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OZET

Bu calisma, saglik sektoriinde calisanlarin orgiitsel insandisilastirma ve sessiz
istifa arasindaki iliskide oOrgiitsel baglhiligin diizenleyici roliinlii incelemeyi
amaclamaktadir. Bu amagla, Tiirkiye’de ¢esitli saglik kuruluslarinda gérev yapan 365
saglik calisanindan olusan bir 6rneklem iizerinde anket calismasi yapilmistir. Elde

edilen veriler, IBM SPSS 22.0 ile analiz edilmistir.

Calismanin bulgularina gore, orgiitsel insandisilastirma ile sessiz istifa arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski, 6rgiitsel baglilik ile sessiz istifa arasinda negatif yonde
anlamli bir iligki ve Orgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iligkide
orgiitsel bagliligin diizenleyici bir rolii oldugu gézlemlenmistir. Bu bulgular 15181nda,
insandisilastirma algis1 olan calisanlarin Grgiitsel baglilik diizeylerini artiracak
calismalarin yapilmasi sessiz istifa davranisini azaltacagi ongoriilmektedir. Calisma

sadece saglik sektoriinde yapilmis olup, diger sektorlerde de yapilmasi dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel insandisilastirma, Orgiitsel Baglilik, Sessiz Istifa
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ABSTRACT

This study aims to examine the moderating role of organizational commitment in
the relationship between organizational dehumanization and quiet quitting among
healthcare professionals. A survey study was conducted with a sample of 365
healthcare workers from various healthcare institutions in Turkey. The collected data

were analyzed using IBM SPSS 22.0.

The findings of the study revealed a positive significant relationship between
organizational dehumanization and quiet quitting, a negative significant relationship
between organizational commitment and quiet quitting, and a moderating role of
organizational commitment in the relationship between organizational dehumanization
and quiet quitting. In light of these findings, it is predicted that implementing studies
to increase the level of organizational commitment among employees who perceive
dehumanization will reduce quiet quitting behavior. Since the study was conducted
only in the healthcare sector, it is recommended to conduct similar studies in other

sectors as well.

Keywords: Organizational Dehumanization, Organizational Commitment, Quiet

Quitting
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BIiRINCi BOLUM
1. GIRIS

Diinyamiz iizerinde yasayan canlilarin ¢ogu saglik sektoriine ve saglik sektorii
tarafindan verilen hizmetlere ihtiya¢ duyar. Saglik sektorii, insan saghigin etkileyen
her tiirlii mal ve hizmetin {iretimi, sunumu ve tiikketimiyle ilgili cok ¢esitli alanlardaki
sistemleri, alt sistemleri, bu sistemlerde yer alan kisi, kurum, kurulus, pozisyonlar,
irlinler ve benzeri unsurlarin tlimiinii kapsayan genis bir kavramdir. (Sargutan, 2005).
Saglik sektorii tarafindan verilen hizmetler canlinin oldugu her alanda biiylik 6nem
tagir. Saglik hizmetlerinin bir tilkenin ekonomik ve toplumsal refahi i¢in tagidigi kritik
onem, tiim iilkelerin yonetim kademelerinin 6ncelikli konular1 arasinda yer almasina
neden olmaktadir (Cavmak & Cavmak, 2017). Bu hizmetler, bireysel ihtiyaglarin yani
sira toplumsal konularda da rol almaktadir. Gegtigimiz yillarda yasamis oldugumuz
Covid-19 adiyla bilinen pandemi donemi bunun en biiylik 6rneklerindendir. Normal
zamanlarda bile ¢esitli zorluklara gogiis geren saglik sektorii ¢alisanlarinin, pandemi
siireci sebebiyle caligma kosullarinin zorluklari medya araciligi ile gozler Oniine
serilmistir. Bu alanda calisanlarin en biiylik amaci topluma kaliteli bir hizmet
sunmaktir. Eger yiliksek nitelikli, emniyetli, tesirli ve iiretken bir saglik hizmeti
sunulmasi amaglaniyorsa, saglik personelinin is yeri ortami, ¢alisma sartlar1 ve is

giivenligi tedbirleri elverisli ve yeterli seviyede olmalidir (Giirer & Gemlik, 2020).

Diinyamizda yasanan ve biitiin toplumu dogrudan ilgilendiren biiyiik caph
salginlar, yakin tarihte yapilmis olan ve giiniimiizde devam eden savaslar, zorlasan
yasam kosullari, tedaviye erisimin artmasi, ¢cevrimigi ortamda saglikla ilgili bilgilere
erisimin kolaylagmasi, medya vb. sebeplerle saglik konusunda endiselerin artmasi gibi
orneklerini rahatlikla ¢ogaltabilecegimiz bir ¢ok etkenden dolayr saglik sektoriine
duyulan ihtiyag ile dogru orantili olarak saglik sektorii ¢alisanlarimin is yiki
gereginden fazla artig gostermistir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin, bu yogun talepler
karsisinda {izerlerine binen yiik, sektordeki verimliligi ve calisan memnuniyetini
dogrudan etkileyen Onemli bir faktor haline gelmekle beraber temel insani
ozelliklerinin yoneticiler ve hizmet gorenler tarafindan goz ardi edilmeye
baslanmasinda rol oynamustir. Insandisilastirma olarak da adlandirabilecegimiz bu
durum, bir bireyi insanlik vasiflarindan yoksun gérme, onu bir insandan ziyade bir

hayvan, nesne veya makine gibi algilama durumudur. Bu, kisinin kendisini insan



olmaktan uzak hissetmesine yol agan bir siire¢, deneyim veya diisiince bigiminin

neticesi olarak tanimlanabilir (Oktay & Soytik, 2024).

Pandeminin tetikledigi degisen is dinamikleri, ¢alisanlarin kendilerini énemsiz
hissettigi is yerleri, diinya genelindeki ekonomik daralma ve Z kusaginin isgiiciine
katilmimin yiikselmesi gibi etkenlerin bir araya gelmesiyle belirginlesen "Sessiz
Istifa" olgusu, dikkate alinmas1 gereken &nemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Giin, 2024). Giiniimiizde bir¢cok sektérde Oniimiize ¢ikan bu kavramin Oniine
gecilmemesi durumunda orgiitlerin siirdiiriilebilirligi, performans, is géren devri ve
nitelikli calisan kaybi gibi bircok konuda olumsuz etkiyle karsilasilabilecegi
ongoriilmektedir (Attamimi, 2024; Avsar, 2024; Giin vd., 2024; Kim & Sohn, 2024;
Lu vd., 2023; Solmaztiirk vd., 2024).

Orgiit kavram1 ortak bir amaci gerceklestirmek igin bir araya gelen, birbirine bagl
rolleri ve hiyerarsik yapisi olan sosyal bir sistem olarak tanimlanabilir. Y6neticileri
tarafindan deger goren, calistiklar1 yerde kendilerini gelistirebilecegini diisiinen,
Orgiitiin ¢ikar ve amaglar kendi ¢ikar ve amaglariyla eslesen ¢alisanlarin baglilik
davranisin1  daha ¢ok sergiledikleri diisiiniilmektedir. Orgiitleri tarafindan
insandisilastirildigr algisina sahip olan galisanlarin ise sessiz istifa davranigini daha
cok sergileyebilecekleri diisiiniilmektedir. Bu cercevede, insandigilastirma algisina
sahip olup; orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, 6rgiitsel baglilig1 diisiik olanlara

kiyasla sessiz istifa davranisini daha az sergileyecegi diisiiniilmektedir.



1.1. Amag ve Onem

Orgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iliskide drgiitsel bagliligin
diizenleyici etkisi amaciyla yapilan bu arastirmanin amaci, 6nemi ve kisitliliklarindan

bu boliimde bahsedilecektir.

1.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanin amaci Tirkiye’de saglik sektdriinde ¢aligan bireylerde orgiitsel
insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iligkisini ve bu iki degiskenin iliskisinde
orgiitsel baghihigin diizenleyici roliinii incelemektir. Arastirma kapsaminda ayrica
sessiz istifa davranisi sergileyen kisilerin cinsiyetlerine, ¢alistiklari kurumun tiiriine
(devlet kurumu, o6zel kurum), calistiklar1 kurumdaki tecriibelerine ve saglik

sektorlindeki tecriibelerine gore dagilimlar da incelenecektir.

1.1.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitsel insandigilastirma algisiin yiiksek oldugu calisanlarda sessiz istifa
davraniginin  arttigr digiiniilmektedir. Alan yazin incelendiginde yazarin bilgisi
dahilinde bu iki kavram arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan ¢alisma olmadig1 ya da
sinirhi sayida oldugu goriilmiistiir. Calisma bu konuda literatiir agisindan 6nem
tasimaktadir.

Orgiitsel baglihigin yiiksek oldugu ¢alisanlarda sessiz istifa davranisinin azaldig
diistiniilmekte olup orgiitsel insandisilagtirma algisina sahip bireylerin orgiitsel baglilik
diizeyleri az olanlara kiyasla Orgiitsel bagliligi yiliksek olan kisilerin sessiz istifa
davranigini daha az sergileyecekleri diisiinlilmektedir. Arastirmanin, insandisilagtirma
algisinin yiiksek oldugu ortamlarda orgiitsel bagliligin artirilmas1 durumunda sessiz
istifa davraniginin azaltildig: tespit edilirse bu konuda literatiire katki saglayacagi
ongoriilmektedir.

Son donemlerde yasanan kiiresel olaylar 1s18inda arastirmanin konusu olan
orgiitsel insandigilagtirma ve sessiz istifa kavraminin en ¢ok saglik sektoriinde
goriildiigi diistiniilmektedir. Calisma bu konuda saglik sektorii agisindan 6nem
tagimaktadir.

Bu arastirma, gelecekte orgiitsel insandigilastirma, sessiz istifa ve orgiitsel baglilik
kavramlar1 ile alakali yapilacak olan calismalara zemin hazirlamasi agisindan da

literatiire saglayacagi katki ile 6nem tagimaktadir.



Bu arastirma, sadece saglik sektoriinde ¢alisanlarda (doktor, eczaci, hemsire,
diyetisyen, psikolog, idari personel, hizmetli, vb. unvan fark etmeksizin) yazarin

ulasabildigi kisilerin goniilliiliikleri ile sinirlidir.



IKiNCi BOLUM
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtirmada bulunan degiskenler giincel literatiire bagli olarak bu boliimde ele
almacaktir. Arastirmada bagimli degisken olarak ele alinan “Sessiz Istifa” kavrami,
bagimsiz degisken olarak ele alman “Orgiitsel Insandisilastirma” kavrami ve
diizenleyici degisken olarak ele alinan “Orgiitsel Baglilik” kavrami hakkinda genel
bilgiler verilecek olup, her kavram ile alakal1 literatiirde bulunan farkli yaklagimlar da

incelenecektir.
2.1.  Orgiitsel Insandisilastirma

2.1.1. insandisilastirma Kavram

Kisileri veya gruplar1 insanliktan yoksun olarak algilamak ve yansitmak olarak
tanimlanabilecek davranislara insandigilastirma adi verilmektedir (Tauscher &
Eskicioglu, 2024a). Insandigilastirma, insanhigm inkarini ve insanlar arasi
baglantilardaki zayiflama, uzaklagsma veya kopmay1 ifade eden, zarar vermeye yonelik
engellemelerin gecersiz kilinmasmin yollarindan biridir (A¢ikgdz, 2024). Insanlik
tarihi boyunca, belirli gruplara ya da bireylere karsi uygulanan insandisilagtirma,
savaglar, soykirimlar ve toplumsal ayrimciliklar gibi ¢esitli baglamlarda gézlemlenen;
siddetin mesrulastirilmasinda, hak ihlallerinin kolaylastirilmasinda rol oynayan
psikolojik bir siirectir. Insandisilastirma; tarihi ve felsefi kokleri derinlere uzanan,
diinya ¢apinda bir insanlik sugu olmakla birlikte glinlimiizde artan go¢ hareketlerinin
etkisiyle ve toplumlarda yerelden farkli gruplarin goriiniirliigiiniin artmasiyla giderek
daha carpici bir hal almaktadir (Tauscher & Eskicioglu, 2024b). Bu bilgilere dayanarak
insandigilagtirma kavraminin, sadece tarihsel bir olgu olmadigini, ayni zamanda

giiniimiizde de kars1 karsiya oldugumuz énemli bir sorun oldugunu diisiinebiliriz.

Insandisilastirma kavrami ile alakali birkag model bulunmaktadir. Bu konuda ilk
gelistirilen model Leyens’in “Alt Insanlastirma (infrahumanization)” modeli olarak
adlandirilmaktadir  (Ac¢ikgdz, 2024). Alt insanlagtirma, genellikle sosyal
kategorizasyon, sosyal kimlik teorisi ve motivasyonel siirecler gibi psikolojik
mekanizmalar tarafindan tetiklenir. Bu mekanizmalar, dis grup iiyelerini "bizden
farkl1" olarak tanimlamamizi ve onlara daha az deger verme egiliminde olmamizi

saglar. Leyens ve digerleri (2001), bu model ile alt insanlastirmanin boyutlarin1 ve bu



boyutlarin psikolojik mekanizmalarini agiklamay1 amaglar. Siradan insanlarin katildigi
informal bir anket, insanlar1 hayvanlardan ayiran ii¢ temel 6zelligi ortaya koymustur:
zeka, dil ve rafine duygular. Insanlara 6zgii oldugu diisiiniilen bu "ikincil" duygulara
odaklanan aragtirmacilar, dis grupta bulunan iiyelere i¢ grupta bulunan {iyelere oranla
daha az sayida ikincil duygu atfetmenin, dis grubun insanliginin zarif bir sekilde
reddedilmesi anlamina geldigini iddia etmislerdir; i¢ gruba gore, dig grup daha az
insans1 olarak goriilmektedir. Benzersiz insan duygular1 olumlu (6rnegin, nese) veya
olumsuz (6rnegin, utang) olabileceginden, bu sekilde daha az insanlik atfetme durumu,
dis gruba yonelik herhangi bir olumsuz degerlendirmeden bagimsiz olarak
gerceklesebilir. Model, bireylerin diger gruplarin iiyelerinin en insani ikincil
duygularint inkar ederek onlar1 hayvanlarla ayn1 seviyeye koydugunu one stirmekte
olup, buradaki en 6nemli nokta insandisilastiranlarin kendi insanliklarii korurken

digerlerini adeta hayvanlarla es tutmasidir (A¢ikgdz, 2024).

Nick Haslam’in “Cift Boyutlu Insandigilastirma Modeli” de literatiirde 6n plana
cikmaktadir. Cift Boyutlu Insandisilastirma Modeli (Dual Model of Dehumanization),
insanlarin belirli gruplara ya da bireylere karst nasil insanlik disi bir tutum
sergileyebilecegini, insanlarda bulunan iki temel 6zellik olan insanin bireyselligi ve
insanm dogas1 iizerinden agiklamaya calismustir. Insamin bireyselligi, insanlarin
rasyonel diisiinme, duygusal karmasiklik ve Ozgiin kisilik ozellikleri gibi diger
hayvanlardan ayiran benzersiz niteliklerdir. Insanin dogas: ise, insanlarm empati ve
sosyal baglar kurabilme, ahlaki degerlere sahip olabilme gibi evrensel insani
Ozelliklerini temsil eder. Haslam (2006), insandisilastirmanin iki temel boyutta
gerceklestigini one siirer. Bunlardan ilki olan Hayvanlastirarak Insandisilastirma
(Animalistic Dehumanization) siireci insanin dogas1 olarak ele alinmistir.
Hayvanlastirarak insandisilastirma, hayvanlarla 6zdeslestirilebilecek 6zelliklerin
atfedilerek, insanlar1 hayvanlardan ayiran 6zelliklerden yoksun olarak gérmesi sonucu
ortaya c¢ikan insandisilastirma boyutudur. Hayvanlastirarak insandisilatirilan
bireylerin davramiglarin1 agiklamada bilis yerine giidiiller ve icgiidiiler agirlik
kazanmaktadir (Acikgdz, 2024). Bir diger boyut olan Mekaniklestirerek
Insandigilastirma (Mechanic Dehumanization), insanlar1 nesneler, makineler veya
robotlarla 6zdeslestirerek onlarin insanlik 6zelliklerini yani insanin dogasini inkar
etme silirecidir. Bu boyutta, insanin benzersizliginden daha ¢ok insanin dogasiyla

ilintilidir; insan, dogast geregi duygu sahibi, derinlikli, insani sicakliga ve bilissel



acikliga sahiptir (Tauscher & Eskicioglu, 2024b). Mekaniklestirerek insandisilastirma
stirecinde, insanlarin duygusal, sosyal ve ahlaki yonlerini gérmezden gelerek onlari
islevsel varliklar olarak gérmeyi igerir. Mekaniklestirme yoluyla insandisilagtirilan
bireyler, insani duygulara sahip bagimsiz bir iradeden yoksun addedilir ve duygusal
anlamda tepkisiz olarak algilanirlar (Haslam, 2006). Hayvanlastirarak
insandigilagtirilanlar ~ insanin  bireyselligi  ilkesinden  yoksun  birakilirken,

mekaniklestirerek insandisilastirilanlar insanin dogasindan uzaklastirilmislardir (sekil

1.
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o . ; Ahlaki Rasyonellik,
Medenilik Incelik Dugasliik Mantik Olgunluk
Ahlaksizlik, Mantiksizlik,
Kiiltiir Eksikligi Kabalik . cuksuluk
L BAeg! abat Kisitlanamama Iggiidiisellik okl

\ Hayvanlastlrarak /

Insandisilastirma

/ —— \

Duygusal Kisilerarast - e i
ligsel A Z

Pyl Sicaklik Biligsel Agiklik Ozgiinliik Derinlik

; o a Pasiflik, ;

Eylemsizlik Sogukluk Katilik Degistirilebilirlik Yapaylik

\ Mekaniklestirerek /

Insandisilastirma

Sekil 1. Haslam’m Insanlik ve insandisilastirma Bigimleri Arasindaki iliskiler

Kaynak: Haslam, N. (2006). Dehumanization: An integrative review. Personality and

social psychology review, 10(3), 252-264.

2.1.2. Orgiitsel Insandisilastirma Kavram

Orgiitsel insandisilastirma kavramiin k&kleri, insandisilastirmaya iliskin sosyal
psikoloji literatiirline dayanmaktadir (Oktay & Sdyiik, 2024). Tarih boyunca siddet,
ayrimcilik ve catismalarin temel nedenlerinden biri olan insandisilagtirmanin
orgiitlerde goriilmeye baslamasi ile birlikte orgiitsel insandisilastirma kavrami ortaya
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cikmistir. Orgiitsel insandisilastirma, ¢alisanlarin is yerlerinde insan yerine nesne
olarak goriilmesi, insana ait 6zelliklerinin, degerlerinin ve haklarinin goz ard1 edilmesi
anlamma gelen bir olgudur. Orgiitsel insandisilastirma, bir ¢alisanin kurum iginde
bireysel kimliginin, duygularinin, diisiincelerinin ve ihtiyaclarinin dikkate alinmamas,
onun sadece kurumun amagclarina hizmet eden bir unsur olarak goriilmesiyle bu
dogrultuda muamele gérmesi durumudur ve bu durum, calisanin kendini degersiz,
Onemsiz ve sadece bir arag gibi hissetmesine neden olur (Bell & Khoury, 2011). Bu
tanimdan yola ¢ikarak, orgiitlerde insandisilagtirma Haslam’in (2006) modelinde de
gérmiis oldugumuz mekanik dehumanizasyon bi¢imine daha yakindir. Kurbanlarin
perspektifini dikkate almaya calisan arastirma gelenegi dogrultusunda, Orgiitsel
insandisilastirma, c¢alisanlarin kurum tarafindan degistirilebilir araglar gibi muamele
gordiikleri algilarma odaklamir (Brison vd., 2022). Yam sira bu kavram, Orgiitsel
psikoloji ve yonetim yazininda oldukca g6z ardi edilmis bir kavramdir; sosyal
psikoloji alaninda bu konuda ¢ok sayida arastirma bulunmasma ragmen, is
ortamlarinda insandisilastirma olgusuna duyulan ilgi nispeten yenidir (Bilginoglu &
Yozgat, 2022). Oyle ki ilgili kavrami orgiitlerde ampirik olarak inceleyen ¢ok az sayida
calisma bulunmaktadir (Oktay & Soyiik, 2024).

