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Ama¢ - Bu arastirmanin amaci, konaklama isletmelerinde calisan bireylerin orgiitsel
dislanmalarin sessiz istifa egilimleri {izerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigmi ortaya
koymaktir.

Yontem - Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilarak konaklama isletmeleri
calisanlarindan cevrimigi anket aracihigiyla veriler toplanmustir. Arastirmada nicel arastirma
yontemi kapsaminda iliskisel ve nedensel-karsilastirma modelleri kullanilmistir. Arastirmanin
evrenini, Mugla'da konaklama igletmelerinde ¢alisan personel olusturmaktadir. Bu kapsamda,
Mugla ilinde cesitli konaklama isletmelerinde gorev yapan 210 personel iizerinden veriler elde
edilmistir. Arastirma kapsaminda olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yéntemlerinden kolayda
Ornekleme yontemi kullanilmustir.

Bulgular - Arastirma sonuglarna gore, orgiitsel dislanma algisinin sessiz istifa egiliminin her
iki alt boyutunu da pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitsel dislanmanin
"ise iliskin performans gostermeme ve duyarsizlik" iizerindeki etkisi (f = ,421; p <,001) iken,
"isletmeye kars1 ilgisizlik" tizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (3 =,730; p <
,001). Ayrica katihmeilarin bazi demografik 6zellikleri ile 6rgiitsel diglanma algis1 ve sessiz istifa
egilimleri arasmda anlaml farkliliklar tespit edilmistir.

Tartigma — Uriinle farklilagmanin oldukga zor oldugu giiniimiiz turizm sektdriinde, rekabet
avantaji yakalamak isteyen turizm isletmeleri daha ¢ok hizmette farklilasmaya
odaklanmaktadir. Bu noktada, hizmeti ortaya koyan kilit unsur olarak calisanlarm hizmet
performansi oldukga 6nemlidir. Orgiitsel dislanma ve sessiz istifa egilimleri gibi durumlar ise
calisanlarin hizmet performansii diisiirebilecek nitelikte, turizm isletmeleri tarafindan
istenmeyen ve Onlenmesi gereken durumlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kapsamda
gergeklestirilen aragtirmanin sonuglarina bakildiginda, konaklama isletmelerinde gorev yapan
st ve orta diizey yoneticilere bir¢ok dnemli gorev diismektedir.
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Purpose — The purpose of this study is to determine whether organizational ostracism
experienced by individuals working in hospitality businesses has a significant effect on their
quiet quitting tendencies.

Design/methodology/approach — Data were collected from employees of hospitality businesses
through an online survey using a quantitative research method. Within the scope of the
quantitative research method, correlational and causal-comparative research designs were
employed. The population of the study consisted of employees working in hospitality
businesses in Mugla. In this context, data were obtained from 210 employees working in various
hospitality businesses in Mugla. Convenience sampling, one of the non-probability sampling
methods, was used in the study.

Findings — The results of the study indicate that perceived organizational ostracism has a
positive and significant effect on both dimensions of quiet quitting. The effect of organizational
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ostracism on "work-related non-performance and indifference" was found to be significant (3 =
421; p <.001), while its effect on "disinterest in the organization" was higher ( =.730; p <.001).
In addition, significant differences were found between some demographic characteristics of

Article Classification: the participants and their perceptions of organizational ostracism and quiet quitting tendencies.

Research Article . . ) ) o o )
Discussion — In today's tourism sector, where product differentiation is quite difficult, tourism

businesses seeking a competitive advantage focus more on service differentiation. At this point,
employees' service performance is a key element in delivering service and is therefore quite
important. Conditions such as organizational ostracism and quiet quitting tendencies emerge
as undesirable situations that can reduce employees' service performance and that tourism
businesses need to prevent. Considering the results of this study, upper and middle-level
managers working in hospitality businesses have many important tasks to undertake.

1. GIRiS

Hizmetler sektdrii icerisinde yer alan turizm sektoriinde sunulan hizmetin kalitesi biiyiik 6lciide insan
unsuruna baglhdir. Ozellikle konaklama isletmelerinde galisanlarin performansi, misafir memnuniyetinin
saglanmasinda ve isletmenin rekabet avantaji elde etmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle
calisanlarin yalnizca maddi agidan degil, psikolojik ve sosyal agidan da kendilerini iyi hissetmeleri biiyiik
Onem arz etmektedir. Ancak Orgiit icerisinde yasanan bazi olumsuz deneyimler, calisanlarin islerine ve
orgiitlerine yonelik tutumlarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu noktada orgiitsel dislanma ve sessiz
istifa kavramlari, son yillarda giderek daha fazla dikkat ¢eken iki 6nemli y&netim konusu olarak 6n plana
¢ikmaktadir.

Bu aragtirma, Orgiitsel dislanma ile sessiz istifa arasindaki iligkiyi agiklamak amaciyla “Sosyal Degisim
Teorisi” gercevesinde ele alinmaktadir. Sosyal degisim teorisine gore, calisan ile orgiit arasindaki iliski
karsiliklilik esasina dayanmakta ve bireyler kendilerine yonelik tutum ve davranislara benzer sekilde karsilik
verme egilimi gostermektedir (Avcikurt, 2017: 118). Bu baglamda calisanlar, Orgiit igerisindeki sosyal
iligkilerden kabul gorme, saygi, destek ve karsilikli etkilesim gibi olumlu kazanimlar beklemektedir. Orgiitsel
dislanma ise calisanin orglit igerisindeki sosyal degisim iliskisinde kendisine yonelik olumlu tutum ve
davranislarin yeterli diizeyde gerceklesmedigini algilamasina neden olabilmektedir. Calisanun bu olumsuz
deneyimi, orgiit ile arasindaki karsiliklilik dengesinin bozuldugu yoniinde bir degerlendirme yapmasina ve
orgiite sundugu katkilar1 yeniden gozden gecirmesine yol agabilir. Bu noktada calisan, orgiite yonelik
katkisim1 tamamen sonlandirmak yerine, karsiliklilik ilkesine uygun olarak ekstra rol davramslarim ve igine
yonelik cabasimi azaltabilir. Boylece calisan, isini siirdiirmeye devam etmekle birlikte gorev taniminin
gerektirdigi asgari diizeyde ¢aba gdstermeye ve Orgiite yonelik ilgisini sinirlamaya yonelebilir. Bu davrarns
bigimi, ¢alisanlarin is tanimlar1 disindaki gorevleri yerine getirmekten kaginmalari ve yalnizca gerekli
diizeyde caba gostermeleri seklinde ortaya ¢ikan sessiz istifa egilimiyle ortiismektedir. Dolayisiyla “Sosyal
Degisim Teorisi” agisindan oOrgiitsel dislanma, ¢alisanin orglitle kurdugu karsilikli iliskiye yonelik algisini
olumsuzlastirarak, orgiite sundugu goniillii katki ve ¢abay1 azaltmasina ve bu durumun da sessiz istifa
egilimine doniismesine zemin hazirlayabilir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Ozellikle pandemi sonrasi dénemde calisma hayatinda énemli degisimler yasanmis ve galiganlarin islerine
yonelik beklentileri yeniden sekillenmistir. Bu siirecte ortaya ¢ikan sessiz istifa kavrami, g¢alisanlarin is
tanimlar1 disindaki gorevlerini yerine getirmekten kaginmalari ve en az ¢aba ile ¢calisma egilimi gostermeleri
seklinde ifade edilmektedir (Mahand ve Caldwell, 2023: 9; Zenger ve Folkman, 2022). Son yillarda bu kavrama
yonelik akademik ilginin arttig1 goriilmekle birlikte, sessiz istifanin hangi 6rgiitsel faktorlerden etkilendigine
iliskin ¢alismalarin hentiz sinirli oldugu dikkat cekmektedir. Bu noktada, ¢alisanlarin sosyal iligkileri ve orgiit
icerisindeki etkilesim bi¢imleri 6nemli bir arastirma alam olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Literatiirde orgiitsel dislanmarnun is performans: (Kuo ve Wu, 2022; Gogia vd., 2024; Devadhasan vd., 2025;
Liu vd., 2022; Mattar vd., 2025; Bas ve $irin, 2023), isten ayrilma niyeti (Liu vd., 2022; Singh vd, 2024; Cheng,
2024; Das ve Ekka, 2024; Wang ve Lai, 2023; Zhang vd., 2024), titkenmislik (Wang vd., 2023; Polat vd., 2023;
Geng vd., 2026; Yang ve Tan, 2023) ve orgiitsel baglilik (Ametepe vd., 2024; Jaison ve Mathew, 2024; Gorgulu
vd., 2026) gibi bir¢ok degisken {izerindeki etkisi incelenmistir. Benzer sekilde sessiz istifa kavrami da son
yillarda titkenmislik (Giin vd., 2025; Dilekgi vd., 2025; Trang ve Trang, 2024), is-yasam dengesi (Prentice vd.,
2025; Ramadhi vd., 2024; Shah ve Parekh, 2023) ve is tatmini (Putra ve Palupi, 2025; Galanis vd., 2025; Kim ve
Sohn, 2024; Sitorus ve Rachmawati, 2024) gibi degiskenlerle iliskilendirilmistir. Bununla birlikte, orgiitsel
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dislanma ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi ele alan galismalarin oldukga siirli oldugu (Dutta vd., 2024; Kiling,
2025) ve oOzellikle turizm sektorii baglaminda bu iki degiskenin birlikte incelendigi bir aragtirmaya
rastlanmadig1 goriilmektedir. Bu durum, mevcut ¢alismanin literatiirde 6nemli bir boslugu doldurma
potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir.

