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Oz

Sessiz istifa kavrami giinlimiiziin yeni bir ¢alisan davramsi olarak kurumlarin anlamalar:
gereken bir husus haline gelmistir. Kurumlar agisindan ¢alisanlarinin yasayabilecekleri sessiz
istifa durumu verimlilik kayplar1 yasayabilecekleri giktilar olusturabilmektedir. Islerinde sadece
gorevleri Olclisiinde sorumluluk alan calisanlarin davramis ve tutumlary; kendilerini sessize
almalarn ve yettigi kadariyla is yapmalar1 anlamina gelmektedir. Bu tutumsal yaklasim bizi sessiz
istifa kavraminin 6ziine gotiirmektedir. [s tatminine dair degerlendirmelerde ¢alisanlarin isteki
tatminsizliklerini ifade etme bi¢imleri 6nemlidir. Calismanin amaci sessiz istifanin ig tatmini
tizerindeki etkisini tespit edebilmektir. Bu amagla IGA (Istanbul Ground Airport)’da havacilik
sektoril ¢alisan1 453 kisiye ulasilmistir. Yapilan korelasyon analiziyle sessiz istifa ile is tatmini
arasinda r=-0,765 kuvvetinde (p<0,05 anlamlilik diizeyinde) negatif yonlii yiiksek diizeyli anlaml
iliski saptanmustir. Yapilan regresyon analiziyle sessiz istifanin is tatmini {izerinde ($=-0,739;
p<0,05) etkisi saptanmustir. Sessiz istifa ve is tatmini konusunda yapilan fark testleri (t testi,
ANOVA) sonucu cinsiyet, statii, yas, egitim ve calisma stireleri arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyinde anlaml farkliliklar saptanmustir.
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Abstract

The concept of quiet quitting has become an issue that organizations need to understand as a new
employee behavior phenomenon of today. For organizations, the quiet quitting situation that
their employees may experience may create outputs that they may experience productivity losses.
The behavior and attitudes of employees who take responsibility in their jobs only to the extent
of their duties; it means that they silence themselves and do as much work as they can. This
attitudinal approach leads us to the essence of the concept of quiet quitting. In evaluations of job
satisfaction, the way employees express their dissatisfaction at work is important. In this context,
this study aims to determine the effect of quiet quitting on job satisfaction. For this purpose, 453
people working in the aviation sector at IGA (Istanbul Ground Airport) were reached. The
correlation analysis revealed a highly significant negative relationship between quiet quitting and
job satisfaction with r=-0.765 (p<0.05 significance level). The regression analysis revealed that
quiet quitting has an effect on job satisfaction (3=-0.739; p<0.05). As a result of the difference tests
(t test, ANOVA) on quiet quitting and job satisfaction, significant differences were found between
gender, status, age, education and working hours at p<0.05 level of significance.
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GIRIS

Calisanlarin  tatminsizliklerini ifade edis bicimleri; yapici/yikict ve aktif/pasif seklinde
aciklanabilmektedir. Aktif ve yapicl bir yaklasim sergileyen calisanlarda; soz hakki alarak
kendini ifade etme yan sira yOneticileri ile sorunlari tartisarak kosullar: diizeltmeye ¢alisma
davranigi 6n plandadir. Pasif ve yapic olan calisanlarda; iyimser bir baglhilik yaklagimi ve kuruma
kars1 yapilan elestirilerde kurum lehine durus sergileme davranisi goriilmektedir. Aktif ve yikici
bir yaklasim sergileyen c¢alisanlarda; is arama ve isten ¢tkma davranisi 6n plandadir. Pasif ve
yikicr olan calisanlarda; kosullarm daha kotiiye gitmesine izin veren, sorunlar1 gormezden gelen
bir ihmal yaklasimi1 yani sira kronik devamsizlik, ise ge¢ kalma, cabanin azalmasi ve hata oraninin
artmasi gibi tepki davranslar1 goriilmektedir.

Miisterilerine verimlilik odakli hizmet sunumu gerceklestiren havacilik sektorii igin bagh ve
verimli ¢alisanlar, kalici siirdiiriilebilirlik noktasinda oldukca 6nemli ve gereklidir. Bu sebeple
sektor paydaglar1 ¢alisanlarini bu misyon ile yonlendirmeye gayret etmektedir. Yiiksek verimlilik
odakli {iretim icin sessiz istifa kavraminin dogru is tatmini yontemleri ile ortaya ¢ikmadan
yonetilmesi kurumlar i¢in ana hedef konumundadir.

Giintimiiz is hayatina dahil olan Z kusag: ¢alisanlar1 kendilerine sunulan gorevlerin disindaki
islere ilave ¢aba harcamanin zaman kaybi oldugunu diistinmektedirler. flave sorumluluk
almanin karsihiginda terfi alma, maaslarinda artis olmasi gibi beklentileri olan ¢alisanlar
isverenler tarafindan bu istekleri karsilanmadiginda is tatminlerinde diisiis yasayarak kendilerini
degersiz hissetmektedirler. Calisanlarin islerinden tatmin olamamalar1 durumunun sessiz istifa
kavraminin hizli bir sekilde yayginlasmasina katki sagladig diistiniilmektedir (Duman, 2022).

Tek tarafli bir irade olan istifa sunumunu kullanmayan ve ¢alisma siirecine devam eden
calisanlarin islerine ilave katki sunmay1 birakmuis, tiitkenmis, is tatminini kaybetmis bir bicimde
ilerlemesi muhtemeldir. Bu sebeple son donemlerde calisanlarda goriilen sessiz istifa kavramimin
fiiliyata doniistiiriilmiis istifa kavramui ile beraber ele alinmas gerektigi degerlendirilmektedir
(Satil, 2022).

Calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimi ile islerinde mutlu olmalari islerine bagh kalmalarim
da gerektirir. Kurumlarin profesyonel gelisime olan katkilar1 ¢alisanlarin is tatminine yani sira
uzun yillar boyunca kuruma katki saglamalarina olanak tanyan énemli bir faktordiir. Is tatmini
kurumun ¢alisandan beklentisi olarak idealize edilmis bir ¢alisan davranis bi¢imini yansitirken,
sessiz istifa davranisi ise ¢alisanin ise karsi pasif olumsuz tutumunu ifade etmektedir. Bu sebeple
ortaya cikacak is tatminsizliklerinin sessiz istifa kavramina olumsuz katki saglayabilecegi
ongoriilmektedir.

Havacilik sektorii faaliyetlerini onciil bir hizmet saglayicisi olarak yiiriitmektedir. Hizmet
sektorii calisanlar: diizenli olarak miisterileri ile iletisim kurmak zorunda kalmaktadirlar. Hizmet
sunumunda kurumlar miisteri memnuniyeti ile yakindan ilgilendiklerinden ¢alisan
memnuniyeti de miisteri ¢iktilariyla iligkilendirilmektedir. Is yaps stilleri geregi miisteriler ile
surekli bir bigimde kontak kurmak zorunda kalan c¢alisanlar, miisteri memnuniyetini
saglandiklarinda kendi is tatminlerinin de arttigini1 gérmektedirler. Benzer bigimde, isinden
tatmin olan calisanlar da miisteri tatminini ve bagliligini artirmaktadir. Yogun calisma
tempolarinin ihmal, tiikenmislik, sessiz istifa gibi olumsuz ¢iktilara doniismemesi igin
kurumlarin giiven verme, baglilik yaratma, is tatmini gibi unsurlara odaklanmalar1 oldukgca
onemlidir.

