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Amag - Saglik sektdriinde verilen hizmetin kalitesini arttirmak icin, hizmeti olumsuz etkileyen
faktorlerin bulunup diizeltilmesi gerekmektedir. Saglik sektoriinde hizmet veren saglik calisanlarmin
yasadiklar1 olumsuzluklar, dogrudan verilen hizmetin kalitesini etkilemektedir. Bu baglamda;
¢alismada diinyada farkl sektorlerdeki ¢alisanlar agisindan bir¢ok olumsuz 6zellige sahip sessiz istifa
kavraminin, saghk calisanlar1 6zelinde nedenleri ve ¢oziim yollar1 agisindan neler yapilabilecegi
arastirilmigstir.

Yontem — Arastirmada alan yazindan faydalanilarak ve uzman goriigleri alinarak hazirlanmis; sessiz
istifa nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ifade eden yargilarmn yer aldigi anket formu kullanilmistir.
Tanimlayict aragtirmanin evrenini Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Egitim ve
Arastirma Hastanesi'nde calisan 2116 saglik personeli olusturmaktadir. Arastirmaya goniillii olarak
katilmay1 kabul eden 440 hastane calisanina yiiz yiize ve gevrimi¢i ortamda anket uygulanmis,
kullanilabilir nitelikte olan 420 anket degerlendirmeye alinmistir.

Bulgular - Arastirmada katilimcilarin meslek gruplar ile sessiz istifa kavrami arasinda anlamh
farkhilik tespit edilmistir. Goriislere énem verilmemesi durumunun, saghk teknikerlerini etkileme
oranmin hekim, hemsire, saglik lisansiyerlerine gore fazla oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin sessiz
istifa egilimlerinin, meslekteki calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Yetersiz personel sayisi ve fazla is yiikiiniin 0-5 yil arasi ¢alisanlarda olusturdugu sessiz istifa
egiliminin 6-10 yal, 11-15 y1l, 16-20 y1l, 21 yil ve {izeri calisanlara gore daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Tartisma — Yapilan arastirma sonunda sessiz istifa egilimini etkileyen faktorlerin; saglikta siddet,
diisiik ticret, takdir edilmemek, goriislere 6nem verilmemesi, yetersiz personel sayis1 ve fazla is yiikii,
kariyer ve kisisel gelisim imkanlarmin kisith olmasi, yoneticilere kars1 hissedilen giivensizlik duygusu,
adaletli olunmadig1 diisiincesi oldugu goriilmiistiir. Coziim yollar1 olarak ise Oncelikli olarak;
tcretlerin artirllmasi, is yerinde calisanin kendini degerli hissedebilecegi bir ortamin saglanmasi,
personel sayismin artirilmasi ve is yiikiiniin azaltilmast ile takdir edilmek gelmektedir.
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Purpose - In order to increase the quality of the service provided in the health sector, factors that
negatively affect the service must be found and corrected. The negativities experienced by healthcare
professionals serving in the healthcare sector directly affect the quality of the service provided. In this
context; In this study, it was investigated what can be done in terms of the causes and solutions of the
concept of silent resignation, which has many negative features for employees in different sectors
around the world, specifically for healthcare workers.

Design/methodology/approach- The research was prepared by making use of the literature and taking
expert opinions; A survey form containing judgments expressing the reasons for silent resignation and
solutions was used. The population of the descriptive research consists of 2116 healthcare personnel
working at Sivas Cumhuriyet University Health Services Training and Research Hospital. A face-to-
face and online survey was administered to 440 hospital employees who voluntarily agreed to
participate in the research, and 420 usable surveys were evaluated.

Findings — In the study, a significant difference was detected between the professional groups of the
participants and the concept of silent resignation. It has been observed that the rate of not paying
attention to opinions affects health technicians more than physicians, nurses and health licensees. A
significant difference was detected between the participants' working hours in the profession and the
concept of silent resignation. It has been observed that the silent resignation tendency caused by
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insufficient number of personnel and excessive workload in employees with 0-5 years of experience is
higher than in employees with 6-10 years, 11-15 years, 16-20 years, 21 years and above.

Discussion — As a result of the research, the factors affecting the silent resignation tendency are; It has
been observed that there are violence in healthcare, low wages, not being appreciated, not paying
attention to opinions, insufficient number of personnel and excessive workload, limited career and
personal development opportunities, a feeling of distrust towards managers, and the idea of not being
fair. As for the solutions, primarily; Appreciation comes from increasing wages, providing an
environment where employees feel valued at work, increasing the number of staff and reducing the
workload.

1. Giris

Diinya yakin tarihte bir¢ok insanin hayatini kaybettigi Covid-19 salgini ile miicadele etmistir. Pandemi
siirecindeki karantinalar, insanlarin isle iligkilerini yeniden gbézden gegirmelerine, hayatlarini yeniden
incelemelerine ve Onceliklerini yeniden tanimlamalarina sebep olmustur. Cogu kisi pandemiden once is
yerinde ne kadar tiikenmis oldugunu anlamis, hayatin anlaminmi sorgulamaya baslamis ve c¢alismak igin
yasamak degil, yasamak icin ¢alismasi gerektigini fark etmistir (Serenko, 2024: 27). Bu durum ise ilk kez 2009
yilinda ABD’deki bir sempozyumda giindeme gelmis olan, Tiirkiye’de “sessiz istifa” olarak bilinen, “quiet
quiting” egiliminin artmasinm hizlandirmistir. Is disinda anlamli bir hayat1 kagirmak istemeyen ¢alisanlarin
kosusturma kiiltiiriine ve titkenmislige verdigi bir tepki olan sessiz istifa kavrami, 25 Temmuz 2022’de Zaid
Khan adh bir yazilimc tarafindan sosyal medya da yayinlanan bir video nedeniyle tekrar giindem olmus ve
tim diinyada biiyiik ses getirmistir. Bu baglamda; is diinyasina 2022 yilinin armagan ettigi bu kavram en
genel haliyle “tanimli is saatlerinde sadece tamimli isi yapmak” olarak 6zetlenirken, “iste yapilmasi gerekenler
disinda hicbir sey yapmamak, 6zel hayati korumak ve daha az sorumluluk almak” seklinde ifade edilen sessiz
bir vazgecis siireci olarak tanimlanmaktadir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022: 15).

Sessiz istifa konusunda iki farkli goriis sz konusudur. Biri bunun bir trend oldugunu iddia ederken, digeri
gliniimiiziin ticari organizasyonlari i¢in sorunlu bir olgu oldugunu iddia etmektedir (Gabelaia ve
Bagociunaite 2023: 366). Soyle ki; Amerika’da ¢alisanlarin is verimliligi ile ilgili konularda 20 yili agkin siiredir
calisma yapan Gallup organizasyonu, sonuglarin hig¢ de i¢ acicl olmadiginm dile getirmekte ve ¢alisanlarin
islerine baglihginin %32 seviyelerine kadar diistiiglinii ortaya koymaktadir. 2022 yilimin Haziran ayinda
yapilan ve 15.000"den fazla katihimcinin yer aldig1 aragshrmanin sonuglarina gore, "sessizce istifa edenler” ABD
isglicliniin en az %50'sini olusturmaktadir (Harter, 2023). Tedarik zinciri sorunlari, salgin sebebiyle istihdam
dinamikleri gibi faktorlerin, sessizce isten ayrilanlarin sayisini tetikledigi belirtilmektedir (Caliskan, 2023:195).
Bu kapsamda 2022'de Isgiicii Istatistikleri Biirosu'ndan alman hiikiimet verileri "son iki geyrekte iiretkenlikte
tarihi bir diisiis" gosterildigini kaydetmistir (Johnson, 2023).

Sessiz istifa; fazla is yiiki, {icretsiz fazla mesai, ¢alisanlarin zihinsel sagliklarina dikkat etme, stresi azaltma,
baskiy1 ortadan kaldirma, daha fazla tiikenmiglikten kaginma ve is-yasam dengesini saglama gerekliligi
diisiincesi, calisanlarin siklikla yoneticilerine veya organizasyonlarinin tamamina karsi kin beslemeleri
(Serenko, 2024: 27), nedenlerinin birinin veya birka¢inin ortaya ¢ikmasindan kaynaklanmaktadir. Covid-19
pandemi siireci, ¢alisanlarin is ve yasam hakkindaki diisiincelerini temelden degistirmekle kalmamis (Galanis
vd., 2023: 828); calisma kosullari, {icret, yonetim ve liderlik konusundaki memnuniyetsizlik gibi onlarca yildir
var olan temel sektdr sorunlarini daha da kotiilestirmistir. Degisimin hizini artirmis ve is-yasam dengesi
kavramini, is-yasam entegrasyonuna doniistiirmiistiir (Formica ve Sfodera, 2022: 899).