Orgiitsel insandigilastirma orgiitiin birey yerine siirece odakli olmasi, orgiitteki
hiyerarsik yapi, standartlagtirilmis isler, performansa asir1 vurgu, kotii iletisim,
adaletsizlik, orgiitiin yonetim tarzi gibi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Giintimiizde
insani iglevsellik temelinde degerlendirmek hem orgiitlerde hem de toplumda siklikla
rastlanmakta olup (Bilginoglu & Yozgat, 2022), insandisilagtirict tutum ve davranislar
orgiitsel ortamlarda genellikle kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in araci olarak
kullanilmaktadir (Oktay & Soyiik, 2024). Aksine, Bell ve Khoury (2016) yapmis
olduklar1 ¢alismada, insanlarin c¢alisma ortamlarinin Gzelliklerini inceleyerek
kurulusun niyetleri ve degerleri hakkinda ¢ikarim yaptiklarini, insandigilasgtirmanin
temelde kisiler aras1 ve sosyal bir olgu oldugunu, birisi ya da bir grup tarafindan
insandisilastirilan kisinin maruz kaldigi kisiler/grup hakkindaki atif ve algilarinin daha
da kotiilestigini savunur. Bilginoglu ve Yozgat (2022) makalelerinde, literatiirdeki
caligmalarin bulgularinin, is yerlerinde insandigilastirici bir atmosferin giivensizlik
duygusuna, olumsuz iligkilere, ¢alisanlar arasinda antipatiye ve verimlilikte azalmaya
neden oldugundan bahsetmislerdir. Ayrica, Brison ve digerleri (2022), calisanlarin

kendilerini insandisilastiran bir organizasyon ile kendilerini 6zdeslestirmeyeceklerini,



orgiite olan 6zdeslesmenin kendi benlik algilarina zarar verecegini diisiineceklerini
ifade etmistir. Yapilan calismalarin sonuglart Orgiitii tarafindan insandigilastirilmig
hisseden c¢alisanlarin verimli calismadigi, sapkin is davraniglarina yoneldigi ve bunun
sonucunda da orgiitlerin olumsuz etkilendiklerini ortaya ¢ikarmistir (Oktay & Soyiik,

2024).

Literatiire bakildiginda akademisyenler tarafindan oOrgiitsel insandisilastirmay1
O0lcmek icin Olcekler gelistirildigi gozlemlenmistir. Bell ve Khoury’nin (2011)
gelistirmis  oldugu calisanlarin ~ kurumlar1  tarafindan  insandisilastirildigini
hissetmelerini 6lgmeye yonelik olan sekiz soruluk 6lgek bu kavram i¢in olusturulan

ilk 6l¢ek olarak kabul edilebilir (Brison vd., 2022).

Literatiirde en ¢ok kullanildig1 diisiiniilen (Brison vd., 2022), Caesens ve
digerlerinin (2017) likert tipi ile (1 kesinlikle katilmiyorum — 7 kesinlikle katiliyorum)
olusturmus oldugu on bir soruluk oOlgegin sorulari insanligin reddedilmesinin ve
mekaniklestirmenin temel Ozellikleri baz alinarak olusturulmustur (Caesens vd.,

2017).

Diger yandan Gozde’nin (2018) Prof. Dr. Nihal Mamatoglu danismanliginda
gelistirilen “Orgiitsel Insandisilastirma Algis1 Olgegi” bes aralikli likert tipinde, yirmi
bir sorudan olusmaktadir. Olgekte ii¢ alt boyut vardir; is yeri kosullari, insan yerine

koyulmama ve is yeri iligkileri (Gozde, 2018).

2.1.3. insandisilastirma Kavramina fliskin Arastirmalar

Acikgoz (2024) yapmis oldugu calismada, insandisilastirmanin esitsizlikleri
sirdiirmekte oldugunu, catismay1 tesvik ettigini ve “digerleri”ne kars1 siddeti

mesrulastirdigini ifade etmistir.

Kurumsal insandisilastirma yapisin1 ve kurumsal adalet iliskisini ¢alismalarinda
derinlemesine inceledigini ifade eden Bell ve Khoury (2011), dagitici adaletin,
prosediirel adaletten farkli olarak, insandisilagtirmanin anomik onciilleri ile farkli bir
iligkiye sahip oldugunu ve kisilerarasi adaletin, hayvansi ve mekanik insanlik
disilastirma ile iliskili olabilecegini; insandisilastirmayi psikolojik bir deneyim olarak
ele almanin, fenomenin daha ayrintili bir sekilde incelenmesine olanak taniyacagini;
son olarak, insandis1 hale getirmenin, genellikle kimligi ve kurumsal vatandaslik

davraniglarini tesvik etme anlaminda olumlu olarak kabul edilen bireysellesmeden



farkli oldugunu ve onur, kisisel onay gibi kavramlar1 ayrintili olarak agiklayacagini

sOylemistir.

Tauscher ve Eskicioglu (2024b) “Insandisilastirmanin Antik Kokenleri ve
Aydinlanma Donemine Etkisi” adli ¢calismalarinda, insandisilastirmanin, toplumlarda
yer alan gruplarin c¢ogalmasiyla uygulama alanlarmin  da ¢ogaldiging;
insandisilastirmanin tarihinin, 1rk¢iliktan ¢ok daha Oncesine dayandigimi ve
giiniimiizde beyaz iistiinliik¢iiliik, yabanci diismanlig1, anti-semitizm, Islamofobi ve
sinofobi gibi ayrimci egilimler tarafindan hem uygulamada hem de retorikte

kullanildigint savunmustur.

Coskun (2014), yapmis oldugu calismada, saglik hizmetleri sektoriinde
insandigilastirmanin  saldirgan davraniglar, ahlaki sikinti, memnuniyet diizeyinin
diismesi, saglik personeline gilivenin diismesi, tedavi basarisinin diismesi gibi ¢ok
sayida ve Onemli olumsuz sonuglar1 yaninda zor kararlar1 kolaylastirma, mesleki

titkenmislikten koruma gibi bazi olumlu sonuglarinin da bulundugunu aktarmaistir.

Bilginoglu ve Yozgat’in (2022) yapmis olduklar1 c¢alismada, Orglitsel
insandisilastirmanin ¢alisanlarin islerine bagliliklarin1 ve islerinden duyduklar
memnuniyeti olumsuz yonde etkiledigini, buna karsilik isten ayrilma diisiincelerini
artirdigini, ¢alisanlarin ise bagliliklarinin ve is tatminlerinin, orgiitsel insandisilastirma
ile isten ayrilma niyeti arasindaki baglantida bir koprii gorevi gordiiglinii tespit

edilmistir.

Oktay ve Soyilik (2024) yapmis olduklart sistematik derleme g¢alismasinda,
insandisilastirmanin ¢alisanlar {izerinde negatif sonuglari oldugunu, bunun bir sonu
olarak orgiitleri de olumsuz etkiledigini, insandisilastirilan ¢alisanlarin yogun stres
yasadigi, tilkenmislik diizeylerinin arttii, isten ayrilma niyetleri artarken is
tatminlerinin ve oOrgiitsel bagliliklarinin azaldig1 ve bunlarin sonucunda sapkin is

davraniglarina yoneldigi sonucuna ulagsmiglardir.

Christoff (2014) calismasinda, insandisilagtirmanin roliine dair bir ¢ok inancin
bilimsel  kanitlar 1518inda  incelebilecegini, bir ¢ogunu  inceledigini,
insandisilastirmanin masum ve Onemsiz oldugu inancinin aksine kanitlarin bu tiir
davranig bi¢cimlerinin maruz kalan kisiler i¢in olumsuz sonuglar gosterdigini, empati
azalmasinin otomatik olarak daha iyi mekanik problem c¢o6ziimiine yol actig

diisiincesinin aksine kanitlarin bunu desteklemedigini, empatinin problem ¢dzmeyle
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uyusmadigr diisiincesinin, yalnizca fiziksel diinyadaki cansiz varliklar tizerine
mekanik diisiinceyle iligkilendirilmesi durumunda kismi destek buldugu ve genel
olarak orgiitlerde insandisilastirmanin roliine dair inanglarimizi yeniden goézden

gecirmemiz gerektigi belirtmistir.

Caesens ve Stinglhamber’in (2019) orgilitsel insandisilastirma ve Orgiitsel
insandisilastirmanin hem orgiitler lizerindeki hem de calisanlar iizerindeki olumsuz
etkileri ile arasindaki iliskide ¢alisanlarin duygusal tilkenmisliginin potansiyel aracilik
roliinii aragtirdiklar1 arastirmada, bekledikleri gibi Orgiitsel insandigilagtirmanin
calisanlarin tiikenmisliklerini pozitif yonde etkiledigini ve bu durumun da is yerindeki
psikolojik zorluklarini, fiziksel sikayetlerini ve isten ayrilma niyetlerini artirdigi

sonucuna ulagmislardir.

2.2.  Sessiz istifa

2.2.1. Sessiz Istifa Kavram

Gilinlimiiz is diinyasinda, sessiz is birakma, sessiz isten ayrilma, sessiz vazgegis
gibi ifadelerle belirtilen, literatiirde daha c¢ok sessiz istifa olarak adlandirilan ve
calisanlarin islerinden fiilen ayrilmak yerine is yerinde minimum c¢aba gostererek,
gorev tanimlarimin kati sinirlart iginde kalarak ve genellikle motivasyon eksikligi
sergileyerek c¢alistiklar: bir olgu giderek artan bir sekilde gézlemlenmektedir. Sessiz
isten ayrilma tanimlart incelendiginde, bu durumun 6ziinde isin bireyin yagamini
tamamen ele gecirmemesi, ¢alisanlarin yalnizca is tanimlarinda belirtilen gorevleri
yerine getirmesi ve bunun otesinde ek sorumluluklar {istlenmeyi veya olagan ¢alisma
saatlerinin Otesinde mesai yapmay1 reddetmeleri seklinde Ozetlenebilecegi
goriilmektedir (Demirkaya vd., 2023). Sessiz istifa, ¢alisanin isinden ayrilmadan, is
tanim1 digsindaki sorumluluklar1 birakmasi, goniillii ek isleri yapmamasi ve mesai
saatleri diginda isle ilgili faaliyetlerden (e-posta, telefon vb.) uzak durarak ozel
hayatina oncelik vermesidir. Sessiz istifa kavrami, kokenlerini 2009 yilinda Teksas'ta
diizenlenen A&M Ekonomi Sempozyumu'nda ekonomist Mark Boldger ile giindeme
gelmis ve Boldger tarafindan c¢alisanlarin yogun is tempolar1 sebebiyle is ve 6zel
hayatlar1 arasinda saglikli bir denge kurmakta zorlanmalarini ve bu durumun onlari
tiikkenmislik noktasina getirmesini elestirmek amactyla gelistirilmig, 2020 yilinda tiim
diinyay1 etkisi altina alan COVID-19 pandemisiyle birlikte ise yeniden ©onem

kazanarak yaygin bir sekilde tartisilmaya baslanmistir (Caliskan, 2023). Diinya
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genelinde bir siiredir konusulan "sessiz istifa" kavrami, fiilen isten ayrilmay: ifade
etmemekte, aksine ig yerinde en az ¢abay1 gosterme ve daha az sorumluluk iistlenme
temeline dayanan, goriinmez bir geri ¢ekilme stireci olarak tanimlanmaktadir (Yildiz
& Ozmenekse, 2022). Bu durum, calisanlarin islerine karsi hissettikleri bagliligin ve
motivasyonun azalmasini ifade eder ve bu da is performansinin diismesine, verimlilik
kayiplarina ve genel bir memnuniyetsizlik hissine yol agabilir. Sessiz istifa siirecindeki
bireyler, islerini yasamlarinin en 6nemli odak noktasi olarak gérmekten kaginirlar ve
"is her seydir" anlayisina bagli kalmaksizin kendilerine verilen gorevleri tamamlarlar
(Cimen & Yilmaz, 2023). Sessiz istifa kavraminin temelinde, ¢alisanin mevcut isinden
genel olarak memnuniyet duymasina ragmen, isine ekstradan enerji harcamak, goniillii
olarak daha fazla sorumluluk tistlenmek veya kariyerinde hizl1 bir yiikselis hedeflemek
gibi konularda motivasyon eksikligi yasamasi yatmaktadir ve bu durum, tembellik
olarak algilanmamalidir; zira sessiz istifa eden kisi, gorevlerini yerine getirmekte ve
isinin gerektirdigi temel sorumluluklar1 eksiksiz bir sekilde yerine getirmektedir
(Savas & Turan, 2023). Sessiz istifa, i tatminsizligi, tiikenmislik, orgiitsel bagliligin
azalmasi, yonetime giivensizlik, adil olmayan uygulamalar, gelisim firsatlarinin
eksikligi ve daha iyi is firsatlari arayisi gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanabilmektedir.
Zaid Khan adinda bir sosyal medya kullanicisinin ¢ekmis oldugu kisa bir video,
modern yasamin kosusturma kiiltiiriine yonelik elestirilerin sembolii haline geldi ve
videonun yayilmasiyla birlikte, insanlar bu konu hakkinda diisiinmeye ve tartigsmaya
basladi ve bu da yeni bir sosyal farkindaligin dogmasina yol acti. (Duran vd., 2023a).
Ozellikle son yillarda, sosyal medya platformlarinda da "quiet quitting" etiketi altinda
yayginlasan bu kavram, i diinyasinin ve akademik cevrelerin dikkatini ¢ekmektedir.
Sessiz istifa hem bireylerin kariyer gelisimini hem de orgiitlerin verimliligini, rekabet
giiclinii ve genel isleyisini olumsuz yonde etkileyebilecek potansiyele sahip dnemli bir

sorundur.

2.2.2. Sessiz Istifanin Nedenleri

Hizli degisimler, artan rekabet ve kiiresellesme gibi faktorlerin etkisi altinda is
diinyas siirekli bir doniisiim igerisindedir. Bu dinamik ortamda, organizasyonlarin
basaris1 biiyiik Olgiide nitelikli ve motive calisanlara sahip olmalarina baghdir.
Calisanlarin  motivasyonu, 1is tatmini ve Orgiitsel bagliligi, organizasyonlarin
verimliligi, yenilik¢iligi ve rekabet edebilme giiciiyle alakali kritik bir 6neme sahiptir.

Bu cergevede, calisanlarin kariyer beklentileri ve gelisim ihtiyaglar1 hem bireylerin
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kendi potansiyellerini gergeklestirmeleri hem de organizasyonlarin siirdiiriilebilir
basarilar1 i¢in vazgecilmez bir faktor haline gelmistir. Giiniimiizde is yasami,
caligsanlar iizerinde artan bir baski ve stres yaratmaktadir. Yogun is temposu, diisiik
licret ve yetersiz takdir, yiiksek is talepleri ve uzun siiren mesai saatleri, gelisim
imkanlarinin kisitli olmasi, ig-yasam dengesinin bozuklugu, toksik is ortami, adaletsiz
yonetim uygulamalari, ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmemesi, iletisim eksikligi
gibi faktorler calisanlarin iglerine olan motivasyonunu olumsuz yénde etkilemektedir
(Mahand & Caldwell, 2023; E. Oztiirk vd., 2023). Biitiin bunlarin bir sonucu olarak
sessiz istifa olgusu ortaya ¢ikmaktadir. Literatiire bakildiginda sessiz istifanin en
biiyiik onciillerinin (1) is yasam dengesi bozuklugu, (2) calisanlara ve g¢alisanlarin
fikirlerine deger verilmemesi, (3) diisiik iicret ve yetersiz takdir ve (4) kariyer ve
gelisim imkanlarinin kisitli olmasi oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlar sessiz istifanin
nedenleri olarak; emeklerinin karsiligini alamama, i yerinde stres ve baski, yonetimin,
basarisizligi, calisanlara yetki ve sorumluluk vermeme, tiikkenmislik, fazla is yiikii,

diisiik Gicret ve iletisim sorunlari olarak belirtmislerdir (Konak, 2024).

2.2.2.1. Is-Yasam Dengesi Bozuklugu

Is-yasam dengesi, bir bireyin aile hayati, is hayati, egitim hayat1 ve sosyal
aktiviteleri gibi birbirine bagh farkli yasam alanlarini kapsayan bir kavram olup;
calisanin is ve 0zel yasamindan dogan cesitli beklentiler, zaman ve enerji kullanimi
arasindaki dengeyi koruma becerisi veya kisisel gereksinimlerini eksiksiz bir sekilde
karsilama kapasitesi olarak tanimlanabilir (Ay, 2023). Bu kavram, sessiz istifa
davranisinin 6nemli bir tetikleyicisidir. Giiler (2023) calisanlarin sessiz istifaya
yonelmesinin en temel sebebinin, zihinsel sagliklarini iyilestirme veya muhafaza etme
istekleri oldugu ve tiikenmisligi engelleme, stresi azaltma veya bunlarla basa ¢ikma ve
daha dengeli bir i ve 6zel yasam siirdiirme arzularinin da bu kararda etkili oldugu
belirtilmistir. Cimen ve Yilmaz (2023) calisanlarin, islerini artik yasamlarinin en
onemli odak noktasi olarak gérmekten vazgectikleri ve kisisel yasamlarina oncelik
taniyarak is ve 6zel hayatlar arasinda bir denge kurmay1 hedefledikleri belirtilmistir.
Is-yasam dengesi, bir bireyin hem is ortaminin ve ailesinin gereksinimlerinden dogan
beklentileri hem de kendi bireysel ihtiyaglar1 arasinda ahenkli bir uyum yakalamasiyla

miimkiin olmaktadir (Kuzulu vd., 2013).
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Calisanlar, islerinin 0zel yasamlarina asir1 derecede miidahale ettigini
hissettiklerinde, islerine karsi motivasyonlarin1 kaybedebilir ve duygusal olarak
uzaklasabilirler. Bu durum, sessiz istifa davraniginin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar.
Is-yasam dengesizligi yasayan c¢alisanlar, islerine sadece zorunlu goérevleri yerine
getirmekle yetinebilir, ek sorumluluk almaktan kaginabilir ve igyerinde minimum
diizeyde caba gosterebilirler. Prentice ve digerleri (2025) yapmis olduklart ¢alismada;
is-yasam dengesinin olmamasinin ve orgiit tarafindan yiiksek is taleplerinin olmasi bir
araya geldiginde, ¢alisanlarda tiikenmislige ve diisiik refah diizeyine yol agmakta
oldugu ve calisanlarin islerinden ayrilmak yerine sessiz istifaya bagvurduklari

sonucuna ulagmislardir.

2.2.2.2. Calisanlara ve Cahisanlarin Fikirlerine Deger Verilmemesi

Calisanlarin  kendilerini degerli hissetmeleri, fikirlerinin 6nemsenmesi ve
katkilarinin takdir edilmesi, olumlu bir is ortaminin temel taslarindandir. isletmeler,
calisanlarinin kurum i¢in bir deger teskil ettigini, yeteneklerinin ve emeklerinin gerekli
ve kiymetli oldugunu hissetmelerini saglamalidir (Gtiler, 2023). Calisanlar, fikirlerinin
onemsenmedigini, katkilarinin takdir edilmedigini ve kendilerine deger verilmedigini
hissettiklerinde, islerine karsi duygusal baglarim1 kaybederler. Fikirleri dikkate
alinmayan calisanlar, islerine karsi motivasyonlarini kaybederler ve performanslari
diiser. Kendilerini ifade etme imkani bulamayan calisanlar, islerine daha az 6zen
gosterirler ve minimum ¢aba ile gorevlerini yerine getirmeye calisirlar. Calisanlar, is
ortamlarinda deneyimledikleri kotii refah diizeyi nedeniyle sessiz istifaya

bagvurabilirler (Prentice vd., 2025).

2.2.2.3. Diisiik Ucret ve Yetersiz Takdir

Diisiik ticret ve yetersiz takdir, ¢alisanlarin motivasyonunu, baghiligini ve is
tatminini olumsuz etkileyerek sessiz istifaya yol acan dnemli faktorlerdendir. Diislik
ticret ve yetersiz takdir, sessiz istifanin en 6nemli tetikleyicileri arasindadir. Calisanin
diisiik ticret almasiyla beraber maddi sikintilar ve stres, degersizlik hissi adaletsizlik
algis1 ve yeni is arama davranig1 gibi durumlar ortaya cikabilir. Bununla birlikte;
goriinmezlik hissi, duygusal tikenmislik, 6zgiiven kaybi gibi sorunlar yasayabilir. Bu
durumlar sebebiyle calisanlar; zihinsel ve duygusal olarak kotii etkilenebilir,
motivasyonu ve isyerine olan bagliligi azalabilir. Giin (2024), gercgeklestirdigi

calismada, sessiz istifa davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan ekonomik faktorler
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arasinda en biiyiik paya sahip olan unsurun maag ve diger yan haklardaki eksiklikler

oldugunu belirlemistir

2.2.2.4. Kariyer ve Gelisim Imkanlarim Kisithhg

Ozellikle Y kusag1 ve Z kusagi gibi geng nesil calisanlar, is hayatina farkli
beklentilerle girmekte ve geleneksel kariyer anlayislarindan farkli bir yaklagim
benimsemektedirler. Bu nesiller, yalnizca maddi olarak kazang saglamakla kalmayip,
bununla beraber siirekli 6grenme, yeni beceriler kazanma, kendilerini gelistirme ve
kariyerlerinde anlamli bir ilerleme kaydetme arzusundadirlar. Bu nedenle,
organizasyonlarin ¢alisanlarima sundugu kariyer gelisim imkanlari, ise alim
stireglerinden baglayarak, calisanlarin motivasyonu ve performansi iizerinde énemli
bir etkiye sahiptir. Yapilan calismalarda sessiz istifa tutumuna sebebiyet veren 6n
onemli faktorlerden birinin de kariyer firsatlarinin sunulamamasiyla ilgili oldugu géze

carpmaktadir (Ogan & Cetiner, 2024).