Hizmet isletmelerinde yapilan arastirmalar incelendiginde, is tatmininin; Orgiitsel bagliligs,
calisan isgilicii devrini, ¢alisan devamsizligini (Tett ve Meyer, 1993), calisan verimliligini (Judge
vd., 2001, Schleicher vd., 2004) ve orgiitsel vatandaslik davranisini (Organ ve Ryan, 1995) 6nemli
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olctide etkiledigi goriilmektedir. Bu bakimdan degerlendirildiginde hizmet sunumunda bulunan
calisanlarin is tatminlerini etkileyen unsurlarin incelenmesi ve kurumlarin uygulamalarma bu
arastirmalara gore yon vermesi onemlidir. Bu kapsamda calismada sessiz istifanin is tatmini
uzerindeki etkisi incelenmistir.

SESSIZ iSTIFA

Sessiz istifa, Covid-19 salginmin ardindan isyerlerinde meydana gelen ciddi degisiklikler
nedeniyle ¢ogunlukla gen¢ calisanlar arasinda yayginlasmigtir. Sessiz istifa, gereginden fazla
calismak istemeyen ancak istifa etmeyi de pek diisiinmeyen daha ¢ok 35 yas alt1 geng ¢alisanlarin
tercih ettigi sessiz bir vazgecis ya da vazgegme hareketi olarak tanimlanabilir (Duman, 2023).
Sessiz istifa, ¢alisanin gorev taniminda belirlenen isler disinda ilave is yapmayarak yari sira
isinden ayrilmayarak is performansim en aza indirmesi anlamina gelmektedir
(www.abprojeyonetimi.com). Sessiz istifa kavrami popiilerligini, 2021 y1h i¢cinde Cin’deki uzun
calisma siirelerine karsi ¢ikmak igin internet tizerinden organize edilen ve hizli bir bigimde tiim
diinyaya yayilan bir protesto eylemi ile kazanmistir (Hiirriyet, 2022).

Sessiz istifa, kuralli calismak ve aldig1 iicrete gore hareket etmek gibi kolektif endiistriyel
davraniglara ¢ok benzemekle birlikte psikolojik bir boyut da tagimaktadir. Sessiz istifa, calisan
sinizmi, sessizlik gibi kavramlar {izerinden anlasilabilir. Sessiz istifanin kavramsallastirilmasini
kolaylastirmak i¢in birden fazla teori ve kavrama basvurulabilir. érgﬁtsel vatandaslik davranisi,
sosyal degisim, psikolojik sozlesme, Orgiitsel adalet, catisma teorisi, esitlik teorisi bu unsurlara
ornek olarak verilebilir.

Sessiz istifa davramisinda bulunan ¢alisan, potansiyelini isine tam olarak yansitmamakta, diger
calisanlarla is birligine girmeye goniillii olmamaktadir. Sessiz istifa davraniginin birtakim
tetikleyicileri bulunmaktadir. Bunlar; Covid-19 salgini doneminde basvurulan uzaktan ¢alisma
gibi esnek mesai kullanim bigimlerinin ¢alisanlar igin cazibesi, 6zellikle Z kusag1 geng ¢alisanlar:
i¢in isin anlaminin degismesi, kurumlarin olusturdugu uzun ¢alisma siiresi ve fazla ¢alisma
siirelerinin bir sonucu olarak ¢alisanlarin titkenmislik sendromuna girmesi, gegici siginmacilar
ve kagak isgiicii sebebiyle diisiik teknolojili emek yogun sektorlerde merdiven alti iiretimin
yayginlasmasi olgularidir.

Sessiz istifa, calisanlarin; kasitli olarak is aktivitelerini is tanumlariyla simirladigi, énceden
belirlenmis beklentileri karsiladig1 ancak asmadigy, ek gorevler icin asla goniillii olmadig1 ve tiim
bunlar1 yalnizca mevcut isttihdam durumlarmi korumak igin yaptiklar: ve refahlarim orgiitsel
hedeflere gore onceliklendirdikleri bir anlayistir. Calisanlar, diisitk digsal motivasyon ve
tiikenmislik yasadiklar i¢in yami sira yoneticilerine veya kurumlarina karsi kin besledikleri igin
sessiz istifa davramisi sergilerler. Sessiz istifa siireci ¢alisanlarin tiikenmislikten kaginmasma
yardimci olurken diger yandan profesyonel kariyerlerini tehlikeye de atabilir.

Kaplan (2022), calisanlarin sessiz istifa davraniginin bireysel diizeyde nedenlerini Sessiz Istifa
Piramidi admi verdigi bir piramitle agiklamistir. Piramidin tepesinde iletisim eksikligi
bulunmakta bunu aidiyet eksikligi, kendini degerli hissetme eksikligi, tutarhilik eksikligi ve
giiven eksikligi izlemektedir. Bu baglamda sessiz istifa davranisinin ortaya gikisi asagidaki
asamalari izlemektedir:

Duygusal Asama: Bu asama ¢alisanin yasadig ilk kirilma anidir. Bu asamada ¢alisan kendisinin
uzmanligina ve tecriibelerine yeterince deger verilmedigi inancindadur.
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Zihinsel Asama: Bu asama calisanin s6zde isyerinde var olma davranisi icinde oldugu asamadir.
Bu asamada calisanlar is siireglerine aktif olarak katilmaktadir ancak zihinsel anlamda isyerinde
degildirler.

Fizyolojik Asama: Bu asama calisanin yeni secenekler arayisina basladig1 asamadir. Bu asamada
calisanlar orgiitsel anlamda sessizlik eylemini sonlandirarak isyerinden rahatsizliklarmi ve ise
devam etme isteksizliklerini dile getirmeye baglamustir.

Sessiz istifa kavrami Bilimsel YOnetim Okulunun makine metaforu ile tanimlanan calisan
karakteristigine bir farkla uygun diismektedir (Morgan, 1998). Makine metaforunda ¢alisan
dogasinin temelinde yer alan tembel insan olgusundan s6z edilirken, sessiz istifa davranisinda
calisanlarin gesitli sebeplerle mevcut kapasitelerini bilingli bir davrarns olarak kullanmamalar:
s0z konusudur. Sessiz istifa davramsi, beklentilerin uyusmamasi sonucu olusan c¢alisan
memnuniyetsizliinden beslenen bir oOrgiitsel sessizlik eylemi olup calisanlarm algilarnca
yonlendirilmektedir. Calisanin is memnuniyetsizligi sonucu, isten ayrilmayip sessiz istifa
davrarus1 tercihinde bulunmasinda isttihdam ve issizlik sorununun etkili oldugu
diistiniilmektedir.

Sessiz istifanin sonucu, calisanlar; mevcut potansiyellerini ortaya koymadiklarindan
performanslar1 azalmakta, kariyer planlamalar: zarar gormekte ve sessiz isten ayrilma iglemleri
koriiklenmektedir. Sessiz istifanin nedenleri arasinda 6zetle; beklenti uyusmazhigi sonucu olusan
psikolojik aykiriliklar, konfor alanindan ¢ikmama istegi, performansa dayali olmayan standart
ticret 6demesi ve Ozellikle kamuda devlet memuru benzeri is giivencesi sisteminin sagladig:
giivence, rutin ve standart igler sayilabilecektir.

IS TATMINI

Is tatmini, bir calisanin isi ve isteki deneyimini degerlendirmesi sonucu hissettigi pozitif
duygusal durum olarak ifade edilebilmektedir (Locke, 1976). Is tatmini, bireylerin ise dair
tutumlarinin en énemlilerinden biridir. Zira ise sarilma, orgiitsel baghlik, orgiitsel destek algis
ve calisanin ise tutulmasi gibi siiregler is tatmini ile baslamaktadur. Crgﬁtsel davranis bakimindan
en 6nemli tutumlardan bazilar1 bireylerin ise kars1 gelistirdikleri tutumlardir. Ise karg: gelistirilen
tutumlarin basinda is tatmini gelmektedir. ise kars: gelistirilen tutumlar olumlu ise ¢alisanlarin
tatmin diizeylerinin yiiksek, ise karsi gelistirilen tutumlar olumsuz ise ¢alisanlarin tatmin
diizeylerinin diisitk oldugu goriilmektedir. Is tatmini ile pozitif orgiitsel davramsglar
hareketlenirken is tatminsizligi negatif oOrgiitsel davranislari hareketlendirmektedir. s
tatminsizligi olusmasi durumunda g¢alisanlarin islerine karsi yabancilasmalar1 ve kurumlar ile
0zdeslesme hissinden kopmalari siklikla goriilmektedir (Basaran, 1998).

