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ÖZET 
Bu araştırmanın amacı, hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa davranışı üzerindeki 
etkisinde iş tatmininin aracılık rolünü incelemektir. Araştırma tanımlayıcı ve ilişki arayıcı desende 
yürütülmüştür. Araştırmanın örneklemini Elazığ ilinde görev yapan 417 kadın hemşire 
oluşturmuştur. Veriler Kişisel Bilgi Formu, Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği, İş Tatmini Ölçeği ve 
Sessiz İstifa Ölçeği kullanılarak toplanmıştır. Verilerin analizinde tanımlayıcı istatistikler, Pearson 
korelasyon analizi ve Hayes PROCESS Makro Model 4 kullanılarak aracılık analizi 
gerçekleştirilmiştir. Araştırma bulguları, algılanan örgütsel desteğin iş tatminini pozitif yönde ve 
anlamlı olarak etkilediğini; algılanan örgütsel destek ile iş tatmininin sessiz istifa davranışını negatif 
yönde ve anlamlı olarak etkilediğini göstermiştir. Ayrıca bootstrap analizi sonucunda iş tatmininin, 
algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa davranışı arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği 
belirlenmiştir. Sonuç olarak, hemşirelerin algıladıkları örgütsel desteğin iş tatminini artırarak sessiz 
istifa davranışını azaltmada önemli bir rol oynadığı belirlenmiştir. Araştırmanın, sessiz istifa 
davranışının azaltılmasına yönelik yönetsel uygulamalara ve hemşirelik yönetimi literatürüne katkı 
sağlayacağı değerlendirilmektedir. 
Anahtar kelimeler: Algılanan örgütsel destek, iş tatmini, sessiz istifa, hemşireler. 
 
ABSTRACT 
The aim of this study was to examine the mediating role of job satisfaction in the relationship 
between perceived organizational support and quiet quitting behavior among nurses. The study was 
conducted using a descriptive and correlational research design. The sample consisted of 417 
female nurses working in healthcare institutions in Elazığ, Türkiye. Data were collected using a 
Personal Information Form, the Perceived Organizational Support Scale, the Job Satisfaction Scale, 
and the Quiet Quitting Scale. Descriptive statistics, Pearson correlation analysis, and mediation 
analysis were performed using Hayes' PROCESS Macro Model 4. The findings revealed that 
perceived organizational support had a significant positive effect on job satisfaction, while both 
perceived organizational support and job satisfaction had significant negative effects on quiet 
quitting behavior.   
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Furthermore, bootstrap analysis indicated that job satisfaction partially mediated the relationship 
between perceived organizational support and quiet quitting behavior. In conclusion, perceived 
organizational support was found to play an important role in reducing quiet quitting behavior by 
increasing nurses' job satisfaction. The findings are expected to contribute to managerial practices 
aimed at reducing quiet quitting behavior as well as to the nursing management literature. 
Keywords: Perceived organizational support, job satisfaction, quiet quitting, nurses. 
 