Calisanlarin kendileriyle kuruluslari arasindaki sosyal degisim siireclerinin adilligine iliskin algilarmin
degismesi, kuruluslarin mevcut isgiiclinii korumaya calismas: ile ¢alisanlarin pazarhik giiciiniin artmasi
sonucundaki gii¢ dengesinin degisimi, sessizce birakma olgusunun sosyal bulasma etkisi ile hizla yayilmasi
(Marsden, 2008: 1181) ve hizla kullanim1 artan sosyal medya araciligi ile ayni fikirlerde olan kisilerin bir araya
kolaylikla gelebilmesi (Scuotto vd., 2017: 281) faktorlerinin sinerjik etkilesimi sonucunda, sessiz istifa donemi
hizla ivme kazanmis ve ¢alisanlarin zihniyetlerinde bir degisim yaratmistir (Serenko, 2024: 28).
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Calisanlar, zayif digsal motivasyon, titkenmislik ve yoneticilerine veya kuruluslarina karst kin duymalar1
nedeniyle sessiz istifa egilimine girmektedir (Serenko, 2024: 27). Alan yazin, sessiz istifa egilimdeki
calisanlarin, is tutumlarimi degistirmesi sonucunda; tatminsizlik, motivasyon kaybi, isten ayrilma niyeti veya
tamamen isten ayrilmasi ile sonuglanabilecegini gostermektedir (Formica ve Sfodera, 2022; Forrester, 2023;
Serenko, 2023).

Bir¢ok sektdr pandemi doneminde salginin hizini azaltmak igin uzaktan ve esnek calisma modelleri
uygulamigsken; bazi meslek gruplar: bu siirecte aktif olarak galismaya devam etmistir. Bu meslek gruplarinin
basinda saglik calisanlari gelmektedir. Verilen hizmetin niteligi sebebi ile yogun ve riskli olan saglik hizmetleri
pandemi siirecinde daha yogun ve zor bir hal almistir. Korku ve endisenin hakim oldugu pandemi siirecinde
aktif gorev yapan saglik calisanlarinda motivasyon kaybs, tiikkenmislik, aidiyet duygusunun kaybolmas: gibi
durumlar yasanmstir (Altinisik vd., 2021: 73). Pandemi sonrasinda da saglik ¢alisanlarimin is yiikii artmaya
devam etmistir (Yakut vd. 2020: 256). Bununla birlikte hekimlerin ve saglik ¢alisanlarinin galisma kosullarini
diizenlemek amaci ile yapilan beyaz reform ise hekimler disindaki diger saglik calisanlarinda adalet
kavraminin zedelenmesine sebep olmustur (Acit ve Aydogan, 2023). Is performansi ve ddemeye yonelik
adalet duygusunun zedelenmesi, artan is yiikii saglik calisanlarinda tiikenmislik sendromlar: ile beraber
sessiz istifa siirecini de tetiklemistir. Sadece ¢alisma hayat:1 olarak degil, pandemi saglik ¢alisanlarin, aile ve
sosyal iliskiler, yasam kalitesi ve psikolojik olarak da etkilemistir (Galanis vd., 2023: 828). Tiim bu sebepler ise
sessiz istifa akiminin saglik sektoriin de yer bulmasina neden olmustur.

Sessiz istifa calismanin verimini diisiirmekte, iletisim siirecini zedelemekte, kuruma aidiyet ve giiven
duyguna zarar vermekte, nihayetinde kaliteli hizmet sunumuna engel olmaktadir (Mahand ve Caldwell, 2023:
12). Soyle ki saglik hizmetlerinde yiiksek oranda sessiz istifa ve beraberinde saglik ¢alisanlarinin, ayni veya
farkli mesleklerde, calisma saatleri ve ig yiikiiniin azaltildig1 alternatif kariyerleri takip etmeleri; ig
verimliliginde bir diisiise yol agarak hastalarin bakim kalitesini tehdit edebilmekte ve saghk hizmeti
maliyetlerini artirabilmektedir (Boy ve Siirmeli, 2023: 2). Gorevi insan sagligina hizmet etmek olan saglik
personelinin, sessiz istifa siirecinde yasadig1 motivasyon eksikligi, iletisim eksikligi, kendini giivende ve
degerli hissetmemesi is yerine kars: duygusal kopukluk yasamaya baslamasina da sebep olmaktadir (Formica
ve Sfodera, 2022: 901).

Saglik calisanlan yiiksek diizeyde is tiikenmisligi, is tatminsizligi, isten ayrilma ve isten ayrilma niyeti
yasamaktadir. Ustelik Covid-19 salgim, saglik calisanlarinin fiziksel ve ruhsal sagliklarinda kaygi, depresyon,
stres, uykusuzluk, yorgunluk, travma sonrasi stres bozuklugu gibi biiyiik degisikliklere neden olmustur
(Galanis vd., 2023: 828). Bu baglamda 2021-2022 doneminde diinya genelinde yasanan “biiyiik istifa” trendinin
ardindan ¢ok sayida saglik calisani pandemi doéneminde isten ayrilmistir. Ornegin, salginin ilk yilinda
9.000'den fazla hekimden olusan 6rneklemin %23,8'i, 2.301 hemsireden olusan Orneklemin ise %401 isten
ayrilmayi planlamistir (Galanis, 2023: 512). Sessiz istifa siirecinin saglik ¢calisanin yaptigi ise ve verdigi hizmete
ne kadar etki ettigini 6grenmek igin verimli ve saglikl ilerlemesi igin &nemlidir. Bu nedenle, saglik
calisanlarinda sessiz istifanin nedenlerinin ve ¢oziim yollarinin gelistirilmesi, onlarin kuruma baglhiliklarinin
artirmak, memnuniyetsizliklerini azaltmak ve yiiksek kalitede saglik hizmeti sunma tutkularini gelistirmek
i¢in gereklidir.

Buna karsin arastirmanin yapilmasina karar verilen siiregte sessiz istifa kavramu ile ilgili alan yazinda simirh
sayida calisma oldugu goriilmektedir. Var olan ¢alismalarin ise derleme nitelinde oldugu goriilmiistiir (Aydin
ve Azizoglu, 2022; Cimen ve Yilmaz, 2023; Lindborg, 2022; Morrison-Beedy, 2022; Salem, 2022; Thomas vd.,
2022; Mahand ve Caldwell, 2023; Galanis, 2023). Arastirma verileri toplandiktan sonraki stirecte, hedef kitlesi
Yunanistan genelinde kamu ve 6zel sektérde calisan ve Yunanca anlayabilen 18 yas ve iizeri yetiskinler olan
ve 922 kisi {izerinde yapilmis 6l¢ek gelistirme calismasina rastlanmistir. Gelistirilen 6lgek {i¢ faktorlii, dokuz
maddeli bir 6lcektir. Olcek sessiz istifanin nedenlerini ve ¢oziim yollarini belirlememekte, sadece sessiz istifa
egilimini 6l¢mektedir (Galanis vd., 2023).Bu kapsamda; giincel olarak Kobak (2023) beyaz yakalilar ile yaptig1
miilakat calismasi soncunda, sessiz istifanin galisanlarin motivasyon eksikligi, deger gorme ve takdir edilme
hissi gibi bir¢ok faktoriin birlesimiyle ortaya giktigini belirlemistir. Bu ¢alismaya gore; is kosullarinin
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iyilestirilmesi, ¢alisanlarin katiliminin tesvik edilmesi, takdirin artirilmasi ve is-yasam dengesine 6nem
verilmesi gibi adimlar, kurumsal baglilig1 artirmakta ve sessiz istifa eylemlerinin oniine gecebilmektedir.
Hiltunen (2023) tarafindan yapilan ve Finlandiya havacilik endiistrisinde halihazirda ¢alisan veya daha 6nce
calismis olan tiim havacilik profesyonellerinden olusan arastirma ise sessiz istifa nedeni olarak en ¢ok
bahsedilen iki temel faktoriin calisana saygi eksikligi ve isverene olan inang eksikligi oldugunu gostermistir.
Ayrica birgok yanitta is yiikiiniin agir oldugundan bahsedilmistir. Sessiz istifanin énlenebilmesi icin gereken
faktorler ise daha iyi yonetim, daha fazla esneklik ve daha fazla iicret olarak belirlenmistir.

Tiim bu sebepler, saglik calisanlarinda, sessiz istifanin nedenleri ve ¢6ziim yollarinin incelenmesi gerekliligini
diisiindiirmiistiir.Bu ¢alismanin saglik calisanlar1 6zelinde sessiz istifa nedenlerini ve ¢6ziim yollarin
belirlemesi, ¢calismay1 6zgiin ve 6nemli kilmaktadir. Bu arastirma sonucunda alinabilecek 6nlemler ile ilgili
Oneriler sunulmus olmasi ve Ozgiinliigii sebebi ile arastirmanin alan yazina onemli katki saglayacagi
disiintilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu bolimde sirasi ile sessiz istifa kavramindan, sessiz istifanin nedenlerinden ve sonuglarindan
bahsedilmistir. Son olarak ise sessiz istifanin énlenmesi icin neler yapilabilecegine deginilmistir.

2.1. Sessiz Istifa Kavram

“Quiet Quitting” kavrami, Tiirkceye “sessiz istifa” seklinde gevrilmistir. Sessiz istifa; gorev tamiminda
belirtilen sorumluluklara ek olarak hi¢bir sorumluluk almamak, sorumluluktan kaginmak, sadece gerektigi
kadar calisarak, sessiz bir sekilde hak aramak, vazge¢me hali olarak tanimlanmaktadir (Lindborg, 2022).
Temelde ise ¢alisanin kendisine “ne igin?”, “ne yapiyorum ben?”, “deger mi?” gibi sorular1 sormasi ve sorular1
kendi igerisinde bagh bulundugu is orgiitiiniin aleyhinde cevaplamas: seklinde tanimlamak miimkiindiir.
Kavram, kisinin isi i¢in fazla emek harcamasinin bir karsilig1 olmayacagini diisiinmesi ve miimkiin olan en az
cabayla isine devam etmesi seklinde tanimlanabilmektedir (Yildiz ve Ozmenekse, 2022: 16).