Ancak, baz1 organizasyonlarda kariyer planlamasi, egitim ve gelisim programlari,
mentorluk imkanlar1 gibi kariyer gelisimini destekleyen uygulamalarin yetersizligi
veya eksikligi, ¢calisanlarin negatif tutumlarina neden olabilir. Bu durum, ¢alisanlarin
islerine olan baglhiliklarin1 kaybetmelerine, minimum performansla c¢alismaya
baslamalarina, is tatminsizligi yasamalarina ve hatta isten ayrilmay1 diisiinmelerine
yani sessiz istifa tutumu sergilemelerine yol agabilir. Uzun yillardir bir¢cok calisan,
calistiklar1 kurumlarda kariyer ilerleme imkanlarinin kisitli olmasi, yetersiz maas ve
asir1 is yuki gibi sebeplerle yeni bir is arayisina girerek fiilen isten ayrilmadan sessiz
bir geri ¢ekilme yasamistir (Cimen & Yilmaz, 2023). Sessiz istifa siirecini tetikleyen
faktorler, bireyin kisisel niteliklerinden, O6grenim seviyesinden, beklentilerinden,
kariyer amaclarindan ve psiko-sosyal halinden de kaynaklanabilir (Demirkaya vd.,

2023).

2.2.3. Sessiz Istifanin Sonuclar

Sessiz istifa ¢alisanlar ve isverenler iizerinde derin ve ¢ok yonli etkilere sahip
karmasik bir olgudur. Sessiz istifanin baglangigta tespit edilememesi, bu duruma
yonelik gerekli 6nlemlerin alinmamasi veya ortaya ¢ikis sebeplerinin giderilememesi
halinde, is yeri i¢in olumsuz sonuglarin dogmasi kaginilmazdir (Karaduman, 2023).
Calisanlar agisindan bakildiginda, kisa vadede is yiikiiniin azalmas1 ve isle ilgili stresin

sinirlandirilmasi sayesinde tiikenmislik hissi azalabilir, is-yasam dengesi iyilesebilir
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ve anlik stres ile kaygi seviyeleri diigebilir. Ancak uzun vadede bu durum, kariyer
gelisiminin durmasima veya yavaglamasina, motivasyon ve is tatmininde ciddi
diisiislere, yeni beceriler 6grenme ve sorumluluk alma firsatlarinin kagirilmasina yol
acabilir. Sessiz istifa hissiyati i¢inde olan ¢alisanlar, gérev tamimlarinin disina
cikmamakta, yenilik¢i yaklasimlar sergilememekte ve calistiklari kurumlarin
beklentilerine kayitsiz kalmaktadirlar (Duran vd., 2023a). Bu durum, zamanla 6zgiiven
ve Ozsaygida azalmaya, performans diisiisii nedeniyle isten c¢ikarilma riskinin
artmasma ve is arkadaslariyla daha az etkilesimde bulunulmasi sonucu sosyal

iligkilerin zayiflamasina da neden olabilir.

Isverenler acisindan ise sessiz istifa, kisa vadede verimlilikte diisiise, is kalitesinde
azalmaya ve ekip calismasinda aksakliklara yol agabilir. Uzun vadede ise ¢alisan devir
hizinda artiga, genel c¢alisan moralinde ve motivasyonunda diisiise, sirket imajinin
zarar gdrmesine, yenilik¢ilik ve yaraticilikta gerilemeye, miisteri memnuniyetsizligine
ve kurumsal kiiltiiriin bozulmasina neden olabilir. Bireyin isine kars1 ilgisinin azalmas1
ve sorumluluk duygusundan uzak bir sekilde sadece is taniminda belirtilen gorevleri
yerine getirmesi, kurumun ilerlemesi ve bilylimesi Oniinde bir engel teskil edebilir
(Caligkan, 2023). Sessiz istifa davranisinin yayginlagmasi, isyerinde genel bir olumsuz
atmosfer yaratabilir ve diger calisanlarin motivasyonunu da olumsuz etkileyebilir.
Sessiz istifa olgusunun kurumlar iizerinde ciddi etkileri bulunmaktadir; zira bu sessiz
geri ¢ekilme, verimliligin diismesine, ¢alisan sirkiilasyonunun artmasina ve olumsuz
bir i ortaminin olugsmasina zemin hazirlayabilir (Demirkaya vd., 2023). Bununla
birlikte, nadiren de olsa, sessiz istifa, igverenlerin igsyerindeki temel sorunlari (yetersiz
ticretlendirme, kotli yonetim, toksik is ortami gibi) fark etmeleri ve bu sorunlari
¢ozmek icin harekete gecmeleri i¢in bir uyar1 sinyali olarak da islev gorebilir. Bu
sorunlarin ¢6ziilmesi, uzun vadede daha saglikli ve verimli bir is ortami yaratilmasina

katkida bulunabilir.

2.2.4. Sessiz Istifamm Onlenmesi

Sessiz istifanin Onlenmesi, glinlimiiz Orgiitlerinin insan kaynaklar1 ydnetimi
stratejilerinin odaginda yer almasi gereken kritik bir konudur. Acar (2024) yapmis
oldugu calismada calisanlarin is ve 6zel hayatlarinda karsilagtiklar1 engellerin, sadece
bireyin 6zel yasamiin mutlulugunu azaltmakla kalmayip, psikolojik ve fizyolojik

sorunlara da yol acabilecegini ve modern donemde, ¢alisanlarin farkindalik diizeyi ve
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benlik algisinin, mutluluk, huzur ve basar1 {izerinde Onemli bir etkiye sahip
oldugundan bahsetmistir. Sessiz istifalar1 6nlemek i¢in kuruluslarin ¢alisan katilimin,
is-yasam dengesini ve yonetim uygulamalarini ele alan kapsamli ve proaktif stratejiler
benimsemeleri gerekmektedir (Akay & Tosun, 2024). Calisanlarin beklentilerini
anlamak, degerleri tanimlamak, ¢alisan-kurum uyumunu saglamak, calisanlara deger
vermek, adil ve seffaf sistemler kurmak, destekleyici bir is ortami olusturmak, is-
yasam dengesini desteklemek, kariyer gelistirme segenekleri olusturmak gibi

yaklasimlar sessiz istifanin 6nlenmesi konusunda énemlidir (Eflatun, 2023).

2.2.5. Sessiz Istifa Kavramina Iliskin Arastirmalar

Gilin (2024) Tiirkiye simirlart igerisinde bulunan bir ilde saglik ¢alisan1 olarak
gbrev yapan 50 profesyonel lizerinde yapmis oldugu calismada, Analitik Hiyerarsi
Prosesi kullanilarak sessiz istifa davranisinmi etkileyen faktorleri incelemistir. ikili
karsilagtirmalar sonucunda, saglik profesyonellerinin bu davranigini en ¢ok etkileyen
ana kriterin "ekonomik faktdrler" oldugunu tespit etmistir. "Is ile ilgili faktorler" ikinci
sirada gelirken, "yoOnetsel faktorler" en az etkili faktor olarak bulunmustur. Bu bulgular
1s1g¢inda, saglhk sektdriinde calisan profesyoneller i¢in kapsamli bir iicret reformu
yapilirsa sessiz istifa davranisinin  kismen engellenebilecegi diisiiniilebilecegi

sonucuna ulagmistir.

Galanis ve digerleri (2024) COVID-19 sonras1 déonemde Yunanistan'da goérev
yapan hemsirelerden olusan bir Orneklem {izerinde kesitsel bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Yapmis olduklar1 ¢alismada, ahlaki dayaniklilik ile sessiz istifa,
is tiikenmisligi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir korelasyon
oldugu sonucuna ulasmislardir. Calismanin bulgulari, ahlaki dayanikliligin hemsireler
arasinda sessiz istifa, i tlikenmisligi ve isten ayrilma niyeti diizeylerini
azaltabilecegini ve arastirmaya katilan hemsirelerin orta diizeyde ahlaki dayaniklilik
ve yiiksek diizeyde sessiz istifa, i tiikkenmisligi ve isten ayrilma niyeti sergiledigini

gostermisti.

Kim ve Sohn (2024) yapmis olduklar1 calismada dijital doniisiim baglaminda
sessiz istifanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini analiz ederken, i3 doyumu,
duygusal baglilik ve psikolojik giivenligin rollerini de incelenmistir. Bulgular, sessiz
istifanin is doyumunu ve duygusal baglilig1 azaltarak isten ayrilma niyetini artirdigin

ve psikolojik giivenligin bu olumsuz etkileri hafifleten 6nemli bir diizenleyici degisken
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olarak islev gordiiglinii gdstermektedir. Calisma, sessiz istifanin zamanla isten ayrilma
niyetine nasil doniistigiinii gostermektedir. Alt1 aylik zaman aralikli tasarimi, bu
ilerlemenin zamansal dogasini dogrulamakta ve Oncelikle kisa vadeli iliskilere
odaklanan 6nceki arastirmalar1 genisletmektedir. Ek olarak, bu ¢calisma, duygusal geri
cekilme ekipler arasinda yayilarak daha genis bir isten kopmaya yol acabileceginden,
sessiz istifanin hem davranigsal hem de duygusal boyutlarini dikkate almanin 6nemini

vurgulamaktadir.

Zhang (2024), Cin'in konaklama sektoriinde faaliyet gosteren mikro isletmelerde
423 calisan ile is tiikkenmisliginin sessiz istifa niyeti {izerindeki etkisini incelemistir. Is
tilkenmisliginin dort temel bileseni (duygusal tiikkenme, zihinsel mesafe, bilissel
bozulma ve duygusal bozulma) bir anket kullanilarak 6l¢iilmiistiir. Korelasyon ve
regresyon analizi sonuglari, is tiikenmisliginin sessiz istifa niyetini pozitif yonde
Ongordiigiini géstermistir. Duygusal bozulma en giiclii etkiye sahipken; is doyumu, is

titkenmisligi ile sessiz istifa niyeti arasindaki iligkiye aracilik etmistir.

Giin ve digerleri (2024) yapmis olduklar1 ¢alismada hemsireler arasinda orgiitsel
destek ile sessiz istifa arasindaki iliskide is tilkenmisgliginin potansiyel araci roliinii
arastirmistir. Toplamda 383 hemsireyi igeren bu calismada oOrgiitsel destek, is
titkenmisligi ve sessiz istifa arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur.
Orgiitsel destegin sessiz istifa iizerinde onemli bir negatif etkisi oldugu; is
tilkkenmisliginin sessiz istifa davranisi tlizerinde pozitif bir etkisi oldugu; is
tilkenmisligi, orgilitsel destek ile sessiz istifa arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi

sonuglarma ulagsmislardir.

Aydin ve Azizoglu (2022) sessiz istifa kavramini hem kavramsal hem de teorik
olarak incelemislerdir. Mevcut literatiirii gozden gegirerek, sessiz istifanin orgiitsel
davranig alaninda “isten kopma, geri ¢ekilme davranisi ve isi ihmal etme” gibi farkli
isimler altinda zaten kavramsallastirilmig yeni bir terim oldugunu ifade etmislerdir. Bu
calismada ayrica, uzaktan ¢alisma baglaminda 6z belirleme teorisini kullanarak sessiz
istifa i¢in teorik bir temel sunduklarini ifade eden aragtirmacilar teoriye dayanarak,
temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmamasinin sessiz istifaya yol acabilecegini 6ne

siirmiislerdir.

Hasirc1 ve Oriicii (2024) Balikesir il merkezinde calisan 400 banka personeli

tizerinde yapmis olduklar1 c¢alismada sessiz istifa davramisi iizerinde hiyerarsi
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kiiltiiriiniin pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugu; yani sira, bu etkinin {izerinde

calisanlarin egitim seviyelerinin diizenleyici bir etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir.

2.3. Orgiitsel Baghhk

2.3.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Glinlimiiziin rekabetci is diinyasinda, orgiitlerin siirdiiriilebilir basariya ulagmasi
ve rekabet avantaji elde etmesi, sadece teknolojik gelismelere ve finansal kaynaklara
degil, ayn1 zamanda insan kaynaklara da biiyiik 6l¢iide baghdir. Bu baglamda,
caliganlarin oOrgilite karsi hissettikleri baglilik duygusu, yani orgiitsel baglilik,
orgiitlerin basarisi i¢in kritik bir faktor haline gelmistir. Toplumda var olan bireyler,
diger insanlara ve gruplara karsi bir aidiyet hissetme gereksinimi duyarlar ve bu
baglilik duygusu, insanlar1 bir araya getirerek orgiitlenmelerini miimkiin kilan temel
unsurdur (Boz vd., 2021). Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin calistiklar orgiite kars
hissettikleri duygusal bag, 6zdeslesme, aidiyet ve orgiite katkida bulunma istegi olarak
tanimlanabilir (F. Demir vd., 2022). Bir baska ¢alismada Pratama ve digerleri (2022)
orgiitsel baghligi; calisanlarin, c¢alistiklart kurumda elde ettiklerinden memnun
olmalar1 ve sirketin amaglan ile kendi amaclarinin ortak bir paydada bulugmasi
sonucunda ortaya ¢ikan bir kavram olarak ele almislardir.

Literatlire bakildiginda orgiitsel baghilik kavrami birgok arastirmaci tarafindan
siniflandirilmistir. Literatiirde en ¢ok kabul goren siiflandirma ise Meyer ve Allen’in
(1991) olusturdugu modeldir. Meyer ve Allen’in (1991) bu modelinde bu kavram {i¢
bilesenden olusmaktadir: Duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik.
Arastirmacilara gore duygusal baglilik; calisganin orgiite karst duygusal bir bag
hissetmesi, onu sevmesi, degerlerine inanmasi ve orada kalmak istemesidir. Bu,
calisanin isine ve orgiitiine karsi olumlu duygular beslemesiyle ilgilidir. "Kalmak

istiyorum ¢iinkdi..."

ifadesiyle Ozetlenebilir. Devam baghiligi, ¢alisanin orgiitten
ayrilmanin maliyetini yiiksek gérmesi ve bu nedenle orada kalmaya devam etmesidir.
Bu, calisanin alternatif is olanaklarinin azligi, kurulusa yaptig1 yatirnmlarin (6rnegin,
kidem, emeklilik haklar1) kayb1 veya ayrilmanin getirecegi zorluklar gibi faktorlerden

n

etkilenmesidir. "Kalmak zorundayimm ciinkii..." ifadesiyle oOzetlenebilir. Normatif
baglilik ise, ¢alisanin 6rgiite karsi bir bor¢luluk veya minnet duygusu hissetmesi ve bu

nedenle orada kalmasi gerektigine inanmasidir. Bu, ¢alisanin rgiite kars1 bir sadakat
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ve sorumluluk duygusu tasimasiyla ilgilidir. "Kalmaliyim ¢iinki..." ifadesiyle

Ozetlenebilir.

2.3.2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik kavrami, drgiitlerin siirdiiriilebilirligi acisindan biiyiik bir dneme
sahiptir. Orgiitler, siirekliliklerini ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in ¢alisanlarini
biinyelerinde muhafaza etmeyi amagclarlar (Yenihan, 2014). Giinliimiiziin zorlu rekabet
ortaminda, bir kurumun basarili olmasi, ¢alisanlarinin o kuruma duydugu baghilik ve
sadakatle dogrudan iliskilidir (Uygur, 2007). Orgiitlerin temel hedeflerinden biri,
calisanlarinin becerilerini ve yetkinliklerini artirarak inovasyonu tesvik etmek,
onlardan en yiiksek diizeyde performans elde etmek ve calistiklar kuruma olan aidiyet
duygularint gii¢lendirmektir (Esmer & Yiiksel, 2017). Calisanlarin kuruma olan
baglilig1, orgiitsel basariya ulasmada en 6nemli etken olarak kabul edilmekte ve bu
nedenle kurumlar, ¢alisanlarinin orgiitsel baghiligini gliglendirmeyi hedeflemektedir.
Zira orgiitsel baglilik, ¢alisanlart sorun ¢ikaran degil, sorunlara ¢éziim iireten bireyler
haline getirir (Bozkurt & Yurt, 2013). Calisanlarin yiiksek verimlilikle ¢aligmalari,
kurumun hedeflerine daha ¢abuk ulasmasina yardimci olmasi nedeniyle, ¢alisanlarin
kurumda kalmaya devam etmesi, kendilerini kurumun degerli bir parcasi olarak
hissetmesi, isinden ve ¢alisma ortamindan tatmin olmasi, kurumun amag ve degerlerini

benimsemesi, kurum agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (F. Demir vd., 2022).

2.3.3. Orgiitsel Baghihgi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen faktdrler genis bir yelpazede incelenebilir. Kisisel
faktorler (yas, kidem, kisilik 6zellikleri), isin 6zellikleri (isin zorlugu, anlamliligi,
ozerklik), liderlik tarzi (doniistimcii liderlik, destekleyici liderlik), oOrgiit kiiltiirii
(destekleyici, katilime kiiltiir), orgiitsel adalet (dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti)
ve insan kaynaklari uygulamalar (egitim, performans degerlendirme, ddiillendirme)
gibi cesitli faktorlerin orgiitsel baglhlik lizerinde 6nemli etkileri oldugu literatiirde
bulunan bir¢ok caligma ile desteklenmektedir (Bayram, 2005; Bilgi¢, 2017; Esmer &
Yiiksel, 2017). Literatiire bakildiginda orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin
genellikle kisisel faktorler, oOrgiitsel faktorler ve oOrgilit disi faktorler olarak

siiflandirildig goriilmektedir.
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2.3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen kisisel faktorler, ¢alisanlarin biinyesinde bulunduklar
kurulusa ne kadar bagl hissettigini ve bu kurulusta kalma istegini etkileyen bireysel
ozellikleridir. Bireysel 6zellikler, orgiitsel hedef ve prensiplerin igsellestirilmesinde ve
bireyin kurumda uzun yillar boyunca gorev almasinda olduk¢a énemli bir rol oynar
(Sencan vd., 2014). Bu faktorler, demografik 6zelliklerden psikolojik faktorlere kadar
genis bir yelpazede yer alir. Orgiitsel baglili1 etkiledigi varsayilan bireysel etkenleri;
cinsiyet, yas, 6grenim seviyesi, evlilik durumu, deneyim, uzmanlik alani, isteki hizmet
sliresi, pozisyon, basar1 arzusu, i¢sel glidiilenme, ise yonelik degerler ve kontrol algisi
gibi alt bagliklar altinda incelemek miimkiindiir (Bilgig, 2017).

Kiiciikbzkan (2015) orgiitsel bagliliga etki eden kisisel 6zellikler; medeni durum,
yas, caligsma siiresi, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve mesleki deneyim ile
alakali yapmis oldugu calismada kadinlarda ortaya ¢ikan duygusal baglilik diizeyinin
erkeklere oranla daha yiiksek oldugunu, kadinlarda ortaya ¢ikan devamlilik baglilik
diizeylinin ise erkeklere oranla diisiik oldugunu ve kadinlarda ortaya ¢ikan normatif
baglilik diizeyinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugunu saptamistir. Arastirma
sonugclari, ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeylerinin cinsiyet, yas, egitim seviyesi ve
mesleki deneyim gibi faktorlerle onemli Olciide iliskili oldugunu gdstermektedir.
Bulgulara gore, kadin calisanlar erkeklere kiyasla daha yiliksek duygusal baglilik
sergilemekte, yasin ilerlemesiyle birlikte duygusal baglilikta artis gdzlenmekte, egitim
seviyesinin ylkselmesi duygusal bagliligi olumlu yonde etkilemekte ve toplam
mesleki deneyim siiresi arttikca duygusal baglilik diizeyinin de yiikseldigi tespit
edilmektedir.