1.GİRİŞ 
Mesleki algılar zaman içinde gelişir ve değişen sosyal dinamiklerden etkilenir (Martela ve Pessi, 
2018). Son yıllarda, değişen çalışan beklentileri, örgütsel yapılar ve her zaman hemen fark 
edilemeyen sessiz bir şekilde artan işten ayrılma davranışları nedeniyle işyeri dinamiklerinde 
önemli bir değişim yaşanmıştır (Lawani ve ark., 2019). Yavaş yavaş ortaya çıkan bu olgulardan biri 
de sessiz istifa davranışıdır. Bu davranış, çalışanların yalnızca kendilerine atanan görevlere 
odaklanmalarını, iş tanımına sıkı sıkıya bağlı kalmalarını ve ek bir işe girişmemelerini içerir. Bu 
durum, herhangi bir resmi istifa veya tüm sorumluluklardan açıkça çekilme anlamına gelmez. 
Aksine, söz konusu çalışanın motivasyonunun, bağlılığının ve çabasının yavaş yavaş azalmasıdır. 
Sessiz istifa fikri, çalışanlar, moralleri ve örgütsel kültür üzerindeki sessiz ama sürekli etkisi 
nedeniyle örgütsel çalışmalarda ivme kazanmıştır (Serenko, 2024).  
'Sessiz istifa' kavramı, 2009 yılında Mark Boldger tarafından ortaya atılmıştır. Ancak, 2022 yazında 
sosyal medyada viral hale gelmesiyle COVID-19 pandemisi sırasında geniş çapta tanınmış ve 
yeniden dikkat çekmiştir (Hamouche ve ark., 2023). COVID-19 doğrudan neden olmasa bile, bu 
olgunun ortaya çıkmasına kesinlikle katkıda bulunmuştur (Ng ve Stanton, 2023). COVID-19 
nedeniyle en önemli değişikliklere uğrayan meslekler, hastanelerdeki sağlık çalışanlarıdır. Daha 
yüksek enfeksiyon riski, personel ve ekipman eksikliği, artan iş yükü, uzaktan çalışma 
avantajlarından dışlanma ve yetersiz mali tazminat dahil olmak üzere daha savunmasız bir çalışma 
ortamıyla karşı karşıya kalmışlardır (Boy ve Sürmeli, 2023). 
Bu küresel kriz, geleneksel çalışma modellerini bozarak uzaktan çalışma, esnek çalışma saatleri ve 
sağlık ve refaha daha fazla önem verilmesini sağlamıştır (Andrade ve Petiz Lousã, 2021). Bu 
değişimler, çalışanları işleriyle olan ilişkilerini yeniden değerlendirmeye, duygusal aşırı bağlılığı 
azaltmaya ve geleneksel kariyer hedeflerinin yerine kişisel refahı önceliklendirmeye yöneltmiştir. 
Birçoğu, ya örgütsel taleplere daha az yanıt vererek ya da önceliklerini yeniden ayarlayarak, iş ve 
yaşamın daha sağlıklı bir şekilde bütünleştirilmesini aramıştır (Lee ve ark., 2024). 
Hasta bakımı ve güvenliğinin en önemli olduğu hastane ortamlarında, sessiz istifanın etkileri çok 
geniş kapsamlıdır ve potansiyel olarak bakım kalitesini, personel moralini ve örgütsel performansı 
etkileyebilir (Li ve ark., 2023; Montgomery ve Patrician, 2022). Sessiz istifa, çalışan mutluluğunun 
yanı sıra hasta bakım kalitesi, tedavi verimliliği ve genel sağlık hizmeti sunumu da dahil olmak 
üzere hastane ortamının önemli alanları üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir (Arneja ve 
Gilardino, 2023; Karadas ve Çevik, 2024; Scheyett, 2023). Sessiz istifanın etkisini başarılı bir 
şekilde ele almak ve azaltmak için, hastane yönetiminin bu olgunun altında yatan nedenleri ve 
yaygınlığını kuruluşlarında anlaması gerekir (Galanis ve ark., 2024b). 
Hemşirelikte sessiz istifanın belirleyici bir özelliği, resmi iş gerekliliklerinin ötesine geçen, gönüllü 
ve genellikle tanınmayan katkılarla karakterize edilen isteğe bağlı çabaların kasıtlı olarak geri 
çekilmesidir. Bunlar arasında geç saatlere kadar kalmak, erken gelmek, meslektaşları desteklemek, 
yeni fikirler sunmak ve mesleki gelişimle meşgul olmak yer almaktadır. Birçok bilim insanı, bazı 
hemşirelerin ek iş fırsatlarını ilgisizlik veya yetersizlikten değil, kişisel sınırlarını korumak ve ruh 
sağlıklarını güvence altına almak için reddettiğini belirtmektedir (Arvaniti ve ark., 2024; Keeney ve 
Horvath, 2023; Moisoglou ve ark., 2025; Zuzelo, 2023). Bu çaba azalması, yetersizlik veya ihmalin 
bir sonucu olmaktan ziyade, kişisel kaynakları korumak ve psikolojik refahı sürdürmek için bilinçli 
bir tercihi yansıtmaktadır (Domingue ve ark., 2024; Geng ve ark., 2025; Gün ve ark., 2025; 
Hungerford ve ark., 2025).  
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Sessiz istifa, örgütler için benzersiz bir zorluktur, çünkü sonuçları  görünür hale gelene kadar 
genellikle fark edilmez (Prentice ve ark., 2025). Bu görünmezliğin temelinde, çalışanların işyeri 
deneyimlerini şekillendiren çeşitli örgütsel ve psikolojik faktörler yer almaktadır. Bunlar arasında, 
algılanan örgütsel destek ve iş tatmininin oynadığı roller giderek daha fazla dikkat çekmektedir. Bu 
faktörler, tek başına ve birlikte, çalışanların tutumlarını, davranışlarını ve niyetlerini önemli ölçüde 
şekillendirebilir (Moltot Ayalew ve Walia, 2024). 
Örgütsel Destek Teorisi'ne göre, çalışanlar, kuruluşlarının katkılarına ve refahlarına gösterdiği özen 
açısından genel bir destek algısı geliştirirler; bu algıya algılanan örgütsel destek denir (Eisenberger 
ve ark., 1986; Eisenberger ve Stinglhamber, 2011).  
Bu teoriye göre, örgüt tarafından desteklendiğini hisseden çalışanlar daha iyi bir refaha sahip 
olurlar, çünkü çalışan örgütün yapılan çabayı takdir edeceğine, insanların çıkarlarına dikkat 
edeceğine ve çalışanların ihtiyaçlarını karşılamaya çalışacağına inanır. Algılanan örgütsel destek, 
bir çalışanın örgütün çalışanları ne kadar desteklediğine dair algısının bir ölçüsüdür (Kurtessis ve 
ark., 2015). Adil muamele, amir desteği ve takdir veya ödüller gibi faktörler, örgütsel destek 
algısına katkıda bulunur. Ayrıca, iş tatmini, duygusal refah ve örgüt içinde kalma niyeti de dahil 
olmak üzere çalışanların psikolojik yönlerini etkiler (Stinglhamber ve Caesens, 2020). Örgütsel 
destek üzerine yapılan çalışmalar oldukça fazladır ve hemşirelik bağlamında da iş tatminini tahmin 
etmedeki önemini defalarca açıklamıştır (Li ve ark., 2020; Gillet ve ark., 2013; Chang, 2015).  
İş tatmini, bireylerin işlerine karşı olumlu duygusal tepkilerini ifade eder (Fasbender ve ark., 2019). 
Benzer şekilde iş tatmini, kişinin iş deneyiminden ve işin çeşitli yönlerinden kaynaklanan duygusal 
ve olumlu tutumdur. Çalışanlar işlerinden tatmin olduklarında mutlu ve daha az stresli hissederler; 
bu da kuruluşta kalma konusunda bir güvenlik duygusu yaratır. İş tatmini, bir bireyin işinde nasıl 
davrandığını görmek için de önemli bir değişkendir (Syani ve ark., 2021). Hemşirelerde iş tatmini, 
hemşirelerin yaptıkları işi sevmeleri, meslektaşlarıyla rahat olmaları, amirleri veya üstleri sevmeleri 
ve katı organizasyonel düzenlemelerin hemşirelerin işlerini iyi yapmalarını engellememesi 
nedeniyle ortaya çıkabilir. Bu iş tatmini, hemşirelerin kaliteli sağlık hizmetleri sunmada 
motivasyonunu, sadakatini ve verimliliğini artırabilir (Zakiah ve ark., 2020). 
Çalışmalar, örgütsel destek algısı ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişki olduğunu göstermiştir 
(Shore ve Tetrick, 1991; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Hongvichit, 2015). Hemşirelik alanında 
yapılan ampirik araştırmalar da algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişki 
bulmuştur (Burke, 2003; Filipova, 2011; Poulose ve Sudarsan, 2014). Han ve ark., (2018), 
hemşirelerin iş tatmini üzerine yaptıkları bir çalışmada, iş tatminsizliğinin büyük bir kısmının şirket 
politikaları, çalışma koşulları ve ücretlendirme gibi dışsal faktörlerden kaynaklandığını 
bulmuşlardır. Bu tür bir tatminsizlik, hemşireler tarafından örgütsel desteğin algılanmasının zayıf 
olmasına neden olmaktadır (Aiken ve ark., 2002; Kwak ve ark., 2010). Handayani ve Hamzah'ın 
(2024) belirttiği gibi, örgütsel destek iş tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Bu, hemşirelere 
sağlanan örgütsel destek ne kadar fazla olursa, iş tatminlerinin de o kadar yüksek olacağı anlamına 
gelir.  
Hemşireler, algılanan örgütsel desteğin düşük olduğu ortamlarda sessiz istifa davranışları 
sergilediklerini bildirmişlerdir (Abdullah ve Bangcola, 2024; Arvaniti ve ark., 2024; Geng ve ark., 
2025; Gün ve ark., 2025; Hungerford ve ark., 2025; Katsiroumpa ve ark., 2024b; Moisoglou ve ark., 
2024; Moisoglou ve ark., 2025). Ayrıca, düşük iş tatmini de, birçok çalışmada sessiz istifanın 
önemli bir nedeni olarak tanımlanan, tekrar eden bir öncül olarak ortaya çıkmaktadır (Geng ve ark., 
2025; Kang ve ark., 2025; Xie ve ark., 2025). 
Hemşirelik mesleği, yüksek stresli ortamı nedeniyle özellikle sessiz istifaya yatkındır; bu ortam, 
zorlu iş yükleri, hasta bakımının duygusal talepleri ve sık sık etik ikilemlere maruz kalmayı içerir ve 
iş tatminsizliğine (Yasin ve ark., 2024) ve işten ayrılmaya (Falatah, 2021) yol açar. Son çalışmalar, 
hemşirelerin sessiz istifaya özellikle yatkın olabileceğini ve personel bağlılığı, moral ve hasta bakım 
sonuçları üzerindeki potansiyel etki konusunda ciddi endişeler doğurduğunu göstermektedir 
(Cordero, 2025; Galanis ve ark., 2024b).  