Is tatmini, calisanin isine dair sergiledigi genel tutum olarak da tarumlanmaktadir. Bu tutum
orgiitsel vatandaslik davraruslarinin onctilleri igerisinde en ¢ok ilgi gorenidir (Organ ve Bateman,
1983). Schermerhorn vd., (1994)’e gore calisan isin farkli yonlerine kars: baz1 duygusal tepkiler
verebilmektedir. Bu tepkilerin tiimii is tatminini meydana getirmektedir. Spector (1997)’e gore is
tatmini, kiginin isine karsi duydugu tatmin duygusunu etkileyebilen tutumsal degerler ve
degiskenleri kapsayan bir kavram olarak ifade edilmektedir. Arifin, (2015)’e gore is tatmini;
calisanlarin ¢alisma ortaminin mevcut durumuna cevap vermesi, ¢alisanlarin is ¢iktisina veya
performansa dayali olarak degerlendirme yapmasi ve yine ¢alisanlarin gerceklestirdigi diger
tutumlarla iligkilidir.

Is tatmini, dogrudan gozlemlenmesi zor olan fakat isyerine yansiyan davranislardan anlagilan,
bireyin igine yonelik olusturdugu duygusal bir tutumdur. Bu baglamda is tatmini, isle alakal
sonuglar tarafindan belirlenmektedir. Calisanin énemsedigi unsurlar ne derece olumlu ya da
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olumsuz sekilde karsilaniyorsa is tatminini belirleyen detaylar da bu sonuglardan kaynaklanir.
Smith vd., (1969) is tatminiyle alakali bes 6nemli is 6zelliginden s6z etmektedirler:

Isin Niteligi: Isin calisan igin tasidigr anlam, sorumluluk ve 6grenme firsatlar1 bigiminde
actklanmaktadir. Bu durum igin kendisinden duyulan tatmin olarak degerlendirilmektedir.

Ucret: Calisanin yaptig isin karsiliginda elde ettigi maddi kazangtir. Miktarinin yam sira diger
calisanlarla karsilastirildiginda esitligi de onemlidir. Bu durum iicret ve 6diil tatmini olarak
aciklanmaktadir.

Terfi sistemi: Calisanin iste ilerleyebilme firsatinin olup olmamasi durumudur. Bu durum terfi
tatmini olarak agiklanmaktadr.

Danismanlik: Danusmanin ¢alisana aktaracagi teknik bilginin yaninda davranissal destegidir. Bu
durum bir nevi denetim katkisi seklinde degerlendirilmektedir.

Is Arkadaslart: Calisanin is arkadaslarinin teknik yonden yeterli ve sosyal agidan destekleyici
olmalaridir. Bu husus is arkadaslarindan duyulan tatmin seklinde degerlendirilmektedir.

Is tatmini, calisanin kendi algisi tizerinden hareketlenen 6nemli bir takim faktorlerin yine calisan
tarafindan degerlendirilmesinin bir sonucudur. Is tatmini yiiksek olan c¢alisanlar, isleri
hakkindaki olumlu duygulara sahip iken, is tatmini diisiik olan ¢alisanlar ise isleri hakkinda
olumsuz duygulara sahiptir. Yani sira is tatmini yiiksek calisanlarda diisiik diizeyde isten
ayrilma niyeti, diisiik oranda ise gelmeme, ge¢ kalma, diisiik seviyede sessizlik gibi durumlar
goriiliirken, is tatminsizligi bulunan ¢alisanlarda yiiksek diizeyde isten ayrilma, yiiksek oranda
ise gelmeme, ge¢ kalma, yliksek seviyede sessizlik gibi durumlar goriilmektedir. Bu baglamda
kurumlar is tatmini yiiksek olan calisanlar ile ilerlemeyi tercih etmektedirler. Bu bakimdan
calisanlarin kurum tarafindan siirekli bir bicimde gelistirilmeleri ve bu sayede tatmin diizeyleri
ile islerine olan bagliliklarinin arttirilmasi énem tegkil etmektedir (Clifton ve Harter, 2019).

Diger yandan is tatminine neden olan faktorler; bireysel, rgiitsel ve grupsal faktorler seklinde
smiflandirilmaktadir.

Bireysel Faktorler: Cikarlar, ihtiyaglar, istekler.

C)rgﬁtsel Faktorler: Calisma sartlari, terfi olanaklari, {icret, terfi olanaklari, isin niteligi ve
politikalar.

Grupsal Faktorler: Danusman tutumlar: ve is arkadaslari olarak detaylandirilabilecektir.

Tiim etkenlerin biitiinsel olarak etkileri ¢calisanlarin is tatminleri ya da is tatminsizlikleri tizerinde
belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu etkiler ¢alisanlarin ise dair olusturacaklar1 olumlu ya da
olumsuz tutumlarin da 6nemli birer ¢iktis1 olmaktadir.

Alanyazinda is tatminini agiklayan bazi kuramlar ortaya konulmustur. Maslow, (1954); Alderfer,
(1969); McClelland, (1971)in ihtiyag temelli kuramina gore bireylerin genel-temel ve psikolojik-
fizyolojik ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu kurama gore ¢alisanlarin bu ihtiyaclar giderildiginde is
tatmini olusmaktadir. Herzberg vd., (1959)'nin iki faktdr kuraminda, ayr1 ayri olacak sekilde
gerek is tatmini gerekse is tatminsizligi meydana getiren faktorler bulundugu paylasilmaktadr.
Bu kurama gore is tatmini olusturan faktorler giidiileyiciler seklinde adlandirilmaktadir.
Giidiileyiciler, isin igerigi ve isin kendisi ile ilgilidir. Is tatminsizligini meydana getiren faktorler
ise hijyen faktorleri olarak adlandirilmaktadir. Hijyen faktorleri, isin icerigi ve isin kendisi ile
ilgisi olmayan is dis1 faktorler ile ilgilidir.

Adams, (1963)'1n esitlik kuraminda, c¢alisanlar islerinde ortaya koyduklar: emek ile karsiliginda
ne aldiklarimi kargilastirirlar. Yami sira farkli kurumlarda benzer isler yapanlarin emekleri
karsihiginda aldiklarmi kendi ¢abalar ile kiyaslarlar. Calisanlar kiyaslama sonucunu adil olarak
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algilarsa is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar kiyaslama sonucunu adil olarak algilamazsa
ise is tatminsizligi olusmaktadir. Vroom, (1964) un beklentiler kuraminda, ¢calisanlarin iste ortaya
koyduklarmin karsiliginda ulasmay1 umduklar: beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin
karsilanmas1 is tatmininin ortaya c¢ikmasina katki saglamaktadir. Tersi durumda ise is
tatminsizligi ortaya ¢itkmaktadir.

Hackman ve Oldham, (1975), (1980)1n is oOzellikleri kuraminda is Ozellikleri is tatminini
belirleyen temel faktordiir. Locke ve Latham, (1990), (2002)'m amag belirleme kuraminda
calisanlara ulasilmasi zor ama miimkiin amaglar-hedefler verildiginde ¢alisanlarin basarisinin da
yliksek olacag1 paylasilmaktadir (Oshagbemi, 2003). Kisi-ortam uyumu kuramina gore de kisi-
orgiit ve kisi-is ve uyumu is tatminini ortaya ¢ikmaktadir (Kristof, 1996).