2.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihig etkileyen orgiitsel faktorlerin, calisanlarm bir kurulusa duydugu
baghligi ve bu kurulusta kalma istegini etkileyen, kurulusun yapisi, kiiltiiri,
politikalar1 ve uygulamalariyla ilgili unsurlar oldugu diisiiniilmektedir. Literatiire
bakildiginda bu faktorlerin, calisanlarin is deneyimlerini ve orgiite karsi tutumlarini
sekillendirerek, baglilik diizeylerini dogrudan etkiledigi ongoriilmektedir. Calisanlar,
yoneticilerinin davranis bi¢cimleri, gérev yaptiklart kurumun organizasyonel yapisi,

gozetim ve kontrol mekanizmalari, Odiillendirme ve cezalandirma sistemleri,
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kendilerine gosterilen deger ve dnem, kurum iginde ve iicretlendirme konusunda
uygulanan adalet anlayisindan etkilenirler (Esmer & Yiiksel, 2017).

Dinger ve Kart (2021) yapmis olduklar1 ¢aligmada orgiit kiiltliriiniin orgiitsel
baglilik ve yetenek yonetimi kavramlari tizerinde pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip
oldugu ve yetenek yonetiminin de orgiitsel baglilik kavrami ile pozitif ve anlamli bir
iligkisi oldugu sonuclarina ulagsmislardir.

Demir ve Inand1 (2023) Ogretmenler iizerinde gergeklestirdikleri bir arastirmada,
orgiitsel adaletin tiim alt boyutlarinin, orgiitsel bagliligin tiim alt boyutlariyla olumlu
ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki icinde oldugu sonucuna varmiglardir.

Akyurt ve digerleri (2015) ¢alismalarinda liderlik bigimlerinin en ¢ok duygusal
baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna varmislardir. En giiclii etkinin, aragsal liderlik
ve etkilesimci liderlik tarzlarinda goriildiiglinii belirtmislerdir. Buna karsin,

dontigiimcii liderligin herhangi bir etkisinin bulunmadigi sonucuna ulagsmislardir.

2.3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baghihig: etkileyen faktorler sadece kisisel nedenler ya da orgiitiin i¢
dinamikleriyle sinirli degildir. Calisanlarin 6zel yasamlari, i¢cinde bulunduklar1 toplum
ve genel ekonomik kosullar gibi orgiit dis1 faktorler de orgiitsel bagliligi 6nemli dlglide
etkileyebilir. Literatlire bakildiginda bu faktorlerin, ¢alisanlarin is hayatlarina ve
dolayisiyla ¢aligtiklar: kuruma kars1 tutumlaria dolayli yollardan etki ederek baglilik
diizeylerini etkileyebilecegi 6ngoriilmektedir. Bireysel ve orgiitsel etkenlerin yani sira,
orgilitsel baglilig1 etkileyen onemli faktorler arasinda; mesleki yeterlilik, alternatif is
imkanlari, sektoriin genel durumu, iilkenin ekonomik ve sosyal kosullar1 ve issizlik
seviyesi yer almaktadir (Diiger & Ertas, 2024).

Bireylerin ¢alistiklar1 kurumlarda sunulan olanaklarin kisitli olmasi veya mensubu
olduklar 6rgiitiin misyonunu kendilerine aykir1 bulmalart halinde, 6rgiitsel baglhiliklar
azalir ve farkli is arayiglarina yonelirler (Bilgig, 2017). Cesitli is imkanlarinin
bulunmasi, kimi zaman c¢alisanlarin sorumluluk duygusunu yitirmesine ve kuruma
olan bagliliklarinin zayiflamasina yol acabilmektedir (Celik Goniiltas, 2021).

Fayganoglu (2021) yapmis oldugu calismada calisanlarin is-aile ¢atigmalarinin
artmasi sonucunda orgiite olan bagliliklarinin azaldigi sonucuna ulagmistir. Purwanto
(2021) yapmis oldugu calismada ise is-aile ¢atigsmasinin orgiitsel baglilik iizerinde, {i¢
alt boyutu (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) dahil olmak tizere

onemli bir etkisi oldugu ve yapilan diger ¢aligmalarin aksine is-aile ¢atigmasinin ile
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orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon oldugu sonucuna ulagmis
ve bu sapmanin sebebinin kadin c¢alisanlarin  igsel motivasyonundan
kaynaklanabilecegini ifade etmistir.

Orgiitlerin ¢alisan bagliligini artirmak igin sadece kendi i¢ dinamiklerine degil,
ayni zamanda ¢aliganlarin icinde bulundugu daha genis ¢evreyi de anlamasi ve dikkate

almasi gerektigi diisiiniilmektedir.

2.3.4. Orgiitsel Baghhgn Sonuclar:

Orgiitsel bagliligin calisanlarin kurumlarma duyduklar1 aidiyet, sadakat ve
baglilik duygusu sebebiyle hem calisanlar hem de kurumlar {izerinde 6nemli sonuglari
oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglhiligm yiiksek oldugu kurumlarda ¢alisanlarin,
islerine daha fazla adanmislik gosterdigi (Bayram, 2005; Celik Goniiltag, 2021),
islerini sadece bir gelir kaynagi olarak degil, ayn1 zamanda kisisel gelisimlerinin ve
degerlerinin bir pargasi olarak gordiigii (Amin, 2022; Dinger & Kart, 2021; Dirwan
vd., 2024); orgiitsel bagliligin diisiik oldugu kurumlarda ise ¢alisanlarin, isten ayrilma
davranigmin arttigi (N. Demir & Inandi, 2023; Diiger & Ertas, 2024), diisiik
performans gosterdigi, calisan devrinin arttifi ve Orgiitiin amagclarina zarar verdigi
(Esmer & Yiiksel, 2017; Kiigiikozkan, 2015; Sumardjo & Supriadi, 2023) literatiirde
bulunan bir ¢ok c¢alismada desteklenmistir. Ozetle, orgiitsel baglilik, calisanlarin
motivasyonunu, performansini ve kurumda kalma siirelerini olumlu yonde etkileyerek,
kurumlarin basarisi igin kritik bir faktdr haline gelmektedir. Orgiitsel bagliligin hem
calisanlarin mutlulugunu ve verimliligini artirarak hem de kurumlarin daha basarili ve

sirdiiriilebilir olmasini saglayarak karsilikli fayda sagladigi diisiiniilmektedir.

2.3.5. Orgiitsel Baghhiga iliskin Arastirmalar

Sunardjo ve Spuriadi (2023) Endonezya'daki menkul kiymetler sirketleri izerinde
yapmis olduklar1 ¢aligmada algilanan Orgiitsel destegin oOrgiitsel baglilik {izerinde
pozitif ve anlaml1 bir etkisi oldugu, orgiitsel kiiltiiriin 6rgiitsel bagllik tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugu ve orglitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu sonuglarina ulagsmislardir.

Dirwan ve digerleri (2024) Palu Muhammadiyah Universitesi’nde yapmis
olduklar1 caligma 6gretim gorevlileri ve calisanlara igyerindeki katkilarindan dolay1
verilen taninma ve takdir sebebiyle Orgiitsel bagliligin arttigi ve is motivasyonu

lizerinde Onemli bir etkisi oldugunu ve is arkadaslarinin ve liderlerin takdir ve

23



taninmasi, karar alma siireclerine katilim, iste rahat ve giivende hissetme ve ¢alisanlara
ve 6gretim gorevlilerine kisisel kariyer hedeflerine ulagsmalart i¢in firsatlar saglama
yoluyla olusan oOrgiitsel bagliligin c¢alisan is tatminini artirmada 6nemli bir rol
oynadigini ortaya koymustur.

Demir ve digerlerinin (2022) ilkogretim kurumlarindaki ydneticilerin ve
Ogretmenlerin Orgiitsel baghilik diizeylerinin bazi degiskenler acisindan inceleyerek
yapmis olduklar1 ¢calismada orgiitsel baglilik diizeyinin 6grenim durumuna, mesleki
tecriibeye, bulunduklar1 kurumdaki gorev siiresine, cinsiyete ve medeni duruma gore
farklilasmadigi, O6gretmenlerin Orgiitsel baghilik algilarimin yoneticilerin Grgiitsel
baglilik algilart seviyesine gore daha diisiik oldugu ve ilkokulda ¢alisan 6gretmenlerin
ortaokulda ¢alisan 6gretmenlere gore orgiitsel baglilik algilarinin daha yiiksek oldugu
sonuclarina ulasmislardir.

Boz ve digerleri (2021) Adana’da acil serviste ¢alisan 208 kisi tizerinde yapmis
olduklar1 aragtirmada orgiitsel bagliligin ve alt faktorleri olan normatif baglilik ve
duygusal bagliligin is performansi ile pozitif ve anlamli bir korelasyon oldugu,
orgiitsel bagliligin alt faktorlerinden olan devam baghliginin ise anlamli bir etkisi
olmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

Van Dijke ve digerleri (2024) yapmis olduklar1 ¢alismada algilanan orgiitsel
degisimin, degisim kaygis1 yaratarak olumsuz calisan tepkilerini tetiklemesinin yani
sira, olumlu calisan tepkilerini ortaya ¢ikaran Orgiitsel nostaljiyi de ortaya ¢ikardigi
hipotezini 6ne siirerek bu hipotezleri dokuz caligmada test etmistir. Yapilan testlerin
sonucunda algilanan orgiitsel degisimin orgiitsel nostaljiyi ortaya ¢ikardigi ve orgiitsel
nostalji yoluyla c¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 ve orgiitsel vatandashk davranigini
artirdig1 sonucuna ulagmislardir.

Pudjowati ve digerleri (2022) liderlik ve yetkinligin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini nicel bir arastirma yontemiyle incelemeyi amaclamistir. Caligmaya katilan
goniilliilerden toplanan verilerin analizi sonucunda, liderligin Orgiitsel baglilik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu, yetkinligin de
orgiitsel baglilig1 dnemli dl¢lide ve pozitif yonde etkiledigi sonuglarina ulagmislardir.

Oztiirk ve Ozdogan’m (2022) saglik sektdriinde orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 ¢alismada, orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda
pozitif bir iligski oldugu ve demografik faktorlerin Grgiitsel baglilik {izerinde anlaml

bir etkiye sahip olmadig1 sonuclarina ulagmislardir.
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Ozdemir’in (2021) sanayi bolgesinde bulunan isletmelerde calisan iscilerin
tizerinde yapmis oldugu calismaya 212 calisan katilmistir. Aragtirmanin bulgularina
gore; personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
oldugu, calisanlarin yas durumlarina gore psikolojik giiglendirmenin farklilagsmadigi,
calisanlarin egitim diizeyleri ve psikolojik giiclendirme arasinda negatif ve anlamli bir
iliski oldugu ve ¢alisanlarin yaslar1 ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Seremet ve Oztiirk’iin (2021) Bir kamu hastanesinde gérevli 407 saglik ve idari
personeli {lizerinde yiiriitiilen bir arastirma, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde edilen bulgulara gore, rol belirsizliginin
orgiitsel baglilikla iliskisi medeni duruma gore degisiklik gostermezken, rol ¢atigmasi
evli calisanlar arasinda ilging bir egilim sergilemektedir; rol ¢atismasi arttikca orgiitsel
bagliliklar1 da artmaktadir. Egitim diizeyi acisindan bakildiginda, lise ve oOnlisans
mezunlari arasinda rol belirsizliginin 6rgiitsel baglilikla pozitif bir iligkisi bulunurken,
rol catismasi ise Onlisans, lisans ve lisansiistii egitim seviyelerindeki calisanlar
arasinda orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Caligma yasaminda gecirilen
stire rol belirsizliginin orgiitsel baglilikla iliskisini anlamli bir sekilde etkilemezken,
ayni kurumda 11-15 yil gérev yapan ¢alisanlar arasinda rol ¢atismasi arttik¢a rgiitsel
baglilikta azalma gozlemlenmistir. Hizmet smifi bazinda incelendiginde ise, rol
belirsizliginin idari personel arasinda orgiitsel baglilikla negatif bir iligkisi oldugu,
yani rol belirsizligi arttikca bagliligin azaldig: tespit edilmistir. Rol ¢atismasinin ise
hem saglik hem de idari personel i¢in orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigi, yani
rol ¢atismasi arttik¢a baghligin azaldig sonucuna ulasilmistir. Ozetle, bu ¢alisma, rol
belirsizligi ve rol catigmasimnin Orgiitsel baglilik tlizerinde karmasik ve farkl

demografik ve mesleki gruplar i¢in degisken etkileri oldugunu ortaya koymaktadir.
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UCUNCU BOLUM
3. Kavramlara iliskin Alan Yazinda Bulunan Cahsmalar
3.1. Orgiitsel insandisilastirma ve Sessiz Istifa Arasindaki iliski

Literatiirde birgok veri tabani {izerinde yapilan arastirmalar neticesinde
Tiirkiye’de “Orgilitsel insandigilastirma ve sessiz istifa” arasindaki iliskiyi dogrudan
ilgilendiren yazarin bilgisi dahilinde hi¢bir akademik calisma bulunamamistir. Bu
sebeple, literatiirde bulunan yakindan iliskili kavramlar derlenmistir.

Bilginoglu ve Yozgat (2022) yapmis olduklari c¢aligmada Orgiitsel
insandisilastirmanin ise angaje olma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini incelemislerdir. Arastirma sonuglari, orgiitsel insandigilastirmanin ¢aliganlarin
ise angaje olmalar1 ve is tatminleri {izerinde olumsuz, isten ayrilma niyetleri lizerinde
ise olumlu etkisi oldugunu géstermektedir. Bu baglamda, sessiz istifa da isten ayrilma
niyetinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir.

Karayaman (2023) yapmis oldugu ¢alismada sessiz istifanin kisi-orgiit uyumu
tizerindeki etkisini arastirmistir. Arastirmanin sonucuna gore, sessiz istifa ile kisi-orgiit
uyumu arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu gdzlemlenmistir. Orgiitsel
insandisilastirma, kisi-orgiit uyumunu olumsuz etkileyen faktorlerden biri olabilir ve
bu da sessiz istifa davraniglarini tetikleyebilir.

Avct (2023) yapmis oldugu calismada orgiitsel sinizm (¢alisanlarin Grgiitiin
diirtistliigiine ve etik degerlerine olan inancini kaybetmesi), orgiitsel sessizlik
(calisanlarin orgiitteki sorunlari dile getirmekten ¢cekinmesi) ve iste sézde var olma
(calisanlarin fiziksel olarak is yerinde olmalarina ragmen zihinsel olarak orada
olmamalart) gibi kavramlarin sessiz istifa ile iligkisini incelemistir. Orgiitsel sinizmin
orgiitsel sessizligi, orgiitsel sessizligin ise yogunlagamamay1 ve sessiz istifayi, ise
yogunlagamamanin ise sessiz istifa lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu
sonuglara ulagmislardir. Bu kapsamda; insandisilastirma, bu kavramlarin ortaya
cikmasinda ve sessiz istifanin tetiklenmesinde onemli bir rol oynayabilecegi ve
calisanlarin kendilerini degersizlestirilmis hissettiklerinde, Orgiite olan inanglar
azalabilir, seslerini duyuramayacaklarin1 diislinebilirler ve islerine karsi ilgilerini
kaybedebilecekleri diisiintilmiistiir.

Literatiirde bir¢ok veri tabani iizerinde yapilan aragtirmalar neticesinde Tiirkiye
disinda “Orglitsel insandigilastirma ve sessiz istifa” arasindaki iliskiyi dogrudan

ilgilendiren yazilmis bir tez 6rnegi disinda yazarin bilgisi dahilinde hi¢bir akademik
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calisma bulunamamistir. Bu sebeple, literatiirde bulunan yakindan iligkili kavramlar
derlenmistir.

Bu iki degisken ile alakali sadece Isveg’te bulunan Linnaeus Universitesi psikoloji
boliimiinde yazilmis bir yliksek lisans tezi bulunmustur. Eyporsson ve Innanen (2024)
yapmis olduklari tez ¢alismasinda is karsitt yonelim ve orglitsel insandigilagtirmanin
sessiz istifa iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Yapmis olduklar1 regresyon analizi
sonucunda model istatiksel olarak pozitif ve anlamli c¢ikmistir. Cikan analiz
sonuglarma bakildiginda orgiitsel insandisilastirma kavraminin is karsit1 yonelime
gore daha yiiksek ongorii giicti gosterdigini ifade etmislerdir.

Haslam (2006) yapmis oldugu c¢aligmada isyerinde insandisilagtirma kavramini
derinlemesine incelemekte, sosyal fonksiyonlarimi ve sonuglarimi tartismaktadir.
Haslam, insandisilagtirmanin iki temel bi¢imini tanimlar: hayvanlastirma (insanlara
hayvan gibi davranma) ve nesnelestirme (insanlara nesne gibi davranma). Bu
bicimlerin her ikisi de ¢alisanlarin motivasyonunu, bagliligin1 ve refahini olumsuz
etkileyebilir. Ozellikle nesnelestirme, calisanlarin kendilerini 6rgiitiin amaglari igin bir
ara¢ gibi hissetmelerine yol agabilir. Bu durum, sessiz istifa ile yakindan iliskilidir
clinkii calisanlar degersiz ve Onemsiz hissettiklerinde, islerine daha az yatirim
yapabilirler.

Cropanzano ve diperleri (2007) yapmis olduklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin igyerinde
adalet ve saygi beklentilerini incelemislerdir. Calismaya gore calisanlar, Orgiit
tarafindan adil ve saygili bir sekilde muamele gérmeyi beklerler. Bu muamelenin
olmamas: Orgiitsel insandisilastirma kavrami ile yakindan ilgilidir; bu beklentilerin
karsilanmamasi, Orgiitsel insandisilagtirma olarak algilanabilir ve motivasyon kaybina,
i tatminsizligine ve sessiz istifa davranislarina yol agabilecegi diisiiniilmektedir.

Colquitt ve digerleri (2001) yapmis olduklari meta analiz ¢alismasinda orgiitsel
adaletin orgiitsel vatandashik davramglari ile iliskisini incelemektedir. Orgiitsel
adaletsizlik, calisanlarin kendilerini degersiz ve saygisiz hissetmelerine neden olabilir.
Bu durum, orgiitsel insandisilastirmanin bir tezahiirii olarak goriilebilir. Diisiik adalet
algilari, ¢alisanlarin orgiitlerine kars1 vatandaglik davranisi gosterme olasiligini azaltir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi eksikligi, sessiz istifanin bir gdstergesi olabilir. Ciinkii
calisanlar, adil muamele gormediklerini diisiindiiklerinde, islerine ek bir caba

gostermeye istekli olmayabilirler.
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3.2. Orgiitsel Baghihk ve Sessiz Istifa Arasindaki iliski

Literatiirde bircok veri tabani Tlizerinde yapilan arastirmalar neticesinde
Tirkiye’de “Orgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa” arasindaki iliskiyi dogrudan
ilgilendiren yazarin bilgisi dahilinde hi¢bir akademik ¢alisma bulunamamuistir.

Bununla birlikte, literatiirde bulunan bircok makalede orgiitsel baghiligin disiik
oldugu kurumlarda sessiz istifa davramiginin artis gosterdigi yoniinde yorumlar
bulunmaktadir; bu kapsamda orgiitsel baglilik ile sessiz istifa arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu sonucuna ulasilabilir (Akay & Tosun, 2024; Altun vd., 2024; Avsar,
2024; Cimen & Yilmaz, 2023; Demirkaya vd., 2023; Duran vd., 2023a; Gozli, 2023;
Konak, 2024; Ogan & Cetiner, 2024; Solmaztiirk vd., 2024; Yildiz & Ozmenekse,
2022).

Avsar (2024) calismasinda konaklama sektoriinde calisanlarin sessiz istifa
kavramina iligkin algilarini metafor analizi yontemiyle incelemektedir. Caligsmada,
calisanlarin sessiz istifay1 "goriinmez bir ayrilik", "duygusal bir kopus" ve "mecburi
bir katlanma" gibi metaforlarla ifade ettikleri bulunmustur. Bu metaforlar, sessiz
istifanin Orgiitsel baglilik ve ise angajman eksikligi ile yakindan iligkili oldugunu
gostermektedir.

Deniz ve digerlerinin (2023b) yazmis olduklar1 kitap boliimiinde orgiitsel bagliligi
diisiik olan ¢alisanlarin sessiz istifaya egilimlerinin arttigindan bahsetmislerdir. Sessiz
istifa davranisinin ¢ok oldugu is yerlerinde orgiitsel baghligin daha az goriildiiglini

ifade etmislerdir.