Baz1 bilim insanlar sessiz istifay1 iste en azin1 yapma veya kariyerleri kimliklerden ayirma hareketi olarak
goriirken, bazilar1 da tiikenmislik noktasina gelene kadar ¢alismamay1 hatirlatma olarak gormektedir (Alag],
Algurashi ve Mehmood, 2022).

Sessiz istifa tanim1 gorevinden istifa eden bireyi ifade ediyor gibi algilanmaktadir. Aslinda bireyler islerini
birakmamaktadirlar; daha ziyade, isyerinde siirekli olarak yiikselme ve ilerlemenin normal ve gerekli oldugu
fikrini birakmaktadirlar (Galanis vd. 2023: 828). Buna ek olarak, sessiz vazgegenler sinirlar1 konusunda daha
katidirlar, agik¢a belirtilen beklentilerin tlizerinde ve Otesinde is iistlenmemekte, mesai saatleri disinda
telefonlara yanit vermemektedirler (Mahand ve Caldwell, 2023: 9). Sessiz vazgegenler, iyi sinurlara sahip
olmanin ve yine de isyerinde iiretken, ilgili ve aktif kalmanin miimkiin olduguna inanmaktadirlar (Calvery,
2022).

Tiim olgularin ve egilimlerin bir baglangi¢ noktas: veya tetikleyicisi oldugu gibi, sessizce vazge¢menin de bir
nedeni vardir. Insanlarin pandemi sirasinda hayatlarini farkl diisiinmeye baglamasiyla birlikte, Covid-19
salgininin sessiz birakma hareketini tetikledigini 6ne siiren bir teori vardir. Covid-19 salgininin insanlarin
mesleki ve kisisel yasamlar1 {izerinde genis bir yelpazede etkileri olmustur. Kilitlenmeler, kisitlamalar, evde
kalma direktifleri ve uzaktan ¢alisma diizenlemelerinin gesitli psikolojik etkileri olmustur (Serenko, 2024: 27).
Kotii organize edilmis is-yasam alanlar1 nedeniyle ¢ogu ¢alisan, ciddi diizeyde yorgunluk, yliksek diizeyde
stres ve rol ¢catismalar1 yasamistir. Stnirlamalarin ¢ogunun kaldirildig ve insanlarin normale donmeye calistig1
su anda bile, kurumsal diinyada hala goriilebilen yankilar vardir. Bu kosullar altinda sessizce vazge¢mek, isin
kisinin kisisel yasaminin merkezi olmas: gerektiginin inkarini ifade eden ¢agdas bir egilimdir (Hiltunen, 2023:
1).

Cogu insanin kosusturma kiiltiiriinii duymus olmasina ragmen bu kavramla ilgili siirli sayida akademik
arastirma bulunmaktadir. Kosusturma kiiltiirii, bireyin “girisimci” olmaya tesvik edildigi ve ¢alismak igin
uykusunu, yasamin ve ailesini feda ettigi iskolikligin yiiceltilmis bir versiyonudur. Ancak is¢iler artik tiim
hayatlarini islerine adama fikrini reddetmektedirler. Sonug olarak, sessizce isten ayrilma, calismanin bireyin
hayatina hakim olmamasi gerektigi fikrini somutlastirdig igin kosusturma kiiltiiriiniin antitezi olarak kabul
edilmektedir ( Campton, Tham ve Ting 2023:129).
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Sessiz istifa siirecine giren bir ¢alisanun belirtileri ise sunlardir (Giiler, 2023: 250):

Hastayken ¢alismamak,

Ise ge¢ gelmek veya erken ayrilmak,

Mesai saatleri disinda is yapmamak, 6zellikle hafta sonlar: ve tatil giinlerinde ¢alismamak,
Calismadig1 zamanlarda igle alakal aramalar ve e-postalara, cevap vermemek,

Planlama veya toplantilara katilmamak, ekip projelerine daha az katilim gostermek,
Odeme yapilmayan gorevleri/sorumluluklar: almaktan kaginmak,

Yaptig1 ise fazla anlam yiiklememek, duygusal yatirnm yapmamak,

i§ nedeniyle aile ve 6zel hayat: ihmal etmemek,

Isini yaparken tutku veya coskuda eksiklik ve iiretkenligin azalmasidir.

AN N N N NN NN

Calisanin, is yerindeki davramglari dikkatli gozlemlendigi takdirde, sessiz istifa egiliminde oldugu
saptanabilmektedir. Burada yoneticilere biiyiik gorev diismektedir.

2.2. Sessiz Istifa Nedenleri ve Sonuglart

Giiniimiizde rekabete dayal1 gelisen teknoloji ve degisen dinamiklerin varligi is diinyasinda, yogun ¢alisma
temposuyla calisan bireyleri etkilemektedir. Sirketlerin uyguladig: ¢alisma modelleri, tizerine yogun ¢alisma
temposunun getirmis oldugu zorluklar ve dezavantajlar, bireylerin 6zel, aile ve is yasamindaki dengeyi
saglayip korumalarini zorlastirmaktadir (Formica ve Sfodera, 2022: 899). Yasami sadece isten ibaret olmayan
bireyler sosyal ve aile yasamlarina da gerekli vakti ayirarak mutlu yasamaya ¢alismaktadirlar. Giiniimiiz
yasam kosullar1 bireyin is-yasam dengesini kurmaya ¢alismasina ragmen, is ve 6zel yasam arasindaki sinirlari
tehdit edebilmektedir (Galanis vd., 2023: 828). Pandemi sirasinda; ¢alisanlar, bir yandan islerinin uzaktan
veya esnek bir sekilde nasil yeniden tasarlanabilecegini gormiis, bir yandan da sanal bir titkenmislik ve is-ev
sinirlarinin bulaniklastigini deneyimlemistir (Scheyett, 2023: 5). Calisanlarin is ve aile arasindaki {istlendikleri
farkli rollerden dolayi, rol beklentilerindeki uyumsuzluk is ve aile arasinda ¢atismaya yol a¢gmaktadir. Bu
yasanan ¢atismalar calisanlarin orgiitlerine yonelik davranislar ve isyerlerindeki tutumlarini etkilemektedir.
Bu durum sonucunda mesleki tiikenmislik ortaya ¢ikmaktadir (Yilmazarslan Kilig, 2020: 3). Uzun ¢alisma
saatleri kisinin 6zel hayatinda aldig1 sorumluluklari yerine getirmesine engel olmaktadir. Bu durumda kiside
stres faktoriiniin artmasina, yasam enerjisinin diismesine sebep olmaktadir (Dalman, 2023: 19). Yine ¢alisma
saatlerindeki diizensizlikler, evden/uzaktan ¢alisma modeli, ¢ok fazla veya daha az is ytikii, is ortamindan
kaynakl fiziki sebepler, diisiik iicret gibi bir¢ok neden, calisanlar iizerinde negatif etkiye sebep olmakta ve
sagliklarini tehdit etmektedir (Yilmaz ve Saglam, 2021: 523).

Uzun ve yorucu mesai saatlerinin ¢alisanlar iizerinde bir¢ok olumsuz etkisi goriilmektedir. Ama daha kotiisii
bu durumun insan hayatin tehlikeye attigi durumlarin yasanmasidir. Japonya’nin resmi yayin kurulusunda
calisan Miwa Sado, bir ay igerisinde 159 saat mesai yapmasinin ardindan kalp krizi gegirmesi sonucu yasamin
yitirmistir. Bu siire igerisinde gen¢ kadinin sadece iki giin izin aldig1 belirtilmistir. Bu olay sonucu Japonya,
fazla ¢alismaktan kaynakli oldugu diistiniilen 6liim nedeniyle, calisma kosullar: ile yiizlesmek zorunda
kalmusgtir (Selvi, 2019: 32).

Calisanlar bazi durumlar da mesai saatlerini doldurup fazla mesai yapmak durumunda kalmaktadir. Bu
durum bazen isverenin baskisi, bazen de ¢alisanin maddi ihtiyag¢larindan kaynakli olabilmektedir (Morgiil ve
Findikli, 2023). Mesai digt calismak onceden planh oldugu gibi, giin icinde ihtiyaca gore aniden de
gelisebilmektedir. Bu durumun ¢ok fazla ve sik araliklarla tekrarlanmasi, bireyin bedensel, ruhsal ve sosyal
hayatini etki ederek, bir siire sonra kiside titkenmislik durumuna sebep olmaktadir (Acikel ve Esen, 2023).
Dolayist ile sessiz istifa siirecini etkileyen durumlardan birisi de siiresi belli olmayan uzun calisma saatleridir
(Mahand ve Caldwell, 2023: 10).