Bu arastirma asagidaki sorulara yanit aramaktadir:

1. Orgﬁtsel dislanma, calisanlarin sessiz istifa egilimlerini anlamli bir sekilde etkilemekte midir?

2. Orgiitsel dislanmanin etkisi, sessiz istifanin alt boyutlar1 agisindan nasil farklilasmaktadir?

3. Calisanlarin demografik Ozelliklerine gore oOrgiitsel dislanma ve sessiz istifa algilari farklilik
gostermekte midir?

Bu dogrultuda bu arastirmanin temel amaci, konaklama isletmelerinde ¢galisan personelin orgiitsel dislanma
algilarinin sessiz istifa egilimleri tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Arastirma, literatiire {i¢ agidan katk:
sunmay1 amaglamaktadir. Ik olarak, son yillarda én plana cikan sessiz istifa kavramini turizm literatiirii
baglaminda ele almaktadir. Ikinci olarak, orgiitsel dislanma ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi teorik bir cergeve
icerisinde inceleyerek kavramsal bir boslugu doldurmaktadir. Uclincii olarak ise konaklama isletmeleri
baglaminda elde edilen bulgular ile uygulayicilara yol gosterici 6neriler sunmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Dislanma

Dislanma kavramy, literatiirde pek cok farkl: sekilde tanimlanmaktadir. Bu tiir bir davramisi tanimlamak igin,
izolasyon, sosyal dislanma, reddedilme, terk edilme ve ¢emberin disinda kalma gibi bir¢ok kelime
kullanilmistir (Mlika vd., 2017: 398). Dvir'e gore (2026) dislanma, bireyin sosyal etkilesimlerde tamamen
gormezden gelinmesi ve tiimiiyle goz ardi edilmesi durumudur. Chen vd.’ne gore (2025: 112) ise dislanma,
bireyin gormezden gelinmesi ya da sosyal olarak diglanmasi sonucu, insanin temel psikolojik ihtiyaglarmin
zedelenmesine yol acan ve ruh saglig, bilissel siiregler ile davranislar iizerinde olumsuz etkiler olusturan bir
durumdur. Diglanmanin temel Ozelligi, olumsuz ilgiden ziyade bagkalarimin olumlu ilgisinin ihmal
edilmesidir. Yani diglanma, beklenen olumlu bir sosyal etkilesimin yoklugunu temsil etmektedir. Ornek
olarak; selama karsilik verilmemesi, goz temasi kurmaya ¢alisilan birinin gozlerini kagirmas: ya da biriyle
konusuldugunda kars: tarafin bilerek cevap vermemesi vb. durumlar verilebilir. Bu anlamda dislanmanin,
olumsuz bir etkilesimin varligini temsil eden istismar, tehdit vb. gibi kotii muamele bicimlerinden farkli
oldugu soylenebilir (Robinson vd., 2013: 206; Ferris vd., 2019: 139).

Orgiitsel dislanma kavramu ise, bir bireyin ya da grubun, sosyal olarak uygun oldugunda diger orgiit
iiyelerinin katilimini saglayacak eylemlerde bulunmamasi olarak tanimlanmaktadir (Williams, 1997: 142). Bu
tanim, sosyal reddetme, sosyal dislama, gormezden gelme ve uzak durmanin yani sira, bir bireyin ya da
grubun bagka bir bireyi ya da grubu kabul etmemesi, dahil etmemesi, secmemesi ya da davet etmemesi gibi,
bagska birinin ilgisini ¢ekecek uygun eylemlerin ihmal edilmesini igeren davraruslari kapsamaktadir (Robinson
vd., 2013: 207-208). Calisanlar orgiit icerisinde dislandiklarii ya da gormezden gelindiklerini hissettiklerinde,
kendilerini daha yetersiz hissedebilirler ve ekstra gaba gerektiren isleri yapma motivasyonlar1 azalabilir
(Haijiang ve Rafig, 2026). Calisanlarin orgiitsel dislanmaya maruz kalmalari, digerleriyle olan duygusal
iliskilerin ortadan kalkmasina neden olabilir. Oysa insanlar, psikolojik ve fiziksel sagliklarini koruyabilmek
i¢in duygusal paylasimlarin bir yolu olarak sosyal etkilesime ihtiya¢ duymaktadirlar. Duygusal paylasim
ihtiyact karsilanamadiginda, c¢alisanlar agisindan duygusal kaynaklarin kaybedilmesi ve duygusal
yorgunlugun ortaya ¢ikmasi gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikabilir. S6z konusu bu durum ise ¢alisanlarin
etkin, verimli ve motive bir bi¢cimde ¢alismasinin oniinde onemli bir engel olusturabilir (Choi, 2019: 148).
Orgiit icerisinde bir calisan dislandigini hissettiginde psikolojik olarak zor bir duruma girebilmektedir. Bu
durum ise onun yanhs davranislari kendisine hak gorebilmesini kolaylastirabilmektedir. Diger bir ifadeyle
calisan, isini kaybetmemek ya da isinde ilerlemek icin etik olmayan sgeyleri normal goérmeye
baglayabilmektedir. Bu noktada orgiitsel dislanma, bireyleri etik disi davramuslara yoneltebilmektedir
(Mayuran vd., 2025: 4).

Turizm sektorii, orgiitsel dislanmanin olumsuz sonuglarinin en fazla yasanabilecegi bir sektor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun temel sebebi olarak, turizm sektdriiniin emek-yogun 6zellige sahip olmasi ve
dolayisiyla odaginda insan olmasi gosterilebilir. Turizm sektoriinde hizmetin kalitesini belirleyen temel unsur
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insandir. Bu sebeple, hizmeti iireten insanlarin verimli olabilmesi ve yiiksek kalitede {iretebilmesi icin
kendilerini iyi hissetmeleri gerekmektedir. Bu acidan bakildiginda orgiitsel diglanma, turizm sektoriinde
calisan bireylerin mental anlamda iyi hissetmemelerine sebep olabilir (Cavusoglu, 2024).