Literatiire bakildiginda sinirh orgiitsel baglilik ve sessiz istifa arasindaki iligkiyi
dogrudan arastiran arastirmalarin sayisinin siirli oldugu goriilmiistiir. Aragtirmalarin
cogunda orgiitsel bagliligin sessiz istifa ilizerinde negatif bir etkisi oldugundan
bahsedilmistir (Amin, 2022; Dirwan vd., 2024; Galanis vd., 2024; Mahand &
Caldwell, 2023; Prentice vd., 2025; Purwanto, 2021; van Dijke vd., 2024; Zhang,
2024).

Kim ve Sohn (2024) yapmis olduklar1 ¢alismada “duygusal bagliligin sessiz istifa
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rolii gormektedir” hipotezini test
etmislerdir. Calismanin bulgularina gore; sessiz istifanin duygusal baglilik iizerinde
negatif ve anlamli bir etkisi oldugu, duygusal bagliligin isten ayrilma niyetini 6nemli
Olclide olumsuz etkiledigi ve duygusal bagliligin bu iki degisken arasindaki aracilik

roliinde anlaml bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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Attamimi (2024) yapmis oldugu c¢alismada “duygusal baglilifin sessiz istifa
tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi vardir” hipotezini test etmis ve ¢alismanin
bulgular1 sonucunda duygusal baglilik ile sessiz istifa arasinda pozitif bir iliski

olduguna ulagarak bu hipotezini kanitlayamamaistir.

Lu ve digerleri (2023) yapmis olduklari ¢alismada is tilkenmisliginin sessiz istifa
ile yakindan iligkili oldugu ve orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik ile
is tiikenmisligi arasinda istatiksel olarak negatif ve anlaml bir iliski oldugu sonucuna

ulagsmiglardir.

Maslach ve digerleri (1997) yazdiklar kitapta tiikenmislik kavramini ve Maslach
Tiikenmislik Envanteri'ni detayli olarak agiklamaktadir. Tiikkenmislik, sessiz istifanin
onemli bir nedeni olarak ele alinmistir. Ciinkii tlikenmis hisseden ¢alisanlar, islerine
kars1 motivasyonlarin1 kaybederler ve sadece minimum c¢abayla islerini yapmaya
odaklanirlar. Tiikenmislik 6rgiitsel bagliliga negatif yonde etki edecek dnciillerden biri

olarak ele alinabilir.
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DORDUNCU BOLUM

Arastirmanin evreni, drneklemi, modeli, hipotezleri, veri toplama yontemi ve veri

analizlerinin nasil yapildigi ile alakali bilgiler bu boliimde verilecektir.

4. Yontem

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Tirkiye’de devlet kurumunda ya da o6zel kurumlarda
calisanlaridir. Orneklem, bu evrenin igerisinde bulunan saglik sektorii calisanlari
unvan (idari personel, doktor, hemsire, diyetisyen, psikolog, hizmet personeli, vb) fark
etmeksizin kolayda 6rnekleme yontemiyle olusturulmustur. Kolayda 6rnekleme, ana
kiitleden 6rneklem se¢imi yapilirken aragtirmacinin kendi yargilarina veya tercihlerine
dayanan, olasilik dis1 bir 6rnekleme yontemidir (Hasiloglu vd., 2013). Bu yontemde,
orneklemdeki bireylerin secilme olasiliklari esit degildir ve arastirmaci, ¢alismanin
amacina en uygun oldugunu diistindiigii kisileri veya nesneleri 6rnekleme dahil eder.

Bu kapsamda calismaya 365 kisi goniillii olarak katilim saglamistir.

4.2.  Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmada orgiitsel insandigilastirma ile sessiz istifa arasindaki iliskide orgiitsel
baghligin diizenleyici etkisini incelemek amaciyla nicel arastirmalardan biri olan
iliskisel tarama modeli kullamlmustir. Iliskisel tarama modeli, iki veya daha fazla
degisken arasindaki kovaryansi ve bu kovaryansin yoniinii ve biiyilikliigiinii analiz

etmeyi amaglayan bir arastirma desenidir (Bekman, 2022).

Orgiitsel
Baghilik

Orgiitsel

[ Sessiz, Istif:
insandigilagtirma > essiz Istifa

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin modelinden de anlasilacagi lizere; sessiz istifa bagimli degisken,
orgiitsel insandigilagtirma bagimsiz degisken ve orglitsel baglilik diizenleyici degisken
olarak ele alinmistir. Modele gore arastirmada test edilmesi planlanan hipotezler ve
aragtirma sorular1 asagidaki gibidir:

Hi: Orgiitsel insandisilastirma algisinin sessiz istifa iizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

H2: Orgiitsel bagliligin sessiz istifa iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hi3: Orgiitsel insandisilastirma algis1 ve sessiz istifa arasindaki iliskide orgiitsel
bagliligin diizenleyici rolii vardir.

Hia: Orgiitsel insandisilastirma algis1 ve sessiz istifa arasidaki iliskide orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan duygusal bagliligin diizenleyici rolii vardir.

Hip: Orgiitsel insandisilastirma algisi ve sessiz istifa arasindaki iliskide orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan devam bagliliginin diizenleyici rolii vardir.

Hie: Orgiitsel insandisilastirma algisi ve sessiz istifa arasindaki iliskide orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan normatif bagliligin diizenleyici rolii vardir.

Q1: Saglik sektoriinde ¢alisanlarda sessiz istifa davranisi cinsiyete gore farklilik
gosterir mi?

Q2: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranigi egitime gore farklilik
gosterir mi?

Qs3: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranisi saglik sektoriinde
caligsma stiresine gore farklilik gdsterir mi?

Q4: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranisi saglik sektoriinde son
calisilan is yerindeki ¢alisma siiresine gore farklilik gdsterir mi?

Qs: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranisi saglik sektoriinde

calistiklar1 kurum tiiriine gore farklilik gosterir mi?

4.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada T.C. Istanbul Kiiltiir Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Etik
Kurulu tarafindan onaylanmis olan anket ve Olgekler kullanilmistir. Demografik
bilgilerin istendigi anket ve caligmada istatiksel olarak Ol¢limleri yapilacak olan
Olcekler dijital ortamda Google tarafindan saglanan Formlar aracilign ile
olusturulmustur. Katilimcilar goniilliilik esasina bagh kalarak kolayda ornekleme

modeli ile kendilerine gdnderilen bir link {izerinden c¢alismaya dahil olmuslardir.
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Katilimcilarin link ile ulagmis olduklari ortamda 6ncelikle bilgilendirilmis onam yazisi
ekrana gelmektedir. Calismaya katilmay1 onaylayan katilimcilara aragtirmanin
orneklemi kapsaminda hangi sektorde calistiklar1 sorulmus, saglik sektoriinde
calismayan kisilere tesekkiir mesaj1 iletilerek calismaya dahil edilmemislerdir. Saglik
sektoriinde calistigini ifade eden katilimcilara demografik sorular sorulmus olup son
soruda calistiklar1 kurum (cevap secenekleri: devlet kurumu, 6zel kurum ve kendi is
yerim) sorulmus olup, kendi isyerinde calistigimi ifade eden katilimcilar Grgiitsel
insandisilastirma kavraminin yukarida da bahsedilen tanimlar1 geregi calismanin
giivenilirligini bozacagi disiiniildiiglinden c¢alismaya dahil edilmemistir. Diger
katilimcilar olgeklerin bulundugu boliimleri de bitirerek anketi tamamlamiglardir.
Katilimecilarin cevaplar dijital ortamdan MS Office Excel tablosuna doniistiiriilerek

veri seti olusturulmustur.

4.3.1. Bilgilendirilmis Onam Formu

Katilimcilara arastirmanin neden yapildigi, 6nemi, kim tarafindan yapildig: gibi
konularda bilgi vermek amaciyla bilgilendirilmis onam formu hazirlanmistir. Onam
formu kapsaminda; katilimcilarin rahatlikla anket ve Olgekleri doldurmasi

2 13

amaclanarak “kisisel higbir bilgi toplanmayacagi”, “toplanan biitiin bilgilerin gizli
tutulacag1”, “toplanan bilgilerin sadece tez ¢aligmasi kapsaminda kullanilacagi” ve
“herhangi bir sebepten rahatsizlik hissetmeleri durumunda agiklama yapmasina gerek
olmadan ¢ekilme hakkinin oldugu” bilgisi, arastirmaya katilim sartinin “18 yasindan
bliyiik olmak ve saglik sektoriinde ¢alisiyor olmak™ oldugu bilgisi, ¢alisma ile alakali
herhangi bir soru ya da sorunla karsilasmalari durumunda iletisime gecebilmeleri

adina tez yazarinin ve tez danigmaninin mail bilgileri verilmistir.

4.3.2. Demografik Bilgi Formu

Yapilan arastirmada baz1 istatiksel verileri saglayabilmek amaciyla
katilimcilardan cinsiyet, yas, egitim diizeyleri, saglik sektoriindeki caligma siireleri,
son calistiklar1 kurumdaki c¢alisma siireleri ve calistiklari kurumun tiirii (devlet

kurumu, 6zel kurum, kendi igyeri) sorulmustur.

4.3.3. Saghk Calisanlan icin Sessiz Istifa Olcegi

Katilimcilarin sessiz istifa davranislarini ne derecede sergilediklerini 6l¢mek

amaciyla Karasin ve Oztirak’in (2023) gelistirmis olduklari, hem giincel olmas1 hem
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de arastirmanin orneklemine yonelik olmasi acisindan yararli olacagi diisiiniilerek,
“Saglik Calisanlari i¢in Sessiz Istifa Olgegi” kullanilmustir. 2024 yilinda gelistirilen bu
dlgek igin Istanbul ilinin bazi ilgelerinde bulunan 6zel ve kamuya bagh saglik
kuruluglar1 evren olarak se¢ilmis olup; on sekiz yas lizerinde olan 473 katilimci
orneklem olarak almmustir. Toplam 34 sorudan olusan Olgegin ii¢ alt boyutu
bulunmaktadir: kisisel diisiince (24 soru), olumlu tutum (5 soru) ve mobbing algisi (5
soru). Olgekte bulunan yirmi {iiincii soru ters kodlanmistir. Olgek “1 — Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2 — Katilmiyorum”, “3 — Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4 —
Katiliyorum” ve “5 — Kesinlikle Katiliyorum” seklinde puanlandirilmis olup besli
likert tipi Olcim yontemiyle cevaplandirilacak sekilde olusturulmustur.
Aragtirmacilarin yapmis oldugu calisma sonucunda gelistirmis olduklar1 dlgegin
Cronbach Alpha Analizi sonrasinda giivenilirlik katsayis1 ,938 olarak hesaplanmigtir.
Bir 6lgegin giivenirligini degerlendirirken, her bir madde i¢in ayr1 ayr1 hesaplanan bir
a (alfa) degeri olabilecegi gibi, dlgekteki tiim maddelerin ortalamasi alinarak tek bir o
degeri de elde edilebilir ve tiim maddelerden elde edilen bu ortalama a degerinin 0.7
veya daha yiiksek olmasi istenir (Kilic, 2016). Bu calismada, katilimcilarin vermis
olduklar1 cevaplara gore Cronbach Alpha Analizi yapilmis ve ,906 sonucuna

ulastlmistir.

4.3.4. Orgiitsel Insandisilastirma Algis1 Ol¢egi

Katilimcilarin  orgiitsel insandisilagtirma algisin1 6lgmek icin Gozde (2018)
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Insandigilastirma Algis1” 6lgegi kullanilmistir. 2018
yilinda gelistirilen bu 6lgek i¢in ilk olarak 63 soru olusturulmus olup 110 kisilik bir
orneklem iizerinde test edilmistir. Yapilan istatiksel analizler sonucunda faktor ytikleri
,35’1n altinda kalan ve birden fazla faktor altinda yiike sahip olan sorular ¢ikartilarak
45 soruya indirgenmistir. 45 soruluk 6lgek 241 kisi iizerinde test edilmis ve yapilan
analizler neticesinde tekrar faktor yiikleri ,35 altinda kalan sorular ve higbir faktor
altinda yiiklenmeyen sorular ¢ikartilmis, 21 soru ile sinirlandirilmistir. Faktor analizi
sonuglarina gore 3 faktorden olusan dlgegin alt boyutlart insan yerine koyulmama, is
yeri iliskileri ve is kosullar1 olarak isimlendirilmistir. Olgek “1 — Higbir Zaman”, “2 —
Nadiren”, “3 — Araswra”, “4 — Cogunlukla” ve “5 — Herzaman” seklinde
puanlandirilmis olup besli likert tipi Ol¢lim yontemiyle cevaplandirilacak sekilde

olusturulmustur. Yapilan Cronbach Alpha Analizi sonrasinda giivenilirlik katsayis1 ,89
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olarak hesaplanmistir. Bu ¢aligmada ise, giivenilirlik katsayis1 ,955 olarak

hesaplanmustir.

4.3.5. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek amaciyla Meyer ve digerleri
(1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin Dagh ve digerleri (2018)
tarafindan Tiirkceye uyarlamas: kullanilmustir. Olgegin Ingilizce ash, Ingilizce
yeterliligi yiiksek (Ingiliz Dili ve Edebiyati mezunu) dort egitim bilimci tarafindan
Tirkgeye terciime edilmistir. Ardindan, cevirilerin dogrulugunu kontrol etmek
amaciyla geri ¢eviri yontemi kullanilmis ve iki versiyon arasinda yliksek oranda uyum
saptanmustir. Olgegin Tiirkce siiriimii, bu dért akademisyenin gevirileri ve Wasti’nin
(2000) onceki cevirileri birlestirilerek olusturulmustur. Yapilan Ag¢imlayici Faktor
Analizi sonucunda 18 maddelik Slgegin orijinaline benzer sekilde ii¢ alt boyuta
ulasilmistir: duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif baglilik. Olgek “1 —
Kesinlikle Katilmiyorum”, “2 — Katilmiyorum”, “3 — Kararsizim”, “4 — Katiliyorum”
ve “5 — Tamamen Katiltyorum” seklinde puanlandirilmis olup besli likert tipi 6l¢ciim
yontemiyle cevaplandirilacak sekilde olusturulmustur. Yapilan Cronbach Alpha
Analizi sonrasinda gilivenilirlik katsayisi ,884 olarak hesaplanmistir. Bu ¢aligsmada ise,

giivenilirlik katsayis1 ,887 olarak hesaplanmustir.

4.4. Verilerin Analizi

Katilimeilar aracilifiyla elde edilen veriler IBM SPSS (Statistical Package for
Social Sciences) 22.0 versiyonu ile analiz edilmistir. Calismada %95 giliven aralig1 ve
,05 anlamlilik diizeyi baz alinmistir. Toplanan veriler MS Office Excel aracilig ile
diizenlemeler yapildiktan sonra programa aktarilmis ve dlgekleri gelistiren/uyarlayan
aragtirmacilarin yonergelerine gore ters kodlanmasi gereken maddeler ¢evrilmistir.
Arastirmaya katilan calisanlarin demografik bilgilerine goére bagimli degisken
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek icin Frekans Analizi (ikili
gruplar icin T-Test, li¢ ve daha fazla gruplar icin ANOVA) yapilmistir. Arastirmada
kullanilan “Saglik Calisanlar1 igin Sessiz Istifa Olgegi”, “Orgiitsel insandisilastirma
Algist Olgegi” ve “Orgiitsel Baglilik Olgegi” &lgeklerinin  giivenilirliklerinin
hesaplanmas: i¢in Cronbach Alpha Analizi yapilmistir. Olgekler araciligi ile toplanan
verilerin normal dagilim gosterip gostermediklerini hesaplamak amaciyla Normallik

Analizi uygulanarak carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmistir.  Arastirma
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hipotezlerinin test edilebilmesi icin Korelasyon Analizi, SPSS Process Macro

kullantlmistir.
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BESINCi BOLUM

Arastirma kapsaminda Google Formlar {izerinden yapilmis olan anketler
araciligiyla toplam 403 kisiye ulasilmis ancak, saglik sektoriinde ¢calismayan 25 kisi
ve kendi isyerinde c¢alistigini ifade eden 13 kisi ¢alismaya dahil edilmemistir.
Calismanin yeterliliklerini karsilayan 365 katilimcinin verisine ait elde edilen

bulgulardan bu boliimde bahsedilecektir.

5. Bulgularin Degerlendirilmesi

5.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya goniilliilik esastyla katilim saglayan 365 katilimcinin demografik

bilgileri Frekans Analizi ile incelenmis ve Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Iliskin Bulgular

Kategorik
Frekans Yiizde
Degisken

Erkek 126 34,5

Cinsiyet Kadin 239 65,5
Toplam 365 100,0

Lise 49 13,4

Lisans 200 54,8

Egitim Diizeyi

Lisanststi 116 31,8

Toplam 365 100,0

Devlet Kurumu 263 72.1

Kurum Ozel Kurum 102 27,9
Toplam 365 100,0

1 yildan az 42 11,5

1-5 y1l 89 24,4

Saglik Sektoriinde
6-10 y1l 93 25,5
Tecriibe

10 yildan fazla 141 38,6

Toplam 365 100,0

1 yildan az 76 20,8

1-5 y1l 158 43,3
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Aktif Olarak 6-10 y1l 58 15,9
Calistign Son Iste 10 yildan fazla 73 20,0
Tecriibe Toplam 365 100,0

Calismanin yeterliliklerini saglayan toplam 365 kisi olup; katilimeilarin yiizde
34,51 (n=126) erkek, yiizde 65,5’1 (n=239) kadinlardan olugsmaktadir.

Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda; ylizde 13,4’liniin (n=49) lise
mezunu, ylizde 54,8’inin (n=200) lisans mezunu ve yiizde 31,8’ inin (n=116) lisansiistii
mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin saglik sektoriinde toplam caligma siirelerine bakildiginda; yiizde
11,5’inin (n=42) 1 yildan az siire ile, yiizde 24,4’linlinn (n=89) 1 ila 5 yil siire ile,
ylizde 25,5’inin (n=93) 6 ila 10 yil siire ile, yiizde 38,6’sinin (n=141) ise 10 yildan
fazla siire ile ¢alistig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin anketi doldurduklan tarih itibariyle aktif olarak calistiklart son
kurumda bulunduklari siireye bakildiginda ise; yiizde 20,8’inin (n=76) 1 yildan az siire
ile, yilizde 43,3’linlin (n=158) 1 ila 5 yil siire ile, yiizde 15,9’unun (n=58) 5 ila 10 yil
stire ile, yiizde 20’sinin (n=73) da 10 yildan fazla siire ile calistig1 goriilmektedir.

Katilimcilara devlet kurumunda mi, 6zel kurumda m1 yoksa kendi isyerlerinde mi
calistiklar1 sorulmus olup; anket sonuclarina bakildiginda katilimcilarin yilizde 72,1°1
(n=263) devlet kurumunda ve yiizde 27,9’u (n=102) 6zel sektorde calismaktadir.
Tablo 2. Katilimcilarin Yas Ortalamasi

Kategorik
Ortalama Standart Sapma
Degisken
Yas 34,82 10,262

Katilimeilarin yas dagilimlar incelendiginde, ortalamasinin 34,82 (ss=10,262)

oldugu hesaplanmis ve tablo 2’de gosterilmistir.

5.2. Normallik Dagilhmlan

Arastirmanin  bu kisminda, toplanan verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi degerlendirilmistir. Verilerin normalligi, secilen istatistiksel yontemlerin
ve sonuglarin dogru yorumlanabilmesi agisindan temel bir gerekliliktir. Bu amagla,

SPSS programi araciligiyla frekans analizleri uygulanmis ve bu analizler sonucunda
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elde edilen c¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri detayli bir sekilde
incelenmigstir. Carpiklik, verilerin dagiliminin simetrik olup olmadigini, yani
ortalamanin etrafinda esit bir sekilde yayilip yayilmadigini gosterirken, basiklik ise
dagilimin tepe noktasinin ne kadar keskin veya diiz oldugunu ifade eder (Uysal & Kilig,
2022). Istatistiksel ¢alismalarda genel bir kural olarak, carpiklik ve basiklik
degerlerinin 1.5 ile £2 arasinda yer almasi, verilerin normal dagilima yakin oldugunu
kabul etmek icin yeterli bir kanit olarak goriilmektedir (George & Mallery, 2010; Hair
vd., 2013). Elde edilen analiz sonuglar1 Tablo 3’te detayli olarak gdsterilmistir.