Organizasyon igerisinde ¢alisan icin, isinde ¢ok fazla ilerleme firsat1 bulunmamasi ya da kariyer basamaginin
yetersiz olmasina kariyer platosu denilmektedir. Bu durumda birey; beklentisiz, umutsuz ve heyecansiz bir
ruh haline biirtinmekte ve bu ruh haliyle ¢alismaktadir (Kir ve Salkim Er 2017: 19). Calisana isinde gosterdigi
performans karsilify, terfi alarak bir {ist pozisyona yiikselme imkaninin taninmamasi sessiz istifa siirecine
girmesine neden olmaktadir. Calisanin gosterdigi iistiin ¢abanin bir karsilik bulmamasi, performansini
diisiirmektedir. Bu durum ¢alisanin iiretkenligini etkilemektedir. Sadece olmasi gerektigi kadar ¢alisip fazla
¢aba harcamaya gerek duymamasina neden olmaktadir (Eren, 2016: 578).
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Calisanin bir organizasyonda ¢alismasi karsilig1 aldig1 en temel 6diil {icrettir. Ucret calisan icin sadece maddi
bir deger degil, aym1 zamanda ise yaptig1 katkilari, is yerindeki onemini, isverenin performansini nasil
yorumladigini ve organizasyonun personele bakis agisini gosteren énemli bir unsurdur. Ucret; bireyin kendini
gilivende hissetmesi, yeteneklerinin degerlendirilmesi, ihtiyaglarinin karsilanmasi, hedeflerine ulagmasi igin
bir arag¢ olarak goriilmektedir (Sonmez, 2014: 2). Calisanin bir kurum ya da kurulusa girmesine ve stirekli
calismasina sebep olan etken {icrettir. Aldig: {icretin miktarinin kisinin toplumda ki sayginlig1 ve sosyal
statiisiinii arttirdig1 gozlenmektedir. Calisanin isine olan bagliliginin yiikselmesi ¢alisanlarin tecriibe, yetenek,
egitim ve verilen emek goz 6niinde bulundurularak verilen adil bir ticret sistemi ile miimkiin olmaktadir.
Calisan verdigi emek karsilig1 hak ettigi {icreti alamamas: ya da ficret dagiliminin adil yapilmamas: birgok
olumsuz sonucu beraberinde getirmektedir (Arabaci ve Yigit, 2023: 130). Bu durum c¢alisanin kuruma aidiyet
hissetmesini engellemekle beraber, performansinin ve motivasyonun diismesine sebep olmaktadir (Kayabas1
ve Orhaner, 2023: 188). Ayrica bireyin sosyal hayat ve aile yasantisinda ki iliskilerinde sorunlar yaratarak
kisinin ruhsal olarak zarar gormesine sebep olmaktadir.

Yetersiz personel sayisi isveren agisindan az personel ile ¢ok is yaptirilmasi, bu sayede kar saglanmasi
anlamina gelirken, ¢alisan agisindan fazla is yiikii anlamina gelmektedir. Fazla is yiikii ¢alisanda bir¢ok
olumsuz duruma sebep olmaktadir (Mahand ve Caldwell, 2023: 10). Bu olumsuzluklar sadece ¢alisar degil,
bir siire sonra bagl oldugu orgiitiinde olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir (Dalman, 2023).

Fazla is ylikii ve yetersiz zaman ile igini tamamlamaya ¢alisanlarda, hayal kirklig1 ve kizginlik duygular
gelismektedir. Yetersiz personel sayisindan dolay: ¢ok fazla is verilmesine karsin, yeterli zaman verilmeyen
calisanlarin, daha saghkli sartlarda calisan diger calisanlara gore Orgiitlerini ve calismalarima daha az
diisiinmeleri olasidir (Mahand ve Caldwell, 2023: 11). Asir1 is yiiklenmis calisanlarin hata yapma,
isverenlerine veya is arkadaslarina kars: 6fke hissetmeleri ve yiiksek stres yasamalar: bu olumsuzluklarin
yaninda, sagliklarinin bozulmasi ve is-yasam dengesinin saglanamamasi ¢alisanlarin bagka is olasiliklarin
diisiinmesini arttirmaktadir. Calisana yiiklenen fazla is ytikii, is arkadaslarryla sorun yasamasi, calistigi
orglitteki veriminin diismesi ve aile yasantisindaki iliskilerinin olumsuz etkilenmesine sebep olmaktadir
(Araslar, 2021: 6).

Yonetici konumunda olan kisilerin, ¢alisanlara karsi tavir ve tutumlari, sessiz istifa siirecini etkileyen
nedenlerden biri olarak goriilmektedir. Calisanlara karst adil davrams sergilenmemesi, ¢alisanlarin
yoneticilere ve calistiklar1 kuruma olan giiven duygusunun zedelenmesine neden olmaktadir. Bu durum
calisan ve yoOneticiler arasinda iletisim problemlerini beraberinde getirmektedir (Arabaci ve Yigit, 2023: 130).

Takdir edilmemek calisanin verdigi emegin degerlendirilmemesi ya da goriilmemesi olarak algilanmaktadir.
Bu durum bireyin is yerinde kendini degersiz hissetmesine neden olmaktadir. Ayrica ¢alisanin goriislerine
onem verilmemesi, yaptig1 is ile alakali konularda goriislerine basvurulmamasi, yaptig1 ise saygi
gosterilmemesi ¢alisanu sessiz istifa siirecine siiriikleyen nedenler arasinda goriilmektedir (DeSmet vd., 2022:
2).

Calisanlar yaptiklar isler sebebi ile yoneticileri ve ekip arkadaslar: tarafindan takdir edilmek, begenilmek
isterler. Yaptig1 islerde takdir goren calisanin, tatmin ve motivasyonu yiikselmekte ve isletme iginde 6nemli
oldugunu hissetmektedir. Bir ¢alisan i¢in sayginlik, statii sahibi oldugunu gostermektedir. Calisanin ¢alistig1
kurumda ya da disarda gordiigii itibar calisan igin biiyiik motivasyon olmakla beraber bu kazandig: itibar
devam ettirmek adina tegvik edici bir unsurdur (Kutlucan, 2022: 54).

2.3. Sessiz Istifanin Onlenmesinin Yollart

Sessiz istifa siirecini baslatan en biiyiik nedenin, bireyin biitiin vaktini alan uzun calisma saatleri oldugu
dikkat cekmektedir. Bu uzun calisma saatlerinden dolayi, ¢alisanlarin is-yasam dengesinin saglanmasi
miimkiin olmamaktadir. Calisanin yaptig1 meslege gore, verimli ve etkili bir zaman planlamas1 yapilmasi
gerekmektedir. Ayrica yetersiz personel sayisi, ¢alisanin is yiikiiniin artmasina ve daha uzun siireler
calismasina sebep olmaktadir (DiPietro vd., 2020: 141).

Calisanlara yapacaklari isler tam ve dogru bir sekilde aciklandiginda, islerinde ilerleme ve kariyer firsatlari
elde edebilecekleri séylendiginde, is hakkinda diizenli olarak bilgilendirme yapildiginda, adil bir gorev ve
tcret dagilimi yapildiginda ve diisiincelerini acik ve net bir sekilde ifade edebildiklerinde isten ayrilma
isteklerinin oldukga diisiik oldugu gozlenmektedir (Sonmez, 2014: 33). Kurum ya da kurulusun kariyer olarak
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ilerleme firsati sunmasi, kendisine hedefler belirleyen calisanin, sessiz istifa siirecine girmesini 6nlemis
olacaktir.

Calisanin {icrete iliskin beklentisinin temelinde {icretin dagitimindaki adalet ve yeterliligi yer almaktadir.
Ucret, is gerekleri, calisanin egitimi, yetenegi ve sektordeki standartlar dikkate alinarak 6dendigi durumda
tatmin saglanabilir. Calisanin sadece aldig1 iicretten tatmin olmasi yeterli degildir. Ucretin adaletli
belirlenmesi, ayni ya da benzer isleri yapanlara gore esit olmasi saglanmalidir. Basar1 farkliliklarinin {icret
tutarina yansimasi ve sonucta ¢alisanin bu {icreti siirekli olarak alabilecegine giivenmesi de ¢ok onemlidir
(Bastiirk, 2009: 21).

Etkili bir isyeri iletisimi ile sessiz istifay1 ¢6zebilmek miimkiindiir. Yoneticiler sessiz istifa siirecine giren
calisanlar belirlendiginde, onlarda gelisen hayal kirikliklar1 ya da diisiik performanslarina sebep olan tiim
sorunlar1 ve altinda yatan faktorleri acikca tartismaya davet etmelidir. Ayrica sessiz istifayr onlemenin en
biiyiik yolu ¢alisan deneyimini iyilestirmektir. Yoneticiler ¢alisanlarla agik bir iletisim halinde olmali, geri
bildirimler toplamali ve c¢alisanlarin takdir edilmelerini saglamak icin neler yapilabilecegini tartismalidir.
Bazen tesvik edici sozler kadar basit yontemler bile, ¢alisanlar i¢in degerlidir (Giiler, 2023: 255).

Yonetimin agik iletisime 6nem veren, organizasyon i¢inde samimi bir iklim olusturmasi, ¢alisanlarin goriis,
oneri ve kendilerini daha iyi ifade etmelerini saglayacaktir. Sadece {ist yonetim degil, yonetimin biitiin
kademelerinde bulunan yoneticilerin calisanlar ile acik iletisim kurmalar1 gerekmektedir (Alparslan, 2016:
903). Calisanlarin kendilerini rahat ifade edebilmeleri igin yoneticilerine giivenmeleri gerekmektedir. Bu
gliven ortaminin saglanmasinda yoneticilere gorev diismektedir. Yoneticilerin yapacagi adil gorev
paylasimlar1 da ¢alisanin yoneticiye kars1 duyacag giivenin artmasina sebep olmaktadir. Yaratilan bu giiven
ortam1 calisanlarin motivasyon ve ise baglilik seviyelerinin yiikselmesini sagladigindan dolay: sessiz istifa
stirecinin 6nlenmesinde etkili olacaktir (Formica ve Sfodera, 2022: 900).