Tgili literatiir incelendiginde turizm sektoriinde orgiitsel dislanma ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi inceleyen
herhangi bir aragtirmaya rastlanilmamigtir ancak oOrglitsel diglanma konusuna yonelik olarak bazi
arastirmalarin oldugu goriilmektedir. Mattar vd. (2025) gerceklestirdikleri bir arastirmada, orgiitsel dislanma
ile hizmet performans: arasindaki iliskide, is gerilimi, orgiitsel 6zdeslesme ve ise baghligin énemli bir rol
oynadigin ileri stirmiislerdir. Calisanlarin 6zellikle orgiitle 6zdeslesmesinin, orgiitsel dislanmanin hizmet
performans {izerindeki olumsuz etkisini azalttigini vurgulamiglardir. Bagar vd. (2025) ortaya koyduklar: bir
arastirmada calisanlarin Orgiit icerisinde dislanmalarinin, isyerinde sosyal ve duygusal olarak yalmizlik
hissetmelerine neden oldugunu ifade etmislerdir. Aynmi zamanda Orgiitsel dislanmanin, ¢alisanin galistig1
isletmeyle uyumu ile girisimcilik istegi arasindaki iliskiyi agiklayan 6nemli bir faktor oldugunu ileri
siirmiislerdir. Lal ve Kaur (2025) gerceklestirdikleri arastirmada orgiitsel dislanmanin duygusal tiikenme ile
birlikte direkt olarak isten ayrilma niyetini artirdigini ileri stirmiislerdir. Bunun yaru sira, érgiitsel destegi
yliksek diizeyde algilayan calisanlarin, orgiitsel dislanmaya maruz kalsalar bile, daha az duygusal
tiikenmislik yasadiklarini ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigimi vurgulamislardir. Qi vd. (2025) ortaya
koyduklar1 bir aragtirmada rekabetci ¢alisanlarin orgiitsel diglanma yasadiklarinda duygularimi daha iyi
kontrol edebildiklerini ve bu durumun performanslarini artirdigini ileri siirmiislerdir. Buna karsilik, is
birligine yatkin ¢alisanlarin Orgiitsel dislanma yasadiklarinda kendilerini daha kotii hissettiklerini ve bu
durumun onlar1 olduk¢a olumsuz etkiledigini ifade etmislerdir. Liu vd. (2024) gerceklestirdikleri bir
arastirmada otel calisanlarinin isyerinde dislanmalarinin psikolojik s6zlesme ihlali araciligiyla iiretkenlik
karsit1 davranislarini 6nemli dl¢iide artirdigini ileri siirmiislerdir. Ayni zamanda isyerinde dislanmanin, otel
calisanlarinin benlik saygilar1 yiiksek oldugunda psikolojik sozlesme ihlali algilarini artirdigini ifade
etmislerdir. Ladelsky ve Lee (2024) gerceklestirdikleri bir arastirmada, yoneticilerin ¢alisanlarini dinlerken
sergiledikleri iletisim becerilerinin, ¢alisanlarin 6rgiitsel dislanma algilarini artirdigini ileri stirmiislerdir. Ayni
zamanda Orgiitsel dislanma algilar1 artan calisanlarin isten ayrilma niyeti igerisine girebildiklerini
vurgulamiglardir. Ozellikle “phubbing” olarak adlandirilan ve yanindaki kisiyi gormezden gelip telefona
odaklanmak olarak ifade edilebilen yonetici davranislarinin, c¢alisanlarin dislanmis hissetmelerine neden
oldugunu ifade etmislerdir. Aksit Asik'in (2020) otel calisanlar: {izerinde gerceklestirdigi arastirmanin
sonuglarina gore, isyerinde dislanma arttikca calisanlarin Orgiitsel sinizm algilarinin ve isten ayrilma
niyetlerinin arttig1 ileri siirtilmektedir. Haldorai vd. (2020) otel ¢alisanlarinin 6rgiitsel dislanmalarinin, onlarin
ise olan baghiligim azalthgini ileri stirmiislerdir. Otel isletmelerinin, sosyal iligkileri kurum c¢apinda stratejik
bir 6ncelik haline getirmesinin 6nemli oldugunu vurgulamislardir. Ayni zamanda orgiitsel dislanmanin isyeri
tacizi olarak degerlendirilebilecegini ifade etmislerdir. Hsieh ve Karatepe (2019) restoran calisanlarinin
Orgiitsel dislanmalar1 {izerine bir arastirma gergeklestirmislerdir. Bu arastirma sonuglarina gore restoran
calisanlarinin Orgiitsel dislanmaya maruz kalmalarmin is gerilimini artiric1 bir etkiye sahip oldugunu ileri
siirmiiglerdir. Is geriliminin artmasinin ise calisanlarin isten erken ayrilma ve ise ge¢ kalma davramislarin
artirdigini vurgulamislardir. Esitti (2018) konaklama isletmelerinde ¢alisan personele yonelik gerceklestirdigi
bir arastirmada isyerinde dislanmanin, ¢alisanlarin is performanslarini olumsuz yonde etkiledigini ifade
etmistir.

2.2. Sessiz Istifa

Zai

“Sessiz birakma”, “sessiz ¢itkma” ve “sessiz vazge¢gme” anlamlarini da tasiyan “sessiz istifa (quiet quitting)
kavrami, 6zellikle pandemi donemi ve sonrasinda ortaya ¢ikan bir egilim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sessiz
istifa, pandemi déneminden 6nceki doneme hakim olan kosusturmali is hayat: kiiltiiriine, yiikselmenin ve
ekstra gayret sarf etmenin 6n plana ¢iktig1 isyeri tutumuna kars1 bir tepki olarak ortaya ¢cikmistir (Cimen ve
Yilmaz, 2023: 27). Genel olarak turizm sektoriinde yiiksek is giicii devir hizinin olmasi, calisanlarin orgiitsel
baghliklarinin azalmasi, memnuniyetsizligi, diisiik {icretler, zorlu vardiyalar ve uzun c¢alisma saatleri
nedeniyle sessiz istifa kavraminin pandemiden 6nce de varligim hissettirdigi soylenebilir. Pandemi dénemi
bu olumsuz durumlarin kaynagini olusturmaktan ziyade, bunlar1 ivmelendirerek degisim icin bir katalizor
gorevi gormiistiir (Yu vd., 2021; Formica ve Sfodera, 2022: 900). Pandemi sonrasinda isletmelerde yasanan
koklii degisiklikler nedeniyle, sessiz istifa daha ¢ok geng¢ calisanlar arasinda yanki bulmaktadir. Sessiz
istifanin, “yonetmek i¢in calismak” ve “{icretini/hakkini almak i¢in harekete ge¢mek” gibi kolektif endiistriyel
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eylemlere benzemekle birlikte psikolojik bir boyutunun da oldugunu séylemek miimkiindiir (Hamouche vd.,
2023: 4297).

Sessiz istifa egilimi sosyal medyada viral olarak yayilan ve milyonlarca insanin is yerinde is tanimlarindan
daha fazlasini gerceklestirmedigi bir durumu ifade etmektedir. Bu durum isletmeler igin, 6zellikle hizmet
isletmeleri i¢in olduk¢a 6nemli bir sorunu beraberinde getirmektedir. Giintimiizde hizmet sektoriindeki cogu
is, is arkadaslariyla isbirligi yapmak ve miisteri ihtiyaglarini karsilamak i¢in ekstra ¢aba gerektirmektedir
(Harter, 2022). Sessiz istifa egiliminin baskin oldugu isletmelerde personel ekstra bir caba gosterme egilimi
icerisine giremeyeceginden isletme igerisinde koordinasyonsuzluk ve dolayisiyla miisteri memnuniyetsizligi
gibi bircok olumsuz durum ortaya gikabilecektir. Bu durum, isletmelerin mevcut ve potansiyel miisterilerini
kaybetmesine, gelir kaybina ugramasina, karinin azalmasina ve kisa/uzun donemde isletmenin varliginin
tehlike altina girmesine neden olabilir.