Tablo 3. Olceklerin Normallik Dagilimlar:

Saglik . .
. Orgiitsel Orgiitsel
Calisanlar igin |
; Insandigilastirma Baglilik
Sessiz Istifa

Olcei Olgegi Olgegi

Gegerli 365 365 365
Katilimer sayisi

Gegersiz 0 0 0
Ortalama 98,96 51,64 51,88
Standart Sapma 22,792 21,083 14,112
Carpiklik (Skewness) -.170 422 -.072
Carpikligin Standart Hatas1 128 128 128
Basiklik (Kurtosis) -.515 -.730 -.543
Basikligin Standart Hatasi .255 .255 .255
Minimum 38 21 20
Maksimum 150 104 85

Saglk Calisanlari icin Sessiz Istifa Olgegi’nden edilen sonuglar incelendiginde en
az 38, en fazla 150 puan araliginda oldugu, ortalama puanin 98,96 (ss=22,792) oldugu,
carpiklik katsayisinin -.170 (sh=.128) ve basiklik katsayisinin -.515 (sh=.255) oldugu
goriilmiistiir.

Orgiitsel Insandisilastirma Olgegi’nden edilen sonuglar incelendiginde en az 21,
en fazla 104 puan araliginda oldugu, ortalama puanin 51,64 (ss=21,083) oldugu,
carpiklik katsayisinin .422 (sh=.128) ve basiklik katsayisinin -.730 (sh=.255) oldugu

goriilmiistiir.
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Orgiitsel Baglilik Olgegi’nden edilen sonuglar incelendiginde en az 20, en fazla
85 puan aralifinda oldugu, ortalama puanin 51,88 (ss=14,112) oldugu, c¢arpiklik
katsayisinin -.072 (sh=.128) ve basiklik katsayisinin -.543 (sh=.255) oldugu
gorilmiistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore biitiin  Olgeklerin  normal dagildig:

gbzlemlenmistir.

5.3. Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmanin temelini olusturan verilerin kalitesi ve yorumlanabilirligi, kullanilan
Ol¢lim araglarinin giivenilirligi ile dogrudan iliskilidir. Giivenilirlik, bir 6l¢me aracinin
Oletiigii 6zelligi ne kadar tutarli ve hatasiz bir sekilde ol¢tiiglinii gosterir. Bu ¢aligmada,
veri toplama siirecinde kullanilan Olceklerin giivenilirlik diizeyleri, i¢ tutarlilik
yontemiyle ve Cronbach Alfa (o) katsayisi hesaplanarak incelenmistir. Cronbach Alfa
katsayisi, Olcekteki maddelerin homojenligini ve birbirleriyle olan iligkisini
degerlendirmek icin yaygin olarak kullanilan bir istatistiktir. Genellikle ,700 ve iizeri
degerler yeterli giivenilirlik olarak kabul edilirken, bazt durumlarda daha diisiik
degerler de kabul edilebilir (Tavakol & Dennick, 2011). Bu dogrultuda elde edilen
bulgular Tablo 4’te detayli olarak sunulmustur.

Tablo 4. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olgek Madde Sayis1  Cronbach's Alpha
Saglik Calisanlari icin Sessiz Istifa Olgegi 34 .906
Orgiitsel insandisilastirma Olgegi 21 .955
Orgiitsel Baglilik Olgegi 18 .887

Calismaya katilan katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplara gore dlgekler igin
Cronbach’s Alpha analizi yapilmis olup; Saglik Calisanlar igin Sessiz Istifa Olgegi
(a=.906), Orgiitsel Insandisilastirma Olcegi (a=.955) ve Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin

(0=.887) yiiksek giivenilirlik seviyelerinde olduklar1 gézlemlenmistir.

5.4. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizleri

Bu kisimda, siirekli degiskenler arasindaki dogrusal iligkinin incelenmesinde
kullanilan Pearson korelasyon analizi sonuglar1 sunulmaktadir. Pearson korelasyon
katsayisi, -1 ile +1 arasinda degerler alarak iligskinin yoniinii (pozitif veya negatif) ve

giiciinli (zayif, orta, gili¢lii) gosterir. Bu calismaya katilan katilimcilarin vermis
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olduklar1 yanitlar baz alinarak; orgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa, orgiitsel
baglilik ve alt boyutlari ile sessiz istifa arasindaki dogrusal iligki, Pearson korelasyon

analizi ile degerlendirilmis ve elde edilen bulgular Tablo 5 ve Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Insandisilastirma ile Sessiz Istifa Arasinda Korelasyon Analizi

Orgiitsel S
. Sessiz Istifa Davranisi
Insandisilastirma

Orgiitsel Insandisilastirma 1

Sessiz Istifa Davranist 680" 1

Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel insandisilastirma 6lcegi ve sessiz istifa dlgegi
toplam skorlar1 arasinda pozitif ve anlamli (r=.680, p<.05) bir iliski oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Tablo 6. Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlari ile Sessiz Istifa Arasinda Korelasyon Analizi

Sessiz Istifa Duygusal Devam Normatif Orgiitsel

Davranis1  Baglhilikk Baghligi Baghlik Baglilik

Sessiz Istifa Davranist 1

Duygusal Baglilik -.557** 1

Devam Baglilig1 -237**%  482** 1

Normatif Baglilik -381**  .630** .513** 1
Orgiitsel Baglilik -484**  869**  771**  .858** 1

Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel baglilik 6lgegi ve sessiz istifa 6l¢egi toplam
skorlar1 arasinda negatif ve anlamli (r=-.484, p<.05) bir iligski bulundugu sonugclarina
ulagilmistir. Yani sira; orgiitsel bagliligin tiim alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam
bagliligi, normatif baglilik) ile sessiz istifa davranisi arasinda negatif ve anlamli
(strastyla; =-.557, p<.05; r=-.237, p<.05; r=-.484, p<.05) bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmistir.

5.5. Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizleri

Bu kisimda, siirekli degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin ve bu iligkinin

matematiksel bir modelle ifade edilmesinin incelenmesinde kullanilan dogrusal
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regresyon analizi sonuglar1 sunulmaktadir. Dogrusal regresyon, bir bagimli degiskenin
bir veya daha fazla bagimsiz degisken tarafindan nasil etkilendigini tahmin etmemizi
saglar. Arastirmanin bu kisminda; sessiz istifa davranisinin, insandisilastirma algisi ve
orgiitsel baglilik tarafindan ne 6lgiide etkilendigi, basit dogrusal regresyon analizi ile
degerlendirilmis ve elde edilen bulgular, regresyon katsayisi, R? degeri ve anlamlilik

diizeyi ile birlikte Tablo 7 ve Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Insandisilastirma ve Sessiz Istifa Arasinda Basit Dogrusal

Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Sessiz Istifa
Standart Olmayan

Bagimsiz Degisken Katsayilar Standart Katsay1lar t p
Beta  Standard Hata B

§abit 60,987 2,319 26,294 .000

Orgiitsel 735 042 680 17,679 000

Insandigilagtirma

R=.680 R?=.463 p<.05
Diizeltilmis R?=.461

Orgiitsel insandisilastirma ve saglik ¢alisanlari icin sessiz istifa 6lcekleri arasinda
yordama iliskisinin olup olmadigini anlamak i¢in yapilan basit dogrusal regresyon
analizi sonuglarina gore s6z konusu yordama modelinin anlamli oldugu (B=.735,
F(1,363)=312,548, p=.000 / p<.05) sonucuna ulasilmis olup; orgiitsel insandisilagtirma
algismin sessiz istifa davramisim yiizde 4,63 oraninda agiklayabildigi (R*=.463)
gbzlenmistir. Sessiz istifa 6lgegi puaninin 1 birimlik artis1 i¢in sessiz istifa algisinin

6,80 diizeyinde artmas1 beklenmektedir.

Bu bilgiler 1s1¢inda; “H: Orgiitsel insandigilastirma algismin sessiz istifa lizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 8. Orgiitsel Baghlik ve Sessiz Istifa Arasinda Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Sessiz istifa

Standart Olmayan Standart
Bagimsiz Degigken Katsayilar Katsayilar t p
Beta Standard Hata B
Sabit 139,551 3,987 35,004 .000
Orgiitsel Baglilik -0,782 0,074 -484  -10,552 .000

R=.484 R?=.235 p<.05
Diizeltilmis R?=.233

Orgiitsel baglilik ve saglik ¢alisanlar igin sessiz istifa 6lgekleri arasinda yordama

iligkisinin olup olmadigini anlamak icin yapilan basit dogrusal regresyon analizi
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sonuglarina goére s6z konusu yordama modelinin anlamli oldugu (B=-.782,
F(1,363)=111,334, p=.000 / p<.05) sonucuna ulasilmis olup; orgiitsel insandisilagtirma
algisinin sessiz istifa davranisim yiizde 2,35 oraninda aciklayabildigi (R?=.235)
gozlenmistir. Sessiz istifa 6l¢egi puaninin 1 birimlik artisi i¢in sessiz istifa algisinin

4,84 diizeyinde azalmasi beklenmektedir.

Bu bilgiler 1s1¢inda “H»: Orgiitsel baglihigin sessiz istifa {izerinde anlaml1 ve
negatif bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.
5.6.  Orgiitsel Baghligin ve Alt Boyutlarinin Diizenleyici Rol Analizleri

Tablo 9. Orgiitsel Insandisilastirma ve Sessiz Istifa Arasindaki Iliskide Orgiitsel
Bagliligin Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Sessiz Istifa

Bagimsiz
B Standard Hata t p LLCI ULCI

Degisken
Sabit 105,574 8,869 11,904 .0000 88,133 123,015
Orgiitsel
. 0,2938 0,1419 207 .0392 0,015 0,573
Insandisilagtirma
Orgiitsel Baglilik -0,7383 0,1531 -4,822 .0000 -1,039 -0,437
Etkilesim 0,0065 0,0026 2,456 .0145 0,001 0,012
R=.722 F(3,361)=130,8536

R?=.521 p=.0000

Sessiz istifanin bagimli degigken, orgiitsel insandisilastirmanin bagimsiz degisken
ve oOrgiitsel bagliligin diizenleyici degisken olarak kabul edildigi analizde; orgiitsel
insandisilastirma ve sessiz istifa arasinda anlamli diizeyde ($=.294 [.015 - .573],
p=.0392 / p<.05), orgiitsel baglilik ve sessiz istifa arasinda yine anlaml1 diizeyde etki
tespit edilmistir (B=-.738 [-1,039 - -.437], p=.0000 / p<.05). Orgiitsel insandisilastirma
ve sessiz istifa arasindaki iligkide orgiitsel bagliligin anlamli diizeyde diizenleyici bir

etkisi oldugu (=0,0065 [.001 - .012], p=.0145 /p<.05) anlasilmstir.

Bu bilgiler 1s131nda arastirmanin ana hipotezi olan “Hj: Orgiitsel insandisilastirma
algis1 ve sessiz istifa arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin diizenleyici rolii vardir”

hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 10. Orgiitsel Insandisilastirma ve Sessiz Istifa Arasindaki Iligkide Duygusal
Baghiligin Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Sessiz Istifa

Bagimsiz
B Standard Hata t p LLCI ULCI

Degisken
Sabit 109,661 7,366 14,888 .0000 95,1754 124,1465
Orgiitsel
. .2086 JA162 1,795 .0735 -.0199 4372
Insandisilastirma
Duygusal Baghilik  -2,1455 3404 -6,302 .0000 -2,815 -1,4760
Etkilesim .0204 .0059 3,446 .0006 .088 0321
R=.741 F(3,361)=146,1609

R?=.548 p=.0000

Sessiz istifanin bagimli degisken, orgiitsel insandisilagtirmanin bagimsiz degisken
ve oOrgiitsel baghiligin alt boyutlarindan duygusal bagliligin diizenleyici degisken
olarak kabul edildigi analizde; orgiitsel insandigilastirma ve sessiz istifa arasinda
anlamli diizeyde ($=.209 [-.0199 - .4372], p=.0735 / p>.05) etki tespit edilememis
olup, duygusal baglilik ve sessiz istifa arasinda anlamli diizeyde (f=-2,145 [-2,815 - -
1,4760], p=.0000 / p<.05) etki tespit edilmistir. Orgiitsel insandisilastirma ve sessiz
istifa arasindaki iliskide duygusal bagliligin diizenleyici bir etkisi oldugu ($=.0204
[0,088 - .321], p=.0006 /p<.05) anlagilmistir.

Bu bilgiler 1s1gimnda arastirmamin  ana hipotezi olan “Hsa.:  Orgiitsel
insandisilastirma algis1 ve sessiz istifa arasindaki iliskide oOrgiitsel bagliligin alt

boyutlarindan duygusal bagliligin diizenleyici rolii vardir” hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 11. Orgiitsel Insandisilastirma ve Sessiz Istifa Arasindaki Iliskide Devam
Baghiliginin Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Sessiz Istifa

Bagimsiz
B Standard Hata t p LLCI ULCI

Degisken
Sabit 80,8838 8,7364 9,2583 .0000 63,7032 98,0644
Orgiitsel
. 5296 1430 3,7046 .0002 2484 .8107
Insandisilastirma
Devam Bagliligi -1,0123 4427 ) 0228 -1,8829  -.1417

2,2866

Etkilesim .0100 0075 1,3414 .1806 -.0047 0247
R=.689 F(3,361)=108,9871

R?=.475 p=.0000

Sessiz istifanin bagimli degisken, orgiitsel insandisilagtirmanin bagimsiz degisken
ve Orgiitsel bagliligin diizenleyici degisken olarak kabul edildigi analizde; orgiitsel
insandisilastirma ve sessiz istifa arasinda anlamli diizeyde (f=.529 [.2484 - .8107],
p=-0000/ p<.05), devam baglilig1 alt boyutu ve sessiz istifa arasinda yine anlamli (f=-
1,012 [-1,883 - -.142], p=.0228 / p<.05) diizeyde etki tespit edilmistir. Orgiitsel
insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iliskide devam bagliliginin diizenleyici bir

etkisi olmadig1 (f=.0100 [-.0047 - .0247], p=.1806 /p>.05) anlagilmistur.

Bu bilgiler 1s1ginda aragtirmanmin  ana  hipotezi olan “Hsp:  Orgiitsel
insandisilastirma algis1 ve sessiz istifa arasindaki iliskide oOrgiitsel bagliligin alt

boyutlarindan devam bagliliginin diizenleyici rolii vardir” hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 12. Orgiitsel Insandisilastirma ve Sessiz Istifa Arasindaki Iliskide Normatig
Baghiligin Diizenleyici Rolii

Bagimli Degisken: Sessiz Istifa

Bagimsiz
B Standard Hata t p LLCI ULCI

Degisken
Sabit 80,5571 6,6976 12,0278 .0000 67,3859 93,7283
Orgiitsel
. 5792 1093 5,2966 .0000 3641 71942
Insandisilastirma
Normatif Baghlik  -1,0734 3872 -2,7719 .0059 -1,8349  -.3118
Etkilesim .0063 0068 .9261 .3550 -.0071 .0197
R=.702 F(3,361)=117,2551

R?=.493 p=.0000

Sessiz istifanin bagimli degisken, orgiitsel insandisilagtirmanin bagimsiz degisken
ve oOrgiitsel bagliligin alt boyutlarindan normatif bagliligin diizenleyici degisken olarak
kabul edildigi analizde; orgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa arasinda anlamli
diizeyde (=579 [.3641 - .7942], p=.0000 / p<.05), orgiitsel baglilik ve sessiz istifa
arasinda yine anlaml diizeyde (p=-1,0734 [-1,8349 - -.3118], p=.0059 / p<.05) etki
tespit edilmistir. Orgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iliskide normatif
bagliligin diizenleyici bir etkisi olmadig1 (B=.0063 [-.0071 - .0197], p=.3550 /p>.05)

anlagilmistir.

Bu bilgiler 1s1ginda arastirmamin  ana hipotezi olan “Hs.: Orgiitsel
insandisilastirma algis1 ve sessiz istifa arasindaki iligkide oOrgiitsel bagliligin alt

boyutlarindan normatif bagliligin diizenleyici rolii vardir” hipotezi desteklenmemistir.

5.7. Ek Analizlere iliskin Bulgular

Arastirmanin temel amaclarindan biri, belirli degiskenler acisindan farkli gruplar
arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda,
arastirmada ele alinan degiskenlerin 6l¢ekleri iizerinde fark analizleri uygulanmistir.
Fark analizleri, gruplar arasinda gozlenen farkliliklarin tesadiifi mi yoksa gercek bir
farkliliktan m1 kaynaklandigin1 belirlemek ic¢in kullanilir. Bu g¢alismada, verilerin
dagilim &zellikleri ve arastirma sorularia uygun olarak Bagimsiz Orneklemler T-Testi
ve ANOVA tercih edilmistir. Bu analizler, gruplar arasindaki ortalama farklarinin

istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini degerlendirilmesine olanak saglamistir.
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Hangi gruplar arasinda farklilasma oldugu sonucuna ulasabilmek amaciyla
varyanslarin homojen dagildig1 6lgeklerde Tukey Post Hoc Analizi, varyanslarin

homojen dagilmadigi 6lgeklerde ise Games-Howel Post Hoc Analizi kullanilmistir.

5.7.1. Katilmcilarin Cinsiyetlerine Gore Fark Analizleri

Calismaya katilan katilimcilarin erkek ya da kadin olmasina yonelik aragtirmada
kullanilan &lgeklerden elde edilen puanlarin birbirinden farklilasip farklilagmadigi
Bagimsiz Orneklemler T-Testi aracilig1 ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo

13’te sunulmustur.

Tablo 13. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Fark Analizleri

o Standart
) Cinsiyet n Ortalama t p
Olgek Sapma
Saglik Calisanlari igin Erkek 126 96,86 24,397
. W _ -1,279 202
Sessiz Istifa Olcegi Kadin 239 100,06 21,871

n: Katilime1 Sayist p: Anlamlilik Diizeyi

Arastirmada “Qq: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranisi cinsiyete
gore farklilik gosterir mi?” sorusu sorulmus olup; elde edilen bulgulara gore Saglik
Calisanlar1 igin Sessiz Istifa Olgegi puan ortalamalarm; erkekler icin 96,86
(ss=24,397), kadinlar i¢in ise 100,06 (ss=21,871) oldugu ve yapilan analiz sonucunda
s6z konusu puan ortalamalarimin farklilasmadigr (t=-1,279, p=.202 / p>.05)

anlasilmistir.

5.7.2. Egitim Diizeylerine Gore Fark Analizi

Caligmaya katilan katilimcilarin  egitim  diizeylerine yonelik arastirmada
kullanilan Saglik Calisanlar1 igin Sessiz Istifa Olgegi’nden elde edilen puanlarin
birbirinden farklilasip farklilagmadigi Tek Yonli ANOVA aracilign ile analiz

edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 14’te sunulmustur.
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Tablo 14. Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Fark Analizleri

) Standart
Olgek Egitim Diizeyi n  Ortalama F p  Fark
Sapma
Lise Mezunu (1) 49 97,18 25,209
Saglik ]
Lisans Mezunu
Calisanlar1 i¢in 200 100,11 22,612
L 2 57 .566
Sessiz Istifa
) ] Lisansiistii
Olgegi 116 97,72 22,116
Mezunu (3)

n: Katilimci Sayist p: Anlamlilik Diizeyi

Arastirmada “Q,: Saglik sektoriinde ¢alisanlarda sessiz istifa davranigi egitim
diizeyine gore farklilik gosterir mi?”” sorusu sorulmus olup; elde edilen bulgulara gore
Saglhk Calisanlari igin Sessiz Istifa Olgegi puan ortalamalarmin; lise mezunlari igin
97,18 (ss=25,209), lisans mezunlari i¢in 100,11 (ss=22,612), lisansiistii mezunlar1 i¢in
97,72 (ss=22,116) oldugu ve yapilan analiz sonucunda puan ortalamalarinin

farklilagsmadig (F=.570, p=.566 / p>.05) anlasilmistir.

5.7.3. Saghk Sektoriindeki Tecriibelerine Gore Fark Analizi

Caligmaya katilan katilimecilarin saglik sektoriindeki tecriibelerine yonelik
arastirmada kullanilan Olgeklerden elde edilen puanlarin birbirinden farklilasip
farklilagsmadig1 Tek Yonlit ANOVA araciligi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular
Tablo 15°te sunulmustur.

