ve Say1: 05/04/2024-100259912) gerekli izinler alinmustir.

2.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizi i¢in SPSS 21.0 ve Lisrel 8.51 paket programlar1 kullanilmigtir. Olgegin
orijinal dilden Tiirk¢eye ¢evrilmesi i¢in geri ¢evirme yontemi kullanilmistir. Cevirisi yapilan
Tiirk¢e form ve orijinal formun ayni anlama gelip gelmedigini gérmek i¢in her iki 6lgek
arasindaki Pearson Momentler Carpimi Korelasyon katsayist hesaplanmistir. Yapi gecerligini
icin faktdr analizi yapilmis olup, giivenirlilik i¢in de Cronbach Alpha ve test-tekrar test
yontemlerine bagvurulmustur.

3. Bulgular

Calismada SIO’nin Tiirkge gegerlik ve giivenirlik calismalar1 yapilmistir. Gegerlik ve
giivenirligi incelemek amaciyla ilkdnce elde edilen verilerin dil gegerligi ortaya cikartilmas,
ardindan faktor analizi ile test-tekrar test ve Cronbach Alpha giivenirlik hesaplamalar
saptanmistir.

3.1. Gecgerlik
Burada ilkonce dil gegerligi, daha sonra da yap1 gecgerligi iizerinde durulmustur.
3.1.1. Dil Gegerligi

Sessiz Istifa Olgegi’nin uyarlama g¢aligmasi yapmak igin 6nce olgegi gelistiren
yazarlardan Shaker Bani-Melhem’den izin alinmistir. Orijinal formu Ingilizce olan Sessiz Istifa
Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmast icin ilk 6nce Ingilizceden Tiirkgeye cevirisi, uzmanlik alanlari
Ingiliz Dili Egitimi olan ii¢ &gretim iiyesi ve iki Ogretim gorevlisi tarafindan ayri ayri
yapilmistir. Bu islemden sonra dil, icerik, dlgme ve degerlendirme gibi alanlarda farkl
uzmanlarin goriiglerine sunulmustur. Daha sonra uzman ve arastirmacilarin gorisleri
dogrultusunda oOlcek iizerinde kiiciik bazi degisikliklere gidildikten sonra Tiirkge metin
olusturulmaya galisitlmistir. Tiirkgeye cevrilen metin Geri-Ceviri Yontemiyle tekrar Ingilizceye
dort farkli ingiliz Dili uzmani (Uzmanlardan biri anadili Ingilizce olan ve Tiirkgeye ileri
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diizeyde hakim olan bir 6gretim iiyesi) tarafindan ¢evrilerek ¢eviriden kaynaklanabilecek anlam
kaymalarmin ortadan kaldirilmas1 amaglanmistir. Tekrar Ingilizceye gevrilen form ile orijinal
form karsilastirilmis ve birkag kelime se¢imi tercihlerinden baska anlamsal bir fark
olusmamustir. Daha sonra dil esdegerlik ¢alismasi yapilmistir (Hambleton ve Bollwark, 1991).
Dil esdegerligi calismasi kapsaminda 24 Ingilizce 6gretmenine 14 giin arayla ilk énce dlgegin
Ingilizce 6zgiin formu, daha sonra ise Tiirkge form uygulanmis ve her iki dlcek arasindaki
puanlarin tutarligr tespit edilmistir. Katilimeilarin her iki dildeki ol¢eklerden elde ettikleri
puanlar arasindaki tutarlilig1 test etmek icin Pearson Momentler Carpim Korelasyon katsayisi
saptanmistir. Calismada her iki 0l¢ek arasinda yliksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki
ortaya ¢ikmistir (= 0,97; p= 0,000).

3.1.2. Yap1 Gegerligi

Yap1 gecerligi i¢in agimlayic1 ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Analizlere
geemeden Once ug degerler incelenmistir. A¢gimlayici faktor analizi Oncesi Z puani 3 ve tizeri
olan ii¢ katilimcinin anket formlar1 analizden c¢ikarilmistir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2010: 211). Verilerin normal dagilip dagilmadiginin tespiti icin basiklik ve
carpiklik degerlerine bakilmis ve sirasi ile 0,311 ve 0,156 arasinda degerler almistir. Carpiklik
ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile +1,5 arasinda olmas1 verilerin normal dagilim gosterdigi
varsayilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 1996).