Social Science Development Journal                      2026 September         Volume: 11         Issue: 58        pp: 90-104 
Doi Number : 10.5281/zenodo.22776195 
 

 
http://www.ssdjournal.org Social Science Development Journal journalssd@gmail.com 

93 

Sessiz istifa sorununa çözüm bulmak, hemşirelik liderlerinin ve politika yapıcılarının risk altındaki 
personeli erken tespit etmelerine yardımcı olarak, hasta güvenliğinin azalması, bakım kalitesinin 
düşmesi ve verimlilik kaybıyla ilişkili sağlık hizmeti maliyetlerinin artması gibi riskleri azaltabilir. 
Hemşirelik alanında sessiz istifanın benzersiz özelliklerinin açıklığa kavuşturulması, anlamlı 
personel tutma stratejilerine, personel refahının artırılmasına ve hasta bakım kalitesinin 
iyileştirilmesine katkıda bulunabilir. Mevcut literatür incelendiğinde algılanan örgütsel destek, iş 
tatmini ve sessiz istifa arasındaki ikili ilişkileri ele alan çalışmaların sayısının giderek arttığı 
görülmektedir. Bununla birlikte, özellikle hemşire örnekleminde algılanan örgütsel desteğin sessiz 
istifa davranışı üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracılık rolünü birlikte inceleyen ampirik 
çalışmaların oldukça sınırlı olduğu dikkat çekmektedir. Özellikle Türkiye'de bu üç değişkeni 
bütüncül bir model kapsamında ele alan araştırmalar hala sınırlı sayıdadır. Bu durum, algılanan 
örgütsel desteğin sessiz istifa davranışını hangi mekanizmalar aracılığıyla etkilediğinin 
açıklanmasını gerekli kılmaktadır. 
Bu araştırmanın amacı, hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa davranışı üzerindeki 
etkisini incelemek ve bu ilişkide iş tatmininin aracılık rolünü belirlemektir. Bu doğrultuda aşağıdaki 
araştırma hipotezleri geliştirilmiştir: 
H1: Algılanan örgütsel destek, iş tatminini pozitif yönde etkilemektedir. 
H2: İş tatmini, sessiz istifa davranışını negatif yönde etkilemektedir. 
H3: Algılanan örgütsel destek, sessiz istifa davranışını negatif yönde etkilemektedir. 
H4: İş tatmini, algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa davranışı arasındaki ilişkide aracılık rolü 
üstlenmektedir. 
Bu araştırmanın literatüre ve uygulamaya önemli katkılar sunacağı düşünülmektedir. Öncelikle 
çalışma, algılanan örgütsel destek, iş tatmini ve sessiz istifa davranışını hemşire örnekleminde 
aracılık modeli kapsamında birlikte inceleyen sınırlı sayıdaki araştırmalardan biridir. Ayrıca 
çalışma, sessiz istifa davranışının ortaya çıkışında iş tatmininin açıklayıcı rolünü ortaya koyarak 
hemşirelik yönetimi literatürüne katkı sağlamaktadır. Uygulama açısından ise elde edilen bulguların 
hemşire yöneticileri ve sağlık kurumları için çalışan bağlılığını artırmaya, iş tatminini geliştirmeye 
ve sessiz istifa davranışını azaltmaya yönelik stratejilerin geliştirilmesine katkı sağlayacağı 
değerlendirilmektedir. 
 
2.YÖNTEM 
2.1. Araştırma Modeli 
Araştırma tanımlayıcı ve ilişki arayıcı türde planlanmıştır. Çalışmada hemşirelerde algılanan 
örgütsel desteğin sessiz istifa ile ilişkisi ve bu ilişkide iş tatmininin aracı etkisinin ortaya konması 
amaçlamaktadır.  Model, değişkenler arasındaki doğrudan ve dolaylı ilişkileri test etmeye yönelik 
nicel bir aracılık modeline dayanmaktadır. 
 