ARASTIRMADAKI AMAC, YONTEM ve HIPOTEZLER

Bu arastirma sessiz istifanin is tatmini iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla iliskisel tarama
modeli esasiyla havacilik sektorii calisanlariyla goniilliiliik temelinde kolayda ornekleme
kullanilarak yapilmistir. S6z konusu sektordeki IGA-Istanbul Havalimani (Istanbul Ground
Airport) 36000 cahisani oldugu bilinmektedir. Bu yoniiyle 479 kisiyle olusturulan veri setinin
evren-Orneklem uyumunu sagladig1 (Biiylikoztiirk, 2007) sOylenebilir. Havacilik sektoriindeki
479 calisandan Google Formlar, e-posta ve yiiz yiize elde edilen verilerle veri seti meydana
getirilmistir.

Arastirmada demografik ifadelerden olusturulan verilerin yaru sira 2 6lgek kullanilmistir. Sessiz
Istifa Olgegi Boz, Duran, Karayaman ve Deniz (2023) tarafindan gelistirmis olup 25 ifadeden
olusmaktadir. Is Tatmini Olgegi ise Brayfield ve Rothe (1951)'un tarafindan gelistirip Yoon ve
Thye (2002) tarafindan kisaltilan, Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan
5 ifadeden olusan is tatmini Olgegidir. Ankete 5 ifadeli demografik sorular da eklenmistir.
Toplamda 30 ifade 5li (Likert tipi) (1.Hi¢ Katimiyorum,-5.Tamamen Katiiyorum) ve 5 adet
demografik bilgiler iceren ifadeleri kapsayan anketi 479 havacilik sektorii calisaninca
doldurulmustur. Ancak, eksik ve normal dagilima uymayan 26 anket ¢ikartilarak 453 anket ile
analizler yapilmustir.

Aragtirmanin analizinde SPSS (23.0) istatistik paket programi kullanilmustir. Analizler igin
istatistiki agidan anlamlilikta p<0,05 diizeyi aranmustir. Hipotezlerin istikametinde verilerin
degerlendirilmesi icin giivenilirlik analizi, agiklayici faktor analizi, T-testi, ANOVA, korelasyon
ile regresyon analizleri yapilmigtir. Arastirma i¢in kullanilan 2 6lgegin egik dondiirme, faktor
yiiklerinin 0,50 {izerinde olmasi, ¢tkarma metodu temel bilesenler secilerek aciklayici faktor
analizleri yapilmustir.

Demografik

Sessiz Istifa i k [s Tatmini

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Arastirma Hipotezleri;
Hu: Sessiz istifa; is tatmini {izerinde anlaml bir etkiye sahiptir
Hoz: Demografik degiskenler ile sessiz istifa arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir

Hs: Demografik degiskenler ile is tatmini arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir

ARASTIRMA BULGULARI

Bu béliimde analize uygun veri setindeki 453 IGA calisaninin demografik bilgileri, kullanilan
olgeklerin giivenilirlik analizleri, frekans dagilimlari, regresyon analizleri vb. ile yorumlanmasi
yer almaktadir. Ayrica demografik degiskenlere yonelik tanimlayici istatistiksel analizlere de yer
verilmistir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Cinsiyet n % Egitim n %
Kadin 242 53,4 Hkégretim 71 15,7
Erkek 211 46,6 Lise 86 19,0
Unvan n % Onlisans 134 29,6
Beyaz_yakali 172 38,0 Lisans 107 23,6
Mavi_yakali 281 62,0 Lisansiisti 55 12,1
Yas n % Calisma stiresi n %
18-23 122 26,9 1-5 Yil 187 41,3
24-43 259 57,2 6-10 Y1l 36 7,9
44-58 72 15,9 11-15 Y1l 161 35,5
16 Y1l ve iistii 69 15,2

Aragtirmaya katilan IGA calisanlarinin gogu; kadm (%53,4), unvanlari mavi yakali (%62,0),
onlisans egitimi (%29,6) ve kurumda ¢alisma stireleri (%41,311 1-5 y1l), yaslar1 (%57,2'si 24-43 yas
grubunda) olduklar1 saptanmustir.
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Normal Q-Q Plot of SESSIZ_ISTIFA
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Sekil 2. Normal Dagilim Grafigi

Arastirmaya ait 6lceklerin egiklik (Skewness) - basiklik (Kurtosis) degerlerinin (Kalayci, 2010)
normal dagilim (-3 ile +3) gosterdigi saptanmusgtr.

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi

Sessiz Istifa Olgegi Is Tatmini Olgegi

Cronbach's Alpha n Cronbach's Alpha n

0967| 25 0,886 5

Sessiz istifa Olgegi ile i§ tatmini 6lgeklerine ait giivenilirlik analizi sonucu incelendiginde, (0,967;
0,886) sonucuyla oldukca giivenilir olduklar: (Biiytikoztiirk, 2007) tespit edilmistir.

Tablo 3. KMO ve Bartlett's Testi

Sessiz Istifa Olgegi Is Tatmini Olgegi

Kaiser_Meyer_Olkin Measure of 0,847 0,854
Bartlett's-Test of- |Approx. 16916,651 1626,282
Sphericity Df 300 10
Sig. 0,000 0,000
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KMO Faktor analizine gore uygunluk ve 6rneklem yeterlilik analizinde kabul edilen limitin 0,50
olmasina karsin degerlerin 0,80 - 1,00 arasinda olmasi ¢ok giivenilir (Kalayci, 2010) oldugunun

gostergesidir.

Sessiz istifa olgegi (0,847), Is tatmini olgegi (0,854) sonucuyla KMO Barlett testinin neticesinde
orneklemin ¢ok iyi oldugunu ve faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. Sessiz Istifa Olgegi Faktdr Analizi

Bilegenlert

4

502

,927]

501

,918

505

,822

503

,768

S04

,766

506

,591]

507

,567

509

,871

508

,820)

510

,730

511

,626)

512

,619

513

,930)

514

,850)

515

,692

516

,584

517

518

519

521

520

522

,821

524

,626)

523

,603]

525

,549

Sessiz istifa Olgeginin 25 ifade ve 5 faktorlii yapisinda madde yiik degerlerinin 0,549 ile 0,933

arasinda degistigi tespit edilmistir.

Tablo 5. Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi

Bilegenler
Ifadeler 1
IT03 ,941
IT04 911
ITO1 ,863
IT02 ,855
IT05 ,622

Is tatmini dlgeginin 5 ifade ve tek faktorlii yapisinda

arasinda degiskenlik gosterdigi tespit edilmisgtir.
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Tablo 6. T Testi (Cinsiyet, Statii)

Cinsiyet Cinsiyet N Ort. S.S. p
SESSIZ_iSTIFA Kadin 242 2,1684] ,93874

Erkek 211 1,7540 ,79812) 0,000
iS_TATMINI Kadin 242 4,0314 1,00999

Erkek 211 4,2038 ,66360) 0,009
Statii Statii N Ort. S.S. p
SESSIZ_ISTIFA Beyaz_yakali 172 1,5506 ,70330 0.000

Mavi_yakali 281 2,2353 ,90812] !
iS_TATMINI Beyaz_yakali 172 4,6267 ,53200 0.000

Mavi_yakali 281 3,7964 ,88583 !