Acimlayic1 ve dogrulayici faktor analizleri i¢in iki farkli ¢aligma grubu (ni= 243, no=
243) belirlenmistir. Bu sayilarin faktor analizleri i¢in uygun olduguna karar verilmistir (Kline,
1979; Akt. MacCallum, Widaman, Zhang ve Hong, 1999). Calismada agimlayici faktor
analizinin yansira dogrulayici faktor analizi de yapilmistir. Verilerin faktdr analizine uygunlugu
icin KMO 0,60’dan yiiksek ve Barlett testinin p< 0,001 6nem diizeyinde anlamli ¢ikmasi
gerekir (Tabachinck ve Fidell, 1996). Yapilan ilk analizde KMO degeri 0,847 olarak
hesaplanmistir. Bartlett testi x2 degeri ise 952,474 (p<0,001, Sd=45) olarak hesaplanmistir. Bu
analizde orijinal 6l¢egin aksine 6l¢ek iki boyutlu olarak ortaya ¢ikmistir. Ancak 6z degerlere,
aciklanan varyansa bakildiginda 6l¢egin tek boyutlu olarak kabul edilmesine ve analizin tek
boyut tizerinden tekrar edilmesine karar verilmistir. Bunun nedeni ise; ilk olarak analize dahil
edilen maddelerle ilgili toplam varyansin 2/3'i kadar miktarinin ilk olarak kapsandigi faktor
sayisi, onemli faktdr sayisi olarak degerlendirilir (Biiyiikoztiirk, 2002). Bu ¢alismada ilk
faktoriin acikladig1 varyans %44,304, iki faktoriin birlikte agikladigi varyans ise toplam
%56,564 olarak belirlenmistir. Bu durumda ilk faktor toplam varyansin 2/3’linti kapsamaktadir
(%44,304 > %37,709). Ikinci olarak ilk faktdre iliskin 6z degerin ikinci faktoriin 6z degerinden
3 kat fazla olmasi 6lcegin tek boyutlu olarak degerlendirilebilmesine imkéan tanimaktadir
(Buiyiikoztiirk, 2002: 137; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010: 227). Yapilan analizde
ilk faktoriin 6z degerinin 4,430 ikinci faktoriin 6z degerinin 1,226 oldugu belirlenmistir. Yani
ilk faktoriin 6z degeri ikinci faktoriin 6z degerinden 3,6 kat daha fazladir (4,430/1,226=3,613).
Son olarak da yamag birikinti grafigindeki diisiise bakilmistir (Sekil 1).Yamacg birikinti
grafiginde ise sert diisiis bir boyutta oldugu i¢in ve ilgili literatiir de g6z 6niinde bulundurularak
(Buytkoztiirk, 2002; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2010: 227) 6lgegin tek boyutlu
oldugu varsayilmistir. Analiz tek boyut {izerinden tekrar edilmistir. Asagida sekil 1’de sessiz
istifa 6lceginin faktdr yapisina ait yamag birikinti grafigi verilmistir.
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Sekil 1: Sessiz Istifa Olgeginin Faktdr Yapisina Ait Yamag Birikinti Grafigi

Tek boyut iizerinden yapilan ikinci analizde ortak faktor varyansi (communalities)
degeri 0,176 olarak belirlenen 10. madde (Aktif olarak geri bildirim beklemem veya
becerilerimi gelistirmeye c¢alismam) analizden c¢ikartilmigtir. Bunun nedeni, ortak faktor
varyanst (communalities) degeri 0,30’dan kiiclik olan maddelerin 6lcekteki diger maddelerle
lyi uyum gostermedigi (Pallant, 2001: 198) goriisii dikkate alinmustir ve analiz tekrar edilmistir.
Ugiincii analizde de 8. maddenin (Kurumumda /isyerinde sadece gerektiginde iletisim kurarim)
ortak faktor varyansi (communalities) 0,294 olarak tespit edilmis ve analizden ¢ikartilmistir.
Olgek 8 madde olarak tekrar analiz edilmistir. Uciincii analiz sonucunda maddelerin ortak
faktor varyanslari (communalities) 0,330 ile 0,665 arasinda degismektedir. Tek faktoriin
acikladig1 toplam varyans %50,614 olarak belirlenmistir. Analize ait faktor yiikleri asagida
Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Sessiz Istifa Olgegine iliskin A¢imlayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor

Madde Yiikleri
1. Sadece benden bekleneni yaparim, fazlasini yapmam. 0.633
2. Isimi/Gorevimi tamamlarim ancak ekstra caba veya zaman harcamam. 0.796
3. Ek sorumluluklar i¢in goniillii olmam. 0.741
4. I3/Gorev tanimimin disinda ek proje veya gorevlerde yer almam. 0.731
5. Siirecleri veya prosediirleri gelistirmek i¢in yeni fikirler veya 6neriler sunmam. 0,703
6. Kurumumda/isyerinde inisiyatif almaktan veya liderlik rolleri iistlenmekten kaginirim 0,665
7. Mevcut gorevlerim disinda herhangi bir goniilli faaliyete veya projeye katilmam. 0,815
8. Is arkadaslarimin veya yoneticilerimin isle ilgili konusmalarima aktif olarak katilmam. 0,574
Toplam Varyans % 50,614
KMO 0,847

Ki-Kare 812,786
Bartlett

p 0,000
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Olgegin 6nceden saptanmus olan bir faktdrlii yapisini sinamak igin dogrulayici faktor
analizi (DFA) uygulanmistir. Bu analiz 243 o6gretmenden olusan ikinci farkli 6rneklem
grubundan elde edilen veriler ile gergeklestirilmistir. Bu analiz agimlayici faktor analizinde
Olcekten cikartilan iki maddeden (8. ve 10. maddeler) otiirii 8 madde ile gerceklestirilmistir.
Asagida sekil 2’de gizil degiskenin gozlenen degiskenleri agiklama durumlarina iliskin t
degerleri oklar tlizerinde gosterilmistir. t-degerleri incelendiginde tiim maddelerin manidar
diizeyde t degeri sundugu goriilmektedir. Asagida sekil 2’°de t- degerleri diyagrami verilmistir.

Sekil 2. T-Degerleri Diyagrami

Asagida sekil 3°de hata varyanslarina iliskin diyagram verilmistir.

Chi-:

Sekil 3. Hata Varyans1 Diyagrami

Hata varyanslariyla ilgili neticelerin diisiik ¢ikmasi beklenmektedir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010: 305). Sekil 3’e bakildiginda hata varyanslarma iliskin
sonuclar 0,32 ile 0,78 arasinda degismektedir. Ortaya ¢ikan bu degerler arzu edilen seviyededir.

DFA’da sinanan modelin uyum yeterligini tespit etmek icin ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Bunlardan en ¢ok kullanilanlar %2, GFI, AGFI, CFI, NFI, NNFI, SRMR ve
RMSEA’dir (Dagli ve Baysal, 2016:1257,1258). Bunlardan y2/sd’nin degeri 8,81, RMSEA ise
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0,180 olarak saptanmistir. ¥2/sd oraninin 3’iin altinda olmast iyi uyuma, 5’in altinda olmas: ise
yeterli uyuma karsilik gelmektedir (Kline, 2005; Siimer, 2000; Akt. Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2010: 307). RMSEA degerinin ne diizeyde olmasi gerektigi ile ilgili literatiirde
su bilgiler yer almaktadir; RMSEA i¢in ise 1990’larin baslarinda 0,05-0,10 arasinda degerler
ortalama bir uygunlugu ifade ederken 0,10 {izeri degerler modelin kotii bigimde uyarlandigi
seklinde yorumlanmistir. Daha sonralar1 0,08 ile 0,10 aras1 orta ve 0,08 alt1 degerler 1yi olarak
adlandirilmaya baglanmistir (Yaslioglu, 2017: 81). RMSEA 0,05'e esit veya daha kiigiikse ¢cok
1yi, 0,05 ile 0,08 arasinda iyi, 0,08 ile 0,10 arasinda orta ve 0,10'dan yiiksek ise kabul edilemez
olarak degerlendirilir (Portela, 2012; Akt. Costa ve Sarmento, 2019). RMSEA degerinin
0,05’ten kiigiik olmasi iyi uyuma, 0,1’den kiiciik olmasi ise kabul edilebilir bir uyuma isaret
eder (Yilmaz ve Celik, 2009). Degerler 0,08-0,10 arasinda ise orta dereceli uyum sergilemekte
iken 0,10’un altinda yer alan degerler ise kabul edilebilir deger olarak goriilmemektedir (Kline,
2005; Akt. Evci ve Aylar, 2017: 400). Bu sonuglar istenen diizeyde olmadigi i¢in LISREL
programinin modifikasyon Onerileri dikkate alinmis ve diizeltmeler yapilmaistir.