2.2. Örneklem  
Araştırmanın evrenini Elazığ ilinde görev yapan hemşireler oluşturmaktadır. Çalışma gönüllülük 
esasına dayalı olarak yürütülmüş ve kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Araştırmaya toplam 
417 hemşire katılmıştır. Örneklem büyüklüğünün yeterliliği istatistiksel güç yaklaşımı çerçevesinde 
değerlendirilmiştir. Çoklu regresyon temelli analizlerde orta düzey etki büyüklüğünün (f² = .15) .05 
anlamlılık düzeyinde test edilebilmesi için önerilen örneklem büyüklüğünün 200’ün altında olduğu 
belirtilmektedir (Cohen ve ark., 2003). Bu bağlamda 417 katılımcıdan oluşan örneklemin araştırma 
modeli için yeterli istatistiksel güce sahip olduğu kabul edilmiştir. Ayrıca araştırma örnekleminin 
tamamının kadın hemşirelerden oluşması nedeniyle cinsiyet değişkeni sabit (homojen) kabul 
edilmiş ve bu değişkene ilişkin karşılaştırmalı analizlere yer verilmemiştir.  
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2.3. Veri Toplama Araçları ve Süreçleri  
Araştırmada veriler; “Kişisel Bilgi Formu”, “Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği”, “Sessiz İstifa 
Ölçeği” ve “İş Tatmini Ölçeği” kullanılarak toplanmıştır. Veriler, Elazığ ilinde görev yapan 
hemşirelerden gönüllülük esasına dayalı olarak toplanmıştır. Katılımcılara araştırmanın amacı 
açıklanmış ve anonimlik ile gizlilik ilkeleri konusunda bilgilendirme yapılmıştır. Anket formları 
yüz yüze yöntemle uygulanmış olup veri toplama süreci Nisan 2026 – Mayıs 2026 tarihleri arasında 
gerçekleştirilmiştir. 
 
2.3.1. Kişisel Bilgi Formu  
Anketin bu bölümünde katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin sorular yer almaktadır. 
 
2.3.2. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği  
Araştırmada çalışanların algıladıkları örgütsel destek düzeyini saptamak amacıyla, Eisenberger ve 
ark. (1986) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe geçerlik güvenirliği Akkoç 
ve ark. (2012) tarafından yapılmıştır. Türe ve Yıldırım (2018) tarafından sağlık sektörüne uyarlanan 
ölçek 9 maddeden oluşmakta olup ölçek maddeleri 5’li Likert sistemine uygun olarak 1 - Kesinlikle 
Katılmıyorum ile 5 - Kesinlikle Katılıyorum şeklinde puanlanmaktadır. 
 
2.3.3. Sessiz İstifa Ölçeği 
Karrani ve ark. (2023) tarafından sessiz istifayı incelemek amacıyla geliştirilen ölçeğin orijinal 
formu tek boyut toplam 10 maddeden ve Likert tipi 5’li derecelendirmeden oluşmaktadır. Ölçekteki 
ifadelerin puanlanması; “Kesinlikle Katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), Kararsızım (3), 
Katılıyorum (4), Kesinlikle Katılıyorum (5)” şeklindedir. Ölçeğin Türkçe geçerlemesi Dağlı ve ark. 
(2025) tarafından gerçekleştirilmiştir. Türkçe versiyonda ölçek madde sayısı 8 olarak belirlenmiştir. 
Ölçekte tersten puanlanan madde bulunmamaktadır. 
 
2.3.4. İş Tatmini Ölçeği 
Brayfield ve Rothe (1951) tarafından 18 madde olarak geliştirilen, Judge ve ark. (1998) tarafından 5 
maddelik kısa forma dönüştürülen iş tatmini ölçeğinin ters maddeleri başta olmak üzere tüm 
maddelerin yeniden yorumlanmış hali kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe geçerlemesi Başol ve 
Çömlekçi (2020) tarafından yapılmıştır. 
 
2.4. Verilerin Analizi  
Verilerin analizi SPSS 25.0 paket programı kullanılarak gerçekleştirilmiştir. Katılımcıların 
demografik özellikleri için frekans, yüzde, ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıştır. 
Sürekli değişkenler için en düşük, en yüksek, ortalama ve standart sapma değerleri incelenmiş; 
kategorik değişkenler için sayı ve yüzde dağılımları verilmiştir. 
Veri setinin normallik varsayımı çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerleri, histogram 
grafikleri ve Q-Q plot grafikleri incelenerek değerlendirilmiştir. Ayrıca çoklu doğrusal bağlantı 
problemi tolerans (Tolerance) ve varyans şişirme faktörü (VIF) değerleri kullanılarak incelenmiştir. 
Elde edilen bulgular, değişkenlerin normal dağılım varsayımını karşıladığını ve çoklu doğrusal 
bağlantı probleminin bulunmadığını göstermiştir. 
Algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa arasındaki ilişkide iş tatmininin aracı rolünü test etmek 
amacıyla Hayes (2018) tarafından geliştirilen PROCESS Macro eklentisi kullanılarak Model 4 
aracılık analizi gerçekleştirilmiştir. Dolaylı etkilerin anlamlılığı 5.000 bootstrap örneklemi 
üzerinden %95 güven aralığı kullanılarak değerlendirilmiştir. Güven aralığının sıfırı barındırmaması 
dolaylı etki anlamlılığı şeklinde kabul edilmiştir. Tüm analizlerde istatistiki anlamlılık seviyesi p < 
0.05 olarak belirlenmiştir.  
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2.5. Etik  
Yapılan araştırma sebebiyle Osmaniye Korkut Ata Üniveristesi, Sosyal ve Beşeri Bilimler 
Araştırma Etik Kurulu’ndan E.296426 sayılı 10.04.2026 tarihli kararıyla onay alınmıştır.  
 