Sessiz istifa egiliminin ortaya ¢ikmasinda birgok farkli faktoriin etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Personelin ¢alistig1 isletmede beklentilerini kargilayamamasi, 6grenme ve gelisme firsatlarinin olmamasi,
onemsendigini hissetmemesi, isverenle baginin azalmasi, isletmeye olan giiveninin azalmasi, maddi ve
manevi olarak tatmin olmamasi, stresli is ortaminin varligi, gelecek kaygisi yasamasi gibi durumlar sessiz
istifa egilimi icerisine girmesine neden olabilmektedir (Harter, 2022; Mahand ve Caldwell, 2023: 10-11).
Konaklama isletmelerinde calisanlarin is yiikiiniin agir ve yorucu oldugu bilinmektedir. Bu durum
calisanlarin performansini etkileyerek, verimliligin diismesine, is stresinin artmasina ve yoOneticiler ile
calisanlar arasinda bazi sorunlarin yasanmasina sebep olabilmektedir. S6z konusu sorunlarin ¢dziime
kavusturulmamasi, calisanlarda sessiz istifaya neden olabilmektedir (Akin ve Cicek, 2024: 176). Sessiz istifa
egilimin artmasinin bir diger nedeni de pandemi déneminde calisanlarin yavaslamaya ve zamanlarini nasil
gecirdiklerini, kendileriyle ya da sevdikleriyle hangi anlar1 kagirdiklarini sorgulayarak hayatlarini yeniden
degerlendirmeye zorlamasidir. Boylece, tiim hayatlarinin is etrafinda donmesi gerektigi diisiincesini
reddeden calisanlar, artik ise olan bagliliklarini yeniden tanimlamaya baslamislar ve kendilerine tatmin
duygusu veren seylere odaklanmaya istekli hale gelmislerdir (Zenger ve Folkman, 2022). Bu tarz diisiinen
calisanlar agisindan kariyerde ilerleme, iste yiikselme ve refah artisi gibi bazi terfi firsatlar1 degerli
goriilmeyebilmektedir (Atalay ve Dagistan, 2024: 1062). ResumeBuilder (2022) tarafindan sessiz istifa iizerine
gergeklestirilen bir arastirmanin sonuglarina gore, sessiz istifa egilimi icerisine giren her 10 calisandan 8’i
tiikenmislik yasamaktadir. Her 100 ¢alisandan 1'i sadece asgari diizeyde ¢alistiklarini, her 100 kisiden 5i ise
aldiklar1 {icretten daha azini yaptiklarimi ifade etmiglerdir. Eforunu azaltan her 3 calisandan 1’i ¢alisma
saatlerini yaridan fazla azaltmistir. Ayrica, her 10 ¢alisandan 1’inin arastirma sirasinda alt1 ay ncesine kiyasla
isine daha az ¢aba harcadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu c¢alisanlarin yarist bu durumun fark edilmedigini 6ne
stirmiistiir. Ayni1 zamanda sessiz istifa egilimi icerisine giren her 10 kisiden 9u daha yiiksek maas, daha fazla
tcretli izin, daha iyi saglik hizmetleri, terfi ve daha fazla takdir yoluyla iste daha fazla calismaya tesvik
edilebilecegini ifade etmislerdir. S6z konusu sonuglar, sessiz istifa igerisine giren ¢alisanlarin parasal 6diiller,
is-yasam dengesi, saglik, kisisel basar1 ve takdir arasinda bir denge aradigini gostermektedir.

Prentice vd. (2025) konaklama isletmeleri ¢alisanlarina yonelik olarak is-yasam dengesi, titkenmislik, iyi
hissetmeme ve sessiz istifa iligkilerini ele aldiklar1 bir arastirma gerceklestirmislerdir. Bu aragtirmanin
sonuglarina gore, isletme icerisindeki rol ¢atismalarinin iyi olusu etkiledigini ve tiikenmisligi artirarak sessiz
istifaya yol actigini ileri stirmiislerdir. Xueyun vd. (2024) konaklama sektdriinde ¢alisan Z kusaginin sessiz
istifa egilimlerini ortaya koymak amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir. Bu arastirmanin sonuglaria
gore, Z kusagi otel calisanlarinin tiikenmislik diizeylerinin artmas ile ise baglilik diizeylerinin azalmasimin
sessiz istifa egilimlerini artirdig1 ifade edilmektedir. Lestari vd. (2024) konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin
kariyer gelisimi, is giivencesizligi ve teknoloji farkindali1 ile sessiz istifa algis1 arasindaki iliskileri belirlemeye
yonelik arastirma gerceklestirmiglerdir. Bu arastirmanin sonuglarina gore; calisanlarin kariyer gelisim
firsatlarinin artmasi, sessiz istifa egilimlerini azaltmaktadir. Calisanlarin is giivencesizliginin ve akill1 teknoloji
farkindaliginin artmasi ise sessiz istifa algilarimi artirmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin sessiz istifa algilarmin
artmasinin ¢alisan performansini olumsuz etkiledigi ileri siiriilmektedir. Avsar (2024) konaklama isletmeleri
calisanlarinin sessiz istifa kavramina yonelik olarak algilarini metafor analizi ile incelemistir. Bu arastirmanin
sonuglarina gore calisanlar sessiz istifaya yonelik diisiincelerini; emeklerinin ve beklentilerinin karsiligim
alamama, isletmede yasadiklar1 bask: ve stres, yonetimin basarisizlig1, ¢alisanlara inisiyatif ve sorumluluk
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verilmemesi, is hayatinin yogunlugu, tiikenmislik, is yiikiiniin fazla olmasi, diisiik maas, isyerinde mutsuzluk,
yoneticiler ile calisanlar arasindaki iletisim sorunu bi¢iminde ifade etmislerdir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmanin temel amaci, konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin orgiitsel dislanmalarinin sessiz
istifa egilimleri iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Ayrica katilimcilarin bazi
demografik ozellikleri ile aragtirmaya konu olan degiskenler arasinda anlamli farkliliklar olup olmadig:
belirlenmeye calisilmaktadir. Bu arastirma kapsaminda, kavramsal cercevede ele alinan orgiitsel dislanma ve
sessiz istifa arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla uygulamali bir alan calismasi gergeklestirilmistir.
Arastirmada nicel arastirma yontemi kapsaminda degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik iligkisel
tarama modeli kullanilmis; ayrica demografik degiskenlere goére farkliliklarin incelenmesi amacryla
karsilastirmali analizler gerceklestirilmistir. Arastirmanin modeli ve hipotezleri Sekil 1’de verilmektedir.

f N\
Sessiz Istifa

.

4 . .
| ® Ise Iliskin '
i
Orgﬁtsel E Performans Gostermeme |
Dislanma E ve Duyarsizlik i

e isletmeye Karsi
Tgisizlik

pmm———

Sekil 1. Arastirma Modeli
Ha: Orgiitsel diglanmanin galisanlarin sessiz istifa egilimleri {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

Hia: Orgiitsel dislanmanin ¢alisanlarin ise iliskin performans gostermeme ve duyarsizliklar: {izerinde anlamh
bir etkisi vardir.

Hib: C")rgiitsel dislanmanin ¢alisanlarin isletmelerine karsi ilgisizlikleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Aragstirmanin ana hipotezi (Hu), orgiitsel dislanmanin sessiz istifa {izerindeki genel etkisini ifade etmektedir.
Sessiz istifa degiskeninin arastirmada iki alt boyut {izerinden ele alinmasi nedeniyle, Hi hipotezinin
degerlendirilmesi Hia ve Hi hipotezleri aracilifiyla gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel diglanmanin
“ise iligkin performans gostermeme ve duyarsizlik” ile “isletmeye karg: ilgisizlik” alt boyutlar tizerindeki
standardize edilmis yol katsayilar1 ve anlamlilik diizeyleri incelenmistir. Her iki alt boyuta iligkin yol
katsayisimin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bulunmasi durumunda H1’in desteklendigi kabul edilmistir.

3.2. Veri Toplama Araglar:

Aragtirmanin veri toplama siirecinde gevrimigi anket teknigi kullanilmistir. Ankette, katilimcilarin 6rgiitsel
dislanma algilarmi 6lgmek amaciyla Ferris vd. (2008) tarafindan gelistirilen, Caliskan ve Pekkan (2020)
tarafindan Tiirkceye uyarlamasi gerceklestirilen ve 10 maddeden olugsan &lgek kullarilmigtir. Sessiz istifa
egilimlerini 6l¢gmek amaciyla ise Yiicedaglar vd. (2024) tarafindan gelistirilen ve 17 maddeden olusan 6lgek
kullanilmigtir. Katilimcilarin demografik ozelliklerini ortaya koymak amaciyla ise 8 soru yoneltilmistir.
Katilimcilarin  ankette yer alan ifadelere katihm derecelerini belirlemek adma 571i Likert Tipi olgek
kullanilmistr.

3.3. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler 2025 yilmin Mart ve Haziran aylar1 arasinda toplanmigtir. Arastirma
kapsaminda elde edilen veriler, istatistik veri analizi programlari (SPSS ve Jamovi) araciigiyla analiz
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edilmistir. Bu kapsamda, tanumlayici analizler, faktor analizleri, giivenirlik analizleri, normallik testleri,
korelasyon analizleri, regresyon analizleri ve ANOVA analizleri gergeklestirilmistir. Verilere iliskin normallik
incelemeleri kapsaminda carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri degerlendirilmistir. Sosyal
bilimler arastirmalarinda ¢arpiklik ve basiklik degerinin + 1,5 araliginda olmas: normal dagilim varsayiminin
saglandigr seklinde yorumlanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Analiz sonuglarinda bazi
degiskenlerin normal dagilim varsayimindan kismen sapma gosterdigi belirlenmistir. Bununla birlikte sosyal
bilimler arastirmalarinda Likert tipi 6lgeklerden elde edilen verilerde parametrik testlerin normal dagilimdan
belirli diizeydeki sapmalara karst dayanikli oldugu kabul edilmektedir (Norman, 2010). Bu dogrultuda
degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesinde Pearson korelasyon analizi kullanilmigtir. Ayrica
dogrulayici faktor analizi (CFA) ve yapisal model analizlerinde ¢ok degiskenli normallik varsayimindaki olasi
sapmalar dikkate alinarak Robust maksimum olabilirlik tahmin yontemi tercih edilmistir.