Ik diizeltmede ¥2’de en yiiksek diislisii saglayacak modifikasyonun V1 (madde 1) ve
V2 (madde 2) arasinda oldugu goriilmiistiir. Iki madde arasinda modifikasyon yapilmistir.
Asagida sekil 4’de ilk modifikasyon diyagrami verilmistir.

P B

LTS

Chi-Square=96.88, df=19, P-value=0.00000, RMSEA=0.130

Sekil 4. Ik Modifikasyon Diyagram1

Sekil 4’de de gorildiigii gibi, yapilan modifikasyon sonucunda belirli diizeyde bir diisiis
saglanmistir ancak istenen diizeyde degildir. Bu nedenle ikinci bir modifikasyon yapilmistir.
Asagida sekil 5°de ikinci modifikasyon diyagrami verilmistir.
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Chi-Square=66.39, df=18,

Sekil 5. ikinci Modifikasyon Diyagrami

Ikinci modifikasyon &nerisinde 42’de en yiiksek diisiisii saglayacak modifikasyonun V7
ve V3 arasinda oldugu goriilmiistiir ve bu sekilde modifikasyon yapilmistir. Modifikasyon
sonucunda RMSEA 0,10’un altina inmemistir. Bu nedenle {igiincii ve son defa olmak {izere
tekrar modifikasyon yapilmistir. Asagida sekil 6’da Tlgiincii modifikasyon diyagrami
verilmistir.

Sekil 6. Ugiincii Modifikasyon Diyagrami

Son modifikasyon ise V7 ve V6 maddeleri arasinda yapilmis ve bunun sonucunda y2/sd
orani 3,36 olarak belirlenmistir. RMSEA diizeyi ise 0,10’un altina inmistir. Diger taraftan uyum
indekslerinden olan GFI degeri 0,94; AGFI degeri 0,88; CFI degeri 0,98; NFI degeri 0,97; NNFI
degeri 0,96; SRMR degeri 0,050 olarak saptanmistir. Bu da, dogrulayici faktor analizi
sonucunda 6l¢egin bir faktdr yapisinin iyi uyum gosterdigini ifade etmektedir (Schermelleh-
Engel ve Moosbrugger, 2003).

3.2. Giivenirlik

Bu aragtirmada, “Sessiz Istifa Olgegi”nin giivenirligi, i¢ tutarlik katsayis1 ve test-tekrar
test yontemi ile hesaplanmistir. Olgegi meydana getiren maddelerin i¢ tutarligini veren
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Cronbach Alpha Katsayist 0,87 olarak tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu deger, miikkemmel
olarak yorumlanabilir (Pallant, 2001; Field, 2005). Diger taraftan Olgegin test-tekrar test
korelasyonuna bakilmistir. Bu nedenle dl¢ek, 41 dgretmene 14 giin ara ile iki kez uygulanmis
ve Olclimler arasindaki iliski Pearson Mometler Carpimi Korelasyon Katsayisi ile tespit
edilmistir. 1ki uygulama arasindaki korelasyon Kkatsayist 1=0,95 (p=0,000) olarak
hesaplanmistir. Korelasyon katsayis1 0,00-0.30 aras1 diisiik; 0,30-0,70 aras1 orta; 0,70-1,00 aras1
yiiksek diizeyde olacak sekilde yorumlanmistir (Biiyiikoztlirk, 2013: 32). Bir dlgek i¢in bu
degerin en az 0,70 olmas1 gerekmektedir (Tavsancil, 2014:25). Bu durumda bu degerin yiiksek
oldugu soylenebilir.