2.6. Aydınlatılmış Onam 
Araştırma kapsamında yer alan katılımcılara çalışmanın amacı ve kapsamı hakkında ayrıntılı 
bilgilendirme yapılmış, katılımın tamamen gönüllülük esasına dayandığı belirtilmiş ve yazılı ile 
sözlü bilgilendirilmiş onamları alınmıştır. 
 
3.BULGULAR 
3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 
Araştırmaya toplam 417 hemşire katılmıştır. Katılımcıların tamamı (%100) kadındır. Yaş 
dağılımları incelendiğinde katılımcıların %34'ünün (n=141) 31–35 yaş, %27'sinin (n=111) 24–30 
yaş, %25'inin (n=103) 36–50 yaş, %8'inin (n=35) 18–23 yaş ve %6'sının (n=27) 50 yaş ve üzerinde 
olduğu belirlenmiştir. Medeni durum açısından katılımcıların %54'ü (n=226) evli, %46'sı (n=191) 
bekârdır. 
Eğitim durumları incelendiğinde katılımcıların büyük çoğunluğunun lisans mezunu (%67; n=279) 
olduğu görülmektedir. Bunu sırasıyla ön lisans (%22; n=92), lise (%8; n=33) ve diğer eğitim 
düzeyleri (%3; n=13) izlemektedir. Mesleki deneyim bakımından katılımcıların %27'si (n=114) 4–7 
yıl, %21'i (n=88) 1–3 yıl, %21'i (n=87) 8–11 yıl, %20'si (n=84) 12–16 yıl ve %11'i (n=44) 17 yıl ve 
üzeri çalışma deneyimine sahiptir. Katılımcılara ilişkin demografik özellikler Tablo 1’de 
sunulmaktadır. 

 
Tablo 1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Değişken n % 
Yaş   
  18-23 35 %8 
  24-30 111 %27 
  31-35 141 %34 
  36-50 103 %25 
  50 ve üzeri 27 %6 
Medeni Hal   
  Evli 226 %54 
  Bekar 191 %46 
Cinsiyet   
  Erkek 0 % 0 
  Kadın 417 % 100 
Eğitim Durumu   
  Lise 33 %8 
  Ön lisans 92 %22 
  Lisans 279 %67 
  Diğer 13 %3 
Deneyim   
  1-3 yıl 88 %21 
  4-7 yıl 114 %27 
  8-11 yıl 87 %21 
  12-16 yıl 84 %20 
  17 yıl ve üzeri 44 %11 
Toplam 417 %100 
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3.2. Tanımlayıcı İstatistikler, Güvenirlik Katsayıları ve Korelasyon Analizi 
Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin tanımlayıcı istatistikler, güvenirlik katsayıları ve 
değişkenler arasındaki korelasyon analizine ait bulgular Tablo 2'de sunulmaktadır. Analiz 
sonuçlarına göre hemşirelerin algılanan örgütsel destek düzeyine ilişkin ortalama puanı 3,62±1,04, 
iş tatmini düzeyine ilişkin ortalama puanı 3,49±1,13 ve sessiz istifa davranışına ilişkin ortalama 
puanı ise 2,47±1,02 olarak belirlenmiştir.  
Araştırmada değişkenlerin normal dağılım gösterip göstermediği çarpıklık (skewness) ve basıklık 
(kurtosis) değerleri incelenerek değerlendirilmiştir. Çarpıklık değerlerinin -0.553 ile 0.390, basıklık 
değerlerinin ise -0.907 ile -0.577 arasında değiştiği belirlenmiştir. Bu değerlerin kabul edilebilir 
sınırlar içerisinde yer alması, verilerin normal dağılım varsayımını karşıladığını göstermektedir 
(Hair ve ark., 2019). Ayrıca çoklu doğrusal bağlantı problemi Tolerance ve VIF değerleri 
kullanılarak incelenmiş; tüm değişkenler için Tolerance değerinin 0.675, VIF değerinin ise 1.482 
olduğu belirlenmiştir. Elde edilen bulgular, araştırmada çoklu doğrusal bağlantı sorununun 
bulunmadığını göstermektedir (Hair ve ark., 2019).  
Araştırmada kullanılan ölçeklerin iç tutarlılıklarını belirlemek amacıyla gerçekleştirilen güvenirlik 
analizi sonucunda Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği için Cronbach's Alpha katsayısı 0,929, İş 
Tatmini Ölçeği için 0,906 ve Sessiz İstifa Ölçeği için ise 0,910 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuçlar, 
araştırmada kullanılan tüm ölçeklerin yüksek düzeyde iç tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir. 
Pearson korelasyon analizi sonuçlarına göre algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif 
yönlü, orta düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmaktadır (r=0,570; p<0,01). Buna 
karşılık algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa arasında negatif yönlü, orta düzeyde ve anlamlı bir 
ilişki tespit edilmiştir (r=-0,472; p<0,01). Ayrıca iş tatmini ile sessiz istifa arasında da negatif yönlü, 
orta düzeyde ve anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir (r=-0,534; p<0,01). Elde edilen bulgular, 
araştırma değişkenleri arasında istatistiksel olarak anlamlı ilişkilerin bulunduğunu göstermektedir. 
 