Arastirmada ayni veri toplama araci aracilifiyla elde edilen verilerden kaynaklanabilecek ortak yontem
yanlilig olasiigim degerlendirmek amaciyla Harman'in tek faktor testi uygulanmigtir. Bu kapsamda orgiitsel
dislanma ve sessiz istifa 6lgeklerinde yer alan toplam 27 madde dondiiriilmemis tek faktorlii faktor analizine
tabi tutulmustur. Analiz sonucunda ilk faktoriin toplam varyansin %54,52’sini agikladig1 belirlenmistir. Bu
oranin literatiirde yaygin olarak kullarulan %50°1lik esik degerin {izerinde olmasi, ortak yontem yanlilig
olasiliginin tamamen dislanamayabilecegine isaret etmektedir (Podsakoff vd., 2003). Bu nedenle elde edilen
bulgu, arastirmanin yontemsel bir sinirlilig1 olarak dikkate alinmis ve sonuglarin yorumlanmasinda temkinli
olunmustur.

3.4. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Sinrliliklar:

Aragtirmanin evreni, Tiirkiye'nin 6nemli turizm destinasyonlarindan biri olan Mugla ilinde faaliyet gosteren
konaklama isletmelerinde ¢alisan personelden olusmaktadir. Arastirmanin evrenine dair giincel bir istatistiki
veriye ulasilamamistir. Ancak Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) tarafindan en son aciklanan ve 2023 yilin
kapsayan Mugla 1li Isgiicii Piyasasi Aragtirmasi Raporu'na (2024) gore konaklama ve yiyecek hizmeti
faaliyetleri sektoriinde galisan toplam 60831 kisi oldugu belirtilmektedir. Evrenin tamamina ulasmak, zaman
ve maliyet acgisindan miimkiin olmadigindan, arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bu
dogrultuda Mugla ilinde cesitli konaklama igletmelerinde gorev yapan 210 personel iizerinden veriler elde
edilmistir. Arastirmada kullanilan iki 6lcekte toplam 27 madde yer almakta olup, érneklem/madde orani
yaklasik 7,8:1'dir. Sosyal bilimlerde faktor analizlerinde madde basina 5-10 katilimci 6nerilmektedir. Ayni
zamanda arastirmanin bulgular kisminda detayli bir sekilde verildigi tizere, hem sessiz istifa 6lgegi hem de
orgiitsel dislanma dlgeginin KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiileri 0,90'nin {izerindedir. Sosyal bilimlerde faktor
analizlerinde bu deger “miikemmel” olarak degerlendirilmektedir (Hair vd., 2010). Comrey ve Lee'nin (1992)
siniflamasina gore drneklem sayisinin 200 civarinda olmasi evreni temsil etmesi agisindan “orta diizeyde
kabul edilebilir” olarak tanumlanmaktadir. Yine bulgular kisminda verildigi iizere arastirmada kullanilan her
iki Olcegin toplam agiklanan varyansi %75 ve {izerindedir. MacCallum vd. (1999) gerekli 6rneklem
biiyiikliigiiniin, degiskenlerin ortak varyans diizeyine bagh oldugunu, ortak varyanslarin yiiksek oldugu ve
faktor yapisinin giiglii oldugu durumlarda 200 civarindaki 6rneklemlerin giivenilir sonuglar verebildigini
ortaya koymustur. Bu bilgiler 1s181nda, yiiksek KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiileri, agiklanan toplam varyans
ve Orneklem/madde orani dikkate alindiginda, her ne kadar 210 kisilik 6rneklem sinirlilik olustursa da,
arastirmanin amaci dogrultusunda analizler i¢in yeterli oldugu degerlendirilmektedir.

Arastirmada kolayda Ornekleme yonteminin kullanilmis olmasi ve verilerin yalnizca Mugla ilinde faaliyet
gosteren konaklama isletmelerinden elde edilmesi, arastirmanin dis gegerliligi acisindan bazi sirhiliklar
olusturmaktadir. Bu nedenle arastirma bulgularinin tiim konaklama sektorii ¢alisanlarina genellenmesi
konusunda dikkatli olunmalidir. Gelecek arastirmalarda farkli destinasyonlarda ve daha genis 6rneklemler
tizerinde gerceklestirilecek ¢alismalarin, bulgularin genellenebilirligine katki saglayacag: diistiniilmektedir.

Bu aragtirmanin gergeklestirilmesi Kiitahya Dumlupimar Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulunun 04.11.2024 tarihli 2024/10 sayili karari ile etik agidan uygun
bulunmustur.
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4. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirmaya katilan bireylerden elde edilen verilerin analizleri sonucunda
ulagilan bulgulara yer verilmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Veriler

Degiskenler Grup Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 126 60
Kadin 84 40
Medeni Durum Bekar 144 68,6
Evli 62 29,5
Diger 4 1,9
Yas 18 -30 105 50
31-40 77 36,7
41-50 26 12,4
51 ve lizeri 2 1
Egitim Durumu fkogretim 3 14
Lise 31 14,8
Onlisans 37 17,6
Lisans 114 54,3
Lisanststii 25 11,9
Departman Onbiiro 47 22,4
Yiyecek ve igecek Hizmetleri 49 23,3
Kat Hizmetleri 5 2,4
Satig ve Pazarlama 8 3,8
Misafir iligkileri 12 5,7
Finans/Muhasebe 5 2,4
YOnetim 14 6,7
Mutfak 38 18,1
Insan Kaynaklar1 3 1,4
Bilgi Islem 4 1,9
Diger 25 11,9
Aylik Gelir Diizeyi 22.104 TL ve alt1 13 6,2
22.105 TL - 30.000 TL 63 30
30.001 TL - 40.000 TL 58 27,6
40.001 TL - 50.000 TL 37 17,6
50.001 TL - 60.000 TL 16 7,6
60.001 TL ve tizeri 23 11
Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi 1 yildan az 25 11,9
1-5yil 83 39,5
6-10 y1l 48 22,9
11-15 yil 26 12,4
16-20 y1l 15 71
21 yil ve tizeri 13 6,2
Mevcut isletmede Calisma Siiresi 1 yildan az 60 28,6
1-5y1l 107 51
6-10 y1l 30 14,3
11-15y1l 8 ,8
16-20 y1l 3 1,4
21 y1l ve lizeri 2 1
Toplam 210 100
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Tablo 1 incelendiginde aragtirmaya katilan bireylerin cogunlugunun bekar (%68,6), 18-30 yas araliginda (%50),
lisans mezunu (%54,3), 30.001 TL-40.000 TL aylik gelir diizeyine sahip (%27,6), turizm sektoriinde 1-5 yil
arasinda ¢alisan (%39,5) ve mevcut ¢alistig isletmede 1-5 y1l arasi ¢alisan (%51) bireyler oldugu goriilmektedir.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan orgiitsel dislanma 6lgegine dair faktdr analizi, giivenirlik
analizi ve ortalama bulgularina Tablo 2’de yer verilmektedir.

Tablo 2. Orgiitsel Dislanma Olgegine Iliskin Bulgular

ifadeler Faktor

Yiikii

Ort. | Genel

Ort.

Cronbach
(o) Degeri

Alt Boyut Ozdeger | Agiklanan
Varyans
(%)

77,138

OD1- Isyerindeki diger
caligsanlar beni diglar.

,806 1,63 7,714 ,964

OD2- igeri girdigimde ,848 | 1,40
digerleri ortamu terk
eder.

OD3- Isyerindeki diger

calisanlar selamlarimi1

,877 1,49

almazlar.
OD4- Yemekhanede
yalmiz yemek zorunda

,855 1,42

Orgiitsel 1,49

Dislanma kalirim.

OD5- Diger caliganlar ,923 1,50

benden uzak dururlar.

OD6- Diger calisanlar ,910 1,31

yliziime bile bakmazlar.