4. Tartisma
Bu c¢alismada, Karrani, Bani-Melhem ve Mohd-Shamsudin (2023) tarafindan

gelistirilen “Sessiz Istifa Olgegi’nin (SIO) Anadolu Liselerinde gorevli gretmenlerden olusan
243 katilhimer {izerinde gegerlik ve giivenirligi incelenmistir. Olgek, Anadolu Liselerinde
gorevli 6gretmenlerin sessiz istifalarina iliskin algilarini 6l¢meyi amaglamistir. Ceviri yapilan
Tiirkge form ile 6zgiin dlgek uygulamalarindan elde edilen puanlar arasindaki korelasyon
katsayis1 yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iligski oldugu ortaya ¢ikmistir (= 0,97; p=
0,000). Bu baglamda 6l¢cegin Tiirkge formunun 6zgiin dlcek ile dilsel esdegerligini saglandigi
varsayilmistir.

SiO’nin giivenirligi, Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayis1 ve test-tekrar test teknigi ile
ortaya ¢ikartilmistir. Tim dlgek i¢in tutarlik katsayist 0,87 olarak ortaya ¢ikmistir. Bu deger de
dlgegin yiiksek diizeyde i¢ tutarliga sahip oldugunu gostermektedir. Olgegin test-tekrar test
giivenirligini sinamak i¢in Tiirkge formlar 14 giin ara ile 41 Ogretmene uygulanmis ve iki
uygulama arasindaki korelasyon katsayist r=0,95 (p=0,000) olarak ortaya ¢ikmistir. Ortaya
c¢ikan giivenirlik katsayisinin yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Olgegin yapr gecerligini incelemek igin Acimlayici Faktér Analizi (AFA) ve
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Arastirma neticesinde, okullar ve okullar
disindaki orgiitlerde sessiz istifay1 ortaya ¢ikartmak icin kullanilabilecek tek boyutlu toplam 8
maddeden ve Likert tipi 5’li derecelendirmeden meydana gelen gegerli ve giivenilir bir 6lgek
elde edilmistir.

Covid-19 pandemisi oncesinde emek sistemini etkileyen bir¢ok ilke ve paradigma
degisti. Covid-19 pandemisi sonrasinda vurgulanan orgiitsel olgulardan biri de “sessiz istifa”,
yani ¢alisanlarin isten ¢ikarilmamak i¢in meslekleri i¢in gerekli olan asgari gorevleri yapma
egilimidir. Bu olgu hem orgiitleri hem de calisanlar1 6nemli dlgiide etkileyebilir (Talukder ve
Prieto, 2024). Sessiz istifa, bir isgdrenin isini biraktig1 anlamina gelmez, daha fazla calismaktan
kacinmak i¢in gdrevlerini kesinlikle is tanimi i¢indekilerle sinirladigi anlamina gelir. Sessiz
istifada bulunanlar, is tanimlarinda yazilanlara bagh kalip eve gittiklerinde isi geride birakip is
dis1 gorevlere ve faaliyetlere odaklanirlar. Sessiz istifa, bir iggérenin pozisyonundan mutlu
olmadiginin veya tiikenmislik yasadiginin bir isareti olabilir. Ayrica pozisyon degistirmeye
hazir olduklar1 veya su anda bagka bir is artyor olabilecekleri anlamina da gelebilir.
Isverenler/yoneticiler, isgorenlerle bire bir gdriismeler yaparak, taleplerini ele alarak ve daha
fazla etkilesime girme ihtiyac1 hissettikleri bir g¢alisma ortami saglayarak bu olumsuz
durumlarin 6niine gegebilirler (Lord, 2022). Liderler, sessiz istifaya yol agan durumlar1 ortaya
¢ikartarak bu konuda 6nlem almalidir. Sessiz istifa sorunu kotii bir iggéren sorunu olmaktan
ziyade kotii bir yonetim sorunudur (Nordgren ve Bjors, 2023). Bunun i¢in de calisanlarin is
memnuniyetini artiran girisimlere dncelik verilmelidir. Orgiitlerdeki yoneticiler isgdrenlerinin
performansini iyilestirerek, isgoren sadakatini arttirarak stratejik hedeflerine ulasabilirler
(Amelia, 2024). Bunlara ek olarak yoneticiler kendi isgorenlerini dinlemeli, onlarla ilgili
konularda onlar1 karara katmali, onlar1 motive etme ve beklentilerini karsilama yoluna
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gitmelidir. “Karsilanmayan beklentiler olumsuz bir is tutumuna, olumsuz duygularin
sergilenmesine, isten uzaklasmaya ve sonunda ayrilma planlarina yol agar” (Taris, van Beek ve
Schaufeli, 2020).