Tablo 15. Katilimcilarin Saghk Sektoriindeki Tecriibelerine Gére Fark Analizleri

) Saglik Sektorii Standart
Olgek n Ortalama F p Fark

Tecriibe Sapma

Saglik 1 yildan az (1) 42 94,36 21,799

alisanlariicin  1-5 y1l (2 89 104,87 22,421
als : N e 3,427 017 4>2

Sessiz Istifa  6-10 y1l (3) 93 99,76 23,698

Olgegi 10 yildan fazla (4) 141 96,06 22,115

n: Katilime1 Sayis1 p: Anlamlilik Diizeyi

Aragtirmada “Qs3: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranisi saglik
sektorlinde ¢alisma siiresine gore farklilik gdsterir mi?” sorusu sorulmus olup; elde
edilen bulgulara gére Saglik Calisanlar igin Sessiz istifa Olgegi puan ortalamalarinin;

1 yildan az calisanlar i¢in 94,36 (ss=21,799), 1 ila 5 yil ¢alisanlar i¢in 104,87
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(ss=22,421), 6 ila 10 yil ¢alisanlar i¢in 99,76 (ss=23,698), 10 yildan fazla calisanlar
icin 96,06 (ss=22,115) oldugu ve yapilan analiz sonucunda puan ortalamalarinin
farklilastig1 (F=3,427, p=.017 / p<.05) anlasilmistir. Yapilan analiz sonucunda Saglik
Calisanlari igin Sessiz Istifa Olgegi’nde varyanslarin homojen dagilmadig anlasilmis
olup, s6z konusu farkliligin hangi alt gruplarda meydana geldigini anlayabilmek i¢in
yapilan Games-Howell Post Hoc Analizi uygulanmistir. Buna gore; 1 ila 5 yil
calisanlar ve 10 yildan fazla calisanlar arasinda 10 yildan fazla ¢alisanlarin lehine

anlaml bir farklilik (p=.021) tespit edilmistir.

5.7.4. Son Cahstiklar Isyerindeki Tecriibelerine Gore Fark Analizi

Calismaya katilan katilimeilarin anketi doldurduklari tarih itibariyle aktif olarak
calismakta olduklar1 son isyerindeki tecriibelerine yonelik arastirmada kullanilan
Olceklerden elde edilen puanlarin birbirinden farklilagip farklilasmadigi Tek Yonli
ANOVA araciligi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 16’da sunulmustur.
Tablo 16. Katilimcilarin Son Calistiklar: Isyerindeki Tecriibelerine Gére Fark

Analizleri

. Son Isyeri Standart
Olgek n Ortalama F p Fark

Tecriibe Sapma

Saglik 1 yildan az (1) 76 94,39 21474

alisanlar1 icin  1-5 y1il (2 158 102,81 22,611
Gl . N ) 2,924 034 1>2

Sessiz Istifa ~ 6-10 y1l (3) 58 96,40 23,735

Olgegi 10 yildan fazla (4) 73 97,40 22,864

n: Katilime1 Sayis1 p: Anlamlilik Diizeyi

Aragtirmada “Q4: Saglik sektoriinde calisanlarda sessiz istifa davranisi saglik
sektoriinde son calisilan i yerindeki calisma siiresine gore farklilik gosterir mi?”
sorusu sorulmus olup; elde edilen bulgulara gore Saglik Calisanlari igin Sessiz Istifa
Olgegi puan ortalamalarinin; 1 yildan az calisanlar icin 94,39 (ss=21,474), 1 ila 5 yil
calisanlar i¢in 102,81 (ss=22,611), 6 ila 10 yi1l ¢alisanlar i¢in 96,40 (ss=23,735), 10
yildan fazla ¢alisanlar i¢in 97,40 (ss=22,864) oldugu ve yapilan analiz sonucunda puan
ortalamalarinin farklilastig1 (F=2,924, p=.034 / p<.05) anlasilmistir. Yapilan analiz
sonucunda Saglik Calisanlar1 igin Sessiz Istifa Olgegi’nde varyanslarin homojen
dagilmadig1 anlasilmis olup, s6z konusu farkliligin hangi alt gruplarda meydana

geldigini anlayabilmek i¢in yapilan Games-Howell Post Hoc Analizi uygulanmistir.
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Buna gore; 1 ila 5 yil calisanlar ve 1 yildan az calisanlar arasinda 1 yildan az

calisanlarin lehine anlamli bir farklilik (p=.033) tespit edilmistir.

5.7.5. Katihmcilarin Cahstiklar1 Kurum Tiiriine Gore Fark Analizleri

Calismaya katilan katilimcilarin devlet kurumunda ya da 6zel kurumda ¢alisiyor
olmasina yonelik arastirmada kullanilan 6lgeklerden elde edilen puanlarin birbirinden
farklilagip farklilasmadig1 Bagimsiz Orneklemler T-Testi aracilig1 ile analiz edilmistir.

Elde edilen bulgular Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17. Katilimcilarin Calistiklart Kurum Tiiriine Gére Fark Analizi

; Standart
Olgekler Kurum Tiiri n Ortalama t p
Sapma
Saglik Calisanlar1  Devlet
ghik ¢ S. 21,780
icin Sessiz Istifa ~ Kurumu 263 99,68 .909 .365
Olgegi Ozel Kurum 102 97,1 25,235

n: Katilime1 Sayisi p: Anlamlilik Diizeyi

Arastirmada “Qs: Saglik sektoriinde c¢alisanlarda sessiz istifa davranisi saglik
sektorlinde calistiklar: kurum tiirtine gore farklilik gosterir mi?” sorusu sorulmus olup;
elde edilen bulgulara gére Saglk Calisanlart igin Sessiz Istifa Olgegi puan
ortalamalarinin; devlet kurumlarinda c¢alisanlar icin 99,68 (ss=21,780), ozel
kurumlarda c¢alisanlar i¢in ise 97,1 (ss=25,235) oldugu ve yapilan analiz sonucunda

s0z konusu puan ortalamalarinin farklilagsmadigi (t=.909, p=.365 / p>.05) anlagilmistur.
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ALTINCI BOLUM

Calismanin bu kisminda toplanan 6lgek sonuglarinin analizinde ¢ikan bulgular,
alan yazinda yer alan bulgular ile birlikte degerlendirilecektir. Yani sira, ¢alismanin
sinirliliklarindan bahsedilecek olup, gelecekte yapilacak ¢alismalar ve orgiitler icin

Onerilere de yer verilecektir.

6. Tartisma ve Sonuc¢

Saglik sektorii, insan sagligiyla ilgili her tiirlii {iriin ve hizmetin iiretimi, sunumu
ve tiikketimiyle ilgilenen genis bir alandir. Bu sektor, bireylerin ve toplumun sagligini
koruma ve iyilestirme amaciyla gesitli hizmetler sunar. Saglik hizmetlerinin 6nemi,
sadece bireysel ihtiyaclari karsilamakla kalmaz, ayn1 zamanda toplumun genel refahini
da etkiler. Toplumu dogrudan etkileyen kiiresel olaylarin yasandigi donemlerde saglik
sektoriliniin 6nemi daha da artar. Bu tiir donemlerde saglik calisanlari, zorlu kosullar
altinda toplum sagligi i¢in miicadele ederler. Saglik sektoriinde ¢alisanlarin en biiytik
amaci, topluma kaliteli ve etkili saglik hizmetleri sunmaktir. Yiiksek kaliteli saglik
hizmetleri sunabilmek ic¢in, saglik personelinin c¢alisma ortami, kosullart ve is
giivenligi onemlidir. Saglik calisanlarinin iyi sartlarda ¢aligmasi, sunulan hizmetin
kalitesini dogrudan etkiler. Bu nedenle, saglik sektoriinde calisanlarin refahi ve

giivenligi, toplum sagligi i¢in de kritik dneme sahiptir.

Sessiz istifa kavrami en genel tanimiyla, bir calisanin isinden resmi olarak
ayrilmadan, isine olan motivasyonunu ve bagliligini kaybetmesi durumudur. Calisan
isine devam eder ancak sadece gorev taniminda belirtilen isleri yapar, ek sorumluluk
almaz, inisiyatif kullanmaz ve genel olarak isine kars1 daha az ¢aba gosterir (Hasirci
& Oriicii, 2023). Kisacasi, "kovulmamak i¢in gereken minimum isi yapmak" olarak

Ozetlenebilir.

Sessiz istifa, aniden ortaya ¢ikan bir durum degildir; genellikle bir dizi olumsuz
deneyim ve kosulun birikmesi sonucu ortaya ¢iktig1 ongdriilmektedir. Bu durumun
baslica onciilleri arasinda, siirekli yiiksek is ytikii ve buna bagh tiikkenmislik hissi, adil
olmayan Tlicretlendirme veya takdir eksikligi, yonetimin yetersizligi ve g¢alisanlarin
fikirlerine deger verilmemesi, kariyer gelisim firsatlarinin kisith olmasi ve toksik bir
is ortami bulunur (Arar vd., 2023). Bu faktorler, calisanlarin motivasyonunu ve isine

olan bagliligin1 zamanla azaltarak sessiz istifaya zemin hazirlar. Ayrica, is-yasam
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dengesinin bozulmasi, kisisel degerlerle isin degerlerinin uyusmamasi ve isle ilgili

kronik stres de sessiz istifanin 6nemli tetikleyicilerindendir.

Sessiz istifa, bir kurulus i¢in 6nemli ve genellikle gozden kagan olumsuz
sonuclara yol agabilir. En belirgin sonuglardan biri verimlilikte diisiistiir; ¢linkii
motivasyonu diisiik calisanlar, islerini tamamlamak i¢in gereken minimum g¢abay1
gosterirler ve bu durum, is kalitesinde azalmaya, hatalarin artmasina ve miisteri
memnuniyetsizligine yol agabilir (Yiicedaglar vd., 2024). Ayrica, sessiz istifa, isgiicii
devrini artirabilir, ¢linkii memnuniyetsiz calisanlar sonunda baska isler aramaya
baslayabilirler; bunun sonucunda c¢alisanlarin c¢alistiklari kurumdan ayrilmalari,
kurumun ise alim ve egitim maliyetlerini artirir ve kurumsal bilgi kaybina neden olur
(Caliskan, 2023). Dahasi, sessiz istifa, is yerinde olumsuz bir atmosfer yaratabilir,
clinkii diger ¢alisanlar motivasyon eksikligini ve bagliligin azaldigini fark edebilirler
ve bununla birlikte, ekip moralini diisiirebilir ve is birligini zorlastirabilir. Uzun

vadede, sessiz istifa, bir kurulusun itibarini1 zedeleyebilir ve rekabet giiclinii azaltabilir.

Bu ¢alismada, giiniimiiz is diinyasinda giderek artan bir 6neme sahip olan orgiitsel
insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iliski incelenmistir. Ozellikle, &rgiitsel
bagliligin bu iki degisken arasindaki iliskideki diizenleyici rolii iizerinde durulmustur.
Calismanin bulgulari, beklenen dogrultuda, orgilitsel insandisilastirmanin sessiz istifa
egilimini anlaml bir sekilde artirdigini gostermektedir. Calisanlarin kendilerini orgiit
tarafindan degersizlestirilmis, birer sayidan ibaret olarak algilamalari, islerine olan
motivasyonlarint  kaybetmelerine ve dolayisiyla sessiz istifa davranislar
sergilemelerine yol agmaktadir.

Bu ¢alismanin temel odak noktast olan orgiitsel bagliligin, insandisilastirma ve
sessiz istifa arasindaki bu olumsuz iligkiyi onemli 6lciide etkiledigi bulunmustur.
Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip c¢alisanlarin, orgiitsel insandigilagtirma deneyimlerine
ragmen sessiz istifa egilimlerinin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir. Bu bulgu, baglh
calisanlarin Orgiitlerine olan inanglari, aidiyet duygular1 ve olumsuz deneyimlere kars1
daha direngli olmalariyla aciklanabilir. Aksine, diisiik Orgiitsel bagliliga sahip
calisanlarda ise insandisilastirmanin sessiz istifa iizerindeki etkisinin daha giiclii
oldugu tespit edilmistir. Bu durum, drgiite kars1 zaten zayif bir bagi olan ¢aliganlarin,
insandisilastirma deneyimiyle birlikte sessiz istifaya daha kolay yoneldiklerini

gostermektedir.
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Caligmanin bulgulari; orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu durumlarda, algilanan
orgiitsel insandisilagtirmanin sessiz istifa egilimini Onemli Olgiide azalttiginm
gostermektedir. Baska bir deyisle, oOrgiite bagli hisseden calisanlar, Orgiitsel
insandisilastirma deneyimlerine ragmen sessiz istifa davranisina daha az
bagvurmaktadirlar. Bu sonug, literatiirdeki mevcut bilgileri genisletmekte ve orgiitsel
davranig alanina Onemli katkilar sunmakla beraber orgiitsel bagliligin, orgiitsel
insandisilastirmanin olumsuz etkilerini tamponlayici bir faktor olarak islev gérdiigiini
ortaya koymaktadir. Bu durum, oOzellikle saglik sektoriinde, orgiitsel bagliligi
artirmaya yonelik uygulamalarin (6rnegin, adil icretlendirme, kariyer gelisim

olanaklari, destekleyici liderlik) 6nemini vurgulamaktadir.

Literatiirde bu iligskiyi dogrudan inceleyen bir arastirma yazarin bilgisi dahilinde
bulunamamistir. Aragtirmanin bu bulgusu; orgiitsel bagliligin, calisanlarin isyerindeki
olumsuz algilarla basa ¢ikabilme yeteneginin artirmasiyla agiklanabilir (Bowling vd.,
2010). Bu baglamda alan yazinda, insandisilastirma ve benzeri kavramlara maruz
kalan calisanlarin orgiitlerine olan baghliklarinin artmasi ile ¢alistiklari kuruma olan
tutumlarindaki degisim ve bu aragtirmalardan ¢ikan sonuglara gore orgiitsel bagliligin
bu olumsuzluklar sonucu sessiz istifa ve benzeri davranis bigimlerine kars1 bir tampon

etkisinin olup olmadig: incelenmistir.

Gin ve digerleri (2024) calismalarinda; Orgiitsel bagliligi artiran 6nemli
etkenlerden biri olan orgiitsel destegin artmasi ile sessiz istifa davraniginin azaldigi,
insandisilastirmanin sonuglarindan biri olan is tiikkenmisliginin ise sessiz istifa
davranigin1 artirdigr ve Orgiitsel destegin is tiikenmisligini azalttigi1 sonuclarma
ulagmiglardir. Bu kapsamda oOrgiitsel destegin artmasi durumunda; g¢alisanlarin is
tilkkenmisligi ile daha iyi basa ¢ikabilecegi ve sessiz istifa davranisim1i daha az

sergileyecegi diisiiniilebilir.

Dogan ve Kili¢ (2007) calismalarinda, orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek olan
calisanlarin; islerine, kurumdaki kariyerlerine, yonetime ve is arkadaslarina olan
memnuniyetlerinin artacagini ifade etmistir. Bu hislere sahip bir ¢alisanin sessiz istifa
davranigi sergileme olasiliginin, orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan calisanlara gore

daha az olacag diisiiniilebilir.

Stazyk ve arkadaglar1 (2011) yapmis olduklar1 ¢aligmada, yiiksek diizeyde rol

belirsizliginin Orgiitsel baghligi azalttigina dair sonuglara ulasmislardir. Rol
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belirsizligine, bir ¢alisana birden fazla alanda sorumluluk yiliklenmesi agisindan
bakildiginda, ¢alisanin insandisilastirilmig hissetmesine sebebiyet verebilir. Bununla
birlikte sessiz istifa davranisi sergileyebilirler. Bu kapsamda, orgiitsel baglilig1 yiiksek
calisanlarin islerini sadece bir gelir kaynagi olarak degil kendilerini gelistirdikleri ve
aidiyet duyduklari bir yer olarak gérmeleri (Dirwan vd., 2024) sebebiyle rol belirsizligi
ile daha i1yi basa ¢ikabilecekleri ve sessiz istifa davranisina daha az yonelecekleri

diistiniilmektedir.

Cohen-Charash ve Spector (2001) yapmis olduklar1 meta analiz ¢alismasinda
orgiitsel insandigilastirma ile yakindan alakali olan Orgiitsel adalet algisinin diisiik
oldugu durumlarda oOrgiitsel baghligin olumsuz etkileri azaltabileceginden
bahsetmislerdir. Bu bilgi 15181nda; yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlar, insandisilastirma
algilarina ragmen bu bagliligin getirdigi duygusal bag ve aidiyet duygusu sayesinde

sessiz istifa davranislarina daha az yonelebilirler.

Dhondt ve arkadaslar1 (2014) ¢alismalarinda, is yogunlugu ve orgiitsel baglilik
arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Sessiz istifa davranisinin
cikis noktasi incelendiginde; yogun is temposunun calisanlarin 6zel hayatlarim
etkilemesi lizerine saglikli bir is — 6zel hayat dengesi kuramamalar1 ve bu dengesizligin
calistiklar1 kuruma kars1 tiikenmis hissetmelerine sebep olmasini elestirmek i¢in ortaya
cikardiklar1 goriilmektedir (Caliskan, 2023). Yani sira, yogun is temposunun
calisanlarin insandisilastirilmis hissettirdigi bilinmektedir. Bu kapsamda, orgiitsel
baglilig1 yliksek ¢alisanlarin, yogun is temposuyla basa ¢ikabilecegi ve sessiz istifa

davranigin1 daha az sergileyecekleri diisiiniilmektedir.

Colquitt (2001) yapmis oldugu caligmada orgiitsel adalet kavraminin farkli
boyutlarini (dagitim adaleti, prosediirel adalet, etkilesim adaleti) ele almis; ¢alisanlarin
adil muamele gérmediklerini hissettiklerinde (diisiik adalet algisi), orgiitsel bagliliklar
azalabileceginden ve bunun da sessiz istifa davraniglarina yol acgabileceginden
bahsetmistir. Bu noktada, orgiitsel baglilik, adalet algisinin sessiz istifa lizerindeki
etkisini diizenleyen bir faktor olarak diisliniilebilir. Yani yiiksek bagliliga sahip
calisanlar, diisiik adalet algisina ragmen oOrgiite olan bagliliklar1 nedeniyle sessiz istifa

davraniglarini daha az gosterebilirler.

Rhoades ve Eisenberger (2002) calismalarinda, orgiitsel destek algisinin

yukselmesinin orgiitsel baglilig1 artiracagini vurgulamiglardir. Bu durumda 6rgiitsel
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destek algisinin yilikselmesinin de insandisilastirma algist ile sessiz istifa arasindaki

iliskide tampon etkisi olusturacagi diisiiniilebilir.

Calismanin  degiskenleri arasindaki iligkiye dair bulgular;; oOrgiitsel
insandisilagtirma — sessiz istifa, orgiitsel baglilik — sessiz istifa arasindaki iligkileri
aydinlatmaktadir. Elde edilen sonuglar, literatlirdeki benzer ¢alismalar1 desteklemekle

birlikte, saglik ¢alisanlar1 6zelinde 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir.

Bulgular, orgiitsel insandisilastirma ile sessiz istifa arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Bu sonug, ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan bir nesne gibi
algilanmasi, bireysel 6zelliklerinin ve degerlerinin géz ardi edilmesi durumunda,
sessiz istifa davranigina yonelme olasiliklarinin arttigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu,
orgiitsel insandisilastirmanin ¢aliganlarin motivasyonunu ve Orgilite baghiligini
olumsuz etkiledigi ve bu durumun sessiz istifa gibi davraniglara yol agabilecegi
yoniindeki glincel literatiirle uyumludur. Bu durum, saglik sektoriinde insan odakli
hizmet anlayisinin 6nemi diisiiniildiigiinde, 6rgiitsel insandisilastirmanin azaltilmasina

yonelik stratejilerin gelistirilmesinin gerekliligini vurgulamaktadir.

Caesens ve digerleri (2017), algilanan orgiitsel destegin calisanlarin iyilik hali
tizerindeki etkisini inceledikleri c¢alismalarinda, oOrgiitsel insandisilagtirmanin bu
iliskiyi olumsuz yonde etkiledigini bulmuslardir. Bu durum, insandisilagtirma algisinin
calisanlarin orgiite kars1 olumsuz tutumlar gelistirmesine ve dolayisiyla sessiz istifa
gibi davraniglara yonelmesine katkida bulunabilecegini gostermektedir. Ayrica, sessiz
istifanin nedenlerini inceleyen gilincel caligmalarda, adil olmayan uygulamalar,
yetersiz takdir ve destek eksikligi gibi faktorlerin bu davramisa yol agtigi
vurgulanmaktadir (2023). Orgiitsel insandigilastirma da bu faktorlerle yakindan iliskili

oldugundan, bulgularimiz1 desteklemektedir.

Gozli (2023) yapmis oldugu calismada sessiz istifanin onciilleri arasinda asiri is
yiiki, diisiik iicret, yoneticinin ¢aligan1 degersiz gérmesi gibi kavramlarin olduguna
isaret etmistir. Bu kavramlar insandisilagtirma olarak diisiiniilebilir ve buradan yola
cikarak oOrgiitsel insandisilagtirmanin sessiz istifa davranisina neden oldugu sonucuna

ulasilabilir.

Yogurtcu ve digerlerinin (2024) yapmis olduklar1 nitel arastirmada sessiz istifa
davranig1 sergileyen Ogretmenlerin bu davraniglara sebep olarak; yeterli takdir

gormeme, yoneticinin adaletsizligi ve sistem gibi kavramlarla agiklamislardir. Takdir
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gormemek degersiz hissetmeye ve insani 6zelliklerin gérmezden gelinmesi olarak

aciklanabilecegi diisiiniildiigii i¢in ¢alismanin bulgularini destekler niteliktedir.