Isyerinde calisanin baglilik duygusunu arttiran ve isinden zevk alacagi bir kiiltiir olusturulmalidir.
Olusturulacak bu kiiltlirde sunlar 6nerilmektedir (Giiler, 2023: 256):

v" Saglikli bir is-yasam dengesi kurulmasini saglamak,

v" Calisanlarin ruhsal saglik ve duygusal refah sorunlariyla basarili bir sekilde basa ¢ikmasina ve tistesinden
gelmesine yardimci olmak,

Organizasyon iginde kariyer geligimi i¢in imkan saglamak,

Is yiikiinii yeniden tespit edilmesi ve bunaltici olmasini engellemek,

Enflasyon durumuna gore, tazminatta bir artis saglamak,

Zaman asimi politikalarini iyilestirmek,

Is hayatini daha iyi hale getirmek icin y&netimin ne yapmasi gerektigini bilmesini saglayan,

Psikolojik giiven ve kogluk imkani taniyan bir kiiltiir olusturmak

AN N NN

Organizasyonun igleyisine verdigi zarar gergek istifadan daha az goriiniir olsa da, sessiz istifa aslinda daha
da zarar verici olabilmektedir. Bu zorlugun iistesinden gelmek igin yoneticiler, calisanlar1 temel gorevlerini
yerine getirmeleri i¢in motive etmeye odaklanmali, ¢alisanlar: dinlemeli, ihtiyaglarin karsilamalidir (Klotz ve
Bolina, 2022).

3. Yontem

Nicel yontemle yapilan tanimlayici arastirmanin; amaci ve hipotezleri, evren-6rneklem, veri toplama araci ve
yapilan istatistiksel analizler bu boliimde sirasi ile sunulmustur.

3.1. Arastirma Amaci ve Hipotezleri

Aragtirmada pandemi sonras1 diinyada biiyiik ses getiren sessiz istifa kavramimin, saglk personellerinde de
acgiga ¢ikma nedenleri ve sessiz istifa kavramina karsi hangi onlemlerin alinmasi gerektigini tespit etmek
amaclanmaktadir. Bu amag dogrultusunda gelistirilen problem ciimleleri soyledir:

P1: Saglik calisanlarinda sessiz istifa egiliminin nedenleri nelerdir?
P2: Saglik calisanlarinda sessiz istifa egiliminin 6dnlenmesi i¢in ¢6ziim yollar1 nelerdir?

Arastirmanin problemi 1s181inda sessiz istifa egilimi nedenlerinin gesitli degiskenler ac¢isindan farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla gelistirilen hipotezler sdyledir:

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 925 Journal of Business Research-Turk



E. Ozcan - E. Iliman Yaltagil 16/2 (2024) 919-935

Hi: Saglikta sessiz istifa egilimi meslek grubuna gore farklilik gostermektedir.
Ho: Saglikta sessiz istifa egilimi calisma yilina gore farklilik gostermektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Tammlayici aragtirmanin evrenini Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Egitim ve Arastirma
Hastanesi'nde ¢alisan 2116 saglik personeli olusturmaktadir. Evren sayis1 hastanenin veri sisteminden ve ilgili
yetkililerden alinmistir. Arastirmada 6rneklem yontemi olarak en kolay ulasilabilen katilimcinin, en ideal
oldugunu kabul eden ve katilimci bulma siireci arzu edilen 6rneklem biiytiikliigiine ulasilincaya kadar devam
ettirilen “kolayda 6rnekleme” yontemi tercih edilmistir. Bu baglamda; 6rneklem sayisini tespit etmek igin
Raosoft programindan ve n=(N*p*q*Z"2)/((N-1)*d"2+2"2*p*q) formiiliinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda
orneklem sayis1 420 saglik personeli olarak belirlenmistir. 12.04.2023-28.04.2023 tarihleri arasinda, arastirmaya
goniillii olarak katilmay1 kabul eden 440 hastane ¢alisanina yiiz yiize anket uygulanmus, kullanilabilir nitelikte
olan 420 anket degerlendirmeye alinmistir. Bu baglamda arastirma oOrnekleminin evreni temsil etme
yetenegine sahip oldugu anlasilmaktadir. Arastirmanin uygulanmasi oncesinde Sivas Cumhuriyet
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu'ndan 23.02.2023 tarih ve 10 numaral
toplantisi ile etik kurul izni alinmis, ardindan ilgili hastaneden resmi izin alinmistir.

3.3. Veri Toplama Aract

Arastirmada alan yazindan faydalanilarak ve uzman goriisleri alinarak hazirlanmais; sessiz istifa nedenlerini
ve ¢oziim yollarini ifade eden yargilarin yer aldig1 anket formu kullanilmistir. Arastirmada yer alan formun
ilk boliimiinde sosyo-demografik ozellikler yer almaktadir. Tkinci béliimiinde sessiz istifa nedenlerinin
ol¢iildiigii 12 adet yarg: ifadesi yer almaktadir. Son boliimiinde ise sessiz istifanin ¢6ziim yollarina iligkin 10
yargl ifadesi yer almaktadir. Yarg: ifadeleri 1. Hig etkilemez, 5. Cok fazla etkiler seklinde besli likert tipinde
hazirlanmsgtir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen verilerin analizinde “SPSS” programindan faydalamlmistir. Veriler
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlarinin yani sira, demografik verilerle anket yargi ifadelerinin
iligkilerini Slgen ki-kare testleri yapilmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde analiz sonuglari sirasi ile sunulmustur.
Tablo 1. Demografik Veriler

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadin 288 68,6 Evli 285 67,9
Erkek 132 31,4 Bekar 135 32,1
Egitim Durumu n % Meslek n %
On Lisans 102 24,3 Hekim 36 8,6
Lisans 248 59,0 Hemsire 111 26,4
Lisans Ustii 70 16,7 Saglik Lisansiyeri* 73 17,4
Gelir diizeyi n % Saglik Teknikeri 200 47,6
10000 tl ve alt1 21 5,0 Calisma Yili n %
10001 t1- 14000 t1 54 12,9 0-5 y1l 105 25,0
14001 t1 - 18000 tl 177 42,1 6-10 y1l 55 13,1
18001 tl - 22000 tl 122 29,0 11-15 y1l 77 18,3
22001 tl - 26000 tl 11 2,6 16-20 y1l 91 21,7
26001 tl ve iizeri 35 8,3 21 yil ve {izeri 92 21,9
Toplam 420 100,0

*Hekim ve hemsireler disinda saglik kurumunda ¢alisan fizyoterapist, psikolog, eczaci vb. lisans derecesine sahip meslek gruplarmin
cok cesitlilik gostermesi ve say1 olarak az olmasi sebebi ile tiim lisans derecesine sahip meslek gruplari arastirmacilar tarafindan “saglik
lisansiyeri” adlandirilmasi ile verilmistir.

Tablo 1’e gore arastirmaya katilan 420 kisiye ait demografik ve tanitict 6zellikler incelendiginde, katihimailarin
%68,6's1 kadin, %31,4'1 erkektir. Katilimalarin %67,9” u evli, %32,1'i bekar bireylerden olusmaktadir.
Katilimcilarin %24,3’i 6n lisans, %59,0 lisans, %16,7’si lisansiistii egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin
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%8,6's1 hekim, %26,4'i hemsire, %17,4’1i saglik lisansiyeri, %47,6’s1 saglik teknikeri oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin gelir diizeyi 10000 b ve alt1 ticret alanlar %5,0, 10001-14000 & arasinda ticret alanlar %12,9, 14001-
18000 b arasinda ticret alanlar %42,1, 18001-22000 b arasinda ticret alanlar %29,0, 22001-26000 b arasinda ticret
alanlar %2,6, 26001 b ve iizerinde ticret alanlar %8,3 oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin meslekte ¢alisma
yillarinun 0-5 y1l aras1 %25,0, 6-10 yil arast %13,1, 11-15 yil aras1 %18,3, 16-20 yil aras1 %21,7, 21 yil ve {lizeri
%21,9 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Saglik Calisanlarinda Sessiz Istifa Nedenleri

N Min. Max. Ort. SS
Saglikta siddetin artmasi 420 1,00 500 4,178 1,214
Aldigim {icretin diisiik olmast 420 1,00 5,00 4,078 1,309
Adaletli olunmadigini diistinmem 420 1,00 500 4,069 1,244
Yetersiz personel sayis1 ve fazla is yiikii 420 1,00 500 4,066 1,285
Takdir edilmemek 420 1,00 500 3,981 1,275
Yoneticilere kars: hissettigim giivensizlik duygusu 420 1,00 500 3,859 1,343
Calisma kosullariin istedigim sekilde olmamasi 420 1,00 5,00 3,845 1,286
Kariyer ve kisisel gelisim imkanlarinin kisitli olmast 420 1,00 500 3,809 1,307
Goruslerime 6nem verilmemesi 420 1,00 500 3,631 1,395
i§ yerinde kendimi degersiz hissetmem 420 1,00 500 3,600 1,401
Kendimi bu kuruma ait hissetmemem 420 1,00 500 3,195 1,468
Yaptigim isi sevmemem 420 1,00 500 2454 1,457

Tablo 2'ye gore saghik calisanlarinda sessiz istifa nedenleri incelendiginde, en yiiksek puani alan ifadenin
“Saglikta siddetin artmas1” (4,17+1,21) oldugu goriilmektedir. “Aldigim ticretin diisiik olmasi1” (4,07+1,30)
puan alirken, “Adaletli olunmadigim diisiinmem” ifadesi (4,06 +1,24) puan alarak en yiiksek puanlanan
ifadeler olmustur. “Yetersiz personel sayist ve fazla is yiikii” ifadesi (4,06+1,28) puan alirken, “Takdir
edilmemek’ (3,98+1,27) puan alarak saglik calisanlarinda sessiz istifa nedenleri arasinda yiiksek puan alan
diger ifadeler olarak belirlenmistir. “Yaptigim isi sevmemem’” (2,45+1,45) puan alarak saglik calisanlarinda
sessiz istifa nedenleri incelendiginde, en diisiik puan: alan ifade olarak tespit edilmistir. “Kendimi bu kuruma
ait hissetmemem” (3,19+1,46) puan alirken, ”i§ yerinde kendimi degersiz hissetmem’” (3,60+1,40) puan alarak
diger diisiik puan alan ifadeler olarak belirlenmistir.