Tablo 2. Değişkenlere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler, Güvenirlik Katsayıları ve Korelasyon 
Analizi Sonuçları 

Değişken Ort. SS α 1 2 3 
1. Algılanan Örgütsel 
Destek 

3,62 1,04 0,929 1   

2. İş Tatmini 3,49 1,13 0,906 0.570** 1  
3. Sessiz İstifa 2,47 1,02 0,910 -0.472** -0.534** 1 
r = Pearson korelasyon katsayısı. α = Cronbach's Alpha güvenirlik katsayısı. ** p < 0,01 

 
3.3. Aracılık Rolüne İlişkin Bulgular 
Algılanan örgütsel desteğin iş tatmini ve sessiz istifa üzerindeki etkisi ile iş tatmininin sessiz istifa 
üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla PROCESS Macro Model 4 kullanılarak aracılık analizi 
gerçekleştirilmiştir. Regresyon analizi sonuçları Tablo 3'te sunulmaktadır. 
Analiz sonuçlarına göre algılanan örgütsel destek, iş tatminini pozitif yönde ve istatistiksel olarak 
anlamlı düzeyde etkilemektedir (B=0,618; β=0,570; t=14,143; p<0,001). Model, iş tatminindeki 
toplam varyansın yaklaşık %32,5'ini açıklamaktadır (R²=0,325). 
Diğer taraftan algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa üzerindeki etkisinin negatif ve anlamlı olduğu 
belirlenmiştir (B=-0,242; β=-0,249; t=-5,063; p<0,001). Benzer şekilde iş tatmininin de sessiz istifa 
üzerinde negatif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmektedir (B=-0,352; β=-0,392; t=-7,989; 
p<0,001). Modelin sessiz istifadaki toplam varyansın yaklaşık %32,7'sini açıkladığı (R²=0,327) 
belirlenmiştir.  
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Tablo 3. İş Tatmininin Aracılık Rolüne İlişkin Regresyon Analizi Sonuçları (PROCESS Model 4) 
Yol B SE β t p Hipotez 
1. Algılanan Örgütsel 
Destek 

0,618 0,044 0,570 14,143 < 0,001 H1 Desteklendi 

2. İş Tatmini -0,242 0,048 -0,249 -5,063 < 0,001 H3 Desteklendi 
3. Sessiz İstifa -0,352 0,044 -0,392 -7,989 < 0,001 H2 Desteklendi 
Not: R² (İş Tatmini)=0.325; R² (Sessiz İstifa)=0.327 

 
Tablo 4'te algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa üzerindeki dolaylı etkisinde iş tatmininin aracılık 
rolüne ilişkin bootstrap analizi sonuçları sunulmaktadır. Bootstrap yöntemiyle gerçekleştirilen 
analiz sonucunda algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa üzerindeki dolaylı etkisinin istatistiksel 
olarak anlamlı olduğu belirlenmiştir (Etki=-0,217; BootSE=0,030; %95 GA [-0,279, -0,160]). 
Dolaylı etkiye ilişkin %95 güven aralığının 0 değerini içermemesi, iş tatmininin algılanan örgütsel 
destek ile sessiz istifa arasındaki ilişkide anlamlı bir aracı değişken olduğunu göstermektedir. 
Ayrıca, aracılık modeli incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa üzerindeki doğrudan 
etkisinin de anlamlılığını koruduğu görülmektedir. Bu bulgu, iş tatmininin algılanan örgütsel destek 
ile sessiz istifa arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiğini ortaya koymaktadır. Bu 
doğrultuda araştırmanın H4 hipotezi desteklenmiştir. 
 

Tablo 4. İş Tatmininin Aracılık Etkisine İlişkin Bootstrap Analizi Sonuçları 

Yol Etki BootSE 
%95 
LLCI 

%95 ULCI 

Algılanan Örgütsel Destek → İş Tatmini → Sessiz 
İstifa 

-0,217 0,030 -0,279 -0,160 

Bootstrap örneklem sayısı=5000. Güven aralığının 0 değerini içermemesi dolaylı etkinin 
istatistiksel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir. 

 
Elde edilen bulgular doğrultusunda algılanan örgütsel desteğin iş tatminini pozitif yönde etkilediği 
(H1), iş tatmininin sessiz istifayı negatif yönde etkilediği (H2), algılanan örgütsel desteğin sessiz 
istifayı negatif yönde etkilediği (H3) ve iş tatmininin algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa 
arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği (H4) belirlenmiştir. Böylece araştırmada ileri 
sürülen tüm hipotezler desteklenmiştir. 
 