Tabloya gore sessiz istifa konusunda kadin ¢alisanlarda erkek ¢alisanlara gore p<0,05 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii anlaml farkliik oldugu bulgulanmustir. Tabloya gore sessiz istifa
konusunda mavi yakali ¢alisanlarda beyaz yakali caligsanlara gore p<0,05 anlamhilik diizeyinde
pozitif yonlii anlamh farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tabloya gore is tatmini konusunda erkek calisanlarda kadin ¢alisanlara gore p<0,05 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii anlamli farklilik oldugu bulgulanmustir. Is tatmini konusunda beyaz
yakali calisanlarda mavi yakali ¢alisanlara gore p<0,05 anlamhilik diizeyinde pozitif yonlii
anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7. Coklu Karsilastirma ANOVA (Yas, Egitim, Kurumda ¢alisma siiresi)

[Yag Kare.top. df Ort kare. F Sig.
SESSIZ_ISTIFA Gruplararas 60,273 2 30,136 44,430 ,000
Grupigi 305,232 450) ,678
Toplam 365,505 452
iS_TATMINI Gruplararast 46,848 2 23,424 35,754 ,000
Grupigi 294,820 450 ,655
Toplam 341,668 452
Egitim Kare.top. df Ort kare. F Sig.
SESSIZ_ISTIFA Gruplararasi 47,455 4 11,864 16,711] ,000
Grupigi 318,050 448 ,710)
Toplam 365,505 452
iS_TATMINI Gruplararasi 17,217 4 4,304 5,943 ,000
Grupigi 324,451 448 724
Toplam 341,668 452
Kurumda galigma siiresi Kare.top. df Ort kare. F Sig.
SESSIZ_ISTIFA Gruplararasi 125,119 3 41,706 77,900 ,000
Grupigi 240,387 449 ,535
Toplam 365,505 452
iS_TATMINI Gruplararasi 116,605 3 38,868 77,542 ,000
Grupigi 225,063 449 ,501
Toplam 341,668 452

ANOVA testi ikiden fazla orneklem grubunun arasinda bulunan ortalamalarin anlamlilik
seviyesinde farklilik tasryip-tagimadiginin saptanmasinda kullanilmaktadir (Kalayci, 2010:131).

Tabloya gore sessiz istifa konusunda katilimcilarin yas, egitim ve kurumda calisma siiresi
arasinda p<0,05 anlamhlik diizeyinde anlaml farklilik oldugu bulgulanmustir.
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Ayrica, is tatmini konusunda katilmailarin yas, egitim ve kurumda calisma siiresi arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik oldugu bulgulanmustir.

Tablo 8. Korelasyon Analizi

Korelasyon SESSiZ_ISTIFA iS_TATMINI
SESSIZ_ISTIFA Pearson Correlation 1 -, 765"
Sig. (2-tailed) ,000
IN 453 453
iS_TATMINI Pearson Correlation -, 765" 1
Sig. (2-tailed) ,000
IN 453 453

Korelasyon, iligkinin nedenselliginin sebebinin bulunmasinda 6n bilgi vermektedir. Korelasyon

analizi iliskinin varligindaki korelasyon katsayis1 “r” ile belirtilmekte olup -1 ile +1 arasinda deger
almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Yapilan korelasyon analizi ile sessiz istifa ile is tatmini arasinda r=-0,765 kuvvetinde ve (p<0,05
anlamlilik diizeyinde) negatif yonlii, yiiksek diizeyde iliski bulunmaktadar.

Tablo 9. Regresyon Analizi

Model Standart digt Standardize ; Sig. F R2
B S.H. Beta
(Sabit) 5,572 0,064 87,505| 0,000
1 T 634,635| 0,585
SESSIZ_ISTIFA 0,739 0,029 -0,765| -25,192| 0,000
a. Bagimli: IS_TATMINI=5,572+(-0,739*SESSIZ ISTIFA)

Degiskenler arasinda bulunan etkilesimin analiz edilmesinde, iki degiskenden birindeki
degisimin digeri {izerindeki degisimin aciklanmasinda kullanilan yonteme regresyon
denmektedir (Giiris ve Caglayan, 2005: 199). Bu analizde;

R2 bagimh degiskendeki degisimin bagimsiz degisken tarafindan ne kadarinin agiklandigy,
F: regresyon analizinin anlaml1 olup/olmadig1 (p<,05 den kiigiik olmasi),

[: bagimsiz degiskenin etkisi sabit tutularak bagimli degisken tizerindeki etkisinin test edilmesi,
amactyla kullanmilmistir (Kalayci, 2010: 259-269).

Yapilan analiz sonucunda sessiz istifa ve is tatmini modeli istatistiki agidan (F=634,635; p<0,05)
anlamlidir. Belirlilik katsayis1 R2 =0,585 olarak bulunmus olup, is tatminindeki degisimin %58,5'i
sessiz istifa tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 10. Hipotezlerin Testi

Hipotez Sonug
Hu: Sessiz istifa; is tatmini {izerinde anlaml bir etkiye sahiptir Kabul
Hz: Demografik degiskenler ile sessiz istifa arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir Kabul
Has: Demografik degiskenler ile is tatmini arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir Kabul
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SONUCLARIN DEGERLENDIRILMESi

Bu calisma, havacilik sektorii ¢alisanlariin sessiz istifa algilamalarinin is tatminleri tizerindeki
etkisinin saptanmasina yoneliktir. Bu amagla I{GA’da calismakta olan 479 havacilik sektorii
calisanina kolayda 6rnekleme yontemiyle iliskisel tarama esasiyla ulagilmistir. Eksik ve hatali 26
anket cikartilarak 453 havacilik sektorii ¢alisan ile veri seti olusturulmustur. Sessiz istifa ile is
tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi ile 1=-0,765 kuvvetinde, p<0,05 anlamlilik diizeyinde,
negatif yonlii, yiiksek diizeyli anlaml bir iliski saptanmustir. Sessiz istifanin is tatmini {izerindeki
etkisinin analiz edilmesi i¢in yapilan regresyon analizi ile (3=-0,739; p<0,05) negatif yonde etkisi
saptanmigtir.

Alanyazinda sessiz istifa ve is tatminiyle ilgili havaclik sektoriinde yapilan calismaya
rastlanmamuistir. Ancak pozitif-negatif 6rgiitsel davranuslar ile is tatmini arasindaki iligki ve etkiyi
arastiran yani sira bu ¢alismay1 destekleyici bazi ¢alismalar soyle 6zetlenebilir;

Tamuz (2001), calisanlarin gosterdigi sessizlik davranisinin ayni zamanda is tatminsizligine,
strese ve sinizme neden oldugunu ifade etmistir. Glimiistekin ve Oztemiz (2005)'e gore agir1 i
yiikii sonucu g¢alisanlarda tiikenmislik, tatminsizlik gibi sorunlar ortaya ¢ikarken, kurumsal
bazda ise verimsizlikten dolay1 sorunlar meydana gelmektedir. Spector (2008), is tatmini ¢alisan
duygularmi kapsadig: igin, is {iretkenligi, calisan devir hizi, devamsizlik ve yasam tatmini ile
ilgili oldugunu ifade etmistir. Greenberg (2009), oOrgiitiin adil uygulamalarini algilayan
calisanlarin, yiiksek diizeyde miisteri ve ¢alisan memnuniyeti sagladigini ifade etmistir. Tudor
(2011)'un calismasinda yer verdigi is tatmini, stres, iste titkenmislik vb. davranigsal sonuglarla
yakin iligkili bulunan esitlik kuramina gore, calisanlar; ellerinde bulunan girdilerin ise yonelik
cabalari ile elde ettikleri ¢iktilardan daha biiyiik oldugunu gordiiklerinde motivasyon kaybinin
olustugu paylasilmaktadir. Demirel (2013) ¢alismasinda, is tatmini ile saglik problemleri arasinda
negatif yonde iliski gozlemlenmistir. Ayrica is stresinin is tatmini {izerinde dogrudan negatif
etkisinin oldugu da yine bu arastirmada bulgulanmistir. Yarn sira Miner (1992)'in ¢alismasina
gore is tatmini diisiik olan ¢alisanlarda stres ve uykusuzluk yasama gibi sorunlar bulgulanmistir.