Tablo 3. Saglik Calisanlarinda Sessiz Istifa Egiliminin Coziim Yollar

n Min Max Ort. SS

Ucretlerin artirilmasi 420 1,00 5,00 4,195 1,350
Is vyermde kendimizi degerli hissedebilecegimiz bir ortamin 20 1,00 5,00 4152 1336
saglanmasi

Personel sayisinin artirilmasi ve is yiikiiniin azaltilmasi 420 1,00 5,00 4,126 1,325
Takdir edilmek ve odiillendirilmek 420 1,00 5,00 4,095 1,380
Ekip ¢alismasinin artirilmasi 420 1,00 5,00 4,059 1,303
Giivenlik 6nlemlerinin yeterli olmasi 420 1,00 5,00 3,942 1,453
Calisma kosullarinin diizeltilmesi 420 1,00 5,00 3,871 1,443
Goriiglerime 6nem verilmesi 420 1,00 5,00 3,866 1,436
Kariyer ve kisisel gelisim imkanlarinin sunulmasi 420 1,00 5,00 3,666 1,521
Yoneticilerin herkese adil davranmasi 420 1,00 5,00 3,666 1,603

Tablo 3’e gore saglik calisanlarinda sessiz istifa egiliminin ¢6ziim yollar1 incelendiginde, en yiiksek puani alan
ifadenin “Ucretlerin artirilmas1” (4,19+1,35) oldugu goriilmektedir. “Is yerinde kendimizi degerli
hissedebilecegimiz bir ortamin saglanmasi” (4,15+1,33) puan alirken, “Personel sayisinin artirilmas: ve ig
ylikiiniin azaltilmasi1” (4,12+1,32) puan alarak en yiiksek puan alan ifadeler olmustur. “Takdir edilmek ve
odiillendirilmek’ (4,09+1,38) puan alirken, “Ekip ¢alismasinin artirilmasi” (4,05+1,30) Saglik ¢alisanlarinda
sessiz istifa egiliminin ¢6ziim yollar: incelendiginde yiiksek puan alan diger ifadeler olarak tespit edilmisgtir.
“Yoneticilerin herkese adil davranmasi” (3,66+1,60) puan alarak en diisiik puan alan ifade olmustur. “Kariyer
ve kisisel gelisim imkanlarinin sunulmasi” (3,66+1,52) puan alirken, “Gdoriislerime 6nem verilmesi” Saglk
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calisanlarinda sessiz istifa egiliminin ¢oziim yollar1 incelendiginde, diisiik puan alan diger ifadeler olarak
tespit edilmistir.

Tablo 4. Meslek ile Sessiz Istifa Nedenlerinin Iliskisini Olcen Ki-Kare Testi (1)

Goriislerime onem verilmemesi

Etllfilemez Etkilemez Kararsizaim Etkiler g;(lilzfﬂa Toplam
Hekim n 0 3 10 2 21 36
% ile Meslek 0,0% 8,3% 27,8% 56%  58,3% 100,0%
i n 12 6 28 16 49 111
Hemsgire .

Meslek % ile Meslek 10,8% 5,4% 25,2% 144% 44,1% 100,0%
Saglik n 14 6 11 8 34 73
Lisansiyeri % ile Meslek 19,2% 8,2% 15,1% 11,0% 46,6% 100,0%
Saglik n 24 23 51 35 67 200
Teknikeri % ile Meslek 12,0% 11,5% 25,5% 17,5% 33,5% 100,0%

Toplam n 50 38 100 61 171 420

% ile Meslek 11,9% 9,0% 23,8% 14,5% 40,7% 100,0%
p=0.022

x2=23.681

Phi Cramer’s V=0.137

Tablo 4’'te katihimcilarin meslekleri ile sessiz istifa nedenlerinin goriiglerime énem verilmemesi ifadesinin
karsilastirilmasi neticesi verilmistir. Buna gore mevcut tabloda hekimlerin % 63,9; hemsirelerin % 58,5; saglik
lisansiyerlerinin %57,6; saglik teknikerlerinin ise % 51 oraninda, “etkiler” ve “gok fazla etkiler” seklinde yanit
verdigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore meslek ile goriislere 6nem verilmemesi durumunun sessiz istifa
egilimini etkileme durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir (p:0.022) ve bu durumda, hekimleri etkileme
orani hemsire, saglik lisansiyerleri ve saglik teknikerlerine goére fazladir. En diisiik oran ise saglik
teknikerlerine aittir.

Tablo 5. Meslek ile Sessiz Istifa Nedenlerinin Iliskisini Olcen Ki-Kare Testi (2)

Aldigim iicretin diisiik olmasi

Etllfilemez Etkilemez Kararsizim Etkiler ](E;tcl)ilzfﬂa Toplam
i n 1 2 8 7 18 36
Helim % ile Meslek 2,8% 5,6% 22,2% 194% 50,0%  100,0%
Hemsire n 5 3 12 11 80 111
Meslek % ile Meslek 45% 2,7% 10,8% 9,9% 72,1% 100,0%
Saglik n 10 5 13 6 39 73
Lisansiyeri % ile Meslek 13,7% 6,8% 17,8% 8,2% 53,4% 100,0%
Saglik n 19 16 23 33 109 200
Teknikeri % ile Meslek 9,5% 8,0% 11,5% 16,5% 54,5% 100,0%
Toplam n 50 35 26 56 57 246
% ile Meslek 11,9% 8,3% 6,2% 13,3% 13,6% 58,6%
p=0.025
x2=23.330

Phi Cramer’s V=0.136

Tablo 5’te katilimcilarin meslekleri ile sessiz istifa nedenlerinden aldigim ticretin diisiik olmas: ifadesinin
karsilastirilmasi neticesi verilmistir. Buna gore mevcut tabloda hekimlerin % 69,4; hemsirelerin % 82; saghk
lisansiyerlerinin %61,6; saghk teknikerlerinin ise % 71 oraninda, “etkiler” ve “cok fazla etkiler” seklinde yanit
verdigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore meslek ile alinan {icretin diisitk olmasinin sessiz istifa egilimini
etkileme durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir (p:0.025) ve bu durumda, hemsireleri etkileme orar
hekim, saglik lisansiyerleri ve saglik teknikerlerine gore fazladir. En diisiik oran ise saghk lisansiyerlerine
aittir.
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Tablo 6. Meslek ile Sessiz Istifa Nedenlerinin Iliskisini Olcen Ki-Kare Testi (3)

Yetersiz personel sayis1 ve fazla is yiikii

Etllfilemez Etkilemez Kararsizim Etkiler gg(lzlzfﬂa Toplam
Hekim n 0 0 4 12 20 36
% ile Meslek 0,0% 0,0% 11,1% 33,3% 55,6% 100,0%
Hemsire n 4 4 17 18 68 111
Meslek % ile Meslek 3,6% 3,6% 15,3% 16,2% 61,3% 100,0%
Saglik n 9 6 5 17 36 73
Lisansiyeri % ile Meslek 12,3% 8,2% 6,8% 23,3% 49,3% 100,0%
Saglik n 21 14 31 23 111 200
Teknikeri % ile Meslek 10,5% 7,0% 15,5% 11,5% 55,5% 100,0%
Toplam n 50 34 24 57 70 235
% ile Meslek 11,9% 8,1% 5,7% 13,6% 16,7% 56,0%
p=0.004
x2=28.695

Phi Cramer’s V=0.151

Tablo 6’da katilimcilarin meslekleri ile sessiz istifa nedenlerinden yetersiz personel sayisi ve fazla is yiiki
ifadesinin karsilastirilmasi neticesi verilmistir. Buna gore mevcut tabloda hekimlerin % 88,9; hemsirelerin %
77,5; saglik lisansiyerlerinin %72,6; saglik teknikerlerinin ise % 67 oraninda, “etkiler” ve “¢ok fazla etkiler”
seklinde yant verdigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore meslek ile yetersiz personel sayis1 ve fazla is yiikiiniin
sessiz istifa egilimini etkileme durumu arasinda anlaml bir farklilik vardir (p:0.004) ve bu durumda, hekimleri
etkileme oram hemsire, saglik lisansiyerleri ve saglik teknikerlerine gore fazladir. En diisiik oran ise saglk
teknikerlerine aittir.