Diger taraftan egitim oOrgiitleri dedigimiz okullar, insan kaynaklarinin kalitesini
artirmada &nemli rol oynar. Ogretmen performansi, okullardaki dgretim ve dgrenme siirecinin
etkililigini belirleyen temel bir faktordiir. Dijital ¢agda sessiz istifa olgusunun ortaya ¢ikmasi
ogretmen performansini olumsuz etkileyebilir (Amelia, 2024). Giiniimiizde, egitim sistemleri
yeniden yapilanma ¢agina girerken, 6gretmenler rekabet¢i ve karmasik bir ortamda ¢aligmak
zorunda kalirken (Miller, 2002), okullarin basarisi temelde okul hedeflerine ve degerlerine bagl
(Somech ve Ron, 2007) ve basarili degisime katkida bulunmak ic¢in gorev ¢agrisinin tesine
geemeye istekli olan 6gretmenlere baglidir. Yani orgiitsel davranis gdstermeleri ¢ok dnemlidir.
Ciinkii okullar hedeflere ulasmak i¢in gereken tiim davranislari resmi olarak belirlenmis rol i¢i
is tanimlar1 araciligiyla éngoremezler (George ve Brief, 1992) Ogretmenlerin okulda ayni
zamanda gorevleri meslektaslarina, yoneticilerine ve 0&grencilerine yonelik yardim
davraniglariyla (farkli seviyelerdeki 6grenciler i¢in 6zel hazirliklar dahil) ve okulun geneline
katkida bulunmayla (6rnegin, degisiklikler ve iyilestirmeler dnermek ve okulu savunmak) ilgili
genis bir yelpazedeki faaliyetleri igerir (Somech ve Drach-Zahavy, 2000). Bu davranislarin
cogu giinliik olarak gergeklesir ve okulun isleyisi i¢cin hayati 6nem tasir. Oluyemisi (2024)
“Ogretmenlerin 6grencilerin gelisiminde 6nemli bir rol oynadigini, sessiz istifanin 6zellikle
egitim sektorii icin zararli oldugunu, d6grencilerin akademik ve sosyal refahini etkiledigini ileri
stirmektedir”.

Isgoren, yonetici oncelikleri ve deneyimleri pandemi sonrasi diinyada gelismeye devam
edeceginden, sessiz istifay izleyip, degerlendirmek faydali olacaktir. Bu uyarlanan 6lgek ile
cagdas isyerlerinde sessiz istifanin yayginligi ve altinda yatan nedenler arastirilabilir. Bhatt,
Tevatia ve Joshi (2024)’nin de digi gibi, “Orgiitler, isgéren davranisinin genellikle goz ardi
edilen yoniinii aydinlatarak, sessiz istifanin olumsuz etkilerini ele alma ve azaltma konusunda
fikir edinebilir, daha seffaf ve daha olumlu bir ¢aligma ortami yaratabilir”. Sessiz istifa
konusunda literatiir incelendiginde, yurt i¢inde okullarda sessiz istifay1 tespit etmek igin
uyarlanmig 5’11 Likert tip1 tiirtinden sinirhi sayida 6lgege rastlanmistir. Bu baglamda, Tiirkceye
uyarlanan bu 6lgegin alanda 6nemli bir boslugu dolduracagi beklenmektedir. Tek boyut, 8
maddeden olusan ve Ek 1°de verilmis olan “Sessiz Istifa Olgegi nin Tiirkiye’de basta egitim
orgiitleri dedigimiz okullar ve okullar disindaki 6rgiitlerde ¢alisan isgorenlerin sessiz istifaya
iliskin algilarinin ortaya ¢ikartilmasinda kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir arag oldugu
saptanmuistir.
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1 Sadece benden bekleneni yaparim, fazlasini yapmam 1 2 5
2 Isimi/Gorevimi tamamlarim ancak ekstra caba veya | 1 2 3 5
zaman harcamam.
Ek sorumluluklar i¢in goniillii olmam. 1 3 5
[s/Gérev tammimim disinda ek proje veya gorevlerde 1 3 5
yer almam.
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