Orgiitsel baglilikla ile is stresi iligkisinde is tatmininin de aracilik rolii oldugu goriilmiistiir.
Orgiitsel bagliligin is tatmini saglamada etken bir géreve sahip oldugu tespit edilmistir. Jonason
vd., (2015), Makyavelizm ve algilanan is yeri rekabetciliginin daha az is tatmini ve daha fazla isi
birakmay: diisiinmekle iliskilendirilebilecegini ileri siirmiislerdir. Mete vd., (2016)'ne gore
calisanlarin ige girdiklerinde, girdikleri is beklentileri karsilanmadiginda is tatminleri azalmakta;
gerceklik soku da meydana gelebilmektedir. Yean ve Yusof (2016)'a gore calisanlarin orgiitsel
adalete yonelik algisinin olumsuz olmasi durumunda performanslar: diismekte, is tatmini ve ise
baghilig1 azalmakta, sonug olarak isten ayrilma niyetleri ortaya ¢ikmaktadir. Biilbiil (2016), is
tatmininin artmasinin, calisanlarin ise doniik motivasyonlarini pozitif bicimde etkiledigini
paylasmistir. Boylelikle calisanlarin enerjileri ve ise karst tutumlart da artmaktadir. Aksi
durumda ¢alisanin ¢alisma arzusu azalmaktadir. Bu da motivasyon kaybina, calisanlarin ise karsi
ilgilerinde azalmaya ve ¢alisanlarin performanslarinda diisiise sebep olmaktadir. Tekir vd.,
(2016)'ne gore is yiikiiniin fazla olmasi ve ¢alisanlarin kendilerine yar sira ailelerine yeterince
zaman ayiramamalari durumu tiitkenmislik duygusunu artirarak is tatminini negatif bigcimde
etkileyebilmektedir. Naeem vd., (2017), calisanlarin performanslarindan dolay: elde ettikleri
tatmin ile isten ayrilma niyetleri arasinda olumsuz bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Isikhan
(2017), ogretmenlerin veya diger calisanlarin yasadiklari sorunlarin ¢dziilmemesi halinde, bu
durumun calisanlarda; tiikenmislige, strese, psikolojik ve fiziksel sorunlara, is tatminsizligine,
verimlilikte diislise ve isten ayrilmalara sebep olabilecegini ileri siirmektedir. Yavuz ve Akga
(2018), calismalarinda catisma, stres, tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda olumlu ve
anlaml bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Nafei (2019), toksik liderligin ¢alisan performansini,
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is tatminini, Orgilitsel baghhg azalthgmi ve neticesinde calisanlarda tiikenmiglige, saghk
sorunlarmin olusmasina, strese, ise devamsizliga, motivasyon eksikligine ve isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu belirtmistir. Soyugiizel (2019)’e gore, ¢alisanlarin
duygular1 negatif oldugunda oOnyargilar, duygusal ve davranissal rahatsizliklar is tatmini
saglamayan durumlar ortaya ¢ikarmakta ve is kayiplarina neden olmaktadir. Karadag (2022)'a
gore, iste var olmama diizeyindeki degisim, bireylerin is tatmini diizeyindeki degisimi tek basina
anlaml olarak etkilemese de Orgiitsel sinizm diizeyindeki degisimle birlikte anlamli etkiye sebep
olmaktadir. Turung ve égen (2022) calismalarinda, bagimli degisken olan tiikenmisligin;
bagimsiz degiskenler olan orgiitsel vatandaslik davranis: ile negatif yonlii, is tatmini ile negatif
yonlii ve asir1 is yiikii ile pozitif yonlii anlamli iliskilere sahip oldugunu bulgulamiglardir. Acar
ve Karaaslan (2022)'1n ¢alismalarinda, is stresi ve mesleki tiikkenmislik arasinda pozitif yonde; is
tatmini ile mesleki titkenmislik ve is stresi arasinda negatif yonlii anlamh iliski saptanmuistir.
Keten Edis ve Keten (2022)’e gore saglik ¢alisanlarinin pandemi siirecinde tiikenmislik diizeyi
artarken is-yasam doyumu seviyeleri azalmistir. Atalay ve Cakirel (2022), saghk calisanlarinin
pandemi sebebiyle artan ig yiiklerinin etkisiyle is tatminlerinin azaldigini, bunun sonucunda
tilkenmisliklerinin arttigim1 ifade etmislerdir. Ozcan (2023), ogretmenlerin tiikenmislik
diizeyleriyle is tatminleri arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir.

SONUC ve ONERILER

Glintimiizde yasanan yogun rekabetin olusturdugu ¢atisma, stres, iletisimsizlik gibi durumlarin
calisanlarim enerjilerini azalttig1 ve onlar tiiketerek sessizlestirdigi dikkate alindiginda, havacilik
sektoriinde faaliyet gosteren tiim kurumlarin c¢alisanlarinin is tatminlerini belirli araliklarla
Ol¢mesinin biiyiik 6nem tasidig1 anlasilacaktir. Is tatmini hem toplumlar hem de calisan bireyler
bakimindan olmasi istenilen bir sonuctur. Calisanlarin is tatminlerini artirmak i¢in kurumlarin;
isi ilgi cekici yapmak amaciyla isin i¢sel yonlerine odaklanmalari, yiiksek iicret verme tek basina
kalic1 is tatmini saglamayacagindan ilave kanitlar ile siireci giliclendirmeleri, pozitif is uyumu
yaratan destekler saglamalar1 faydali olacaktir. Bu sebeple 6rgiitsel bagar1 bakimindan is tatmini
ile is sonuglar1 arasindaki iligkileri bilmek bu sebeple oldukga faydalidur.

Mutlu olan galisanlarin {iretken calisanlar olmalar1 daha muhtemeldir. Tatmin-performans
iligkisi, bireyden orgiite dogru gittiimizde daha bariz bir bicimde goriilmektedir. Kuruma ait
tatmin-performans verisi bir biitiin olarak degerlendirildiginde isinden memnun olan
calisanlarin bulundugu kurumlarin isinden memnun olmayan c¢alisanlarin bulundugu
kurumlardan daha verimli olduklar tespit edilmektedir.

érgﬁtsel vatandashik davramsinin temel belirleyicilerinin basinda is tatmini gelmektedir. Is
tatmininin orgiitsel vatandashik davrarus: ile orta diizeyde iligkili oldugunu goriilmektedir.
Isinden memnun olan is tatmini yiiksek ¢alisanlarin kurumlari i¢in pozitif konusmalari, kurum
icinde diger ¢alisanlara yardim etmeleri ve islerine beklentinin {izerinde katki saglamalar1 daha
muhtemel goriinmektedir. Bu ¢alisanlar yagadiklari olumlu deneyimlerin karsihigimi vermek
istediklerinden, sadece gerektigi kadar caligmalarinin yeterli olacagi duygusunun iizerine
cikabilmektedirler. Tutarli bir bicimde bu diisiincelerini is ¢iktilar1 ile de kanitlamaktadirlar.
Yaptiklan islerinden memnuniyetsiz olan ¢alisanlarin tembellik yapma olasiliklar: beklenen bir
durum olsa da diger olasi ¢evresel faktorler de bu iligkiyi etkileyebilmektedir.

Is tatminsizligi bulunan galisanlarda ise karsi yabancilasma goriilmektedir. Bu baglamda
yabancilagma ve is tatminsizligi arasinda yiiksek diizeyde iligki bulunmaktadir. Yabancilasan
kisilerin kendilerini kurumun pargasi olarak kabul etmedigi, islerini yasamin bir kesiti olarak
gormedikleri ve kendilerine yabancilasarak Ozdeglesmenin ve Orgiitsel vatandaghgin ters
istikametine dogru yonlendikleri goriilmektedir. Bununla birlikte is tatmini diisiik olan

147



Ahmet DENIZ

calisanlarda hayal kirikligi, stres gibi duygusal ¢Okiintiilerin ortaya ¢iktif1 ve bas agrisi,
uykusuzluk gibi sinirsel sorunlarmn olustugu da goriilmektedir.