Tablo 4-5-6" daki sonuglara gore saglikta sessiz istifa egiliminin meslek grubuna gore farkliik gosterdigini
savunan hipotez 1'in dogru oldugu saptanmuistir.

Tablo 7. Calisma Yili ile Sessiz Istifa Nedenlerinin liskisini Olgen Ki-Kare Testi (1)

Yetersiz Personel Sayis1 ve Fazla Is Yiikii

Etllfilemez Etkilemez Kararsizim Etkiler ](E;tcl)ilzfﬂa Toplam
05yl " 11 6 6 14 68 105
% ile Calisma 105%  57% 5,7% 13,3% 648%  100,0%
o0y " 2 2 8 9 34 55
% ile Calisma 3,6% 3,6% 14,5% 16,4% 61,8% 100,0%
n 5 4 6 18 44 77
Calsma ik 11-15y1l - 410 Calisma 6,5% 5,2% 7,8% 234% 571%  100,0%
n 8 6 10 12 55 91
1620511 o 16 Calisma 8,8% 6,6% 11,0% 132% 60,4%  100,0%
2lyilve n 8 6 27 17 34 92
iizeri % ile Calisma 8,7% 6,5% 29,3% 185% 37,0%  100,0%
Toplam n 34 24 57 70 235 420
% ile Calisma 8,1% 5,7% 13,6% 16,7% 56,0%  100,0%
p=0.001
X2=38.835

Phi Cramer’s V=0.152

Tablo 7’de katilimcilarin galisma yili ile sessiz istifa nedenlerinden yetersiz personel sayisi ve fazla is yiikii
ifadesinin karsilastirilmasi neticesi verilmistir. Buna gore mevcut tabloda 0-5 y1l arasinda ¢alisanlarin % 78,1;
6-10 y1l arasinda calisanlarin % 76,4; 11-15 yil arasinda calisanlarin % 80,5; 16-20 yil arasinda calisanlarin %
73,6; 21 y1l ve lizerinde ¢alisanlarin ise % 55,5 oraninda, “etkiler” ve “¢ok fazla etkiler” seklinde yanit verdigi
goriilmektedir. Bu sonuglara gore meslek ile yetersiz personel sayisi ve fazla is yiikiiniin sessiz istifa egilimini
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etkileme durumu arasinda anlamh bir farklilik vardir (p:0.001) ve bu durumda, 11-15 y1l arasinda ¢alisanlar:
etkileme orani digerlerine gore fazladir. En diisiik oran ise 21 y1l ve {izerinde calisanlara aittir.

Tablo 8. Calisma Yili ile Sessiz Istifa Nedenlerinin iliskisini Olcen Ki-Kare Testi (2)

Adaletli olunmadigini diisiinmem Toplam
Hig Etkilemez Kararsizim Etkiler Cok Fazla
Etkilemez Etkiler
Calisma Yil1 0-5 y1l n 8 6 7 25 59 105
% ile Calisma 7,6% 5,7% 6,7% 23,8% 56,2% 100,0%
6-10 y1l n 4 2 4 14 31 55
% ile Calisma 7,3% 3,6% 7,3% 255%  56,4% 100,0%
11-15y11 n 3 6 10 14 44 77
% ile Calisma 3,9% 7,8% 13,0% 18,2%  57,1% 100,0%
16-20y1l n 6 3 15 14 53 91
% ile Calisma 6,6% 3,3% 16,5% 15,4% 58,2% 100,0%
2lyilve n 7 11 23 10 41 92
tizeri % ile Calisma 7,6% 12,0% 25,0% 10,9% 44,6% 100,0%
Toplam n 34 28 28 59 77 228
% ile Calisma 8,1% 8 6 7 25 59
p=0.016
x2=30.373

Phi Cramer’s V=0.134

Tablo 8de katilimcilarin ¢alisma yili ile sessiz istifa nedenlerinden adaletli olunmadigini diistinmem
ifadesinin karsilastirilmasi neticesi verilmistir. Buna goére mevcut tabloda 0-5 y1l arasinda ¢alisanlarin % 80; 6-
10 y1l arasinda ¢alisanlarin % 81,9; 11-15 y1l arasinda ¢alisanlarin % 75,3; 16-20 y1l arasinda ¢alisanlarin % 73,6;
21 yil ve iizerinde calisanlarin ise % 55,5 oraninda, “etkiler” ve “cok fazla etkiler” seklinde yanit verdigi
goriilmektedir. Bu sonuglara gore calisma yili ile adaletli olunmadig diisiincesinin sessiz istifa egilimini
etkileme durumu arasinda anlamh bir farklilik vardir (p:0.016) ve bu durumda, 6-10 yil arasinda ¢alisanlar:
etkileme oranu digerlerine gore fazladir. En diisiik oran ise 21 y1l ve {izerinde ¢alisanlara aittir.

Tablo 9. Calisma Y1l ile Sessiz Istifa Nedenlerinin fliskisini Olcen Ki-Kare Testi (3)

Yaptigim isi Sevmemem

IE_{cllfilemeZ Etkilemez Kararsizim Etkiler gtcl)ille:fﬂa Toplam
05yl " 31 16 27 5 26 105
% ile Calisma 295%  152%  257% 48% 248%  100,0%
o0y " 19 8 13 5 10 55
% ile Calisma 345%  145%  23,6% 91% 182%  100,0%
n 21 19 15 10 12 77
Calisma Vit H-15 1l o calisma 27,3%  247%  19,5% 13,0% 156%  100,0%
1620yl " 45 17 18 2 9 91
% ile Calisma 495%  187%  19,8% 22%  9,9% 100,0%
2lyilve n 43 17 13 8 11 92
izeri % ile Calisma 467%  185%  141% 87% 12,0%  100,0%
Toplam n 34 159 77 86 30 68
% ile Calisma 8,1% 37,9%  183% 205% 7,1% 16,2%
p=0.010
x2=32.131

Phi Cramer’s V=0.138

Tablo 9’da katiimcilarin ¢alisma yili ile sessiz istifa nedenlerinden yaptigim isi sevmemem ifadesinin
karsilastirilmasi neticesi verilmistir. Buna gore mevcut tabloda 0-5 yil arasinda calisanlarin % 29,6; 6-10 yil
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arasinda ¢alisanlarin % 27,3; 11-15 yil arasinda ¢alisanlarin % 28,6; 16-20 y1l arasinda ¢alisanlarin % 12,1; 21 yil
ve lizerinde ¢alisanlarin ise % 20,7 oraninda, “etkiler” ve “c¢ok fazla etkiler” seklinde yamnit verdigi
goriilmektedir. Bu sonuglara gore calisma yili ile yaptig1 isi sevmemenin sessiz istifa egilimini etkileme
durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir (p:0.010) ve bu durumda, 0-5 yil arasinda calisanlar: etkileme
orani digerlerine gore fazladir. En diisiik oran ise 16-20 y1l arasinda calisanlara aittir.

Tablo 7-8-9 sonuglarina gore saglikta sessiz istifa egiliminin ¢alisma yilina gore farklilik gosterdigini savunan
hipotez 2'nin dogru oldugu saptanmustir.

5. Sonug ve Tartisma

Saglik calisanlarinda sessiz istifa nedenlerini ve ¢dziim yollarini belirlemek amaci ile yapilan arastirmaya
toplam 420 saglik calisani katilmis olup, katilimcilarin cogunlugunu kadinlar ve evli bireyler olusturmaktadir.
Arastirmaya katilan saghk calisanlarinin egitim durumlarina bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun (%59,0)
“Lisans” mezunu oldugu tespit edilmistir. Saglik calisanlarinin meslekteki calisma siirelerine bakildiginda,
¢ogunlugunun 0-5 yil arasi ¢alisan personel oldugu goriilmdiistiir. Meslekte ilk yillarini ¢alisan personelin is
motivasyonunun daha yiiksek olacag: diisiiniilmektedir. Ayni zamanda gorevde ilk yillarini gegiren saghk
personelinin, deneyim kazanana kadar, tibbi hata yapma olasili§ini en aza indirmek adina, calistiklar: birim
sorumlulari tarafindan denetlenmesi uygun olabilir.

Alan yazin incelendiginde sessiz istifanin nedenlerinin ve ¢dziim yollarinin temelinde; ihtiyaglarin, degerlerin
ve amaglarin oldugu goriilmektedir (Formica ve Sfodera, 2022: 899). Bu kapsamda; diisiik iicret, performansin
taninmamasi ve saygisizlik hissi, toksik kiiltiir, is tatminsiziligi (DeSmet vd., 2022: 2; Formica ve Sfodera, 2022:
899) sessiz istifa nedenleri olarak siralanmaktadir. Mevcut calismada ise saglk calisanlarinda sessiz istifa
nedenleri arastirilirken, anket sonuglarina gore en yiiksek puani saglikta siddetin artmasi almistir. Son yillarda
saglikta siddet olaylarinin daha da artmasi ile beraber, tiikenmislik seviyesi artan saglik personelinin sessiz
istifa siirecine gegis durumu hizlanmaktadir. Karakas (2022) calismasinda saglik calisanlarina kars: stirekli
artis egilimi gosteren siddetin, saglik calisanlarinda endise ve korkuya sebebiyet verip yipranmalarina ve bu
durumun titkenmislik duygusunu yayginlastirdigi sonucuna ulagmstir.