4.TARTIŞMA 
Bu araştırmada hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa davranışı üzerindeki etkisinde 
iş tatmininin aracılık rolü incelenmiştir. Araştırma bulguları, algılanan örgütsel desteğin iş tatminini 
pozitif yönde etkilediğini, iş tatmininin sessiz istifa davranışını negatif yönde etkilediğini ve 
algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa davranışını hem doğrudan hem de iş tatmini aracılığıyla 
dolaylı olarak azalttığını göstermiştir. Ayrıca iş tatmininin, algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa 
arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği belirlenmiştir. Bu bulgular, örgütün çalışanlarına 
değer verdiği, katkılarını takdir ettiği ve refahlarını önemsediği yönündeki algının yalnızca 
çalışanların işlerinden duydukları memnuniyeti artırmakla kalmadığını, aynı zamanda sessiz istifa 
eğilimlerini de azaltabildiğini göstermektedir. Araştırma sonuçları, çalışanların örgütsel destek 
algılarının olumlu iş tutumlarını güçlendirdiğini öne süren Örgütsel Destek Teorisi ile de 
uyumludur (Eisenberger ve ark., 1986; Eisenberger ve Stinglhamber, 2011). 
Araştırmanın ilk bulgusu, algılanan örgütsel desteğin hemşirelerin iş tatminini pozitif yönde ve 
anlamlı düzeyde etkilediğini göstermektedir. Bu bulgu, Örgütsel Destek Teorisi'nin temel 
varsayımlarıyla uyumludur.  
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Teoriye göre çalışanlar, örgütlerinin katkılarını değerli bulduğunu ve refahlarını önemsediğini 
algıladıklarında, örgüte karşı olumlu tutumlar geliştirmekte ve bunu daha yüksek iş tatmini ile 
karşılık vermektedirler (Eisenberger ve ark., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Sağlık 
kurumlarında çalışan hemşireler açısından değerlendirildiğinde ise yöneticilerden alınan destek, adil 
uygulamalar, takdir edilme, kaynaklara erişim ve mesleki gelişim olanakları gibi unsurlar, 
çalışanların örgüte yönelik olumlu algılarını güçlendirmekte ve işlerinden duydukları memnuniyeti 
artırmaktadır. Araştırmamızın bulguları, hemşireler üzerinde gerçekleştirilen önceki çalışmalarla da 
paralellik göstermektedir. Nitekim Burke (2003), Filipova (2011) ve Li ve ark. (2020), algılanan 
örgütsel desteğin hemşirelerin iş tatmini üzerinde anlamlı ve pozitif etkiler oluşturduğunu 
bildirmiştir. Benzer şekilde Handayani ve Hamzah (2024), örgütsel destek düzeyi arttıkça 
hemşirelerin iş tatmininin de anlamlı biçimde yükseldiğini ortaya koymuştur. Dolayısıyla mevcut 
araştırmanın bulguları, örgütsel desteğin hemşirelerin yalnızca örgüte yönelik algılarını değil, aynı 
zamanda işlerine ilişkin olumlu değerlendirmelerini de güçlendiren önemli bir örgütsel kaynak 
olduğunu bir kez daha ortaya koymaktadır. 
Araştırmanın bir diğer önemli bulgusu, iş tatmininin sessiz istifa davranışını negatif yönde ve 
anlamlı olarak etkilediğini ortaya koymuştur. Bu sonuç, işlerinden daha fazla tatmin duyan 
hemşirelerin sessiz istifa davranışı sergileme olasılıklarının daha düşük olduğunu göstermektedir. İş 
tatmini yüksek olan çalışanlar, yalnızca görevlerini yerine getirmekle yetinmeyip örgütsel amaçlara 
daha fazla katkı sağlamaya, ekip çalışmasına katılmaya ve gönüllü rol davranışları göstermeye daha 
istekli olmaktadır. Buna karşılık iş tatmininin azalması, çalışanların örgüte yönelik psikolojik 
bağlılıklarını zayıflatmakta ve zamanla yalnızca görev tanımlarında yer alan sorumlulukları yerine 
getirmelerine, başka bir ifadeyle sessiz istifa davranışı sergilemelerine neden olabilmektedir. 
Araştırmamızın bu bulgusu, iş tatminsizliğinin sessiz istifa davranışının ortaya çıkmasını 
kolaylaştıran önemli örgütsel ve psikolojik faktörlerden biri olduğunu bildiren güncel çalışmalarla 
uyumludur (Geng ve ark., 2025; Kang ve ark., 2025; Xie ve ark., 2025). Ayrıca Hungerford ve ark. 
(2025), iş tatminindeki azalmanın çalışanların örgüte yönelik bağlılıklarını ve isteğe bağlı 
katkılarını zayıflattığını; bunun da sessiz istifa davranışını destekleyen önemli psikolojik 
mekanizmalardan biri olduğunu belirtmiştir. Sağlık hizmetlerinin ekip çalışmasına ve çalışanların 
gönüllü katkılarına büyük ölçüde dayandığı düşünüldüğünde, hemşirelerin iş tatmininin artırılması 
yalnızca bireysel refah açısından değil, aynı zamanda bakım kalitesinin sürdürülebilirliği ve hasta 
güvenliğinin korunması açısından da kritik önem taşımaktadır. 
Araştırmada elde edilen bir diğer önemli bulgu, algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa davranışını 
negatif yönde ve anlamlı olarak etkilediğini göstermiştir. Bu bulgu, hemşirelerin örgütleri 
tarafından desteklendiklerini, değer gördüklerini ve katkılarının takdir edildiğini hissettiklerinde 
yalnızca iş tanımlarıyla sınırlı kalma eğilimlerinin azaldığını göstermektedir. Örgütsel Destek 
Teorisi'ne göre çalışanlar, örgütlerinden gördükleri desteğe karşılık olarak örgütsel amaçlara daha 
fazla katkı sunma ve olumlu iş tutumları geliştirme eğilimindedirler (Eisenberger ve ark., 1986; 
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Buna karşılık örgütsel desteğin yetersiz algılanması, çalışanların 
örgüte yönelik karşılıklılık normunu zayıflatabilmekte ve zamanla yalnızca zorunlu görevleri yerine 
getirme eğilimlerini artırabilmektedir. Araştırmamızın bu bulgusu, hemşirelerde düşük algılanan 
örgütsel desteğin sessiz istifa davranışıyla ilişkili olduğunu bildiren güncel çalışmalarla uyumludur 
(Abdullah ve Bangcola, 2024; Arvaniti ve ark., 2024; Galanis ve ark., 2024a; Moisoglou ve ark., 
2025). Özellikle yoğun iş yükü, personel yetersizliği ve yüksek duygusal emek gerektiren sağlık 
kurumlarında, yönetsel destek, adil uygulamalar ve çalışanların takdir edilmesi gibi örgütsel 
uygulamalar, sessiz istifa davranışının önlenmesinde önemli koruyucu faktörler olarak 
değerlendirilebilir. 
Araştırmanın en önemli bulgularından biri, iş tatmininin algılanan örgütsel destek ile sessiz istifa 
davranışı arasındaki ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiğinin belirlenmesidir. Bu sonuç, örgütsel 
desteğin sessiz istifa davranışını yalnızca doğrudan etkilemediğini, aynı zamanda çalışanların 
işlerinden duydukları tatmin aracılığıyla dolaylı olarak da etkilediğini göstermektedir.  
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Başka bir ifadeyle, hemşirelerin örgütlerinden gördükleri desteği olumlu değerlendirmeleri, 
öncelikle iş tatminlerini artırmakta; artan iş tatmini ise sessiz istifa davranışını azaltmaktadır. Buna 
karşın algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa üzerindeki doğrudan etkisinin de anlamlılığını 
koruması, iş tatmininin bu ilişkide kısmi aracı bir mekanizma olduğunu ortaya koymaktadır. Bu 
bulgu, sessiz istifa davranışının yalnızca örgütsel uygulamalarla açıklanamayacağını, çalışanların bu 
uygulamaları nasıl algıladıkları ve bunların iş tatminine nasıl yansıdığı gibi psikolojik süreçlerin de 
dikkate alınması gerektiğini göstermektedir. Bu yönüyle araştırma, algılanan örgütsel destek ile 
sessiz istifa arasındaki ilişkinin açıklanmasına iş tatminini dâhil ederek mevcut literatüre katkı 
sunmaktadır. Elde edilen bulgular, hemşire yöneticilerinin sessiz istifa davranışını azaltmak 
amacıyla yalnızca örgütsel destek uygulamalarını artırmalarının yeterli olmayacağını; aynı zamanda 
bu uygulamaların çalışanların iş tatminini güçlendirecek biçimde planlanması gerektiğini ortaya 
koymaktadır. 
 