Calisanlarina rahat bir bicimde hastalik izni veren kurumlar bu konuda tiim ¢alisanlarina cesaret
vermektedir. Calisanlarin fazla sayida alternatif is imkanmi oldugu durumlarda islerinden
memnun olmayan calisanlar fazla oranda devamsizlik yapacaklardir. Tam tersi olarak diisiik
oranda alternatif is imkani bulunan ¢alisanlarin devamsizlik adetleri ise islerinden memnun olan
calisanlarla ayni seviyede olacaktr.

Diger yandan, calisanlar kendilerine yiiksek seviyede gelisim yatirrmi yaptiklarinda ortaya
cikacak is tatminsizliginin isten ayrilmaya doniismesi muhtemeldir. Havacilik sektorii ¢alisanlar:
da kendilerine giiclii bicimde gelisim yatirimi yapan calisan gruplarindandir. Bu 6zellikleri
sebebiyle kendilerine uygun, ¢cok sayidaki alternatife kolayca ulasabilirler. Bu baglamda alternatif
is beklentileri de is tatmini ile is glicii devri arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Isinde
memnuniyetsizlik yasayan basarili bir ¢alisana disaridan ¢ok da istemedigi bir is teklifi ulasirsa,
bu durumun is giicii devrine doniismesi daha az muhtemeldir. Istihdam alternatif ve
olanaklarinin zengin oldugu durumlarda ise ¢alisanlarin isteki memnuniyetsizliklerinin isten
ayrilmaya doniismesi oldukga kuvvetli bir ihtimaldir. Ciinkii alternatif ve olanak ¢esitliliginde
calisanlar is degistirmeyi daha kolay bicimde degerlendirebilmektedirler.

Is glicii devri asamasina gelmis ancak isyerinde kalmay: tercih eden ¢alisanlar ise sadece gorev
tanumlar1 igindeki isleri yapip sorumluluk almaktan kagmip bir nevi sessiz istifa siirecine
girmektedirler. Son zamanlarda is hayatmnin en ¢ok konusulan konularindan birisi olan sessiz
istifa glindemdeki yerini korumaya devam etmektedir. Covid-19 pandemisi, sonrasinda
calisanlarin biiyiik oranlarda istifalarini ortaya gikartmustir. Isten ayrilmayan ancak yeteri kadar
calisan bireylerin ise sessiz istifa siirecine girdikleri goriilmektedir. Bu durumun dogru
anlagilmasi ve yonetilmesi orgiitlerin siirdiiriilebilir ve kalic1 olmalarina katki saglayacaktir.

Elde edilen verilerle yapilan korelasyon analizi ile sessiz istifa ve is tatmini arasinda r=-0,765
kuvvetinde (p<0,05 anlamlilik diizeyinde) negatif yonlii, yiiksek diizeyli anlaml iligki
saptanmustir. Regresyon analizi sonucunda sessiz istifanin ig tatmini {izerinde (P=-739; p<0,05)
etkisi saptanmusgtir. Yapilan fark testleri (t testi, Anova) sonucu elde edilen bulgular ile katilimci
havacilik sektorii calisanlarinin sessiz istifa ve is tatmini konusunda cinsiyet, statii, yas, egitim ve
kurumda galisma siireleri arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml farkliliklar saptanmugtir.
Elde edilen bulgular neticesinde havacilik sektorii ¢alisan ve yoneticilerine yonelik Gneriler
sunlar olabilir;

e Yoneticilerin gii¢ ve otorite kullamminda daha seffaf gilic ve otorite kullanmalarinin
saglanmasi,

e (Calisanlarin mesai bitiminden sonraki ©zel hayatlarii1 kapsayacak sosyal etkilesim
alanlarinin tretilmesi,

e Onemli kararlar alinirken calisan katiimcihigmin saglanmasma yonelik politikalar
belirlenmesi,

e (Calisanlarin yetenek ve kabiliyetlerine uygun yerde ¢alistirilmalarinin 6niindeki engellerin
kaldirilmasi,

e  Yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlarimni dinlerken bunu yiiksek gii¢ mesafesini kullanmadan
yapmasi Onerilebilir.

KAYNAKCA

Acar, O. F. ve Karaaslan, O. (2022). Ozel egitim 6gretmenlerinin mesleki titkenmislik, is tatmin
ve ig stres diizeylerinin incelenmesi, Trakya Egitim Dergisi, 12(3): 1821-1843.

148



Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Dergisi, 7(2): 134-152.

Adams, J. S. (1963). Towards and Unerstanding of Inequity, Journal of Abnormal and Social
Psyhology, 67: 422-436.

Alderfer, C. P. (1969). An Empirical Test of a New Theory of Human Needs, Organizational
Behavior and Human Performance, 4: 142-175.

Atalay, M. ve Cakirel, Y. (2022). Saglhk Sektorii Calisanlarinda Is Yiikii, Is Tatmini ve Tiikenmislik
Durumunun Incelenmesi, Journal of Management and Economics Research, 20(1): 431-463.

Arifin, H. M. (2015). The Influence od Competence, Motivation and Organisational Culture to
High School Teacher Job Satissaction and Performance, International Education Studies, 8(1): 38-45.

Basaran, 1. E. (1998). Orgiitsel Davranis. Ankara: Giil Yayimevi.

Boz, D., Duran, C., Karayaman, S. ve Deniz, A. (2023). Sessiz Istifa Olcegi (Sessiz Istifa, Editor:
Cengiz Duran). Konya: Egitim Yaymevi.

Brayfield, A. H. and Rothe, H. F. (1951). An Index of Job Satisfaction, Journal of Applied Psychology,
35: 307-311.

Biilbiil, S. (2016). Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini: Bir Kamu Kurumunda Uygulamasi, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Nisantas: Universitesi S.B.E., Istanbul.

Biiytikoztiirk, $. (2007). Faktor Analizi: Temel Kavramlar ve Olcek Gelistirmede Kullarumi, E Sitim
Yonetimi Dergisi, 32: 470-483.

Clifton, J. and Harter, J. (2019). It’s the Manager. Omaha, NE: Gallup Press.

Demirel, E. T. (2013). Mesleki Stresin Is Tatminine Etkisi: Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii, Nigde
Universitesi IIBF Dergisi, 6(1): 220-241.

Duman, C. (2022). Biiyiik istifidan sonra  sesssiz  istifa. Independent Tiirkge,
https://www.indyturk.com/node/547061/t%C3%BCrki%CC%87yedensesler/b%C3%BCy%C3%B
Ck-istifadan-sonra-sessiz-istifa, (Erisim Tarihi: 06.06.2023).

Duman, C. (2023). Biiyiik istifadan  sonra  sessiz  istifa. Independent Tiirkge.
https://www.indyturk.com/node/547061/t%C3%BCrki%CC%87yedensesler/b%C3%BCy%C3%B
Ck-istifadan-sonra-sessiz-istifa (Erisim tarihi: 15.06.2023).

Greenberg, J. (2009). Everybody Talks About Organizational Justice, but Nobody does Anything
About It, Industrial and Organizational Psychology, 2(2): 181-195.

Gumistekin, Y. ve Cztemiz, A. (2005). @rgﬁtlerde stresin verimlilik ve performansla etkilesimi,
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1): 271-288.

Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2014). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, 1.Baski. Ankara: Seckin
Yaymalik.

Giiris, S. ve Caglayan, E. (2005). Ekonometri. Istanbul: Der Yayinlar1.

Hackman, J. R. and Oldham, G. R. (1975). Development of the Job Diagnostic Survey, Journal of
Applied psychology, 60: 159-170.

Hackman, J. R. and Oldham, G. R. (1980). Work Redesign. Reading, MA: Addison-Wesley.
Herzberg, F., Mausner, B. and Snyderman, B. (1959). The Motivation to Work. New York: Wiley.

https://www.abprojeyonetimi.com/sessiz-istifa-nedir/ (Erisim tarihi: 01.06.2023).