OD7- Diger calisanlarla ,847 1,79
iletisimim kisithidir.
OD8- Digerleri beni
sohbetlerine almazlar.
OD9- Digerleri beni
umursamazlar,
yokmusum gibi
davranirlar.

OD10- Cay/kahve molasi
verildiginde beni davet
etmezler ya da bir sey

ister misin diye

,927 1,48

,894 1,40

,889 1,49

sormazlar.

Olgegin
Biitiiniine
iliskin
Veriler

KMO Ornekleme
Yeterliligi Olgiisti: ,944
Ki-kare Degeri: 2417,262
Df: 45

77,138

,964

Anlamlilik: ,000

Tablo 2 incelendiginde, orgiitsel dislanma 6lgeginin orijinalinde de oldugu gibi tek boyut altinda toplandig:
goriilmektedir. Orgiitsel diglanma 6lgeginin toplam agiklanan varyanst %77,138 olarak bulunmustur.
Cronbach Alpha giivenirlik analizi sonucunun ise 0,964 oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, arastirmada
kullanulan orgiitsel dislanma Olgeginin yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir.
Katilimcilarin 6rgiitsel dislanma ifadelerine katilim derecelerinin ortalamalarina bakildiginda ise genel olarak
katilmadiklar1 (x: 1,49) dikkat ¢ekmektedir. Diger bir ifadeyle arastirmaya katilan bireylerin kendilerini
orgiitsel olarak diglanmis hissetmedikleri sdylenebilir.

Arastirmada kullanulan bir diger 6lgek olan sessiz istifa lgegine dair faktor analizi, glivenirlik analizi ve
ortalama verileri Tablo 3’te gosterilmektedir.
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Tablo 3. Sessiz Istifa Olgegine Iliskin Bulgular

Alt Boyutlar ifadeler Faktor | Ort. | Genel | Ozdeger | Agiklanan | Cronbach
Yiikii Ort. Varyans | (a) Degeri
(%)
Si4- En az gaba ile ,856 | 1,84 11,515 67,732 ,967

isyerimdeki saatlerimi
doldurmaya galigirim.
Si7- Calisma ,854 | 1,82
arkadaglarimin
goziine batmayacak
sekilde diisiik
performansla

caligirim.
Si8- Isimin en iist ,850 | 1,97
seviyede

gerekliliklerini yerine
ise fliskin getirirken kendimi
Performans yormam.
Gostermeme ve | Si3- [simi yaparken ,840 | 2,01
Duyarsizlik enerjimi sinirh
kullanirim.
Si2- Isimi yaparken 821 | 1,86 | 195
fazladan ¢aba
harcamak i¢imden
gelmez.

Si1- Isim icin 818 | 1,73
gostermem gereken
en az ¢abay1
gosteririm.

Si6- igimde basarili ,801 1,65
olup olmamay1
Oonemsemem.
Si11- Baskalarindan ,728 | 2,10
daha az is yapiyor
olmam benim igin
sorun olmaz.
Si12- Kendimi is ,680 | 1,94
kurallarina uydurmak
zorunda hissetmem.
Si15- Aldigim maasin ,655 2,37
karsiligindan daha
fazla calismak
icimden gelmez.

Si5- ige giderken ,642 2,05
ayaklarim geri geri

gidiyor.

Si10- Isime baglilik 624 | 1,94
hissetmiyorum.

Si9- Caligtigim 594 | 2,05

isletmeye dair
herhangi olumlu bir
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duygu
hissetmiyorum.
Si17- Isyerindeki 870 | 2,07 1,284 7,552 ,917
igletmeye Kars1 | insanlarla
Tigisizlik formaliteden
selamlagirim. 1,97
Si13- Isyerinde ,840 | 1,81
calisma
arkadaglarimla
iletisim kurmak
icimden gelmez.
Si16- Isyerindeki ,802 | 2,03
diger calisma
arkadaglarimla bir
seyler paylasmay1

Onemsemem.
Si14- Isyerinde 742 | 1,98
isbirligi gerektiren
calismalara

formaliteden
katilirim.
Olgegin KMO Ornekleme
Biitiiniine Yeterliligi Olgiisii: 75,284 ,969
iliskin Veriler | ,956

Ki-kare Degeri:
3865,230

Df: 136
Anlamlilik: ,000

Tablo 3 incelendiginde, sessiz istifa 6l¢eginin iki boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Orijinalinde ii¢ boyut
altinda toplanmis olan dl¢egin alt boyutlar: “ise iliskin performans gostermeme ve duyarsizlik” ve “isletmeye
kars1 ilgisizlik” olarak adlandirilmistir. Olgegin toplam agiklanan varyansi %75,284 olarak bulunmustur.
Olgegin geneline dair Cronbach Alpha giivenirlik analizi sonucunun ise 0,969 oldugu tespit edilmistir. Bu
sonug, araghirmada kullanilan sessiz istifa Olgeginin yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin sessiz istifa Olgeginin alt boyutlarindan hem “ise iliskin performans
gostermeme ve duyarsizlik” (xX: 1,95) hem de “isletmeye karsi ilgisizlik” (x: 1,97) boyutlarina genel olarak
katilim derecelerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, aragtirmaya katilan bireylerin sessiz
istifa egilimlerinin diisiik oldugu ileri siiriilebilir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin faktor yapilarinin dogrulugunu test etmek amaciyla dogrulayic
faktor analizi (CFA) uygulanmugtir. {lgili analizin sonuglar1 Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 4: Dogrulayici Faktor Analizine Iliskin Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi Elde Edilen Deger
X?/df 2,68
CFI ,938
TLI ,932
RMSEA ,076
SRMR ,051

Tablo 4’te yer alan arastirma modeline iliskin dogrulayic1 faktér analizi sonuglari incelendiginde, ilk
analizlerde bazi uyum indekslerinin istenilen diizeyde olmadig1 goriilmiistiir. Bu dogrultuda modifikasyon
indeksleri incelenmis ve ayrnu boyut altinda yer alan, benzer igerik tasiyan bazi maddelerin hata terimleri
arasinda teorik olarak anlamli oldugu degerlendirilen kovaryanslar tanimlanmigtir. Yapilan modifikasyonlar
sonrasinda model uyum indekslerinin iyilestigi ve modelin genel olarak kabul edilebilir uyum gosterdigi
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belirlenmistir. Literatiirde X2/df degerinin 3'tin altinda, CFI ve TLI degerlerinin ,90 ve iizerinde, RMSEA
degerinin ,08 altinda ve SRMR degerinin ,08’'in altinda olmasi kabul edilebilir uyum oOlgiitleri arasinda
degerlendirilmektedir (Hair vd., 2010; Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2016; Meydan ve $Sesen, 2015). Bu dogrultuda
elde edilen uyum indeksleri degerlendirildiginde, arastirma modelinin iyi diizeyde uyum gosterdigi
sOylenebilir.

Arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla veriler, korelasyon analizine tabi
tutulmustur. Elde edilen sonuglar Tablo 5te verilmektedir.

Tablo 5. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglar1

N=210 ise iligkin Performans Gostermeme ve isletmeye Kars1 ilgisizlik
Duyarsizlik
Orgiitsel Dislanma T ,415% ,683*%
* p<0,05

Tablo 5 incelendiginde, arastirmaya konu olan degiskenler arasinda pozitif yonlii anlaml iligkiler oldugu
goriilmektedir. “Orgiitsel diglanma” ile “isletmeye kars1 ilgisizlik” alt boyutu arasinda, “ige iliskin performans
gostermeme ve duyarsizlik” alt boyutuna oranla kismen daha gii¢lii ve anlaml bir iligkinin oldugu dikkat
¢ekmektedir.

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik modeli kurulmus ve
modele iligkin standardize edilmis yol katsayilar1 Sekil 2'de sunulmustur.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli Sonuglari
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Sekil 2 incelendiginde “drgiitsel diglanmanin” sessiz istifanin alt boyutlari olan “ige iliskin performans
gostermeme ve duyarsizlik” ile “isletmeye karsi ilgisizlik” {izerinde pozitif ve anlaml etkilerinin bulundugu
goriilmektedir. Elde edilen standardize edilmis yol katsayilarina gore orgiitsel dislanmanin “isletmeye kars:
ilgisizlik” tizerindeki etkisi (f =,730, p <,001), “ise iliskin performans gostermeme ve duyarsizlik” tizerindeki
etkisinden ({3 =,421, p <,001) daha yiiksektir.