Sessiz isitfaya sebep olan bir diger énemli neden ise alman iicretin diisiik olmasi olarak goriilmektedir. Is
yiikiiniin ve stresinin fazla oldugu saghk sektoriinde, alman {icretin diigiik olmasi, ¢alisanin aile ve sosyal
hayatini da etkilemektedir. Is yerinde stresli ¢alisan bireyin, 6zel yasaminda da maddi kisitlamalar nedeniyle
mutsuz olmasi bireyin isinde duyarsizlasmasina sebep olmaktadir. Bu durum ise sadece gorev tanimindaki
isi yapan ve onun disinda hic¢bir sorumluluk almayan c¢alisan sayini arttiracaktir. Karatas'in (2021) saglik
calisanlarina yonelik yaptig1 calismasinda, ekonomik durumunu diisiik degerlendiren saglik calisanlarinda
tiikenme ve duyarsizlasma puanlarinin yiiksek oldugunu saptamstir.

Yine saglik calisanlarinin sessiz istifa egiliminde, anket ¢alismasinda kariyer ve kisisel gelisim imkanlarinin
kisitli olmasi, goriislere onem verilmemesi, is yerinde kendini degersiz hissetmek ve takdir edilmemek yiiksek
puan alan nedenler arasinda goriilmektedir. Bu baglamda; salgin, pandemi, savas, afet gibi olaganiistii
durumlarda en on safta galismaya devam eden, insan saglig1 icin, sagligini ve canini tehlikeye atmaktan
¢ekinmeyen saglik calisanlarinin, bagli bulunduklar: kurum ve yonetim tarafindan takdir ve sayg: gérmesinin
sessiz istifa egilimini azaltacagl diisiiniilmektedir. Giiler (2023)'in sessiz istifa {izerine hazirlamis oldugu
calismasinda; ¢alisanlar, is tanimlarinin 6tesine gegerek is yapmaya ve islerinde daha iyi pozisyonlara gelmeye
¢abalamistir. Ancak yaptiklar karsiliginda hicbir fayda saglamadigini ve deger gérmedigini diisiindiigii icin
farkli yontemlerle tepkisini ortaya koymustur. Sessiz istifa da bu tepkilerden biri olarak galisanin sessiz bir
isyanim temsil etmektedir. Bu yiizden ¢alisanlarin sadece is tanimlarinda yazili olan gorevleri yapmasi ve
bunun 6tesine gegmemesi olarak tanimlanan sessiz istifa bir¢ok bakimdan tartismali bir konu haline gelmistir
sonucuna ulagmisgtir.

Saglik calisanlarinin sessiz istifa egilimleri arastirilirken yiiksek puan alan bir diger neden yetersiz personel
sayis1 ve fazla is yiikii olarak aciga ¢ikmaktadir. 24 saat kesintisiz hizmet veren saglik sektoriinde, yapilacak
kiiciik bir hata insan hayatini tehlikeye atabilmektedir. Bu durum c¢alisanlar {izerinde daha fazla stres
yaratmaktadir. Yetersiz personel sayisiyla ¢alisan bir birimde, personelin tutacagi ndbet sayisi artmakta,
personelin is yiikii iki katma ¢tkmaktadir. Bu durum uzun siire devam ettigi takdirde uzun mesai saatleri,
uykusuzluk, yorgunluk, bozulan sosyal hayat ve aile iliskileri yasayan personel ¢alistig1 kuruma karg: aidiyet
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duygusunu yitirmektedir. Bunun sonucunda is yasam dengesi de bozulmaktadir. Is-yasam dengesi, genel
refah ve igyeri kiiltiirii giiniimiizde her zamankinden daha hayati &nem tagimaktadir. Is/yasam dengesini
kontrol altina alarak yiiksek stresi ve tiikenmisligi 6nleme arzusu, insanlarin neden sessizce isi biraktiginin
basit bir agiklamasidir (Hiltunen, 2023: 1).

Kendisini ¢aligtigi kurumun bir parcasi olarak gérmeyen personelin baghlikla yaptig1 isinin mecburiyetten
yapilan bir ise doniismesi, saglik calisani, hasta ve calistigi kurum agisindan ayr1 ayri olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Nitekim Aksoy (2014) da saglik ¢alisanlarina yonelik yaptig1 calismasinda asin is yiikiine
bagli olarak ¢alisan, belli bir siire isi yapmaya Orgiitsel anlamda kendisine diisen gorevleri sahsi ¢aba ve
gayretleriyle siirdiirmeye ¢alisir ancak, bunun sonucunda titkenmeye ve biiytiik hayal kirikliklariyla 6rgiitten
sogumaya baslar sonucuna ulagmstir.

Sessiz istifa ile kisa vadede calisanlar ve isletmeler, orta ve uzun vadede ise toplum geri doniisii olmayan ve
beklentilerin ¢ok tesinde zararli deneyimler yasayabilmektedir. Sessiz ayrilmay1 benimseyen ¢alisan sayisini
azaltmak icin oncelikle etkin bir iletisim yontemi gelistirilmeli, performans adil bir iicretle 6diillendirilmeli,
yapilan is ¢alisan i¢in anlamli olmali, isyerinde ihtiya¢ duyulan destek ve gelisim olanaklar1 saglanmalidir.
Yine secilen uzaktan veya hibrit ¢alisma seklinin detayl1 bir is tanimi olmali ve ¢alisana gerekli esnekligi
saglamalidir. Ayrica, bazi teknoloji sirketleri tarafindan benimsenen "sessiz ise alim" olarak tamimlanan ve
beklenenin {izerinde performans gosteren calisanlarin daha fazla gelir elde etmesini ve kariyer gelisim
firsatlarina sahip olmasini saglayan politikalar kurumda benimsenebilir (Yikilmaz, 2022).

Bu calismada sessiz istifanin ¢6ziim yollari, oncelik sirasina gore {icretlerin artirilmasi, is yerinde ¢alisanin
kendini degerli hissedebilecegi bir ortamin saglanmasi, personel sayisimin artinlmasi ve is yiikiiniin
azaltilmas: olarak tespit edilmistir. Sonrasinda; takdir edilmek ve odiillendirilmek, ekip ¢alismasinin
artirilmasi, yoneticilerin herkese adil davranmasi, kariyer ve kisisel gelisim imkanlarinin sunulmasi ve
goriislere dnem verilmesi oldugu belirlenmistir. Nitekim Formica ve Sfodera (2022: 899); sessiz istifanin ¢6ziim
yollarini, ¢alisanlarinin ihtiyaglarinin anlagilmasi, degerlerine sayg1 duyulmasi, calisan ve kurum arasinda
amag birliginin saglanmasi ve memnuniyetlerini ve refahlarini artirilmasi olarak belirtmistir.

Arastirmada dikkat ¢eken bir diger sonug ise; adaletsizlik sessiz istifanin nedenleri olarak {igiincii sirada yer
alirken; ¢oziim siralamasinda en sonda yer almaktadir. Bu durum ise galisanlarin bunu sorun olarak
gormelerine karsin ¢oziim noktasinda farkli konulara oncelik verdigini diistindiirmektedir.

Arastirmada katilimcilarin meslek gruplari ile sessiz istifa nedenleri arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
Goriiglere 6nem verilmemesi ile yetersiz personel sayisi ve fazla is yiikii durumlarinin, hekimleri etkileme
oraninin diger meslek gruplarina gore daha fazla oldugu goriilmistiir. Alinan ticretin diisitk olmasi
durumunun ise hemsireleri etkileme oraninin diger meslek gruplarina gore daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Calismada katilimcilarin meslekteki calisma siireleri ve sessiz istifa nedenleri arasinda anlaml farklilik tespit
edilmistir. Yetersiz personel sayis1 ve fazla is yiikii ile yapilan isin sevilmemesinin 0-5 yil aras1 ¢alisanlarda
olusturdugu sessiz istifa egiliminin 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 y1l, 21 y1l ve iizeri ¢alisanlara gore daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Yine adaletli olunmadiginin diisiiniilmesinin 6-10 y1l arasinda ¢alisanlari etkileme orani
digerlerine gore fazladir.

Aragtirmanin yapildig kurumda saglik ¢alisanlarinin sessiz istifa egiliminde olduklar1 goriilmiistiir. Verilen
bilgilerden ¢ikan sonuca gore, su 6nerilerde bulunulabilir:

1. Yargt climlelerinden ziyade sessiz istifa {izerine gelistirilmis gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis
Olgeklerin kullanilmasi 6nerilmektedir.

2. Performans degerlendirme sonucu verimliligi diisen ya da diisitk gozlenen kurumlarin ozellikle
incelenmesi onerilmektedir.

3. Hasta ve niifus yogunlugu farkli olan bolgelerde benzer ¢alismalar yapilmasi 6nerilmektedir.

4. Saglik calisanlarinda sessiz istifa nedenlerinin baginda gelen saglikta siddet olaylarinin engellenmesi igin
devletin farkli politikalar gelistirmesi onerilmektedir.

5.Y0netici pozisyonunda olan kisilere, sessiz istifa siirecinde olan personele yaklagimi hakkinda uzman kisiler
tarafindan hizmet ici egitimler diizenlenmelidir.
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6. Saglik calisanlarinda sessiz istifa kavraminin kamu ve 6zel sektér olmak iizere ayr1 basliklar altinda
incelenmesi onerilmektedir.

7. Sessiz istifa kavramimn kisilerde yasadiklar1 olumsuzluklara kars: bir tepki mi yoksa bir yasam bi¢imi mi
oldugu arastirilabilir.
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