149



Ahmet DENIZ

Hiirriyet (2022). Eski bir aligkanlik, yeni bir akim: Sessiz istifa.
https://www.hurriyet.com.tr/gundem/eski-bir-aliskanlik-yeni-bir-akim-sessiz-istifa-yasayanlar-
anlatiyor-uzmanlar-yorumluyor (Erigim tarihi: 06.06.2023).

Isikhan, V. (2017). Ozel Egitim Alaninda Calisan Personelin Tiikenmislik Diizeylerine Etkide
Bulunan Faktorlerin incelenmesi, Toplum ve Sosyal Hizmet, 28(1): 7-25.

Jonason, P. K., Wee, S. and Li, N. P. (2015). Competition, Autonomy, and Prestige: Mechanisms
through which the Dark Triad Predict Job Satisfaction, Personality and Individual Differences, 72(1):
112-116.

Judge, T. A., Thoresen, C. J., Bono J. E. and Patton, G. K. (2001). The Job Satisfaction—Job
Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review, Psychological Bulletin, 127(3):
376-407.

Kalayc, S. (2010). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, 5.Baski. Ankara: Asil Yayin
Dagitim.

Karadag, T. (2022). iste Var Olmama (Presenteeism) ve Is Tatmini Iliskisinde Crgiitsel Sinizmin
Aracilik Rolii ve Yas Faktori, International Journal of Advances in Engineering and Pure
Sciences, 34(3): 393-402.

Kaplan, J. (2022). Quiet Quitting. @jasonkaplanmobile.twitter.com (Erisim tarihi:11.06.2023).

Keten Edis, E. ve Keten, M. (2022). Covid-19 Pandemi Siirecinde Saglik Calisanlarinda
Tiikenmislik, Ts Tatmini ve Yagam Doyumu, Kirikkale Universitesi Tip Fakiiltesi Dergisi, 24(2): 331-
342.

Kristof, A. L. (1996). Person-Organization Fit: An Integrative Review of Its conceptualizations,
Measurement, and Implications, Personnel Psychology, 49: 1-49.

Kusluvan, Z. ve Kusluvan, S. (2005). Otel isletmelerinde is ve isletme ile ilgili faktorlerin isgdren
tatmini iizerindeki gorece etkisi: Nevsehir ornegi, Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi, 16(2):
183-203.

Locke, E. A. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction, Icinde Dunnette, M.D.(Ed.), Handbook
of Industrial and Organizational Psychology, (1297-1343). Chicago, IL: Rand McNally.

Locke, E. A. and Latham, G. P. (1990). A theory of Goal Setting and Task Performance. Englewood
Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

Locke, E. A. and Latham, G. P. (2002). Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and
Task Motivation: A 35-year Odyssey, American Psychologist, 57: 705-717.

Maslow, A. H. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper & Row.

Mete, E. S.,, S6kmen, A. and Biyik, Y. (2016). The Relationship between Organizational
Commitment, Organizational Identification, Person-Organization Fit and Job Satisfaction: A
Research on IT Employees, International Review of Management and Business Research, 5(3): 870-901.

McClelland, D. C. (1971). Assessing Human Motivation. New York: General learning Pres.
Miner, J. B. (1992). Industrial-Organizational Psychology. Singapore: Mcgraw-Hill Inc.

Morgan, G. (1998). Yénetim ve Orgiit Teorilerinde Metafor. Istanbul: Metal Sanayicileri Sendikast
Yayinu.

150



Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Dergisi, 7(2): 134-152.

Naeem, M., Jamal, W. and Riaz, M. K. (2017). The relationship of employees’ performance
appraisal satisfaction with employees’ outcomes: Evidence from higher educational institutes,
FWU Journal of Social Sciences, 11(2): 71-81.

Nafei, W. A. (2019). The Impact of Toxic Leadership on Job Attitudes A Study on Teaching
Hospitals in Egypt, International Journal of Case Studies, 8(2): 45-58.

Organ, D. W. and Bateman, T. S. (1983). Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship
Between Affect and Employee "Citizenship", Academy of Management Journal, 2 Vol. 26(4): 587-595.

Organ, D. W. and Ryan, K. (1995). A Meta-Analytic Review of Attitudinal and Dispositional
Predictors of Organizational Citizenship Behavior, Personnel Psychology, 48: 775-802.

Oshagbemi, T. (2003). Personal Correlates of Job Satisfaction: Empirical Evidence from UK
Universities, International Journal of Social Economics, 30(12): 1210-1232.

Ozcan, K. (2023). Tiikenmislik Sendromunun Ozel Egitim Kurumu Calisanlar: Uzerindeki Etkisinin Is
Tatmini Baglaminda Degerlendirilmesi, Yiksek Lisans Tezi, KTO Karatay Universitesi L.E.E.,
Konya.

Satil, C. (2022). Pandemi sonrasinda c¢alisan halleri: Sesli ve sessiz istifalar. Dogruluk Payi,
https://www.dogrulukpayi.com/bulten/pandemi-sonrasinda-calisan-halleri-sesli-ve-
sessizistifalar, (Erisim Tarihi: 06.06.2023).

Schleicher, D. J., Watt, J. D. and Greguras, G. ]J. (2004). Reexamining the Job Satisfaction—
Performance Relationship: The Complexity of Attitudes, Journal of Applied Psychology, 89(1): 165-
177.

Schermerhorn, J.R., Hunt, ].G. and Osborn, R.N. (1994). Managing Organization Behavior. New
York: John Wiley & Sons, Inc.

Smith, P. C, Kendall, L., and Hulin, C. L. (1969). The Measurement of Satisfaction in Work and
Retirement. Chicago, IL: Rand McNally.

Soyugiizel, M. (2019). Duygusal Zeké. Istanbul: Yediveren Yaynlari.

Spector, P. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and Consequences: Advanced Topics
in Organizational Behavior. Sage Publications, Thousand Oaks, CA.

Spector, P. (2008). Industrial and Organizational Behaviour. (Fifth edition). New Jersey: John Wiley
& Sons.

Tamuz, M. (2001). Learning disabilities for regulators: The perils of organizational learning in the
air transportation industry, Administration and Society, 3(3): 276-302.

Tekir, O., Cevik, C., Selma, A., ve Cetin, G. (2016). Saghk ¢alisanlarmin titkenmislik, is doyumu
diizeyleri ve yasam doyumunun incelenmesi, Kirikkale Universitesi Tip Fakiiltesi Dergisi, 8(2): 51-
63.

Tett, R. P. and Meyer, J. P. (1993). Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover
Intention, and Turnover: Path Analyses Based on Meta-Analytic Findings, Personnel Psychology,
46: 259-293.

Tudor, R.T. (2011). Motivating Employees with Limited Pay Incentives Using Equity Theory and
the Fast Food Industry as a Model, International Journal of Business and Social Science, (23): 95-101.

Turung, O. ve Ogen, AR. (2022). Asin is yiiki tiikenmislik iliskisinde, is tatmini ve oOrgiitsel
vatandaglik rolii: Saghk cahisanlarinda bir uygulama, Tiirk Sosyal Bilimler Arastirmalar: Dergisi,
7(2): 118-128.

151



Ahmet DENIZ

Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. New York: Wiley.

Yavuz, M, ve Akca, M. (2018) Catisma, stres, tiitkenmislik ve isten ayrilma niyeti: Medeni durum
ve cinsiyete gore farkliliklarin incelenmesi, Isletme Aragtirmalar: Dergisi, 10(2): 827-846.

Yean, T. F. and Yusof, A. A. (2016). Organizational Justice: A Conceptual Discussion. Procedia-
Social and Behavioral Sciences, 219: 798-803.

Yoon, J. and Thye, S. R. (2002). A Dual Process Model of Organizational Commitment: Job
Satisfaction and Organizational Support, Work and Occupations, 29(1): 97-124.

152