Tablo 6: Yapisal Modele iligkin Yol Katsayilar1 ve Hipotez Sonuglar1

Hipotezler B p Sonug

Hi: Orgiitsel diglanmanin gahisanlarin sessiz istifa egilimleri iizerinde anlamli bir etkisi vardir. DESTEKLENDI

Hia: Orgiitsel diglanmanin galisanlarm ise iliskin performans gostermeme ve duyarsizliklari 421 <,001 | DESTEKLENDI
uzerinde anlaml bir etkisi vardir.

Huv: Orgiitsel dislanmanin galisanlarin isletmelerine kars ilgisizlikleri iizerinde anlamli bir ,730 <,001 | DESTEKLENDi
etkisi vardir.

Tablo 6’da yer alan yapisal model sonuglar: incelendiginde, orgiitsel dislanmanin sessiz istifanin her iki alt
boyutu {izerinde de pozitif ve anlamli etkiler olusturdugu goriilmektedir. Buna gore orgiitsel dislanmanin
“ise iliskin performans gostermeme ve duyarsizlik” {izerindeki etkisinin orta diizeyde (f = ,421; p <,001),
“isletmeye kars ilgisizlik” tizerindeki etkisinin ise daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir (8 =,730; p <
,001). Hi hipotezi, sessiz istifanin iki alt boyutuna iliskin Hia ve Huw alt hipotezlerinin her ikisinin de
desteklenmesi temelinde degerlendirilmis ve desteklenmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel dislanmanin
calisanlarin sessiz istifa egilimleri {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin bazi demografik 6zellikleri ile arastirmaya konu degiskenler arasinda anlaml
farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla t-testi ve ANOVA analizleri gerceklestirilmistir. Arastirmaya
katilan bireylerin cinsiyetleri ile aragtirmaya konu olan degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan t-testi analizi sonuglarinda herhangi bir anlamli farklihk tespit
edilmemistir. Arastirmaya katilan bireylerin bazi demografik o6zelliklerine iliskin gruplarda goézlem
sayilarinin dengesiz dagilmasi ve bazi gruplardaki katilimci sayilariin oldukga diisiik olmasi nedeniyle, ilgili
degiskenler agisindan ANOVA analizi uygulanmamustir.

Aragtirmaya katilan bireylerin aylik gelir diizeyleri ile aragtirmaya konu degiskenler arasinda anlaml
farkliliklar olup olmadigini belirlemeye yo6nelik yapilan ANOVA analizi sonuglar1 Tablo 7’de verilmektedir.

Tablo 7. Katilimcilarin Aylik Gelir Diizeyine Iliskin ANOVA Analizi Sonuglar

Degiskenler F Anlamlilik (p)
Orgﬁtsel Dislanma ,550 ,738
ise iliskin Performans Gostermeme ve Duyarsizlik 2,711 ,021*
igletmeye Kars1 ilgisizlik 1,209 ,306

* p<0,05

Tablo 7 incelendiginde katilimcilarin aylik gelir diizeyleri ile sessiz istifa egilimi alt boyutlarindan “ise iliskin
performans gostermeme ve duyarsizlik” boyutu arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkliigin
kaynagin belirlemek amaciyla varyanslarin homojen dagilmamas: ve grup biiyiikliiklerinin egit olmamasi
nedeniyle Games-Howell Post Hoc testi uygulanmigtir. Buna gore aylik gelir diizeyi “22104 TL-30000TL”
arasinda olan calisanlarin, bir diger ifadeyle asgari ticret ve asgari ticretin biraz iizerinde kazanan ¢alisanlarin,
iglerine iliskin performans gostermeme ve duyarsizlik egilimleri aylik gelir diizeyi 50000 TL {izeri olan diger
calisanlara oranla daha yiiksektir.
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Arastirmaya katilan bireylerin turizm sektoriindeki ¢alisma siireleri ile arastirmaya konu olan degiskenler
arasinda anlaml farkhiliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen ANOVA analizi sonuglari
Tablo 8'de verilmektedir.

Tablo 8. Katilimcilarn Turizm Sektoriindeki Calisma Siirelerine iliskin ANOVA Analizi Sonuclar

Degiskenler F Anlamlilik (p)
Orgiitsel Dislanma 1,225 ,298
i§e iligkin Performans Gostermeme ve Duyarsizlik 2,708 ,022%
igletmeye Kars1 ilgisizlik 2,736 ,020%

* p<0,05

Tablo 8 incelendiginde arastirmaya katilan bireylerin turizm sektoriindeki calisma siireleri ile sessiz istifa
egilimi degiskenine dair her iki alt boyut arasinda anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Farkliligin
kaynagin belirlemek amaciyla varyanslarin homojen dagilmamas: ve grup biiyiikliiklerinin egit olmamasi
nedeniyle Games-Howell Post Hoc testi uygulanmistir. Bu analiz sonuglarina gore turizm sektoriindeki
calisma siiresi “1-5 y1l” arasinda olan galisanlarin isletmeye kars: ilgisizliklerinin “21 y1il ve iizeri” ¢alisan
bireylere oranla daha fazla oldugu dikkat cekmektedir. Ayrica, turizm sektoriindeki galisma siiresi “21 yil ve
iizeri” olan ¢aligsanlarin ige iliskin performans gostermeme ve duyarsizliklarinin, turizm sektoriindeki calisma
siireleri “1 yildan az”, “1-5 yil” ve “6-10 yil” arasinda olan calisanlara oranla daha diisiik oldugu
goriilmektedir.

5. SONUC ve TARTISMA

Bu arastirmanin temel amaci, konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin orgiitsel dislanmalarinin, sessiz
istifa egilimi tizerinde anlaml bir etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Arastirma sonuglarina gore
katiimalarm ¢ogunlugunun erkek, bekar, 18-30 yas araliginda, lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan bireylerin oOrglitsel dislanma algilarinin  diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.
Aragtirmanin bu sonucu, Demirelli ve Aytas (2026), Qi vd. (2025), Soybal1 ve Pelit (2019), Pasamehmetoglu vd.
(2022) ve Liu vd. (2024) tarafindan ortaya konan aragtirmalarin sonuglari ile benzerlik tagimaktadir. Mayuran
vd. (2025), Atag vd. (2025), Basar vd. (2025), Wang ve Fan (2025) ve El-Sayed vd. (2025) tarafindan yapilan
arastirmalarda orglitsel dislanma algisina dair elde edilen sonuglar ise bu arastirmanin sonuglariyla farklilik
tasimaktadir. Farklilik tasiyan arastirmalarda, katiimcilarin 6rgiitsel dislanma algilarinin daha yiiksek oldugu
dikkat cekmektedir. Sessiz istifa egilimlerinin de yine benzer sekilde diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger
yandan, Xueyun vd. (2024), Yu ve Jiao (2026), Karrani vd. (2025), Almarzoqee vd. (2025), Zhang vd. (2025),
Prentice vd. (2024) ve Thakur ve Srivastava (2025) tarafindan ortaya konan arastirma sonuglari ile farkliliklar
tasimaktadir. Farklilik tasiyan aragtirmalarda konaklama isletmelerinde galisan personelin sessiz istifa
egilimleri daha yiiksektir.

Arastirma sonuglari, orgiitsel dislanmanin ¢alisanlarin sessiz istifa egilimlerini artirdigini ortaya koymaktadir.
Elde edilen bu sonug, Kiling (2025) ve Dutta vd. (2024) tarafindan ortaya konan arastirma bulgulariyla
paralellik gostermektedir. Bununla birlikte bu arastirma, s6z konusu iliskinin konaklama isletmeleri
baglaminda ele alinmasi bakimindan literatiire 6zgiin katkilar sunmaktadir. Ozellikle emek yogun yapiya
sahip turizm sektoriinde calisanlarin sosyal iligkilerinin hizmet kalitesi {izerindeki belirleyici rolii dikkate
alindiginda, orgiitsel dislanmanin ¢alisanlarin isletmeye yonelik ilgisizliklerini ve ise kars: duyarsizliklarim
artirdig1 goriilmektedir. Bu sonug, sessiz istifa davranisinin yalnizca is yiiki, tiikenmisglik ya da {icret gibi
faktorlerle degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiit igerisindeki sosyal iligkileriyle de yakindan iliskili oldugunu
gostermektedir.