5. SONUÇ ve ÖNERİLER 
Bu araştırmada, hemşirelerde algılanan örgütsel desteğin sessiz istifa davranışı üzerindeki etkisinde 
iş tatmininin aracılık rolü incelenmiştir. Araştırma bulguları, algılanan örgütsel desteğin 
hemşirelerin iş tatminini anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini, iş tatmininin ise sessiz istifa 
davranışını anlamlı ve negatif yönde etkilediğini ortaya koymuştur. Ayrıca algılanan örgütsel 
desteğin sessiz istifa davranışını yalnızca doğrudan değil, iş tatmini aracılığıyla dolaylı olarak da 
etkilediği ve iş tatmininin bu ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği belirlenmiştir. Bu sonuçlar, 
örgütsel desteğin hemşirelerin çalışma yaşamına ilişkin olumlu tutumlarını güçlendirdiğini ve sessiz 
istifa davranışının azaltılmasında önemli bir rol oynadığını göstermektedir. 
Araştırma, sessiz istifa davranışının yalnızca bireysel eğilimlerle açıklanamayacağını; örgütsel 
destek ve iş tatmini gibi örgütsel ve psikolojik faktörlerin bu davranışın ortaya çıkmasında önemli 
belirleyiciler olduğunu ortaya koymaktadır. Bu yönüyle çalışma, algılanan örgütsel destek ile sessiz 
istifa arasındaki ilişkinin açıklanmasına iş tatminini dâhil ederek hemşirelik yönetimi literatürüne 
katkı sunmaktadır. Ayrıca sessiz istifa davranışının altında yatan psikolojik mekanizmaların daha 
iyi anlaşılmasına katkı sağlayarak, sağlık kurumlarında çalışan bağlılığını güçlendirmeye yönelik 
uygulamalara bilimsel bir temel oluşturmaktadır. 
Araştırma bulguları doğrultusunda sağlık kurumları ve hemşire yöneticileri için çeşitli uygulama 
önerileri geliştirilebilir. Öncelikle hemşirelerin örgütsel destek algısını güçlendirecek adil yönetim 
uygulamalarının benimsenmesi, çalışanların karar alma süreçlerine katılımının teşvik edilmesi, 
yönetsel geri bildirim mekanizmalarının güçlendirilmesi ve başarıların düzenli olarak takdir 
edilmesi önem taşımaktadır. Bunun yanında mesleki gelişim fırsatlarının artırılması, iş yükünün 
dengeli biçimde planlanması ve destekleyici çalışma ortamlarının oluşturulması hemşirelerin iş 
tatminini artırarak sessiz istifa davranışının azaltılmasına katkı sağlayabilir. Özellikle hemşire 
yöneticilerinin çalışanların psikolojik gereksinimlerini dikkate alan destekleyici liderlik anlayışını 
benimsemeleri, çalışan bağlılığının güçlendirilmesi ve sürdürülebilir sağlık hizmeti sunumunun 
desteklenmesi açısından önemli görülmektedir. 
Sonuç olarak, sağlık hizmetlerinin sürdürülebilirliği yalnızca fiziksel kaynakların veya teknik 
yeterliliklerin geliştirilmesine değil, aynı zamanda çalışanların örgütleriyle kurdukları psikolojik 
ilişkinin güçlendirilmesine de bağlıdır. Hemşirelerin kendilerini değerli, desteklenmiş ve örgütün 
önemli bir parçası olarak hissettikleri çalışma ortamlarının oluşturulması, iş tatminini artırarak 
sessiz istifa davranışını azaltabilecek etkili bir yönetim stratejisi olarak değerlendirilebilir. Bu 
nedenle örgütsel desteği güçlendiren ve iş tatminini artıran uygulamaların yaygınlaştırılması, hem 
çalışan refahının geliştirilmesine hem de sunulan sağlık hizmetinin kalitesinin ve sürekliliğinin 
artırılmasına önemli katkılar sağlayacaktır.  
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6.SINIRLILIKLAR 
Bu araştırmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. İlk olarak, araştırmanın kesitsel tasarımı nedeniyle 
değişkenler arasındaki ilişkiler değerlendirilmiş olmakla birlikte nedensel çıkarımlarda bulunmak 
mümkün değildir. İkinci olarak, araştırma yalnızca Elazığ ilinde görev yapan kadın hemşireler 
üzerinde yürütüldüğünden bulguların farklı illerde, farklı sağlık kurumlarında görev yapan 
hemşirelere ve erkek hemşirelere genellenmesi sınırlı olabilir. Son olarak, verilerin öz bildirim 
ölçekleri kullanılarak toplanmış olması katılımcıların algılarına dayalı değerlendirmeleri 
yansıtmaktadır. Gelecekte yapılacak araştırmalarda farklı bölgelerde ve daha çeşitli örneklemler 
üzerinde boylamsal araştırmalar yürütülmesi, ayrıca örgütsel bağlılık, psikolojik güvenlik, 
tükenmişlik ve liderlik tarzları gibi farklı aracı veya düzenleyici değişkenlerin modele dâhil 
edilmesi önerilmektedir. 
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