Arar (2023) yapmis oldugu c¢alismada, mobbingin ve yoneticinin tutum ve
davraniglarinin ¢alisanlari sessiz istifa davranisina yonlendirdigi sonucuna ulagmaistir.
Yazar, yoneticinin tutum ve davraniglarini ¢alisanina bilingli olarak degersizlik hisler
verecek davraniglar olarak agiklamistir. Hem mobbing hem de ydneticinin olumsuz
tutum ve davraniglar1 insandisilagtirmanin 6nciilleri olarak kabul edilebileceginden, bu

calismanin bulgularini destekler niteliktedir.

Calismanin 6nemli bir diger bulgusu, orgiitsel baglilik ile sessiz istifa arasinda
negatif ve anlamli bir iligki bulunmasidir. Bu sonug, orgiite baghlik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin, sessiz istifa davranisina daha az egilimli olduklarin1 géstermektedir. Bu
bulgu, orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin islerine ve drgiitlerine olan duygusal baglarin
yansittigi ve bu bagm gii¢lii oldugu durumlarda ayrilma niyetlerinin azalacagi

yoniindeki literatiirle uyumludur.

Orgiitsel baglilik kavram iizerine yapilan ilk galismalardan biri olan Mowday ve
digerlerinin (1979) calismasi, orgiitsel bagliligi "calisanin orgiitiin amaglarina ve
degerlerine gii¢lii bir inang ve kabul gostermesi, orgiit i¢cin ¢aba gdstermeye istekli
olmast ve Orgiit tiyeligini siirdiirme konusunda gii¢lii bir arzu duymasi" olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimin, sessiz istifanin tanimlarina bakildiginda “calisanin
gerektigi kadar calismasi, Orgiitin amacglariyla kendi amaglar1 arasinda bag
kuramamasi, orgiitten ayrilma niyetinin olmas1” (Akay & Tosun, 2024; Demirkaya vd.,
2023; Giiler, 2023; Karasin & Oztirak, 2023; Lu vd., 2023; Ogan & Cetiner, 2024;
Ozcan & Yaltagil, 2024; Savas & Turan, 2023; Solmaztiirk vd., 2024)gibi igeriklerle
zit bir anlam tagidig1 goriilmektedir. Bu da orgiitsel baghiligin artmas: durumunda

sessiz istifa davranisinin azalacaginin gostergesidir.

Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli
ise, duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ farkl
baghlik tiirlinii ortaya koymaktadir. Bu modelde, 6zellikle duygusal bagliligin
calisanlarin orgiitte kalma niyetlerini dogrudan etkiledigi vurgulanmaktadir. Duygusal
baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, 6rgiitlerine kars1 giiclii bir duygusal bag hissederler ve

bu nedenle orgiitte kalmaya daha isteklidirler.
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Orgiitsel baghiligin sessiz istifa davranisinm azaltmada 6nemli bir faktér oldugunu
gosteren ampirik calismalar da mevcuttur. Bu arastirmalar orgiitsel baglhiligin is
performansi, isten ayrilma niyetleri ve devamsizlik gibi 6nemli orgiitsel sonuclarla
iliskili oldugunu gdstermistir (Harter vd., 2002; Saks, 2006). Bu ¢alismalar, orgiitsel

bagliligin artirilmasinin, sessiz istifa davranisini da azaltabilecegine isaret etmektedir.

Saglik calisanlari igin sessiz istifa 6l¢egine verilen yanitlarin toplam skoruna gore
katilimcilarin sadece saglik sektoriindeki tecriibelerine gore anlamli bir farklilik
bulundugu tespit edilmis olup; cinsiyete, egitim tiiriine, son ¢alistiklar ig yerindeki
tecriibeye ve kurum tiirlerine gore anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu durum,
sessiz istifanin ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu ve farkli faktorlerin etkilesiminden
kaynaklanabilecegini gdstermektedir. Bu bulgular, literatiirdeki bazi1 caligsmalarla

paralellik gostermektedir.

Ozcan ve Yaltagil (2024) calismalarinda, katilimcilarin sessiz istifa egilimlerinin,
meslekteki caligsma siirelerine gore daha uzun siiredir ¢alisanlarin lehine anlamli bir
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayn1 makalede, sessiz istifa egilimini etkileyen
faktorler arasinda; saglikta siddet, diisiik iicret, takdir edilmemek, goriislere dnem
verilmemesi, yetersiz personel sayisi ve fazla is yiikii, kariyer ve kisisel gelisim
imkanlarinin kisitli olmasi, yoneticilere karsi hissedilen giivensizlik duygusu ve
adaletli olunmadig: diisiincesi yer almaktadir. Uzun siireli deneyime sahip saglik
calisanlarinin bu olumsuzluklara daha uzun siire maruz kalmasi, sessiz istifa

egilimlerini artirabilecegi diistiniilmektedir.

Altun ve digerlerinin (2024) yapmis olduklar1 ¢alismada, is kosullarinin yogun
oldugu saglik sektoriinde etkili ve verimli hizmet sunulabilmesi icin sessiz istifanin
nedenlerinin tespit edilmesi, personelin rol ve sorumluluklarinin agikca belirtilmesi,
kariyer imkanlarmin sunulmasi, personel ile iyi bir iletisimin kurulmasi, ¢aligma
barisinin ve Orgiitsel baglhiligin saglanmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu durum,
sessiz istifanin sadece demografik faktorlerle degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel faktorlerle
de iligkili oldugunu goéstermektedir. Ayni ¢alismada yas, cinsiyet ve egitim diizeyi ile
sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski bulunamamisken; meslekte ¢alisma siirelerinde
3 — 5 yil arasi1 ¢alisanlarin 2 yil ve alt1 caliganlara gore daha fazla sessiz istifa davranisi

sergiledikleri sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular ¢alismay1 destekler niteliktedir.
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Gozli (2023) sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma oOlgeklerinin gecerlilik ve
giivenilirlik ¢aligmalarini yapmis oldugu c¢alismada bu kavramlarin 6lciilebilirligi
ortaya konmustur. Bu da sessiz istifanin farkli boyutlarinin incelenmesinin énemini

vurgulamaktadir.

Katitag ve digerlerinin (2024) yapmis olduklar1 sessiz istifa dlgegi gelistirme
calismasindaki bulgularinda; katilimcilarin egitim sektoriindeki tecriibelerine gore, 10
yildan az tecriibeye sahip olanlarin 31 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlardan, 16 — 20
yil aras1 tecriibeye sahip olanlarin da yine 31 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlardan
daha yiiksek sessiz istifa davranisi sergiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonu¢ anlamlilik
bakimindan bu ¢alismanin bulgularin1 desteklemektedir. Yani sira, bu ¢alismada daha
uzun siire tecriibesi olan katilimcilar daha fazla sessiz istifa davranis1 sergilerken,
Katitag ve digerlerinin (2024) ¢alismasinda daha az kideme sahip olanlarin daha fazla
sessiz istifa davranis1 sergiledigi goziikmektedir. Bu farkliligin 6rneklem farklilig

sebebiyle ortaya ¢cikmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Oztiirk Ciftci ve digerlerinin (2015) yapmus oldugu ¢alismada, isten ayrilma
niyetinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bulgulara gore erkek
Ogretmenlerin kadin 6gretmenlere kiyasla daha fazla isten ayrilma niyeti oldugu
gbézlemlenmistir. Calismada isten ayrilma niyeti, olumsuz c¢alisma kosullarinda
calisanlarin sessizleserek istifa diisiinmeleri olarak tanimlanmstir. Yapilan ¢calismanin
bulugularinin, bu arastirmanin bulgularini desteklemedigi goriilmiistiir. Bu farkliligin

orneklem farklilig1 sebebiyle ortaya ¢ikmis olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu calisma, giinlimiiz is diinyasinin O6nemli sorunlarindan olan Orgiitsel
insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi incelemis ve bu iliskide orgiitsel
bagliligin diizenleyici roliinii ortaya koymustur. Elde edilen bulgular, orgiitsel
insandisilastirmanin  sessiz  istifa egilimini anlamhi bir gekilde artirdiginm
gostermektedir. Calisanlarin  kendilerini  Orgiit tarafindan  degersizlestirilmis
hissetmeleri, motivasyon kaybina ve dolayisiyla sessiz istifa davraniglarina yol
acmaktadir. Bu durum, 6zellikle insan odakli hizmet anlayisinin 6n planda oldugu

saglik sektorii i¢in 6nemli bir sorundur.

Caligmanin en 6nemli bulgularindan biri, orgiitsel bagliligin, insandisilastirma ve
sessiz istifa arasindaki bu olumsuz iliskiyi 6nemli Slgiide etkilemesidir. Yiiksek

orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin, orgiitsel insandisilastirma deneyimlerine ragmen
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sessiz istifa egilimlerinin daha diisiik oldugu gozlemlenmistir. Bu durum, bagl
calisanlarin orgiitlerine olan inanglari, aidiyet duygulari ve olumsuz deneyimlere kars1
daha direngli olmalariyla agiklanabilir. Aksine, diisiik oOrgiitsel bagliliga sahip
calisanlarda ise insandisilastirmanin sessiz istifa iizerindeki etkisinin daha giiglii
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, orglite kars1 zaten zayif bir bag1 olan ¢alisanlarin,
insandigilagtirma deneyimiyle birlikte sessiz istifaya daha kolay yoneldiklerini
gostermektedir. Bu sonug, orglitsel bagliligin, orgiitsel insandisilagtirmanin olumsuz

etkilerini tamponlayan 6nemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu calismanin bazi sinirhiliklar: bulunmaktadir. Oncelikle, ¢alisma belirli bir
orneklem tizerinde gerceklestirilmistir ve sonuclarin genellenebilirligi sinirli olabilir.
Gelecek arastirmalarin farkli sektorlerde ve daha genis orneklemlerle yapilmasi,
bulgularin genellenebilirligini artirabilir. Bu ¢alismada kullanilan tiim anketler 6znel
derecelendirmelere veya 6z bildirimlere dayanmaktadir. Bu durum, katilimcilarin
sorular1 yanitlarken arzu edebilirligi g6z dniinde bulundurarak sorular1 yanitladigi bir
yanit yanlilig1 olusturabilir. Gelecekteki arastirmalar; Orgiitsel insandigilastirma,
orgiitsel baglilik ve sessiz istifanin objektif dl¢timlerini icermelidir. Calisma kesitsel
bir desene sahiptir ve degiskenler arasindaki nedensel iliskileri tam olarak ortaya
koyamamaktadir. Boylamsal caligmalar, degiskenler arasindaki iliskilerin zaman
icindeki degisimini daha iyi anlamamiza yardimeci olabilir. Calismada sadece nicel
veriler kullanilmistir. Nitel verilerin de kullanildig1 karma yontemli caligmalar, konuyu

daha derinlemesine anlamamizi saglayabilir.

Bu calismanin sonuglari, literatiire onemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle,
orglitsel baghiligin, oOrgiitsel insandisilastirma ve sessiz istifa arasindaki iliskiyi
diizenleyici rolii, alanda daha 6nce dogrudan incelenmemis bir konudur. Bu bulgu,
orgiitsel bagliligin dnemini bir kez daha vurgulamakta ve orgiitlerin ¢alisan bagliligini

artirmaya yonelik stratejiler gelistirmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Gelecek arastirmalar icin; farkli sektorlerde ve kiiltlirel baglamlarda daha genis
orneklemlerle ¢aligmalar yapilmasi, boylamsal caligmalarla degiskenler arasindaki
nedensel iligkilerin daha detayli incelenmesi, nitel ve nicel verilerin birlikte
kullanildig1 karma yontemli g¢alismalarin yapilmasi, oOrgilitsel bagliligi artirmaya

yonelik miidahalelerin sessiz istifa ilizerindeki etkilerinin incelenmesi, demografik
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bilgilerin insandigilastirma ve Orgiitsel baglilik kavramlar1 {izerindeki etkileri

arastirilmasi onerilir.

Orgiitler igin; sessiz istifa davranisin1 dnlemek adina insan kaynaklar1 biriminin
giiclendirilmesi, performans yonetimi sistemlerinin kurulmasi, ¢alisanlara psikolojik
destek saglayacak sistemlerin olusturulmasi, yonetim birimine sessiz istifayr dnleme
adina egitimlerin verilmesi ve calisanlarin motivasyonel gelisimini saglayacak

egitimlerle desteklenmesi Onerilir.
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EKLER (ANKET FORMLARI)

Ek A. Orgiitsel Insandisilastirma Olgegi

Ne kadar maruz
kaliyorsunuz?
g I c
Sorular § é g f@ g
sl BlEl & N
S| z| <] ¥ ]
2 S
1 | Makine gibi goriilmek 1 2 | 3| 4 5
2 | Asagilanmak 1 2 | 3| 4 5
3 |isten ¢ikarmayla tehdit edilmek 112 (3] 4 5
4 | Ufak bir hatada bagirilmasi 1 2 | 3| 4 )
5 |Hayvan muamelesi yapilmasi 1 2 | 3| 4 5
6 | Hakaret edilmesi 112 |3] 4 5
7 | Kole gibi goriilmek 1 2 | 3| 4 5
8 | Robot gibi goriilmek 1 2 |3 | 4 5
9 | Esek gibi calistirilmak 1 2 |3 4 5
10 Ise ve galisana uygun aydinlatma, havalandirma 1 > 13| 4 5
vb. kosullarin sunulmamasi
11 iieg llil};fll;rllae;lr;gs 1gereg: ve techizatin 1 2 13 4 5
12 |Insan gibi yasanacak bir iicretin verilmemesi 1 2 | 3| 4 5
Kisiyi ilgilendiren konularin yiiz yiize
13 | konusulmasi yerine; mail, yazigma gibi yollarla | 1 2 | 3| 4 3)
iletilmesi
14 | Sohbet, yemek gibi aktivitelerden diglanmak 1 2 |3 | 4 5
15 | Gormezden gelinmek 1 2 | 3| 4 )
16 ﬁfﬁﬁﬁﬁ; 1mlmlkler kullanilarak iletisimde 1 2 13l 4 5
Kisisel ozelliklerin dikkate alinmamasi
17 (ye$tenek, karakter vb.) 1 2134 S
18 | Saygisiz davranilmasi 1 2 |3 4 5
19 | Dikkate alinmamak 1 2 |3 | 4 5
20 | Bazilar1 kayrilirken ikinci planda birakilmak 1 2 |3 4 5
21 | Kendini anlatmaya firsat verilmemesi 1 2 | 3| 4 5
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EK B. Orgiitsel Baglhihk Olcegi

Sorular

Ne kadar maruz
kaliyorsunuz?

Kesinlikle

Katilmiyorum

Meslek hayatimin geri kalan kismini1 bu kurumda
gecirmek beni cok mutlu eder

-

N Katilmiyorum

@ Kararsizim

& [Katiliyorum

o1 [Kesinlikle

Bu kurumun problemlerini ger¢ekten kendi
problemlerim gibi gériiyorum.

Kurumuma kars1 giiglii bir aidiyet hissetmiyorum.

Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi
gormuyorum.

| 01 (AW DN

Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.

I G e

N N NN DN
W W | WwWw| w
A b~ (MDA D

ol o1 (ool O

Su anda bu kurumda ¢alisiyor olmam, hem kendi
istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.

Kurumumdan ayrilmayi isteseydim dahi su anda
bu bana ¢ok zor gelirdi

Su anda kurumumdan ayrilacak olsam, hayatimda
bircok sey alt {ist olur

10

Bu kurumdan ayrilmami diislindiirecek se¢cenekler
oldukca azdir.

11

Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamis
olsaydim, bagka yerde ¢alismay1 diistinebilirdim.

12

Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun
alternatiflerim az olur.

13

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek icin
yoneticilerime kars1 bir minnet borcu/sorumluluk
hissetmiyorum

14

Eger bu kurumdan ayrilmak benim yararima olsa
dahi su anda buradan ayrilmanin dogru olmadigim
diisiiniiyorum.

15

Kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi
suclu hissederim.

16

Bu kurum benim sadakatimi (bagliligimi) hak
ediyor.
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17

Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda bu
kurumdan ayrilmam.

18

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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EK C. Saghk Cahsanlar icin Sessiz Istifa Olcegi

Ne kadar maruz kaliyorsunuz?

g =
Sorular < E| & % § ~ S
=2 2| £ 2|EL
zE E| | £|3%
v E| E GRAEYAR:
5| §| 2| 2|¥3
Calistigim kurumda yeni bir fikrim olsa dahi
1 | 6nemsenmeyecegini diisiindiigiimden dile 1 2 3 4 5
getirmiyorum
Calistigim kurumda ekip arkadaslarim ve
2 |yoneticilerim benimle saglikli iligkiler 1 2 3 4 5
kurmamaktadir
3 S;ahstlglm kurumda yoéneticilerim fikirlerimi 1 9 3 4 5
onemsemezler
Calistigim kurumda tanidigim olmadigi i¢in ne
4 | kadar fazla galigsam da performansim takdir 1 2 3 4 5
edilmeyecektir
Calistigim kurumda istek, diislince ve
S| T e 1 A .. A 1 2 3 4 5
goriislerime 6nem verildigini diistinmiiyorum
6 Cahstlgm? }.(urumda ekip arkadaglarim 1 2 3 4 5
fikirlerimi 6nemsemezler
7 Maddi bir kaygim olmasa bu kurumda 1 9 3 4 5
calismazdim
8 Ca1'1$‘tlglm kummda yeni fikirlerimi dile 1 2 3 4 5
getirirken ¢ekiniyorum
Calistigim kurumda bilgi ve tecriibelerim
9 | dogrultusunda hak ettigim terfi pozisyonuna 1 2 3 4 5)
baskasinin atanabilecegini diislinliyorum
Imkan olsa kendimi daha degerli hissedecegim
10 | baska bir kuruma ayni licreti almak kosuluyla 1 2 3 4 5)
dahi olsa gecmeyi diigiiniirim
11 Cahstlg}m kurumda hak ettigim pozisyonda 1 2 3 4 5
olmadigimi diisliniiyorum
12 Temgl motivasyonum sadece bana verilen 1 5 3 4 5
isleri yapmaktir
13 Calistigim kumma goniilli bir sekilde 1 2 3 4 5
gelmemekteyim
14 Cahsvtlglm lfu{umc‘i'a esit odiillendirme sistemi 1 9 3 4 5
oldugunu diistinmiiyorum
15 | Sessiz istifa davranisini isteyerek sergilerim 1 2 3 4 5
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16

Calistigim kurumda hak ettigim maas1 aldigim
diisiincesinden dolay1 yapmam gereken isleri
minimum diizeyde gergeklestiriyorum

17

Calistigim kurumda ekip arkadaslarimdan
daha fazla galistigim halde performansim
takdir edilmemektedir

18

Tek istegim bana verilen isi yapmaktir

19

Calistigim kurumdan daha yiiksek maas veren
bir kurum bulamadigimdan burada ¢alismaya
devam etmekteyim

20

Calistigim kurumda insanlara esit
davranildigini diigtinmiiyorum

21

Uzerime diisen isleri erken bitirirsem tarafima
yeni bir i verilecegini diisiiniirim

22

Ekstra bir i verildiginde maasim
degismeyecegi i¢in yapmak istemem

23

Calistigim kurumda yoneticilerim benim
fikirlerimi degerli bulurlar

24

Istemeden de olsa sessiz istifaya yonelik
davranis sergilemekteyim

25

Y oneticilerim kuruma baglilig1 saglamak i¢in
calisanlarla iletisim halindedir

26

Calistigim kurumda performansim iyi oldugu
takdirde yoneticilerim tarafindan takdir
edilecegimi diisiintirim

27

Calistigim kurumda yiikselmeler adaletli bir
sekilde gerceklesmektedir

28

Sessiz istifa kavraminin ne anlama geldigini
bilmiyorum

29

Uzerime diisen isleri erken bitirdigimde yeni is
verilirse kendimi mutsuz hissetmem

30

Gorev tanimimin disinda isler yaptigimi
diistinliyorum

31

Calistigim kurumda aldigim ticretin yaptigim
1§ karsiliginda diisiik oldugunu diistiniiyorum

32

Calisan performansinda sessiz istifa
faktoriiniin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum

33

Calistigim kurumda kurum i¢i dedikodunun
fazla oldugunu diistiniiyorum

34

Kurum i¢i ddiillendirmelerin (maddi olarak
clizi olsa bile) personelin kuruma karsi aidiyet
hissetmesinde énemli oldugunu diisiiniiyorum

76