Arastirma bulgular1 ayni zamanda sosyal degisim teorisinin varsayimlarini desteklemektedir. Sosyal degisim
teorisine gore calisanlar, orgiit icerisinde maruz kaldiklar: olumlu ya da olumsuz tutumlara karsilik verme
egilimi gostermektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Avcikurt, 2017). Bu dogrultuda, orgiit icerisinde
dislandigini hisseden calisanlarin Orglite yonelik katkilarni azaltma egilimi gostermeleri, ise karsi
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duyarsizlagmalar: ve yalmzca zorunlu gorevlerini yerine getirme egilimi gostermeleri beklenen bir durumdur.
Aragtirma sonuglari, sessiz istifa davraniginin caliganlarin yasadigi olumsuz sosyal deneyimlerle iligkili
oldugunu ortaya koyarak teorik agidan literatiire katki saglamaktadir. Bu sonuglar, orgiitsel dislanmanin
calisanlarin  Orgiitle olan sosyal degisim iliskisine yonelik degerlendirmelerini olumsuz yonde
etkileyebilecegini ve bunun sonucunda c¢alhsanlarin Orgiite sunduklar1 ¢abayr ve katkiyl
sinirlandirabileceklerini diisiindiirmektedir. Nitekim yapisal model sonuglarinda orgiitsel dislanmanin “ise
iliskin performans gostermeme ve duyarsizlik” tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur ( = ,421; p <,001).
Bununla birlikte, orgiitsel diglanmanin “isletmeye kars: ilgisizlik” {izerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir (B = ,730; p < ,001). Bu durum, g¢alisanlarin orgiit icerisinde dislandiklarini hissetmelerinin
yalnizca ise yonelik ¢abalarini azaltmakla kalmayip, ayni zamanda calistiklar isletmeye yonelik ilgilerini de
daha giiclii bigimde smirlandirabildigine isaret etmektedir. Dolayisiyla orgiitsel dislanma ile sessiz istifa
arasindaki iliskinin, ¢alisanin orgiit tarafindan kendisine sunulan sosyal karsiliklar1 yetersiz algilamas1 ve
buna karsilik orgiite yonelik goniillii katkilarini azaltmasi tizerinden agiklanabilecegi soylenebilir.

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonuglarina gore konaklama isletmelerinde calisan personelin orgiitsel dislanma algilar: ile sessiz istifa
egilimleri arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler bulunmustur. Arastirmanin bu sonucu, Kiling (2025) ve Dutta
vd. (2024) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglariyla benzerlik tasimaktadir. Bu dogrultuda, ¢alistigi
isletmede kendisini dislanmis hisseden personelin ise iliskin performans gostermeme, ise kars: duyarsizlasma
ve calistig isletmeye kars ilgisiz bir tavir takinma egiliminin arttig1 soylenebilir.

Arastirmada dikkat ¢eken sonuglardan biri asgari iicret ya da biraz daha tizerinde maas alan personelin, maas
diizeyi yiiksek olan personele gore daha fazla performans gostermeme ve duyarsizlik egilimi icerisinde
oldugudur. Bu sonug, calisanlarin gelir diizeylerindeki artisin is performansi ve ise yonelik tutumlar1 olumlu
yonde etkileyebilecegini gostermektedir. Arastirma kapsaminda elde edilen dikkat g¢ekici sonuglardan bir
digeri ise turizm sektoriinde ¢alisma siiresi 21 yil ve {izerinde olan personelin, sektor tecriibesi daha az olan
personele gore sessiz istifa egilimlerinin daha diisiik oldugudur. Bu durumun olasi nedenlerinden biri,
kusaklar arasindaki ¢alisma anlayis: ve beklenti farkliliklari olabilir.

Emek yogun ozellige sahip turizm sektoriinde kaliteli hizmet sunulmasindaki kilit rol personele aittir.
Kendisini calistig1 orgiit icerisinde dislanmis hisseden, yoneticileri ve ¢alisma arkadaslariyla saglikli iliskiler
kuramayan calisanlarin kaliteli hizmet sunmalar1 oldukga giictiir. Calistig isletmeyi sevmeyen, isine baglilik
hissetmeyen ve yaptig1 isi onemsemeyen c¢alisanlarin hizmet performansinda diisiis yasanabilmektedir. Bu
noktada, personelinin kaliteli hizmet sunmasini saglamak ve dolayisiyla isletmenin gelirini ve karliligini
artirarak devamliligimi saglamak isteyen konaklama isletmeleri yoneticilerine biiyiik bir sorumluluk
diismektedir. Bu kapsamda, konaklama isletmelerinde gorev yapan orta ve {ist diizey yoneticiler icin
asagidaki oneriler gelistirilmistir:

e (Calisanlar ve aralarindaki iligkiler olabildigince yakindan takip edilmeli ve ¢calisanlar arasindaki varsa
gruplasmalar ya da Gtekilestirmeler tespit edilmelidir.

o Isletme/departman icerisinde agik, seffaf ve giivenilir bir iletisim ortami kurulmalidir. Bu ortam hem
personelin ydneticisine giiven duymasini saglayabilecek hem de isletme/departman igerisindeki
dedikodularin kismen oniine gegebilecektir.

e (Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ve onlari ilgilendiren konularda fikirlerinin alinmasi
uygun olacaktir. Boyle bir durumda calisanlar, fikirlerine deger verildigini, umursandigini ve dikkate
alindiklarimi hissedebileceklerdir.

e Belirli periyotlarda galisanlar ile birebir 6zel goriismeler gergeklestirilmeli ve varsa ¢calisanlarin sorun
ya da sikintilar1 dikkatli bir sekilde dinlenerek ¢oziime kavusturulmalidir.

e Calisanlarin birlikte katilabilecekleri ve kaynasabilecekleri etkinlikler diizenlenmesinde fayda vardir.

e Yoneticiler, calisanlarina sadece resmi olarak degil, ara sira ¢ay/kahve molalar1 ya da yemek
saatlerinde de katilarak dogal bir ortamda iletisim kurabilirler. Bu tiir dogal ortamlarda personel
kendisini daha rahat ve 6zgiir bir sekilde yoneticisine ifade edebilir.

o Isletme/departman icerisinde adil bir terfi ve {icret sisteminin kurulmasinda fayda vardir. Aksi halde
hak ettigini alamadigin1 diisiinen personelin sessiz istifa egilimi igerisine girme riski s6z konusu
olabilir.
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e (Calisanlarin performans degerlendirmeleri 6zenli ve sistematik bir bigcimde yapilmalidir. Boylece
sessiz istifa egilimi igerisine girmis olan calisanlarin tespit edilmesi daha miimkiin olabilir. Ge¢mis
donemde oldukca yiiksek performans gosteren, is yerinde gabalayan, c¢alistigi isletmeyi kendi
isletmesi gibi goren herhangi bir ¢alisanin birden verimli bir performans gostermemeye baslamasi,
isine baglilik hissetmemesi ya da isinde bagarili olup olmamay1 énemsememesi géz ard: edilmemesi
gereken konulardir.

Orgiitsel dislanma ve sessiz istifa konular igletmeler tarafindan istenmeyen ve &nlem alinmasi gereken
olumsuz yonetim konular1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirmanin sinirliligini olusturan 6rneklem
sayisinin daha yiiksek olamamasinin temel sebebini bu durum olusturmaktadir. Veri toplama asamasinda
bir¢ok konaklama isletmesi yoneticisi, arastirma konusunun olumsuz bir konu olmasi sebebiyle ¢alisanlarinin
doldurmasina izin vermemistir. fleride benzer konuda arastirma yapacak olan arastirmacilarin bu durumu
g6z 6niinde bulundurmasinda fayda vardir. Orgiitsel dislanma ya da sessiz istifa konulari farkli degiskenlerle
ele alinabilir. Ayni zamanda yiyecek-icecek isletmeleri, ulastirma isletmeleri ya da seyahat acentalari
calisanlarina yonelik olarak benzer konuda nitel ya da nicel arastirmalar yiiriitiilebilir.

Ozellikle konaklama isletmeleri 6rnekleminde sessiz istifanin sosyal iliskiler baglaminda degerlendirilmesi,
calisan davramniglarinin anlasilmas1 agisindan 6nemli goriilmektedir. Bu yoniiyle arastirma, turizm
literatiiriinde sessiz istifa davramisimin Orgiitsel iliskiler perspektifinden degerlendirilmesine katki
saglamaktadir.
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uygun bulunmustur.
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